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Background and Objective: Job plateau is a point at which employees find 

their work unchallenging and have fewer opportunities to develop their 

expertise and capabilities. Therefore, this study aims to identify the factors 

affecting job plateau among Imam Ali Military University (IAMU) employees 

based on a quantitative approach. 

Research Method: This study was applied in terms of its purpose and was an 

analytical-descriptive survey in nature. The statistical population consisted of 

books and articles related to the research topic, policymakers, professors, and 

commanders of university. In this research, first the various components and 

dimensions of the subject were examined descriptively, then documentary 

studies, and semi-structured interviews were used to collect data. 

Findings: The findings indicate that the organizational criterion with an 

average of (0.737), the individual criterion with an average of (0.575), and the 

environmental criterion with an average of (0.521) have an effect on the 

plateauing of employees at IAMU. Also, the ranking of the components 

showed that the greatest effect on the plateauing of employees' job is the lack 

of efficient managers and commanders (0.9692), dissatisfaction with superior 

managers and commanders (0.9656), lack of justice in promotion based on 

merit (0.9656), and the least effect is the components of technological progress 

(0.3665), misunderstanding of feedback (0.3564), and lack of participation in 

organizational activities (0.3564), respectively. 

Conclusion: The results showed that the factors that affect the plateauing of 

IAMU employees include three components: organizational, individual, and 

environmental; which is ignoring the career plateau will lead to destructive 

behaviors and reduce employee performance and efficiency. 
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 آموزش نظامی،

 .محتوای روینده

فلات زدگی شغلی نقطه ای است که در آن کارکنان کار خود را غیر چالشی  زمینه و هدف: 
ن رو . از ایمی یابند و فرصت کم تری برای توسعه ی تخصص و توانمندی های خود می بینند

ضر با هدف  سایی مؤلفهپژوهش حا شگاه امام های مؤثر بر فلات زشنا شغلی کارکنان دان دگی 
 گرفته است.علی )ع( مبتنی بر رویکرد کمی انجام

ضر ازنظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت پیمایشی از نوع تحلیلی  روش پژوهش: پژوهش حا
ضر را کتب، مقالات، پایان - صیفی بود. جامعۀ آماری پژوهش حا ضوع نامهتو های مرتبط با مو

ست سیا شکده گذاران وپژوهش،  ستادان دان سی(، مدیران و ا های )علوم پایه، مدیریت و مهند
ها و ابعاد مختلف اند. در این پژوهش ابتدا مؤلفهفرماندهان تیپ دانشججججویان تشجججکی  داده

ضوع موردمطالعه به سی قرار گرفت که برای مو سنادی مورد برر صیفی و مطالعات ا صورت تو
 ساختاریافته استفاده شد.و اسناد از مصاحبه نیمهها علاوه بر بررسی متون گردآوری داده

(، معیار فردی با 4۳000ها حاکی از آن اسججت که معیار سججازمانی با میانگین )یافته ها:یافته
زدگی کارکنان در ( به ترتیب بر فلات4۳024( و معیار محیطی با میانگین )4۳000میانگین )

ر ها نشان داد که بیشترین تأثیر ببندی مؤلفهتبهدانشگاه امام علی )ع( تأثیر دارند. همچنین ر
(، 4۳0۹02های مدیران و فرماندهان کارآمد )زدگی شججغلی کارکنان به ترتیب نبود مؤلفهفلات

(، نبود عدالت در ارتقا بر اسجججاس 4۳0۹0۹عدم رضجججایت از مدیران و فرماندهان بالادسجججتی )
(، درک نادرست 4۳0۹۹0فناوری ) شرفتهای پی( و کمترین تأثیر را مؤلفه4۳0۹0۹شایستگی )
 ( دارا است.4۳00۹1های سازمانی )( و عدم مشارکت در فعالیت4۳00۹1از بازخورد )

شان داد که عوام  مؤثر در ایجاد فلات گیری:نتیجه شگاه امام علی نتایج ن زدگی کارکنان دان
سی می سازمانی، فردی و محیطی( را معرفی و برر سته مولفه ) سه د ماید که در نتیجه؛ ن)ع( 

توجهی به فلات شجججغلی موجب بروز رفتارهای مخر  و کاهش عملکرد و کارایی کارکنان بی
 .خواهد شد

(. واکاوی عوام  ایجاد کننده فلات زدگی شغلی در کارکنان دانشگاه افسری 4141رضایی، حسن؛. ) سیدی، سعید؛: استناد

 00 -424(، 24) ۹  ی دفاعی.نامۀ مدیریت سرمایه انسانامام علی )ع(. فص 
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 دمه مق
انداز اشتغال به وجود های جدید تغییراتی را در چشمشدن، فناوری و تکنولوژیجهانی

(، 4000ای ایجاد کرده است )طبرسا و همکاران،آورده و تأثیرات مهمی را بر مدیریت حرفه

 آیدها به شمار میطوری که حفظ و نگهداری منابع انسانی از موضوعات مهم در سازمانبه

مند به انجام وظایفشان باشند و در (. تا علاوه بر ابتکار و نوآوری علاقه4000)احمدی، 

(. 2424و همکاران، 4)یوسال ها انگیزهای کافی را برای آنان فراهم آورندمقاب  نیز سازمان

اند عنوان یک عام  کلیدی در سازمان مطرحهای فنی، کارکنان بهرغم پیشرفتعلی

معنی و مدیریت امری موهوم است )الوانی ن منابع انسان بی( و سازمان بدو4002)الوانی، 

(. در شرایط کنونی پیشرفت و ارتقا در مسیر شغلی بسیار مهم و رقابتی 4000و معمارزاده، 

های (، در نتیجه بسیاری از کارکنان پیش از دستیابی به هدف2424و همکاران، 2است )ژو

؛ باشدفلات شغلی پدیده جدیدی نمی شغلی خود دچار فلات زدگی خواهند شد. اگر چه

ها در حال گسترش است باید موردتوجه قرار رو که با سرعتی فزاینده در سازماناما ازاین

ای از مسیر شغلی فرد است که در آن امکان انتصا  عمودی یا گیرد. فلات زدگی نقطه

در فلات زدگی (. 2424و همکاران، 0 )آ  یا نیو جوارتقا در آینده نزدیک متصور نیست 

و همکاران، 1شوند )لینافقی محدود می -شغلی افراد به لحاظ ارتقا و حرکت عمودی 

( دلای  فلات زدگی شغلی را به سه دسته 2424) ۹(. مارت2420، 0، هو و جیانگ2424

(؛ 2424، 0کند. همچنین به نق  از )ترمبلایفردی، خانوادگی و سازمانی تقسیم می

کند. در ع فلات زدگی ساختاری، محتوایی و زندگی را مطرح می( سه نو400۹باردویک )

شود ها محدودتر میرود پستهای بالاتر در سازمان میفلات ساختاری هر چه فرد به رده

 کند و دیگر امکان(. در فلات محتوایی فرد به شغ  تسلط پیدا می2420، 0)هو و همکاران

(. کارکنانی که دچار فلات زدگی 2422، و همکاران0یادگیری بیشتر را ندارد )دریزنو

________________________________________________________

___ 
1 . Uysal 

2 . Zhu 

3. Obianuju  

4 . Lin 

5 . Huo & Jiang 

6 . Murat 

7 . Tremblay 

8. Huo, et . al  

9 . DiRenzo 
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آ  آیند )مانند و برخی از آنان با این موقعیت کنار میشوند راضی باقی میمحتوایی می

(. در نوع سوم و در فلات زدگی در زندگی یک احساس فردی 2424و همکاران، 4یا نیو جو

افتاده باشند  ای که افراد در نقش خارج از کار خود گیرگونهکند بهرا توصیف می

کوشند تا بهترین و های امروزی همواره می(. لذا سازمان2420و همکاران، 2)دارلینگ

مستعدترین افراد خبره را جذ  نموده و از آنان در راستای تحقق اهداف خود بهره جویند. 

