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1- INTRODUCTION 

The new attitude toward career management considers it a tool for human 

resource development. The main goal of career management is to balance the 

organization's needs with those of employees. Job plateauing is a crucial 

career management factor affecting organizational outcomes. It is a point in 

an employee's professional life where the possibility of vertical promotion or 

increasing job responsibilities seems extremely weak or unlikely. In service 

organizations, due to the type of work and the need to have highly motivated 

employees with high work spirit, it is doubly important to pay attention to job 
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plateauing. Therefore, the current research was to explain this phenomenon 

among the employees of Maskan Bank. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The career path is an arrangement of the work-life according to 

employees' attitudes and motivations they have to perform their work roles. 

Career path allows employees to see their future direction in the organization 

as well as the abilities and skills needed to be prepared with enthusiasm for 

the new position. Accordingly, the career path is capable of reducing job 

plateauing. A career path requires motivation and a clear view of progress 

that can be created by career management. Indeed, through career path 

development, career management can reduce the possibility of job plateauing. 

 

3- METHODOLOGY 

Since this research seeks to develop a model to eliminate job plateauing 

with a career path approach, it is an applied study. According to the method, 

it is a descriptive survey. Following a career path approach in the qualitative 

phase, the indicators of job plateauing were identified based on reviewing the 

literature and conducting semi-structured interviews. Then, they were 

categorized using an exploratory factor analysis. After that, a Delphi 

questionnaire that was designed from identified indicators was provided to 

experts. The statistical population of the qualitative phase is comprised of 

Maskan Bank experts in employment and human resource management and 

university professors. In the quantitative phase, the staff of Maskan Bank is 

the statistical population. Based on Morgan's table, a sample size of 384 was 

selected by simple random sampling. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated three initial dimensions for the model of job 

plateauing. During the Delphi process, another dimension was added called 

social plateauing. According to experts, social plateauing means an employee 

prevents accepting more responsibilities due to their dependence on other 

people (e.g., parents) or a second job. Nowadays, to prevent an imbalance 
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between work and personal life, employees consider both their personal and 

family lives and may prefer to remain in their current jobs instead of holding 

more job responsibilities in higher positions.  

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Due to changes in organizational environments, job plateauing is 

considered one of the most critical issues related to career management. 

According to the results of Delphi, job plateauing is comprised of four 

dimensions, including structural, content, work-life, and social plateauing. 

Adjusting the job flatness with other factors provides a necessary context for 

increasing vitality, social harmony, social interaction, job and life 

satisfaction, social responsibility, social participation, and growth. On the one 

hand, considering the organizational structure of Maskan Bank, the 

possibility for its employees to be promoted in the hierarchy of positions is 

not possible or done slowly. On the other hand, its field of specialized activity 

(housing and construction) makes most of employees' affairs monotonous and 

repetitive. Therefore, to reduce the rate of job plateauing, it is suggested that 

employees of Maskan Bank participate in decision-making and that managers 

include organizational solidarity in the organization's plans to decrease job 

conflict. 

 

Keywords: Job Plateauing, Career Path, Content Plateau, Structural 

Plateau, Working Life. 
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 چکیده 

ضعف    زدگیفلات و  ناکامی  احساس  کارکارمند    شناختیروانشغلی  در  فرد  پیشرفت  و  توقف  . است  اشیشغل راهه  درباره 

پیشرفت    زدگی فلات از  را  سازمان  کارکنان  است که  زندگی کاری    داردیبازمدامی  بر  می  ر یتأثنیز    ها آنو  لذا  منفی  گذارد، 

های خدماتی به دلیل نوع  شده است. در سازمان  ناپذیراجتنابها  شغلی توسط کلیه سازمان  زدگیفلاتضرورت توجه به مقوله  

باانگیزه بالا و روحیه مضاعف کاری، توجه به پدیده   شغلی اهمیتی دوچندان دارد.   زدگیفلاتکار و نیاز به داشتن کارکنانی 

بانک مسکن مفهوم در کارکنان  این  تبیین  با هدف  روش    ازنظرهدف کاربردی و    ازنظرو    صورت گرفته  ایران  تحقیق حاضر 

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی بر   زدگیفلات های رفعدر پژوهش حاضر در بخش کیفی ابتدا شاخص.  استپیمایشی    -توصیفی

نفر   20  در اختیار  (ساختاریافتهمصاحبه نیمه  )  و در قالب پرسشنامه به روش دلفیشناسایی    پژوهش اساس بررسی ادبیات و پیشینه  

با انجام روش دلفی و   درنهایتگرفت.    نمونه قرار  عنوانبهخبرگان سازمانی آشنا به مسائل و موضوعات مدیریت منابع انسانی    از

در بخش کمی پژوهش حاضر، از اطلاعات  جهت گردآوری   ،شددر بخش کیفی شناسایی    پژوهش مدل نهایی    ، ارزیابی نمرات

 زدگی فلاتکارکنان بانک مسکن دارای ابعاد    شغلیفلات زدگی    ، بر این اساس الگوی رفع شدپرسشنامه محقق ساخته استفاده  

)  زدگیفلات(،  مؤلفه  7محتوایی )  زدگیفلات(،  مؤلفه  6ساختاری ) ( مؤلفه  4اجتماعی )  زدگیفلات( و  مؤلفه  7زندگی کاری 

بانک مسکن نظرات خبرگان    بر اساساز آن    رفتبرونهای  پیامدهای مخرب فلات زدگی شغلی و راه   ترینمهماست. در ادامه  

 ارائه گردید. 
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 مقدمه 
  طوربه مسئولیت افراد برای شکل دادن به مشاغل خود    درنتیجهدر دنیای کار و    به افزایش پویایی   با توجه 

در کنار  یک عامل فعال در توسعه یک حرفه موفق افزایش یافته است. عنوانبهمستقل، نیاز به تمرکز بر فرد 

