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Abstract 

Introduction: Career Plateau Management at Farhangian University includes 

strategies and techniques to help employees overcome stagnation and continue 

professional growth. The aim of the research was to provide a model for career 

plateau management in Farhangian University 

research methodology: The qualitative research approach and strategy used was 

phenomenology. The potential participants of the research, including experts from 

the scientific community and academic specialists in relation to career plateau 

management, were ten people in Farhangian University in the academic year of 

1402-1403, in a targeted manner (information saturation was achieved in the 10th 

interview). were selected as the final participants in the research. Sample people 

have more than 20 years of experience in Farhangian University across the country; 

They had a doctorate or higher education and were working in managerial positions. 

Data were collected using semi-structured interviews. The validity of the research 

findings was confirmed by the survey method by the participants. The reliability of 

the findings was also checked using the agreement method between two coders and 

the number 0.79 was obtained, which indicates the appropriate reliability of the 

findings. 

Findings  :The results showed the pattern of career plateau in Farhangian University; 

including 3 dimensions, the individual dimension including six components 

(adherence to values, development of behavioral principles, creation of work 

attachment infrastructure, internal aspects of people for growth, improvement of 

skill level through continuous training, moral characteristics of people), 

organizational dimension including 16 components (compilation of the code of 

ethics to comply with ethical principles, internal organizational characteristics, 

ethical decision-making, the ability to resolve ethical conflicts, participation and 

institutional support, institutionalizing organizational culture, organizational 

structure, skills and knowledge of employees, progressiveness and merit leadership, 

organizational justice and equality, reduction of organizational corruption, 

evaluation of performance system, ethical leaders, compliance with labor rights, 

interaction and social relations with others) and environmental dimension including 

6 components (environmental stimuli), legalism, cultural factor, factor It was a 

social, political, and economic factor. 

Conclusion: Identifying the factors affecting the management of career plateaus in 

Farhangian University has helped to reduce this phenomenon in the university and 

can help managers to adopt appropriate, appropriate and timely solutions to adjust 

this phenomenon. 

 

Corresponding author: Majid Masoudi 

Address: PhD candidate in educational management, ,Islamic Azad Univresity of Bandar Abbas ,Iran 
 Tell: 09177512416 

Email: masoudi1359@gmail.com 
 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2008-6369
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2423-723X


 
Providing a model for managing career plateaus in Farhangian University 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration , 2                                                                                              

Extended Abstract 
Introduction: 

Today, organizations have realized that human 

resources are the most important and fundamental 

asset and the main factor of their success and 

progress, without which no organization can achieve 

its goals, considering the important role of 

Farhangian University employees in the process of 

educating knowledgeable and knowledgeable 

teachers. Preventing the problem of job plateau can 

affect their attitude, motivation, satisfaction and job 

commitment. Job plateau occurs when the members 

of the organization find themselves in a certain job 

position for a long time without promotion or 

change of job, the possibility of promotion in the 

organization is difficult or the promotion level does 

not reach the socially expected level. Job plateau is 

closely related to psychological distress (such as 

stress, burnout, emotional exhaustion, depression) 

and endangers employees' well-being at work. Job 

plateau leads to inappropriate behaviors in the work 

environment and reduces the job performance of 

employees. Many reasons have been identified as 

contributing to career plateaus, including inadequate 

skills, stress and burnout, flatter organizations, 

slower corporate growth, and even slower economic 

growth. In recent years, limited studies have been 

conducted in the direction of the factors related to 

job plateau. Most of the researches have been 

conducted with a quantitative and applied method 

with the aim of studying this phenomenon and the 

factors affecting it. Limited qualitative studies have 

also focused on the dimensions of job plateauing, 

and the research aimed at managing this 

phenomenon in the organization was not available to 

the researcher. Considering the lack of extensive 

research in the field of providing a model for 

managing job plateaus in organizations and 

especially Farhangian University; And in order to 

overcome this problem; In the current study, the 

researcher sought to remove the limitations of 

previous researches and answer the question, what 

model can be presented for the management of 

career plateaus in Farhangian University? 

Goal: 

Presenting a model for career plateau management 

in Farhangian University  

Method:  
The current study was a qualitative research that 

presented a model of career plateau management in 

Farhangian University with a phenomenological 

strategy. The potential participants of the research 

included the experts of the scientific community and 

academic specialists and knowledgeable and 

opinionated people in relation to the management of 

career plateaus, ten people were selected as the final 

participants in the research in a targeted manner. 

Data were collected using semi-structured 

interviews. Individual interviews with the sample 

continued until data saturation. The time of each 

interview was between 65 and 75 minutes. The 

process of all the interviews was recorded and then 

implemented. The analysis of the text of the 

interviews was done using the step-by-step thematic 

analysis method in six stages. The validity of the 

research findings was confirmed by the survey 

method by the participants. The reliability of the 

findings was also checked using the agreement 

method between two coders and the number 0.79 

was obtained, which indicates the appropriate 

reliability of the findings.. 

Findings: 

The results showed the pattern of career plateau in 

Farhangian University; It included 3 individual, 

organizational, and environmental dimensions and 

27 components. Individual dimension including 

components (observance of values, development of 

behavioral principles, creation of work attachment 

infrastructure, internal aspect of people for growth, 

improvement of skill level through continuous  

learning,ethical  characteristics of people),  

organizational dimension (drafting of ethical charter 

to comply with principles Ethical, intra-

organizational characteristics, ethical decision-

making, ability to solve ethical conflicts, 

participation and institutional support, 

institutionalizing organizational culture, 

organizational structure, skills and knowledge of 

employees, progressivism and meritocracy, 

organizational justice and equality, reducing 

organizational corruption, evaluation performance 

system, ethical leaders, compliance with labor 

rights, interaction and social relations with others) 

and environmental dimension (environmental 

stimuli, legalism, cultural factor, social factor, 

political factor, economic factor). 

Results: 
Identifying the factors affecting the management of 

career plateaus in Farhangian University has helped 

to reduce this phenomenon in the university and 

can help managers to adopt appropriate, 

appropriate and timely solutions to adjust this 

phenomenon .
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 های کلیدی:واژه

، دانشگاه  ی فلات شغل تیریمد ، یفلات شغل
   فرهنگیان

 

 چکیده 

تکنیک    :مقدمه و هدف و  استراتژی ها  فرهنگیان شامل  دانشگاه  در  به  مدیریت فلات شغلی  برای کمک  هایی 

الگویی برای مدیریت  هدف پژوهش  کارکنان برای غلبه بر رکود و ادامه رشد حرفه ای است. در    ی فلات شغل  ارائه 
 .        بودفرهنگیان دانشگاه 

رویکرد پژوهش کیفی و راهبرد مورد استفاده پدیدارشناسی بود. مشارکت کنندگان بالقوه    :پژوهش  یشناسروش

، در دانشگاه فرهنگیان  شامل خبرگان جامعۀ علمی و متخصصان دانشگاهی در ارتباط با مدیریت فلات شغلی ،  پژوهش
به    )در مصاحبه دهم اشباع اطلاعاتی حاصل شد(.   ده نفر  ،که به شیوه هدفمند  بودند    1402-1403در سال تحصیلی  

ب نمونه  افراد  شدند.  انتخاب  پژوهش  در  نهایی  کنندگان  مشارکت  از  عنوان  دانشگاه   20یش  در  فعالیت  سابقه  سال 
داشته؛ از تحصیلات دکتری و بالاتر برخوردار بوده و در پست های مدیریتی مشغول انجام   سراسر کشور  فرهنگیان

با استفاده از مصاحبه های نیمه ساختاریافته گردآوری شد. روایی یافته های پژوهش با روش  وظیفه بودند. داده ها 
مشارکت کنندگان مورد تأیید قرار گرفت. پایایی یافته ها نیز با استفاده از روش توافق بین دو کدگذار بررسی به وسیله 

 به دست آمد که حاکی از پایایی مناسب یافته هاست.   79/0بررسی شد و عدد 

 بعد، که بعد فردی شامل شش مولفه،   3نتایج نشان داد الگوی فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان؛  شامل    :هایافته

رعایت ارزش ها، توسعه اصول رفتاری، ایجاد زیر ساخت های دلبستگی به کار، جنبه درونی افراد جهت رشد، بهبود  )
تدوین منشور اخلاقی  مولفه )  16ازمانی شامل  (، بعد سسطح مهارت از طریق آموزش مستمر، ویژگی های اخلاقی افراد

اخلاقی،   تعارضات  توانایی حل  اخلاقی،   سازی  تصمیم  سازمانی،  درون  های  ویژگی  اخلاقی،  اصول  رعایت  جهت 
پیشرفت گرایی    مهارت و دانش کارکنان،   ، مشارکت و حمایت  نهادی، نهادینه کردن فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی 