ها، شناسایی عوام  به اثرات مخر  و منفی فلات زدگی شغلی در سازمانباتوجه

ن پدیده در دانشگاه امام علی )ع( ضرورتی آشکار است، چرا که در صورت ایجادکننده ای

د در های بالقوه خوای کارکنان آن انگیزه کافی برای استفاده از تواناییبروز چنین پدیده

 های نیروهای مسلح را ازجهت رشد، توسعه و اعتلای این دانشگاه نسبت به سایر دانشگاه

ای سرعت تبدی  به مسئلهکارراهه فلات زدگی شغلی به دست خواهند داد. در این صورت

ن تریبحرانی برای دانشگاه امام علی )ع(، فرماندهان و مدیران آن شده و قطعاً یکی از مهم

های آتی این دانشگاه خواهد بود. فرماندهان و مدیران فرهیخته دانشگاه موضوعات دهه

ب نامطلو  قادر خواهند بود تا کارکنان های کنترل و عواقامام علی )ع( با شناسایی راه

خود دچار فلات زدگی نشوند و یا اگر دچار این بحران هستند، با شناخت و پروراندن 

های آنان برای رفع سریع آن اقدام نمایند و تلاش خود را در جهت کشف بسترها، توانمندی

ه هدف ند. ازآنجاکعوام  و عناصر مؤثر بر رفع برانگیختگی و فلات زدگی شغلی بکار گیر

های مؤثر بر فلات زدگی شغلی در کارکنان دانشگاه امام پژوهش حاضر شناسایی مؤلفه

ها و راهکارهای عملی در پیشگیری ترین ضرورتعلی )ع( است این امر خود یکی از مهم

صورت غیرمستقیم در ارتقا کارایی و توانمندی نیروی از وقوع چنین ناکارآمدی است که به

یی سان مسئله اصلی پژوهش این است تا با شناسای این دانشگاه تأثیرگذار است؛ بدینانسان

اندگار ای معنوان سرمایهعوام  مؤثر بر فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه امام علی )ع( به

آفرین شرایطی فراهم گردد تا بتوانند با امنیت، آرامش و بدون دغدغه خاطر به و ارزش

ود در جهت اعتلا و توسعه این دانشگاه پرداخته و در راستای اهداف های خایفای نقش

های خود را به کار گرفته و سازمان ارتش جمهوری اسلامی ایران حداکثر تلاش و توانایی

 اصطلاح با کار عجین گردند.به

________________________________________________________

___ 
1 . Obianuju 

2 . Darling 
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 های پژوهشمبانی نظری و پیشینه

 )ع(دانشگاه افسری امام علی 

نقش محوری خود را در  )ع(رالفنون دانشجججگاه امام علی گذاری مدرسجججه دااز آغاز بنیان

ته اسججججت. گزینش، آموزش های ارتش داشججج یاز نیرو نام وپرورش افسجججران موردن با 

ست از قدیمی مدرسه صاحب منصبی قدیمی ترین مراکز آموزش عالی در سطح کشور ا

سط سپه که تو شونی  0و در اجرای بند ج ماده  سردار  سال  41حکم ق  4044آذر ماه 

سپه با الگو برداری از سردار  شد.  شکی   سیر ت سن  سه نظامی  سه و با ادغام  مدر فران

مدرسه صاحب منصبان  ،مدرسه صاحب منصبی قزاقخانه تجهیزات آموزشی موجود در

ابتدا در خیابان اکباتان همت گمارد. این مدرسه از  م مشیرالدولهمدرسه نظا و ژاندارمری

شکده افسری تغییر نام داد و با بهره 4041سال  ستادان ایرانی و خارجی به دان گیری از ا

با  ارتش شججاهنشججاهی گانه و نوپایبه آموزش کلاسججیک و نوین افسججران نیروهای سججه

ده، سواره، توپخانه و بعدها مهندسی و اردونانس های پیادر رسته نیروی زمینی محوریت

سال اول  شجویان در  سال بود و دان سری ابتدا دو  شکده اف پرداخت. دوره آموزش در دان

دروس عمومی نظامی و از سججال دوم با تعیین رسججته، دروس تخصججصججی مربوطه را فرا 

این مرکز در  های آموزشی مدت دوره به سه سال افزایش وبا توسعه فعالیت .گرفتندمی

و در سال  دانشکده افسری به 40۹0های خارجی از سال قالب پنج دانشکده و گروه زبان

هم  .تغییر نام داد دانشججگاه افسججری امام علی با اخذ مجوز از فرمانده ک  قوا به 4000

ست و با  سلامی ایران ا شگاه برگرفته از راهبردهای نظام مقدس جمهوری ا اکنون این دان

وپرورش افسججران نظام اسججلامی؛ باهدف آموزشای بایسججته و پایبندی ژرف بههدگرگونی

سته، کارآمد با توانمندی شای سم و ایجاد مؤمن،  های علمی و نظامی همچون پرورش ج

؛ به نق  از سججیدی و 4000های انضججبات تشججکی  شججده اسججت )محمدی، تحکیم پایه

 (.0: 4144همکاران، 

 فلات زدگی شغلی

ص سیر حرفه  از مباحث زمینواژه فلات در ا سکون در م ست.  سی و جغرافیا ا ای و شنا

ی شججغلی بیانگر رکود، عدم پیشججرفت و کاهش یادگیری اسججت و از طرفی نیز القاکننده

بار در سال (. برای اولین2422نوعی احساس افسردگی و شکست است )هو و همکاران، 

گامان در این زمینه شد. از پیش فلات زدگی شغلی در ادبیات رفتار سازمانی ظاهر 4000

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%B6%D8%A7_%D8%B4%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%B6%D8%A7_%D8%B4%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D9%87_%D9%86%D8%B8%D8%A7%D9%85%DB%8C_%D8%B3%D9%86_%D8%B3%DB%8C%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D9%87_%D9%86%D8%B8%D8%A7%D9%85%DB%8C_%D8%B3%D9%86_%D8%B3%DB%8C%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D9%87_%D8%B5%D8%A7%D8%AD%D8%A8_%D9%85%D9%86%D8%B5%D8%A8%DB%8C_%D9%82%D8%B2%D8%A7%D9%82_%D8%AE%D8%A7%D9%86%D9%87&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D9%87_%D8%B5%D8%A7%D8%AD%D8%A8_%D9%85%D9%86%D8%B5%D8%A8%DB%8C_%D9%82%D8%B2%D8%A7%D9%82_%D8%AE%D8%A7%D9%86%D9%87&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D9%86%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A7_%D8%A7%D9%81%D8%B3%DB%8C%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D9%86%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A7_%D8%A7%D9%81%D8%B3%DB%8C%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%A7%D9%86%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A7_%D8%A7%D9%81%D8%B3%DB%8C%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D9%87_%D9%86%D8%B8%D8%A7%D9%85_%D9%85%D8%B4%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%84%D8%AF%D9%88%D9%84%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%B4_%D8%B4%D8%A7%D9%87%D9%86%D8%B4%D8%A7%D9%87%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%B4_%D8%B4%D8%A7%D9%87%D9%86%D8%B4%D8%A7%D9%87%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%DB%8C%D8%B1%D9%88%DB%8C_%D8%B2%D9%85%DB%8C%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%DB%8C%D8%B1%D9%88%DB%8C_%D8%B2%D9%85%DB%8C%D9%86%DB%8C
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شغلی را بهمی شاره کرد که فلات زدگی  ستونر و وارن  ا ای عنوان مرحلهتوان به فرنس، ا

سله سل شغ  که احتمال ارتقا در  شتی فر و شود، تعریف میمراتب کم میاز  نمایند )به

ست که در های شغلی ای وضعیتی در دورهدهنده(. فلات شغلی نشان4: 2440همکاران، 

، فیاضی 2424شوند )رامگلام، آن افراد از لحاظ ارتقا و حرکت عمودی و افقی محدود می

های این تعاریف، فلات زدگی شججغلی یک رغم محدودیتعلی (.0۹ص  4000و همکاران 

ان عنوبالا را بهموضججوع مهم اسججت. به این دلی  که بیشججتر کارکنان ارتقا و حرکت روبه

صلی موفشاخص (. کارکنانی که فلات 2422دانند )هو و همکاران، قیت در کار میهای ا

کنند که کارفرمایان آنها کارشان را از آنها طور فکر میکنند اینزدگی شغلی را تجربه می

ای و واگذاری امور به سجججطوح های حرفهها با ایجاد تیمگیرند. امروزه اغلب سجججازمانمی

