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This qualitative study aimed to identify teachers' career plateau indicators, components, and 
dimensions to provide a conceptual framework and develop theoretical foundations. It was a 
qualitative research with the phenomenological design. Data was collected by semi-structured  
interview with 25 teachers, principals and heads of education, who were selected through 
purposive sampling. Data collection was continued with the snowball method up to the 
theoretical saturation. They were analyzed by inductive content analysis at three open, axial, and 
selective levels. Validity of the findings was confirmed by the member check method and its 
reliability was calculated by the agreement between two coders (81.92%). Three dimensions 
were identified for indicators of career plateau among teachers, including the weakness in the 
psycho-physical, job skills, and organizational behavior. Weakness in the psycho-physical 
dimension included the components of low desire and motivation towards the work activities, 
negative attitude towards the job and job-organizational conditions, projection, and weakness 
in the mental and physical health. Weakness in the dimension of job skills including the 
components of less attention to the job growth and development, weakness in the teaching 
planning and design, negative impact on the students' academic performance, reduction in the 
work efficiency and quality, lack of creativity in the work, and inappropriate interaction with the 
parents, teachers and students. Finally, the weakness in the organizational dimension of behavior 
included the components of less flexibility in facing the organizational job changes, developing 
a negative atmosphere in the work environment and encouraging the anti-organizational 
behaviors, passive presence in the work environment, anti-organizational citizenship behaviors, 
isolationist behaviors, and reducing the occupational and organizational commitment. 
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پدیدارشناسی،‌پژوهش‌كيفی،‌فلات‌زدگی‌شغلی‌معلمان،‌نشانه‌ها

 چشم اندازهای محدود برای ارتقا 
 و پیشرفت در شغل معلمی: 

واکاوی پدیدة فلات شغلی در معلمان ایرانی
حسن رضا زین آبادی*            زهرا کاییدی**               بیژن عبدالهی***                حسین عباسیان****

هدف از پژوهش حاضر شناسایی نشانه هّا، مؤلفه ها و ابعاد فلات شغلی در معلمان به  منظور ارائة 
چارچوبی مفهومی و توسعة مبانی نظری است. این پژوهش از نوع پژوهش های کیفی بر اساس رویکرد 
پدیدارشناسی است. ابزار گردآوری داده ها مصاحبه های نیمه ساختاریافته بود. مشارکت کنندگان در 
پژوهش 25 نفر از معلمان، مدیران  و سرگروه های آموزشی بودند که از طریق نمونه گیری هدفمند انتخاب 
و با تکنیک گلوله  برفی تا مرز اشباع نظری تکمیل شدند. روش تحلیل داده ها، تحلیل محتوای استقرایی 
در سه سطح باز، محوری و گزینشی بود. اعتبار یافته ها با بررسی به وسیلة مشارکت کنندگان تأیید و 

پایایی یافته ها با روش توافق بین دو کدگذار %81/92 محاسبه شد.  
بر اساس یافته ها، سه بعد برای نشانه های فلات شغلی در معلمان شناسایی شد که عبارت اند از: 
»ضعف در بعد روانی- جسمانی«، »ضعف در بعد مهارت های شغلی« و »ضعف در بعد سازمانی رفتار«. 
ضعف در بعد روانی-جسمانی شامل مؤلفه های انگیزة پایین نسبت به فعالیت های کاری، نگرش منفی 
به شغل و شرایط شغلی-سازمانی، فرافکنی، ضعف در سلامت روانی و جسمانی بود. ضعف در بعد 
مهارت های شغلی شامل مؤلفه های توجه کمتر به رشد و توسعة شغلی، ضعف در برنامه ریزی و طراحی 
تدریس، تأثیر منفی بر عملکرد تحصیلی دانش آموزان، کاهش کارایی و کیفیت کار، نداشتن خلاقیت در 
کار، و تعامل نامناسب با اولیا، مربیان و دانش آموزان بود. درنهایت ضعف در بعد سازمانی رفتار، شامل 
مؤلفه های انعطاف کمتر در مواجهه با تغییرات شغلی سازمانی، ایجاد جو منفی در محیط کار و ترغیب 
رفتارهای ضد سازمانی، حضور منفعلانه در محیط کار، رفتارهای ضد شهروندی سازمانی، رفتارهای 

انزواطلبانه و کاهش تعهد شغلی و سازمانی بود. 
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  مقدمه
در بســیاری از سازمان ها که شامل مدرسه نیز هســت، نیروی کار یکی از مهم ترین عوامل مؤثر در 
کارایی و اثربخشی سازمان است. در نظام آموزشی این یک واقعیت غیرقابل انکار است که معلمان کلید 
موفقیت هر برنامة آموزشــی را در اختیار دارند. در سراسر جهان، موفقیت هر نظام آموزشی بیش از هر 
عامل دیگر به دانش و مهارت های حرفه ای معلمان آن نظام بســتگی دارد. هرگونه تلاش برای پیشرفت 
و بهبود پیامدهای آموزشی زمانی اثربخشی لازم را دارد که معلم در کانون آن نظام آموزشی قرار بگیرد 
)تم پنگ و ونگو1، 2018(. مدرســه ها با چالش هایی مانند ارتقای کیفیت آموزشی، سازگاری آموزش با 
تحولات اجتماعی و تغییر تقاضای دانش آموزان و والدین مواجه هســتند. مدرسه ها با مسائل پیچیده ای 
روبه رو هستند که بر سیاست آنان و به ویژه کارکنان آن ها تأثیر می گذارد. با توجه به این بافت پیچیده، 
بسیار ضروری است که مدرسه ها روی معلمان به عنوان »منابع انسانی« خود سرمایه گذاری کنند )تویتنز2 

و همکاران، 2021(.
با توجه به اهمیت روزافزون ارتقای شغلی برای کارکنان، مجموعه ای از عوامل در شغل وجود دارند 
که امکان پیشرفت و ارتقای کارکنان را محدود می سازند )باروچ3، 2006(.  یکی از مهم ترین چالش هاي 
امروزی منابع  ســازمانی در سازمان ها، پدیدة »فلات  شغلی«4 است که همة سازمان ها را در بر گرفته و 
به عنوان پدیده اي همه گیر در همة ســازمان ها مورد توجه قرار گرفته است )جانگ و تاک5، 2008(. در 
شرایط کنونی که پیشرفت و ارتقا در مسیر شغلی بسیار رقابتی و دشوار شده است، بسیاري از کارکنان، 
پیش از دســتیابی به هدف هاي آرمانی خود، فلات زدگی شغلی را تجربه خواهند کرد )فیاضی و ضیایی، 

 .)1393
 چنانچه دغدغة شــغلی وجود نداشــته باشــد، بی تفاوتی نسبت به مسیر شــغلی شکل می گیرد و

به بی برنامگی و بدبینی دربارة آینده می انجامد. فردی که روی مســیر شــغلی خود کنترل ندارد، دچار 
بی تصمیمی در مســیر شغلی می شود )ســمیعی و همکاران، 1391(. به عقیدة بسیاري از پژوهشگران، 
فلات زدگی شغلی به سرعت به بحرانی براي سازمان ها و مدیران تبدیل می شود و قطعاً یکی از مهم ترین 
موضوع های دهه هاي آینده خواهد بود که مدیریت صحیح براي اجتناب از نارضایتی کارکنان را می طلبد 

)روتوندو و پرو6، 2000(.
فلات شغلی برای هر سازمانی چالشی اساسی است، زیرا به روحیة پایین کارکنان، کاهش بهره وری 
و ترک شــغل کارمندان منجر می شود. حفظ کارمندان در هر سازمانی، با توجه به هزینه هایی که برای 
اســتخدام و آموزش کارمندان جدید ایجاد می شود، امری مهم اســت )انجوگونا7، 2013(. پدیدة فلات 
شــغلی، به  عنوان یکی از عوامل تأثیرگذار بر منابع انسانی، ظرفیت ایجاد نارضایتی را دارد، زیرا پیشرفت 
مــداوم رو به بالا، یادگیری و چالش پذیری شــغل و درنهایت، تخصص  گرایی و برخورداری از بازار بالقوة 
کاری به سبب مهارت های حرفه ای، منبعی مهم برای انگیزه به شمار می رود )طبرسا و همکاران، 1393(. 
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حسن رضا زین آبادی     زهرا کاییدی     بیژن عبدالهی     حسین عباسیان

باردویک9 )1986( فلات زدگی را به ســه نوع »ســاختاری«، »محتوایی« و »زندگی«  تقسیم کرده  
اســت. فلات زدگی ساختاری به علت محدودیت های ذاتی سلسله مراتب سازمان رخ می دهد، زیرا هرچه 
فرد در ســاختار ســازمان بالاتر می رود، موقعیت های کمتری وجود دارد و کارکنان فلات زده می شوند. 
آن ها یا مهارت و توانایی حرکت به مرحلة بعد را ندارند و یا هیچ جای بیشتری برای حرکت به بالا وجود 
ندارد. نوع دوم فلات زدگی شــغلی، فلات زدگی محتوایی است. این نوع فلات زدگی وقتی اتفاق می افتد 
که کار تحت تســلط فرد است و فرد احساس می کند چیز جدیدی برای یادگیری وجود ندارد. رسیدن 
به این حالت می تواند در هر جایی بین سه تا پنج سال طول بکشد. فلات زندگی وقتی روی می دهد که 
فرد احساس می کند زندگی و کار او یکنواخت، کسل کننده و تکراری است و کم کم فرد دچار روزمرّگی 
می شود و در نتیجه هیچ نوع علاقه و لذتی در زندگی احساس نمی کند )به نقل از مونتگومری9، 2002(. 
چنانچه پدیدة فلات شغلی بین کارکنان شیوع یابد  می تواند به اهمال کاری در انجام وظایف شغلی منجر 

شود )اویسال و ایلماز10، 2020(.
از لحظه ای که معلمان شغل خود را شروع می کنند، تا زمانی که به حرفة خود پایان دهند، مراحل 
خاصی را طی می کنند که در آن باید یاد بگیرند با طیف وسیعی از تجربه هّای متفاوت  سازگار شوند و 
انواع دانش ها و شیوه ها را در آموزش خود بگنجانند. در برخی از این مراحل، بعضی از معلمان ممکن است 
در معرض احساس منفی نسبت به پیشرفت شخصی و حرفه ای خود قرار گیرند و حتی ممکن است از 
این حرفه احســاس ناامیدی و نارضایتی کنند )فارل11، 2014(. معلمان در میانة سال های خدمت خود 
چیزی شبیه به یک پارادوکس را نشان می دهند. آن ها غالباً با توجه به تجربه و راحتی که در نقش های 
حرفه ای خود کسب کرده اند، به عنوان افرادی با اعتماد به نفس، تثبیت شده و شایسته توصیف می شوند. 
با این حال، در همان زمان در طول این مرحلة شغلی، با فلات شغلی که با احساس رکود مشخص شده 

