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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Human resources are the most valuable asset of any organization 

and country, and their development is considered the main factor of 

progress. Global changes have increased employee expectations 

from organizations, and one of the important challenges in this 

regard is job plateauing; that is, the point at which the possibility of 

hierarchical promotion becomes very limited. Career management 

in the modern approach is a tool for creating a balance between the 

needs of the individual and the organization, and can balance the 

psychological contract between job security and personal 

development. In the Iraqi Football Federation, due to the specific 

organizational structure and specialization of activities, the 

promotion path is limited and the activities are monotonous. This 

situation reduces motivation and causes job plateauing. Studies 

have shown that the share of education and learning in employee 

costs is very small and there are no diverse career paths. Therefore, 

the present study was conducted with the aim of designing a model 

to eliminate job plateauing with a career approach in employees of 

the Iraqi Football Federation, and the main research questions 

focused on identifying the components, their ranking, the 

relationships between the components of the model, and the degree 

of fit of the model among employees. 

Mothodology 

This research was conducted in two stages. The first stage was 

qualitative and exploratory, and its aim was to identify the 

components and design a model. The statistical population of this 

section included executive experts and professors of sports and 

business management, 15 of whom were selected using the 

snowball sampling method. The data collection tool was a semi-

structured interview and an initial questionnaire based on the 

Delphi technique, which was implemented in three stages, and in 

each stage, the indicators were refined based on the average score 

and importance coefficient to finally extract a final set of 
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components. Theme analysis and the Delphi technique were used to 

analyze the data, and the validity of the tool was confirmed through 

interpretive and theoretical validity, and reliability through test-

retest and agreement between two coders. The second stage was 

quantitative and explanatory research, and its aim was to test the 

model and apply the results. The statistical population of this 

section was all employees of the Iraqi Football Federation, 173 

people, and the sample size was determined by using the Cochran 

formula to 120 people. Non-random sampling method was 

available and researcher-made questionnaire was used to collect 

data. The validity of the instrument in this section was confirmed in 

terms of face and content and reliability was confirmed with 

Cronbach's alpha. Data were analyzed using descriptive statistics, 

confirmatory factor analysis and structural equations in SmartPLS 

software. 

Findings 

The findings of the study showed that the proposed model has high 

validity for resolving job plateau. The GOF index was 0.546, 

indicating the strong quality of the model. The results of the path 

analysis showed that organizational dimensions with a coefficient 

of 0.635 and a statistic of 7.303, environmental dimensions with a 

coefficient of 0.904 and a statistic of 33.696, job dimensions with a 

coefficient of 0.823 and a statistic of 19.198, and individual 

dimensions with a coefficient of 0.731 and a statistic of 10.878 all 

have a significant effect on job plateau. These findings were 

consistent with previous studies and showed that various factors at 

the organizational, environmental, job, and individual levels all 

play a role in the formation or resolution of job plateau. Based on 

these results, it was suggested that valid tests such as NEO be used 

in the recruitment and hiring process to select individuals with high 

emotional intelligence and self-control. It is also necessary for 

employees to be trained in such a way that they consider serving in 

the Federation a national honor. Creating job variety through job 

rotation and experience in different areas can enhance employees’ 

skills and capabilities and prepare them to face unpredictable 

challenges. In addition, granting more freedom in performing tasks 

can increase motivation and job satisfaction and reduce monotony. 

Investment in training and learning should also be considered as a 

serious part of human resource costs to strengthen employees’ 

specialized capabilities. 

Discussion and Conclusion 

In the discussion and conclusion of the study, it was emphasized 

that job plateauing in the Iraqi Football Federation is caused by a 

combination of organizational, environmental, occupational, and 

individual factors, and to resolve it, a career path approach must be 

implemented comprehensively. Smart hiring by selecting people 

with appropriate personality traits, creating a positive 

organizational culture and a sense of pride in service, increasing the 

diversity of tasks through job rotation, granting freedom of action, 

and investing in training were introduced as key solutions. The 

designed model was able to identify the dimensions affecting job 

plateauing and explain the relationships between them, and its high 

 ...



validity shows that it can be used as an applicable model for the 

Iraqi Football Federation and other sports organizations. 

Implementing this model can increase employee motivation, create 

diverse career paths, and ultimately improve organizational 

productivity. It was also suggested to researchers to conduct similar 

research in the field of designing job plateauing resolution models 

with a career path approach in other organizations to examine the 

challenges of this system more closely. 
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کارکنان  نیدر ب یکارراهه شغل کردیبا رو یشغل یزدگرفع فلات یارائه الگو

 فوتبال عراق ونیفدراس

2عمار سامی عیدان غالی ،*1حسن سیدعامریمیر

 چکیده
فوتبال  ونیکارکنان فدراس نیدر ب یکارراهه شغل کردیبا رو یشغل یزدگرفع فلات یاز پژوهش حاضر ارائه الگو هدف

و از نظر  یشیمایپ یفیاطلاعات توص یگردآور وهیاز نظر ش ،یحاضر از لحاظ هدف کاربرد پژوهش. باشدیعراق م
کامل با  یکه آشنای یرا خبرگان اجرای یفیک بخش. جامعه آماری در باشدیم یو کم یفیاز نوع ک یبیترک تیماه
 یبازرگان تیریو مد یورزش تیریمد یهاگروه تاداناس نفر از 51دادند که تعداد  لیداشتند، تشک یورزش تیریمد
فوتبال  ونیکارکنان فدراس هیشامل کل یجامعه آمار یدر بخش کم نیعنوان نمونه جهت مصاحبه انتخاب شد. همچنبه

نفر  521دردسترس،  یتصادفریغ یریگکه با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه باشدینفر م 571 دعراق به تعدا
ای و میدانی و با استفاده از ابزار مصاحبه و های تحقیق با روش کتابخانه. دادهدیگرد نییعنوان حجم کل نمونه تعبه

از نوع  یی. رواباشدیمحاسبه شده و مطلوب م ونباخکر یآلفا قیآن از طر ییایپرسشنامه گردآوری شده است که پا
 کیتم و تکن لیتحل کردیاز رو یفیها در بخش کداده لیتحل بود که مورد تأیید قرار گرفت. جهت تجزیه و ییمحتوا

استفاده شده است. براساس  SmartPLSافزار با استفاده از نرم یاز روش معادلات ساختار یو در بخش کم یدلف
ها و غربال شاخص یشده است. برا ییعامل شناسا 15خبرگان در مجموع  ینظرات تخصص وپژوهش  اتیادب