ستند. این تحولات اگر چه سازی و کاهعملیاتی، به دنبال کوچک سطوح مدیریتی ه ش 

تر شجججدن مراح  ترقی و حرکت کند؛ اما کوتاهبه کارایی و چابکی سجججازمان کمک می

سججاختارها به سججمت تخت شججدن، فلات زدگی شججغلی را برای کارکنان رقم زده اسججت؛ 

(. 2440، جان وتک، 2424ای که با سرعتی فزاینده در حال گسترش است )مارت،پدیده

ای سرعت تبدی  به مسئلهه عقیده بسیاری از پژوهشگران کارراهه فلات زدگی شغلی بهب

های ترین موضوعات دههها و مدیران شده است و قطعاً یکی از مهمبحرانی برای سازمان

ضایتی کارکنان را می صحیح برای اجتنا  از نار د طلبآینده خواهد بود چرا که مدیریت 

 (.044، ص 2444)سلامی،

 های پژوهش یشینهپ

تر روز بیشروند پژوهشی روزبهعنوان یکها توجه به فلات زدگی شغلی بهدر مجامع سازمان

صورت دهد در حیطه فلات زدگی بهنشان می های پژوهشمروری بر پیشینه .شودمی

گرفته در های صورتهای انجام شده است، لیکن شمار این امر در پژوهشمجزا پژوهش

توان به تحقیقات نزدیک با در همین راستا می .های نظامی کمتر استانحیطه سازم

 پژوهش حاضر اشاره کرد:

 بر کاهش  یدورکار ریتأث در پژوهشی با عنوان (4140) و همکاران یپورشهاب
کرونا موردمطالعه:  یماریب یهاتیکارکنان در زمان محدود یشغل یفرسودگ

 یکه ساختار سازمانیج دست یافتند به این نتا و بلوچستان ستانیدانشگاه س
 قیداشته و از طر ییقدرت نفوذ بالا ،یدورکار یاجرا یهارساختیدانشگاه و ز

 ییاجرا یمشو خط یمند دورکاربر آموزش نظام یدورکار یاستراتژ نیتدو
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موجب تعادل کار و  یصورت معناداربه زیعوام  ن نیو ا گذارندیم ریتأث یدورکار
 .شوندیکرونا م یریگهمهدر دوران  یزندگ

 یاثر فلات زدگ  یتحلدر پژوهشی با عنوان  (4142) و همکاران یعمارت یداراب 
ند ی به این نتایج دست یافتسکوت سازمان یگریانجیبا م یبر تعهد سازمان یشغل

 یابا نقش واسطه یشغل یبر فلات زدگ یتعهد سازمان یاثربخش یکه مدل مفهوم
 .برازش ندارد یرببا مدل تج یسکوت سازمان

 با آوای  یشغل یرابطه فلات زدگدر پژوهشی با عنوان  (4142) و همکاران یلیخل
که انواع فلات   افتندیدست  جینتا نیبه ا وپرورشدر کارکنان آموزش یسازمان

ی متفاوتی با آوای سازمانی کارکنان داشتند که میزان این زدگی شغلی رابطه
همیت ا هبسن و جنسیت ارتباطی نداشت. باتوجه ،لاتیرابطه در کارکنان با تحص

های لازم را ایجاد موضوع لازم است مدیران در جهت تقویت آوای سازمانی، انگیزه
 کنند.

 رابطه بین فلات زدگی شغلی با  یبا عنوان بررس یدر پژوهش  (4144) یارزان
شکی زتحت پوشش دانشگاه علوم پ یهامارستانیتمای  به ترک خدمت پرستاران ب

نشان داد که فلات زدگی شغلی رابطه  جینتا قزوین با میانجیگری فرسودگی شغ 
فرسودگی شغلی با تمای  به ترک خدمت پرستاران  یگریانجیبا م میرمستقیغ
 .رددا

 یسازیغن ریتأث یبررس یبا عنوان بررس یدر پژوهش (4144و همکاران) زادهرانیا 
 یموردمطالعه کارکنان شعب بانک مل کارکنان یشغل یبر کاهش فلات زدگ یشغل

مشاغ  و  یکه مداوم محتوا افتندیدست  جینتا نیبه ا یشرق جانیاستان آذربا
 یریجهت جلوگ رانیا یبانک مل رانیآن توسط مد رییتغ یهانهیآوردن زمفراهم

 .دهدیم شنهادیکارکنان را پ یشغل یفالت زدگ از

  یو نقش تعارض کار و زندگ یبررس ( در پژوهشی با عنوان2420) هو و همکاران 
ست د جینتا نیبه ای ثبات عاطف کننده یدرک شده: نقش تعد یبا فلات شغل

 ،یفرد یهازا و تفاوتاسترس یکار یهانهیکه چگونه با درنظرگرفتن زم افتندی
 تیاز درک موقع یریجلوگ یممکن است برا یمنابع انسان تیریمتخصصان مد

 د.کارکنان مداخله کنن یشغل

 در  یعل  فلات شغل یبررس( در پژوهشی با عنوان 2420) و همکاران نگیدارا
 ضیعتب ای یدارطرف یمنف راتیکه تأث افتندیدست  جینتا نیبه ای خدمات عموم

بر کارمندان و مشارکت آنها  یریاحتمالاً تأث رایدارد؛ ز یمهم یامدهایپ کیستمیس
 آنها دارد. یدر کار و زندگ
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 یفلات شغل یلیمطالعه فرا تحل( در پژوهشی با عنوان 2422) ارانهو و همک ایچانگ 
ناسب فرد ت ،یشغل یسازگار نیب یکه روابط مثبت افتندیدست  جینتا نیبه ای ذهن
سلسله  یشغل یمح  کار و فلات ها تیو حما یروانشناخت هی، سرما طیبا مح
 وجود دارد. ییو محتوا یمراتب

 تجار  و اسناد  یفیمطالعه کژوهشی با عنوان ( در پ2424) ژو و همکاران یهونگم
که  یانکه پرستار افتندیدست  جینتا نیبه ای با فلا ت شغل یپرستاران مستعف

 دیا امن ندهیدر مورد آ نانیو عدم اطم یرا تجربه کرده بودند از کار فعل یفلات شغل
 تیاارضا نشده و فقدان حم یشخص یها ازیدر ن یشده بودند. ابتلا به فلات شغل

 نهفته است. یسازمان
بب کنیم که فلات زدگی شغلی سمشاهده میگرفته مطالعاتی صورت پیشینهبا نگاهی به 

به ود. باتوجهشایجاد نتایج نامطلوبی مانند رضایت پایین، انگیزش اندک، عملکرد ضعیف می

ان و هفرماند های نوآور بودن این پژوهش این است که بهاز جنبهچنین نتایج نامطلوبی 

ها و راهبردهای استراتژی کند تا با خلق تاکتیکمدیران دانشگاه امام علی )ع( کمک می

سازی شغلی به ح  مشکلات فلات چون چرخش شغلی، مربیگری، توسعه شغلی و غنی

 زدگی در این دانشگاه کمک نماید و کارکنان آن از انگیزه مضاعف برخوردار گردند.

 شناسی پژوهشروش

توصیفی  - ازنظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت پیمایشی از نوع تحلیلی پژوهش حاضر

 های مؤثر بر فلات زدگی شغلی در کارکنانشناسایی مؤلفه بود که با رویکرد کمی و باهدف

 ها و ابعاد مختلفمؤلفهدر این پژوهش ابتدا دانشگاه امام علی )ع( صورت پذیرفته است. 

فی، مطالعات اسنادی و مصاحبه به روش تحلی  صورت توصیموضوع موردمطالعه به

 صورت ترکیبی و طی سهمضمون مورد بررسی قرار گرفت. روش تحقیق در این بررسی به

های ملی و اجمالی باهدف تعیین مؤلفه صورت مرورمرحله طراحی شد. در مرحله اول به

تفاده ارکنان و اسالمللی مؤثر در شناسایی عوام  ایجادکننده فلات زدگی شغلی در کبین

های فرهنگی، سیاسی و جغرافیایی صورت پذیرفت. مرحله به تفاوتاز نتایج آن باتوجه

های مؤثر در شناسایی عوام  دوم طی ایجاد طراحی مدل اولیه باهدف تعیین مؤلفه

ایجادکننده فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه امام علی )ع( و در مرحله سوم طی ایجاد 

بندی عوام  ایجادکننده فلات زدگی های مؤثر باهدف تعیین اولویتی مؤلفهبنداولویت

شغلی در کارکنان دانشگاه امام علی )ع( صورت پذیرفته است. در مرحله اول جامعه آماری 
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های مرتبط با موضوع( با پژوهش حاضر را مطالعات اسنادی )شام  مقالات، کتب و رساله

