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Abstract 

The purpose of this study was to provide a model for overcoming career plateauing and to examine its effect on career 

success in service organizations (case study: Bank Maskan of the Islamic Republic of Iran). The present study employed a 

qualitative–quantitative design. The statistical population in the qualitative section included national banking experts at Bank 

Maskan of the Islamic Republic of Iran, and the sample size, based on judgmental sampling and the principle of theoretical 

saturation, was determined to be 16 individuals. In the quantitative section, with the level of analysis being individual 

employees, the statistical population comprised all employees of Bank Maskan. According to the researcher’s inquiries, who 

is also a member of the studied population, the total number of employees was 11,942. To determine the sample size, 

Cochran’s formula was applied, resulting in 374 participants. The qualitative data, consisting of indicators for overcoming 

career plateauing, were collected through a systematic review process, aligned with the Delphi panel and survey method. In 

the quantitative section, data were collected using a researcher-made questionnaire for measuring components of overcoming 

career plateauing, and the standardized questionnaire by Pan and Zhou (2015) for measuring career success. The results 

showed that the regression coefficient related to the effect of overcoming career plateauing on career success was estimated 

at 0.32. Considering that the significance level was 0.003, which is smaller than the test’s significance threshold of 0.05, it 

can be concluded that overcoming career plateauing has a positive and significant effect on the career success of Bank 

Maskan employees. Furthermore, the proposed model demonstrated a desirable level of fit. Overall, the findings of this study 

provide insights at both the micro and macro levels. At the macro level, they are useful for senior policymakers in the banking 

sector, while at the micro level, they offer guidance for Bank Maskan managers to support employee career advancement 

and enhance career success based on these advancements. 
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 مقدمه 

  نیعنوان ارزشمندتربه  یانسان  یروین  رایاست؛ ز  ی انسان  ه یامروز، حفظ و توسعه سرما  ی ایدر دن  ی خدمات  یهاسازمان  ی هادغدغه  نیتراز مهم  یکی

 یمعناکه به    «یشغل   یزدگ »فلات  ده یراستا، توجه به پد  نی. در ا(Zehir et al., 2019)کند    جاد یا  داری پا  یرقابت  تیمز  تواندیم   ، یمنبع سازمان 

 ی جد  ی هااز چالش  یکیعنوان  به  ی شغل  ی زدگکرده است. فلات  دایدوچندان پ   یتیکارکنان است، اهم  یاحرفه   شرفتیپ   ریدر مس  ی کند  ا یتوقف  

 یبر جا  ی اثر منف  یکارراهه شغل  تیموفق  تاًیو نها  یبر عملکرد، تعهد سازمان  تواندیم  ، یشغل  تیو رضا  زشی علاوه بر کاهش انگ  ،یمنابع انسان 

منظور  کارآمد به  ی تیریمد  یو ارائه الگوها  یشغل   یزدگرفع فلات  یبرا  یی راهکارها  یطراح  ،یطیشرا  نی. در چن(Chang et al., 2024)بگذارد  

 شده است.  لی تبد  یها و مؤسسات خدمات بانک ژهیوها، بهسازمان یبرا ی اتیح یکارکنان به ضرورت یشغل ریبهبود مس

  ده یپد  نیاند که انشان داده  قاتیاست. تحق  یقابل بررس  ی و فرد  ییمحتوا  ، یگوناگون ساختار یهااست که از جنبه   ی ادهیپد  ی شغل  ی زدگفلات

تنها در سازمان   یساختارها  لیبه دل  یبانک   ی ها. سازمان(Bagban et al., 2018)رواج دارد    زین  یبلکه در بخش خدمات   ی صنعت  یهانه 

کاهش    گر،ی . به عبارت د(Jamshidi, 2022)کارکنان هستند   انیدر م ی زدگفلات  جادیارتقاء، مستعد ا یها فرصت  تیو محدود کیبوروکرات

خود به سکون    یاحرفه  ریکارکنان احساس کنند در مس  شودیموجب م  ،ی شغل   فیدر تنوع وظا  تیو محدود  یمراتبسلسله  یارتقا  یهافرصت

  یسازمان  ی و کاهش دلبستگ  یانحراف  یبروز رفتارها   ،یاسترس شغل  لیاز قب  یی امدهایپ   تواندیم  یطیشرا  نی. چن(Kayidi, 2023)  انددهیرس

 . (Hakak & Ghahramani, 2022)را به دنبال داشته باشد 

در   تیبه محدود  ی. فلات ساختار(Tremblay & Roger, 2004)است    ییو فلات محتوا  یشامل فلات ساختار  یشغل  یزدگ فلات  ابعاد

 یریادگینبوده و    زیبرانگچالش  گرید  یشغل   فیکه وظا  دهدیرخ م   یزمان  ییکه فلات محتوا  یاشاره دارد، در حال  یمراتبسلسله   یامکان ارتقا

کم  خود، دست  یاند که اکثر کارکنان در طول دوران کارها نشان داده. پژوهش(Ettington, 1998)  کنندینم  جاد یاکارکنان    یبرا  یدیجد

  یو حت ی زگیانگیب  ،ی افراد دچار احساس ناکام ،یتیموقع نی. در چن(Hurst et al., 2012) گذارندیرا پشت سر م ی زدگبار تجربه فلات کی

است،   رگذاریافراد تأث  یشناختروان   تینه تنها بر وضع  یزدگفلات  ل،یدل  نی . به هم(Ng & Yang, 2023) شوند  یم  یاحرفه  تیکاهش هو

 .(Jing et al., 2024)دارد  یمنف یامدهایپ  زین  یسازمان یی بلکه بر کارا

به  یاند و کمتر پژوهشپرداخته یشغل یزدگ فلات جادیعوامل ا ییتنها به شناسا نیشیاز مطالعات پ  یاموضوع، بخش عمده نیا تیوجود اهم با

  ده ی پد  نیمؤثر بر بروز ا  یو سازمان یعوامل فرد یصرفاً به بررس یداخل قاتی تحق یمثال، برخ یرفع آن توجه کرده است. برا یراهکارها یبررس

  یی هاپژوهش  ن،ی. همچن(Bagban et al., 2018; Jamshidi, 2022; Karimi, 2022)اند  کارکنان ناجا پرداخته   ای معلمان    انیمدر  

 ;Hakak & Ghahramani, 2022)اند  افت عملکرد تمرکز داشته  ا ی  یکاهش تعهد سازمان   ،یانحراف  یآن از جمله رفتارها  یامدهای بر پ   گرید

Rajabi Farjad & Alipour Sobhi, 2018)کردیرو  کیعنوان  را به  « یشغل  یزدگطور خاص مفهوم »رفع فلاتبه  ی. اما مطالعات اندک  

 .(Andi, 2022)اند قرار داده  یکارکنان مورد واکاو یشغل ریمس یارتقا یبرا  یتیریمد

مانند ارتقاء و پاداش   ینیاست و هم شامل ابعاد ع   یمفهوم چندبعد  نیکه ا  دهدینشان م  یکارراهه شغل  تیمرتبط با موفق  اتیادب  گر،ید  یسو  از

  ی زمان ی در کارراهه شغل  تی. موفق(Heslin, 2005)  شود یم  ی زندگ -احساس تحقق و تعادل کار  ، یشغل  تی مانند رضا  ی و هم شامل ابعاد ذهن

 Hamidian et)  ابدیدست    ی و سازمان  یکرده و به اهداف شخص  شرفتی که فرد احساس کند توانسته است در حرفه خود پ   شودیم  محقق

al., 2022)است   یارشد حرفه  ی هاو فرصت  ی سازمان  ت یحما  ،یفرد  زشیچون انگ  یعوامل  بیحاصل ترک  یکارراهه شغل  تی. در واقع، موفق