است، مواجه می شوند )شاین12 و همکاران، 2023(. 
فسلر و کریستین ســن13 )1992( مراحل چرخة مسیر شغلي معلمان را مشتمل بر مرحلة پیش از 
خدمت، توجیه، شایستگی، اشتیاق و رشـد، ناامیدی شغلی، فلات شغلی، استراحت شغلي و خروج شغلی 
می داننــد )به نقل از نولان و هوور14، 2011(. معلمان، همانند کارمندان در هر بخش دیگر، پیشــرفت 
خود را در حرفة تدریس نسبت به سطح انتظار مقایسه می کنند که از نظر آن ها مرجعی عادلانه از نظر 
روان شناســی است و به عنوان نشــانه موفقیت و عدم موفقیت در حرفه عمل می کند. در نتیجه، وقتی 
معلمان احســاس می کنند که حرفة تدریس شــرایط لازم را برای برآورده ساختن انتظارات شغلی شان 
فراهم نمی کند، فلات زدگی شــغلی را تجربه می کنند )انجوگونــا، 2013(. هنگامی که کار تکرار تلقی 
می شود و امکان ارتقا بعید است، معلمان به احتمال زیاد در مورد دستیابی به رضایت شغلی دچار تردید 

می شوند )میستر و اهرنز15، 2011(.
فلات شغلی ســبب می شود برخی از کارمندانی که قبلًا در کارشان مؤثر بودند، به  اجراکنندگان 
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بی تأثیر درون سازمان تبدیل شــوند )اپلبوم و فاینستون16، 1994(. متأسفانه فلات زدگی شغلی یکی 
از مشــخصات شغل معلمی شناخته شــده اســت )وانگچی17، 2018؛ آتبری18 و همکاران، 2013(. 
فرصت هــای ارتقــا در حرفة تدریس محدودنــد  و »روال« ذات کار تدریس به معنای آن اســت که 
معلمان ممکن اســت به جایی برســند که احساس کنند دیگر مسئولیت شــغلی آنان چالش برانگیز 
نیســت. هنگامی که معلمان به فلات شــغلی می رســند، دقیقاً مانند کارمندان سازمان های دیگر، به 
 دنبــال راه هــای خروج از این حرفه برای یافتن مشــاغل چالش برانگیزتر و رضایت بخش تر  هســتند 

)انجوگونا، 2013(. 
ترمبلــی و راجر19 )1993( در بروز پدیدة فلات شــغلی به عوامل فــردی و خانوادگی از یک طرف 
و عوامل ســازمانی از طرف دیگر معتقدند. دلایل فردي و خانوادگی را شــامل سن، رتبه، کانون کنترل 
بیرونی، مشغولیت شغلی همسر، و میزان بار کار مربوط به خانواده می دانند. دلایل سازمانی را نیز شامل 
موفقیت هاي پیشــین در سازمان، تمایل به پیشرفت، پســت عملیاتی، ارزیابی سرپرست و تعهد به کار 
معرفی می کنند. وانگچی )2018( معتقد اســت این سه عامل، یعنی احساس اینکه شغل تدریس دیگر 
لذت بخش نیست، انجام ندادن کارهای شغلی چالش برانگیز و نبود فرصت های ارتقا، به بروز پدیدة فلات 

شغلی در معلمان می انجامد.
زردشــتیان و همکارانش )1396(، در پژوهش خود به مطالعة اثر فلات زدگی شــغلی بر تمایل به 
ترک خدمت با ملاحظة نقش میانجی فرسودگی شغلی دبیران تربیت بدنی استان کرمانشاه پرداختند. 
آن ها دریافتند که فلات زدگی شــغلی، هم به صورت مســتقیم روي ترک خدمت معلمان تربیت بدنی 
تأثیر دارد و هم به صورت غیرمســتقیم و از طریق متغیر فرســودگی شــغلی روي ترک خدمت آنان 

اثرگذار است. 
خنیفر و همکارانش )1400( نیز در پژوهش خود به بررسی تأثیر فلات شغلی ساختاری و محتوایی 
بر انگیزش شــغلی معلمان پرداختند. یافته ها نشان دادند رابطة بین فلات شغلی ساختاری و محتوایی 
با انگیزة شغلی معلمان در جهت منفی معنی دار است. همچنین نتایج آزمون رگرسیون چندگانه نشان 
داد که فلات شغلی ساختاری و محتوایی تأثیر منفی  روی انگیزة شغلی معلمان دارد. هرچه فلات زدگی 

شغلی بیشتر باشد انگیزة شغلی معلمان کمتر است. 
ناچباگور و ریدل20 )2002( در پژوهشــی تأثیر مفهوم فلات شــغلی بر عملکرد، رضایت شــغلی و 
تعهد شغلی 77 معلم را در شهر وین  بررسی کردند. یافته ها حاکی از آن بود که در مدرسه ها، کارکنان 
فلات زده ساختاری عینی، نارضایتی بیشتری از انجام وظیفة خود نسبت به بقیه گزارش می کنند. تأثیر 
رکود وظیفه بر تعهد عاطفی و تعهد متداوم در مدرســه ها نیز مورد انتظار بود. همچنین یافته ها نشــان 

دادند که فلات شغلی عملکرد کارکنان را به طور منفی تحت تأثیر قرار می دهد. 
انجوگونا )2013( پژوهشی با موضوع »تأثیرگذاری فلات شغلی بر نگرش و تعهد معلمان کنیا نسبت 
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بــه کار« انجام داد. وی در این مطالعه دریافت که فلات شــغلی به انگیــزة پایین، تعهد کم و نارضایتی 
شغلی منجر می شود. همچنین فلات شغلی به اشتیاق نداشتن و فداکاری معلمان در انجام وظایف خود 
می انجامد. این مطالعه نشــان داد که فلات شــغلی بر میزان ترک شغل معلمان  به میزان پایینی تأثیر 

می گذارد. 
ارتقای شغلي و حرفه اي معلمان در ایران، در راهکار 10/2  »سند تحول بنیادین آموزش و پرورش«، 
به استقرار نظام رتبه بندي معلمان منوط شده است. اگرچه مطابق روال اداری با گذشت سنوات کاری، 
معلمان طبقات و رتبه های شــغلی متفاوتی را در حکم کارگزینی خود می بینند، ولی عملًا در موقعیت 
شغلی آن ها در سازمان تغییر  چندانی ملاحظه نمی شود. برای مثال، وقتی معلمی که از یک رتبة پایین تر 
به رتبة بالاتر ارتقا می یابد، از لحاظ چارت سازمانی و وظایف کاری تغییری در وضعیتش ایجاد نمی شود. 
تنها عدة اندکی از معلمان ممکن است طی سنوات کاری خود پست هایی مانند مدیریت مدرسه، معاونت 
و یا کارشناســی در سطح ادارة آموزش و پرورش را تجربه کنند. اکثریت جمعیت معلمان تا پایان سنوات 
کاری خود در کلاس های درس مشــغول کارند. ارتقای ســازمانی چندانی را تجربه نمی کنند و به انجام 
وظایف یکنواخت می پردازند. لذا ممکن اســت بعد از گذراندن چند سال از دوران خدمت دچار سکون، 

روزمرّگی و سرخوردگی شوند. 
 با بررسی پژوهش های پیشین انجام شده در زمینة فلات شغلی در می یابیم که پژوهش های مرتبط 
با  وضعیت فلات زدگی شغلی در  آموزش و پرورش و معلمان چندان گسترده نیستند و مطالعه ای که به 
طور منسجم به ابعاد و ویژگی های گوناگون معلمان مبتلا به فلات شغلی پرداخته باشد، موجود نیست. 
در واقع اندک مطالعات انجام شــده در زمینة فلات شغلی معلمان به صورت پراکنده به مطالعة یک بعد 
یا مؤلفة محدود از نشانگرهای پدیدة فلات شغلی پرداخته اند و خلأ وجود مطالعه ای منسجم که ابعاد و 
مؤلفه های گوناگون نشانگان فلات شغلی در معلمان را از دیدگاه خود معلمان شاغل در  آموزش و پرورش 

بررسی و شناسایی کند مشهود است.  
با توجه به نقش مهم معلمان در  ســازمان های  آموزشــی  و جریــان یاددهی یادگیری و تدریس، 
هرگونه عاملی که بر نگرش، انگیزه، رضایت شــغلی و تعهد ســازمانی معلمان اثر بگذارد، می تواند کل 
جریان آموزش و ایفای رسالت سازمان های آموزشی را تحت تأثیر قرار دهد. لذا با توجه به اهمیت نقش 
معلمان در نظام  های آموزشی و اثراتی که فلات زدگی شغلی می تواند بر کار و مسیر شغلی معلمان و نیز 
نظام  آموزش و پرورش داشته باشد، هدف از انجام پژوهش حاضر شناسایی نشانگان، مؤلفه ها و ابعاد فلات 
شــغلی بین معلمان است تابتوانیم به چشم اندازی وسیع تر در مورد پدیدة فلات شغلی معلمان به دست 
آوریم. لذا در این پژوهش  به دنبال پاسخ گویی به این سؤال هستیم که: »نشانه ها، مؤلفه ها و ابعاد فلات 

شغلی بین معلمان مبتلا به این پدیده چیست؟«
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 روش شناسی
در پژوهش حاضر برای دستیابی به هدف پژوهش از روش تحقیق کیفی با »رویکرد پدیدارشناسی«21  
استفاده شد. چنانچه پژوهشگر بخواهد ساختار و معنای ضمنی پدیده ای را با توجه به معنایی که افراد از 
آن در زندگی خود تجربه کرده اند آشکار سازد، از روش پژوهش پدیدارشناسی استفاده می شود )بازرگان، 
1394(. برای جمع آوری داده های مورد نیاز از مصاحبه های نیمه ســاختاریافته اســتفاده شــد. گام ها و 

مرحله های انجام کار به این شرح بود:

 گام اول( تعیین سؤال های مصاحبه

در شروع کار برای بخش مصاحبة پژوهش با توجه به هدف پژوهش و مشورت با استادان راهنما 
و مشاور، پژوهشگر سؤال هایی را طراحی کرد. پرسش اصلی برای شناسایی مقوله ها در مصاحبه ها 
به  این صورت بود که: »به  نظر شما معلمان مبتلا به فلات زدگی شغلی چه ویژگی ها و نشانه هایی 
دارند؟« البته  در طول مصاحبه، به غیر از این ســؤال اصلی، از یک  سلسه سؤال های دیگر نیز برای 
بررســی بیشتر موضوع مورد مطالعه استفاده شد. مثلًا از افراد مورد مصاحبه پرسیده می شد: »آیا 
تاکنون در محیط کارخود با افراد فلات زدة شــغلی برخورد داشته اند؟ آیا خاطره یا نکتة خاصی از 

برخوردها و رفتارهای آنان در ذهن شما باقی مانده است؟« 

 گام دوم( انتخاب مشارکت کنندگان

در یک تحقیق کیفي، گروه مشارکت کنندگان باید شامل همه کساني باشد که بتواننـد بهتـرین 
و بیـــشترین اطلاعات را دربارة موضوع پژوهش در اختیــار محقق قرار دهند. در پژوهش حاضر، 
مشــارکت کنندگان در مصاحبه شامل معلمان، مدیران، ســرگروه های آموزشی، و به عبارت دیگر،  
مطلعان کلیدي در خصوص فلات شــغلی معلمان شــاغل به کار در آموزش وپروش بوده است. در 
واقع مشارکت کنندگان پژوهش حاضر از بین گروه های متفاوت کارکنان مدرسه ها انتخاب شدند. 
مشارکت کنندگان یا خود معلم شاغل در کلاس درس هستند و یا مدیر و سرگروه هایی هستند که 
با معلمان ارتباط نزدیک و بی واسطه دارند. ملاک انتخاب مشارکت کنندگان در پژوهش برخورداری 
از تجربة کافی )حداقل پنج سال سابقة تدریس( و داشتن شناخت و دانش کافی نسبت به پدیدة 
فلات شــغلی بود. یعنی وقتی از آنان در مورد فلات شــغلی پرسیده  می شد دربارة موضوع اطلاع 

کافی داشتند. 