تغییرات ساختاری بازار کار، تغییراتی در نگرش بسیاری از کارمندانی که به دنبال کنترل بیشتر پیشرفت شغلی 

چنین کارکنانی به جای تکیه   .(Andreas, Cort & Madeleine, 2022)  . خود هستند نیز به وجود آمده است

نتایجی، تلاش   به مزایا و    کنندی مبر کارفرمای خود برای به دست آوردن چنین  با    مندیرضایت تا  مطابق 

 اندبوده  تلاش در بزرگ وکارهایکسب صاحبان اخیر سالیان استانداردهای خود دست یابند. همچنین در

 نمایند جذب را استعداد با دانشی کارکنان انسانی منابع مدیریت در حوزه  اثربخش راهبردهای اتخاذ با که

 سازمان در آنان نگهداشت و کارگیریبه  برای  را گوناگونی هایروش آنان، بهسازی و توسعه ضمن و

 که باورند براین محققان برخی رابطه این  در (. De Bloom, Kujanp, Tay & Vaziri, 2020)  کارگیرندبه 

 ایجاد را آنان در لازم هایانگیزاننده  بایستی سازمان، در دانشی کارکنان از اثربخش برداریبهره  منظوربه 

 اشتراک به برای لازم زمینه مختلف های انگیزاننده  از استفاده  با که است ضروری آنان، اعتقاد به نمود.

 یکی هدف این به دستیابی برای شود. فراهم در سازمان دانشی کارکنان بین  در تجربه  و دانش  گذاشتن 

 Davarzani, Gelard, Modiri)است   دانشی کارکنان  برای مناسب شغلی کارراهه ایجاد ها،انگیزاننده  از

& Tohidi, 2021 .) 
های توسعه منابع انسانی است و هدف  در نگرش نوین، مدیریت کارراهه شغلی، ابزاری برای اجرای برنامه 

  د ینماروشن شرایطی را فراهم    اندازیچشم عمده آن ایجاد تعادل بین نیازهای فرد و سازمان است تا با ارائه  

(Alvani, 2009  ) شکل بین  توافق  مسیر  در  سازمان  و  کارکنان  قرارداد  که  به    شناختیروان گیری  مربوط 

چنین نگاهی به    (.Meali Tafti & Tajadini, 2009)  .مسئولیت توسعه شغلی و امنیت شغلی به تعادل برسند

و  هایی است که آن نظام را کارا و اثربخش ساخته و پویایی به سازمان  کارراهه شغلی، مستلزم وجود ویژگی

آن است که کارراهه شغلی   تأملقابلاما نکته  ؛  (Arab Kalhori & Seyed Naghavi, 2007)بدهد    کارکنان

ها سر و کار دارد و این انسان است  یکی از ارکان کلیدی و مهم در حوزه سرمایه انسانی است؛ چون با انسان

اسخ دهد تا از این طریق بتوان سازمان را موفق  تواند عامل تغییر و تحول باشد و به تغییرات محیطی پکه می

شود، توجه به کارراهه  بنابراین زمانی که در یک سازمان از توسعه منابع انسانی صحبت می؛  و پیشرو نمود

به    هاآنهای لازم از کارکنان و مشاغل  گردد، زیرا توسط آن حمایت یک رکن مهم تلقی می  عنوانبه شغلی  

می کمک  سازمان  اثربخشی  و  کارایی  به  مناسب،  افراد  گماردن  با  مناسب  زمان  در  و  آمده  نماید  عمل 

(Motaghi, Pordelan & Sarmad, 2016).   کارراهه شغلی را فرایندی شامل یک مجموعه تحت  روازاین ،
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برای ایجاد تعادل بین نیازهای    شده یزیربرنامه و    یافتهسازمانعنوان نظام کارراهه بیان و آن را تلاشی رسمی،  

در این راستا، فرد و   (.Mohamadi Akbari, Shaemi & Soltani, 2008)دانند  فرد و نیازهای سازمان می

فراهم   را  شغلی  مسیر  در  شده  تعریف  مشاغل  اثربخش  و  مؤثر  انجام  الزامات  یکدیگر  کمک  به  سازمان 

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

 ,Hoseini Shavoun & Nasl Serajiشود )انجام مشاغل کسب نموده و بر اساس آن به کار گمارده می

  بین فرد و سازمان است و   دوطرفه  صورتبه و اثربخش وظایف    مؤثرالزامات انجام    نیتأم  بنابراین،؛  (2016

باعث ایجاد مشکلات  تواند یمها نتوانند به نیازهای مادی و معنوی کارکنان پاسخ دهند، این امر اگر سازمان

به بررسی مدیریت کارراهه  .  در سازمان شده و حتی موجودیت آن را مورد تهدید قرار دهد پژوهشگران 

اند، تا عواملی را که منجر به بهبود مدیریت کارراهه  های مختلف، تمرکز کرده شغلی کارکنان در سازمان

می شغلی،  شغلی  کارراهه  چرخه  در  که  عواملی  از  یکی  کنند.  شناسایی  بر    عنوانبه شود  اثرگذار  عاملی 

پدیده   شده،  شناسایی  سازمانی  پژوهشگران    زدگیفلات پیامدهای  از  بسیاری  عقیده  به  است.  شغلی 

یکی از   قطعاًها و مدیران شده است و  ای سازمانبحرانی بر  ایمسئله تبدیل به    سرعتبهشغلی،    زدگیفلات

های آینده خواهد بود، که مدیریت صحیح برای اجتناب از نارضایتی کارکنان را  موضوعات دهه   ترینمهم

انتظار پیشرفت و رشد مداوم در مسیر شغلی خویش را دارند،   (.Salami,2020)طلبد  می کارکنان همواره 

بیشتری کار   انگیزه  با  هستند،  پیشرفت  مناسبی در سازمان در حال  که در مسیر شغلی    ،کنندیمکارکنانی 

و تمایل به ترک سازمان و غیبت در آنان کمتر دیده   ترندی راضعملکرد نقشی و فرانقشی بیشتری دارند،  

هرگاه فرد احساس کند در کارراهه شغلی خود با مشکل مواجه     (Damghaniyan & Shahbaz, 2019).شودیم

برایش یادگیری به همراه نداشته و رشد مهارتی در آن متوقف گردیده است و یا امکان  ،است و شغل دیگر

 & Agolla)  .دهدیمرخ    شغلی زدگیفلات شود، پدیده  سازمانی برایش میسر نمی  مراتبسلسله ارتقا در  

Ongori, 2019 .) 