(Movaqar et al., 2020)  .ی شغل  ریمس  تیشانس موفق  شیدر افزا  ی دینقش کل  تواندیم   یشغل   یزدگتوجه به رفع فلات  ل،یدل  نیهم  به  

 . (Najati et al., 2020)کند   فا یکارکنان ا

با    یکیرابطه نزد  یشغل  یزدگنشان داد که فلات  یمثال، پژوهش ترمبلا  یاند. براموضوع صحه گذاشته   نی ا  تیبر اهم  زین  یخارج  مطالعات

از   یشغل  یزدگکه فلات  افتندیو همکاران در  وآنی  ن،ی. همچن(Tremblay, 2021)دارد   یسازمان  یشهروند یو رفتارها  یکاهش تعهد سازمان 
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بر ضرورت توجه    هاافتهی  نی. ا(Yuan et al., 2022)باشد    رگذاریکارکنان تأث  یبر سطح تعلق خاطر کار  تواندیم   ی سازمان  تیهو  اهشک  قیطر

 دارند.  د یتأک یزدگفلات  یمنف  یامدهایمقابله با پ  یکارکنان برا یاحساس ارزشمند تیو تقو یبخشتیبه هو

 ی ریحفظ کارکنان مستعد و جلوگ  یها براکه سازمان  دهند ینشان م  ی مبادله اجتماع   هیمانند نظر  ی منابع انسان   تیریمد  ی هاهینظر  ن، یبر ا  افزون

  یهاییشامل جابجا   توانندیها مفرصت  نی . ا(Zehir et al., 2019)فراهم کنند    نیگزیرشد و توسعه جا  یهافرصت  دیها با آن  زهیاز کاهش انگ

پروژه  ،یافق در  ا  یتخصص  ی هاآموزش  د، یجد  یهامشارکت  م  دی جد  ی هانقش  جادی و  امکان  کارکنان  به  که  ارتقا  دهد یباشند    یبدون 

 .(Tremblay & Roger, 2004)کسب کنند  یاتازه یهاتجربه ،یمراتبسلسله 

فرصت ارتقاء دارند،    ت یو محدود  کیها که ساختار بوروکراتمانند بانک  یی هادر سازمان یشغل   ی زدگتمرکز بر رفع فلات  ،یگذاراستیمنظر س  از

  ژه یوها به. کارکنان بانک(Kayidi, 2023)بهبود عملکرد و کاهش ترک خدمت کارکنان به کار گرفته شود    یبرا  یعنوان راهبردبه  تواندیم

.  (Jamshidi, 2022)  دهدیم   شیرا افزا  ی شغل  ی زدگمسئله احتمال تجربه فلات  نیاند و هممواجه   یتکرار  فیاغلب با وظا  یات یدر سطوح عمل

را    دهیپد  نیا  یامدهای پ   تواندیکارکنان م  یشناختروان   یو توانمندساز  یاحرفه  تیهو یارتقا  ،یشغل  یسازیغن   یبرا  یی الگوها  یطراح  ن،یبنابرا

 . (Movaqar et al., 2020)کاهش دهد  

  یکارراهه شغل  تیمفهوم موفق  (Heslin, 2005)  نیو هسل  (Ettington, 1998)  نگتونیمانند پژوهش ات  یاهیمطالعات اول  ، یخینظر تار  از

  ز یرا ن  یاختشنو روان  یبلکه ابعاد ذهن   شود،یمحدود نم  یمراتبسلسله   یصرفاً به ارتقا  تیمطالعات نشان دادند که موفق  نیاند. ارا مطرح کرده 

 Chang et)شده است  لیدارند تکم دی تأک ینیو کارآفر  تیخلاق ت،یکه بر ابعاد هو یدتریبا مطالعات جد  دگاهید  نی. امروزه، اگرددیشامل م 

al., 2024; Jing et al., 2024). 

طور خاص به مفهوم رفع که به  یی ها: نخست، کمبود پژوهششودیحاضر در سه بعد برجسته م  قیتوجه به موارد فوق، ضرورت انجام تحق  با

خاص بانک    ی هایژگ یکارکنان؛ و سوم، و  ت یو رضا  یوربهره  یدر ارتقا  یکارراهه شغل   تیموفق  تیپرداخته باشند؛ دوم، اهم  ی شغل  ی زدگفلات

 Hamidian)در کارکنان است    یشغل  یزدگبروز فلات  سازنه یزم  ک،یساختار بوروکرات  لیکه به دل  یدولت  یسازمان خدمات   کیعنوان  مسکن به

et al., 2022)مؤثر    یگام  ،یکارراهه شغل  تیآن بر موفق  ری تأث  یو بررس  یشغل   یزدگرفع فلات  یبرا  ییبا ارائه الگو  کند یپژوهش تلاش م  نی. ا

 بردارد.  یمنابع انسان گذاراناستیو س ی بانک رانیمد یبرا یکاربرد یو ارائه راهکارها  ینظر اتیباد یسازیدر جهت غن

 ژه یوبه ،یخدمات   یهادر سازمان  یکارراهه شغل  تیآن بر موفق  ریتأث  لیو تحل  یشغل  یزدگرفع فلات  یبرا  یمدل  یطراح  ق،یتحق  نیا  یی نها هدف

 است. رانیا یاسلام یبانک مسکن جمهور

 شناسیروش

باشد که با رویکرد اکتشافی انجا  گردید. جامعه آماری مورد مطالعه ب ک کی ی در تحقیق حاضر، شامل  کمی می  -روش مطالعه حاضر کی ی

خکرگان کشوری ب ک بانکی در بانک مسکن جمهوری اسلامی ایران بود. برای تعیین اعتای واجد شرایم در ب ک دل ی از روش غربالگری 

( دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر و آشنا 1های زیر باشند:  ی هستند که دارای ویژگیسیستماتیک است اده شد. بر این اساو، خکرگان افراد

ساو سابقه کار در ب ک مدیریتی بانک مسکن. علت انت اب این   10( دارای حداقل  ۲های مدیریت منابع انسانی و روانشناسی مشاغل، و  به حوزه

ها بوده  های مالی در اقتصاد کشور، و ثانیاً، بها دادن کمتر به کارراهه شغلی در این دسته از سازمانها و شرکتمها سازمان   جامعه، اولًا جایگاه

گیری از اعتای ن ر مش   شد. روش نمونه  1۶است. در ب ک کی ی، تعداد نمونه آماری براساو روش قتاوتی و اصل اشکا  ناری برابر با  

برفی بوده است. روش اجراء نیز به این صورت بود که به خکره اوو مراجعه شد و پس از توضی  اهداف تحقیق، محتوای تحقیق،  جامعه روش گلوله

شده های خکرگان، از وی خواسته شد که در صورت امکان سایر خکرگان واجد شرایم را معرفی کند. این فرآیند برای سایر خکرگان مراجعهو ویژگی

جامعه مورد مطالعه در ب ک کمی با سط  تحلیل فردی، تمامی گیری ناری تا رسیدن به اشکا  ناری ادامه یافت.  مونه نیز تکرار گردید و ن
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شده توسم محقق که خود عتوی ازجامعه آماری تحقیق است،  های انجا کارکنان بانک مسکن جمهوری اسلامی ایران بود. بر اساو استعلا 

باشد. برای تعیین حجا نمونه آماری، از فرموو کوکران برای جامعه مش   است اده شد و ن ر می   11۹4۲حجا جامعه آماری تحقیق برابر با  

و   ۹۵/0، سط  ایمینان برابر با  ۵/0ن ر به دست آمد. برای این مناور، انحراف معیار ص ت مورد نار برابر با    ۳۷4حداقل اندازه نمونه برابر با  

