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Abstract 
The main concern of organizational managers is to maintain effective human 

resources and one way to achieve the goal is to create and increase the staff career 

satisfaction. Two antecedents of career dissatisfaction, however, are feeling 

overqualified for one’s organizational position and plateau. The study set out to 

investigate the effect of overqualification on Najafaabaad public office employees’ 

career satisfaction with the mediating role of career plateau and relative deprivation. 

The research population comprised 370 department staff from whom a proportional 

sample of 169 was proportionally selected based on Morgan table. The research 

variables were measured via a number of questionnaires designed by Maynard et al. 

(2006), Callan et al. (2011), Greenhaus et al. (1990) and Wickramasinghe and 

Jayaweera (2010) whose reliability measures were confirmed through Cronbach's alpha 

and combined reliability. The data collected were further analyzed via Structural 

Equation Modeling and Pls Software. The findings bore on the significant reducing 

effect of overqualification on employees career satisfaction in the workplace. 
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زدگی شغلی و شغلی با نقش میانجی فلات اثر احساس صلاحیت بر رضایت مسیر
 آباد(محرومیت نسبی )مورد مطالعه: ادارات دولتی منتخب شهرستان نجف

 
 *2آبادیراضیه منتظری نجف ،1رضا سپهوند

 (14/06/1400پذیرش نهایی: -26/12/99)دریافت:  
 

 چکیده
ین های تحقق اکی از راهیسانی کارآمد در سازمان است. های اندغدغه اصلی مدیران حفظ سرمایه

نی و ت سازماز پساهدف، ایجاد و افزایش رضایت مسیر شغلی در کارکنان است. احساس صلاحیت بالاتر 
شان خواهد شد. هدف این پژوهش ساز عدم رضایت کارکنان از مسیر شغلیزدگی شغلی زمینهفلات

میت زدگی شغلی و محرومسیر شغلی با نقش میانجی فلاتبررسی اثر احساس صلاحیت بر رضایت 
 370 هش تعدادآباد است. جامعه آماری این پژونسبی در کارکنان ادارات دولتی منتخب شهرستان نجف

صورت نفر به 169ای به حجم اساس جدول مورگان نمونه ادارات ذکرشده است که بر نفر از بین کارکنان
(، کالن 2006ان )های ماینارد و همکارنجش متغیرهای تحقیق از پرسشنامهنسبتی انتخاب گردید. برای س

ده شد. ( استفا2010( و ویکراماسینگ و جایاویرا )1990هاوس و همکارن )(، گرین2011و همکاران )
ها از وتحلیل دادهجزیهتها با روش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تأیید گردیده و برای پایایی پرسشنامه

داد که احساس  بهره گرفته شده است. نتایج پژوهش نشان pls افزارسازی معادلات ساختاری و نرملمد
 سازمان ا درصلاحیت بالاتر از پست سازمانی در کارکنان منجر به کاهش رضایت مسیر شغلی آنه

 گردد.می
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 مقدمه
توجهی طور قابلتغییرات محیط اقتصادی، فناوری و اجتماعی در طول دو دهه گذشته به

(. یکی از این 2007، 1ها و تجارب مسیر شغلی را تحت تأثیر قرار داده است )بارنت و برادلینگرش
غلی ها، نحوه نگریستن کارکنان نسبت به مسیر شغلی خویش همچون رضایت از مسیر شنگرش

های اخیر است. با وجود این، های دههاست. رضایت مسیر شغلی یکی از موضوعات مهم در پژوهش
همچنان اطلاعات اندکی در مورد رضایت کارکنان از مسیر شغلی در طول زمان، بسیار محدود است 

رهای ها و رفتا(. در محیط متغیر امروزی که تمرکز سازمان بر مسؤولیت2011و دیگران،  2)اسپارک
بهبود مسیر شغلی است، رضایت مسیر شغلی در محل کار به عاملی ضروری برای موفقیت مسیر 

دیگر در جامعه مدرن، متغیر و آشفته امروز رضایت مسیر شغلی یکی عبارتشغلی تبدیل شده است. به
ر شغلی (. رضایت مسی2018، 3ها است )پارکاز عوامل بسیار مهم برای کارکنان و مدیران در سازمان

کند. نه به این دلیل که افراد زمان زیادی را در نقش بسیار مهمی را در زندگی کاری افراد بازی می
تواند به معنادار ( بلکه به این دلیل که مسیر شغلی می2012و دیگران،  4گذرانند )کانگمحل کار می

و دیگران،  5ل شود )استگرتواند به بخشی از هویت افراد تبدیشدن زندگی افراد کمک کند و نیز می
تواند بر زندگی و حتی خود فرد نیز اثرگذار باشد. لذا توجه (. میزان رضایت مسیر شغلی افراد می2012

گردد برای کارکنان و مدیران به رضایت مسیر شغلی و عواملی که منجر به کاهش آن در سازمان می
(. یکی از عواملی که تأثیر منفی بر 2017و دیگران،  6سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است )لی

دهد، احساس رضایت مسیر شغلی داشته و در مشاغل سطح پایین رضایت مسیر شغلی را کاهش می
 یافراد برا نیجذب، انتخاب و استخدام بهتر(. 2019و دیگران،  7صلاحیت بالای کارکنان است )مهتا

بالا،  ییانتخاب کارکنان با کارا ازند وس. پرسنل محیط کاری را میمهم است اریها بسسازمان
متعدد، مانند کاهش  یمنف جینتا ن،یعلاوه بر ا .کندتبدیل می یرقابت تیمز کیها را به شرکت

( و سوء رفتارهای 2001و دیگران،  9؛ سالگادو2002و دیگران،  8)ساگی نییسود پا هیحاش ،یوربهره
 کارکناناستخدام  ( مانند خروج از سازمان با0720، 10؛ پوداسکوف2002کارکنان )ساگی و دیگران، 
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 ی در سازمانو حرکات هارفتار چه عواملی منجر به ایجاد چنین نکهیدرک ا است. نامناسب مرتبط
های رغم تلاشعلی .(2013، 1)لوبن و مید کند یریجلوگچنین مسائلی تواند از وقوع ی، مشودمی

ی شغلی، همچنین میل متقاضیان شغل برای استفاده کارفرمایان برای مطابقت کارکنان با نیازها
تواند وجود داشته های خود همواره احساس صلاحیت بالا در بعضی از کارکنان میکامل از مهارت