لازم به ذکر است افرادی که در شروع مصاحبه در مورد پدیدة فلات شغلی اطلاعاتی نداشتند، 
از ادامة پژوهش کنار گذاشــته شدند. مشارکت کنندگان در پژوهش حاضر  از بین معلمان شاغل 
به کار در مدرســه های استان لرستان انتخاب شــدند. از آنجا که استان لرستان دارای 24 منطقة 
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آموزشــی است، مناطق آموزشی  آموزش و پرورش اســتان لرستان در پنج خوشه )شمال، جنوب، 
مرکز، شرق و غرب( طبقه بندی  شدند و از هر خوشه یک منطقه به روش تصادفی انتخاب شد. از 
 خوشة شمال آموزش و پرورش شهرستان بروجرد، از خوشة جنوب پلدختر، از خوشة مرکزی ناحیة 1

خرم آباد، از خوشة غرب کوهدشت و از خوشةه شرق شهرستان الیگودرز انتخاب شدند.

مشــارکت کنندگان در مصاحبه در هر خوشه، از طریق »نمونه گیری هدفمند«22 انتخاب و با 
»نمونه گیری گلوله برفی«23 تا مرز اشباع نظری تکمیل شدند. اشباع نظری زماني رخ مي دهد که 
دیگر داده هایي که به تعریف خصوصیات یک طبقه کمک کند، به پژوهش وارد نشــود. رسیدن به 
این نقطه نشان دهندة کفایت نمونه گیری در تحقیق کیفی است )اوکتای24، 2012(.  لذا در پژوهش 
حاضر انتخاب مشارکت کنندگان تا آنجا  ادامه یافت که نشانه ها و ابعاد فلات شغلی به دست آمده 
در مصاحبه ها به طور قابل ملاحظه ای با اطلاعات قبلی مشابهت داشت؛ به  نحوي که انتخاب افراد 
جدید براي انجام مصاحبه، داده هاي بیشتري به پژوهش اضافه نکرد و اشباع نظری صورت گرفت. 
در مجموع داده های مورد نیاز پژوهش از 25 نفر از کارکنان باتجربة آموزش و پرورش اســتان 
لرســتان شــامل  8 مدیر، 12 معلم و 5 سرگروه آموزشــی جمع آوری شد که خلاصة مشخصات 

شرکت کنندگان در جدول 1 آمده است.

 جدول 1.   مشخصات مشارکت کنندگان در پژوهش                                                                                                           
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 گام سوم( اجرای مصاحبه ها و جمع آوری داده ها

بعــد از انجام هماهنگــی لازم برای انجــام مصاحبه و تعییــن وقت مصاحبــه، مصاحبه با 
مشارکت کنندگان توسط پژوهشگر انجام و تمام مصاحبه ها به صورت صوتی ضبط می شد. سپس 

مصاحبه ها روی کاغذ پیاده می شدند.



فصلنامه نوآوری های آمـوزشـی

ی
لم

 ع
یة

شر
ن

چشم اندازهای محدود برای ارتقا و پیشرفت در شغل معلمی: واکاوی پدیدة فلات شغلی در معلمان ایرانی

126
ë شمارة 89

ë سال بیست وسوم 
ë بهار 1403

 گام چهارم( تجزیه وتحلیل داده ها و ارائة نتایج

در پژوهش حاضر پیاده ســازی و تحلیل هر مصاحبه پس از پایان هر کدام از مصاحبه ها صورت 
می گرفت. همان طور که گفته شد، برای بررسی محتوای متن مصاحبه های انجام شده از روش »تحلیل 
محتوای اســتقرایی« بهره گرفته شد. استفاده از رویکرد استقرایی بیشتر زمانی ضرورت می یابد که 
اطلاعات کافی دربارة یک پدیده وجود ندارد و محقق می خواهد دانش زمینه اي لازم را در این خصوص 
فراهم کند. بدین منظور محقق با رجوع به داده هاي مورد مطالعه، به تدریج آن ها را خلاصه می کند تا 
در نهایت به اصلی ترین مفاهیم و مضامین مرتبط با موضوع تحقیق دست پیدا کند )تبریزی، 1393(. 
در پژوهش حاضر نیز به علت نبود دیدگاهی جامع دربارة نشانههای پدیدة فلات شغلی در معلمان، در 
تحلیل محتوا از رویکرد استقرایی شد. در تحلیـل محتـواي استقرایي پژوهشگر از به کارگیري طبقات 
از قبل تعیـین شـده اجتناب مي ورزد و درعـوض اجازه مي دهد کـه طبقـات و نامشان از درون داده ها 

بیـرون آیند.
پژوهشــگر به منظور تجزیه  وتحلیل داده ها از کدگذاري باز، محوري و انتخابي کمک گرفت. از 
کدگذاری باز این گونه اســتفاده کرد که  با خواندن دقیق جمله هّای مرتبط با سؤال تحقیق که در 
متن  مکتوب شدة مصاحبه ها بود، مفاهیم مختلف را در کدهایی دسته بندی کرد. این کدهای پس از 
چند بار خواندن اصلاح و بازبینی شدند. پس از تهیة فهرست کدهای نهایی، »کدگذاری محوری« 
)دسته بندی مقوله ها حول یک محور( و در نهایت »کدگذاري انتخابي« که به انتخاب محور اصلي 

و ارتباط سایر محورها با آن مربوط مي شود، انجام گرفت. 
در ایــن پژوهش متن مصاحبه ها مورد بررســی و تحلیل محتوای اســتقرایی قرار می گرفتند 
تا مفاهیم اصلی مصاحبه مشــخص شــوند. با خواندن دقیق هر خط و جملــه و به کارگیری فن 
»کدگذاری باز«، در مجموع 348 کد باز شناسایی شدند. نمونه ای از روش کار در استخراج کدهای 
باز در نمودار 1 آمده اســت. پس از بررسی چندبارة این کدها، با توجه به هم پوشانی هایی که بین 
آن ها وجود داشــت، در نهایت 161 کد باز شناسایی شدند. در مرحلة بعد با توجه به شباهت های 
بین مفاهیم استخراج شــده از مصاحبه ها، به کمک فن »کدگذاری محوری« موارد شبیه به هم در 
گروه هایی طبقه بندی، خلاصه و اسم گذاری شدند. در مجموع 17 مؤلفه و 3 بعد شناسایی شدند. 

 گام پنجم( بررسی روایی و پایایی کار

به منظور بررســی روایی کار و پی بردن به اینکــه داده های حاصل از تحقیق تا چه اندازه دقیق 
هستند، از روش »بررسی روایی کیفی« استفاده شد. یکی از روش های متداول بررسی روایی پژوهش 
کیفی »بررســی به وسیلة مشارکت کنندگان«25 است. کرســول و پلانو کلارک26 )1394/2011(، 
روش اجرای بررســی به وسیلة مشــارکت کنندگان را این گونه می دانند که پژوهشگر خلاصه ای از 
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یافته های خود را در اختیار مشــارکت کنندگان قرار می دهد و از آن ها می خواهد در مورد صحت 
و دقت یافته ها، در بازتاب تجربه هایشــان نظر دهند. برای محاســبة پایایــی از روش توافق درون 
موضوعی دو کدگذار استفاده شد. تعداد کل داده های ثبت شده توسط دو کدگذار در نمونة انتخابی 
برابر 708، تعداد کل توافقات 290 و تعداد کل عدم توافقات بین این کدها 61 مورد بود. بنابراین 
پایایی بین دو کدگذار، 81/92 درصد است که چون این عدد از 60 درصد بالاتر بود، قابلیت اعتماد 

کدگذاری ها تأیید شد.

 کدهای 
باز استخراج شده

 بی تفاوتی نسبت به فعالیت های آموزشی و تربیتی
 بروز رفتارهای کناره جویانه 

 نقش الگویی منفی برای همکاران تازه کار
 انتقاد به شغل معلمی در جمع همکاران

 اعتقاد به تبعیض و بی عدالتی در انتصابات پست های 
سازمانی در مدرسه

 غیبت و تأخیر غیر موجه

به  بی تفاوت  تا حدودی  تربیتی مدرسه  و  آموزشی  فعالیت های  به  نسبت 
نامناسبی برای معلمان  الگوی  با  رفتارهای کناره جویانة خود  نظر می رسد و 
جدیدالاستخدام و تازه کار می شود. ممکن است در جمع همکاران به مذمت 
برای داشتن  را فاقد جذابیت های  لازم  بپردازد و شغل معلمی  شغل معلمی 
رضایت شغلی بداند. معتقد به تبعیض و بی عدالتی در انتصابات پست هایی مانند 
مدیریت و معاونت مدرسه است. سعی می کند به به انواع بهانه ها غیبت و یا 

تأخیر داشته باشد.

 نمودار 1.   نمونه ای از کدگذاری باز بر اساس بخشی از متن یک مصاحبه                                                                                              

  یافته های پژوهش
در نهایت برای ســؤال پژوهش )نشــانه ها، مؤلفه ها و ابعاد فلات شغلی در معلمان(، پس از تحلیل 
محتوای اســتقرایی متن مصاحبه ها، 161  نشــانه شناسایی و در قالب  17 مؤلفه و 3 بعد طبقه بندی 
و نام گذاری شــدند.  لازم به  ذکر است که  کدهای باز )نشانه های( استخراج شده از متن مصاحبه ها و 
نحــوة کدگذاری محوری و انتخابی در جدول 2 آمده اند. همچنین خلاصه ای از یافته های پژوهش در 
قالب نمودار 2 ارائه شــده است. در ادامه به شرح بیشتر بعدها و مؤلفه های شناسایی شده در پژوهش 

می پردازیم. 
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 جدول 2.   نتایج کدگذاری یافته های پژوهش                                                                                                                    

بعدمؤلفهنشانه

 کاهش علاقه به شغل و فعالیت های آموزشی، کاهش انگیزه در انجام وظایف شغلی،  انگیزة کم نسبت 
به شرکت در جلسات مدرسه، لذت نبردن از حضور در مدرسه، کمتر اهمیت دادن به کار، انگیزة پایین 
برای حضور در کلاس، انگیزة پایین برای پیشرفت، کاهش اشتیاق شغلی، تمایل نداشتن به تلاش بیشتر، 
تمایل کمتر به شرکت در رقابت های مهارتی و شغلی در معلمان، کاهش سازوکار خودنظم دهی، نیاز به 

نظارت بیرونی بر فعالیت ها، نیاز به انگیزة بیرونی از جانب مدیر و سرگروه های آموزشی.