الت سازمانی و برابری، کاهش فساد سازمانی، ارزیابی نظام عملکرد، رهبران اخلاق مدار، رعایت  عد  و شایسته سالاری، 
با دیگران اجتماعی  و روابط  نیروی کار، تعامل  بعد محیطی شامل  حقوق  و  قانون  مولفه)(  6(  محرک های محیطی، 

 بود.  گرایی، عامل فرهنگی، عامل اجتماعی ، عامل سیاسی ، عامل اقتصادی 

 گیری:نتیجهو بحث 

کمک کرده   در دانشگاه به کاهش این پدیده دانشگاه فرهنگیانشغلی در   فلات مدیریت مولفه های موثر برشناسایی 
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 masoudi1359@gmail.com پست الکترونیکی:
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 ارائه الگویی برای مدیریت فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان

 

 4   پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

  مقدمه
  بدون مهم ترین و اساسی ترین دارایی و عامل اصلی موفقیت و پیشرفت آنها است که   منابع انسانی امروزه سازمان ها متوجه شده اند    

 ک ی یانسان هیسرماترین  یکارکنان به عنوان ضرور(. زیرا Erami et al, 2022) ابدیتواند به اهداف خود دست  ینم یسازمان چیآن ه

یکی از سازمانهای بسیار مهم در جامعه؛   .(Chang et al, 2024) دنکن  یم  نییسازمان را تع  یریو رقابت پذ  ینوآور  ،یور  بهره؛  سازمان

به    که  می باشد؛ دانشگاه فرهنگیان استمورد نیاز آموزش و پرورش  تربیت و بهسازی نیروی انسانی  که نقش اصلی و اساسی آن تامین،  

آینده  در  موثری  نقش  پرورش  و  آموزش  انسانی  نیروی  متولی  و  کننده  تربیت  عامل  ایفا  سازعنوان  کشور  ی 

های عمده ای که دانشگاه فرهنگیان چون دیگر    در زمینه مدیریت منابع انسانی؛ یکی از چالش  .(Ahmadi et al., 2022) کندمی

   که به طور فزاینده در این سازمان نیز چون دیگر سازمانها در حال گسترش است.  سازمانها با آن مواجه است پدیده فلات شغلی می باشد

بینند  فلات شغلی موقعی رخ می دهد که اعضای سازمان خود را برای مدت طولانی بدون ارتقا یا تغییر شغل در یک موقعیت شغلی خاص می 

  ی کیارتباط نزد  یفلات شغل  (.Kwon,2022)سد  رانتظار اجتماعی نمیکه امکان ارتقاء در سازمان دشوار است یا سطح ارتقاء به سطح مورد  

می  خطر انداختن رفاه کارکنان در محل کار    بهو باعث  ( دارد  یافسردگ ،یعاطف  یخستگ  ،یشغل  ی)مانند استرس، فرسودگ  یروان  یشانیبا پر

  و  بودهکارکنان مضر  یشغل  شرفتیپ یبرا  یتکرار وظایفی و انجام  شغلی  ت یموقع یک مدت در یطولان ابقای  (.Hu et al, 2022) شود

 Chang)   ابدی  یکاهش مبه شدت  عملکرد آنها  موقعیت شغلی مناسبی در اختیار آنها قرار ندهد،    مانساز  در صورتی کهباورند    نیکارکنان بر ا

et al, 2024). و همکاران هرست  (Hurset et al, 2017استدلال م )در محیط  نامناسب  یمنجر به رفتارها یفلات شغلند که نک ی

های های نامناسب، استرس و فرسودگی شغلی، سازماندلایل زیادی از جمله مهارترا کاهش می دهد.    کارکنان  شغلی  عملکردکار شده و  

(. کارکنان Park,2022اند )عنوان عوامل ایجاد فلات شغلی شناسایی شدهتر بهها و حتی رشد اقتصادی آهستهتر، رشد آهسته شرکت صاف

می  احساس  شغلی  زدگی  فلات  ویژگی  افتادهبا  دام  به  و  شده  گرفتار  سازمان  در  پروژهکنند  باید  سازمان  چالشاند،  یا  های  جدید  برانگیز 

برای کارمندفعالیت افزایش مشارکت؛ شغل  ایجاد کند، تا ضمن  از رکود در بین کارکنان  را برای جلوگیری  باشد    های غیر کاری  معنادار 

(Jiang et al, 2021).   

شغلی در ادبیات رفتار سازمانی   فلات، محققان شروع به شناسایی ساختاری جدید به نام  میلادی  1980به بعد تا دهه    1970دهه   از    
احتمال ارتقاء سلسله  کنند که  عنوان نقطه ای یاد می زدگی به فلات زدگی شغلی از  فلاتتعاریف اولیه در (.Njuguna, 2013) کردند

تعاریف اولیه بیشتر بر ارتقاء عمودی در سازمان اشاره دارد. این تعریف دیدگاه  (،Ference et al, 1977)  مراتب اضافه بسیار کم است 
به عنوان موفقیّت شغلی در نظر گرفته شده بود. بعدها    عمودی زیرا در آن تنها حرکت در ساختار  ،محدودی از پیشرفت شغلی ارائه می دهد

های افزایش یافته تکامل    مسئولیت ، بر تمرکز بر دریافت تکالیف بیشتر و  بالازدگی شغلی از تمرکز صرف روی ارتقاء به سمت    فلاتتعریف  
سلسله )غلی ساختاری  زدگی ش  فلاتسه نوع    ( Burke & Mikkelsen,2006)  بورک و میکلسون.   (Njuguna, 2013)یافت

به شانس اندک شاغل در حرکت عمودی به سطح پست    (سلسله مراتبی)ساختاری    زدگی   فلاتمحتوایی و شخصی را مطرح کردند.    (،مراتبی
شخصی    زدگی   فلاتشود،    زدگی محتوایی به دل زدگی شاغل از محتوای شغل خود مربوط می  فلاتسازمانی اشاره دارد و    بالایهای  

ولی اکنون تمایلی   ؛ داده است  قبلا افتد که فرد دچار روزمرگی شده و وابستگی وی به شغل به جهت تعهدی بوده است که    زمانی اتفاق می 
عوامل فردی،    ، شغلی  فلاتدر بروز پدیده    (.Saleh Ardestani & Seyed Naghavi, 2016نمی هد )به انجام آن شغل نشان 

بیرونی، مشغولیت شغلی همسر، میزان بار   فردی و خانوادگی شامل سن، رتبه، کانون کنترل    و عوامل سازمانی موثر هستند، دلایلخانوادگی  
 و  های پیشین در سازمان  ارزیابی سرپرست و موفقیّت ، پست عملیاتی،  رسازمانی شامل تعهد به کا  دلایلو    می باشدکار مربوط به خانواده  

شغلی را به صورت کلی به چهار عامل فردی،    فلات عوامل مؤثر بر بروز  (.Tremblay & Roger, 1993)است  تمایل به پیشرفت  
گانه داشته و  پاسخ های کارکنان به فلات شغلی حالتی دو (.Baghban et al,2018) کنند شغلی، سازمانی و محیط خارجی تقسیم می

در برگیرنده پاسخ های مثبت مانند یادگیری مهارت های جدید و به کارگیری مربی برای کارکنان جوان و همچنین پاسخ های منفی مانند 
تحقیقات گذشته در ایران نتایج متضادی در مورد تأثیر فلات    (.Song  et al,2018 )و عملکرد کاری ضعیف است   غیبت ترک خدمت، 

 شغلی بر قصد ترک سازمان ارائه داده است، اما در تحقیقات خارج از ایران این تضاد دیده نمی شود.  
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 5   پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

در برابر فلات    کار  روایت های مقاومت چهار معلم کهنها عنوان »پژوهشی ب(  Meister & Ahrens, 2011میستر و ارنس )  
انجام دادند و  به توصیف و تفسیر تجارب شغلی چهار معلم باسابقه ی متوسطه در پنسیلوانیای آمریکا و توانایی آنها به مقاومت    «شغلی

زدگی شغلی این معلمان شناسایی شدند:   فلات مجموع سه عامل به عنوان عوامل اصلی مقاومت در برابر  در .شغلی پرداختند  فلات برابر در
دوم، تأثیرات مثبت معلمان بر زندگی دانش آموزان که به نوعی   . ای آنها تأثیر گذاشتند  سازنده که بر شور و شوق و رشد حرفه   اول، رهبران 

به آنها کمک کردند تا از  که  های پشتیبانی فردی    کننده کار آنهاست. سوم، تعامل با همکاران که باعث رشد و پیشرفت شد و سیستم  تأیید
با انجام پژوهشی به این نتیجه رسیدند که میزان    (Fayazi & Ziyai,2015). فیاضی و ضیایی  گیری کنند   نارهناامیدی های شغلی ک