دنبال این هستند  به هر دو یاستخدام یهاو سازمان کار (. متقاضیان2018باشد )اردوغان و دیگران، 
، 2اطمینان یابند )کارلس یشغلجدید سازمان و تقاضاهای مستخدمان  هایصلاحیت از مطابقتتا 

در  واردانتازهو اغلب  بودهناقص  قیتطب ندیفرا نیامعمولاً ، حالبااین .(2004، 3؛ هیگینز و جاج2005
 آنها لاتیو تحص یاتها، تجربکنند مهارتیکه احساس م یابندمی ییهاتیبازار کار خود را در موقع

نامساعد بازار کار که در  طیشرا یل عواملی ماننداست. محققان معتقدند به دل یغلفراتر از الزامات ش
شوند احساس صلاحیت بالا می بیشتر دچار هستند، افراد یشغل هرگونهبه قبول  لیما انیآن متقاض

دانند، از طرفی داشتن برخی چراکه خود را ازنظر مهارت و دانش بالاتر از سایر افراد شاغل می
تواند ضعف در سرمایه انسانی )مانند عدم های دیگر )مانند تحصیلات( میها در زمینهصلاحیت

دنبال استخدام افراد  ها فقط به(. بسیاری از سازمان2018aتجربه( را جبران کند )اردوغان و دیگران، 
ا ای که باید به آن توجه کرد، تناسب نیازهای شغلی بکرده هستند. نکتهبسیار متخصص و تحصیل

ها به این مسئله توجه نکنند در آینده شوند. اگر سازمانافرادی است که برای آن کار استخدام می
کارکنانی خواهند داشت که به دلیل احساس صلاحیت بالا از شغل و سازمان خود ناراضی خواهند بود 

محققان (. 2013وجود خواهد آمد )لوبن ومید،  و به دنبال این احساس بسیاری از پیامدهای منفی به
ی بالاصلاحیت که چرا  دهندیم حیتوض یسمیمکان عنوانرا به ینسب تیمحروم ساحسا معمولاً

است که  یاحساس ینسب تیمرتبط باشد. محروم یمنف یها و رفتارهاممکن است با نگرش درک شده
ن را به دست لی از اینکه آآن را دارد و افتیکه حق دربوده و اعتقاد دارد  جهینت کیفرد خواستار 

کارکنان  که، ازآنجاییباورند نیمحققان بر ا ه،ینظر این بر اساسکند. احساس نارضایتی می آورد،نمی
، های آنها است محروم هستندکنند که از کاری که در حد تواناییمی حساسا های بالاصلاحیتبا 

کنانی که احساس صلاحیت بالا کار ارزیابی کرده و نگرشی منفی نسبت به آن دارند. یمنف کار خود را
دنبال ترک سازمان باشند  عنوان یک مانع در نظر گرفته و بهدارند ممکن است شغل فعلی خود را به

و دیگران،  4اردوغان) ها و دانش آنها سازگاری داشته باشدتا بتوانند شغلی را پیدا کنند تا با مهارت
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2018aدلیل احساس صلاحیت بالا منجر به کاهش  های منفی در کارکنان بهگیری واکنش(. شکل

(. از دیگر عواملی که منجر به کاهش 2018bاردوغان و دیگران، ) شودرضایت مسیر شغلی آنان می
ای و شغلی زدگی شغلی است. فلات در مسیر حرفهشود، فلاترضایت مسیر شغلی در کارکنان می

نوعی احساس افسردگی و شکست  بیانگر رکود، عدم پیشرفت و کاهش یادگیری فردی است که
که رضایت تواند در بروز سکون در مسیر شغلی نقش داشته باشد. ازآنجاییاست. عوامل زیادی می

پذیری های کاری، تنوع و چالشمسیر شغلی مربوط به ادراک کارکنان از محتوای شغل، مسئولیت
تری ضایت مسیر شغلی پایینشوند، احساس رزدگی شغلی میشغل است، لذا افرادی که دچار فلات

زدگی شغلی در توان گفت فلاترو می(. ازاین1385نیز نسبت به سایر کارکنان خواهند داشت )خنیفر، 
(. با توجه به مباحث 2010، 1گذارد )ویکراماسینگه و جایاویرافرد بر رضایت شغلی او تأثیر منفی می

زدگی شغلی لا، محرومیت نسبی و فلاتمطرح شده اهمیت پژوهش در مورد اثر احساس صلاحیت با
که وجود این احساسات در کارکنان گردد. ازآنجاییدر میزان رضایت مسیر شغلی مشخص می

پیامدهای منفی هم برای کارکنان و هم برای سازمان در پی خواهد داشت، لذا توجه به این مساله 
رو هدف از این پژوهش بررسی اثر ینا ها در چنین شرایطی بسیار حائز اهمیت است. ازبرای سازمان

آباد با نقش شغلی کارکنان ادارات دولتی منتخب شهرستان نجف احساس صلاحیت بر رضایت مسیر
 زدگی شغلی است.فلات میانجی محرومیت نسبی و

 
و  شغلی یازهایمطابقت کارکنان با ن یبرا انیتلاش کارفرما رغمیعل: 2احساس صلاحیت

صلاحیت بالا کارکنان احساس اما اغلب خود،  یهاکامل از مهارت فادهاست به کارکنان تمایل
(. 2012ای رو به گسترش است )اردوغان و دیگران، طور فزایندهاحساس صلاحیت بالا به .کنندمی

مطالعات پیشین نشان داده است که احساس صلاحیت بالا با عوامل مختلفی همچون عدم رضایت 

( احساس صلاحیت بالا را 2007(. فاین )2018bدوغان و دیگران، شغلی سازمان مرتبط است )ار
های موردنیاز شغل های خود یا دیگران را بیش از صلاحیتای که افراد صلاحیتعنوان درجهبه

( احساس صلاحیت بالا را نتیجه 2002) 3دانند، تعریف کرده است. همچنین جانسون و جانسونمی
دانند. این عدم انطباق زمانی حاصل های کارکنان میشایستگی عدم انطباق بین تقاضاهای شغلی و

دیگر زمانی که ورودی عبارتهای کارکنان تناسبی نداشته باشد، بهها با خروجیشود که ورودیمی
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(. 2019و همکاران،  1کند )ساراگیکارکنان بیش از خروجی آنها باشد فرد احساس صلاحیت بالا می
( برای احساس 1986، 3؛ اوبرین2006؛ ماینارد و همکاران، 1991، 2و مورواکثر محققان )مانند خان 