میل و انگیزة 
پایین نسبت به 
فعالیت های کاری

نی
ما

س
- ج

نی
روا

د 
ر بع

ف د
ضع

 نگرش منفی به مسائل، اعتقاد کمتر به عدالت سازمانی، بروز احساسات منفی نسبت به پیشرفت سایر 
همکاران، اعتقاد به غیرجذاب  بودن محیط کار  آموزش و پرورش، باورهای منفی دربارة تلاش  سایر همکاران، 
نگرش منفی به شغل معلمی و سازمان  آموزش و پرورش، بدبینی نسبت به همکاران، نگرش منفی در 
تعاملات خود با دیگران، ارزیابی منفی از محیط کار، احساس کنترل شرایط پایین تر نسبت به دیگران، 
احساس مهارت کمتر، اعتقاد به غیرپویا بودن نظام مدرسه ها، اعتقاد به تبعیض در انتصابات پست های 
سازمانی در مدرسه، ارزیابی منفی از نظارت و بازدید مافوقان، مرتبط ندانستن تلاش و  رشد و ترقی افراد  

 نگرش منفی 
به شغل و شرایط 
شغلی-سازمانی

 انتساب مشکلات آموزشی و ضعف تحصیلی دانش آموزان به عواملی غیر از خود، ایراد گرفتن از عوامل 
محیطی، برقراری ارتباط ناصحیح بین مشکلات شخصی و شغلی، فرافکنی عدم پیشرفت به عوامل 

بیرونی، نپذیرفتن تقصیرها و اهمال کاری ها  
فرافکنی

بروز  افسردگی،  بروز علائم  از صبر و سعة صدر، بی حوصلگی،  برخورداری کمتر  ناامیدی،  احساس   
عصبانیت و خشم، تمرکز فکری ناکافی بر مسائل آموزشی، کاهش روحیة شاد، خستگی روحی، فشار 
عصبی )استرس( بالا، احساس ناخشنودی، عزت نفس پایین، خودپندارة منفی، کشمکش و تضاد بیشتر 
با دیگران، بروز هیجان های منفی، رضایت کمتر از زندگی، تاب آوری پایین تر در مقابل مشکلات کاری   

 ضعف در 
سلامت روانی

 مشکلات جسمانی )مثل سردرد یا بی خوابی(، مشکلات روان تنی مانند )مشکلات گوارشی و کاهش 
مشکلات جسمانیسطح انرژی(، احساس خستگی          

 تمایل  کم به ادامة تحصیل، تمایل کم  به توسعة دانش و مهارت، کاهش احساس نیاز به یادگیری، 
علاقة کم به یادگیری مطالب جدید شغلی و شیوه های نوین آموزش، مطالعة  پایین متون و منابع علمی 
مربوط به شغل معلمی، شرکت  کمتر در کلاس ضمن خدمت و جلسات گروه های آموزشی و دوره های 
بازآموزی، تمایل پایین در به اشتراک گذاشتن تجربیات کاری با همکاران، به روز نکردن دانش شغلی، 

شرکت نکردن در گفت وگوهای مربوط به مسائل روز شغلی با  همکاران

کاهش توجه به 
رشد و توسعة 

شغلی

نی
ما

س
- ج

نی
روا

د 
ر بع

ف د
ضع

 رعایت کمتر بودجه بندی سالانة درس هّا، نداشتن طرح درس، تدریس غیرفعال، مدیریت زمان ضعیف، 
برنامه ریزی ضعیف در امور آموزشی، توجه ناکافی به ساحت های گوناگون تعلیم و تربیت،  ضعف در 
سازمان دادن کارها، ضعف در اجرای مراحل )آمادگی، ارائه درس، ارزشیابی، تعین تکلیف( در فرایند 
تدریس، تکیه بر روش های سنتی معلم محور، ضعف در زمینة مهارت کار تیمی و گروهی با دانش آموزان، 
استفادة کم از مشارکت دانش آموزان، محدودیت تحرک مناسب در کلاس، شور و نشاط ناکافی در 
تدریس، استفاده از روش های تربیتی ناصحیح، منفعل بودن دانش آموزان، ضعف در تدارک مناسب 
وسایل کمک آموزشی، ضعف در انجام ارزشیابی به موقع از دانش آموزان، ضعف در بازخورد مناسب و 
به موقع از نتایج ارزشیابی به دانش آموزان، خشک و خسته کننده بودن فضای کلاس،  توجه ناکافی به 

تفاوت های فردی دانش آموزان 

ضعف در 
برنامه ریزی و 
طراحی تدریس
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بعدمؤلفهنشانه

 عملکرد ضعیف دانش آموزان در مقایسه با سایر معلمان، موفقیت کمتر دانش آموزان آن ها در دستیابی 
به سطوح بالای یادگیری، عملکرد ضعیف دانش آموزان آن ها در آزمون های هماهنگ و استاندارد، عدم 
ایجاد یادگیری معنادار در دانش آموزان، افت تحصیلی دانش آموزان آن ها،  انجام نامطلوب مسئولیت در 

رشد مطلوب دانش آموزان، القای دیدگاه منفی نسبت به یادگیری آموزشگاهی در دانش آموزان   

 تأثیر منفی 
بر عملکرد تحصیلی 

دانش آموزان

می
معل

ی 
شغل

ی 
ها

ت 
هار

د م
ر بع

ف د
ضع

ه( 
دام

)ا  انجام نامناسب وظایف شغلی، کیفیت پایین کار، کاهش کارایی و اثربخشی، رضایت پایین مدیر و 
دانش آموزان  و والدین از عملکرد آن ها،  استفاده بهینه کمتر از امکانات آموزشی، هم خوانی نبودن 
سطح عملکرد و تجربة کاری، صرف وقت و انرژی کمتر برای کار با دانش آموزان، پیشرفت شغلی 
کم، توجه  کمتر به جزئیات فرایند  آموزش و پرورش، انجام وظایف در سطح حداقل، کاهش تلاش به   
مرور زمان، بی نظمی در زمان حضور در مدرسه، غیبت مکرر، احساس کاذب کفایت تلاش، کوتاهی 

و قصور در وظایف شغلی  

 کاهش  کارایی 
و کیفیت کار

 نداشتن خلاقیت و ابتکار در انجام وظایف شغلی، عادت به کهنگی  و شیوه های روتین کار، برنامة 
کاری تکراری، کاهش بروز خلاقیت در مرحلة آماده سازی دانش آموزان برای یادگیری، خلاقیت اندک 
در تدریس، خلاقیت پایین در ارزشیابی از دانش آموزان، ضعف در خلاقیت و نوآوری، استفاده نکردن 

از روش های متنوع تدریس.      

خلاقیت و تنوع 
کمتر در کار

 ضعف در برقراری رابطة مناسب با همکاران، تعامل نامناسب با والدین، توجه اندک به نظرات دیگران، 
ضعف در برقراری ارتباط عاطفی با دانش آموزان، ضعف در برقراری ارتباط عاطفی با همکاران،  محدودیت 
در برقراری رابطة مناسب با دانش آموزان، کاهش برقراری رابطة مناسب بین خانه و مدرسه، توجه اندک 

به ویژگی های عاطفی، روانی و شناختی دانش آموزان.   

تعامل نامناسب با 
 اولیا، مربیان 
و دانش آموزان

 مقاومت در برابر تغییر در شیوه های کار، مقاومت در به کارگیری روش های نوین تدریس، بروز فشار 
روانی در مواجهه با تغییرات، کاهش انعطاف پذیری، تاب نیاوردن در مقابل تغییرات ناگهانی، مشکل در 

سازگاری با محیط کاری   

انعطاف کمتر در 
مواجهه با تغییرات 

شغلی و سازمانی

تار
 رف

نی
زما

سا
د 

ر بع
ف د

ضع

 القای حس ناامیدی و نگرش منفی به شغل در همکاران، به سخره گرفتن تلاش دیگران، تشویق 
همکاران به رفتارهای کناره جویانه، دعوت به بی نظمی، اظهار پشیمانی و نارضایتی از انتخاب شغل 
و  با تحصن  به مشکلات  اعتراض  نشان دادن  بین همکاران،  تنش  ایجاد  به  اقدام  معلمی در جمع، 
کارنکردن، انتقاد بی رویه و نابجا در مورد مسائل محیط کاری، بهانه جویی، پرداختن به مسائل حاشیه ای 
به جای مسائل آموزشی و پرورشی در جمع همکاران، القای دیدگاه منفی نسبت به یادگیری آموزشگاهی 
در دانش آموزان، شکایت مکرر از تبعیض و بی عدالتی در محیط  آموزش و پرورش در بین همکاران، نقش 

الگویی منفی برای همکاران تازه کار

ایجاد جو منفی 
در محیط کار و 

ترغیب رفتارهای 
ضد سازمانی

 نداشتن فعالیت کافی در گروه های آموزشی مدرسه، همکاری ضعیف با کارکنان اجرایی مدرسه،  تلاش و 
همکاری ضعیف برای رفع مشکلات مدرسه، پرهیز از درگیری با مشکلات دانش آموزان، بی تفاوتی نسبت 
به برگزاری مراسم در مدرسه، عدم عضویت داوطلبانه در گروه های آموزشی، مسئولیت پذیری پایین در 
کارهای مربوط به مدرسه، درگیری شغلی پایین، حضور منفعلانه در جلسات آموزشی و مدرسه، درگیری 

اندک برای یادگیری مؤثر دانش آموزان 

 حضور منفعلانه 
در محیط کار

 جدول 2.   )ادامه( 
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بعدمؤلفهنشانه

 نداشتن ایثار و فداکاری در انجام کارها، نشان ندادن رفتارهای فرانقش شغلی،  اختصاص ندادن بخشی 
از اوقات فراغت به فعالیت های مرتبط با شغل، نداشتن دلسوزی و همدلی نسبت به مشکلات مدرسه، 
داوطلب نشدن برای فعالیت های فوق برنامة مدرسه، همکاری کمتر در فعالیت های فوق برنامة مدرسه   