 در نار گرفته شده است. 0۵/0گیری برابر با  حداکثر خطای نمونه

ای متناسب است اده شد.  ها، از روش یکقهها = مدیریت شعب( و درون خوشه ای )خوشهگیری از روش خوشهلاز  به ذکر است که برای نمونه 

های م تلف برای این مناور، ابتدا یکقات مش   گردید، و سپس، تعداد افراد متناسب با هر یکقه محاسکه شد. بانک مسکن کشور در استان 

باشد، با توجه به مت اوت بودن  های شعب درجه یک )نو  الف و ب( و درجه دو )نو  الف و ب( می دارای چهار سط  مدیریت شعب، شامل مدیریت

مدیریت( و   ۷مدیریت(، دو/الف )   ۶مدیریت(، یک/ب )  ۸های شعب درجه یک/الف )ها و کارکنان، چهار یکقه به صورت مدیریتتعداد مدیریت

 ار گرفته شد. مدیریت( در ن 1۲دو/ب )

آوری شد، که متناسب با پنل  زدگی شغلی است از یریق فرآیند مرور سیستماتیک جمعهای رفع فلاتهای ب ک کی ی که همان شاخ داده 

ای در منابع علمی موجود بود. بر این اساو، پرسشنامه دل ی در تکرار پیمایشی بود. به عکارتی، ابزار ب ک کی ی مطالعه کتاب انه  دل ی و نیز روش 

ها با ابزار پرسشنامه به دست اوو براساو تحقیقات پیشین آماده شده و در تکرارهای بعدی مورد ارزیابی خکرگان قرار گرفت. در ب ک کمی، داده

فع های ریافته در ب ک کی ی برای سنجک م ل ه ساخته بود. به عکارت دیگر، از ابزار توسعه های استاندارد و محققآمدند که ترکیکی از پرسشنامه 

در ب ک برخلاف ب ک کی ی،  گیری موفقیت کارراهه شغلی است اده شد.  ( برای اندازه۲01۵زدگی شغلی، و از پرسشنامه استاندارد پان و  و )فلات

 های آماری مورد بررسی قرار گرفت.  وسیله تکنیکهای تحقیق با معیارهای روایی و پایایی بهکمی اعتکار یا صحت و دقت داده

دادهرویه به  اعتکارب شی  زیر میهای  به صورت  در ب ک کی ی  دادهها  اعتکار  در ب ک کی ی،  براساو  باشد.  نتایج تحقیق  اعتکار  نهایتاً  و  ها 

بر اساو نارات اساتید راهنما   محتوایی ب ک کمی نیزروایی  پذیری، اعتمادپذیری و تأییدپذیری بررسی شده است.  معیارهای اعتکارپذیری، انتقاو

 و مشاور مورد برسی قرار گرفت و جرح و تعدیلاتی در پرسشنامه صورت پذیرفت.  

 ی، که ورود بود  زدگی شغلی«»رفع فلات  یبوم  یهام ل ه   یاحصا  یبرا  کی ستماتیبر روش مرور س  یمکتن  قیدر ب ک اوو تحق  لیوتحل هیتجز

  ی  یک  یهاداده  لیوتحلهیبه مناور تجز  ک، یستماتیاز مرور س  پسکند.  فراها می  زیمکمل را ن  لیوتحل هیتجز  وهیش  کیبه عنوان    یدل    کیتکن

 . شداست اده  یدل   کیحاصله، از تکن

های چندمتغیره مانند تحلیل عاملی تأییدی و مدلسازی معادلات ساختاری با است اده از نر   ها از تکنیکوتحلیل داده در ب ک کمی برای تجزیه

 و نر  افزار ایموو است اده شده است.  ۲۲نس ه  spssافزار 

 هایافته

ها  های تأییدشده که مبتنی بر مطالعات مرجع آنها انجام گردید، مشخص شد که شاخصشناسی تحقیق و تحلیل محتوای شاخص مطابق با روش

ها  زدگی شغلی، تمامی شاخصگیرند اما دارای چندین زیرمجموعه هستند. به عبارتی، باتوجه به ماهیت مفهوم فلاتدر یک دسته کلی قرار می

فلات »رفع  یعنی  کلی  سازه  یک  میذیل  قرار  شغلی«  فارغزدگی  و  دسته  گیرند،  فلاتبندیاز  رفع  یا  مانند  فردی/جمعی،  هایی  زدگی 

های کیفی هستند، که در اینجا مؤلفه نامیده شدند.  ها اصطلاحاً مقولهای و غیره هستند. زیرمجموعهای/غیروظیفه مدت/بلندمدت، وظیفهکوتاه

زدگی شغلی لحاظ شد، که مبتنی بر محتوای مؤلفه برای مفهوم رفع فلات  ۵های محوری، تعداد  ها در قالب مقولهبندی شاخصبراساس دسته

زدگی آموزشی«، و »رفع  زدگی ذهنی«، »رفع فلاتزدگی هویتی«، »رفع فلاتزدگی حرکتی«، »رفع فلاتهای هر مؤلفه به »رفع فلاتشاخص

 (. 1شاخص بودند )جدول  ۷و  ۵، ۵، ۵، ۶های اول تا پنجم به ترتیب دارای گذاری شدند. مؤلفهای« نامزدگی وظیفهفلات
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 زدگی شغلی های رفع فلات بندی شاخص دسته . 1 جدول

 تعداد شاخص  مؤلفه 

 ۶ هایشان ارز برای استفاده حداکثری از ظرفیتتحرک کارکنان در مشاغل هم حرکتی

 محول کردن چگونگی انجام کارها به خود کارکنان 

 آزادی تحرک کارکنان برای افزایش منابع شغلی ساختاری 

 گیری با همکاران اعطای حق انتخاب به کارکنان برای ارتباط

 چرخشی کردن وظایف نظارتی فارغ از جایگاه شغلی 

 ای بر سرپرستان به کارکنان اعطای حق نظارت دوره

 ۵ کننده هویت )استعداد( کارکنان کاهش مطالبات شغلی سرکوب هویتی

 تفویض اختیار أخذ برخی تصمیمات سخت به کارکنان 

 دخیل کردن کارکنان در طراحی فرآیندهای برندسازی داخلی 

 کاری -سازی زندگی شخصیای کارکنان با متعادلارتقای هویت حرفه

 های سطح پایین با ارزشیابی مشاغل توسط کارکنان بخشی به پستهویت

 ۵ بازطراحی وظایف شغلی درگیرکننده ذهن کارکنان  ذهنی 

 برانگیز خارج از محدوده شغلی توسط کارکنان های چالشانجام فعالیت

 های شغلی سازیارتقای ظرفیت روانی کارکنان با شبیه

 های مهارتی برای کاهش استرس فناوری برگزاری دوره

 آگاهی به کارکنان برای جلوگیری از احساس فراشایستگی آموزش ذهن

 ۵ های شغلی استفاده از خود کارکنان برای آموزش دادن شایستگی آموزشی

 آموزش دادن وظایف فراشغلی به کارکنان 

 سازمانی های برونمشارکت دادن کارکنان در پژوهش

 سازمانی های آموزشی دروناستفاده از کارکنان به عنوان مربی کارگاه

 وارد استفاده از کارکنان مجرب به عنوان کادر آموزش کارکنان تازه

 ۷ هایشانتلاش کارکنان برای توسعه قابلیت ایوظیفه

 ای تلاش کارکنان برای توسعه خود از نظر حرفه

 یادگیری چیزهای جدید در محل کار 

 برداشتن اجبار در ترتیب انجام وظایف 

 مدت امکان چینش وظایف توسط کارمند برای عدم تمرکز طولانی

 العاده های فوقپیشنهاد کار به عنوان همکار پروژه در پروژه

 های مسئولیت اجتماعی سازمان مشارکت در فعالیت

 

=    ۵= کاملاً مخالفم تا  1تایی )۵ها در اختیار خبرگان قرار گرفتند تا برروی طیف لیکرت  ها، مؤلفهگذاری بر اساس محتوای شاخصپس از نام

)جدول   کنند  مشخص  را  خود  موافقت  میزان  موافقم(  جایگاه  2کاملاً  با  خبرگان  موافقت  معناداری  کردن  مشخص  برای  مرحله،  این  در   .)