صورت اصی  پژوهشی، مروری، گزارش موردی، نامه به بهمعیار ورود مقالات انتشاریافته 

ربط و مربوت به بخش فلات زدگی شغلی( و های ذیسردبیر )اسناد منتشره از سازمان

معیار خروج )عدم دسترسی به متن کام  مقالات یا خلاصه مقالات منتشر شده در 

ر مرحله دوم متخصصان ها(؛ دنامهها، عدم دسترسی به متن کام  پایانسمینارها و کنگره

گذاران با معیار ورود )مدیران و فرماندهان ستادی دانشگاه امام علی دانشگاهی و سیاست

)ع( که نسبت به موضوع  آگاهی داشته اند( و معیار خروج )عدم توانایی و استمرار همکاری 

 دیرانهای )علوم پایه، مدیریت و مهندسی(، مدر حین اجرای تحقیق( و استادان دانشکده

 گیری در ایناند. نمونهو فرماندهان تیپ دانشجویان دانشگاه امام علی )ع( تشکی  داده

نفره استفاده شده  24تا  ۹های تخصصی مرحله هدفمند و در سه مرحله که در آن از پان 

های گیری در مرحله اول شام  کتب مرتبط با موضوع، مقالات، پروتک است. روش نمونه

له ها است. در مرحنامههای ثبت مقالات و مطالعات پایانثبت شده در پایگاهمنتشر شده یا 

اول یا دانش و دوم روش نمونه پژوهش افراد مطلع )دارندگان تجار  میدانی دست

کننده انتخا  عنوان مشارکتصورت هدفمند و با روش حداکثر تنوع بهخبرگی( که به

ژوهش افراد مطلع کلیدی و خبرگان در موضوع گیری در مرحله سوم پاند. روش نمونهشده

ها به دو قسمت کتابخانهنفر انتخا  شده است. ابزار گردآوری داده 24مربوطه به تعداد 

های ها،رسالهها، طرحبرداری، مقالات، آمارنامهای )منابع و مدارک علمی از جمله فیش

نامه )طراحی سؤالات های پرسشارشد( و میدانی )ابزارهای کارشناسینامهدکتری و پایان

ها وتحلی  دادهگردد؛ تجزیهای طیفی، وزنی و ترتیبی( تقسیم میای و چندگزینهدوگزینه

که میانگین نمرات، تجمیع طوریمورد آنالیز قرار گرفت به SPSSافزار با استفاده از نرم

پس از جستجو و افزار انجام شد. در مرحله مرور سیستماتیک نمرات و... در همین نرم

به موضوعات مرتبط انتخا  شد. پس از دستیابی یافتن مقالات مرتبط، موارد باتوجه

های مؤثر بر فلات زدگی مطالعه مقالات و مستندات کام ، آنالیز با سؤال پژوهشی مؤلفه

 BT TopSisافزار تاپسیس )ها از نرمشغلی انجام شد. در مرحله سوم برای آنالیز داده

Solver) های ها و دادهها، گزینهاستفاده شد. اطلاعات دریافتی شام  معیارها، وزن

 گیری است.ماتریس تصمیم
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 های پژوهشیافته

 وضعیت دموگرافیک

شرکت شرح جدول )اطلاعات دموگرافیک  سنی 2کنندگان به  شترین فراوانی  ست. بی ( ا

ترین مدرک درصججد(، بیشجج 44درصججد(، مجرد ) 04درصججد(، متأه  ) 10سججال ) 0۹-14

سابقه کاری مربوت  04تحصیلی مربوت به دکتری ) شترین  سال با  20تا  24درصد(. بی

در صد است. بیشترین جایگاه  0سال با  04درصد و کمترین آن مربوت به بیشتر از  ۹4

ستادان سازمانی با   44درصد و کمترین آن مربوت به فرماندهان با  ۹0شغلی مربوت به ا

 در صد است.

کنندگان )سن، تأهل، مدرک تحصیلی، جایگاه شغلی، اطلاعات دموگرافیک شرکت :2جدول 

 سابقه کاری(

 درصد فراوانی مؤلفه

   سن

2۲-11 2 44 

11-15 0 20 

1۲-11 0 10 

 24 1 11بیشتر از 

   تأهل

 04 40 متأهل

 44 2 مجرد

   مدرک تحصیلی

 0 4 کارشناسی

 20 0 کارشناس ارشد

 04 41 دکتری

   بقه کاریسا

15-21 1 24 

21-25 42 ۹4 

25-11 0 40 

 0 4 11بیشتر از 

   جایگاه شغلی

 20 0 مدیر
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 ۹0 40 استاد سازمانی

 44 2 فرمانده

 های استنباطییافته

های فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه امام علی )ع( با استفاده از جهت شناسایی مؤلفه

معیارها پرداخته شد. بدین منظور از چهار شاخص بندی این روش تاپسیس به اولویت

( نشان 0طور که جدول )اهمیت، اثربخشی، امکان انجام و فوریت استفاده گردید. همان

ها بر اساس نظر خبرگان به دست آمد و کلیه معیارها بر دهد میانگین شاخصمی

)ع( مثبت و  های مؤثر بر فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه  افسری امام علیمؤلفه

های مؤثر بر فلات زدگی مقیاس کردن مؤلفهسازی یا بیمعنادار است. درگام دوم نرمال

ابی ها مثبت ارزیشغلی کارکنان دانشگاه  افسری امام علی )ع( بررسی شد و کلیه مولفه

دست آورده به دهی آنتروپی شانون، وزن کلیه شاخصگردید. در گام سوم براساس وزن

 .شد
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 های شناسایی شده: میانگین نظر خبرگان بر اساس مؤلفه1جدول 
  اهمیت اثربخشی امکان انجام فوریت ماتریس

 وزن  نرمال سازی میانگین وزن  نرمال سازی میانگین وزن  نرمال سازی میانگین وزن  نرمال سازی میانگین

ندک هایفرصجججت  ا

تقججا )رشججججد  برای ار

 سازمانی پایین(

44 4۳4۹02 4۳4240 44 4۳4024 4۳40۹4 0۳0 4۳4۹00 4۳4140 44 4۳4۹10 4۳4201 

 و قججوانججیججن وجججود

 خشک مقررات

0 4۳4041 4۳440۹ 0۳4 4۳4100 4۳4۹00 44 4۳4041 4۳412۹ 0 4۳410 4۳4220 

یر ی غ ختججار ت  سججججا

 سازمانی

0 4۳4041 4۳440۹ 0۳0 4۳4040 4۳4002 44 4۳4041 4۳412۹ 0۳2 4۳4040 4۳4201 

شجغ   نبودن چالشجی

ین ی هویججت )پججا بودن 

 شغ (

0 4۳4041 4۳440۹ 0۳0 4۳4000 4۳4011 0۳2 4۳40۹0 4۳4002 44 4۳4۹10 4۳4201 

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳4000 4۳4004 0۳4 4۳40۹4 4۳4024 44 4۳440۹ 4۳4041 0 شغ   در ابهام

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳4140 4۳4۹00 0۳0 4۳4011 4۳4000 0۳0 4۳4240 4۳4۹02 44 کافی انگیزه نبود

کم مکججان  بود ا ه  ب

 کار محیط شرایط

44 4۳4۹02 4۳4240 0 4۳4۹00 4۳4000 0 4۳4000 4۳4000 44 4۳4۹10 4۳4201 

 آموزش نشجججدنارائه

 مداوم

0 4۳4041 4۳440۹ 0۳0 4۳4010 4۳4002 0 4۳4000 4۳4000 0 4۳4404 4۳4400 

ای کم توانمندی حرفه

 مدیران و فرماندهان

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳0 4۳4040 4۳4002 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

قای  لت کم در ارت عدا

بر اسججاس شججایسججتگی 

فردی در )ارتباطات بین

 شغ (

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳0 4۳4040 4۳4002 0۳0 4۳4۹00 4۳4124 44 4۳4۹10 4۳4201 

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳4044 4۳4211 0۳0 4۳404۹ 4۳4100 0۳2 4۳4240 4۳4۹02 44 جذابیت کم سازمانی
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ایجاد گردش شجججغلی 

فزایش کم بججه منظور ا

 مهارت

0 4۳4041 4۳440۹ 0۳2 4۳4۹00 4۳4002 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

ستی ستم کا سی های 

 انتخا 

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳4 4۳4100 4۳4۹00 0۳2 4۳40۹0 4۳4002 44 4۳4۹10 4۳4201 