 & Ference, Stoner) در ادبیات رفتار سازمانی ظاهر شد  1977شغلی برای اولین بار در سال    زدگیفلات

Warren, 1977 )   اما   مراتبسلسله به ناکامی شاغل در ارتقای عمودی در    عمدتاًو سازمانی اشاره داشت، 

.  (Viega, 1981).  ردا ک کارراهه سازمانی نیز تسری پید  به مشکلات ارتقا و جابجایی افقی در   مرورزمانبه 

ناتوان نمی  ای باعث ایستایی عوامل پیچیده   دینمایمباشند وی اظهار  نلسون معتقد است که فلات زدگان، 

، کندی ارتقاء و  سازیکوچکساختاری،    ی هایبازسازهای گسترده،  نمونه ادغام  عنوانبه شده است،    هاآن

پست   درنهایت  برای حرکت    موجببه های سازمانی که  کاهش    شدت به ی  مراتبسلسله آن مجال و فرصت 

 ,Basariya & Devi) . محدود گردیده، در اغلب موارد به مفهوم ایجاد روحیه سکون در مسیر شغلی است
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، احساس نا امیدی و ناکارآمدی روانی است که کارکنان پس از توقف موقت یا دائم در زدگیفلات   (2019

شغلی   زدگیفلات  ،به اعتقاد بسیاری از پژوهشگران مسیر شغلی  کنندیم مسیر پیشرفت شغلی آن را تجربه  

برای    سرعتبه  بحرانی  است  هاسازمانبه  تبدیل شده  مدیران   ,Baghban, Danaei & Hosseinian)   .و 

ای و سازمانی فرد است که در آن امکان ارتقا و انتصاب ای در زندگی حرفهنقطه  شغلی  زدگیفلات  (2018

 Drucker-Godard et)د.   رسبسیار ضعیف یا بعید به نظر میهای شغلی  عمودی و امکان افزایش مسئولیت 

al., 2015)   

( میکلسون  و  نوع  2006بورک  )  زدگیفلات (، سه  ی(، محتوایی و شخصی را  مراتبسلسله شغلی ساختاری 

کردند.   )  زدگیفلاتمطرح  به سطح مراتبسلسله ساختاری  در حرکت عمودی  شاغل  اندک  به شانس  ی( 

شاغل از محتوای شغل خود مربوط    زدگیدل محتوایی به    زدگیفلات های بالای سازمانی اشاره دارد و  پست 

که فرد دچار روزمرگی شده و وابستگی وی به شغل به    افتدمیشخصی زمانی اتفاق    زدگیفلات،  شودیم

بوده است که   نشان نمی  قبلاًجهت تعهدی  انجام آن شغل  به  اکنون تمایلی   Saleh)  .دهدداده است ولی 

Ardestani & Seyed Naghavi, 2016 .) 

شوند، از این به بعد  (، بیشتر افراد ظرف حدود سه سال در یک شغل ماهر می1986بر اساس نظر باردویک )

کار معمول و یکنواخت شده و دیگر چیز جدیدی برای آموختن وجود ندارد. در این حالت فرد ممکن است  

کارکنانی  .(Mayasari, 2009)احساس درماندگی کند و کار خود را کم ارزش و ناخوشایندتر از قبل بداند  

 Penkar et)  اندرا رها کرده   هاآنکنند که کارفرمایان شغل  گردند فکر میشغلی می  زدگیفلاتکه دچار  

al., 2012 .)    ستی قرار بگیرد که احتمال ترفیع یا دهد که فرد در پُشغلی، زمانی رخ می  زدگیفلات در واقع

مسئولیت  مرحلهافزایش  به  سازمان  در  کارکنان  و  باشد  ناممکن  میهایش  دریافت  ای  احتمال  که  رسند 

چون کارکنان ارتقا را شاخص اصلی در موفقیت     .(Baghban et al., 2018)های بیشتر را ندارند  مسئولیت 

می اغلب  کاری  می  صورت به شغلی    زدگیفلات دانند،  بزرگ  شوک  رضایت،  یک  بر  منفی  تأثیر  و  آید 

ها  با توجه به شرایط قبلی مانند توانایی  زدگیفلاتگذارد. محققان مطرح کردند که  انگیزش و کارکرد می

مهارت  می و  وجود  به  سازمان  کم  پیشرفت  و  شکست  و  تنش  پایین،  شغلی  تحرک  نامناسب،  آید.  های 

را در کارکنان با اقدامات لازم پایین    زدگیفلات الی سازمان بتواند وقوع  ممکن است مدیریت ع   ترتیباینبه 

انتخاب رویه  اقداماتی مانند  توانایی و مهارت کارکنان  بیاورد.  به وجود آورد که  اطمینان را  این  هایی که 

در کارکنان به عواملی مانند    زدگیفلاتباشند. افزایش  مناسب است و اطلاعات مربوط به مشاغل درست می

های کمتر اما مسطح شدن نهادها، دریافت مسئولیت کمتر، ادغام و تصاحب به دلیل اخراج مدیران و پست 