شناساییشاخص تکهای  »علامت  ناپارامتری  آزمون  از  ) شده  بحرانی  signنمونه  با حد  معناداری همه    ۳(«  که سطح  آنجا  از  شد.  استفاده 

ساخته گردد. نتایج نهایی این مرحله برای طراحی پرسشنامه محققکوچکتر بود معناداری آنها تأیید می  ۰۵/۰و از    ۰۰۰/۰ها برابر با  شاخص

آمده از اجرای این پرسشنامه برای انجام تحلیل عاملی  های به دستشود. در نهایت، دادهزدگی شغلی« استفاده میمنظور سنجش »رفع فلاتبه

 تأییدی در فاز کمی تحقیق استفاده شده است.

 زدگی شغلی های رفع فلات نتایج اعتبارسنجی مؤلفه . 2 جدول

 p-value ۳ = آزمون علامت  شاخص  مؤلفه 

 برابری  اختلاف مثبت  اختلاف منفی 

 ۰۰۰/۰ 2 ۰ 1۴ ارز برای استفاده حداکثری... تحرک کارکنان در مشاغل هم حرکتی
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 ۰۰۰/۰ 2 ۰ 1۴ محول کردن چگونگی انجام کارها به خود کارکنان 

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ آزادی تحرک کارکنان برای افزایش منابع شغلی ساختاری 

 ۰۰۰/۰ 1 ۰ 1۵ گیری با همکاران اعطای حق انتخاب به کارکنان برای ارتباط

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ چرخشی کردن وظایف نظارتی فارغ از جایگاه شغلی 

 ۰۰۰/۰ ۴ ۰ 12 ای بر سرپرستان به کارکنان اعطای حق نظارت دوره

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ کننده هویت )استعداد(...کاهش مطالبات شغلی سرکوب هویتی

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ تفویض اختیار أخذ برخی تصمیمات سخت به کارکنان 

 ۰۰۰/۰ 1 ۰ 1۵ دخیل کردن کارکنان در طراحی فرآیندهای برندسازی داخلی 

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ سازی زندگی...ای کارکنان با متعادلارتقای هویت حرفه

 ۰۰۰/۰ 1 ۰ 1۵ های سطح پایین با ارزشیابی مشاغل... بخشی به پستهویت

 ۰۰۰/۰ ۴ ۰ 12 بازطراحی وظایف شغلی درگیرکننده ذهن کارکنان  ذهنی 

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ برانگیز خارج از محدوده شغلی...های چالشانجام فعالیت

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ های شغلی سازیارتقای ظرفیت روانی کارکنان با شبیه

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ های مهارتی برای کاهش استرس فناوری برگزاری دوره

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ آگاهی به کارکنان برای جلوگیری از احساس... آموزش ذهن

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ های... استفاده از خود کارکنان برای آموزش دادن شایستگی آموزشی

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ آموزش دادن وظایف فراشغلی به کارکنان 

 ۰۰۰/۰ ۳ ۰ 1۳ سازمانی های برونمشارکت دادن کارکنان در پژوهش

 ۰۰۰/۰ 2 ۰ 1۴ های آموزشی...استفاده از کارکنان به عنوان مربی کارگاه

 ۰۰۰/۰ 1 ۰ 1۵ استفاده از کارکنان مجرب به عنوان کادر آموزش کارکنان...

 ۰۰۰/۰ 1 ۰ 1۵ هایشانتلاش کارکنان برای توسعه قابلیت ایوظیفه

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ ای تلاش کارکنان برای توسعه خود از نظر حرفه

 ۰۰۰/۰ ۴ ۰ 12 یادگیری چیزهای جدید در محل کار 

 ۰۰۰/۰ ۵ ۰ 11 برداشتن اجبار در ترتیب انجام وظایف 

 ۰۰۰/۰ 1 ۰ 1۵ امکان چینش وظایف توسط کارمند برای عدم تمرکز...

 ۰۰۰/۰ ۰ ۰ 1۶ العاده های فوقپیشنهاد کار به عنوان همکار پروژه در پروژه

 ۰۰۰/۰ ۴ ۰ 12 های مسئولیت اجتماعی سازمان مشارکت در فعالیت

 

آمده  دستی میدانی بههاداده  یخوب بودن ساختار عامل  زانیو م  قی تحق  آماری  نمونهحجم    تیکفا  دیبرآورد گردد، با  یعامل  یهااز آنکه مدل  شیپ 

مورد بررسی آزمون بارتلت  و  KMOبا استفاده از شاخص  به ترتیب    دو مورد  نیکرد. ا  یبررس  تأییدی  یعامل   لیانجام تحل  یبرارا    از این نمونه

را به خود  ۵۰/۰عددی بالاتر از محاسبه شده و   ۸۹/۰برابر با  KMOشاخص  ، شودمی  مشاهده  ۳ شماره  طور که در جدولهمان  . گیردقرار می

 سطح معناداری   ،باشد. همچنینکافی میتأییدی  تعداد نمونه برای تحلیل عاملی  توان گفت که  با اطمینان می  . بنابراین،اختصاص داده است

تحلیل . بنابراین، انجام  شودبودن ماتریس همبستگی رد می  شدهفرض شناخته باشد و  می  ۰۵/۰کوچکتر از    است که  ۰۰۰/۰برابر با    آزمون بارتلت

 .  استپذیر امکانعاملی مناسب   عاملی برای شناسایی ساختار

 شرط تحلیل عاملی تأییدی نتیجه بررسی پیش  . 3جدول 

 ۸۹۷/۰ ( KMO) گیری کفایت تعداد نمونه اندازه

Bartlett's Test of Sphericity 2۷۶/12۹۴۸ اسکوئر کای 

 ۷۰۳ درجه آزادی 

 ۰۰۰/۰ معناداری  سطح
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تا از    شود،  یمربوطه بررس یهاگویه  ینیبشی مختلف پرسشنامه در پ   هایشاخص  یبار عامل  ی، لازم است معناداریمدل ساختار  یابیاز ارز  شیپ 

 تکنیک   از  استفاده  با  مهم،   این.  گرددحاصل    نانیاطم  رهایگیری متغآنها در اندازه  ی گرهاگیری و قابل قبول بودن نشاناندازه  ی هامدل  یبرازندگ

بینی  ها در پیشهای برآوردشده، بار عاملی تمامی شاخصشود، در مدل(. همانگونه که مشاهده می۴)جدول    رسید  انجام  به  تأییدی  عاملی  تحلیل

دهنده کفایت مقدار بارهای  باشد. این امر نشاندار با صفر میدارای تفاوت معنا  ۹۵/۰است و در سطح اطمینان    ۵۰/۰تر از  عامل مربوطه بزرگ

هستند نیز نشان   ۵۰/۰ها که بزرگتر از  های فرعی یا عامل( برای تمامی سازهAVEشده )عاملی است. به علاوه، مقادیر متوسط واریانس تبیین

شده برای آوری های جمعگرایی دادهگرهای هر سازه با سازه مربوطه در سطح قابل قبول است. به عبارتی، روایی همدهد که همبستگی نشانمی