امنیت و اختیار کم در 

 مسیر شغلی

0 4۳4041 4۳440۹ 44 4۳4024 4۳40۹4 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳412۹ 4۳4041 44 4۳4000 4۳4۹00 0۳4 4۳4240 4۳4۹02 44 تضاد نقش

بلججه  هنججگ  فر بودن 

قا  بان گویی برای ارت قر

شغلی )ترجیح تعهد بر 

 تخصص(

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳2 4۳4100 4۳404۹ 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

اسجججتفاده از مدیریت 

مججغججالججطججه  و تججرس 

فرماندهان و مدیران در 

برخورد با پرسجججن  زیر 

 دست 

44 4۳4۹02 4۳4240 44 4۳4024 4۳40۹4 0 4۳4000 4۳4000 44 4۳4۹10 4۳4201 

تشجججویق کم کارکنان 

کار  جام  در صجججورت ان

 مثبت

44 4۳4۹02 4۳4240 0 4۳4۹00 4۳4000 0 4۳4000 4۳4000 44 4۳4۹10 4۳4201 

توجه کم به معیشججت 

 و رفاه خانواده پرسن 

44 4۳4۹02 4۳4240 0 4۳4100 4۳4۹00 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

توجه کم به مسجججائ  

 بازنشستگان

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳0 4۳412 4۳4۹02 44 4۳4041 4۳412۹ 0 4۳410 4۳4220 

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳412۹ 4۳4041 44 4۳4۹00 4۳4100 0 4۳4240 4۳4۹02 44 پیشرفت به تمای  کم

بودن روزبججه فراد  ن ا

)کججمججبججود تججنججوع در 

 مهارت(

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳1 4۳4010 4۳4۹00 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳4000 4۳4000 0 4۳40۹4 4۳4024 44 4۳440۹ 4۳4041 0 شغلی رضایت کم

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳412۹ 4۳4041 44 4۳4۹00 4۳4100 0 4۳440۹ 4۳4041 0 سازمانی تعهد کم
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 در مشججججارکججت کم

 سازمانی هایفعالیت

0 4۳4041 4۳440۹ 0 4۳4100 4۳4۹00 0 4۳40۹0 4۳401 44 4۳4۹10 4۳4201 

درک نججادرسججججت از 

 بازخورد

0 4۳4041 4۳440۹ 0 4۳4100 4۳4۹00 0 4۳40۹0 4۳401 44 4۳4۹10 4۳4201 

هجای هجا و نیجازارزش

 فردی

0 4۳4041 4۳440۹ 0 4۳4۹00 4۳4000 0 4۳4000 4۳4000 44 4۳4۹10 4۳4201 

سودگی  سترس و فر ا

 شغلی

0 4۳4041 4۳440۹ 44 4۳4024 4۳40۹4 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

وجود گذشججت و ایثار 

 کم در بین پرسن 

44 4۳4۹02 4۳4240 0 4۳4۹00 4۳4000 0 4۳4000 4۳4000 44 4۳4۹10 4۳4201 

عججدم وجججود حججس 

ین نوع ب تی در  دوسججج

 پرسن 

44 4۳4۹02 4۳4240 0 4۳4۹00 4۳4000 0 4۳4000 4۳4000 44 4۳4۹10 4۳4201 

وجججججود حججججس 

پذیری کم در مسئولیت

 بین پرسن 

0 4۳4041 4۳440۹ 0 4۳4۹00 4۳4000 0 4۳4000 4۳4000 44 4۳4۹10 4۳4201 

رضایت کم از  مدیران 

 و فرماندهان بالادستی

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳0 4۳4040 4۳4002 0۳0 4۳4۹00 4۳4124 44 4۳4۹10 4۳4201 

ارتبججات ضجججعیف بججا 

هان  ند ما مدیران و فر

 بالادستی

44 4۳4۹02 4۳4240 0 4۳4100 4۳4۹00 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳412۹ 4۳4041 44 4۳4۹2 4۳4044 0۳2 4۳4240 4۳4۹02 44 فناوری هایپیشرفت

وکار شجججرایط کسجججب

 بیرونی

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳0 4۳400 4۳4040 0۳0 4۳4۹00 4۳4124 44 4۳4۹10 4۳4201 

فزایش نرخ تورم در  ا

 جامعه

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳0 4۳412 4۳4۹02 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

حمایت کم خانواده و 

 جامعه از نیروی نظامی

44 4۳4۹02 4۳4240 0۳1 4۳400 4۳4020 44 4۳4041 4۳412۹ 44 4۳4۹10 4۳4201 

 4۳4201 4۳4۹10 44 4۳412۹ 4۳4041 44 4۳404۹ 4۳4100 0۳2 4۳4240 4۳4۹02 44 شرایط محیط کاری    

   مثبت   مثبت   مثبت   مثبت نوع معیار

  4۳4010  4۳2100  4۳1020   4۳420 وزن معیار
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 مثبت و ایدئال منفیح  ایدئال گام چهارم: تعیین راه

ضی های موجود، دو گزینه فرتاپسیس این است که با استفاده از گزینهفلسفه کلی روش 

ای است از بهترین مقادیر مشاهده شده در ها مجموعهشوند یکی از این گزینهتعریف می

-گیری، این گزینه را اصطلاحاً ایدئال مثبت )بهترین حالت ممکن( میماتریس تصمیم

ای هشود که شام  بدترین حالتیف مینامیم. ضمن اینکه یک گزینه فرضی دیگر تعر

توانند دارای ماهیت مثبت یا ممکن باشد و این گزینه ایدئال منفی نام دارد. معیارها می

آمده هر دست( فاصله به1گیری آنها نیز متفاوت باشد. جدول )منفی بوده و واحد اندازه

ح  ایدئال گام چهارم، راه دهد. درهای مثبت و منفی نشان میآلیک از معیارها را از ایده

( مشاهده 0طور که در جدول )مثبت و ایدئال منفی بر اساس معیارها تعیین و همان

ثبت مفلات زدگی شغلی پرسن  دانشگاه  افسری امام علی )ع( کنید کلیه معیارها بر می

 هستند.
 حل ایده بهینه از معیارهای مختلف: تعیین راه1جدول

ح  راه

 بهینه

  اهمیت اثربخشی ان انجامامک فوریت

+ 4۳4240 4۳40۹4 4۳412۹ 4۳4201 

- 4۳440۹ 4۳4۹2 4۳4044 4۳4400 

 
 ح  ایدئال مثبت و منفیگام پنجم: تعیین اندازه فاصله از راه

 آل مثبت و منفیح  ایده: تعیین اندازه فاصله از راه0جدول 

 - + اندازه فاصله

 4۳4200 4۳4440 ی پایین(ارتقا )رشد سازمان برای اندک هایفرصت

 4۳4410 4۳44۹0 خشک مقررات و قوانین وجود

 4۳42۹0 4۳440 سازمانی ساختار تغییر

 4۳420 4۳4410 بودن هویت شغ (شغ  )پایین نبودن چالشی

 4۳42۹1 4۳4411 شغ   در ابهام

 4۳4200 4۳4424 کافی انگیزه نبود
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 4۳4400 4۳440۹ کار محیط شرایط بهبود امکان کم

 4۳4400 4۳4400 مداوم آموزش نشدنارائه

 4۳4204 4۳4440 ای کم مدیران و فرماندهانتوانمندی حرفه

 4۳42۹0 4۳444 فردی در شغ (عدالت کم در ارتقا بر اساس شایستگی )ارتباطات بین

 4۳4440 4۳4400 جذابیت کم سازمانی

 4۳4224 4۳4402 منظور افزایش مهارتایجاد گردش شغلی کم به

 4۳4400 4۳44۹0 های سیستم انتخا کاستی

 4۳4200 4۳4424 امنیت و اختیار کم در مسیر شغلی

 4۳4240 4۳4400 تضاد نقش

 4۳44۹1 4۳4400 بودن فرهنگ بله قربان گویی برای ارتقا شغلی )ترجیح تعهد بر تخصص(

 4۳42۹1 4۳4410 استفاده از مدیریت مغالطه  در برخورد با پرسن  زیر دست 

 4۳4400 4۳440۹ تشویق کم کارکنان در صورت انجام کار مثبت

 4۳440۹ 4۳4402 توجه کم به معیشت و رفاه خانواده پرسن 

 4۳4400 4۳4404 توجه کم به مسائ  بازنشستگان

 4۳440۹ 4۳4402 پیشرفت به تمای  کم

 4۳4414 4۳4221 افراد )کمبود تنوع در مهارت( نبودن روزبه

 4۳42۹0 4۳4410 شغلی رضایت کم

 4۳4401 4۳4400 سازمانی تعهد کم

 4۳4440 4۳4400 سازمانی هایفعالیت در مشارکت کم

 4۳4440 4۳4400 درک نادرست از بازخورد

 4۳4400 4۳4400 ها و نیازهای فردیارزش
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 4۳4200 4۳4424 استرس و فرسودگی شغلی