 (. Appelbaum & Finestone, 1994)تر وابسته است رقابتی
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شغلی   زدگیفلات دهد که در صورت بروز  ها نشان میشغلی در سازمان  زدگیفلات بررسی ادبیات مرتبط با  

های شغلی منفی و نتایج منفی در عملکرد  در سازمان، پیامدهای منفی در تجارب شغلی کارکنان مانند نگرش

ای  مقدمه   عنوانبهشغلی،    زدگیفلاتدر حقیقت،     (Wang et al., 2014)  .سازمانی را به همراه خواهد داشت

تعهد سازمانی  بالا، عملکرد ضعیف،  پیامدهای کاری نامطلوب مثل رضایت کم، استرس  بسیاری از  برای 

پتانسیلی باعث ایجاد   صورتبه شغلی   زدگیفلات شود. گیری برای انتقال استفاده میپایین و افزایش تصمیم 

می کارکنان  میان  در  بالا  ناراحتی  طرف  به  شغلی  مداوم  پیشرفت  عدم  زیرا  برای    عنوانبه شود؛  مقیاسی 

 ( Agolla & Ongori, 2019) .شودگیری عملکرد کارمندان در نظر گرفته میاندازه 

دهۀ گذشته، جهانِ کاری شاهد افزایش بازمهندسی سازمانی بوده است. عواملی همچون،  یکی دو  طی  در  

ها و روی آوردن به ساختارهای افقی، همگی موجب آن  سازمان سازیکوچک، وکارکسب تغییر در محیط 

تبدیل شود   عنوان به شغلی    زدگیفلات شده است تا    & Davarzani, Gelard, Modiri)  بحرانی مدیریتی 

Tohidi, 2021)  . اشتغال به وجود آورده و تأثیرات   اندازچشمجدید، تغییراتی را در    یهایفنّاورو    شدنجهانی

برای مثال، رواج  .(Jayaweera & Wickramasinghe, 2010)ایجاد کرده است  یاحرفهمهمی بر مدیریت 

سطوح  کوچک کاهش  به  منجر  امروزی،  محیط  در  سازمانی  بازسازی  و  و    مراتبسلسلهسازی  سازمانی 

تر شده و  ، فرصت کمتر برای ارتقا و پیشرفت شغلی شده است. از سویی، ساختارهای سازمانی افقی درنتیجه

این یکنواختیِ بیشتر نیز به این معنی است که افراد به علت تحرک عمودی کمتر، احتمالاً در موقعیت فعلی 

بنابراین، رقابتی افزایش یافته میان کارکنان برای دستیابی به  ؛ مانندتری باقی میطولانی زمانمدت خود برای 

شغلی برای بسیاری    زدگیفلات   (. Burke & Mikkelsen, 2006)مشاغل سطوح بالاتر در سازمان وجود دارد  

در   شغلی زدگیفلاتاست که احتمال دارد    کننده نگران   جهتازایناز محققان مدیریت کارراهه شغلی،  

، عامل مزیت رقابتی شغلشانمیان استعدادهای سازمان رخ دهد که به دلیل داشتن دانش، تجربه و تخصص در  

دهد که تعداد  ، این روند نشان میدرمجموع (.  Baranik, Hurst, Lisa & Steven, 2017)سازمان هستند  

 اهند کردها از زندگی شغلی خود تجربه خورو به افزایشی از افراد، یک سکون یا فلات را در برخی جنبه

(McCleese, 2006 .) 

خطر محیطی   هرگونه جانبه بانک مرکزی و وزارت اقتصاد از  های همه های دولتی ایران به دلیل حمایتبانک

های بانکداری خود شدیدترین استانداردها و مقررات کاری را اعمال در امان هستند و برای انجام فعالیت

های دولتی کمترین ارتباط و تعامل را با محیط پیرامون خود دارند و به دلیل بسته فرض کردن  کنند. بانکمی

گونه  کنند و هیچ های ابلاغی مقامات بالا و روزمرگی بسنده می محیط، مدیران فقط به اجرای دستورالعمل

بانکی   عنوانبه   1317کنند. بانک مسکن یک بانک دولتی است که در سال  شایستگی را در خود تقویت نمی 
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شعبه    1180بانک مسکن ایران دارای    1400شده است. در سال    سیتأستخصصی در امر مسکن و ساختمان  

، این بانک  به علت قدمت  استنفر پرسنل شاغل در ستاد و ادارات مرکزی و شعب کشور    11942و تعداد  

و ظرفیت امتیازات  و  تجربیات  از  و ساختمان  تخصصی مسکن  در حوزه  فعالیت  زیادی  دیرینه  بسیار  های 

اقتصادی کشور دارد و    ییبسزا  ری تأث برخوردار است. بخش مسکن   بانک    تیمأموردر رشد و شکوفایی 

این است  که با پشتیبانی از    است تخصصی در حوزه مسکن و توسعه شهری    –ای  مسکن، که  بانک توسعه 

  توانمندسازی در    مؤثریاجرای اهداف کلان دولت در توسعه کمی و کیفی بخش مسکن  و رونق آن، نقش  

ای دولت در حوزه مسکن  توسعه  یهاطرح بانکی و    –های مالی  و اجرای برنامه   ن یتأمن و  مالی فاقدین مسک

بانک مسکن رهبری در ارائه اثر بخش خدمات   اندازچشم  ؛ و و توسعه شهری و بازآفرینی شهری ایفا نماید

  –توسعه    یهابانک   نیتوانمندترمسکن و توسعه شهری و تبدیل شدن به یکی از    یهات ی فعالمالی به    نیتأم

مگر با   ست ینبانک میسر   تیمأمورو انجام این   اندازچشم و دستیابی به این  است تخصصی منطقه غرب آسیا 

انسانی  عدالت محوری و ایجاد    یهات یظرفاستفاده صحیح از   انسانی بانک که در حوزه سرمایه  سرمایه 