تر از درصد این بود که عدد معناداری برای آنها بزرگ  ۹۵ها در سطح اطمینان  بنای معناداری شاخصگیرد. مها مورد تأیید قرار میشاخص

در سطح اطمینان مورد نظر آزمون    ۹۶/1ها از حد بحرانی  شود، عدد معناداری متناظر با تمامی شاخصطور که مشاهده میباشد. همان  ۹۶/1

 وتحلیلتجزیه  فرآیند  یک از آنها ازباشد. بر این اساس، هیچها میبینی عاملها در پیشدهنده معنادار بودن وزن شاخصبالاتر رفته است، که نشان

 شوند. نمی حذف

 های تحقیقنتیجه تحلیل عاملی تأییدی برای سازه  . 4دول ج

 های برازندگی شاخص t-value AVE بار عاملی  مؤلفه  متغیر شاخص 

i1 فلات زدگی  رفع 

 شغلی 

 CMIN = 1244.951 ۸۳۹/۰ - ۸۸۹/۰ حرکتی

DF = 340 

CMIN/Df = 3.662 

CFI = 0. 910 

PGFI = 0. 685 

RMR = 0. 045 

RMSEA = 0. 084 

i2 ۹2۳/۰ ۵۶/2۸ 

i3 ۹۴2/۰ 2۵/۳۰ 

i4 ۹2۳/۰ ۵۸/2۸ 

i5 ۹1۳/۰ ۸2/2۷ 

i6 ۹۰۸/۰ ۴۰/2۷ 

i7 ۶1۶/۰ - ۸1۳/۰ هویتی 

i8 ۷2۳/۰ 1۴/1۵ 

i9 ۸1۵/۰ ۷۴/1۷ 

i10 ۷۴۴/۰ ۷۳/1۵ 

i11 ۸2۵/۰ ۰2/1۸ 

i12  ۸۰۰/۰ - ۸۷۶/۰ ذهنی 

i13 ۸۹۶/۰ 1۸/2۵ 

i14 ۹۳1/۰ ۴۵/2۷ 

i15 ۸۸۶/۰ ۶۰/2۴ 

i16 ۸۸۴/۰ ۴۵/2۴ 

i17 ۶۸۶/۰ - ۸۰۰/۰ آموزشی 

i18 ۸۵۸/۰ ۹۸/1۸ 

i19 ۸۷۸/۰ ۵۸/1۹ 

i20 ۸۴۸/۰ ۷۰/1۸ 

i21 ۷۵1/۰ ۹۰/1۵ 

i22 ۶1۹/۰ - ۸1۶/۰ ایوظیفه 

i23 ۷۸۳/۰ ۳۳/1۷ 

i24 ۷21/۰ ۵1/1۵ 

i25 ۷۶۴/۰ ۷۵/1۶ 

i26 ۸1۸/۰ ۴۶/1۸ 

i27 ۷2۹/۰ ۷۳/1۵ 

i28 ۸۶۷/۰ 11/2۰ 

i29  ۷۰2/۰ - ۸1۹/۰ عواید بیرونی CMIN = 87.970 
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i30   کارراهه موفقیت 

 شغلی 

۸2۴/۰ ۶۰/1۷ DF = 30 

CMIN/Df = 2.932 

CFI = 0. 957 

PGFI = 0. 522 

RMR = 0. 029 

RMSEA = 0. 072 

i31 ۸۷1/۰ ۶1/1۸ 

i32  ۶۸۵/۰ - ۷۶۹/۰ تحقق درونی 

i33 ۸۰۷/۰ ۷۴/1۵ 

i34 ۸۵۹/۰ ۷۳/1۶ 

i35 ۸۷2/۰ ۴1/1۵ 

i36  ۵1۵/۰ - ۸۰۶/۰ زندگی -تعادل کار 

i37 ۶۳2/۰ ۷۸/1۰ 

i38 ۷۰۵/۰ ۰۵/12 

 

ها، رابطه بین متغیرهای تحقیق  در این قسمت، همبستگی متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است. با توجه به نرمال بودن توزیع داده

ارائه شده است. ضرایب این جدول نشان از آن دارد که بزرگترین ضریب همبستگی در    ۵  با ضریب پیرسون محاسبه شده و در جدول شماره

است. کوچکترین   ۸1/۰ای به میزان  زدگی وظیفه زدگی شغلی و مؤلفه رفع فلاتبین متغیر رفع فلات  بین متغیرهای تحقیق، مربوط به رابطه 

تعلق دارد. به جز مورد اخیر، سایر   ۰۸/۰زدگی ذهنی و متغیر موفقیت کارراهه شغلی به میزان بین مؤلفه رفع فلات ضریب نیز مربوط به رابطه 

 درصد معنادار بودند.  ۹۹ر سطح اطمینان ضرایب همبستگی د

 همبستگی متغیرهای تحقیق . 5جدول 

 ۷ ۶ ۵ ۴ ۳ 2 1 سازه 

       - زدگی شغلی رفع فلات -1

      - ۵۷۶/۰ زدگی حرکتی رفع فلات -2

     - ۷۷۹/۰ 1۷۳/۰ زدگی هویتی رفع فلات -۳

    - ۶۷۸/۰ 2۵۵/۰ ۴۰۰/۰ زدگی ذهنیرفع فلات -۴

   - ۷۰1/۰ 1۸2/۰ ۵۹۳/۰ 22۹/۰ زدگی آموزشی رفع فلات -۵

  - ۸1۰/۰ 2۴۰/۰ ۷۰۶/۰ ۴۳۸/۰ ۶۰۷/۰ ای زدگی وظیفهرفع فلات -۶

 - 1۳۹/۰ 2۶۰/۰ 2۷۳/۰ ۰۸۶/۰ 2۹۰/۰ 21۸/۰ موفقیت کارراهه شغلی  -۷

 

(.  2و شکل    1نمایی برآورد شد )شکل  های ساختاری تحقیق به روش حداکثر درستهای تحقیق، مدلپس از اطمینان از روایی و پایایی داده

این مدل باید  تا مشخص شود که دادهابتدا  ارزیابی قرار گیرند  آنها حمایت میها مورد  از  اندازه  تا چه  از  ها  این سؤال  به  پاسخ  برای  کنند. 

توان های ساختاری مورد تأیید قرار گرفت، میها قابل قبول بودند و اعتبار مدلشود. در صورتی که این شاخصهای برازندگی استفاده میشاخص

دهد. یکی از انواع  های برآوردشده به همراه مقادیر مطلوب را نشان میهای برازندگی مدلشاخص ۶به روابط درون آنها پرداخت. جدول شماره 

شود. اغلب آزادی مدل حاصل می  اسکوئر به درجه اسکوئر بهنجار یا نسبی است که از تقسیم کردن مقدار کایهای عمومی، شاخص کایشاخص

های تحقیق کمتر دانند. مقدار این شاخص برای مدلبخش میرا رضایت  ۳را برای این شاخص قابل قبول و مقادیر کمتر از    ۵مقادیر کمتر از  

برای آن نشان از برازش    ۵/۰های مقتصد است که مقدار بیشتر از  یکی از شاخص  PGFIباشد. شاخص  است، که مقداری قابل قبول می  ۵از  

ها  به دست آمد، که نشان از برازندگی خوب مدل  ۶۷/۰و    ۶۴/۰های تحقیق به ترتیب  ها دارد. مقدار این شاخص برای مدلخوب مدل به داده

  ۸۰/۰های تطبیقی است، که همچون شاخص نیکویی برازش، مقادیر بزرگتر از  یکی از شاخص  CFIتطبیقی یا    ها دارد. شاخص برازشبه داده