شاخص در راند دوم  44شاخص در راند اول،  12استفاده شده است.  یفاز یدلف کردیاز رو یینها یهاشاخص ییشناسا
در  یکارراهه شغل کردیرو اب یشغل یزدگاثرگذار بر رفع فلات یرهایشاخص در راند سوم استخراج شده است. متغ 41و 
 تیرضا یفرد یهاارزش یشناخت تیجمع )عوامل یفرد یفوتبال عراق در قالب چهار بعد اصل ونیکارکنان فدراس نیب

 یادراک شده عدالت سازمان یسازمان تی)حما یشدن با شغل(، سازمان نینفس و عجکارکنان عزت تیکارکنان، شخص
 ،یشغل ی)فرسودگ ی(، شغلیسازمان یو رفتار شهروند یشغل یارتقا یسازمانتیهو ،یسازمانادراک شده، جو و فرهنگ

و  ی)عوامل اقتصاد یطی( و محیو تنوع شغل یشغل تیامن یشغل یهایستگیها و شامهارت سی، پلیشغل یکار طیشرا
شد. ییفرهنگ مراجعان(، شناسا
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 511(55-551) 5411 بهار ،11 پیاپی ،4 شماره ،54 سال ورزشی، مدیریت در کاربردی هایشپژوه علمی فصلنامه   

 همقدم
ترین سرمایه یک سازمان، جامعه و کشور نیروی با ارزش

ذشته کشورها و باشد. به همین علت از گانسانی می
گذاری کرده ها بر روی این نیروی با ارزش سرمایهسازمان

و سعی در بارور نمودن آن دارند و جوامعی به پیشرفت و 
رسند که بتوانند این نیروها و استعدادهای ترقی و تعالی می

(. 2121، 5را شکوفا سازند )نگوک و تین هاآننهفته در 
باعث افزایش  تغییرهای رخ داده در جهان امروز،

های خود نسبت به سازمان و های مردم از خواستهآگاهی
شود )طاهری از خدمات ارائه شده می هاآنبالا رفتن توقع 

 (.5154گودرزی و نوروزی، 
ای از شغل و حرفه تعریف زدگی شغلی نقطهفلات 

مراتبی اضافی، بسیار شده است که احتمال ترفیع سلسله
(. در نگرش نوین، مدیریت 5412، باشد )الوانیپایین می

های توسعه منابع کارراهه شغلی، ابزاری برای اجرای برنامه
انسانی است و هدف عمده آن ایجاد تعادل بین نیازهای 

روشن شرایطی  اندازیچشمفرد و سازمان است تا با ارائه 
را فراهم نماید که کارکنان و سازمان در مسیر توافق بین 

مربوط به مسئولیت  شناختیروانگیری قرارداد شکل
توسعه شغلی و امنیت شغلی به تعادل برسند )الوانی، 

(. چنین نگاهی به کارراهه شغلی، مستلزم وجود 5415
هایی است که آن نظام را کارا و اثربخش ساخته و ویژگی

پویایی به سازمان و کارکنان بدهد )شکوری و باغبان، 
که کارراهه شغلی  (. اما نکته قابل تأمل آن است5155

یکی از ارکان کلیدی و مهم در حوزه سرمایه انسانی است 
، کارراهه شغلی را روازاین(. 2121، 2)علی و همکاران

فرایندی شامل یک مجموعه تحت عنوان نظام کارراهه 
ریزی و برنامه افتهیسازمانبیان و آن را تلاشی رسمی، 

یازهای سازمان شده برای ایجاد تعادل بین نیازهای فرد و ن
 (.2121، 1دانند )ایدو و البانامی

در این راستا، فرد و سازمان به کمک یکدیگر الزامات  
انجام مؤثر و اثربخش مشاغل تعریف شده در مسیر شغلی 

کنند؛ به شکلی که در دوره زمانی مشخص؛ را فراهم می
فرد، دانش، مهارت، توانایی و آگاهی لازم را برای احراز و 

 . Ngoc & Tien

2  . Ali et al.

3. Idowu & Elbanna

مشاغل کسب نموده و براساس آن به کار گمارده انجام 
(. بنابراین، اگر 2122، 4شود )پاتاتاس و همکارانمی

ها نتوانند به نیازهای مادی و معنوی کارکنان پاسخ سازمان
تواند باعث ایجاد مشکلات در سازمان دهند، این امر می

شده و حتی موجودیت آن را مورد تهدید قرار دهد )دیویس 
 (.2155، 1و باورز

 عنوانبهیکی از عواملی که در چرخه کارراهه شغلی، 
عاملی اثرگذار بر پیامدهای سازمانی شناسایی شده، پدیده 

(. واژه 2121، 1زدگی شغلی است )پارک و همکارانفلات
فلات، ایستایی و توقف در آغاز در علوم جغرافیا و 

(. 2121، 7شناسی مطرح شد )رامگولامزمین
سازمانی و ایزندگی حرفه در ایقطهن شغلی فلات

عمودی و  انتصاب و ارتقا امکان آن در که است فرد
های شغلی بسیار ضعیف یا بعید به امکان افزایش مسئولیت

 به یشغل یزدگفلات(. 2121، 4رسد )هوو و جیانگنظر می
 ارتقا عدم و سال 1 مدت به شغل یتصد که معناست نیا

 به بنا که یحال در شود،یم دهیپد نیا موجب آن از پس
 سال 1 تا 1 مدت به شغل یتصد محققان از یلیخ نظر

(. 2154، 5)مایلز و همکاران شودیم سبب را یشغل فلات
 شناختیروان ضعف و یناکام احساس یشغل یزدگفلات

 اشیشغل کارراهه در فرد شرفتیپ و توقف درباره کارمند
 تا دارند لیمات کارکنان (.2155، 51)یانگ و همکاران است

 باشد بخشتیرضا و داشته را لازم تیامن کارشان
 (.2125 ،55ترمبلی)

ها بر نیروی با ارزش برای مدت طولانی سازمان 
را مورد ارزیابی قرار  هاآنکنند و توانایی گذاری میسرمایه

(. محققان مطرح 2154، 52دهند )یانگ و همکارانمی
مسیر شغلی با  زدگی درکنند مقوله سکون یا فلاتمی
(. 2121، 51انگیزگی ارتباط نزدیکی دارد )اویسال و یلمازبی
در شاغل عدم توفیقات به شغلی زدگیفلات کلی طوربه

4. Patatas et al.

5  . Davis & Bowers

6. Park et al.

7. Ramgoolam

8. Huo & Jiang

9  . Miles et al.