برابر برای کارکنان و ایجاد سازمان یادگیرنده و توسعه  فرصت انسانی از اهداف کلان و    یهاهیسرماهای 

 .  استاستراتژیک بانک مسکن بر اساس اسناد بالادستی 

جلوگیری از    منظوربه بانک مسکن    باشندیمبانک در ارتباط مستقیم با منابع مالی    کارکنان  با عنایت به اینکه  

معینی را جهت    زمانمدتایجاد انگیزه و نشاط، برای هر پست سازمانی    چنینهمفساد مالی پرسنل خویش  و  

ماندگاری افراد در آن پست  مشخص کرده است و پس از سپری شدن مدت تصدی پست مذکور، پرسنل 

های سازمانی های موجود در تعداد پست به پست سازمانی دیگری منتقل گردند، لکن با توجه به محدودیت 

 صرفاً یا فقط    مانندیممشخص شده در پست سازمانی باقی    زمانمدتیا بیشتر از    کارکناندر عمل و اجرا،  

هیچ ارتقایی در پست    عملاًیابد و  بدون تغییر پست سازمانی در سطح شعب استان تغییر می  هاآن محل خدمت  

مسئولیت در  افزایش  یا  و  نمیسازمانی  ایجاد  کارمند  که  های  دچار   کارکنان  ینوعبه گردد  شده  اشاره 

 ماه بهمنهای دولتی از اول  گردند. از طرف دیگر بانک مسکن نیز مانند سایر بانکشغلی می  زدگیفلات

ی که در مراتبسلسله مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری گردیده است و در واقع ساختار    1395سال  

رتبه  و مشاغل  رفته  بین  از  داشته است  قبلی خویش  بر پست    بندی شده و سمتساختار  کارشناسی علاوه 

انی پرسنل برای برخی از  مشاغل ستادی ایجاد گردیده است. سه سطح استخدامی اولیه در شعب بانک سازم

که متصدی امور بانکی سه، دو و یک بوده جای خویش را به بانکدار داده است و ضریب سابقه خدمت  

که حتی افراد مضمحل با سابقه بالاتر  ایگونه به نسبت به پست سازمانی در محاسبه حقوق بیشتر گشته است  
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تر که دارای پست سازمانی بالاتر های رده پایین در مقایسه با همکار سابقه پاییناشتغال در پست  رغمعلی

بیشتری دریافت   دارد حقوق  به دوش خویش  و کلی مسئولیت  بسیار   کهدرحالی  ؛دینمایمبوده  مسئولیت 

های سازمانی نباشند و به فکر زندگی شخصی و  کمتری نیز دارد و این باعث شده که افراد به دنبال پست 

های سازمانی بالاتر باشند. از طرف دیگر  های شغلی بیشتر و پست خانوادگی خویش بجای پذیرش مسئولیت 

های شعب درجه یک بانک مسکن با توجه به تعداد زیاد پرسنل و تعداد کم پست سازمانی گاه در مدیریت

  ایگونه به که در واقع،    شودیمکشیده    هاآن احراز پست برای تعداد زیادی از پرسنل به دهه دوم خدمتی  

که نیز   2شعب درجه    یهاتیریمددر   چنینهم.  شوندیم  شغلی  زدگیفلاتتعداد زیادی از همکاران دچار  

ها و  کسب توانایی رغمعلینمایند، در دهه اول خدمتی خویش پست سازمانی را احراز می ترموفق همکاران 

عدم تمایل پرسنل   چنینهم های سازمانی بالاتر در سطح استانی و  های لازم، به دلیل عدم وجود پست مهارت

برای مدت طولانی در   هم خوردن توازن  زندگی شخصی، گاه ها به دلیل  به  ر به انتقال به سایر استانمذکو

 گردند.شغلی می زدگیفلاتدچار  ایگونه به شوند که این پرسنل نیز پست سازمانی خویش متوقف می

سازمانی ارتقا یابد و یا ارتقا   مراتبسلسلهتواند در  بنابراین با توجه به ساختار سازمانی بانک مسکن فرد نمی

گیرد و از طرف دیگر تخصصی بودن حوزه فعالیت بانک مسکن در زمینه مسکن و  او به کندی صورت می

یکنواخت و تکراری باشند. لذا زمانی که    صورت به   کارکنان  هایساختمان باعث شده است امور و فعالیت 

می خود  فراروی  مشخصی  مسیر  نمیکارکنان  همکاران  پیشرفت  شاهد  و  میبینند  زده  فلات  شوند.  باشند 

های کارکنان، بخش بسیار کوچکی به  دهد در قسمت هزینه بررسی گزارش عملکرد بانک مسکن نشان می

وجود   عدم  دلیل  به  این،  بر  علاوه  است.  یافته  تخصیص  انسانی  منابع  تقویت  و  یادگیری  آموزش،  بحث 

سلسله  شغلی  پیش مسیرهای  در  انگیزه  افراد  کارکنان،  همه  برای  کافی  و  مناسب  شایستگی مراتبی  گیری 

شوند. نقطه قوت این پژوهش حساس کردن مدیران  شغلی دچار می  زدگیفلات محوری را ندارند و به پدیده  

مراتبی متنوع است. با توجه به اینکه تا محوری و ایجاد مسیرهای شغلی سلسلهارشد بانکی به پدیده شایستگی 

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بانک مسکن    زدگیفلاتکنون پژوهش جامعی در ارتباط با رفع پدیده  

این   به  پاسخ  دنبال  به  پژوهش  این  لذا  است.  نگرفته  صورت  رفع    سؤالکشور  الگوی  که  است  اصلی 

 چه صورت است؟  بهشغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بانک مسکن  زدگیفلات
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 پیشینه پژوهش  
 شغلی   زدگیفلات

 زدگیفلات هنگامی که کارکنان تغییری در شغل خود احساس نکنند، ممکن است در مسیر شغلی دچار  

مراتب سازمان  ای در مسیر شغلی فرد است که احتمال حرکت در سلسلهشغلی، نقطه  زدگیفلات شغلی شوند.  