ها از مدل  باشد مدلبزرگتر می ۸۰/۰است، که چون از  ۸۹/۰و  1های تحقیق به ترتیب برای آن قابل قبول است. مقدار این شاخص برای مدل

اشباع نزدیک شده به مدل  یا  استقلال فاصله گرفته و  برآورد  نیز شاخص ریشه   RMSEAاند. شاخص ریشه دوم میانگین مربعات خطای  و 

یا کوچکتر برای این   ۰۹/۰های قابل قبول دارای مقدار  بر مبنای تحلیل ماتریس باقیمانده قرار دارند. مدل  RMRمیانگین مربعات باقیمانده یا  
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برای  RMSEAو  RMRهای شود. مقدار شاخصهستند ضعیف برآورد می  1/۰هایی که دارای مقادیر بزرگتر از شاخص هستند. برازندگی مدل

توان های برازندگی میباشد. با توجه به مطالب بالا و بررسی شاخصدهنده قابل قبول بودن آنها میاست، که نشان  ۰۹/۰هر دو مدل کوچکتر از  

 های برآوردی معتبر هستند.  نتیجه گرفت که مدل

 
 مدل ساختاری اصلی   . 1 شکل

 

 
 مدل ساختاری فرعی   . 2 شکل
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 های ساختاری برازندگی مدل . 6جدول 

 مدل فرعی  مدل اصلی  مقدار مطلوب  نام شاخص 

 ۹ ۴1۹ - ( df)ی آزادی درجه

 2 df ≤ χ2≤ 3 df ۸۵1/۵ ۰۳2/1۵2۸ ( χ2اسکوئر )کای

 ۶۴۷/۳ ۶۵۰/۰ ۵کوچکتر از  ( χ2/ df)  اسکوئر هنجارشده کای

 ۶۷۷/۰ ۶۴۹/۰ ۵۰/۰بزرگتر از  (PGFI) شاخص نیکویی برازندگی مقتصد

 ۸۹۶/۰ ۰۰۰/1 ۸۰/۰بزرگتر از  ( CFI)  شاخص برازش تطبیقی

 ۰۴۸/۰ ۰1۴/۰ 1۰/۰کوچکتر از  ( RMRریشه میانگین مربعات باقیمانده ) 

 ۰۸۴/۰ ۰۰۰/۰ 1۰/۰کوچکتر از  ( RMSEAمیانگین مربعات خطای برآورد ) ریشه

 

برآورد   ۳2/۰زدگی بر موفقیت کارراهه شغلی  دهد، ضریب رگرسیونی مربوط به شدت اثر رفع فلات نشان می  ۷طور که اطلاعات جدول  همان

توان نتیجه  باشد، میکوچکتر می  ۰۵/۰است و از سطح معناداری آزمون یعنی    ۰۰۳/۰شده است. باتوجه به مقدار سطح معناداری که برابر با  

موفقیت کارراهه شغلی کارکنان بانک  بر شغلی    زدگیرفع فلاتدرصد معنادار است. بنابراین،    ۹۵گرفت که این ضریب مسیر در سطح اطمینان  

 تأثیر مثبت و معناداری دارد. مسکن

 نتیجه آزمون فرضیه اصلی . 7جدول 

 نتیجه  p-value ضریب   مسیر مستقیم فرضیه 

 تأیید ۰۰۳/۰ ۳2/۰ موفقیت کارراهه شغلی زدگی رفع فلات اصلی 

 گیرینتیجه بحث و 

  نیکارکنان بانک مسکن دارد. ا  یکارراهه شغل  تیبر موفق  یاثر مثبت و معنادار  ی شغل  یزدگحاضر نشان داد که رفع فلات  قیتحق  ی هاافتهی

ارتباط قودست آمد که نشانبه   ۰.۰۰۳  یو سطح معنادار  ۰.۳2  بیبا ضر  یونیرگرس   لیتحل  قیاز طر  جهینت  ی اصل  ریدو متغ  انیم  یدهنده 

  رند، یکار گبه  یشغل  ی زدگرفع فلات  ایکاهش    یبرا  یمؤثرتر  یها بتوانند راهکارهاآن است که هر چه سازمان  انگریب  افتهی   نیپژوهش است. ا

از   یاریبس  رایمرتبط سازگار است؛ ز  ینظر   اتیبا ادب  جهینت  نی. اابدییم  شیخود افزا  ی شغل  ریدر مس  تیکارکنان به موفق   یابیاحتمال دست

 & Jing et al., 2024; Ng)همراه است    ی و کاهش تعهد سازمان  یتیبا احساس رکود، نارضا  یشغل   یزدگکه فلات  دان ها نشان دادهپژوهش

Yang, 2023) منجر شود.  یاحرفه تیو موفق زشیانگ شیبه افزا تواندیو رفع آن م 

عوامل مؤثر بر بروز   یی گذشته به شناسا   یهاقابل توجه است. اغلب پژوهش  زین  یاز منظر نوآور  قیتحق  نیا  جی نتا  ن،یشیبا مطالعات پ   سهیمقا  در

  طور به یقیاما کمتر تحق  (Bagban et al., 2018; Jamshidi, 2022; Karimi, 2022)اند  آن پرداخته   یامدهایپ   ای  یشغل  یزدگفلات

  ، یشغل  یزدگمدل رفع فلات  یکه با طراح  دهدیپژوهش حاضر نشان م   یها افتهیپرداخته است.    «یشغل  یزدگمشخص به مفهوم »رفع فلات

موضوع با پژوهش    نیهموار ساخت. ا  زیکارکنان را ن  تیو موفق  یتوسعه شغل  یرهایکاست، بلکه مس  دهیپد  نیا  یمنف  یامدهاینه تنها از پ   توانیم

  یدییپژوهش کا  ن،یراستا است. همچنداشت، هم  دی تأک  یاحرفه   ریمس  یدر ارتقا   یزشیانگ  یهامؤلفه   تیکه بر اهم   (Andi, 2022)  یاند

(Kayidi, 2023)  بر ضرورت    یحاضر مبن  قیتحق  جیکه با نتا   یاافتهی است؛    ی دیکل  یشغل   یزدگ در کاهش فلات  رانینشان داد که نقش مد

 مطابقت دارد.  یزدگرفع فلات  یبرا یسازمان  یهکارهارا یطراح

 ,.Chang et al)قابل مشاهده است. پژوهش چانگ و همکاران    زین  یالملل نیحاضر با مطالعات ب  قیتحق  ج ینتا  یی راستاهم  گر،ید  یسو  از

  نیمثبت در کاهش ا  یشناختروان  هیداشته باشد و نقش سرما  ی بر عملکرد کارکنان اثر منف  تواندیم   یشغل  ی زدگنشان داد که فلات  (2024

  ی زدگفلات  انیمهم در ارتباط م یاواسطه  ی سازمان تینشان داد که هو زین (Yuan et al., 2022)و همکاران  وآنی. پژوهش ددار تیاثر اهم

  ش یو افزا  یزدگ کاهش فلات  یکارکنان برا  یشناختو روان  یتیبر ضرورت توجه به ابعاد هو  ها افتهی  نیکارکنان است. ا  یو تعلق خاطر کار  یشغل
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ترمبلا  نیچندارند. هم  دیتأک  یغلکارراهه ش  تیموفق داد که فلات  یروشنبه  (Tremblay, 2021)  یپژوهش  تعهد    یزدگنشان  با کاهش 

دنبال به  ی و سازمان  یدر سطح فرد  یریآثار مثبت فراگ  تواندیرفع آن م  یبرا  ی هرگونه اقدام  نیمرتبط است، بنابرا  ی و رفتار شهروند  ی سازمان

 داشته باشد. 