اند. داشتن ازحد را در نظر گرفتهها یا تجربیات بیشصلاحیت بالا دو بعد تحصیلات اضافه و مهارت
مهارت مازاد اشاره به این دارد که مهارت کارکنان بیش از آن چیزی است که شغلشان نیاز داشته 

(. تحصیلات مازاد به سطح تحصیلات فراتر از نیاز شغلی تعریف 1999و جانسون،  باشد )جانسون
 حیتوض ی( برا2000جانسون و جانسون )(. 2005، 5جی؛ ان1993، 4شده است )آثی و هاتالوما

 کردند. استفاده یشناختروان دگاهیاز د ینسب تیمحروم یتئور احساس صلاحیت بالا از
 

کنند، از نظریه محرومیت نسبی احساس صلاحیت را بررسی می محققانی که: 6محرومیت نسبی
ها و شغلشان واکنش نشان که چگونه افراد به نوع خاصی از عدم تطابق بین مهارتبرای توضیح این

، 10و گراو 9، آگوت8یرو؛ پی2008؛ فاین و نوو، 2009، 7کنند )اردوغان و بائردهند، استفاده میمی
 11بی برای اولین بار توسط رانسمن مطرح شد و بعد از وی یتزاکی(. مفهوم محرومیت نس2010

( از این مفهوم استفاده کرد. بر اساس این مفهوم، اگر شخص خودش را با دیگری مقایسه 1979)
کند، در صورت تفاوت در سطح محرومیتشان، شخص احساس ذهنی متناقضی در ارزیابی از موقعیت 

محرومیت  "ا فردی محروم انجام شود، حالت به وجود آمده کند؛ اگر مقایسه بدیگری تجربه می
سطح زندگی شخصی  شود. در حقیقت، محرومیت نسبی به معنای تفاوت میان دونامیده می "نسبی

بایست از آن برخوردار باشد برد با سطحی که میای که فرد در آن به سر میاست، سطح زندگی
محرومیت نسبی به اختلاف بین انتظارات ارزشی و  طورکلی(. به1393)رستگارخالد و همکاران،

 واسطه مقایسه اجتماعی بهها و تصوراتی است که بههای ارزشی اشاره دارد و مبتنی بر پنداشتهقابلیت
آید. محرومیت نسبی به قضاوتی اشاره دارد که فرد باور دارد در مقایسه با استانداردها در وجود می

ا احساس خشم و غیظ همراه است. این استاندارد مقایسه منجر به این شرایط بدتری قرار دارد و ب
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ها، یا بعضی ها یا انتظارات، افراد یا گروهآلشود که فرد خود را نسبت به بعضی از ایدهاحساس می
است که  یادراک ینسب تیمحروم(. 1390تر احساس کند )ربانی و همکاران، های اجتماعی پایینطبقه

بنابراین  .مانده استمحروم  او استق او است و یا ح سزاوارکه  ییزهایچکند از فرد احساس می
گیری توان گفت زمانی که افراد احساس صلاحیت بالا در خود کنند این حس آنها منجر به شکلمی

شود. وجود اختلاف بین شغلی که افراد در حال حاضر دارند با احساس محرومیت نسبی در آنها می
شود. اردوغان گیری احساس محرومیت در آنها میقدند سزاوار آن هستند منجر به شکلشغلی که معت

( بیان کردند احساس صلاحیت بالا با احساس محرومیت نسبی مرتبط است. 2009) 1و بائر
کند که شغلی کند احساس میگیرد که احساس صلاحیت بالا میکه فرد در موقعیتی قرار میهنگامی

هایی که ها، سطح تحصیلات، دانش و مهارتاش در حد شایستگیشغل فعلی سطح پایین دارد و
گیری دارد، نیست. درنتیجه اختلال شناختی ناشی از شغل فعلی و انتظارات فرد منجر به شکل

شود. اگرچه پژوهشگران اثرات محرومیت نسبی و احساس احساس محرومیت نسبی در فرد می
صورت صورت ضمنی بوده است و بهها بهاند اما این بررسیدادهصلاحیت بالا را مورد بررسی قرار 

اساس آنچه بیان شد، فرضیه  (. بر2018aتجربی مورد بررسی قرار نگرفته است )اردوغان و دیگران، 
 زیر ارائه شده است:

بت و ثر مثفرضیه اول: احساس صلاحیت بالا در کارکنان بر احساس محرومیت نسبی آنها ا
 .معناداری دارد

های اجتماعی فرد بستگی دارد. بنابراین دلیل خوبی احساس رضایت مسیر شغلی، به مقایسه
بینی کرد احساس محرومیت نسبی با سطوح پایین رضایت مسیر شغلی وجود دارد که بتوان پیش

های اجتماعی نقش مهمی در ارزیابی نشان داده است که مقایسه ها تا به امروزمرتبط است. پژوهش
ای از مدیران نشان ( در نمونه2009) 2مثال ادلستونعنوانکند. بهاز رضایت مسیر شغلی بازی می افراد

های افراد مرتبط با رضایت مسیر های رو به بالا و رو به پایین در رابطه با موفقیتداد که مقایسه
و  3ت. رنشغلی است. علاوه بر این انتظارات برآورده نشده بر رضایت مسیر شغلی اثرگذار اس

ای از مهاجران نشان دادند شرایطی که ممکن است موجب احساس ( در نمونه2013همکاران )
و عدم استفاده از مهارت است که با  شناختیمحرومیت در این افراد شود شامل نقض قرارداد روان

قوی  ( نشان دادند که ارتباط2005سطوح پایین موفقیت مسیر شغلی مرتبط است. اردوغان و بایر )
دهد وجود دارد. این نتایج نشان می مناسب بودن شغل فرد و احساس رضایت مسیر شغلی وی بین
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که احساس محرومیت نسبی با سطوح پایین رضایت مسیر شغلی مرتبط است )اردوغان و دیگران، 

2018a.) 
 رد.داداری معنا وفرضیه دوم: محرومیت نسبی در کارکنان بر رضایت مسیر شغلی آنها اثر منفی 

 
اغلب افراد، حرفه خود را با انتظاراتی که برای رسیدن به بالاترین سطوح  :1زدگی شغلیفلات