شغلی احساس ناامیدی و ناکامی روانی است که کارکنان   زدگیفلات در آینده برای وی بسیار کم است.  

شغلی   زدگیفلاتکنند. در واقع  در مسیر پیشرفت شغلی خود آن را تجربه می  دائمپس از توقف موقت یا  

می رخ  نمیزمانی  و  بوده  مواجه  مشکل  با  خود  شغلی  مسیر  در  که  کند  احساس  فرد  که  در دهد  تواند 

 . (Esmaeili Shad & Naderi, 2019) شودمراتب سازمانی ارتقاء یابد یا ارتقاء او به کندی انجام می سلسله

در مسیر شغلی است که در آن امکان حرکت عمودی رو به بالا جهت ارتقاء،    یانقطهشغلی،    زدگیفلات

 .اندک باشد

 (Ismail, Sani Hassan & Uli, 2006.)  احساس نا  زدگیفلات(  2004)  به اعتقاد فاستر، شاستری و ویتان ،

خود    یاحرفه امیدی و ناکامی روانی است که کارکنان پس از توقف موقت یا دائم در مسیر پیشرفت شغلی و  

ای است که در آن کارکنان کار خود را غیر شغلی نقطه   زدگیفلات کنند. در تعریفی دیگر،  آن را تجربه می

 & Basariya) نندیبی مهای خود فراهم  یابند و فرصت کمتری برای توسعه تخصص و توانمندی چالشی می

Devi, 2019 .) 

اشاره شده است.    هاآن شغلی تعاریف متعددی ذکر شده است که در زیر به چند مورد از    زدگیفلات برای  

و در پیوند با مدیریت مسیر شغلی کارکنان   راًیاخکه    استیجغرافواژه فلات مفهومی به عاریه گرفته شده از  

 زدگیفلات شغلی را به وجود آورده است. از تجمیع دو مفهوم فوق پدیده    زدگیفلات مفهومی با عنوان  

دهد و امکان پیشرفت  که در آن فرد در همین سطحی که هست به کار خود ادامه می دیآیمشغلی به وجود 

    (Beheshtifar & Modaber, 2013)و ارتقاء برای وی وجود ندارد 

یابند و زمان کمی شغلی زمانی است که در آن کارکنان سازمان کار خود را غیر چالشی می   زدگیفلات

کارکنان تمایل دارند تا کارشان    (.Lee, 2003)  نندیبیمهای خود فراهم  برای توسعه تخصص و توانمندی 

در کارشان به موقعیت بالاتری دست یابند. به    خواهندیم  هاآن باشد.    بخشرضایت امنیت لازم را داشته و  

تا به بالاترین سطح در سازمان دست یابند. این در حالی است که   کنندیم عبارتی کارکنان به این امید کار  

. سند  شودیمنام برده    زدگیفلات  عنوانبه که از آن    رسندیمقبل از دستیابی به اهداف، کارکنان به حالتی  

کند که عدم پذیرش آن باشد. هولتز مطرح میملاکی برای پیشرفت می   زدگیفلات اعتقاد دارد که    *هولتز 

________________________________________________________________ 

 



     137                                         ...یکارراهه شغل کردیبا رو یشغل یزدگرفع فلات  یارائه الگو

شغلی احساس   زدگیفلات(.  Esmaeili shad & Naderi, 2019)اغلب به خاطر مفاهیم منفی آن خواهد بود  

 Choudhary)اش است  کارمند درباره توقف و پیشرفت فرد در کار راهه شغلی  شناختیروانناکامی و ضعف  

et al., 2013).   

سال و عدم ارتقا پس از آن موجب این پدیده  5شغلی به این معناست که تصدی شغل به مدت  زدگیفلات

شغلی را سبب    زدگیفلات سال    5تا   3 بنا به نظر خیلی از محققان تصدی شغل به مدت  کهدرحالی،  شودیم

ای در مسیر شغلی فرد است و احتمال حرکت در شغلی نقطه  زدگیفلات  (.Miles et al., 2018)  شودیم

کنند، شغلی را تجربه می  زدگیفلاتمراتب سازمان در آینده برای وی بسیار کم است. اکثر کارکنان،  سلسله

 (.Kollah Chiyan & Rahmati Niya, 2017) به خصوص کسانی که به دنبال رشد در مسیر شغلی هستند

افراد به بالاترین سطح 1986به اعتقاد باردویک )  ساختاری:   زدگیفلات ( فلات ساختاری زمانی است که 

ساختار   مراتبسلسله موجود در    ی هاتی محدودرسند. فلات ساختاری، ناشی از  سازمانی که در توان دارند می

های محدودتری وجود دارد و یا فرد رود پستهای بالاتر در سازمان میسازمانی است زیرا هر چه فرد به رده 

پست بالاتری    اصلاًهای لازم برای رفتن به رده بعدی را ندارد؛ در برخی موارد نیز  و توانایی   هامهارت همه  

 (. Jiang, Hu & Wang, 2018) وجود ندارد

کند و دیگر امکان یادگیری بیشتر ندارد، تسلط پیدا می   کاملاًزمانی که فرد به شغل    محتوایی:  زدگیفلات

افراد حرفهرخ می و  دارنددهد  قرار  پدیده  این  معرض  در  بیشتر  احساس خستگی .  ای  به  نوع سکون  این 

شود. بطور روحیه تکراری و دلزدگی از شغل دیده می عموماًدهد که  کارکنان از مشاغل فعلی خود رخ می

  امکان   دیگر   و کندیم  پیدا    زدگی، فلات محتوایی است که وقتی فرد به شغل، کاملاً تسلطنوع دیگر فلات 

می رخ  ندارد،  بیشتری  فلات یادگیری  سوم،  نوع  پژوهش دهد.  که  است  زندگی  در  اندکی زدگی  های 

 . (Asah, Felix, Innocent & Richard, 2018) است  گرفته انجام   آن مورد  در

های اندکی صورت گرفته است. باردویک معتقد  زیستی پژوهش  زدگیفلاتدر مورد    زیستی:   زدگیفلات

های زندگی رضایتی حاصل در زندگی شامل این احساس است که در هیچ یک از زمینه   زدگیفلات است  

در زندگی شامل احساس اجبار برای انجام کارهایی است که فرد در گذشته برای   زدگیفلات نخواهد شد. 