10. Yang et al.

11. Tremblay

12. Yang et al.

13  . Uysal & Yilmaz
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 شودیممربوط  مسیر شغلی در و پیشرفت توسعه
توان فلات شغلی را (. می5151)زردشتیان و همکاران، 

 همچون بزنگاه تغییر، تحول، بازنگری و ارزیابی مجدد
(. برخی افراد، حرفه خود را 2121، 5تلقی کرد )جین و چابرا

با انتظار به خصوصی برای رسیدن به بالاترین مرحله در 
به رشد و ترقی، کسب  هاآنکنند و اغلب سازمان آغاز می

ها و دریافت ها و مسئولیتقدرت، رسیدن به بالاترین مقام
، 2جوگونادهند )گاتورو و نها اهمیت میبالاترین پاداش

2121 .) 
(، پژوهشی تحت عنوان 2121) 1کورجی و همکاران

زدگی شغلی بر امنیت یک مطالعه تحلیلی از تأثیر فلات
شغلی در دانشکده اداری و اقتصادی/دانشگاه المستنصریه 

دست  ای از نتایج بهانجام دادند. در نتیجه، مجموعه
اری تأثیر از نظر آم زدگی شغلیفلات آید، از جمله اینکهمی

داری بر امنیت شغلی دارد، که نیاز به کاهش اثرات معنی
 فلات شغلی در دانشکده تحت بررسی دارد. 

(، پژوهشی تحت عنوان رابطه بین 2125) 4جیانگ
میانجی  هاینقشسازگاری شغلی و فلات محتوای شغلی: 

کارگر  271ادراک متناسب انجام داد. نتایج حاصل از 
که کارکنانی که سطح سازگاری شغلی نشان داد  وقتتمام

 بالاتری دارند، کمتر تجربه فلات محتوای شغلی را دارند.
(، پژوهشی تحت عنوان 2155) 1دوی و باساریا 

شغلی استراتژیک برای مبارزه با فلات  ریزیبرنامه»
 ریزیبرنامه انجام دادند. براساس نتایج تحقیق «شغلی

فلات شغلی  شغلی به روش صحیح باعث جلوگیری از
برای هر کارمندی خواهد شد و بین این دو رابطه معناداری 

وجود دارد.
ای است با ابعاد مختلف سیاسی، ورزش پدیده

اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی به ترتیبی که بخش 
از جمعیت جهان را درگیر خود کرده است.  توجهیقابل

امروزه ورزش در سرتاسر جهان روند رو به رشدی دارد و 
کشور عراق نیز از این قاعده مستثنی نیست. گرایش رو به 
رشد مردم به ورزش باعث شده است تا ورزش روند 

1  . Jain & Chhabra

2  . Gaturu & Njuguna

3. Kurji et al.

4. Jiang

5. Devi & Basariya

ای را تجربه کند و سهم بسزایی درآمدزایی درخور ملاحظه
های در اقتصاد کشورها داشته باشد. در میان فعالیت

مختلف ورزشی، فوتبال یکی از پرطرفدارترین و 
گردد، الملل قلمداد میدر پهنه بینها ترین ورزشمحبوب

تا آنجا که بسیاری از کشورهای پنج قاره آن را در ردیف 
اند. فدراسیون فوتبال عراق )در ورزش ملی خود قرار داده

کننده ورزش عربی: اتحاد العراق لکرة القدم( نهاد اداره
 5544فوتبال در کشور عراق است. این نهاد در سال 

میلادی به  5511شد و نهایتاً در سال گذاری میلادی پایه
عضویت فیفا درآمد. فدراسیون فوتبال عراق عضو 

دهی تیم کنفدراسیون فوتبال آسیا است و مسئولیت سازمان
این نهاد به دلیل  .ملی فوتبال عراق را برعهده دارد

خطر محیطی در  هرگونهجانبه دولت از های همهحمایت
های ورزشی خود امان است و برای انجام فعالیت

کند. شدیدترین استانداردها و مقررات کاری را اعمال می
این سازمان کمترین ارتباط و تعامل را با محیط پیرامون 
خود دارد و به دلیل بسته فرض کردن محیط، مدیران فقط 

های ابلاغی مقامات بالا و روزمرگی به اجرای دستورالعمل
در خود تقویت  گونه شایستگی راکنند و هیچبسنده می

 کنند.نمی
فدراسیون فوتبال؛ شناسایی، کشف و خلق  مأموریت 

کسب، انتقال و ارتقاء  ةواسطبههای صنعت فوتبال فرصت
دانش فوتبال از طریق جذب نیروهای توانمند و استعداد 

خانواده فوتبال است؛ لازم است با آموزش  یتمامی اعضا
)فدراسیون، های ورزش فوتبال مستمر در تمامی حوزه

ها، مدارس فوتبال( گسترش ها، آکادمی، باشگاههائتیه
داده شود و از مسیر بازطراحی ساختار و تغییر رفتار 
سازمانی ارکان فوتبال فدراسیون و همچنین ایجاد 

در سطح استانداردهای  روزبههای موردنیاز و زیرساخت
های جهانی، فدراسیونی پیشرو بنا نهاده شود تا لیگ

های ملی متحد و پیروز را رقم بزند. شگاهی، ایجاد تیمبا
میسر  مأموریتو انجام این  اندازچشمدستیابی به این 

سرمایه  هایمگر با استفاده صحیح از ظرفیت باشدنمی
عدالت محوری و ایجاد  انسانی که در حوزه سرمایه انسانی

های برابر برای کارکنان و ایجاد سازمان یادگیرنده فرصت
های انسانی از اهداف کلان و استراتژیک توسعه سرمایه و

. باشدمیفدراسیون فوتبال براساس اسناد بالادستی 
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فدراسیون فوتبال از جمله  ویژهبههای ورزشی و سازمان
هایی هستند که به نیروی انسانی شایسته و با سازمان

های موجود در نشاط نیازمندند. لکن با توجه به محدودیت
های سازمانی در عمل و اجرا، پرسنل بیشتر از پستتعداد 
مانند مشخص شده در پست سازمانی باقی می زمانمدت

بدون تغییر پست  هاآنمحل خدمت  صرفاًیا فقط 
هیچ ارتقایی در پست  عملاًیابد و سازمانی تغییر می

های کارکنان ایجاد سازمانی و یا افزایش در مسئولیت
سنل اشاره شده دچار فلات شغلی پر نوعیبهگردد که نمی
 گردند. می

بنابراین با توجه به ساختار سازمانی فدراسیون فوتبال 
سازمانی ارتقا یابد و یا ارتقا  مراتبسلسلهتواند در فرد نمی

گیرد و از طرف دیگر تخصصی صورت می کندیبهاو 
بودن حوزه فعالیت فدراسیون در زمینه ورزش فوتبال باعث 

یکنواخت و  صورت بههای پرسنل ور و فعالیتشده است ام
تکراری باشند. لذا زمانی که کارکنان مسیر مشخصی 