  یکارراهه شغل  تیو ابعاد مختلف موفق  ی شغل  ی زدگرفع فلات  انیارتباط م  گذارد، یحاضر بر آن صحه م  قیتحق   جیکه نتا   ی از نکات مهم  یکی

از شغل، تحقق   تیهمچون رضا  یبلکه شامل ابعاد ذهن  شود،یپاداش محدود نم  افتیو در  یمراتبسلسله   یتنها به ارتقا   یشغل  تیاست. موفق

همچون رفع   یمتنوع   یهامؤلفه   یکه با طراح  دهدیحاضر نشان م  قیتحق  یهاافتهی.  (Heslin, 2005)هست    زین  یزندگ -کارو تعادل    یفرد

قرار   ری را تحت تأث  یشغل  تیموفق  یذهن  ی هاو هم جنبه  ینیع   یهاهم جنبه   توانیم  ،یتیو هو  یافهیوظ  ،یآموزش  ،ی ذهن  ، یحرکت  یزدگفلات

  ی کارراهه شغل   تیرا در موفق  یو ساختار  یکه عوامل رفتار  (Hamidian et al., 2022)و همکاران    انیدیحم  یهاافتهیموضوع با    نیداد. ا

ندانسته   لیدخ پژوهش نجات   زیاند و  انسان  (Najati et al., 2020)و همکاران    ی با    داند، یم   تیموفق  ی دیرا عامل کل  ی که آموزش منابع 

 دارد. یهمخوان

مطابقت دارد.   زیبر منابع ن  یمبتن  دگاهید  هیو نظر  یمبادله اجتماع   هینظر  ی حاضر با مبان  قیتحق  جینتا   ،ی سازمان  یهاه یاز منظر نظر  ن،یهمچن

رابطه منفعت ببرند    نیخواهد بود که هر دو طرف از ا  داری پا  ی که روابط متقابل کارکنان و سازمان زمان  کندیم   انیب  ی مبادله اجتماع   هینظر

(Tremblay & Roger, 2004)و   خوردیتوازن برهم م  نیاند، اخود متوقف شده  یشغل  ریکه کارکنان احساس کنند در مس  ی. در صورت

  ی که منابع انسان  کندیم  د یبر منابع تأک  ی مبتن  دگاه ی د  هینظر  گر، ید  ی. از سوشودیبه ترک سازمان م   لیتما  ش یمنجر به کاهش تعهد و افزا

ا  دیسازمان هستند و با  هیماسر  نیترمستعد مهم  ,.Zehir et al)در سازمان حفظ شوند    شرفت،یتوسعه و رفع موانع پ   یهافرصت  جادیبا 

سازمان    ی انسان  هیسرما  تیتقو  یبرا  یعنوان ابزاربه  ی شغل  ی زدگرفع فلات  تی بر اهم  زین  یحاضر از منظر نظر  قیتحق  ی هاافتهی   ن،ی. بنابرا(2019

 دارد.  د یتأک

  یهاسازمان  ریسا  یکارکنان بانک مسکن بلکه برا  ینه تنها برا  ی شغل  یزدگکه رفع فلات  دهدیحاضر نشان م  قیتحق  جینتا  ،ینظر کاربرد  از

را    یزدگامر احتمال بروز فلات  نیمواجه هستند و هم  یتکرار  فیبا وظا  یاز کارکنان در مشاغل خدمات   یاریاست. بس  میقابل تعم  زین  ی خدمات

طراحدهد یم  شیافزا اجرا  ی.  شغل  ییهااستیس  یو  چرخش  تفو  یسازیغن  ، یمانند  فرآ  اریاخت  ضیکار،  در  کارکنان  مشارکت    ی ندهایو 

ا  تواندیم  یریگمیتصم ا(Rajabi Farjad & Alipour Sobhi, 2018)کمک کند    دهی پد  نی به کاهش    یهافرصت  جادیا  ن،ی. افزون بر 

 زیو تعلق آنان به سازمان را ن  یبلکه احساس ارزشمند  کند،یکارکنان کمک م   ی هامهارت  سعهنه تنها به تو  ،ی سازمانو آموزش درون  یریادگی

 . (Movaqar et al., 2020) دی نمایم تیتقو

نتا   دی با  تینها  در که  کرد  براهم  زی ن  تریمیقد  یالمللنیب  یهاپژوهش  یهاافتهیبا    قیتحق  نیا  جیاشاره  است.  ات  یراستا    نگتون ی مثال، 

(Ettington, 1998)    و هرست(Hurst et al., 2012)  است اما    ریناپذاجتناب  یکار  یدر طول زندگ  یزدگاند که تجربه فلاتنشان داده

ابعاد    تیبا تقو  یشغل   یزدگحاضر نشان داد که رفع فلات  یهاافتهیکرد.    لیتبد  یاحرفه  ریمس  رییو تغ  یبازنگر  یبرا  یآن را به فرصت  توانیم

حاضر همسو   قیتحق  ن، یکند. بنابرا  تیهدا  یشغل  تیکرده و آنان را به سمت موفق  یریاز سکون کارکنان جلوگ  تواندیشغل، م   یتیو هو  یذهن

 .ردیگیرا دربر م ی و هم ابعاد سازمان  یدارد که هم ابعاد فرد  دیتأک یکارراهه شغل تیریجامع به مد یکردیگذشته، بر ضرورت رو ات یبا ادب

 ن،یخاص خود است. بنابرا  کیساختار بوروکرات  یبوده است که دارا  رانیا  یاسلام  یبانک مسکن جمهور  یمحدود به بستر سازمان  قیتحق  نیا

صورت  استفاده از پرسشنامه به  ن،ینباشد. همچن  م یبا ساختار و فرهنگ متفاوت به همان شکل قابل تعم  گرید یهاممکن است در سازمان  جینتا

  یهاشاخص  اد یتعداد ز  ن،یکند. علاوه بر ا  جادیرا ا  یاجتماع  ییگوپاسخ  یخطا   دهیگذاشته و پد  ریها تأثبر دقت پاسخ  تواندیم  یخوداظهار

 گذاشته باشد.  ریکنندگان تأثمشارکت یده پاسخ تیفیممکن است بر ک یزدگ رفع فلات یبرا شده ییشناسا
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ارائه  ،یآت  یهادر پژوهش  شودیم   شنهادیپ  آن مشخص گردد.    م یتعم  ت یآزمون شود تا قابل  یو صنعت  ی مختلف خدمات   ع یشده در صنامدل 

  یزدگابعاد پنهان رفع فلات  یسازبه شفاف  تواندیم  تیروا  لیو تحل  قیعم  ی هامانند مصاحبه   ترقیعم  یفی ک  یهااستفاده از روش  ن،یهمچن

در    یفرهنگ سازمان  ای  نیآفرتحول   یرهبر  ،ی سازمان  تیمانند حما  گرلیو تعد  یانجیم  یرهایآن است که نقش متغ  گری د  شنهادیکمک کند. پ 

 شود.  یبررس یکارراهه شغل تیو موفق   یزدگرفع فلات انیرابطه م

  ،ی سازماندرون  یریادگی  یهافراهم کردن فرصت  ،یچرخش شغل  یهابرنامه  یبا طراح  توانندیم  یخدمات  یهاسازمان  ریبانک مسکن و سا  رانیمد

فرهنگ بازخورد سازنده    جادیا  ن،یرا فراهم کنند. همچن  ی شغل  ی زدگرفع فلات  نهیآنان، زم  ی سازمان  تیهو  تیبه کارکنان و تقو  اریاخت  ضیتفو

 . دی کمک نما یادر کارراهه حرفه   تیموفق شیو افزا یشغل یرهایبه بهبود مس تواند یم ی دیکل یهایر یگمیکارکنان در تصم رکتو مشا

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

The phenomenon of career plateauing has become an increasingly significant issue in contemporary 

organizational contexts. Career plateauing refers to the situation in which employees perceive limited 

opportunities for hierarchical promotion or experience a lack of challenge in their current roles (Ettington, 

1998). This phenomenon is often divided into two categories: structural plateau, which relates to limited 

vertical advancement opportunities, and content plateau, which arises when the work no longer provides 

sufficient novelty or stimulation (Tremblay & Roger, 2004). Research shows that employees who experience 

plateauing may feel stagnant, demotivated, and less committed to their organizations (Jing et al., 2024; Ng & 

Yang, 2023). Such outcomes are concerning in the context of service organizations, where employee 

engagement and satisfaction are critical to customer-oriented performance. 
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Several studies highlight that career plateauing can have both psychological and behavioral consequences. 