 4۳4400 4۳440۹ وجود گذشت و ایثار کم در بین پرسن 

 4۳4400 4۳440۹ دوستی در بین پرسن وجود حس نوععدم 

 4۳4400 4۳4400 پذیری کم در بین پرسن وجود حس مسئولیت

 4۳42۹0 4۳444 رضایت کم از  مدیران و فرماندهان بالادستی

 4۳440۹ 4۳4402 ارتبات ضعیف با مدیران و فرماندهان بالادستی

 4۳4400 4۳4214 فناوری هایپیشرفت

 4۳421 4۳4410 کار بیرونیوشرایط کسب

 4۳4410 4۳4400 افزایش نرخ تورم در جامعه

 4۳4401 4۳4400 حمایت کم خانواده و جامعه از نیروی نظامی

 4۳44۹1 4۳4400 شرایط محیط کاری    

شناسایی فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه  امام علی )ع( ها در بندی گزینه( رتبه۹جدول )

فلات زدگی شغلی بندی شده، همان معیارهای شناسایی های رتبهزینهدهد. گرا نشان می

  حاست. برای این منظور کافی است فاصله نسبی هر گزینه تا راهکارکنان دانشگاه امام علی )ع( 

رای ای که داآل محاسبه شده و به ترتیب بزرگ به کوچک مرتب شوند. در این حالت گزینهایده

صاص ها باشد، بالاترین رتبه یا اولویت را به خود اختبت به سایر گزینهترین فاصله نسبی نسبزرگ

 خواهد داد. 

هابندی گزینهح  ایدئال مثبت و منفی همچنین رتبهگام ششم: محاسبه نزدیکی به راه  
 بندی نهایی معیارها: رتبه۹جدول 

 رتبه 
 

به های شناسایی شدهمؤلفه
رت

یار 
مع

ف 
دی
ر

 

۹ 4۳004

0 

 4 سازمانی 4۳000 ارتقا )رشد سازمانی پایین( برای کاند هایفرصت

04 4۳100

0 

 2 خشک مقررات و قوانین وجود



 21شمارة   ۲ فصلنامه مدیریت سرمایه انسانی دفاعی، دورة                                              112 

 0 سازمانی ساختار تغییر 4۳002 44

40 4۳010

1 

 1 بودن هویت شغ (شغ  )پایین نبودن چالشی

 0 شغ   در ابهام 4۳۹۹20 4۹

0 4۳0۹4

4 

 ۹ کافی انگیزه نبود

 0 کار محیط شرایط بهبود امکان کم 4۳۹۹20 40

04 4۳104

۹ 

 0 مداوم آموزش نشدنارائه

4 4۳0۹0

2 

  ای کم مدیران و فرماندهانتوانمندی حرفه

عدالت کم در ارتقا بر اساس شایستگی )ارتباطات  4۳0۹0۹ 0

 فردی در شغ (بین

44 

00 4۳000

2 

 44 جذابیت کم سازمانی

44 4۳000

0 

 42 منظور افزایش مهارتبهایجاد گردش شغلی کم 

02 4۳100

0 

 40 های سیستم انتخا کاستی

0 4۳020

1 

 41 امنیت و اختیار کم در مسیر شغلی

42 4۳010

0 

 40 تضاد نقش

0 4۳004

0 

بودن فرهنگ بله قربان گویی برای ارتقا شغلی 

 )ترجیح تعهد بر تخصص(

4۹ 

1 4۳000

1 

فرماندهان و  استفاده از مدیریت مغالطه  و ترس

 مدیران در برخورد با پرسن  زیر دست 

40 

 40 تشویق کم کارکنان در صورت انجام کار مثبت 4۳۹۹20 40

 40 توجه کم به معیشت و رفاه خانواده پرسن  4۳۹۹20 40
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00 4۳140

0 

 24 توجه کم به مسائ  بازنشستگان

20 4۳104

۹ 

 24 فردی 4۳000 پیشرفت به تمای  کم

01 4۳000

۹ 

 22 افراد )کمبود تنوع در مهارت( نبودن روزبه

41 4۳001

2 

 20 شغلی رضایت کم

20 4۳1۹0

0 

 21 سازمانی تعهد کم

00 4۳00۹

1 

 20 سازمانی هایفعالیت در مشارکت کم

00 4۳00۹

1 

 2۹ درک نادرست از بازخورد

20 4۳101

۹ 

 20 ها و نیازهای فردیارزش

0 4۳000

۹ 

 20 فرسودگی شغلی استرس و

24 4۳۹00

0 

 20 وجود گذشت و ایثار کم در بین پرسن 

24 4۳۹00

0 

 04 دوستی در بین پرسن عدم وجود حس نوع

22 4۳000

0 

 04 پذیری کم در بین پرسن وجود حس مسئولیت

  رضایت کم از  مدیران و فرماندهان بالادستی 4۳0۹0۹ 2

20 4۳101

۹ 

 00 یران و فرماندهان بالادستیارتبات ضعیف با مد

 01 محیطی 4۳024 فناوری هایپیشرفت 4۳0۹۹0 0۹

 00 وکار بیرونیشرایط کسب 4۳000 40

 0۹ افزایش نرخ تورم در جامعه 4۳041 20

 00 حمایت کم خانواده و جامعه از نیروی نظامی 4۳041 21
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2۹ 4۳101

۹ 

 00 شرایط محیط کاری    

(، معیار 4۳000( مشخص شده است، معیار سازمانی با میانگین )۹در جدول ) گونه کههمان

زدگی کارکنان ( به ترتیب بر فلات4۳024( و معیار محیطی با میانگین )4۳000فردی با میانگین )

ر ها نشان داد که بیشترین تأثیبندی مؤلفهدر دانشگاه امام علی )ع( تأثیر دارند. همچنین رتبه

های مدیران و فرماندهان کارآمد گی شغلی کارکنان به ترتیب نبود مؤلفهرا بر فلات زد

(، نبود عدالت در ارتقا بر 4۳0۹0۹(، عدم رضایت از مدیران و فرماندهان بالادستی )4۳0۹02)

(، استفاده از مدیریت مغالطه و ترس 4۳0۹0۹فردی در شغ ( )اساس شایستگی )ارتباطات بین

( و بودن فرهنگ بله قربان گویی 4۳0001ورد با پرسن  زیر دست )فرماندهان و مدیران در برخ

( را دارد و کمترین تأثیر بر فلات زدگی 4۳0040برای ارتقا شغلی )ترجیح تعهد بر تخصص( )

(، درک 4۳0۹۹0های فناوری )های پیشرفتشغلی کارکنان دانشگاه امام علی )ع( را مؤلفه

 ( دارا است. 4۳00۹1های سازمانی )کت در فعالیت( و عدم مشار4۳00۹1نادرست از بازخورد )

 نهایی مدل 
آمده از مرحله چهارم، مدل نهایی به شرح دستهای بهبه اولویتدر این بخش از پژوهش باتوجه

بندی شده، گزینه اولویت 00شود طور که در این شک  مشاهده می( ارائه گردید. همان4شک  )

آمده دستاند. اولین اولویت بهو محیطی( گنجانده شده طبقه اصلی )سازمانی، فردیدر سه

ی میانگین زیر طبقات مربوطه در بین طبقات استخراج شده، سازمانی است. زیر به نمرهباتوجه

های اندک برای ارتقا )رشد سازمانی پایین(، وجود قوانین طبقات در طبقه سازمانی شام  فرصت

بودن هویت شغ (، ابهام ، چالشی نبودن شغ  )پایینو مقررات خشک، تغییر ساختار سازمانی

نشدن آموزش مداوم، نبود در شغ ، نبود انگیزه کافی، عدم امکان بهبود شرایط محیط کار، ارائه

در  فردیمدیران و فرماندهان کارآمد، نبود عدالت در ارتقا بر اساس شایستگی )ارتباطات بین