کنند و اکثر آنها در پی کسب قدرت، رشد و ترقی هستند. اما بسیاری از آنان سازمانی دارند، شروع می
(. فلات 1393زدگی شغلی خواهند شد )فیاضی و ضیایی،پیش از رسیدن به اهداف خود دچار فلات

مراتب سازمانی در آینده را برای ای در مسیر شغلی فرد است که احتمال حرکت در سلسلهشغلی نقطه
ای و شغلی (. بنابراین فلات در مسیر حرفه1396نیا، چیان و رحمتیدهد )کلاهوی بسیار کاهش می

دگی و شکست بیانگر رکود، عدم پیشرفت و کاهش یادگیری فردی است که نوعی احساس افسر
و همکاران،  2دهد )پرایونو( و فرصت برای ارتقا در مسیر شغلی را کاهش می1385است )خنیفر، 

کند که فرد دچار سکون شده و طور که بیان شد فلات شغلی حالتی را توصیف می(. همان2019
او مراتب و یا ازلحاظ محتوایی برای مسیرهای ترقی و حرکت به سمت پیشرفت در طول سلسله

شناختی است که زدگی زندگی کاری، حالت روانطورکلی، فلاتبه (2003، 3شود )سندغیرممکن می
کند متعهد به احترام به تعهداتی است که در گذشته فرد پذیرفته و دیگر واسطه آن فرد احساس میبه

ی نیست جز شود که آینده چیزاحساس تعلقی به آن تعهدات ندارد و این حالت با این حس تقویت می
شود )طبرسا به بروز ناکامی در افراد و کاهش انگیزه شغلی می امتداد زمان حال. چنین شرایطی منجر

(. کارکنانی که احساس کنند بین شغل و صلاحیت آنها تناسبی وجود ندارد دچار 1393و همکاران،
ز نیازهای شغلی های خود را فراتر اشوند. زمانی که کارکنان صلاحیتنوعی احساس افسردگی می

ها، مهارت و دانش بیشتری برای انجام مشاغل دارند، خواستار بدانند، احساس کنند که توانایی
مشاغل پیچیده و چالشی باشند و از جایگاه خود در سازمان ناراضی باشند، دچار سکون یا همان 

های فرد ا و تواناییهشوند. تحقیقات نشان داده است زمانی که آرزوها، مهارتزدگی شغلی میفلات
دهد زدگی شغلی روی میکند نامتجانس باشد حالت فلاتبا نیازهای شغلی که فرد در آن کار می

های خود را بیش ها و مهارتکه کارکنان با صلاحیت بالا توانایی(. ازآنجایی1394)ندوشن و ساسانی، 
ونی فراتر است، لذا احساس صلاحیت دانند و انتظارات آنها از شغل کنهای خود میاز نیاز مسئولیت

 زدگی شغلی ارتباط مثبت و معناداری دارد. بر این اساس فرضیه زیر ارائه شده است.بالا با فلات
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 زدگی شغلی رابطه مثبت و معناداری دارد.احساس صلاحیت بالا با فلات فرضیه سوم:
که احساس کنند و یا این زمانی که کارکنان احساس کنند برای ارتقا و پیشرفت فرصتی ندارند

جی و ؛ ان2003شغل آنها فاقد چالش است، از مسیر شغلی خود احساس نارضایتی خواهند کرد )لی، 
های پیشین رابطه بین فلات شغلی و رضایت مسیر شغلی کارکنان را (. پژوهش2005دیگران، 

، 2؛ نیکولسون1998، و دیگران 1؛ آلن2009یورسل، استاسن و دی-استرانگاند )آرمبررسی کرده
دهد فلات شغلی با ( شواهدی را مطرح کردند که نشان می1998(. برای مثال آلن و همکاران )1993
ها وجود رابطه معنادار های منفی همچون نارضایتی از مسیر شغلی ارتباط قوی دارد. پژوهشنگرش

نیز وجود رابطه منفی بین ( 2010) 3اند. مونبین فلات شغلی و رضایت مسیر شغلی را تأیید کرده
( در 2010زدگی شغلی و رضایت مسیر شغلی را مورد تأیید قرار داده است. همچنین مالیک )فلات

پژوهش خود نشان داد که رضایت شغلی یک حالت احساسی مثبت یا مطبوع است که پیامد ارزیابی 
ک کارکنان محدوده شغل و توجه به آنکه رضایت شغلی نتیجه ادرا شغلی یا تجربه فرد است. حال با

زدگی پذیری شغل است، درنتیجه بروز فلاتهای کاری و از سوی دیگر تنوع و چالشمیزان مسئولیت
زدگی شغلی گذارد. ادبیات فلاتمحتوایی در فرد تأثیر منفی در سطح رضایت شغلی وی برجای می

فی در کارکنان مانند ایجاد نشان داده که بروز فلات شغلی در کارکنان باعث ایجاد پیامدهای من
زدگی شغلی با رضایت مسیر شغلی پایین ارتباط دارد )ندوشن و شود. فلاتنگرش شغلی منفی می

 رو فرضیه زیر ارائه شده است.(. ازاین1394ساسانی، 
 .زدگی شغلی با رضایت مسیر شغلی رابطه منفی و معناداری داردفرضیه چهارم: فلات

 
ریزی شخصی زندگی کاری است که ر شغلی یک فرایند برنامهمسی :4رضایت مسیر شغلی

های ریزی فعالیتهای شغلی، هدف و برنامههای شخصی و علایق، بررسی فرصتارزیابی توانایی
(. رضایت مسیر شغلی میزان احساس 1396شود )رجبی و شیرازیان، ای مطلوب را شامل میتوسعه

 5دهد )دابلتو تمایل ماندن وی در سازمان را نشان می خوشایندی که فرد نسبت به حرفه خود دارد
 غاتیتعداد تبل مثلاً) عینی تیشود: موفقیم میبه دو نوع تقسموفقیت مسیر شغلی  (2019و همکاران، 

(. 2017و لی،  6)جو (یشغل مسیر تیرضا ای یشغل تیرضا مثلاً) یذهن تیحقوق( و موفق شرفتیو پ
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دانند. بعد عینی تر از بعد عینی آن میفقیت مسیر شغلی را مهمبعضی از پژوهشگران بعد ذهنی مو
که  شود در حالیگذاری میشامل متغیرهای خارجی یک شغل است که توسط جامعه تعیین و ارزش