به عبارت ؛  (Andreas et al., 2022) ندارد    هاآن انجام آن تعهدی داده است و اکنون دیگر احساس تعلق به 

که افراد در نقش خارج از کار خود   ایگونه به کند، دیگر، فلات زندگی یک احساس فردی را توصیف می 

گیر افتاده باشند. این عوامل به زندگی فرد برمی گردد. زمانی که فرد دچار روزمرگی شود و هیچگونه علاقه  

باشد. این  تهدید کننده می  زدگیفلاتو لذتی در زندگی شخصی برای فرد وجود نداشته باشد. این نوع از  

به پست   ییهاشاخصمتغیر شامل   توانایی دستیابی  بالاتر، وضعیت زندگی شخصی، رضایت از مانند:  های 
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موقعیتمسئولیت  کاری،  روحیه  عدم  تکراری،  میهای  تحصیل  ادامه  امکان  و  دستیابی  قابل    شود های 
(Ahmadi & Nadi, 2019.)   

نام   به  ادبیات رفتار در    1980تا    1970شغلی در طی سالهای    زدگیفلات محققان یک ساختار جدیدی را 

شغلی داشت حرکت رو به بالا و   زدگیفلات از  (1981)  نهادی شناسایی و تعریف نمودند. تعریفی که ویجا

داند که دیگر این حرکت به دلیل ماندن زمان زیادی در  را جایی می  زدگیفلات گیرد و  افقی را دربرمی

ای در مسیر ، نقطهیشغل  زدگیفلات  ترتیب اینبه  (.Allen et al., 1998)  گیردپست فعلی با تردید انجام می

   (. Ismail et al., 2006)  شغلی است که در آن امکان حرکت عمودی رو به بالا جهت ارتقاء کم باشد

شغلی همانند ضعفی است که اثر منفی بر رضایت شغلی، انگیزش و کارکرد    زدگیفلاتبرای بیشتر کارکنان  

ی مراتبسلسله شود که احتمال ارتقای  جایگاهی تعریف می  عنوانبه شغلی در حرفه    زدگیفلات دارد. همچنین  

دهند که به دلیل شغلی را این طور نشان می  زدگیفلات ،  (2013) خیلی کم یا غیرممکن است. فلدمن و ویتز

شغلی، ایجاد زمان    زدگیفلاتمطرح کرد   آید. آوانز و گیلبرتهای بیشتر به وجود میافزایش مسئولیت 

ای از کار که برای کارمند رسیدن  مرحله  عنوانبه را    زدگیفلات باشد. هاروی و اسچالتز  طولانی برای ارتقا می

 Heidari)، تعریف کرده است  شودیم به ارتقا غیر ممکن شده است، به جزء تغییراتی که در سازمان ایجاد  

et.al., 2019 .) 

شغلی فرنس و    زدگیفلاتنشات گرفته است. اولین محققان در زمینه    زدگیفلات از دو دهه قبل مفهوم  

شغلی مطرح کردند این بود که جایی وجود دارد که    زدگیفلات بودند و تعریفی که از  (  1977)همکارانش  

این تعریف از (  1998)چوی و ساوری    ازنظری خیلی کم است.  مراتبسلسلهبرای کارکنان احتمال ارتقای  

حرکت رو به بالا را تنها منبع   هاآن دهد. همچنین محدودی از پویایی شغلی می نسبتاًشغلی دید  زدگیفلات

شغلی یک موضوع مهم   زدگیفلاتهای این تعریف،  گیرند. بر خلاف محدودیت موفقیت شغلی در نظر می

های اصلی موفقیت در شاخص   عنوانبه باشد. به این دلیل که بیشتر کارکنان ارتقا و حرکت رو به بالا را  می

  ها آنکنند که کارفرمایان  کنند این طور فکر میشغلی را تجربه می  زدگیفلات دانند. کارکنانی که  کار می

را از دست    شانه ی روحکنند  وقتی برای زمان زیادی در یک حرفه کار می  هاآن گیرند.  می  هاآن کارشان را از  

 زدگیفلات . با این حال دلایلی وجود دارد که نگرش کارکنان نسبت به  (Andreas et al., 2022)  دهندمی

دهند.   انجام  بلندمدت  استخدام  که  داشتند  این  بر  کارفرمایان سعی  در گذشته  است.  تغییر  در حال  شغلی 

نهادی به رتبه بالاتری دست یابند. در هر    مراتبسلسله بعضی از کارکنان انتظار داشتند که در    ترتیباینبه 

به هر   .  (Chang & Lee, 2018)صورت امروزه تضمین استخدام کارکنان از طرف کارفرما کمتر شده است  

در جستجوی    هاآن خود دارند، به این صورت که    زدگیفلات حال برخی از کارکنان پاسخ مناسبی برای  
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دهند تا با سازمان فعلی خود همکاری  هنوز ترجیح می   هاآن فرصت جدید در جای دیگر هستند. البته بعضی از  

. هنگامی باشدیمپاداش، هدف و نمادی از مقبولیت مهم    عنوانبه نمایند و ارتقا در سازمان از لحاظ روانی  