رفتارهای ضد 
شهروندی سازمانی

تار
 رف

نی
زما

سا
د 

ر بع
ف د

ضع
ه( 

دام
)ا

 گوشه گیر و منزوی بودن، تمایل اندک به شرکت در کارهای تیمی مدرسه، صمیمیت کمتر با همکاران، 
روابط بین فردی محدود در محیط کار، بروز رفتارهای کناره جویانه  

رفتارهای 
انزواطلبانه

کاهش تعهد شغلی  نداشتن تعهد سازمانی کافی، بی علاقگی به سازمان محل خدمت، کاهش تعهد شغلی.
و سازمانی

  1.  ضعف در بعد روانی ـ جسمانی
ایفـــاي کارآمـدِ نقـش معلمی مـستلزم برخـورداري حـــداقلی از عامل ها و شاخص هاي مرتبط با 
سلامت جسمانی  و روانی اســـت. از نظـــر کمی، مخاطبانِ معلمان تعداد زیادي از افراد هر جامعه اي 
را تشکیل می دهند. از نظر کیفی نیـــز سلامت جسمانی و روانی معلمان می تواند تأثیر و پیامد مثبت 
بسیاری براي دانش آموزان هر جامعه اي داشته باشد. دانش آموزان مخاطبان حساسی هستند که به شدت 
تحت تأثیر رفتار و روحیات معلم خود قرار می گیرنـد. شرایط مطلوبی که زمینة تفکر، پژوهش و یادگیری 
مطلوب در آن فراهم شــود، مســتلزم آن است که معلمان از روحیه اي شاداب و قوي برخوردار باشند. با 
توجه به تحلیل نتایج مصاحبه های انجام شــده، سلامت جسمانی افراد مبتلا به فلات شغلی نیز می تواند 
تحت تأثیر بیماری ها و علائم روان  تنی )از جمله بیماری های گوارشی، سردرد، بی خوابی و ...( قرار بگیرد.  
نشــانه های شناسایی شده برای مشــکل در ابعاد روانی- جسمانی در مجموع شامل پنج مؤلفه   است  که 
عبارت اند از: میل و انگیزه پایین نســبت به فعالیت های کاری، نگرش منفی به شــغل و شرایط شغلی-

سازمانی، فرافکنی، ضعف در سلامت روانی، و مشکلات جسمانی.

1-1. میل و انگیزه پایین نسبت به فعالیت های کاری:  انگیزه عامل حرکت و تکاپوی انسان هاست. 
دشــواری و پیچیدگی فرایند آموزش و تدریس و ضرورت درگیری مناســب با شغل، میل و انگیزة 
بالایی در معلمان می طلبد. با توجه به آنچه  مشارکت کنندگان اظهار داشتند، میل و انگیزة پایین از 

نشانه های فلات زدگی شغلی در معلمان است. 
شرکت کنندة  شمارة 24 در این باره می گوید: »میل و اشتیاق به درگیری شغلی و سخت کوشی 
در معلمان درگیر فلات زدگی شغلی پایین می آید. هر چند که در سال های پیشین ممکن است معلم 
فعال و با انگیزه ای بوده باشــند، اما به مرور از این انگیزه کاســته می شود. ممکن است در سال های 

 جدول 2.   )ادامه( 



فصلنامه نوآوری های آمـوزشـی
ی

لم
 ع

یة
شر

ن

131
 ë 89 شمارة
 ë سال بیست وسوم
ë 1403 بهار 

حسن رضا زین آبادی     زهرا کاییدی     بیژن عبدالهی     حسین عباسیان

قبل تمایلی برای شــرکت در رقابت های مهارتی بین معلمان و به اشتراک گذاشتن تجربیات خود 
داشته اند، ، اما کم کم شاهد کاهش این میل درونی می شویم.«

2-1. نگرش منفی به شــغل و شرایط شغلی-ســازمانی: نگرش های کاری از اهمیت زیادی 
برخوردار هســتند، زیرا هم مستقیم و هم  غیر مســتقیم روی رفتار کاری تأثیر دارند. نگرش منفی 
می تواند تا حد زیادی عملکرد کارکنان را کاهش دهد و نتایج نامطلوبی برای سازمان به وجود آورد. 
شــرکت کنندة شــمارة 9 در این باره می گوید: »معلمان مبتلا به فلات شــغلی مرتب خود را با 
کارکنان دیگر مشاغل مقایسه می کنند و مشاغل و سازمان های دیگر را از معلمی و آموزش و پرورش 
بهتر می دانند. شرایط کاری خودشان را یکنواخت، کسل کننده و فاقد جذابیت می دانند. معتقدند که 
در  آموزش و پرورش پیشرفت با کار و تلاش بیشتر مرتبط نیست. تلاش در کار را بی فایده می دانند 

و پیشرفت دیگران را به عوامل دیگری مثل داشتن رابطه با مسئولان رده بالا مرتبط می دانند.«

3-1. فرافکنــی: افراد برای اینکــه  از اضطراب مصون بمانند، از راهبردهــای گوناگونی برای دور 
نگه داشــتن خود از افکار و احساســات غیرقابل قبول اســتفاده می کنند. با اینکه تقریباً همة افراد 
برای دور نگه داشــتن خود از تجربیات بالقوه آزارنده، از سازوکارهای )مکانیزم های( دفاعی استفاده 
می کنند، فقط در صورتی که این ســازوکارها به صورت خشــک و افراطی مورد استفاده قرار گیرند، 
باعث مشکل می شــوند. یکی از مراحل اصلی حل مسئله، شناسایی مسئله و برخورد منطقی با آن 
است. فرافکنی و انتســاب  نامناسب به ناتوانی در شناسایی مناسب مسئله و پیدا کردن راه حل های 
مقتضی می انجامد. با توجه به مصاحبه های انجام شــده چنین دریافت می شود که معلمان مبتلا به 

فلات شغلی، سازوکارهای فرافکنی را بیشتر از حد متعادل به کار می گیرند. 
شرکت کنندة شــمارة 8 در این باره می گوید: »در برخورد با مســائل کاری و مشکلات معمولاً 
دیگران را مقصر می دانند. در مورد ضعف تحصیلی و  یادگیری دانش آموزان همیشــه خود را مبری 
از اشکال می دانند و عواملی مثل کم کاری دانش آموزان یا خانواده را مسئول مشکلات می پندارند.«

4-1. ضعف در سلامت روانی: سلامت روان کارکنان پیش نیاز اساسی و غیرقابل انکار در پیشبرد 
اهداف سازمان هاست. درسازمان آموزش و پرورش نیز به وجود آوردن شرایط آرماني فرهنگي که زمینة 
تفکر و پژوهش در آن فراهم شود و فرایند یاددهي و یادگیري به طور مطلوب صورت پذیرد، مستلزم 

آن است که معلمان از روحیه اي شاداب و قوي برخوردار باشند.
نظر شــرکت کنندة شمارة 12 در این باره چنین است: »این گونه معلمان تمرکز فکری لازم را بر 
مســائل آموزشی و تدریس ندارند و روحیة شاد و بشــاش در آن ها کمتر مشاهده می شود. به علاوه 

کم حوصله و عصبانی به نظر می رسند.«
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5-1. مشکلات جسمانی: وجود مشــکلات روحــی و روانی می تواند سلامت جسمانی افراد را نیز 
تحت تأثیر قرار دهد. ممکن است تنش های ناشی از مشکلات روانی مانند اضطراب، فشار عصبی یا 
افسردگی به شکل تظاهرات بدنی و بیماری های روان تنی بروز کنند. با توجه به نشانه های شناسایی 
شــده در مصاحبه ها درمی یابیم که بیماری هایی با منشأ روان تنی می تواند در بین معلمان مبتلا به 
فلات شــغلی بیشتر مشاهده شود. برای این مؤلفه چند نشــانه شناسایی شده است که عبارتند از: 
مشکلات جسمانی )مثل سردرد، بی خوابی(، مشکلات روان تنی همچون )مشکلات گوارشی،کاهش 

سطح انرژی(، احساس خستگی.           
مشــارکت کنندة شمارة 13 در مصاحبة خود به برخی نشــانه های مربوط به این مؤلفه چنین 
اشــاره کرده است: »این معلمان در بعد جسمانی علائمی چون: خستگی، سردرد، بی خوابی و اصولاً 
مشکلات جسمانی که اساس روانی دارند، مانند مشکلات گوارشی، کاهش سطح انرژی در طول روز، 

بی حالی و عدم فعالیت کافی را نسبت به سایر معلمان بیشتر تجربه می کنند.«

  2.  ضعف در بعد مهارت های شغلی معلمی
افراد در مشاغل گوناگون برای عملکرد مناسب و ایفای نقش خود به طور صحیح و کمک به تحقق اهداف 
سازمان  باید مجموعه ای از توانمندی ها و مهارت های خاص را دارا باشند. معلمان نیز باید به خاطر تحقق 
اهداف آموزشی و پرورشی و بهبود مستمر بروندادهای کاری، مهارت های مورد نیاز شغلی خود را در سطح 
مناسبی داشته باشند. معلمان برای ایفای مؤثر نقش خود باید مرتب این  مهارت ها را بسط و توسعه دهند، 
نوآوری داشته باشند، تلاش کنند کیفیت کار خود را بهبود ببخشند و فرایند-یاددهی یادگیری را به خوبی 
هدایت کنند تا بتوانند بین دانش و عمل ارتباط مناسبی برقرار کنند. آن ها باید بتوانند دانش آموزان را در 

تحقق اهداف تحصیلی یاری دهند و شوق به یادگیری و ادامة تحصیل را در آنان زنده نگه  دارند. 
با توجه به آنچه در تحلیل محتوای متن مصاحبه ها به دست آمده، بعد دوم شناسایی شده در زمینة 
نشــانه های فلات شغلی مربوط به دسته ای از نشانه هاســت که ضعف معلمان مبتلا به فلات شغلی در 
مهارت های مختص شــغل معلمی را نشان می دهند. شش مؤلفة شناسایی شده برای این بعد عبارت اند 
از: بی توجهی به رشــد و توسعة شــغلی، ضعف در برنامه ریزی و طراحی تدریس، تأثیر منفی بر عملکرد 
تحصیلی دانش آموزان، کاهش  کارایی و کیفیت کار، نداشتن خلاقیت و تنوع در کار، و تعامل نامناسب 

با اولیا، مربیان و دانش آموزان. در ادامه به شرح مختصری دربارة مؤلفه های شناسایی شده می پردازیم.