هایی است که در این مسیر کسب کرده بعد ذهنی موفقیت مسیر شغلی، نوع ادراک افراد از تجربه
ق، سطح شغلی و مزایا است. بعد ذهنی موفقیت مسیر شغلی است. بعد عینی شامل: ترفیع، حقو

های فنی و شامل: پیشرفت، امنیت، آزادی و تعادل است. ترفیع به رشد مداوم در حیطه مهارت
بینی یک شغل در کاربردی در درون سازمان اشاره دارد. امنیت موقعیت محکم، باثبات و قابل پیش

که بتوانند از خود طورییانگر استقلال افراد در کار است بهکند. آزادی بدرون سازمان را بیان می
های کاری و غیرکاری مانند زندگی شخصی و خلاقیت نشان دهند. تعادل به هماهنگی بین ارزش

عنوان رضایت افراد از (. رضایت مسیر شغلی به1393خانوادگی اشاره دارد )سمیعی و همکاران، 
، 1های توسعه است )هانازجمله، حقوق، پیشرفت و فرصت های درونی و بیرونی حرفه خودجنبه

کنند. افرادی که از شغل خود راضی هستند، حس موفق بودن در مسیر شغلی را تجربه می .(2010
عوامل اند. ( رضایت مسیر شغلی را شاخصی از کیفیت زندگی در نظر گرفته1996) 2آریی و لاک

 .(2016، 3)ساهو و جایسوال گذارندیم ریکارکنان تأثی مسیر شغل تیرضای مختلفی بر و سازمان یفرد
( شروع شده است، نشان داد که احساس صلاحیت بالا 1996های پیشین که با کار فلدمن )پژوهش
دهد زیرا با احساس کارکنان از اینکه از داشتن شغلی که های منفی در کارکنان را شکل میواکنش

توان بیان کرد که احساس صلاحیت د مطابقت دارد. بنابراین میاناستحقاق آن را دارند محروم مانده

(. بر این اساس 2018bبالا در کارکنان بر رضایت مسیر شغلی اثر منفی دارد )اردوغان و دیگران، 
های او بیشتر از نیازهای شغل فعلی ها و شایستگیرسد که صلاحیتزمانی که فرد به این ادراک می

شود و نتیجه این احساس، کاهش رضایت مسیر شغلی فرد است غلی میاو است دچار نارضایتی ش
( در پژوهش خود نشان دادند که احساس صلاحیت 2018(. اردوغان و همکاران )2008)ادلستون، 
دهد برای اینکه با احساس کارکنان از اینکه از داشتن های منفی در کارکنان را شکل میبالا واکنش

توان انتظار داشت که اند مطابقت دارد. بنابراین میرند محروم ماندهشغلی که استحقاق آن را دا
احساس صلاحیت بالا در کارکنان از طریق محرومیت نسبی بر رضایت مسیر شغلی اثرگذار باشد. 

( در مطالعه خود نشان داد زمانی که فرد خود را با سایر همکاران مقایسه 2008همچنین ایدلستون )
های او بیشتر از دیگران و بیشتر از ها و شایستگیرسد که صلاحیتاک میکند و به این ادرمی

شود. و نتیجه این احساس، کاهش نیازهای شغل فعلی او است دچار احساس محرومیت نسبی می
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توان گفت که احساس صلاحیت بالا از طریق محرومیت رو میرضایت مسیر شغلی فرد است. ازاین
توان گفت که احساس صلاحیت بالا بر رو میز اثرگذار است. ازایننسبی بر رضایت مسیر شغلی نی

 رضایت مسیر شغلی نیز اثرگذار است. بنابراین فرضیه زیر ارائه شده است.

 رد.ری دافرضیه پنجم: احساس صلاحیت بالا بر رضایت مسیر شغلی اثر منفی و معنادا

ضایت راحساس صلاحیت بر  ه هدف این پژوهش بررسی اثرهای ارائه شدبا توجه به فرضیه
ب لتی منتخزدگی شغلی و محرومیت نسبی در کارکنان ادارات دومسیر شغلی با نقش میانجی فلات

 آباد است.شهرستان نجف
 

 

 

 

 
 
 
 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1 شکل
Figure 1: Conceptual model of research 

 

 ابزار و روش
پیمایشی است. -نجام پژوهش توصیفیپژوهش حاضر از نوع هدف کاربردی است و روش ا

ها از روش همبستگی با رویکرد علی استفاده شده است. از ابزار پرسشنامه وتحلیل دادهمنظور تجزیهبه
ها استفاده شد. برای سنجش احساس صلاحیت بالا از پرسشنامه ماینارد برای آوری دادهجهت جمع

سؤال استفاده گردید.  6( با 1990همکارن ) و 1هاوسسنجش رضایت مسیر شغلی از پرسشنامه گرین
زدگی شغلی مورد استفاده سؤال برای سنجش فلات 6( با 2010) 2پرسشنامه ویکراماسینگ و جایاویرا

دهد. آباد تشکیل میقرار گرفت. جامعه آماری این پژوهش را کارکنان سه اداره دولتی شهرستان نجف
نفر  169حجم نمونه  فر بود بر اساس جدول مورگانن 370جامعه آماری  با توجه به اینکه حجم

گیری در این آورده شده است. روش نمونه 1برآورد شد. اطلاعات مربوط به جامعه آماری در جدول 
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دارای سن  ،بودهمرد اکثر پاسخگویان دارای جنسیت تناسبی است. گیری نمونه صورت،پژوهش به
در قسمت تحلیل  .ی لیسانس بودندتحصیلمدرک ارای بیشتر پاسخگویان دو نیز سال  40تا  31 بین

سازی معادلات ساختاری و از مدل هاو آزمون فرضیهبررسی برازش مدل مفهومی  پژوهش برای

 استفاده شد. PLS افزارنرم
 

 : جامعه آماری1جدول 

Table 1: Statistical Society 
 دولتی اداره

Government Office 
 جمعیت

population 
 نسبت

Ratio 
 نمونه تعداد

Number of samples 

1 140 0/37 63 
2 150 0/41 69 
3 80 0/22 37 
 کل جمع

Total 
370 

 کل نمونه

Total sample 
169 

 

 هایافته
 پایایی و روایی همگرای متغیرهای پنهان

پایایی و روایی  ایدب ابتدا است مطرح ساختاری معادلات سازیروش مدل در که طورهمان
 ود.ش بررسی مکنون گیری متغیرهایاندازه برای انتخابی ایهمقیاس