زدگی شغلی، فرسودگی شغلی و تمایل به ترک خدمت در کتابداران بیشتر از حد متوسط بوده و فلات شغلی ادراک شده بر تمایل به    فلات
در پژوهشی به مطالعه  (  Hadi Peikani & Amini, 2015معنادار دارد. هادی پیکانی و امینی ) ترک خدمت و فرسودگی شغلی تأثیر  

و   شغلی در هر دو بعد محتوایی و ساختاری فلاتها نشان داد که بین    شغلی و رفتارهای انحرافی کارکنان پرداختند. یافته  فلاترابطه بین  
نشان دادند که بین فلات شغلی  (   Mubasheri & Babaei, 2016و بابایی )  مباشری.  رفتارهای انحرافی رابطه معنادار وجود دارد

ساختاری و ترک خدمت رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد، اما در مورد فلات شغلی محتوایی این رابطه به دست نیامد. صالح اردستانی و  
نیز نتیجه گیری کردند فلات شغلی ساختاری و محتوایی نمی تواند    (Saleh Ardestani & Seyed Naghavi, 2016)  سیدنقوی

نشان داد که استقرار نظام شایسته   (Shayan et al, 2022پژوهش شایان و همکاران ) .  به خروج کارکنان را توجیه نماید  پدیده تمایل 
سالاری و شایسته گزینی، عدالت و انصاف، اشاعه زمینه اخلاقی در محیط کار و به کارگیری برنامه های توانمندسازی منجر به کاهش  

اثربخشی سازمان می گردد.  فلات و  بهره وری  افزایش  نهایت  و در  )زدگی شغلی کارکنان   ,Ebrahimi et alابراهیمی و همکاران 

که هر چه   داد شغلی محتوایی و ساختاری معلمان پرداختند. نتایج نشان  فلات به بررسی نقش حمایت سازمانی و حمایت مافوق بر (  2020
(  Khanifar et al, 2020خنیفر و همکاران )محتوایی و ساختاری معلمان کمتر است.    فلات ،حمایت مافوق و حمایت سازمان بیشتر باشد

ساختاری   فلاتانجام دادند، دریافتند که بین    «ساختاری و محتوایی بر انگیزش شغلی معلمان  ،شغلی  فلاتبررسی تأثیر  «ان  با عنو  پژوهشی
  فلات و محتوایی شغلی با ا نگیزش شغلی رابطه منفی معنادار وجود دارد. نتایج آزمون رگرسیون چندگانه از نوع گام به گام نشان داد که  

زدگی شغلی بیشتر باشد    فلاتشغلی ساختاری و محتوایی تأثیر منفی روی انگیزش شغلی معلمان دارند. این نتایج نشان می دهد هرچه  
( دریک پژوهش استفاده از مسیرهای متعدد، روشن کردن نقش  Shabeer et al, 2022. شابیر و همکاران )انگیزش کمتر می شود

ادل درک شده کار و زندگی را به عنوان عواملی برای به حداقل رساندن فلات شغلی در پژوهش خود  شخصیت فعال، سازگاری شغلی و تع
از پژوهش خویش نتیجه گرفتند فلات شغلی ذهنی به طور مثبت با رفتار کاری   (Hu et al,2022شناسایی کردند. هو و همکاران )

ی باشد، اما به طور منفی با رضایت شغلی، عملکرد برون نقشی، عملکرد  غیرمولد، ناامنی شغلی، پریشانی روانی و قصد ترک شغل مرتبط م
  ش پژوه.  درون نقشی، مشارکت شغلی، رضایت شغلی، حمایت مربیگری از افراد تحت حمایت، تعهد سازمانی و مشارکت کاری مرتبط است 

اماراتی و مرادی اثر  »  با موضوع    ( Darabi emarati & Moradi,2023)  دارابی  بر تعهد سازمانی با    زدگی   تفلاتحلیل  شغلی 
دار    عنی م    05/0سطح  در    تعهد سازمانی   زدگی شغلی و   فلات نشان داد که همه ضرایب مسیر بین    «میانجی گری سکوت سازمانی معلمان 

همچنین سکوت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه منفی و معنادار است. گری سکوت سازمانی این رابطه منفی و معنادار  نیست؛ اما با میانجی
از پژوهش خویش   (Ghodrati et al, 2023دارد. قدرتی و همکاران )معنادار    سازمانی رابطه مثبت و  زدگی شغلی با سکوت  فلاتدارد و  

 7)محتوایی    زدگی  فلات  (،مؤلفه  6)ختاری  سا  فلات زدگیزدگی شغلی کارکنان بانک مسکن دارای ابعاد    فلاتالگوی رفع   ؛نتیجه گرفتند
 Karimianpourو همکاران )  پور پژوهش کریمیان  است.   (مؤلفه  4)اجتماعی    زدگی  فلات و    (مؤلفه  7)  شغلی  زندگی    زدگی   فلات   (،مؤلفه

et al, 2023)   مقوله اصلی    15اسایی  منجر به شن  « ی ابتدایی  طراحی الگوی عوامل موثر بر سکون زدگی شغلی معلمان دوره»با عنوان
اقتصادی)یعلّشامل شرایط   توانمند سازی، حمایت )راهبردها  (،سکون زدگی شغلی) مقوله محوری    (،فردی، سازمانی، آموزشی،  آموزش و 

بی  )و پیامدها    (خانوادگیعوامل  گر)  عوامل مداخله    (،ای  عوامل اجتماعی، عوامل مدرسه )ای    عوامل زمینه  (،مادی و معنوی، مشاوره شغلی
در پژوهش خود    (Wang, 2024وانگ )  شغلی معلمان شد.  فلاتدر زمینه    (زدگی ذهنی و ناکارآمدی  تفاوتی سازمانی، تنبلی سازمانی، یخ

  فلات رشد حرفه ای،    فلاتشغلی این معلمان از سه بعد تشکیل شده است:    فلات بر روی معلمان کودکستانها در چین دریافت که مدل  
شغلی در    فلات  شود. نشانه های گویای    عاطفی به شدت توسط معلمان درک می  فلات عاطفی. در میان این ابعاد،    فلاتسلسله مراتبی و  

مشارکت محو شدن حس    بالا،  ای تا از دست دادن حس معنا در کار، شانس کم برای ارتقاء به موقعیت های    پیشرفت حرفه  معلمان از رکود
 ،(Zeinabadi & Kaeidi, 2024در پژوهش زین آبای و کائیدی )  است.مثبت عاطفی و افزایش احساسات منفی در محل کار متغیر  

راهبردهای از راهبردهای حمایتی، راهبردهای توسعه ای و  یی شد که عبارتند  شغلی معلمان شناسا  فلاتسه بعد برای نقش مدیران در کاهش  
سه مؤلفه است که عبارتند از: ایجاد جو آرام و مطلوب، افزایش انگیزه در معلمان و مشاوره. بعد  یتی مدیر شاملماهبردهای حانظارتی. بعد ر
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ای، ایجاد تنوع و چالش در محیط   برای یادگیری و رشد و توسعه حرفه لمانعراهبردهای توسعه ای شامل سه مؤلفه است: ترغیب و التزام م
کاری و و مربیگری و راهنمایی همتا. بعد راهبردهای نظارتی شامل دو مؤلفه است: نظارت و راهنمایی آموزشی دقیق و ارزیابی و مداخله به  

مدیران مدارس در کاهش این پدیده شغلی را فراهم می کنند    ز نقششده در کنار یکدیگر، مجموعه ای اهنگام. مؤلفه ها و ابعاد شناسایی  
شغلی در مدارس مؤثر باشد .   فلاتکه می تواند مورد توجه متخصصان آموزش و پرورش در این حوزه قرار گیرد و در مقابله با اثرات منفی  

تر این پدیده و مسیر شغلی معلمان کمک کرده و  شغلی در معلمان به مدیریت هر چه بیش فلاتشناسایی نقش مدیران برای مقابله با پدیده 

 . می تواند به مدیران مدارس کمک کند تا راه حل های مناسب، مقتضی و به هنگام جهت تعدیل این پدیده اتخاذ کنند

  ی برا  یمؤثر منابع انسان  تیریبه مد  ازیدهنده نکه نشان است    بالا  تمرکز  ومتوسط    یدگیچیپ  دارای  ان یدانشگاه فرهنگ  ی ساختار سازمان 

از ضروریات غیر قابل به چالش ها   ییو پاسخگو  یبه اهداف آموزش  یابیدست  یبرا  ستهیشا  یمنابع انسانآنان می باشد،  عملکرد    یسازنهیبه 

حقوق    یها  ستمیاز س  یتینارضا  ، یمنابع انسان  تیاهم  رغمیعل(. اما  Mohamadi-Babazeidi et al., 2020)  انکار در این دانشگاه است

  با آنها روبه رو است و می تواند همچنان    هستند که این دانشگاه  ییچالش هاعملکرد    یابیارز، عدم نظام مناسب ارتقاء شغلی و  و دستمزد