باشند شاهد پیشرفت همکاران نمی بینند وفراروی خود می
شوند. بررسی گزارش عملکرد فدراسیون فلات زده می

های کارکنان، بخش دهد در قسمت هزینهفوتبال نشان می
وزش، یادگیری و تقویت منابع بسیار کوچکی به بحث آم

این، به دلیل عدم  برعلاوهاست.  افتهیصیتخصانسانی 
مراتبی مناسب و کافی برای وجود مسیرهای شغلی سلسله

گیری شایستگی همه کارکنان، افراد انگیزه در پیش
زدگی شغلی دچار محوری را ندارند و به پدیده فلات

مدیران  شوند. نقطه قوت این پژوهش حساس کردنمی
و ایجاد  یمحور یستگیشاارشد فدراسیون به پدیده 

مراتبی متنوع است. با توجه به مسیرهای شغلی سلسله
پژوهش جامعی در ارتباط با رفع پدیده  تاکنوناینکه 
زدگی شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در فدراسیون فلات

 فوتبال عراق صورت نگرفته است. 
ها و که ابعاد، مؤلفهشد  ردایپد قی، مسئله تحقروازاین
زدگی شغلی با رویکرد کارراهه های رفع فلاتشاخص

شغلی در بین کارکنان فدراسیون فوتبال عراق کدامند؟ و 
زدگی شغلی با رویکرد های رفع فلاتبندی مؤلفهرتبه

کارراهه شغلی در بین کارکنان فدراسیون فوتبال عراق 
ی رفع چگونه است؟ چه روابطی بین اجزای الگو

زدگی شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بین کارکنان فلات

زدگی فدراسیون فوتبال عراق وجود دارد؟ الگوی رفع فلات
شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بین کارکنان فدراسیون 
فوتبال عراق به چه صورت است؟ و درجه تناسب الگو در 

 میان کارکنان فدراسیون فوتبال عراق چگونه است؟

 شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر در مرحله اول از حیث هدف، یک پژوهش 

ای محسوب اکتشافی بوده و از نظر نتیجه، پژوهش توسعه
های کیفی استفاده شد. این مرحله شود و از دادهمی

پژوهش براساس نوع پژوهش کیفی و استراتژی پژوهش، 
ن ، ایشودیممطرح  نجایاکه در  یسؤالمبنایی است و 
کدام  زدگی شغلیها و سؤالات رفع فلاتاست که مؤلفه

ها و سؤالات رفع است و چه الگویی برای مؤلفه
زدگی شغلی مناسب است؟ پژوهش حاضر در مرحله فلات

دوم از حیث هدف، یک پژوهش تبیینی و از حیث نتیجه، 
کمی استفاده شد.  یهادادهکاربردی محسوب شده و از 

حله دوم )روش کمی(، پژوهش استراتژی پژوهش در مر
های پیمایشی است. در این پژوهش جهت تلفیق داده

کیفی و کمی از روش تلفیقی اکتشافی طبق مدل ایجاد 
 کیفی استفاده شد. یهادادهبر  دیتأکبا  یبندطبقه

اجرایی خبرگان را پژوهش کیفی بخش آماری جامعه
تشکیل مدیریت ورزشی داشتند، با کامل آشنایی که
گیرینمونه کیفی، بخش در یریگنمونه روش اند.دهدا

صورت به بخش این در نمونه انتخاب است. گلوله برفی
در کنندهشرکت یک آن در که بوده برفی و گلوله هدفمند
51 .کندمی هدایت دیگر کنندگانشرکت به را ما پژوهش

های مدیریت ورزشی و مدیریت گروه تاداننفر از اس
آماری جامعه این بخش انتخاب گردیدند.بازرگانی در 

شامل کلیه کارکنان فدراسیون  کمی مرحله در پژوهش
گیری باشند. روش نمونهنفر می 571فوتبال عراق به تعداد 

باشد که به صورت می در دسترساین تحقیق غیرتصادفی 
از پرسنل که در معرض دسترس محقق  هرکدامرندمی 

ماید. برای به دست آوردن نباشد، پرسشنامه را تکمیل می
حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد و حجم نمونه 

 نفر از کارکنان فدراسیون فوتبال عراق لحاظ گردید. 521
در این تحقیق مبانی نظری و پیشینه تحقیق از راه 

آوری شده و در خصوص کتابخانه، مقاله و اینترنت جمع
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ی معتبر و جدید ها و متغیرها مبانی نظرشناسایی مؤلفه
ها آوری دادهجمع منظوربهگردد. در این حوزه مطالعه می
استفاده  ساختاریافتههای نیمه و اطلاعات از مصاحبه

شود. همچنین یک پرسشنامه اولیه براساس تکنیک می
گردد و در سه مرحله بین خبرگان تحقیق دلفی تدوین می

ها و صتوزیع خواهد شد و در هر مرحله تعدادی از شاخ
سؤالات پرسشنامه با توجه به میانگین نمره و ضریب 

گردند و در مرحله اهمیتی که به آن داده بودند حذف می
گردد. در نهایت از پرسشنامه ها نهایی میسوم، شاخص

 محقق ساخته نیز برای بخش کمی تحقیق استفاده شد.
بررسی روایی ابزار در بخش کیفی از روایی  منظوربه

قرار  تأییدتئوریکی استفاده شده و مورد  تفسیری و
گرفت. همچنین جهت بررسی پایایی ابزار در بخش 
کیفی از روش پایایی باز آزمون و روش توافق درون 
موضوعی دو کدگذار استفاده شده و پایایی ابزار نیز مورد 

بررسی روایی ابزار در بخش  منظوربهقرار گرفت.  تأیید
ی استفاده شده و مورد کمی از روش صوری و محتوای

قرار گرفت. همچنین جهت بررسی پایایی ابزار از  تأیید
روش آلفای کرونباخ استفاده شده و پایایی ابزار نیز مورد 

ها در بخش برای تجزیه و تحلیل داده قرار گرفت. تأیید
زدگی ها و سؤالات رفع فلاتکیفی جهت شناسایی مؤلفه

مصاحبه با خبرگانطراحی شده از  از پرسشنامه شغلی
سؤالات  برعلاوهمرحله  این استفاده شده است. در

گردید طراحی نیز باز سؤالات و طراحی شده ساختاریافته
جای شده طراحی از پیش مقولات داخل هاپاسخ تا

تحلیل تم و  که در این مرحله از پژوهش، از .گیرند
2 شامل تکنیک دلفی بهره گرفته شده است. مصاحبه،

باز، سؤالات نوع از هاپرسش که آنجا از و بود کلی سؤال
محدودیت هاآن به پاسخ شیوه و زمان بود، گردیده طرح