 

 : روایی همگرا، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی2جدول  

 reliability  : Convergent validity, Cronbach's alpha and composite2Table  

 مکنون متغیرهای
Concealed variables 

 همگرا روایی
Convergent 

validity 

 رونباخک آلفای
Cronbach's 

alpha 

 ترکیبی پایایی
composite  
reliability 

 صلاحیت احساس
Overqualification 

0/40 0/81 0/85 

 نسبی محرومیت
Relative Deprivation 

0/59 0/82 0/87 

 شغلی زدگیفلات
Career plateau 

0/62 0/87 0/90 

 شغلی مسیر رضایت
Career Satisfaction 

0/50 0/79 0/85 

 پرسشنامه کل پایایی

The reliability of the whole 
questionnaire 

- 0/83 - 

حال مگنر و را قابل قبول دانستند ولی بااین 5/0( مقدار روایی همگرا بالای 1987) 1فورنل و لارکر
ها به بالا را هم معیار کافی دانستند. بنابراین روایی همگرایی همه متغیر 4/0( مقدار 1996همکاران )

                                                           
1 - Fornell & Larcker 
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 ارزیابی برای کرونباخ آلفای جدول بالا در حاصل نتایج طبق از ضریب مطلوبی برخوردار هستند.
 2 است. جدول قبول قابل پایایی نشانگر 7/0 از مقادیر بالاتر که شودمی گیریاندازه درونی پایداری

معیار بعدی پایایی باشند. که همه متغیرها از آلفای کرونباخ قابل قبولی برخوردار می دهدنشان می
باشد نشان از پایداری درونی مناسب است و مقدار  7/0که مقدار آن بالاتر از ترکیبی است، درصورتی

( ذکر این نکته ضروری است که پایایی 1994 ،1عدم وجود پایایی است )نونال و بمستین 6/0کمتر از 
طبق جدول بالا مقدار پایایی ترکیبی برای رود. ترکیبی معیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار می

دست  به 5/0ها بالای دست آمد. بارهای عاملی نیز برای همه گویه به 7/0همه متغیرها بالاتر از 
 ها است.آمد، که نشان از پایایی خوب گویه

 

 هاآزمون فرضیه

 
 گیری: مدل اندازه2شکل 

Figure 2: Measurement model 

 
 فورنل لارکر روایی واگرا به روش

مؤلفه  یککه  پذیردیصورت م یسماتر یلهوسواگرا به ییروا بررسی( 1981به عقیده فورنل و لارکر )
)سؤالات(  یرهایمشاهده پذ ینرا در ب یشتریب یکو تفک یزتما یدها، بامؤلفه یربا سا یسهدر مقا

 3در جدول اعداد مندرج  .دارد ییواگرا بالا ییخودش داشته باشد تا بتوان گفت مؤلفه مدنظر روا
 .استدر روش فورنل و لارکر  یمناسب یواگرا یینشان از روا

 

                                                           
1 - Nunnally & Bernstein 
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 : ماتریس روایی واگرا فورنل و لارکر3جدول 

Table 3: The divergent validity matrix of Fornell and Larker 

 
 مؤلفه

Component 
1 2 3 4 

1 
 صلاحیت احساس

Overqualification 
0/637    

 شغلی مسیر رضایت 2

Career Satisfaction 
0/336 0/708   

 شغلی زدگیفلات 3

Career plateau 
0/248 0/191 0/788  

4 
 نسبی محرومیت

Relative Deprivation 
0/239 0/156 0/695 0/765 

 
 یمدل ساختار: ضرایب معناداری 3شکل 

Figure 3: Significant coefficients of the structural model 

 

 رارق بررسی مورد علی لحاظ به هاسازه بین روابط ساختاری مدل از استفاده ر این مرحله باد
 از هاستفاد با وابسته و مستقل یهاسازه بین روابط بررسی نتایج گرفتن نظر با در واقع در. ردیگیم

و  پرداخت )اسفیدانی تحقیق یهاسازه بین اثرات دارمعنی بررسی به توانیممربوطه  ضریب

 .استفاده شد T(، برای تعیین معناداری ضرایب مسیر از ضریب 1393محسنین، 

 
 هاآزمون فرضیه: 4جدول 

Table 4: Tests of hypothesis 
 هافرضیه 

hypothesis 

 عاملیبار 

Confirmatory 

factor 

 معناداری

significa

nt 

 ضریب
 تعیین

2R 

 سطح

p-Value 

 فرضیه نتیجه

Test 

Hypothesis 
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 نسبی محرومیت ← صلاحیت اساحس 1

Overqualificatio       Relative Deprivation 
0/239 2/149 0/057 0/032=p 

 پدیرش

Accepted 

 شغلی مسیر رضایت ← نسبی محرومیت 2

Relative Deprivation           Career plateau 
0/425 0/896 0/138 0/371=p 

 رد

No Accepted 

 شغلی زدگیفلات ← صلاحیت احساس 3

Overqualification             Career plateau 0/248 2/383 0/061 0/018=p 
 پدیرش

Accepted 

 شغلی مسیر رضایت ← شغلی زدگیفلات 4

Career plateau           Career Satisfaction 
-0/525 1/076  P=0/282 

 رد

No Accepted 
 شغلی مسیر رضایت←صلاحیت احساس 5

Overqualification           Career Satisfaction -0/307 2/572  0/010=p 
 پدیرش

Accepted 

 

 برازش کلی مدل
حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر تا یک راه PLSدر مدل  GOF شاخص

بینی ی پیشوانایقرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل است. این شاخص ت
زا بینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشکند و اینکه آیا مدل آزمایشمدل را بررسی می کلی

           شود کهاستفاده می GOFموفق بوده است یا خیر. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار 
1/0 GOF=  ،25/0میزان کم GOF=  36/0مقدار متوسط و مقدار بزرگ GOF= ش برای سنج

دست آمد که با  به 209/0در این پژوهش برابر با  GOFرود. مقدار کار میبه PLSهای اعتبار مدل
 از برازش متوسط مدل کلی دارد. آمده که نشاندستتوجه به مقدار به

 

 گیریبحث و نتیجه

ها، در نظر گرفتن عوامل مؤثر بر با توجه به اهمیت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان
های انسانی عاملی اساسی جهت کسب و حفظ مزیت رقابتی روری است. سرمایهرضایت کارکنان ض