مدیریت فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان می تواند گام    (.Pocock & Abyad, 2011شود ) آنان  ی شغل  تیو رضا  کارکنان  زهیمانع انگ

بررسی  مهمی در زمینه رفع این چالشها و بهبود انگیزه شغلی کارکنان برداشته و در نهایت منجر به کارآیی و اثربخشی منابع انسانی شود، اما  

نشان می دهد پژوهش  دانشگاه فرهنگیان  تا  ،پیشینه  زمینه در  این  نگرفته    پژوهشیکنون در  اخیر مطالعات است.  صورت  در سال های 

بیشتر تحقیقات انجام پذیرفته با روش کمی با    است.انجام شده  در سازمانهای گوناگون  ط با فلات شغلی  بمحدودی در جهت عوامل مرت

و پژوهشی که    د فلات شغلی متمرکز بودهمحدود مطالعات کیفی نیز بر ابعا  ،تهدف مطالعه این پدیده و عوامل موثر بر آن صورت گرفته اس

در نقش حساس این دانشگاه    لذا با توجه بهباشد در دسترس پژوهشگر قرار نگرفت.    دانشگاه فرهنگیانهدف آن مدیریت این پدیده در  

 آنهاهای آینده را برعهده دارند و کیفیت فعالیت های دانشگاه به طور مستقیم برعملکرد    که وظیفه تربیت نسل  ؛تربیت معلمان آگاه و سرآمد

 انجام شد.  در دانشگاه فرهنگیان یفلات شغل  مدیریت الگوی ارائههدف پژوهش حاضر با  ؛دارد در آینده تاثیر

 ست؟ سوال پژوهش: الگوی مدیریت فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان دارای چه مولفه هایی ا  

 پژوهش  یشناسروش
پدیدارشناسی به ارائه الگوی مدیریت فلات شغلی در   که با راهبرد کیفی بود پژوهشی  ، روش  و از لحاظ  یکاربرد،نظر هدف  پژوهش از      

افراد آگاه و صاحب نظر شامل خبرگان جامعۀ علمی و متخصصان دانشگاهی و پژوهش  مشارکت کنندگان بالقوه دانشگاه فرهنگیان پرداخت.

که به شیوه هدفمند ده نفر به عنوان مشارکت   بودند  1402-1403در سال تحصیلی  فرهنگیان  در دانشگاه    در ارتباط با مدیریت فلات شغلی

سال سابقه فعالیت در دانشگاه    20نمونه بیش از  . افراد  شدندانتخاب    در مصاحبه دهم اشباع اطلاعاتی حاصل شد() پژوهشکنندگان نهایی در  

از تحصیلات دکتری و بالاتر برخوردار بوده و در پست های مدیریتی مشغول انجام وظیفه بودند. داده ها با استفاده از مصاحبه    ، فرهنگیان داشته

پس از اخذ موافقت و هماهنگی  پژوهشگر  اهداف پژوهش تهیه و    ابتدا پروتکل و سوالات مصاحبه بر اساسهای نیمه ساختاریافته گردآوری شد.  

. سوالات در زمینه عوامل ایجاد کننده و راه های مقابله با فلات شغلی در  در دفتر کار آنها حاضر و مصاحبه انجام شد  ،با مشارکت کنندگان

. فرایند تمامی دقیقه بود  75تا    65ها ادامه یافت. زمان هر مصاحبه بین    تا زمان اشباع داده  افراد نمونهمصاحبه فردی با  فرهنگیان بود.    دانشگاه

تجزیه وتحلیل متن مصاحبه ها با استفاده از روش تحلیل مضمون گام به گام در شش مرحله انجام   مصاحبه ها ضبط و سپس پیاده سازی شد.

ها تا درک کاملی از آن   بار خواندن است، چندین   به خط و   به صورت خط ها  آن و خواندن  نایی ابتدایی با متن مصاحبه ها  اول آشگام  فت.  پذیر

، بخش های مختلف متن مصاحبه ها توسط پژوهشگر به روش زیر خط  اولیه است. برای ایجاد این کدها گام دوم: ایجاد کد های آید.بدست 

کدهای مختلف در قالب ام سوم: جستجوی مضمون ها است، بنابراین گ.شوندمی شود وکدهای اولیه استخراجمشخص می و دار شدن متمایز

به اندازه    ، غیر تکراری وده تا مضامین به اندازه کافی خاصسعی ش  پالایش مضامین،  شوند و با بررسی های چند باره ومضامین مرتب می

گروهای مشابه و منسجم دسته بندی  متن در  ازدست آمده  ه  ب  مضمون هاست در این مرحله مضامین  گام چهارم: مرور.  ، کلان باشدکافی

که در این مرحله مضامین   بود، عناوین مشخص داده شد. آخرین مرحله تهیه  گزارش  مرحله تعریف تم ها است، به مضامینگام پنجم:    شدند.

در هر مرحله  ، یافته های پژوهش شد. جهت روایی گان در یک جدول قرار داده کنند مشارکتفراگیر حاصل از مصاحبه  ، سازمان دهنده وپایه
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  د یاساتبا تایید  یینها ا، کدها و مضامینآنه  اصلاحی  نظرات افتیو پس از در د یکنندگان رس مشارکت تی به دست آمده به رو نیکدها و مضام

که حاکی از    به دست آمد   79/0و عدد    روش توافق بین دو کدگذار بررسی شداستفاده از    ها نیز با  پایایی یافته  و مشور انتخاب شد.  راهنما

  .پایایی مناسب یافته هاست

 هاافته ی
سوال پژوهش این بود که  الگوی مدیریت فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان دارای چه مولفه هایی است؟ جهت پاسخ به این سوال و        

داده های به دست آمده از    مصاحبه هایی نیمه ساختار یافته با مدیران و کارشناسان خبره در دانشگاه انجام شد.   ،در راستای هدف پژوهش 

که توضیح گامهای ششگانه آن   مه ساختاریافته بر اساس روش تحلیل مضمون گام به گام مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتند. مصاحبه های نی

 شواهدی از مصاحبه ها آورده شده است.  ابعضی از مضامین به دست آمده همراه ب ،در جدول یک به عنوان نمونه در روش شناسی ذکر شد. 

 :  نکات کلیدی و کدهای استخراج شده از برخی مصاحبه ها 1جدول 

 کدهای اولیه )خلاصه شده ( نکات کلیدی)کدهای باز (  نشان  

1A   اصول اخلاقی و اخلاقیات از جمله مباحثی است که به کارگیری آن در جامعه مورد

 . تأکید فراوان اسلام بوده است

 اصول اخلاقی و اخلاقیات 

2A   اکرم )ص( هدف از رسالت خویش را به کمال رساندن مکارم به طوری که پیامبر 

 اند.اخلاق معرفی کرده

 کمال رساندن مکارم اخلاق 

3A ها، باورها، اصول، مبانی، بایدها و به طور کلی اخلاقیات به عنوان سیستمی از ارزش

 . شودآن نیک و بدهای سازمان مشخص میشود که بر اساس نبایدها تعریف می

 ها سیستمی از ارزش

4A ها و مؤسسات مختلف در انجام وظایف خود نظیر: مدیران سازمان  ، لذا بر همین اساس

بدون وجوه یک نظام اخلاقی دقیق   ، گیری، ارزشیابی، نظارت، تشویق و تنبیهتصمیم

 توانند با قاطعیت عمل کنند.و تعریف شده در سازمان نمی

 عدم قاطعیت 

4B منابع  از  استفاده  پـارتی بازی،   سـرقت،   اخـتلاس،   رشـوه،   شـکل  بـه  ادارات،   در  مالی  فساد  
 .  غیره و شخصی اهداف  جهت در عمومی

 مالی فساد

5B بی مسئولیتی   . گیری تصمیم مسئولیت  ربا زیر از کارکنان  کردن خالی شانه 

31G حاکم بر جامعه  گفرهن  حاکم بر جامعه اشاره نمود.  گاز جمله ابعاد محیطی می توان به فرهن 

32G  قوانین و مقررات  باشد.مقررات رایج در جامعه و بین افراد نیز از حوزه محیطی قابل اشاره میقوانین و 

22H .عدالت محوری  عدالت محوری در منش و رویه های سازمانی می تواند در ترویج اخلاق موثر باشد 

27H شغلی فلات  مدیریت  زیربنای  عنوان  به  که  هایی  سازمان  شاخص  طرح  در  قابل  ها 
باشد، منابع انسانی سازمان به عنوان سرمایه اجتماعی است که سازمان و در نگاه  می

 کلی تر باید جامعه از آن برخوردار باشد.

 منابع انسانی سازمان

22J نظارت و کنترل  تری صورت پذیرد.   می توان در این نقاط شناسایی شده نظارت و کنترل دقیق 

4J   تربیت کارکنان در راستای اهداف سازمانی می تواند اثر  ایجاد محیطی برای آموزش و

 گذار باشد.