ها در بخش زمانی نداشت. برای تجزیه و تحلیل داده
های آمار توصیفی، از استفاده از شاخص برعلاوهکمی 

روش تحلیل عاملی تأییدی و معادلات ساختاری با 
 استفاده گردید. SmartPLSار افزاستفاده از نرم

 ی پژوهشهاافتهی
های در جدول زیر توصیف مختصری از ویژگی

های پژوهش که در قالب سن، شناختی نمونهجمعیت
سطح تحصیلات، سابقة فعالیت و حوزه فعالیت آنان ارائه 

 گردید.
 7/21در بین پاسخگویان نتایج توصیفی نشان داد که 

در  نفر( مرد هستند. 55درصد ) 1/71نفر( زن و  4درصد )
 7/41نفر( مجرد و  2درصد ) 1/51بین پاسخگویان 

 41میزان تحصیلات  باشند.نفر( متأهل می 51درصد )
نفر(  7درصد ) 7/41نفر( کارشناسی و  1درصد )

 باشد.نفر( دکتری می 2درصد ) 1/51کارشناسی ارشد و 
 7درصد ) 7/41سال،  41تا  15نفر(  1درصد ) 21سن 
سال  11نفر( بالای  1درصد ) 1/11سال و  11تا  45نفر( 
درصد کمتر از  1/51در بین پاسخگویان سابقه  باشد.می

 51تا  55درصد  21سال،  51تا  1درصد  7/21سال،  1
درصد بیشتر از  1/51سال و  21تا  51 درصد 7/21سال، 

 باشد.سال می 25
 هایدر گام نخست به غربالگری و شناسایی شاخص

نهایی پژوهش پرداخته شد. براساس ادبیات پژوهش و 
عامل  15های تخصصی انجام شده در مجموع مصاحبه

ها و شناسایی شناسایی شده است. برای غربال شاخص
های نهایی از رویکرد دلفی فازی استفاده شده شاخص

ها از دیدگاه خبرگان است. برای سنجش اهمیت شاخص
ها و اد خبره از شایستگیافر اگرچهاستفاده شده است. 

های ذهنی خود برای انجام مقایسات استفاده توانایی
نمایند، اما باید به این نکته توجه داشت که فرآیند می

سنتی کمی سازی دیدگاه افراد، امکان انعکاس سبک 
کامل ندارد. به عبارت بهتر،  طوربهتفکر انسانی را 

شتری با های فازی، سازگاری بیاستفاده از مجموعه
توضیحات زبانی و بعضاً مبهم انسانی دارد و بنابراین بهتر 

 یریکارگبههای فازی )است که با استفاده از مجموعه
گیری در و تصمیم بلندمدت بینیپیشاعداد فازی( به 

سازی دنیای واقعی پرداخت. در این مطالعه نیز برای فازی
 .ده استدیدگاه خبرگان از اعداد فازی مثلثی استفاده ش
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 شغلی کارراهه رویکرد با شغلی زدگیفلات رفع الگوی شناسایی .1جدول 

 شاخصشاخص
وجود خطرات زیادسابقه خدمتی

توانایی برخورد مناسبجایگاه شغلی

توانایی درک شرایط پیچیدهسطح تحصیلات

توانایی اخذ تصمیمات پیچیدههای اعتقادی و اسلامیداشتن ارزش

توانایی برخورد قاطعان کاریداشتن وجد

تشویق کارکناناحساس مسئولیت کردن در برابر مردم

کارکنان شتیو معتوجه به رفاه رضایت از حقوق و دستمزد

توجه به آموزش کارکنانرضایت از شان و منزلت اجتماعی

توجه به مسائل درمانیرضایت از نفس کار

اولویت قرار دادن کارهای سازمان و 
ردم بر کارهای شخصیم

بازنشستگی مسائل به توجه

عدالت در تخصیص پرداخت حقوقداشتن انگیزه بالا در خدمت به مردم

عدالت در برابر رفتارخودکار بودن و عدم نیاز به کنترل بیرونی

عدالت در ارتقا براساس شایستگییانضباطایجاد رفتارهای 

با دیگرانعدالت در ارتباط سختی کار بیش از حد

مشارکت در انجام اموربیش از حد و استرسفشار 

 هم سویی اهداف و فرد با سازماننبود فرهنگ بله قربان گویی

 افزایش نرخ تورم در جامعهفرهنگ احترام متقابل

 نرخ بیکاری در کشور فرهنگ همکاری جهت حل مشکلات مردم

 دینوسانات اقتصا افتخار کردن به اشتغال در سازمان

 وضعیت اقتصادی جامعه داشتن حس مثبت

 وجود فرهنگ قوی شناخته شدن فرد با شغلش

 لذت بردن فرد از خدمت

در آزمون فریدمن فرض صفر مبتنی بر یکسان بودن 
هاست. رد شدن فرض صفر به ها در بین گروهمیانگین رتبه

ها حداقل دو گروه با هم این معنی است که در بین گروه

معناداری دارند. نتایج آزمون فریدمن در جداول  اختلاف
 ذیل آمده است.

 زدگی شغلیفریدمن ابعاد فلات رتبه .2جدول 

اولویترتبه فریدمنمیانگینمتغیر
 5 44/2 1152/4 ابعاد سازمانی

2 75/2 1711/4ابعاد محیطی

1 14/2 1511/4ابعاد شغلی

1511/411/244 ابعاد فردی

 آماره تست فریدمن .3جدول 

521تعداد

254/1کای دو

1درجه آزادی

144/1 سطح معناداری
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گردد مقدار ضریب کای دو، برابر مشاهده می، 1در جدول
 144/1به دست آمده است و مقدار معناداری برابر  254/1

 ترکوچک 11/1محاسبه شده است که از سطح خطای 
رد  H0پس فرض  است و نشان از معناداری ضریب است،

شده و ادعای یکسان بودن رتبه )اولویت( این متغیرها 
شود که به معنای وجود اختلاف رتبه در پذیرفته نمی

توان گفت با متغیرهای مورد آزمون است. بنابراین می
تفاوت معناداری در رتبه عوامل وجود دارد.  51احتمال 

 طبق نتایج به دست آمده داریم:
در اولویت نخست  44/2ه میانگین رتبابعاد سازمانی با 

در اولویت  71/2ابعاد محیطی با میانگین رتبه قرار دارد. 
 دوم قرار دارد.