وکار امروزی بوده و بنابراین رضایت یا عدم رضایت افراد از شغلشان اثرات در محیط کسب
گذارد. بررسی ادبیات نشان ها و همچنین خود کارکنان برجای میای بر عملکرد سازمانملاحظهقابل
اری بر رضایت مسیر شغلی کارکنان اثرگذار است. برخی از این عوامل بر دهد که عوامل بسیمی

گردد. از سوی دیگر رضایت مسیر شغلی اثر مثبت داشته و منجر به افزایش رضایت مسیر شغلی می
عواملی نیز در سازمان وجود دارند که منجر به کاهش رضایت مسیر شغلی کارکنان در سازمان 

ل برای مدیران در راستای بهبود عملکرد و بقای سازمان از اهمیت به شود. توجه به این عواممی
سزایی برخوردار است. ازجمله مواردی که اثر منفی بر رضایت مسیر شغلی داشته و در این پژوهش 

های اخیر، احساس مورد بررسی قرار گرفت، احساس صلاحیت بالا در کارکنان است. در دهه
کار نظر بسیاری از دانشمندان علوم اجتماعی را به خود جلب  صلاحیت بالای کارکنان در محیط
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ها و کرده است. گستردگی احساس صلاحیت بالا در بسیاری از مشاغل و اثرات منفی آن بر سازمان
کارکنان دلیل بررسی این موضوع است. در اکثر مواقع افراد به دلیل مشکلات مالی حاضر به پذیرش 

ها تر از مهارتسطح تحصیلات موردنیاز برای انجام شغل بسیار پایینشوند که مهارت و مشاغلی می
ای که باید در این خصوص به آن توجه نمود، این است که و سطح تحصیلات فرد است. نکته

های دولتی ایران به دلیل احساس صلاحیت بالا در کارکنان عواقب منفی را به همراه دارد. سازمان
های شغلی، به محلی برای تخصیص نامناسب افراد به کمبود فرصت شرایط حاکم بر بازار کار و

پایه در های شغلی تبدیل شده و در بسیاری از موارد افراد با صلاحیت بالا به مشاغل دونجایگاه
شوند. با توجه به آنچه بیان شد بررسی اثر احساس صلاحیت بالا در کارکنان بر سازمان گمارده می

رسد، که در این پژوهش سعی شد با بررسی ادبیات ضروری به نظر می رضایت مسیر شغلی آنها
عنوان عاملی اثرگذار بر رضایت مسیر شغلی زدگی شغلی بهموضوع به این مهم پرداخته شود. فلات

ها نشان طور که نتایج حاصل از تحلیل دادهنیز در این پژوهش مورد ملاحظه قرار گرفت. همان
مان دچار سکون و افسردگی شده و مسیر رسیدن به موفقیت و رشد شغلی دهد افرادی که در سازمی

میلی به کار شده و سطح رضایت مسیر شغلی آنها نوعی دچار بیپندارند، بهرا دشوار و یا ناممکن می
مراتب، دیگر به دلیل ساختار بوروکراسی ادارات دولتی و سطوح بالای سلسلهعبارتیابد. بهکاهش می

رو رسد، ازاینشرفت در بعضی از سطوح ضعیف و برای بعضی از کارکنان دشوار به نظر میارتقا و پی
این افراد بیشتر در معرض سکون و افسردگی قرار دارند. بنابراین توجه مدیران به عواملی که رضایت 

 تواند به آنها در پیشگیری از پیامدهای منفی کاهشدهد، میمسیر شغلی را در کارکنان کاهش می
 رضایت مسیر شغلی کمک شایانی کند.

شغلی با نقش میانجی  این تحقیق با هدف بررسی اثر احساس صلاحیت بر رضایت مسیر
آباد انجام پذیرفت. زدگی شغلی و محرومیت نسبی کارکنان ادارات دولتی شهرستان نجففلات

ی کارکنان اثر صورت تدوین گردید که احساس صلاحیت بالا بر محرومیت نسبفرضیه نخست بدین
داری دارد. نتایج پژوهش حاکی از تأیید این فرضیه است. اغلب کارکنان شاغل در مثبت و معنی

های مهارت در آباد دارای مدارک دانشگاهی و همچنین دارای گواهینامهادارات دولتی شهر نجف
نان انجام ای که از طریق پرسشنامه و صحبت با کارکزمینه تخصصی خود بودند و طی نظرسنجی

هایشان برای گرفت، مشخص گردید که کارکنان بر این باور هستند که تنها بخش کوچکی از توانایی
شود، لذا کارکنان از احساس صلاحیت بالایی رنج انجام وظایف محوله در سازمان استفاده می

یت بالا در دیگر، احساس صلاحعبارتشد. بهبردند که منجر به احساس محرومیت در شغلشان میمی
های شود. نتایج پژوهش با پژوهشکارکنان منجر به افزایش حس محرومیت نسبی در آنان می
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( همخوانی دارد. فرضیه دوم تحقیق به این 2018(، اردوغان و همکاران )2009اردوغان و بائر )
صورت مطرح گردید که احساس محرومیت نسبی بر رضایت مسیر شغلی دارای اثر مثبت و 

اری است. نتایج تحقیق حاکی از رد این فرضیه است. درواقع، احساس محرومیت نسبی باعث دمعنی
شود که کارکنان در شغلشان احساس موفقیت و خودکارآمدی نداشته باشند و خود را همواره از می

مسیر پیشرفت و ترفیع دور بدانند که درنتیجه آن احساس تعادل و لذت در کار و زندگی افراد کاهش 
( 2005(، اردوغان و بایر )2013(، رن و همکاران )2009های ادلستون )یابد. نتایج پژوهش با یافتهمی

( همخوانی ندارد. فرضیه سوم پژوهش به این صورت مطرح گردید که 2018و اردوغان و همکاران )
کی شود. نتایج پژوهش حازدگی شغلی در کارکنان میاحساس صلاحیت بالا منجر به افزایش فلات

هایشان در انجام از تأیید این فرضیه است. نتایج پژوهش نشان داد که کارکنان از حداقل توانایی
گونه نیاز به یادگیری و تلاش در شد که هیچکردند و این امر باعث میوظایف محوله استفاده می