1-2. کاهش توجه به رشــد و توسعة شغلی: گســترش دانش و مهارت های شغلی، تلاش در 
به روزرســانی آن ها، تعهد و علاقه به یادگیری مستمر، و در مجموع رشد و توسعة حرفه ای برای هر 

معلم ضروری است. فلات زدگی شغلی می تواند اثرات منفی خود را روی این موضوع نشان دهد. 
در ارتباط با این مؤلفه اظهارات مشــارکت کنندة شــمارة 3 چنین بــود: »وقتی معلمان دچار 
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فلات زدگی شــغلی می شــوند، به یادگیری مطالب جدید در مورد حــوزة کاری خود چندان راغب 
نیستند. معمولاً این دسته از معلم ها سراغ یادگیری از طریق کتاب ها و مجله های مربوط به کارشان 
نمی روند. فکر می کنند که لازم نیســت چیزی به معلوماتشان اضافه شود. معلمان فلات زدة شغلی 
درکلاس های ضمن خدمت شرکت نمی کنند و جلسات ماهانه یا فصلی را که سرگروه های آموزشی 

با معلمان برگزار می کنند، ضروری نمی دانند.«

2-2. ضعــف در برنامه ریزی و طراحی تدریس: معلم در هدایت و برنامه ریزی جریان یاددهی-
یادگیری و تدریس نقش اساســی دارد. هدایت صحیح جریان تربیت رسمی و برآورده کردن اهداف 
تربیتی متضمن برنامه ریزی برای تقویت فعالیت های مربوط به تعامل بیشتر معلمان و دانش آموزان 
در فرایند تدریس و مدیریت جریان یاددهی-یادگیری اســت. لذا از جمله مهارت های متفاوتی که 
معلمان به عنوان افرادی حرفه ای باید بر آن مسلط باشند، می توان به برنامه ریزی، مدیریت زمان، انواع 
فنون تدریس و ... اشاره کرد. با توجه به یافته های پژوهش حاضر، ابتلا به فلات زدگی شغلی می تواند 

باعث ضعف در برنامه ریزی و طراحی تدریس در معلمان شود. 
شــرکت کنندة شــمارة 15 دربارة ضعف معلمان مبتلا به فلات شغلی در برنامه ریزی و طراحی 
تدریس چنین می گوید: »بی برنامه هســتند و بدون آمادگی کافی قبلی برای تدریس، مانند نوشتن 
طرح درس، زمان بندی دقیق تدریس، بودجه بندی و تدارک وســایل کمک آموزشی، وارد مدرسه و 

کلاس درس می شوند.«

3-2. تأثیر منفی بر عملکرد تحصیلی دانش آموزان: فراهم سازی فضای یادگیری مطلوب برای 
فراگیرندگان و همچنین هدایت آنان برای  دســتیابی به ســطوح بالاتر یادگیری از وظایف معلمان 
اســت. برخورداری معلمان از مهارت ها و صلاحیت های حرفه ای مورد نیاز، مي تواند بستر مناسبی را 
برای رشد کیفیت آموزش و بهبود عملکرد تحصیلی دانش آموزان فراهم آورد. فلات زدگی شغلی در 

معلمان می تواند تأثیری منفی بر عملکرد تحصیلی دانش آموزان داشته باشد. 
شــرکت کنندة شــمارة 17 دربارة این مؤلفه چنین می گوید: »چون خود را زیاد درگیر آموزش 
کارآمد و یادگیری عمیق و باثبات دانش آموزان نمی کنند، در نتیجه دانش آموزان آن ها در مقایسه با 

دانش آموزان سایر معلمان پیشرفت تحصیلی کمتری دارند.«

4-2. کاهش  کارایی و کیفیت کار: عملکرد هر فرد شاغل مجموعه رفتارهایی است که در جهت 
انجــام وظایف محوله و تحقق اهــداف در مدت زمان معینی انجام می دهد. کیفیت بالای عملکرد و 
کارایی فرد در انجام وظایف شغلی می تواند بهره وری مجموعة کاری را بالا ببرد. با توجه به آنچه که 
از تحلیل متن مصاحبه ها به دســت آمده، فلات زدگی شغلی در معلمان ممکن است در طول زمان، 

خود را با کاهش کارایی و کیفیت کار نیز نشان دهد. 
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شــرکت کنندة شمارة 14 در این باره چنین اظهار نظر می کند: »معلمان مبتلا به فلات زدگی در 
انجام وظایف شــغلی خود ضعیف عمل می کنند. کارشان را مطابق برنامه انجام نمی دهند و از زمان 
آموزش استفادة مفید نمی کنند. به نظر می رسد که صرفاً سپری شدن زمان برایشان در اولویت است. 
کیفیت کارشــان در مقایســه با بقیة معلم ها پایین است و خیلی وقت ها مدیر و والدین  از کار آنان 
راضی نیستند و معمولاً شکایات زیادی از آن ها در این زمینه می شود. خیلی دل به کار نمی دهند و 

در انجام کارشان اهمال می کنند.«

5-2. خلاقیت و تنوع اندک در کار: برای جلوگیری از یکنواختی و رکود در شرایط کلاس درس 
و تدریس، خلاقیت معلم می تواند بســیار راه گشا باشــد. در هر کلاس درس دانش آموزان متفاوت و 
دارای ویژگی های منحصر به فرد درس می خوانند. موضوع های متفاوت درســی و آموزشــی نیازمند 
به کارگیری تنوع، نوآوری و خلاقیت از جانب معلمان است. از تحلیل مصاحبه ها برداشت می شود که 

ابتلای معلمان به فلات شغلی می تواند خود را با کاهش خلاقیت نشان دهد. 
شــرکت کنندة شماره 10 در این باره می گوید: »معلمان فلات زدة شغلی به رکود و یکنواختی در 
جنبه های متفاوت کاری مبتلا هستند. در مدرسه خلاقیت خاصی از آن ها دیده نمی شود. تدریس آن ها 
یکنواخت است و روش های گوناگون تدریس را به کار نمی برند. طرح درس جدید نمی نویسند و برنامة 
کاری تکراری دارند. در بازدید از کلاس  درس آن ها یکنواختی، رکود و نداشتن تنوع محسوس است.«

6-2. تعامل نامناسب با اولیا، مربیان و دانش آموزان:  برخورد مناسب و منطقی با دانش آموزان 
و همکاران، تعاملات مستمر و برقراری رابطة عاطفی با دانش آموزان و والدین از مهارت های ضروری 
شــغل معلمی است. برای شناخت بهتر دانش آموزان، رفع مشــکلات آنان و تحقق اهداف آموزشی 
و پرورشــی ارتباط مناســب با دانش آموزان و نیز برقراری رابطة مؤثر بین خانه و مدرســه ضروری 
اســت. لازم به ذکر است داشتن رابطة دوستانه با دیگران و بودن در جمع همکاران نیز باعث تبادل 
بیشــتر تجربیات شغلی و تلطیف روحیة معلمان می شود که  می تواند باعث بالارفتن عملکرد شغلی 
معلمان شود. با توجه به یافته های پژوهش، ابتلا به فلات شغلی بر تعامل معلمان با اولیا، همکاران و 

دانش آموزان اثر منفی دارد. 
شرکت کنندة شمارة 5 درباره ضعف در ارتباط با دانش آموزان و اولیا می گوید: »از معلمان انتظار 
می رود ارتباط عاطفی و احساسی خوبی با دانش آموزان برقرار کنند، اما معلمان فلات زده این ویژگی 
را ندارند. در برخورد با دانش آموزان با سعة صدر برخورد نمی کنند و نسبتاً زود از کوره در می روند. 
در کلاس درس هنگام تدریس و تعامل با دانش آموزان شرایط و ویژگی های خاص دانش آموزان را در 
نظر نمی گیرند. همین طور در برخورد با والدین نیز رفتار مطلوبی از خود نشان نمی دهند و بی حوصله 

به نظر می رسند.«
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  3.  ضعف در بعد سازمانی رفتار
علاوه بر رفتارها و مهارت های تخصصی مورد نیاز معلمی، معلمان در مدرسه ها، به عنوان سازمان های 
آموزشی، ملزم به انجام رفتارهایی مناسب محیط سازمانی هستند. رشد و توسعه و موفقیت هر سازمان 
تا حد زیادی به نگرش، تلاش، رفتار و توانایی منابع انســانی آن بســتگی دارد و  آموزش و پرورش نیز به 
عنوان یک سازمان، برای موفقیت در تحقق رسالت خود، به کارکنانی نیاز دارد که با رفتار مطلوب در این 
امر یاریگر سازمان خود باشند. با توجه به یافته های حاصل از تحلیل محتوای متن مصاحبه ها، ضعف در 
بعد ســازمانی رفتار معلمان فلات زدة شغلی شامل شش مؤلفه می شود که عبارت اند از: نداشتن انعطاف 
در مواجهه با تغییرات شغلی و سازمانی، ایجاد جو منفی در محیط کار و ترغیب رفتارهای ضد سازمانی، 
حضور منفعلانه در محیط کار، رفتارهای ضد شــهروندی سازمانی، رفتارهای انزواطلبانه، و کاهش تعهد 

شغلی و سازمانی.

1-3. انعطاف کمتر در مواجهه با تغییرات شــغلی و سازمانی: سازمان آموزش و پرورش برای 
پاســخ گویی به نیازهای روز جامعه و عملکرد مؤثر در زمینــة تعلیم وتربیت دانش آموزان همواره به 
ایجاد تغییراتی نیاز دارد؛ تغییر در ســاختار سازمان، تغییر در هدف های دوره های تحصیلی، تغییر 
محتوای کتاب ها، تغییر روش های ارزشــیابی، تغییر روش ها و فنون تدریس و مانند این ها. با توجه 
به تغییرات روز افزون نظام آموزشــی و تحولات مســتمری که در شیوه های آموزشی و تربیتی روی 
می دهند، توانایی پذیرش تغییرات و تطابق با آنان برای عملکرد مؤثر معلمان ضروری است. با توجه 
به یافته های پژوهش به نظر می رسد معلمان پس از ابتلا به فلات شغلی در زمینة پذیرش تغییرات 

در کار دچار مشکل  می شوند. 
شــرکت کنندة شــمارة 23 در مصاحبة خود به برخی از نشانه های این مؤلفه اشاره کرده است: 
»انعطاف پذیری آنان به مرور زمان کمتر  و تحمل تغییرات و ســازگاری با آن ها برایشــان مشــکل 
می شــود. مثلًا اگر قرار باشد طرح آموزشــی جدیدی در مدرسه ها اجرا شود یا تغییراتی در ساعات 

کاری در چارچوب قوانین مدرسه داده شوند، مضطرب و ناراحت به نظر می رسند.« 

2-3. ایجاد جو منفی در محیط کار و ترغیب رفتارهای ضد سازمانی: بزرگ ترین سرمایة هر 
سازمان برای رشد و توسعه و بالندگی، نیروی انسانی آن است. حال اگر نیروی انسانی بخواهد سازمان 
خود را تضعیف کند و به مقابله با سازمان برخیزد، مسلماً صدمة زیادی به سازمان وارد خواهد شد.  
اظهارات شــرکت کنندة شمارة 2 در این باره چنین بود: »این دسته از معلم ها مرتب انتقاد بیجا 
می کنند و دائماً از نبود امکان پیشــرفت در مدرسه حرف می زنند. مثلًا می گویند در حرفة معلمی 
افراد به جایی نمی رســند. نه تنها خود در محیط کار تلاش نمی کننــد، بلکه تلاش دیگر همکاران 
را هم به  ســخره می گیرند و کار آن ها را پوچ می شــمرند. از معلمان می خواهند که زیاد خود را با 
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کارشان درگیر نکنند، زیرا معتقدند سازمان برای تلاش آن ها ارزشی قائل نیست. سایر همکاران را به 
رفتارهای کناره جویانه و  ایجاد بی نظمی در محیط کار تشویق و دعوت می کنند.« 