 .در اولویت سوم قرار دارد 14/2ابعاد شغلی با میانگین رتبه 
 در اولویت آخر قرار دارد. 11/2ابعاد فردی با میانگین رتبه 

توصیف های ارائه شده در بخش کمی ابتدا به یافته
دهندگان و متغیرهای شناختی پاسخهای جمعیتویژگی

های پژوهش بیانگر آن بود پژوهش اختصاص دارد. یافته
های پژوهش دهندگان به پرسشنامهنفر از پاسخ 554که 

الی  21دهندگان در گروه سنی مرد هستند و بیشتر پاسخ
نفر(. در نهایت مشخص گردید که  72سال قرار دارند ) 14

نفر(. در  11دارای مدرک کارشناسی هستند ) هاآنر بیشت
یعنی  پژوهش( دو شاخصه مهم متغیرهای 5جدول شماره )

 .معیار ارائه شده استمیانگین و انحراف 

 آمار توصیفی متغیرهای مورد مطالعه .4 جدول

انحراف معیارمیانگینتعدادمتغیرها
1203.4112.74515ابعاد سازمانی

1203.4682.75079یابعاد محیط

1203.4145.74401ابعاد شغلی

1203.4491.78533بعاد فردیا

1203.4290.58096زدگی شغلیپارامترهای فلات

اسمیرنوف استفاده گردید.-ها از آزمون کولموگروفبرای بررسی نرمال بودن داده

اسمیرنوف(-ها )کولموگروفآزمون نرمال بودن داده .5جدول 
 انحرافمیانگینتعدادتغیرم

معیار

 کولموگروف

اسمیرنوف

معناداری

1203.3930.7240.048.007ابعاد سازمانی

1203.4500.7300.075.000ابعاد محیطی

1203.3970.7230.064.000ابعاد شغلی

1203.4310.7640.131.000ابعاد فردی

1203.4110.5600.045.015زدگی شغلیپارامترهای فلات

اسامیرنوف، مقادار  -براساس نتاایج آزماون کولماوگروف
( 11/1از سطح خطای ) ترکوچکمعناداری تمامی متغیرها 

آمده است. بنابراین فرض صفر رد شاده و توزیاع  به دست
افزار اسمارت پی. های نرم. از ویژگیباشدنمیها نرمال داده

هاا مال باودن دادهفرض نرال. اس عدم حساسیت به پیش
معاادلات  افازارنرماست لذا در چناین شارایطی، بهتارین 

 .باشدمیساختاری برای اجرای مدل 
پیش از انجام تحلیل عاملی هر یک از متغیرهای 

و آزمون بارتلت استفاده گردید  KMOپژوهش از شاخص 

براساس نتایج حاصل از ( است. 1که نتایج به شرح جدول )
گردد که مقدار ، مشاهده میو بارتلت KMOشاخص 
باشد می 7/1برای کلیه متغیرها بیشتر از  KMO  شاخص

این است که تعداد نمونه برای تحلیل  دهندهنشانکه 
باشد. همچنین مقدار سطح معناداری عاملی کافی می

دهد باشد که نشان میمی 11/1آزمون بارتلت، کمتر از 
عاملی مناسب تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار، مدل 

 است.
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 گیری کفایت نمونهاندازه .6جدول 
 آزمون آماره

 (KMOاولکین ) –میر  –کایسر  گیری کفایت نمونهاندازه 703.

 آزمون کرویت بارتلت تقریب کای دو 6421.162

 درجه آزادی 1034

 معناداری 000.
 

در این مطالعه جهت برازش مدل مفهومی پژوهش و 
 ها از روش تحلیل مسیر و معادلات ساختاری آزمون فرضیه

 استفاده شد. Smart PLSافزار به کمک نرم

 مدل کلی پژوهش با تکنیک حداقل مربعات جزئی .1شکل 
 

 آماره تی مدل کلی پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ .2شکل 
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(CR) آلفای کرونباخ و پایایی مرکب .7جدول 

آلفای کرونباخمتغیرها
 پایایی مرکب

(CR)

0.8020.816ابعاد سازمانی

0.7860.807ابعاد محیطی

0.8340.840ابعاد شغلی

0.7570.787ابعاد فردی

( و CR(، مقدار ضریب پایایی مرکب )7با توجه به جدول )
آلفای کرونباخ برای تمامی ابعاد مدل مورد مطالعه بیشتر از 

دعا کرد که پرسشنامه از توان امی روازایناست و  7/1
 قبولی برخوردار است.پایایی قابل

 روایی همگرای متغیرهای تحقیق .8جدول 
AVECRمتغیرها

0.4030.816ابعاد سازمانی

0.4730.807 ابعاد محیطی ابعاد

0.4040.840ابعاد شغلی

0.4160.787فردی

 خراجگردد که مقدار میانگین واریانس استمشاهده می
است و مقدار پایایی  1/1تر از همواره بزرگ (AVE)شده 

به دست  7/1ترکیبی نیز در تمام موارد مقداری بیشتر از 

( AVEشده ) آمده که از مقدار میانگین واریانس استخراج
 شود.میتأیید بنابراین روایی همگرا نیز  تر است؛نیز بزرگ

 آزمون فورنل و لارکر انعکاسی یهاسازه روایی واگرای .9جدول 

ابعاد فردی ابعاد شغلی ابعاد محیطی ابعاد سازمانی
0.596 ابعاد سازمانی

0.654 0.359 ابعاد محیطی

0.0420.3160.607ابعاد شغلی

باشد، در هر گونه که از ماتریس بالا مشخص میهمان
ازه هر سازه از ضرایب همبستگی آن س AVEستون، جذر 

های دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از با سازه
 ها است.سازه قبول بودن روایی واگرایقابل

برای بررسی کیفیت یا اعتبار مدل از بررسی اعتبار که 
و شاخص بررسی  5شامل شاخص بررسی اعتبار اشتراک

شده است. شاخص باشد، استفادهمی 2اعتبار افزونگی
سنجد. گیری هر بلوک را میندازهاشتراک، کیفیت مدل ا

( 1)شاخص استون و گیسر شاخص افزونگی که به آن 

1 CV Com 

2 CV Red 

Stone and Geisser criterion 

ها، نشانگر کیفیت گویند، مقادیر مثبت این شاخصنیز می
 .باشدگیری و ساختاری میقبول مدل اندازهمناسب و قابل

 قیبرازش مدل تحق یهاشاخص .3شکل 
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 اک و شاخص افزونگیهای اشترشاخص .11جدول 

 های اشتراكشاخص متغیر 

 (CV Com) 

 شاخص افزونگی

 (CV Red) 

 0.183 0.410 ابعاد سازمانی

 0.293 0.448 ابعاد محیطی

 0.326 0.428 ابعاد شغلی

 0.402 0.375 ابعاد فردی

 0.270 0.270 زدگی شغلیپارامترهای فلات

 

ربوط به های م( مقادیر هر یک از شاخص7در جدول )
طور که متغیرهای مستقل و وابسته آورده شده است. همان

باشد. تر از صفر میها مثبت و بزرگشود شاخصمشاهده می
 است.قبولی برخوردارتوان گفت مدل از کیفیت و اعتبار قابلمی

شاخص کلی برازش  ،(2111تنن هاوس و همکاران )
(GOF) ند. ارا برای بررسی برازش مدل معرفی نموده

توان با محاسبه میانگین هندسی ملاک کلی برازش را می
( به دست میانگین مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین )

به  11/1و  21/1، 15/1برای این شاخص، مقادیر  آورد.
 ترتیب ضعیف، متوسط و قوی توصیف شده است.