 هایمنظور افزایش مهارت، کاستیگردش شغلی بهشغ (، نبود جذابیت سازمانی، عدم ایجاد 

سیستم انتخا ، عدم امنیت و اختیار در مسیر شغلی، تضاد نقش، بودن فرهنگ بله قربان گویی 

برای ارتقا شغلی )ترجیح تعهد بر تخصص(، استفاده از مدیریت مغالطه و ترس فرماندهان و 

نان در صورت انجام کار مثبت، عدم مدیران در برخورد با پرسن  زیر دست، عدم تشویق کارک

توجه به معیشت و رفاه خانواده پرسن ، عدم توجه به مسائ  بازنشستگان به دست آمد. معیار 

کنندگان دومین اولویت در ایجاد فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه امام فردی از نظر مشارکت

د )کمبود تنوع در مهارت(، عدم روز نبودن افراعلی )ع( محسو  شد. عدم تمای  به پیشرفت، به

های سازمانی، درک نادرست از رضایت شغلی، عدم تعهد سازمانی، عدم مشارکت در فعالیت

ها و نیازهای فردی، استرس و فرسودگی شغلی، عدم وجود گذشت و ایثار در بازخورد، ارزش
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ر یری دپذدوستی در بین پرسن ، عدم وجود حس مسئولیتبین پرسن ، عدم وجود حس نوع

بین پرسن ، عدم رضایت از مدیران و فرماندهان بالادستی، عدم ارتبات صحیح با مدیران و 

فرماندهان بالادستی از زیر طبقات این طبقه بود. سومین اولویت تعیین شده، محیطی به دست 

وکار بیرونی، افزایش نرخ تورم در جامعه، عدم حمایت های فناوری، شرایط کسبآمد. پیشرفت

 های این طبقه بود. نواده و جامعه از نیروی نظامی، شرایط محیط کاری از زیر گروهخا

 
 : مدل نهایی فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه امام علی )ع(.1شکل 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
سازمان شغلی برای  سنگینی در جهت تحقق اهداف به دنبال ها هزینهپدیده فلات زدگی  های 

ای برخوردار اسججت. دانشججگاه امام علی )ع( از نظر علمی و نظامی از موقعیت ویژه خواهد داشججت.

هاست، چراکه رو آنچه مهم است اهمیت و ضرورت پرداختن به این مسئله مهم در سازمانازاین

توجهی به فلات شجججغلی موجب بروز رفتارهای مخر  و کاهش عملکرد و کارایی کارکنان بی

ایجاد نارضایتی،  شماری از جملهتواند پیامدهای فردی و سازمانی بییخواهد بود. فلات زدگی م

شغلی و کاهش  سطح تحلی  رفتگی  شار روانی، تمای  به ترک خدمت، افزایش  افزایش غیبت، ف

شد. از این رو  شته با سازمانی را به همراه دا ضر با هدف سطح رضایت شغلی و تعهد  پژوهش حا

سایی و اولویت شگاه امام علی )ع( هامؤلفهبندی شنا شغلی کارکنان دان ی مؤثر بر فلات زدگی 

سی واقع گردید. شان داد که عوام  مؤثر در ایجاد فلات زدگی کارکنان  انجام و مورد برر نتایج ن
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شگاه امام علی )ع(  سی دان سازمانی، فردی و محیطی( را معرفی و برر صلی ) سته مولفه ا سه د

ین تأثیر را در فلات زدگی شجججغلی دارد و پس از آن، ی سجججازمانی بیشجججترنماید، که مولفهمی

سایر مطالعات مؤلفه های فردی و محیطی در اولویت قرار گرفتند. در ادامه، نتایج این پژوهش با 

 .مقایسه شده و پیشنهاداتی برای کاهش فلات زدگی شغلی ارائه شد

 ترین عام  فلات زدگی شغلیهای سازمانی: مهممولفه -4

های سازمانی بیشترین تأثیر را در بروز فلات زدگی شغلی ژوهش نشان داد که مولفههای پیافته

های اندک برای ارتقا، وجود قوانین ها شام  فرصتکارکنان دانشگاه امام علی )ع( دارند. این مؤلفه

و مقررات خشک، تغییرات ساختاری در سازمان، ابهام شغلی و نبود چالش در وظایف شغلی است. 

تأکید  (2019) های گذشته سازگاری دارد. برای مثال، لویس و همکارانها با پژوهشفتهاین یا

ها فرصت ارتقا محدود و ساختارهای رسمی خشک وجود دارد، هایی که در آندارند که سازمان

 (2021) احتمال بیشتری برای تجربه فلات زدگی شغلی در بین کارکنان دارند. همچنین، باتلر

تواند منجر به نبود چالش در شغ  و احساس ناکارآمدی در وظایف کاری مینشان داد که 

 .انگیزگی و کاهش عملکرد کارکنان شودبی

از سوی دیگر، نبود مدیریت کارآمد، عدم عدالت در ارتقا بر اساس شایستگی و نبود تشویق مناسب 

 مورفی و همکاران .نداعنوان عوام  کلیدی در این پژوهش مطرح شدههای کاری نیز بهدر محیط

أثیرات تواند تدهی غیرمنصفانه میبیان کردند که نبود عدالت در ارتقا و سیستم پاداش (2018)

ها تأکید سوی فلات زدگی سوق دهد. این یافتهمنفی بر انگیزه کارکنان داشته باشد و آنان را به

زش و مدیریت منابع انسانی خود های ارتقا، آموها نیاز به بازبینی در سیاستکنند که سازمانمی

 .دارند

در تحقیق حاضر، یکی دیگر از عواملی که باعث بروز فلات زدگی شغلی شده است، نبود 

های کارکنان است. این موضوع های آموزشی مداوم و گردش شغلی برای ارتقای مهارتفرصت

 ، جیانگ و همکارانهای گذشته نیز تأیید شده است. برای مثالوضوح در بسیاری از پژوهشبه

 تواند به کاهشها میهای آموزشی و بهبود مهارتدریافتند که عدم دسترسی به فرصت  (2020)

 .انگیزه و رضایت شغلی منجر شود و این امر نهایتاً فلات زدگی شغلی را تسریع کند

ؤثر ن عوام  معنواعلاوه بر این، تغییرات ساختاری ناپایدار و عدم اطمینان از آینده شغلی نیز به

در پژوهش خود نشان دادند که  (2017) اند. هال و همکاراندر فلات زدگی شغلی شناخته شده

کارکنانی که به دلی  تغییرات ساختاری یا کمبود امنیت شغلی با ابهام روبرو هستند به احتمال 

 .شوندبیشتری دچار احساس رکود شغلی می
 

 ثانویه توجه اماهای فردی: نقش قاب مولفه -2
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عنوان دومین عام  مؤثر بر فلات زدگی شغلی شناخته شد. های فردی بهدر این پژوهش، مولفه

باشند. ها شام  عدم تمای  به پیشرفت، نبود رضایت شغلی و فقدان تعهد سازمانی میاین مولفه

عه در مطال (2020) های این بخش از تحقیق با مطالعات گذشته مطابقت دارد. استیونسیافته

خود نشان داد که کارکنانی که رضایت شغلی پایینی دارند یا تعهد کافی به سازمان خود ندارند، 

 .گیرندزدگی شغلی قرار میبیشتر در معرض تجربه فلات

عنوان یکی از عوام  فردی مؤثر در بروز فلات از سوی دیگر، استرس و فرسودگی شغلی نیز به

عنوان نشان دادند که استرس شغلی به (2017) مکاراناند. هانس و هزدگی شغلی معرفی شده

تواند منجر به کاهش تمای  به پیشرفت و افزایش حس رکود و نارضایتی یک عام  مزمن، می

های این پژوهش سازگاری دارد که در آن استرس و گیری نیز با یافتهشغلی شود. این نتیجه

انگیزه و عملکرد شغلی کارکنان شناسایی عنوان عوام  تأثیرگذار بر کاهش فشارهای کاری به

 .اندشده

 های محیطی: تأثیر فناوری و شرایط اقتصادیمولفه-0

ن عنواهای فناوری، شرایط اقتصادی و نوسانات تورمی بهویژه پیشرفتهای محیطی؛ بهمولفه

ه ک سومین اولویت در فلات زدگی شغلی کارکنان دانشگاه امام علی )ع( شناسایی شدند. هرچند

های سازمانی و فردی تأثیر کمتری دارند؛ اما همچنان نقش مهمی این عوام  در مقایسه با مولفه