اهداف   راستای  در  کارکنان  تربیت  و  آموزش 

 سازمانی

31I .فرهنگ اجتماعی  فرهنگ اجتماعی که فرد و سازمان در آن فعالیت می نمایند 

6I عدم مسئولیت پذیری  عدم مسئولیت پذیری کارکنان در تصمیم گیری 

11I   تضاد منافع  وجود تضاد منافع بین اهداف سازمانی و اهداف فردی کارکنان 

 

 ها، مضامین به دست آمده از متن در گروه  ضمن مرور مضمون  ،مورد بود که در گام چهارم   321مضامین پایه به دست آمده در مرحله اول  

مضمون    27بود، به مضامین، عناوین مشخص داده شد. در نهایت  های مشابه و منسجم دسته بندی شد. درگام پنجم که مرحله تعریف تم ها 

توسعه اصول رفتاری، ایجاد زیر ساخت های دلبستگی به کار، جنبه درونی افراد جهت رشد، بهبود سطح  رعایت ارزش ها،  سازمان دهنده )

ول اخلاقی،تصمیم سازی اخلاقی، ویژگی ش مستمر، ویژگی های اخلاقی افراد، تدوین منشور اخلاقی جهت رعایت اصزمهارت از طریق آمو

های درون سازمانی،توانایی حل تعارضات اخلاقی،مشارکت و حمایت  نهادی، نهادینه کردن فرهنگ سازمانی ،ساختار سازمانی، مهارت و 
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رهبران اخلاق مدار،    کردعدالت سازمانی و برابری، کاهش فساد سازمانی، ارزیابی نظام عملپیشرفت گرایی و شایسته سالاری،  دانش کارکنان،  

محرک های محیطی، قانون گرایی، بعد  فرهنگی، بعد اجتماعی، بعد سیاسی و  رعایت حقوق نیروی کار، تعامل و روابط اجتماعی با دیگران،  

مین پایه، به دست آمد که در آخرین مرحله ضمن مشخص نمودن مضامین فراگیر )بعدفردی، بعدسازمانی و بعد محیطی (، مضا  بعد  اقتصادی(

 شده است.  ارائه 2جدول  سازمان دهنده و فراگیر حاصل از مصاحبه مشارکت کنندگان در یک جدول قرار داده شد. نتایج در

 شده استخراج های مقوله و مفاهیم -2جدول 

امین ضم مضامین سازنده  کدهای اولیه )مضامین پایه  (                                                         ردیف 

 یر  گفرا

اخلاقی، ارزش های فردی، اخلاق حسنه، ترویج اخلاق فردی، ناهنجاری و  هایاصول اخلاقی و اخلاقیات، ارزش  1

 افراد رفتارهای غلط اخلاقی، هنجار پذیر کردن  

 بعد  فردی   رعایت ارزش ها  

 توسعه اصول رفتاری   اصول رفتاری، صفات خوب و حسنه، الگوهای رفتاری و منشور اخلاقی، توسعه الگوهای رفتاری   2

روابط شخصی،    ایجاد بسترهای مناسب بـرای عوامل انسانی، مندی، تقویت دلبستگی و علاقه به کار،  احساس رضایت  3

 تـصمیمات  

ایجاد زیر ساخت های  

 دلبستگی به کار  

انگیزه در کارکنان،عدالت و    ، های کارکنان  عدالت و انصاف، از خود بیگانگی کارکنان، سطح فردی، توانمندی  4 ایجاد 

 انصاف،نگرش مثبت، تفویض اختیارات،تشویق و تنبیه، بعد انسانی، عدم قاطعیت، بکار گیری نیروهای متعهد 

جنبه درونی افراد  

 جهت رشد  

سطح دانش    بالقوه، استفاده از توانایی های بالفعل و پتانسیل های   یادگیری مهارت و دانش،ساختار و شاکله شایستگی،   5

 های مستمرخلأ تجربه و مهارت در نظام اداری،برخورداری کارکنان از مهارت و دانش،ارائه آموزش افراد، 

بهبود سطح مهارت از  

 ش مستمر  زطریق آمو

درونی،ارزشداری،مسئولیتاری،امانتز گخدمت  6 های  پذیری،مهرورزی،بردباری،دادورزی،نگرش،قصدقدرت،مرکزکنترل 

اخلاقی و اخلاق  به شغل،فضایل  باورها،پشتکار و جدیت،کمرنگ شدن وجدان،عدم وجود عزت نفس،علاقه  فردی، 

اعتقادی،تعهد برابری،ضعف  و  تساوی  اخلاقی،اعتماد،احساس  ارزشیاد  به  نیکو،خصوصیات  به  های  گیری،پایبندی 

 پاسخگو و هوش اخلاقیگرایی،روحیه جمعاخلاقی،

اخلاقی   های  ویژگی 

 افراد  

ارزش  7 از  اخلاق،سیستمی  اسلامیکمال رساندن مکارم  ارزشهای  به  اخلاقی،انجام عمل   ها،تعهد  سازمانی،کدهای  و 

رعایت اصول    اخلاقی،ارزش بر  اخلاقی،تأکید  اصول  بر رعایت  ارزشهای  گذاری  خانواده،  جامعه و  اخلاقی در سطح 

آفرین  عملکرد ارزش  اخلاقی،اصول  مرزهای  شدن  شکسته  و  اخلاقی  اخلاقی،انحطاط  ارزشهای  و  ی،هنجارها 

الترام    سازمانی،انطباق رفتارها و عملکردها،سطح توسعه اخلاقی، تدوین منشور اخلاقی،بکارگیری ارزشهای اخلاقی، 

 به رعایت اصول اخلاقی و  قانون مداری   عملی منابع انسانی سازمان

تدوین منشور اخلاقی  

جهت رعایت اصول  

 اخلاق 

بعد  

 سازمانی  

مدت  انداز میانمندی از یک چشم ریزی صحیح و بهرهگیری،برنامهها و تصمیمات،فرایند تصمیمهمسو نمودن برنامه  8

 ،قابل پیش بینی بودن تـصمیمات،عدم تحقق اهداف 

 تصمیم سازی اخلاقی   

جمعیتخدمت  9 میدانی،  وابستگی  مردم،  و  مشتریان  به  اجتماعی،خصوصیات  رسانی  والدین،سرمایه  شناسی،تأثیر 

شغلی،فرهنگ سازمانی،کیفیت زندگی کاری،توجه به ایجاد انگیزش در کارکنان،دخالت سلایق و دیدگاه های مدیران،  

عملکرد،سیستم سازمانی،گفتمان سازی،استقرار مدیریت دانش،حفظ رشد و کرامت کارکنان، نظام جو سازمانی،ارزیابی  

اداری،منافع عمومی،تفکر سیستمی و کلان نگری در سازمان، تضاد منافع، توقعات و انتظارات در سازمان، برنامه ریزی،  

و پویا  سازمان  کاری،  وجدان  حاکمیت  مدیریت،  جایگاه  از  استفاده  سوء  رویکرد    عدم  ها،  آسیب  شناخت  یادگیرنده، 

سیستماتیک و استقرار فرآیندهای ضروری مدیریت، ارتباطات و کارکرد فرآیندهای سازمان،رفتار و باورهای فرد، طراحی  

ساز و کارهای نظام مند سازمانی، الزامات سازمانی،خودکنترلی و پایبندی درونی به ارزشهای اخلاقی،ایجاد اشتهار در  

خلاقیت و نوآوری، شهرت  درک صحیح از مفهوم اخلاق،  های اخلاقی، شرکت،واکنش سریع به نافرمانی  خصوص تعهد

مدیریت   شغلی،برنامه  شخصی،امنیت  منافع  به  نیل  برای  نفوذ  اعمال  شغلی،  موقعیت  سازی  شفاف  سازمانی، 

داشتن و حفظ   ی،حرمت نگهنفعان داخلی و بیرونخلاق،مشروعیت اقدامات سازمان،رعایت اخلاقیات در برخورد با ذی 

 حقوق مردم،شناخت ضعف ها و برنامه ریزی برای برون

درون  های  ویژگی 

 سازمانی

پایین بودن قدرت دراختیار مدیریت،کاهش مشروعیت و مقبولیت مدیریت،توجه به آگاهی آحاد مردم،تضاد بین اهداف    10

 کارکنـان، ایجاد تشکیلاتی ازکارمندان با تجربه سازمانی و اهداف فردی کارکنان،تعارض منافع، کم کـاری  

تعارضات   توانایی حل 

 اخلاقی 

همگرایی    11 و  مشارکت،مشارکت  و  جمعی  روحیه  انسانی،رشد  و  سالم  روابط  کارمندان،برقراری  حمایت  و  حفظ 