 
 

 مقادیر اشتراکی و  .11جدول 

 ر اشتراکیمقادی متغیر
 

 0.404 0.493 ابعاد سازمانی

 0.535 0.563 ابعاد محیطی

 0.677 0.484 ابعاد شغلی

 0.817 0.506 ابعاد فردی

 ---  0.289 زدگی شغلیپارامترهای فلات

 

شود، فقط متغیرهای طور که در جدول بالا دیده میهمان
محاسبات، مقدار هستند. پس از انجام  درونزا دارای مقدار 

آید که به دست می 141/1عددی برابر  GOFشاخص 
 شاخصی قوی است و نشان از کیفیت بالای کلی مدل دارد.

 

 ضرایب مسیر .12جدول 
 آماره تی ضریب مسیر جهت مسیر

 7.303 0.635 ابعاد سازمانی →زدگی شغلیپارامترهای فلات

 33.696 0.904 ابعاد محیطی → زدگی شغلیپارامترهای فلات

 19.198 0.823 ابعاد شغلی → زدگی شغلیپارامترهای فلات

 10.878 0.731 ابعاد فردی → زدگی شغلیپارامترهای فلات

 

( مشاهده 52بررسی متغیر ابعاد سازمانی: طبق جدول )
پارامترهای ابعاد سازمانی بر ابعاد  گردد ضریب مسیرمی

شده است و آماره محاسبه  111/1زدگی شغلی برابر فلات
تر آمده است که بزرگ دست به 111/7احتمال آزمون نیز 

بوده و  51/5یعنی  %1در سطح خطای  tاز مقدار بحرانی 
بنابراین با  شده معنادار است.دهد تأثیر مشاهدهنشان می
به صورت معناداری جزو ابعاد  سازمانیابعاد  %51اطمینان 

 شد.بازدگی شغلی میپارامترهای فلات

 مشاهده  نتایج بررسی متغیر ابعاد محیطی: طبق
گردد ضریب مسیر پارامترهای ابعاد محیطی بر ابعاد می

شده است و آماره محاسبه  514/1زدگی شغلی برابر فلات
تر آمده است که بزرگ دست به 151/11احتمال آزمون نیز 
بوده و  51/5یعنی  %1در سطح خطای  tاز مقدار بحرانی 

شده معنادار است. بنابراین با دهد تأثیر مشاهدهینشان م
ابعاد محیطی به صورت معناداری از ابعاد  %51اطمینان 

 شود.زدگی شغلی محسوب میپارامترهای فلات
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گردد مشاهده می نتایجبررسی متغیر ابعاد شغلی: طبق 
زدگی ضریب مسیر پارامترهای ابعاد شغلی بر ابعاد فلات

شده است و آماره احتمال حاسبه م 421/1شغلی برابر 
تر از آمده است که بزرگ دست به 554/55آزمون نیز 

بوده و  51/5یعنی  %1در سطح خطای  tمقدار بحرانی 
شده معنادار است. بنابراین با  دهد تأثیر مشاهدهنشان می
ابعاد شغلی به صورت معناداری از ابعاد  %51اطمینان 

 شود.محسوب میزدگی شغلی پارامترهای فلات
گردد مشاهده می نتایجبررسی متغیر ابعاد فردی: طبق 

زدگی ضریب مسیر پارامترهای ابعاد فردی بر ابعاد فلات
شده است و آماره احتمال محاسبه  715/1شغلی برابر 
تر از آمده است که بزرگ دست به 474/51آزمون نیز 

و بوده  51/5یعنی  %1در سطح خطای  tمقدار بحرانی 
شده معنادار است. بنابراین با  دهد تأثیر مشاهدهنشان می
ابعاد فردی به صورت معناداری از ابعاد  %51اطمینان 

 .شودزدگی شغلی محسوب میفلات
 

 گیریبحث و نتیجه
 با شغلی زدگیفلات رفع الگوی هدف از این تحقیق ارائه

 فوتبال فدراسیون کارکنان بین در شغلی کارراهه رویکرد
برای دستیابی به این اهدف تحقیق، . لذا است بوده عراق
 از طریق هادادهبیان گردید. پس از پردازش  هاییسؤال

های آماری، نتایج زیر حاصل شدند که افزارنرمابزارها و 
 سؤالاتهای مناسب برای پاسخ دهندهنشان توانندیم

 مطرح شده در تحقیق باشند. نتایج تحقیق نشان داد:
 رویکرد با شغلی زدگیفلات رفع در حوزهگوی مناسب ال

عراق،  فوتبال فدراسیون کارکنان بین در شغلی کارراهه
اعتبارسنجی مدل استخراج شده نشان داد  چگونه است؟

بوده است. که  141/1عددی برابر  GOFمقدار شاخص 
شاخصی قوی است و نشان از کیفیت بالای کلی مدل 

های ابعاد سازمانی بر ابعاد پارامتر ضریب مسیر دارد.
شده است و آماره محاسبه  111/1زدگی شغلی برابر فلات

آمده است که نشان  دست به 111/7احتمال آزمون نیز 
بنابراین با  شده معنادار است. دهد تأثیر مشاهدهمی

ابعاد سازمانی به صورت معناداری جزو ابعاد  %51اطمینان 
 باشد. میزدگی شغلی پارامترهای فلات

 ضریب مسیر پارامترهای ابعاد محیطی بر ابعاد 

شده است و آماره محاسبه  514/1زدگی شغلی برابر فلات
آمده است که نشان  دست به 151/11احتمال آزمون نیز 

شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  دهد تأثیر مشاهدهمی
امترهای ابعاد محیطی به صورت معناداری از ابعاد پار 51%

شود. ضریب مسیر زدگی شغلی محسوب میفلات
زدگی شغلی برابر پارامترهای ابعاد شغلی بر ابعاد فلات

شده است و آماره احتمال آزمون نیز محاسبه  421/1
 دهد تأثیر مشاهدهآمده است که نشان می دست به 554/55

ابعاد شغلی به  %51شده معنادار است. بنابراین با اطمینان 
زدگی شغلی ورت معناداری از ابعاد پارامترهای فلاتص