در مطالعه خود تأکید  (2019) کنند. یونگ و همکاراندر ایجاد نارضایتی و رکود شغلی ایفا می

زایش اف تواند باعث کاهش انگیزه وکردند که شرایط اقتصادی ناپایدار و نوسانات بازار کار می

 .احساس رکود در کارکنان شود

ویژه در شرایط خاص مانند نیروهای همچنین عدم حمایت خانواده و جامعه از نیروهای کاری، به

های محیطی تأثیرگذار شناسایی شده است. این یافته با مطالعات عنوان یکی از مؤلفهنظامی به

عدم حمایت اجتماعی و اقتصادی از  همخوانی دارد که نشان دادند (2021) بورتون و همکاران

تواند منجر به کاهش رضایت شغلی و افزایش استرس شود. در این پژوهش نیز بیان کارکنان می

های کاری ویژه در محیطهای آنان، بهشده که عدم توجه به معیشت و رفاه کارکنان و خانواده

بنابراین نتایج این پژوهش  .باشدتواند تأثیرات منفی بر انگیزه و عملکرد شغلی داشته خاص می

با بسیاری از تحقیقات گذشته در این حوزه همخوانی دارد. برای مثال در پژوهش اسمیت و 

زایی های ارتقا، ساختارهای پیچیده و چالشهای سازمانی مانند فرصتمولفه(2018) همکاران

 دند. همچنین ژانگعنوان عوام  کلیدی فلات زدگی شغلی شناسایی شکم در وظایف شغلی به

های نامناسب مدیریتی و نبود عدالت در محیط کار بیان کردند که سیاست (2022) و همکاران

 .تواند به کاهش انگیزه و افزایش فلات زدگی شغلی منجر شودمی
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نیز به این نکته اشاره دارد که عوام  فردی نظیر رضایت شغلی و  (2019) پژوهش گارسیا

توانند نقش مهمی در ایجاد فلات زدگی شغلی ایفا های سازمانی میولفهاسترس کاری در کنار م

های فردی دهد که مولفههای پژوهش حاضر مطابقت دارد و نشان میکنند. این نتایج با یافته

های سازمانی دارند؛ اما نقش مهمی در بروز این وضعیت هرچند تأثیر کمتری نسبت به مولفه

 .دارند

 پیشنهادات کاربردی

های این پژوهش، برخی پیشنهادات برای کاهش فلات زدگی شغلی در کارکنان بر اساس یافته

 های مدیریتی و ارتقاهای دانشگاهی باید سیاستشود. اولاً، سازماندانشگاه امام علی )ع( ارائه می

های کافی برای پیشرفت و یادگیری مداوم فراهم شود. اسمیت و خود را بهبود بخشند تا فرصت

 تواند به کاهشهای توسعه شغلی و یادگیری میتأکید دارند که ایجاد فرصت (2018) همکاران

همچنین توجه به تعادل بین زندگی کاری و  .حس رکود و افزایش انگیزه کارکنان کمک نماید

تواند نقش مهمی در کاهش استرس و های حمایتی برای کارکنان میشخصی و ایجاد محیط

هایی که بیان کردند که سازمان  (2017) ی داشته باشد. هانس و همکارانافزایش رضایت شغل

کنند، تجربه کمتری از فلات زدگی شغلی در بین کارکنان خود به رفاه کارکنان خود توجه می

 .خواهند داشت
 

 بازنگری در ساختار سازمانی و ایجاد مسیرهای شغلی متنوع برای کارکنان

 افزایش چالش و کاهش ابهام در شغ طراحی مجدد مشاغ  به منظور  

 روز به کارکنانهای مداوم و بهارائه آموزش  

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد و ارتقا بر اساس شایستگی

 تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر یادگیری و نوآوری

 ارائه مشاوره شغلی به کارکنان برای کمک به توسعه مسیر شغلی آنها

 غلی برای افزایش تنوع و یادگیریهای گردش شایجاد فرصت

نتایج این پژوهش تأکید دارد که فلات زدگی شغلی در کارکنان دانشگاه امام علی )ع( بیش از 

های دیگر در این زمینه نشان ها همسو با پژوهشگردد. این یافتههرچیز به دلای  سازمانی برمی

های آموزشی و بهبود یتی، فرصتها نیازمند توجه بیشتری به عوام  مدیردهد که سازمانمی

های مهم در ایجاد عنوان مکم شرایط کاری هستند. در عین حال عوام  فردی و محیطی نیز به

 .های مدیریتی لحاظ شوندریزیاند و باید در برنامهاین وضعیت شناسایی شده
 

 منابع فارسی

 ( 4144ارزانی، شجججقایق .)رک خدمت پرسجججتاران فلات زدگی شجججغلی با تمای  به ت رابطه بین
ستان سودگیبیمار شکی قزوین با میانجیگری فر شگاه علوم پز شش دان   ، پایانشغ  های تحت پو
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سی مدرک اخذ جهت نامه شنا شد کار شته مدیریت در ار شتی خدمات ر شگاه و بهدا   درمانی، دان
 قزوین. درمانی و بهداشتی خدمات و پزشکی علوم

 یبستگدل  ،یتعهد عاطف ،یشغل یفلات زدگ ،یشغل رفتشیپ ریتأث ی(. بررس4000شهرزاد ) ،یاحمد 

به ترک خدمت،  پژوهش   یو تما یبر ادراک کارکنان از عدالت سازمان یشغل یو فرسودگ یشغل

 .44۹-400(:24)44تحول، تیرینامه مد

 تهران.  ،یچاپ نوزدهم، نشر ن ،یعموم تیری(.  مد4002) یمهد دیس ،یالوان 

 یشغل یساز یغن ریتاث ی(. بررس4144) اریباقرنژاد، خواجه شهر؛ دیده، مجباقرزا؛ مانیزاده، سل رانیا 

 انجیاستان آذربا یکارکنان )مورد مطالعه کارکنان شعب بانک مل یشغل یبر کاهش فلات زدگ

 .02-۹0(، 1)جلد  00شماره  4144دوره چهارم زمستان  تیریو مد ی(، چشم انداز حسابداریشرق

 رک به ت  یو تما یشغل یبر فرسودگ یشغل یفلات زدگ ری(. تأث4000) ایثر ،ییایمرجان؛ ض ،یاضیف

 . 04-00، صص 44تحول، سال ششم ،شماره  تیریخدمت کتابداران، پژوهشنامه مد

 نییو تب ی(. طراح4000رزو )ی، آنظر یجمال ؛اکرم ،مقدم زادهیهاد ؛على، انیرضائی؛ غلامعل، طبرسا 

)مورد مطالعه وزارت صنعت، معدن و  یرانیا ین هادر سازما یشغل یفلات زدگ تیریمد یالگو

 . 24 441-00، صص  0سال سوم، شماره  یدولت یسازمانها تیریتجارت( ،فصلنامه مد

 ( 4142دارابی عمارتی، عابدین؛ مرادی، حدیث .)سازمان یشغل یاثر فلات زدگ  یتحل با  یبر تعهد 

 .00-00(: ۹4)40زشی، های آموی، نشریه پژوهش در نظامسکوت سازمان یگریانجیم

 ( سرحدی، فروزان شهابی، وحید؛  شغلی کارکنان 4140پور سودگی  (. تأثیر دورکاری بر کاهش فر

های بیماری کرونا موردمطالعه: دانشججگاه سججیسججتان و بلوچسججتان، فصججلنامه در زمان محدودیت

 .244-400(: ۹0)40های مدیریت عمومی، پژوهش

 ( رابطه فلات زدگی شغلی با آوای سازمانی در کارکنان 4142خلیلی، عبدالجواد؛ طاهرزاده، جلال .)

 .4۹0-400(: 4)0وپرورش، فصلنامه جامعه شناسی آموزش و پرورش، آموزش

 سعید؛دیس س ی،  سرشامان ی، لیلا؛الما سا4144) ی، یا شنا صت یی(.   یریادگی یدهایها و تهدفر

فصججلنامه  ،ئه راهکار متناسججب با آن)ع( در دوران کرونا و ارا یامام عل یدر دانشججگاه افسججر اریسجج

 .412-440 :(0۹)22ی،نظام تیریمد

 ی، تهران، انتشارات دانشگاه افسر4جلد  ،یدانشگاه افسر یخیتار ریس. (4000) بدالرضاع ،یمحمد 
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