 نهادی،مشارکت تمامی کارکنان

مشارکت و حمایت   

 نهادی  

سازمانی،اصلاح نظام اداری و نهاینه شدن فرهنگ سازمانی اسلامی،فرهنگ  ها و فرهنگ  فرهنگ خود کنترلی،ارزش  12

 مشارکت،فرهنگ اخلاق مداری،فرهنگ سازمان یادگیرنده،فرهنگ اجتماعی،فرهنگ اخلاق محور 

کردن   نهادینه 

 فرهنگ سازمانی  

اداری،بهبود و نوسازی نظام ایجاد تفکر واحد در سازمان،بعُد سازمانی سازمان چابک،    13 ساختار سازمان،اصلاح ساختار 

 توجه به کسب و کارهای سلامت محور، سلامت و اصالت سازمانیاصلاح ساختار اداری و روابط موجود،  

 ساختار سازمانی  
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رسانه    14 طریق  از  هدفمند  های  حرفههای  آموزش  اخلاق  جمعی،آموزش  ناآشنایی  ارتباط  و  جهل  سازمان،  در  ای 

های آموزش، برنامه ریزی برای آموزش کارکنان،آموزش حین عمل،آموزش و تربیت کارکنان در راستای کارکنان،برنامه

توسعه   و  تجربه،پیشرفت  با  ازکارمندان  تشکیلاتی  پذیری،ایجاد  جامعه  و  آموزشی  سازمانی،فرآیندهای  علوم  اهداف 

 های مستمر ارتباطی و روانشناختی،آموزش و یادگیری فرهنگ سازمانی،آموزش

مهارت و دانش  

 کارکنان 

شایستگی  15 انسانی،  نیروی  صلاحیت  استخدام  شغلی،داشتن  فرآیندهای  شغلی،  سالاری،ارتقای  رفتاری،شایسته  های 

سیستم خواهی،اصلاح  اداری،شایسته  سلامت  و  و  اخلاقی  جذب  منابع  های  جذب  و  استخدامی  گزینش،ضوابط 

 انسانی،رضایت شغلی،گزینش افراد 

پیشرفت گرایی و  

 شایسته سالاری

تقسیم عادلانه و متناسب با تخصص امور در سازمان،برابری و تناسب حجم کار، عدالت و عدالت محوری،ایجاد نگرش   16

 جدید و عدالت محور، ایجاد تعادل در ابعادعدالت سازمانی 

عدالت سازمانی و 

 برابری 

اطلاع   17 در  شفافیت  مالی،ایجاد  حاکمیت،فساد  های  در لایه  کاری،کج  فساد  فرایندهای  سازی  شفاف  در  رویات،  ها 

سازمانی،خدمت مشاغل  و  واحدها  اختیارات  و  وظایف  ثغور  و  اداری، رسانی،حدود  تخلفات  و  عدم  اخلاق  نبود 

های   رویه  در  و  شفافیت،شفافیت  اداری  مشکلات  به  توجهی  بی  ضابطه،  بر  رابطه  سازمانی،برتری  اجرایی،سلامت 

تر به مشتریان،مرتفع نمودن و سازی امکان ارائه مطلوبشغلی،کاهش فساد اخلاقی،اصلاح نظام خدمات دهی و فراهم

اه ها و نقاط بحرانی کاهش آسیب های موثر در حوزه اخلاق سازمانی،بهره گیری از تیم کارشناسی سازمان،احصاء گلوگ

دانشی کارکنان  سکوت  اداری،  امور،سیاست  ، فساد  انجام  فرایندهای  و  ها  دستورالعمل  در  عدالت    شفافیت  های 

 اجتماعی،اصلاح رویه های دست و پاگیر سازمانی

 کاهش فساد سازمانی  

ها، نتیجه گرایی و طراحی نظام ارزیابی عملکرد،همکاری جدی،    ارائه خدمت با کیفیت،  اثر بخشی اقدامات و فعالیت  18

مندی از تجارب  یری نظام کنترل و نظارت و ارزیابی عملکرد در سازمان،بهرهگنظارت دقیق، کنترل و ارزیابی، به کار  

ایت مردم، آیین ریزی،تأمین و ارتقای سطح رضاقدامات عملیاتی و برنامهارائه خدمات مطلوب و با کیفیت،  سایر نهادها،  

دستورالعمل و  و    نامه ها  نظارت صحیح  بلندمدت،وجود  منافع  انسانی،تضمین  منابع  و هدایت  های روشن،اثربخشی 

رضایت   میزان  از  بازخورد  اخذ  عدم  جامعه،  فرهنگ  در  اخلاقی  جامع  نظام  خوب،فقدان  حکمرانی  درست،عدم 

از میزان رضایت مشتریان، ارائه راهکارهایی برای برون رفت،  مشتریان،استقرار نظام ارزیابی عملکرد، عدم اخذ بازخورد  

سازمان،نظارت مؤثر برای رعایت    ریزی منسجم و کارا، تعیین اهدافنوع رفتار و عملکرد سازمان های رقیب، برنامه

 چارچوب برنامه های توسعه کشور 

 ارزیابی نظام عملکرد  

در    19 رهبری  رهبران،  عملکرد  و  رفتار  مدار نحوه  اخلاق  رهبری  وجود  مدیران ، سازمان،  نگرش  نحوه  کار،  اخلاق 

 عالی،نهادینه کردن فرهنگ مدیریت فلات شغلی  

 رهبران اخلاق مدار  

های حقوق و دستمزد،طراحی سیستم های    اهرم های تشویقی مالی و شغلی، رعایت اصل منفعت عامه،تعدیل طرح  20

 رفاهی،رعایت حقوق نیروی کار انگیزشی،حقوق و مزایا و امور 

رعایت حقوق نیروی  

 کار  

با   21 سازمان  ارتباط  کارمند،نوع  و  مدیر  بین  ارتباط  مشتریان،نوع  با  ارتباط  در  موجود  های  با همکاران،مکانیزم  ارتباط 

 ها شغل،تعارضات سازمانی و روابط فردی،متعهد به حقوق مشتریان،تنظیم کننده روابط میان انسان

تعامل  و روابط 

 اجتماعی با دیگران   

عد محیطی، شرایط محیط کار، شرایط جامعه،مزیت رقابتی پایدار،رشد  بهای محیط،   محیط خارج از سازمان، وجود محرک  22

 تکنولوژی و گسترش اینترنت،ارتباط با محیط، منابع، تضمین منافع بلندمدت،بستر رقابت سازنده

بعد   محرک های محیطی  

 محیطی  

قوانین و مقررات، الزام به اجرایی قوانین و مقررات سازمانی، الزامات و تکالیف درون سازمانی،الزامات و تکالیف برون    23

 سازمانی،بوروکراسی 

 قانون گرایی  

 بعد  فرهنگی      ی اکتسابی، آداب و رسوم  هافرهنگ کلی حاکم بر جامعه، فرهنگ کشور، رفتار  24

سازمانی، اجتماع و محیط پیرامونی سازمان،زمان و کیفت، فساد در لایه های حاکمیت، تعامل جایگاه ویژه در  درون    25

 مقابل مشتریان 

 بعد  اجتماعی  

از قدرت در  ، های توسعه  تدوین استراتژی ها، تدوین راهبردها و سیاست  26 نابجا  استفاده  قابل ممدیریت فلات شغلی، 

بیانیه و  برنامههمکاران،شعارها  و  راهبردها  سازمان،  رسالت  استراتژیک های  سازمان،تصمیمات  کلان  های 

 سازمانی،سیاست گذاری و هدف گذاری،باندبازی، سیاسی کاری کارکنان 

 بعد  سیاسی 

ایجاد مشوق های اقتصادی و مالی، موتور محرک اقتصادی، ماهیت مالی، سوء استفاده های مالی،تحقق بهره وری و    27

هدایت منابع، رشد و توسعه سازمان، تضمین عملکرد مطلوب، سودآوری،کارایی و اثر بخشی، بهره وری،ارجحیت منافع 

 اهداف دولت  فردی به سازمانی،سود سازمان و یا حرکت بر 

 عد  اقتصادی ب 
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رعایت ارزش ها، توسعه اصول رفتاری، بعد فردی:    -1همانطور که عنوان شد از دسته بندی مضامین سازمان دهنده؛ سه مضمون فراگیر شامل:  
اخلاقی افراد  ش مستمر، ویژگی های زایجاد زیر ساخت های دلبستگی به کار، جنبه درونی افراد جهت رشد، بهبود سطح مهارت از طریق آمو

بعد سازمانی: تدوین منشور اخلاقی جهت رعایت اصول اخلاقی، ویژگی های درون سازمانی، تصمیم سازی اخلاقی،  توانایی حل تعارضات   -2
پیشرفت گرایی و شایسته   مهارت و دانش کارکنان،  ، اخلاقی، مشارکت و حمایت  نهادی، نهادینه کردن فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی

عدالت سازمانی و برابری، کاهش فساد سازمانی، ارزیابی نظام عملکرد، رهبران اخلاق مدار، رعایت حقوق نیروی کار، تعامل و روابط    ری،سالا
 بعد محیطی: محرک های محیطی، قانون گرایی، عامل فرهنگی، عامل اجتماعی ، عامل سیاسی ، عامل اقتصادی   - 3و  اجتماعی با دیگران   

 به دست آمد.
با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها و مضامین به دست آمده، الگوی مدیریت فلات شغلی در دانشگاه  فرهنگیان دارای سه       

(. که نشان می دهد برای مدیریت این پدیده در دانشگاه فرهنگیان باید به ویژگی ها و نیازهای  1بعد فردی، سازمانی و محیطی است )شکل 
 ل سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی نشات گرفته از محیط توجه نمود. مریت رفتار سازمانی و منابع انسانی در سازمان و عوافردی، مدی

 

 

 ی ریگجه ینتبحث و 

برای هر فردی که در سازمان یا نهادی کار می کند ارتقا و رشد سازمانی بالقوه امری مطلوب است. پس از کسب سابقه و مهارت های مرتبط  
با یک حرفه، فرد شاغل ارتقا و رشد سازمانی را حق خود می داند و اگر چنین صورت نگیرد یا روندی کند داشته باشد احتمالا به نارضایتی 

ش بازده کاری می انجامد. فلات زدگی شغلی پدیدۀ جدیدی نیست، بلکه موقعیت نگران کننده ای است که به طور فزاینده در  وی و کاه

گسترده شده است. این پدیده باعث ایجاد شرایط کاری نامطلوب مانند استرس بالا، عملکرد ضعیف و کناره گیری از سازمان ها  

ز کارکنان مانند یک شوک است و دارای تأثیر منفی مستقیم بر روی رضایت شغلی،  کار می شود. فلات شغلی برای بسیاری ا

پژوهش حاضر رو این از؛  انگیزه و عملکرد است اصلی  برای مدیریت  هدف  الگویی  در بین کارکنان دانشگاه    یفلات شغل  ارائه 

الگوی مدیریت فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان دارای چه مولفه بود و پژوهشگر به دنبال پاسخ به این سوال بود که  فرهنگیان

   هایی است؟

بعد  فردی  بعد  سه  فلات شغلی شامل     ها ی موثر در مدیریتابعاد و مولفه   که  نشان داد   ،بر اساس روش تحلیل مضون  نتایج پژوهش

 د.  سازمانی و بعد  محیطی بو
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ها، توسعه اصول رفتاری، ایجاد در دانشگاه توجه به ویژگی هایی چون رعایت ارزش  شغلی  مدیریت فلات ولین بعد شناسایی شده برای  ا      
زیر ساخت های دلبستگی به کار، توجه به جنبه درونی افراد جهت رشد، بهبود سطح مهارت از طریق آموزش مستمر و ویژگی های اخلاقی  

هو  ،(Shayan et al,2022و شایان و همکاران )( Shabeer et al,2024این یافته ها با نتایج پژوهش شابیر و همکاران ) افراد بود. 
های اخلاقی و رفتاری در محیط دانشگاه،   رعایت ارزش  .همسو می باشد  (Njuguna, 2013)  نگونا و  (Hu et al,2022و همکاران )

  ، ارزش های مشترک بین کارکنان باشدادراکات و احساسات کارکنان به منظور ایجاد جو و روحیه ای که مشوق اهداف و  توجه مدیران به  
 کارکنانشغلی، برقراری آرامش در محیط کار و دوری از تنش روانی، عدم سرزنش  فلاتبه  مبتلا کارکنانبرقراری رابطه دوستانه نزدیک با 

، کمک به  کارکناند با  پذیری در برخور  همکاران، انعطافاشتباهات  برخی    ازدر جمع، ایجاد جو مناسب در بین همکاران، اغماض و گذشت  
می تواند به افزایش انگیزه کارکنان    و احترام متقابل  همکاراندر برخی زمینه های شخصی، نظارت دوستانه، اعتمادسازی بین خود و    کارکنان

، فرسودگی  و کاهش تنش های روانی بینجامد و باعث بهبود کیفیت زندگی در محیط کار شود. مسلما داشتن انگیزه و آرامش در محیط کار
توانند در    مدیران با بکارگیری استراتژی افزایش انگیزه میشغلی را کاهش داده و به تبع آن فلات زدگی شغلی نیز کم رنگ تر می شود.  

باشند.کارکنان،  زدگی شغلی    فلاتکاهش   مطرح کردن موفقیّت همکاران در جمع، تشویق موفقیّت های هر چند   عملکرد مؤثری داشته 
، فراهم آوردن همکارانهای پیشنهادی    ، استقبال از طرحافرادهای فردی    شغلی، توجه به نیازها و ارزش  فلاتبه    ان مبتلاکارکنکوچک  
در جمع همکاران، تشویق و قدردانی مدیر از خدمات  کارکنانسازی، بیان نقاط قوت  بردن روحیه و شاداب بالاهای فوق برنامه برای   فعالیت

موفق برای شرح مسیر موفقیّت خود در جمع همکاران،    افراد ی و معنوی برای ایجاد انگیزه، دعوت از  دو ما  کلامی های    ، تشویقافرادصادقانه  
معلمان، ایجاد امید و نشاط با ایجاد    تلاشبنای  در زمینه شغلی، تشویق بر م  زده  فلات  همکارانبا    اطلاعاتایجاد انگیزه با گفتگو و تبادل  

  فلات های فردی عامل مهمی در کاهش    اهداف شغلی و ارزشتوجه به  ،  کارمندانرقابت سالم بین کارکنان، توجه به بعد عاطفی و روانی  
  ق یاست که از طر یا  لهیوسشغل . آموزش مستمر و بهبود سطح مهارت، توسعه شغل و کاهش فلات شغلی را در پی دارد. توسعه  شغلی است 

آماده سازد.    رییدر حال تغ  یایدن  یدهد و آنان را برا  شیافزا  ایو    دهیکارکنان خود را تداوم بخش  یفعل  یتواند بهره ور  یسازمان م  کیآن  
موثر باعث    یشغل  توسعه  برنامه  کیگردد.    یبهره ور  شیباعث کاهش ترک خدمت کارکنان و افزا  ،تواند  یتوسعه شغل اثربخش م  یبرنامه ها

در رابطه با سازمان را در   یها و اطلاعات کاف یآگاه نیبرنامه ها همچن نیشود. ا  یفرد م یها تیو قابل لاتیتما  ق،یعلا ص یکمک به تشخ
  ، ی آموزش یها هبرنام اوم تد قی امر از طر نیشود که ا  یم یشغل یبا فرصت ها یفرد یها تیفعال قیباعث تطب زیدهد و ن یفرد قرار م اریاخت

   .شود یو تکامل برنامه حاصل م رات ییتغ لات،یتحص
که شامل مولفه های تدوین منشور اخلاقی جهت رعایت  ؛دومین بعد در الگوی فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان، بعد سازمانی می باشد 

تعارضات اخلاقی، مشارکت و حمایت نهادی، نهادینه کردن اصول اخلاقی، ویژگی های درون سازمانی، تصمیم سازی اخلاقی،  توانایی حل  
سازمانی سازمانی، ساختار  فساد   ، فرهنگ  برابری، کاهش  و  سازمانی  عدالت  شایسته سالاری،  و  گرایی  پیشرفت  کارکنان،  دانش  و  مهارت 

این یافته ها با یافته  ماعی با دیگران بود.  سازمانی، ارزیابی نظام عملکرد، رهبران اخلاق مدار، رعایت حقوق نیروی کار، تعامل و روابط اجت
 ,Shayan et alشایان و همکاران )  (،Njuguna, 2013)    (، نگونا Burke & Mikkelsen,2006های بورک و میکلسون )

 سو است. هم (Shabeer et al, 2022شابیر و همکاران )و  (Ebrahimi et al, 2020، ابراهیمی و همکاران )(2022
اجتماعی و فرهنگی از مؤلفه های مهم و تأثیرگذار در محل کار است و باعث ایجاد رضایت بیشتر کارکنان و ایجاد انگیزه بیشتر آن ها  عوامل  

  سازمانی در نظر گرفته شود؛ بنابراین، می   های درون و برون  گردد. هر سازمان فرهنگ خاص خود را دارد و باید فرهنگ در زیرساخت  می
زدگی شغلی است. فرهنگ به عنوان الگوی مشترک مفروضات بنیادی در نظر    فلاتنگ عامل بسیار مهمی در تعدیل  توان گفت که فره