شود. ضریب مسیر پارامترهای ابعاد فردی بر محسوب می
شده است و محاسبه  715/1زدگی شغلی برابر ابعاد فلات

آمده است که  دست به 474/51آماره احتمال آزمون نیز 
شده معنادار است. بنابراین با  دهد تأثیر مشاهدهنشان می

-ابعاد فردی به صورت معناداری از ابعاد فلات %51مینان اط

آمده همسو  به دستنتایج شود. زدگی شغلی محسوب می
؛ النجار، 2121، هوو و جیانگبا نتایج مطالعات گذشته است )

نجفی و  2157، هرست و همکاران؛ 2155، سالم؛ 2125
 (.  ،و همکاران کلوری

 یندهایافر هنگام در تاگردد براساس نتایج پیشنهاد می
 و هاروش طریق از و امکان حد تا خداماست و جذب
 و جذب را افرادی نئو همچون معتبری هایآزمون

 بالا یخودکنترل و هیجانی هوش دارای که کنند استخدام
 پرورش یاگونهبه را کارکنان شودمی پیشنهاد .هستند
 خدمت در فدراسیون را به نسبت مثبتی حس که دهند
 افتخار خود برای را رکشو و مردم به خدمت و باشند داشته
 و هامهارت حداکثر از استفاده منظوربه .کنند تلقی

-توانمندی افزایش و شغلی وظایف انجام برای استعدادها

 فوتبال فدراسیون کارکنان هایمهارت و تخصصی های
 طریق از چندگانه تجارب معرض در را کارکنان عراق
 تنوع یراز دهند؛ قرار گوناگون ایوظیفه هایحوزه تجربه
 رقابلیغ هایچالش با رویارویی به قادر را کارکنان شغلی

 تصمیمات اتخاذ و هاموقعیت و هانقش کشف ینیبشیپ
 به تا شودمی پیشنهاد همچنین کندمی ترسریع و بهتر

 امر این. شود داده عمل آزادی کارها انجام در کارکنان
به در پایان  .خواهد شد شغلی زدگیفلات کاهش باعث

 زمینه در ایمشابه گردد تحقیقاتپژوهشگران پیشنهاد می
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 کارراهه رویکرد با شغلی زدگیفلات رفع الگوی طراحی
 یشرویپ هایو چالش مشکلات تا شود اجرا تواندمی شغلی

 گیرد. قرار بررسی مورد عمیق و دقیق طوربه نظام این
 در حوزهالگوی مناسب  همچنین نتایج نشان داد که

 بین در شغلی کارراهه رویکرد با شغلی زدگیلاتف رفع
 عراق، چگونه است؟ فوتبال فدراسیون کارکنان

مقدار شاخص اعتبارسنجی مدل استخراج شده نشان داد 
GOF  بوده است. که شاخصی قوی  141/1عددی برابر

 ضریب مسیر است و نشان از کیفیت بالای کلی مدل دارد.
زدگی شغلی برابر عاد فلاتپارامترهای ابعاد سازمانی بر اب

شده است و آماره احتمال آزمون نیز محاسبه  111/1
دهد تأثیر آمده است که نشان می دست به 111/7

ابعاد  %51بنابراین با اطمینان  شده معنادار است.مشاهده
سازمانی به صورت معناداری جزو ابعاد پارامترهای 

 باشد. زدگی شغلی میفلات
 مترهای ابعاد محیطی بر ابعاد ضریب مسیر پارا

شده است و آماره محاسبه  514/1زدگی شغلی برابر فلات
آمده است که نشان  دست به 151/11احتمال آزمون نیز 

شده معنادار است. بنابراین با  دهد تأثیر مشاهدهمی
ابعاد محیطی به صورت معناداری از ابعاد  %51اطمینان 

 شود. حسوب میزدگی شغلی مپارامترهای فلات
 ضریب مسیر پارامترهای ابعاد شغلی بر ابعاد 

شده است و آماره محاسبه  421/1زدگی شغلی برابر فلات
آمده است که نشان  دست به 554/55احتمال آزمون نیز 

شده معنادار است. بنابراین با  دهد تأثیر مشاهدهمی
ابعاد شغلی به صورت معناداری از ابعاد  %51اطمینان 

شود. ضریب زدگی شغلی محسوب میارامترهای فلاتپ
زدگی شغلی مسیر پارامترهای ابعاد فردی بر ابعاد فلات

شده است و آماره احتمال آزمون نیز محاسبه  715/1برابر 

دهد تأثیر آمده است که نشان می دست به 474/51
ابعاد  %51شده معنادار است. بنابراین با اطمینان  مشاهده

زدگی شغلی صورت معناداری از ابعاد فلات فردی به
آمده همسو با نتایج  به دستنتایج شود. محسوب می

؛ النجار، 2121، هوو و جیانگمطالعات گذشته است )
 (. 2157، هرست و همکاران؛ 2155، سالم؛ 2125

 یندهایافر هنگام در تاگردد براساس نتایج پیشنهاد می
 و هاروش ریقط از و امکان حد تا استخدام و جذب
 و جذب را افرادی نئو همچون معتبری هایآزمون

 بالا یخودکنترل و هیجانی هوش دارای که کنند استخدام
 پرورش یاگونهبه را کارکنان شودمی پیشنهاد .هستند
 خدمت در فدراسیون را به نسبت مثبتی حس که دهند
 افتخار خود برای را کشور و مردم به خدمت و باشند داشته

 و هامهارت حداکثر از استفاده منظوربه .کنند قیتل
  افزایش و شغلی وظایف انجام برای استعدادها
 فدراسیون کارکنان هایمهارت و تخصصی هایتوانمندی

 از چندگانه تجارب معرض در را کارکنان عراق فوتبال
 زیرا دهند؛ قرار گوناگون ایوظیفه هایحوزه تجربه طریق
 هایچالش با رویارویی به قادر را کارکنان شغلی تنوع

 اتخاذ و هاموقعیت و هانقش کشف بینیپیش غیرقابل
  .کندمی ترسریع و بهتر تصمیمات

 کارها انجام در کارکنان به تا شودمی پیشنهاد همچنین
 زدگیفلات کاهش باعث امر این. شود داده عمل آزادی
در پایان به پژوهشگران پیشنهاد  .خواهد شد شغلی

 رفع الگوی طراحی ةزمین در ایمشابه گردد تحقیقاتمی
 اجرا تواندمی شغلی کارراهه رویکرد با شغلی زدگیفلات

 طوربه نظام این یشرویپ هایو چالش مشکلات تا شود

 .گیرد قرار بررسی مورد عمیق و دقیق
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