3-3. حضور منفعلانه در محیط کار:  نگرش ها و ادراکات نیروی انســانی هر سازمان و برداشت 
آن ها از ویژگی های درون سازمان، بر نحوة حضور و مشارکت افراد در سازمان تأثیر می گذارد. معلمان 
به عنوان عناصر اساسی نظام تعلیم وتربیت، با حضور فعال و مشتاقانة خود در تجربه های و فعالیت های 
گوناگون مدرسه می توانند تأثیر زیادی بر پیشبرد اهداف نظام آموزشی داشته باشند. چنانچه ادراکات 
فرد از ســازمان منفی شود، می تواند خود را با نشــانه هایی در رفتار و میزان فعالیت وی در محیط 
کار نشان دهد. تحلیل متن مصاحبه های انجام شده نشان می دهد، ابتلا به فلات شغلی با نشانه هایی 

درکاهش فعالیت و درگیری کمتر با شغل و وظایف شغلی همراه است.
شــرکت کنندة شــمارة 11 دربارة حضور منفعلانه معلمان مبتلا به فلات شغلی در محیط کار 
می  گوید: »مطابق مشــاهدات من این معلمان حضور فعــال و نقش پررنگی در محیط کاری و بین 
همکاران ندارند. چندان مسئولیت پذیر نیستند، خود را زیاد درگیر مسائل شغلی و کاری نمی کنند 
و انجام کارها را در ســطح حداقل کافی می دانند. در جلســات شورای مدرسه و معلمان یا شرکت 
نمی کنند و یا اگر شــرکت کنند معمولاً اظهار نظر خاصی نمی کنند. برای بهبود شرایط مدرسه هم 

پیشنهادی نمی دهند و تبادل نظر نمی کنند.« 
4-3. رفتارهای ضد شــهروندی سازمانی: تلاش و کوشــش مضاعف و بروز رفتارهای فراتر از 
وظایف شــغلی کارکنان در سازمان که به عنوان رفتارشهروندی سازمانی شناخته می شود، از عوامل 
مؤثر بر رشد و توسعه و بهبود سازمان است. با تحلیل داده های حاصل از مصاحبه ها در این پژوهش 
در می یابیم که معلمان مبتلا به فلات شغلی نه تنها از خود رفتار شهروندی سازمانی را بروز نمی دهند، 

بلکه در برخی موارد شاهد رفتارهای ضد شهروندی سازمانی آنان هستیم. 
شرکت کنندة شماره 16 در این باره می گوید: »این معلمان وظایف خود را در سطح حداقل انجام 
می دهنــد و رفتارهایی چون ایثار و فداکاری و رفتارهایی فراتر از وظایف مشخص شــده در چارت 
وظایف شــغلی، در آن ها خیلی کمتر مشاهده می شود. نه تنها خود رفتارهای فراتر از وظایف شغلی 

ندارند، بلکه رفتارهای فرا تر از شغل و  نشان دهندة فداکاری دیگر همکاران را بیهوده می دانند.« 
5-3. رفتارهای انزواطلبانه: کارکنان با مهارت ها و توانایی جمعی خود عاملی محوری در موفقیت 
سازمان و منبع مهمی برای ایجاد مزیت رقابتی محسوب می شوند. بودن در جمع همکاران و انجام کار 
گروهی با آنان نه تنها باعث تبادل بیشتر تجربیات و ارتقای مهارت های شغلی می شود، بلکه در بعد سازمانی 
هم افزایی را نیز به دنبال خواهد داشــت. به نظر می رسد معلمان پس از ابتلا به فلات شغلی رفتارهایی 
چون منزوی بودن، تمایل نداشتن به شرکت در کارهای تیمی مدرسه، صمیمی نشدن با همکاران از خود 
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بروز می دهند که نشان دهندة تمایل آنان به انزوا و فاصله گرفتن از جمع همکاران در محیط کار است. 
شرکت کنندة شمارة 1 در این باره می گوید: »در جمع همکاران تا اندازه ای گوشه گیر و منزوی به 
نظر می رسند و حتی گاه مشاهده می شود ترجیح می د هند به جای بودن در جمع همکاران، دقایق 

زنگ تفریح و استراحت خود را به تنهایی سپری کنند.« 

6-3. کاهش تعهد شغلی و سازمانی: تعهد شغلی و سازمانی از تعلق خاطر فرد به شغل و  سازمان و 
از علاقة فرد و تمایل او به انجام وظایف و ماندگاری در سازمان ایجاد می شود. با بررسی نشانه های حاصل 

از مصاحبه در می یابیم کاهش تعهد شغلی و سازمانی از مؤلفه های فلات زدگی شغلی معلمان است. 
شرکت کنندة شمارة 15 در این باره می گوید: »این معلمان  ساختار سازمانی آموزش و پرورش و 
ساختار شغلی خود را باعث سکون و پیشرفت نکردن خود می دانند. لذا از تعهد شغلی و سازمانی آن ها 
به مرور زمان کاسته می شود و در نتیجه نوعی بی تفاوتی نسبی در مورد فعالیت های آموزشی وپرورشی 

در آن ها ایجاد می شود.«

مشکلات جسمانی ضعف در سلامت روانی فرافکنی
نگرش منفی به شغل و 

 ـ  سازمانی شرایط شغلی  
 میل و انگیزة پایین نسبت

 به فعالیت های کاری

 کاهش توجه به رشد
 و توسعة شغلی

 نداشتن انعطاف 
در مواجهه با تغییرات

 ضعف در برنامه ریزی
 و طراحی تدریس

 ایجاد جو منفی در محیط کار
و ترغیب رفتار ضد سازمانی

تأثیر منفی بر عملکرد 
تحصیلی دانش آموزان

 حضور منفعلانه 
در محیط کار

 کاهش  کارایی 
و کیفیت کار

 رفتارهای 
ضد شهروندی سازمانی

نداشتن خلاقیت و 
رفتارهای انزواطلبانهرعایت نکردن تنوع در کار

تعامل نامناسب با اولیا، 
مربیان و دانش آموزان

 کاهش تعهد شغلی 
و سازمانی

 ضعف در بعد 
سازمانی رفتار

 ضعف  در بعد 
 مهارت های شغلی 

معلمی

 فلات 
شغلی معلمان

 ضعف در بعد 
 ـ جسمانی روانی  

 نمودار 2.   خلاصة مؤلفه ها و ابعاد شناسایی شده در پژوهش                                                                                           
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  بحث  و نتیجه گیری  
بررسی و شناخت وضعیت فلات شغلی بین معلمان از اهمیت ویژه ای برخوردار است، 
زیرا این پدیده بین معلمان به لحاظ ویژگی های شــغلی و بافت سازمانی و ساختار هرمی 
شکل و متمرکز آموزش و پرورش ایران می تواند شیوع یابد و فرایند مدیریت مسیر شغلی را 
دشوار کند )خنیفر و همکاران، 1400(. فلات شغلی هم مانند بسیاری از پدیده های سازمانی  
نشانه ها و علائمی دارد که با شناسایی آن ها و مداخلة به هنگام در وضعیت معلمان مبتلا، 

می توان از پیامدهای منفی آن تا حدی کاست. 
پژوهش حاضر به روش کیفی و رویکرد پدیدارشناســی با هدف شناســایی نشانه ها، 
مؤلفه ها و ابعاد  رفتاری معلمان مبتلا به فلات شــغلی انجام گرفت. پس از مصاحبه های 
نیمه ساختاریافته با 25 نفر از مطلعان کلیدی و  بررسی و تحلیل محتوای استقرایی متن 
مصاحبه ها، 161 نشــانه در قالب 17 مؤلفه و 3 بعد برای پدیدة فلات شــغلی در معلمان 
شناسایی شد. ابعاد شناسایی شده عبارت اند از: 1. ضعف در بعد روانی-جسمانی، 2. ضعف در 

بعد مهارت های شغلی معلمی، 3. ضعف در بعد سازمانی رفتار. 
اولین بعد شناسایی شده ضعف در بعد روانی-جسمانی است با این مؤلفه  ها: میل و انگیزة 
پایین نسبت به فعالیت های کاری؛ نگرش منفی نسبت به شغل و شرایط شغلی-سازمانی؛ 
فرافکنی؛ ضعف در ســلامت روانی و مشکلات جسمانی. سلامت پیش نیاز و ضرورت اولیة 
ایفاي هر نقش اجتماعی است. از مشخصات هر سازمان سالم آن است که سلامت جسمی و 
روانی کارکنان آن بـه همـان انـدازه مورد توجه و علاقة مدیریت سـازمان قـرار گیـرند کـه 
تولیـد و بهره وري مورد تأکید قرار گرفته است )شعبانی بهار و کونانی، 1391(. لازم به ذکر 
اســت که پایین آمدن سلامت عمومی و افزایش فلات شغلی معلمان، علاوه بر تأثیر منفی 
فیزیولوژیکی-روانی بر معلمان، دانش آموزان و نظام آموزشی را نیز تحت تأثیر قرار خواهند 
داد )خنیفر و همکاران،1400(. با توجه به اهمیت نقش معلم در نظام  های آموزشی مـی تـوان 
گفـت: سلامت و تعادل روانی معلمان، به عنوان یکی از مهم ترین قشرهاي تأثیرگذار اجتماعی 
در هر جامعه اي، امري اساسی و ضروري است. یافته های این پژوهش نشان می دهند که ابتلا 

به فلات شغلی نشانه هایی در بعد سلامت روانی و جسمانی معلمان به همراه دارد. 
فــارل )2014(، انجوگونا )2013(، کمالــی زاده )1398( و حاتمــی )1396( نیز در 

پژوهش های خود نشانه های مربوط به این بعد را تأیید کرده اند. 
دومین بعد شناسایی شده ضعف در مهارت های شغلی معلمی است با این مؤلفه ها: توجه 
کمتر به رشد و توسعة شغلی، ضعف در برنامه ریزی و طراحی تدریس، تأثیر منفی بر عملکرد 
تحصیلی دانش آموزان، کاهش کارایی و کیفیت کار، نداشتن خلاقیت و رعایت نکردن تنوع در 
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کار، و تعامل نامناسب با اولیا، مربیان و دانش آموزان. هود27 )2016(، گودوین و اسلوتنیک28 
)2019(، میلستین29 )1993(، انوهوما و آچاماکمفورت30 )2016(، ژانگ31 )2016(، واورو32 
)2018( و آخوندی و صفایی موحد )1394( نیز در پژوهش های خود به نشانه های مربوط 
به ضعف در بعد مهارت های شغلی معلمی اشاره کرده اند.  گودوین و اسلوتنیک )2019( در 
این باره می نویسند:» » اغلب معلمان هرچه بیشتر در کلاس بمانند، هنرهای معلمی خود را 

مرتب تر و صیقلی تر می سازند، اما تعدادی هم )معلمان فلات زده( این کار را نمی کنند.« 
بر همگان روشن است که معلم عامل اصلی اجرای تحولات و نوآوری های تربیتی است و 
کیفیت تدریس او مهم ترین عامل در افزایش پیشرفت و موفقیت دانش آموز به شمار می رود. 
این امر به منزلة یکی از بدیهی ترین اصول در حوزة تعلیم و تربیت می درخشد )غلامی نوقاب 
و همکاران، 1398(. می توان گفت که تقریباً همة فعالیت های آموزشی و سرمایه گذاری هایی 
که در آموزش و پرورش انجام می شوند، برای برپایی کلاس و تحقق تدریس خوب است، زیرا 
در فرایند تدریس اهداف تعلیم و تربیت رسمی تحقق می یابند )سالمی و الهام پور، 1388(. 