شود و اعضای جدید نیز    شود که برای حل مسائل و مدیریت چالش های انطباق با محیط خارجی و یکپارچگی داخلی استفاده می گرفته می
ها را می آموزند. عواملی مانند وابستگی فرد به شغل دوم،    تفکر درباره مسائل و چالش  با توجه به آن یک روش صحیح مشاهده، احساس و

  های همسطح در میزان دریافتی  وابستگی فرد به خانواده و عدم پذیرش شغل در نقاط با فاصله جغرافیایی بیشتر، رفاه طلبی و نابرابری شغل
قش  همانطور که یافته ها نشان داد؛ ن  شغلی کارکنان دارد.  زدگی فلاتزیادی بر  ها و عوامل اجتماعی و فرهنگی است که تأثیر  ها از شاخص

ها بسیار مهم است. حمایت سازمانی به معنای ایجاد شرایط مناسب برای انجام حمایت سازمانی و حمایت مافوق بر فلات شغلی در سازمان
تواند شامل ارائه منابع مالی، فنی، انسانی و سایر منابع مورد نیاز ایت میآمیز توسط کارکنان است. این حمهای موثر و موفقیتکارها و فعالیت

هایی برای رشد و پیشرفت شغلی کارکنان است. این  همچنین، حمایت مافوق بر فلات شغلی به معنای ایجاد فرصت  .برای انجام کارها باشد
های ء و ترفیع، ارائه بازخورد و ارزیابی عملکرد مناسب و سایر فرصتهای ارتقاهای مرتبط با شغل، فرصت تواند شامل ارائه آموزش حمایت می

به عنوان عامل کاهنده فلات شغلی  مدیر  نیز از حمایت    (Zeinabadi & Kaeidi, 2024د. زین آبادی و کائیدی )مرتبط با شغل باش
د برقراری عدالت و کاهش فساد در سازمان است؛  یاد می کنند. یافته ها نشان داد از دیگر عواملی که باعث کاهش فلاتزدگی شغلی می شو
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تدوین منشور اخلاقی جهت رعایت اصول اخلاقی می تواند منجر به کاهش تبعیض و بی عدالتی و فساد در سازمان شود و به تبع آن سازمان  
سازمان هایی هستند که به اندازه کار و بهره وری به سلامت روانی و جسمی کارکنان  ،سالمبه سمت سلامت حرکت می کند. سازمان های  

سلامت سازمان را تضمین می کند و سازمان سالم می تواند از بهره وری، توانمندی و کارایی لازم برای مواجهه   ،نیز توجه دارند. سلامت افراد
 ،واملی که مدیریت آن می تواند فلات شغلی  را کاهش دهد؛ ارزیابی عملکرد می باشدبا دنیای توام با رقابت برخوردار شود. یکی دیگر از ع

به افزایش رضایت شغلی و کاهش   ،و بازخورد  کارکناناز نقاط قوت و ضعف  ارزیابی عملکرد    ،عنوان می کند  (Kabeti, 2011)کبتی  
احساس کننند همواره عملکرد شغلی و نحوه انجام وظایف    کارکنانتوان گفت وقتی    در مورد این یافته پژوهشی می  .کند  کمک می  فلات

های روانی بررسی می شود و بازخورد مناسب از بازدیدها و   آنان در محیط کار توسط سرپرستان با دقت و منصفانه و به دور از تبعیض و تنش 
و به مرور زمان دچار ضعف در عملکرد و کارکردهای  کنند عملکرد شغلی خود را در حد مطلوبی نگه دارند    سعی می   ؛نظارت مدیران دریافت کنند

استراتژی    و  یک مدیر خوب در سازمان باید اهداف شغلی را مشخص کند  :نیز بیان می کند که  (Mayasari, 2009میساری )  .شغلی نشوند
 . ها و برنامه های بازخورد در مورد پیشرفت شغلی را تدوین کند

گرایی، بعد فرهنگی، بعد  های محیطی، قانونبعد محیطی شامل: محرک  ، سومین  بعد موثر بر مدیریت فلات شغلی در دانشگاه فرهنگیان
هو وهمکاران (،  Shabeer et al,2024شابیر و همکاران )تحقیق    نتایج تحقیق حاضر با نتایج  اجتماعی، بعد سیاسی و بعد اقتصادی بود.

(Hu et al, 2022)   و ( لین و همکارانLin et al,2021)  .هایی است که دارای ارزشها،   سازمان متشکل از افراد و گروه همسو است
و تعارض و تضاد به وجود آید و رفتار   اختلاف شود بر سر دستیابی به منابع کمیاب سازمانی،  می  باعث اهداف و منافع مختلف هستند. این امر 

. مدیریت رفتارهای سیاسی و جلوگیری از بروز تعارضات می تواند باعث کاهش ها و در میان کارکنان شکل بگیرد  سیاسی در درون سازمان
از منافع یک محیط کاری مناسب می    .روحی و راحتی کارکنان می شود  بهبود شرایط محیطی سبب شادمانی و سلامتفلات شغلی شود.  

توان به مواردی از قبیل کاهش هزینه ها، کاهش غیبت های کاری به علت بیماری، دست یافتن به سطح بهره وری ایده آل و افزایش راحتی  
 فلات زدگی شغلی می شوند.  کمتر دچار  ؛کارکنان اشاره نمود. اگر کارکنان در محیط کار احساس آرامش نمایند

ضمن و کاری برای شفاف سازی انتصابات و ترفیعات؛    انتصاب و ترفیع افراد بر اساس شایستگی و تعهد شغلی همراه با ایجاد ساز          
تواند منجر به کاهش  که این امر می    بود  خواهد  افزایش انگیزه؛ مشوقی برای تلاش بیشتر کارکنان در راستای یادگیری مهارتهای شغلی

تدوین منشور اخلاقی رفتار کارکنان و مدیران در سازمان با در نظر گرفتن   احساسات مخرب و به تبع آن کم رنگ شدن فلات شغلی گردد.
در نظر  زدگی شغلی شود.  و کاهش فلات ، گسترش رفتارهای اخلاقی حفظ ارزشهای اخلاقی می تواند زمینه ساز  های معنوی و مادی مشوق

؛ ملال زدگی شغلی  ،می تواند ضمن تقویت خلاقیت و نوآوری در دانشگاه  گرفتن مشوق هایی برای انجام کارها به شیوه ای جدید و خلاقانه 
  آزمون ایده ها داده شود. ها فرصت  به آن   و   نموده  ارائه را    شانیهادهیبدون واهمه و ترس ا  ران یکه کارکنان و مد  محیطی  جادیا  را کاهش دهد.

می توانند محیط مناسبی جهت رشد شغلی کارمندان از کارشناسان باتجربه    و استفاده  لیقدرت تحل  تیتقو ، اطلاعاتبا به روز کردن    رانیمد
 شغلی است که پیشنهاد می   فلاتزدگیعدم وجود تعادل بین کار و زندگی و عدم تناسب شغل با میزان دریافتی از عوامل مؤثر بر    فراهم نمایند.
 زدگی  فلاتدهد که محیط کار و جو سازمان نقش مهمی در  نشان می نتایج .پرداخت در سازمان مبتنی بر عملکرد تدوین شود شود سیستم
مؤلفه های ارگونومی محیط کار و عوامل فیزیکی در محیط کار بر اساس استانداردهای موجود و به روز در  ؛لذا پیشنهاد می شود .شغلی دارند

 جابه  ە  کنند تسهیلهای  سیاست .قرار گیرددانشگاه مدنظر مدیران ارشد  ، دنیا طراحی شود. همچنین مسائل فرهنگی و ارزشی در جو سازمان
از دیگر پیشنهادها در راستای بهبود شرایط شغل و    انی و استقرار نظام آموزش ضمن خدمتسازمانی، بازطراحی مشاغل سازمدرون    جایی

ایجاد توازن میان فعالیت های کاری و زندگی    د. شود در سازمان موردتوجه بیشتری قرار گیر  شغلی است که پیشنهاد می  زدگی   فلاتکاهش  
ک به تفویض اختیار اثر بخش، برقراری برنامه های رفاهی و تشویقی غیر های انجام کار، کم  شخصی افراد به واسطه ایجاد تغییر در روش

در نهایت ایجاد جوی آرام و به دور از تنش، اخلاق    زدگی شغلی موثر باشد.  ن می تواند در کاهش فلاتمالی برای کارکنان و خانواده آنا
عدم توجه به گرایشات سیاسی افراد   جلوگیری از بروز فساد در آن،مداری، نظام ارزیابی عملکرد عادلانه، توجه به سالم نگه داشتن سازمان و 

از مواردی  و پیروی از اصل ضابطه به جای رابطه،    هموار کردن مسیر شغلی افراد همراه با غنی سازی شغلی    در انتصابات، شایسته گزینی،
 است که به کاهش فلات زدگی شغلی کارکنان منجر خواهد شد.  
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 منافع/ حمایت مالی تعارض 
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