Employees who experience plateauing are more likely to report stress, frustration, or feelings of incompetence 

(Hurst et al., 2012). Moreover, these employees may reduce their discretionary efforts, resulting in lower 

organizational citizenship behaviors (Tremblay, 2021), or even engage in counterproductive work behaviors 

(Ng & Yang, 2023). At the same time, plateaued employees may also demonstrate silence behaviors, 

withholding valuable input due to diminished motivation or perceived futility (Jing et al., 2024). This points 

to the need for strategic organizational interventions that can alleviate the negative outcomes of plateauing and 

support employees’ career trajectories. 

Despite the significance of career plateauing, most prior research has focused either on identifying its 

antecedents or on exploring its consequences. For instance, studies have shown that personal limitations, 

organizational constraints, and structural rigidities are major antecedents of plateauing (Bagban et al., 2018; 

Jamshidi, 2022; Karimi, 2022). Likewise, research has examined outcomes such as decreased performance 

(Chang et al., 2024), reduced organizational commitment (Tremblay, 2021), and impaired work engagement 

(Yuan et al., 2022). However, less attention has been paid to the concept of “overcoming career plateauing,” 

that is, the strategies and interventions organizations can adopt to mitigate plateau effects and enhance career 

success (Andi, 2022). This gap represents an important area for research, especially in the banking industry, 

which is characterized by high levels of bureaucracy, repetitive tasks, and limited opportunities for vertical 

mobility (Kayidi, 2023). 

Career success is another key dimension that intersects with the issue of plateauing. Success in careers is 

multidimensional, comprising both objective indicators (such as promotions, pay raises, and status) and 

subjective indicators (such as job satisfaction, perceived fulfillment, and work–life balance) (Heslin, 2005). 

Scholars emphasize that career success results not only from individual agency but also from organizational 

support and the provision of developmental opportunities (Movaqar et al., 2020; Najati et al., 2020). In this 

regard, removing or reducing plateauing conditions can be a critical factor in ensuring career success. 

Hamidian and colleagues (Hamidian et al., 2022), for example, argued that behavioral, contextual, and 

structural factors jointly determine employees’ career achievements, while Yuan et al. (Yuan et al., 2022) 

showed that organizational identification mediates the relationship between plateauing and work engagement. 

From a theoretical perspective, the resource dependence theory suggests that employees are valuable 

organizational resources whose productivity depends on the availability of growth opportunities (Zehir et al., 

2019). If employees feel that their careers are stagnant, their potential contribution to the organization is 

underutilized, leading to inefficiencies. Similarly, social exchange theory posits that when employees perceive 

organizational support and opportunities for growth, they reciprocate with loyalty and effort (Tremblay & 

Roger, 2004). Thus, initiatives aimed at overcoming career plateauing can enhance both individual and 

organizational outcomes. 

Considering the significance of these issues, the present study was conducted to design a model for overcoming 

career plateauing and to examine its effect on career success in service organizations, focusing on the Housing 

Bank of the Islamic Republic of Iran. This research contributes to filling a conceptual gap in the literature by 

explicitly addressing the notion of overcoming plateauing rather than merely studying its causes or 

consequences. The results can provide both theoretical insights and practical guidelines for managers seeking 

to strengthen employee career development and organizational effectiveness. 

Methods and Materials 

This study adopted a mixed-method design with both qualitative and quantitative components. In the 

qualitative phase, the population consisted of national experts in the banking sector, specifically those affiliated 

with the Housing Bank. Using judgmental sampling and based on the principle of theoretical saturation, 16 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

15 

experts were selected. Data were gathered through systematic literature review and Delphi panel techniques to 

identify indicators of overcoming career plateauing. 

In the quantitative phase, the population included all employees of the Housing Bank of the Islamic Republic 

of Iran, totaling 11,942 individuals. Using Cochran’s formula, a sample of 374 employees was determined. 

Data collection was conducted through a researcher-developed questionnaire measuring the components of 

overcoming career plateauing, as well as the standardized questionnaire developed by Pan and Zhou (2015) 

for assessing career success. Statistical analysis included confirmatory factor analysis (CFA) and structural 

equation modeling (SEM) using SPSS and AMOS software. 

Findings 

The findings of the quantitative analysis revealed that the regression coefficient for the relationship between 

overcoming career plateauing and career success was 0.32, with a significance level of 0.003. This indicates a 

positive and statistically significant effect of overcoming plateauing on career success among Housing Bank 

employees. The model fit indices also demonstrated acceptable levels, confirming the robustness of the 

proposed model. 

The qualitative phase identified five key components of overcoming career plateauing: (1) mobility-related 

strategies (such as horizontal job rotation and autonomy in task performance), (2) identity-related strategies 

(such as enhancing professional identity and delegating authority), (3) cognitive strategies (such as 

mindfulness training and mental engagement through challenging tasks), (4) educational strategies (such as 

using employees as trainers or involving them in organizational learning activities), and (5) task-related 

strategies (such as redesigning jobs and offering participation in special projects). 

These components collectively capture a multidimensional approach to addressing plateauing, emphasizing 

both individual-level and organizational-level interventions. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study confirm that overcoming career plateauing significantly contributes to employees’ 

career success. This finding aligns with prior research showing that plateauing is detrimental to career 

outcomes (Jing et al., 2024; Ng & Yang, 2023), while interventions that enhance motivation, learning, and 

identity can reverse these negative trends (Chang et al., 2024; Yuan et al., 2022). The multidimensional model 

proposed in this research reflects a holistic perspective, integrating mobility, identity, cognitive, educational, 

and task-related components as effective levers for overcoming plateauing. 

From a theoretical perspective, the study extends the career plateauing literature by shifting attention from 

antecedents and consequences to solutions. While earlier works largely documented how plateauing impairs 

satisfaction, performance, and engagement (Hurst et al., 2012; Tremblay, 2021), the present study emphasizes 

actionable strategies that organizations can adopt. This focus enhances the practical relevance of research in 

the field and provides managers with a roadmap for supporting employees’ career success. 

The findings also corroborate theories of social exchange and resource dependence. By providing 

developmental opportunities and addressing plateauing conditions, organizations strengthen the exchange 

relationship with employees, fostering loyalty and performance (Tremblay & Roger, 2004; Zehir et al., 2019). 

Moreover, enabling employees to leverage their skills and knowledge through mobility, training, and task 

redesign ensures that human resources function as a source of sustainable competitive advantage. 

In conclusion, this study contributes to both theory and practice by developing and empirically testing a model 

for overcoming career plateauing and demonstrating its positive effect on career success. The implications are 

particularly relevant for service organizations such as banks, where structural rigidities and repetitive tasks 

create fertile ground for plateauing. Managers in such organizations should adopt multidimensional 

strategies—including mobility, identity development, cognitive enrichment, educational engagement, and task 

redesign—to mitigate plateauing and enhance employees’ career success. 
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