معلمان مبتلا به فلات شغلی نشانه هایی مبنی بر ضعف در برنامه ریزی و طراحی تدریس 
از خود نشان می دهند که می تواند اثرات نامطلوبی بر بروندادهای آموزش و پرورش داشته باشد. 
همچنین تعامل و برقراری ارتباط، چه در فرایند یاددهی-یادگیری و چه در سایر فعالیت های 
آموزشی و تربیتی مدرسه با دانش آموزان، اولیا و همکاران امری اجتناب ناپذیر و ضروری به نظر 
 می رسد. اما مطابق یافته های پژوهش حاضر معلمان مبتلا به فلات شغلی در این زمینه ضعیف 
عمل می کنند. گوری33 )2014( نیز دربارة ضعف معلمان مبتلا به فلات شــغلی در مهارت 
ارتباطی که از مهارت های لازم شغل معلمی است، در تفسیر نتایج پژوهش خود می گوید: » 
از آنجا که معلمان مبتلا به فلات شغلی تصمیم می گیرند با دانش آموزان خود ارتباط برقرار 
نکنند، بنابراین نمی توانند در مورد آن ها گفت وگوهای معناداری داشته باشند. معلم مبتلا به 
فلات شــغلی دانش آموزان خود را نمی شناسد. آن ها از نیازهای تحصیلی دانش آموزان خود 

اطلاع ندارند. آن ها وقت کافی با دانش آموزان خود نمی گذرانند تا نیازهای آن ها را بشناسند.«
ضعف در بعد سازمانی رفتار نیز آخرین بعد شناسایی شده به عنوان نشانة فلات شغلی 
معلمان است. این بعد شامل شش مؤلفه می شود که عبارت اند از: انعطاف کمتر در مواجهه 
با تغییرات شغلی سازمانی؛ ایجاد جو منفی در محیط کار و ترغیب رفتارهای ضد سازمانی؛ 
حضور منفعلانه در محیط کار؛ رفتارهای ضد شــهروندی سازمانی؛ رفتارهای انزواطلبانه؛ 
کاهش تعهد شغلی و سازمانی. سازمان ممکن است مزیت های زیادی کسب کرده باشد، اما 
این مزیت ها نتیجة  قابلیت ها و شایستگی های کارکنان سازمان، یعنی سرمایة انسانی است 

)رحیمی و همکاران، 1398(. 
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با توجه به یافته های پژوهش حاضر، فلات زدگی شغلی بر رفتارهای گوناگون معلمان در 
سازمان آموزش و پرورش تأثیر می گذارد. از جمله مؤلفه های مهم ابتلا به فلات شغلی معلمان 
بروز رفتارهای ضد ســازمانی یا مخرب کاری است. رفتارهاي مخرب کاري که رفتارهاي 
انحرافي نیز نامیده می شوند، رفتارهای داوطلبانه ای هستند که هنجارهاي سازماني را نقض 
مي کنند و سلامت سازمان، اعضا یا هر دو را به خطر می اندازند )رابینسون و بنت34، 1995؛ 
به نقل از حکاک و منتظری نجف آبادی، 1399(.  انجوگونا )2013( در پژوهش خود به برخی 

نشانه های مربوط به رفتارهاي مخرب کاري معلمان مبتلا به فلات شغلی اشاره کرده است.
 جینگ35 و همکارانش )2022( به ســکوت کارکنان در ســازمان پس از بروز پدیدة 
فلات شغلی پرداخته اند که از نشانه های ضعف در بعد رفتار سازمانی پس از ابتلا به فلات 
شــغلی است. اویسال و ایلماز )2020( نیز در پژوهش خود به  اهمال کاری در محل کار و 
انجام ندادن به موقع وظایف شغلی در نتیجة ابتلا به فلات شغلی پرداخته اند که مانند یافته 

پژوهش حاضر، به ضعف در بعد رفتار سازمانی کارکنان مبتلا به فلات شغلی اشاره دارد. 
همان طور که می دانیم تقاضا برای آموزش و یادگیری با استانداردهای بهتر و آموزش 
قابل قبول تر و مؤثرتر همواره در ســطح جهان وجود دارد. معلم به عنوان عنصری مهم در 
تشکیل سازمان های آموزشی و به تبع آن در فرایند آموزش و یادگیری برای تحقق اهداف 
آموزش و پرورش، رســالتی مهم برعهده دارد. طبیعی است که محقق شدن چنین رسالت 
ســنگینی  تنها با انجام یک سلسله وظایفی که در چارچوب نقش معلم تعریف می شوند، 
ممکن نخواهد بود. باید فراتر از آنچه در قالب نقش سازمانی اش مشخص شده است، تلاش 
کند )رســتگار و همکاران، 1396(. حال اگر معلمان مبتلا به  فلات شغلی به جای رفتار 
شــهروندی سازمانی به رفتارهای مخرب ســازمانی بپردازند، در جریان تعلیم و تربیت به 
مانعی بزرگ بر سر راه تحقق اهداف آموزش و پرورش تبدیل می شوند. لذا نباید از این دسته 

رفتارهای معلمان غافل ماند.  
شــاین و همکارانش )2023( اذعان می کنند که در دورة میانة شــغلی اغلب معلمان 
متوجه می شوند که شاید بهتر است انتخاب های شغلی، اولویت ها و تعهدات خود را دوباره 
ارزیابی کنند و گاه در مسیر شغلی خود دچار احساس رکود می شوند. در نتیجه ممکن است 
با بروز ضعف در رفتارهای سازمانی باعث ضعف و رکود در عملکرد سازمان آموزش و پرورش 
  شــوند. آنچه در تحقیقات ناچباگور  و ریدل )2002(، گوری )2014(، میلستین )1993(، 
کریمیان پور و همکاران )1396(، جوکار و همکاران )1397(، حاتمی )1396(، آخوندی و 
صفایی موحد )1394( آمده است،   با یافته های مربوط به ضعف در بعد رفتار سازمانی در 

پژوهش حاضر هم خوانی دارد. 
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با توجه به اینکه تاکنون مطالعات جامعی در زمینة شناسایی نشانه ها، مؤلفه ها و ابعاد 
گوناگون فلات شغلی، چه بین معلمان و چه در میان کارکنان سایر سازمان ها صورت نگرفته 
و پژوهش های پیشین تقریباً همگی به یک یا چند بعد مختصر از ابعاد فلات شغلی و یا تعداد 
معدودی از نشانه های آن پرداخته اند،  یافته های پژوهش حاضر نه تنها در برنامه ریزی برای 
نیروی انسانی آموزش و پرورش، بلکه برای سایر سازمان ها نیز می توانند مفید باشند و  برای 
داشتن نگرشی جامع تر و دقیق تر دربارة ابعاد فلات شغلی کارکنان، مؤلفه ها  و نشانه های 

آن به ما کمک کنند. 
از آنجا که مشارکت کنندگان در پژوهش حاضر فقط معلمان، مدیران و  سرگروه های 
آموزشــی شاغل  در مدرسه های سازمان آموزش و پرورش بودند، پیشنهاد می شود در سایر 
سازمان ها اعم از آموزشــی )دانشگاه ها و مراکز آموزش علمی( و غیر آموزشی نیز پژوهش 
جامعی برای شناسایی نشانه های فلات شغلی و ابعاد آن صورت بگیرد. همچنین پیشنهاد 
می شود با توجه به مؤلفه ها و ابعاد شناسایی شده در زمینة نشانه های ابتلا به فلات شغلی، 
در پژوهش های آتی وضعیت معلمان مدرسه ها از لحاظ ابتلا به پدیدة فلات شغلی سنجیده 

شود تا بتوان چشم انداز دقیق تری از شیوع این پدیده بین معلمان مدرسه ها داشت.
با توجه به یافته های پژوهش پیشنهاد می شود:

1.   از آنجا که فلات شغلی بعد روحی و جسمانی معلمان را تحت تأثیر قرار می دهد، 
وزارت آموزش و پرورش آگاهی معلمان را دربارة این پدیدة شایع بالا ببرد. درهمایش ها، 
دوره های ضمن خدمت و ... برای معلمان شرح داده شود که آنان تنها افراد مبتلا به 
این پدیده نیستند و در مسیر شغلی بسیاری از افراد با پدیدة فلات مواجه می شوند. 

همچنین به معلمان خدمات مشاوره ای شغلی مناسب ارائه شود.
2.  فعالیت های مثبت معلمان در مدرســه ها از جانب مدیــر مورد تقدیر قرار بگیرد. 
بازخورد مثبت دربارة پیشــرفت های معلمان می تواند عاملی در کاهش این پدیده 

و مقابله با آن باشد.
3.  به پیشــنهادهای معلمان در ادارة مدرسه توجه شود و ابتکارت و خلاقیت های آنان 
جدی گرفته شود تا پس از مدتی دچار رکود، سکون و نداشتن تمایل به ابتکار نشوند.

4.  رفتارهای شهروندی سازمانی همکاران مورد تشویق قرار گیرند.
5.  با مشاهده رفتارهای مخرب سازمانی به ریشه یابی این موضوع بپردازیم و با چاره جویی 

از همکاران و متخصصان منابع انسانی از گسترش این رفتارها جلوگیری کنیم.
6. با توجه به ابعاد، مؤلفه ها و نشــانه های شناسایی شده هرچند وقت یک بار معلمان 
بــه طور دوره ای از لحاظ ابتلا به پدیدة فلات شــغلی مورد ارزیابی قرار گیرند تا با 

شناسایی به موقع افراد مبتلا، اقدامات مداخله ای به هنگام صورت بگیرد.
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