شده بودند که  تنها دچار رکودجهت ارتقاء سطح مهارت در آنان شکل نگیرد که درنتیجه آن افراد نه
طورقطع در طول زمان، افراد حتی سطح یادگیری نیز در آنها کاهش یافته بود. در چنین وضعیتی به

شان را تجربه خواهند کرد. نتایج زدگی در شغلطورکلی فلاتافسردگی، شکست، عدم پیشرفت یا به
ه چهارم تحقیق به ( همخوانی دارد. فرضی1395این پژوهش با نتایج پژوهش نوروزی و همکاران )

داری دارد. نتایج زدگی شغلی بر رضایت مسیر شغلی اثر مثبت و معنیاین صورت بود که فلات
کننده عواملی است که با رضایت زدگی شغلی بیانپژوهش حاکی از رد این فرضیه بود. درواقع، فلات

ن است. طور مشخص کاهنده رضایت مسیر شغلی در سازمامسیر شغلی در تضاد است و به
زدگی ساختاری( فرصتی دیگر، زمانی که کارکنان احساس کنند برای ارتقا و پیشرفت )فلاتعبارتبه

زدگی محتوایی( رضایت مسیر فلات)که احساس کنند شغل آنها فاقد چالش است ندارند و یا این
و همکاران  جی(، ان2003) 1های لیهای پژوهششغلی کمتری خواهند داشت. نتایج پژوهش با یافته

( همخوانی 2010(، مون )2010( ویکراماساینگ و جایاویرا )2009استرانگ و یورسل )(، آرم2005)
ندارد. فرضیه پنجم پژوهش که هدف اصلی پژوهش بود نشان داد که اگر احساس صلاحیت در بین 

که در سازمان  شان کاهش خواهد یافت. درواقع، زمانیکارکنان بالا باشد، رضایت آنها از مسیر شغلی
کند و مسیر پیشرفت در سازمان های فعلی سازمان کفایت میحداقل تلاش برای ماندن در پست

های آنان تأثیری بر ترفیع و ها و تواناییمبهم است و کارکنان این احساس را دارند که سطح قابلیت
شدت کاهش آنان به ارتقاء آنان در سازمان ندارد، لذا احساس رضایتمندی از مسیر شغلی در بین

                                                           
1 - Lee 
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( 2018( و اردوغان و همکاران )2008) 1های ادلستونیابد. این نتیجه با نتایج حاصل از پژوهشمی
 مطابقت دارد.

 

 های کاربردی پژوهشپیشنهاد

شود در آباد توصیه میهای دولتی شهر نجفبا توجه به نتایج پژوهش به مدیران سازمان
های تناسب شغل با شاغل مشیدیگر خطعبارتا اتخاذ نمایند. بههای لازم رگزینش کارکنان سیاست

گرفته  که به هر دلیل کارکنانی در مشاغلی به کارطورجدی اجرا کنند و درصورتیرا در سازمان به
دیران مهایی از سوی شوند که احتمال بروز احساس صلاحیت بالا در آنها وجود دارد، باید سیاستمی

شغلی متنوع  مثال روی آوردن به مسیرهایعنواند این عدم تطابق را جبران کند. بهاتخاذ شود تا بتوان
عنوان راهکاری برای تواند بهسازی شغل یا گردش شغلی میاستفاده از غنی یا حرفه محور و نیز

رکنان و ناسب کاینش ممقابله با بروز این حس در کارکنان موردنظر قرار گیرد. همچنین توجه به گز
ش ر، افزایپایه و نیز تفویض اختیایری از تصدی کارکنان با صلاحیت بالا در مشاغل دونجلوگ

تواند در جلوگیری از بروز یا کاهش این حس ها نیز میگیریمسئولیت و مشارکت کارکنان در تصمیم
شود د مییشنهاپبه مدیران کمک کند. برای کاهش احساس محرومیت نسبی به مدیران و سرپرستان 

راری های عادلانه در برقهای مناسب پاداش برای عملکرد و اتخاذ سیاستاز طریق ایجاد سیستمکه 
یت ای( به کاهش یا پیشگیری از بروز احساس محرومای و رویهعدالت سازمانی )توزیعی، مراوده

یت حرومزدگی شغلی و مکه در این پژوهش اثرگذاری فلاتنسبی در کارکنان اقدام نمایند. ازآنجایی
تغیرهایی مگر و بر گردد اثر این متغیرها در جوامع دینسبی بر رضایت مسیر شغلی رد شد، پیشنهاد می

 ارکنان مورد بررسی قرار گیرد.ککاری و انزوای همچون اهمال
 های پژوهشمحدودیت 

هایی دارد که نیاز به ذکر است و نتایج آن باید با عنایت به چنین، محدودیتاین مطالعه هم
هایش مورد توجه قرار گیرد. جامعه آماری و قلمرو مکانی این پژوهش کارکنان سه اداره حدودیتم

ها با پذیری نتایج پژوهش به دیگر حوزهآباد بود که این امر از میزان تعمیمدولتی شهرستان نجف
ها جهت مانتواند نماینده سایر سازکاهد لذا نمونه آماری مورد استفاده نمیهای متفاوت میویژگی
پذیری نتایج تحقیق به آنها باشد. با توجه به آنکه پژوهشی در حوزه احساس صلاحیت بالا در تعمیم

ها ممکن به نظر کشور گزارش نشده است، لذا امکان مقایسه نتایج پژوهش حاضر با سایر پژوهش
جوامع آماری و های مشابهی در مطالعات متعدد و در شود پژوهشرسد؛ بنابراین، توصیه مینمی

                                                           
1 - Eddleston 
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های ای از محیطپذیری در طیف گستردهقلمروهای مکانی دیگری نیز انجام شوند تا قابلیت تعمیم
 سازمانی را افزایش دهد.

گیری کرد که یکی از عواملی که منجر توان نتیجهطورکلی، با توجه به نتایج این پژوهش میبه
ذا توجه در آنها است. ل ساس صلاحیت بالاگردد، احکارکنان می شغلی در به کاهش رضایت مسیر

سازمان  تواند به آنها در داشتن نیروی انسانی موفق و راضی درها به این عامل میمدیران سازمان
ن ستا، ایین راا کمک نماید. جدای از اهمیت احساس صلاحیت بالا در سازمان و نقش مدیران در

 دهد.لی را نیز نشان میهای حوزه نظام آموزش عاگذاریپژوهش نقش سیاست

 تعارض منافع
 د.گونه تعارض منافع ندارننویسندگان هیچ         
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