و رضایت کاری    مؤثرکه پیشرفت در سازمان قابل دسترسی نباشد، انگیزه کاری کاهش، کارکرد شغلی غیر  

خروجی مهم   عنوانبه شغلی، ارتقا در سازمان را    زدگیفلاتارزش    -یابد. بر طبق نظریه انتظار  نیز کاهش می

کاهش می است    .(Jiang, 2021)  یابدکاری  ممکن  تعیین هدف  نظریه  در   زدگیفلات طبق  ارتقا  شغلی، 

شغلی اثرات منفی اجتماعی   زدگیفلاتدسترسی پایین آورد. همچنین    یک هدف قابل   عنوانبه سازمان را  

که ممکن است انگیزش به دلیل  کندیمنماید. نظریه برابری چنین مطرح دارد که اثرات روانی را تشدید می 

با ارتقای دیگران   هاآن های کاری  تصور کارکنان فلات زده از نابرابری کاهش یابد، یعنی وقتی که ورودی

ضایت شغلی به دلیل انتظارات نامناسب و یا درک  ممکن است ر  ترتیب اینبه افتد.  متناسب باشد، این اتفاق می

روش  از  کاهش  نادرست  ارتقا  پیامدهای  و  برای  نظریه  . (Farooq & Tufail, 2017)  ابد یها  زیادی  های 

یات ازنظرشغلی و زندگی مطرح شده است. تعدادی    هایمحیط توضیح بیشتر سکون یا هیجان کارکنان در  

   ( آورده شده است.1شغلی در جدول ) زدگیفلات مربوط به 

 
 شغلی  زدگیفلاتیات مربوط به  نظر  ازتعدادی  :( 1جدول )

 شرح نظریه

نظریه  

 جیم لنگه 

آورد. احساس مربوط به آن را پدید می    رود اساس این نظریه این بود که هر عملی که به روش معینی به کار می

فعالیت به  بپردازندوقتی کارکنان  افسردگی خود چیره می    ،های خوشایند  از محیط  بر احساس  شوند و وقتی 

 .کنندانگیزشی غلبه میبر سکون و بی   برندفعالیت لذت می

نظریه  

 منبرگر

شود در مطالعات خود  ی که امروزه استفاده میصورتبهشغلی را   زدگیفلاتعبارت  1974اولین بار در سال  

 .مطرح نمود

 نظریه رم  
های مختلفی که با کارکنان افسرده و غیر افسرده و کارکنان فعال و غیر فعال انجام داد چنین نتیجه  در پژوهش

 .های خوشایند شغلی وجود داردگرفت که ارتباط معناداری بین خلق و خو و فعالیت

نظریه  

کنون و  

 بارد

گذارد و گاه اثر و تبعات  هر محرکی را که در محیط بر احساس روانی و بر ذهن فرد اثر می 1977در سال 

 .شغلی نامگذاری نمودند زدگی فلاتگذارد را از عوامل سکون یا  طولانی بر فرد جای می

نظریه  

 شاختر

های روانی مانند، اندیشیدن، ارزیابی کردن و توضیح و  بارد، نقش فعالیت -های جیمز لنگه و کنوندر نظریه

  .تفسیر را در بیان سکون یا هیجان در نظر گرفت

نظریه  

 آرنولد 

انجامد و در  داند که به بیان رفتار میهایی فیزیولوژیک و روانی میتجربه هر احساس را عامل دگرگونی

 .حقیقت رفتار آدمی تابعی از تجارب روانی است
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نظریه  

 پلوچیک 

رغبتی را مطرح کرده است. بر اساس این نظریه هشت هیجان اصلی وجود  نظریه فطری هیجان، سکون و بی

دارد که در بقای موجود آدمی در هشت کارکرد از اهمیت برخوردارند. این هشت هیجان عبارتند از: عشق،  

 .پذیریبینی، پرخاشگری، تحقیر و توهین، پشیمانی، ناامیدی، هیبت و سلطهخوش

گردد احساسات روحی و  نظران مشاهده میهای تمامی صاحبای که در تئوری با توجه به جدول فوق، نکته 

 شغلی دارد. زدگیفلات ای مستقیم با باشد که رابطه روانی کارکنان می

 

 کارراهه شغلی 

تواند به معنای پیشرفت یک حرفه و شغل یا واژه کارراهه شغلی معانی زیادی دارد و در کاربرد عمومی می 

الگویی از تجارب مربوط به کار که بین مسیر   عنوان به ثبات و پایداری در طول زمان باشد. کارراهه شغلی را  

های  ها و انگیزه شناسند و مسیر کاری است که با نگرشزند نیز میزندگی یک شخص و مسیر شغلی پل می

شود. در واقع کارراهه شغلی شامل مجموعه مشاغلی است که یک شخص در طی مسیر شخصی تلفیق می

  (. Davarzani et al., 2021کند )اش در سازمان طی میزندگی شغلی

در   هاآنهای کارکنان است که  ها و انگیزه کارراهه شغلی، یک ترتیب مسیر زندگی کاری مطابق با نگرش

از مشاغل  یامجموعه کنند. همچنین مهم است بدانیم که کارراهه شغلی شامل های کاری خود ایفا مینقش 

های کاری،  گیرد که شامل آموزش افراد در نقش اش در پیش میاست که یک شخص در طی مسیر زندگی

. به هر حال یک کارراهه شغلی، در باشدیماهداف و امیدها، آرزوها، احساسات و ابهام مطابق با این نقش  

های داوطلبانه و عمرانی کشور در یک جامعه  تواند شامل کارهای غیر پرداختی مثل فعالیت تر میکلام وسیع 

برنامه  پیشرفت شغلی، تلاش  باشد. مسیر  های ساختارمند و  و سازماندهی شده شامل فعالیت   ریزی شده هم 

نقشه   نتیجه آن  توالی شغل فرآیندهایی است که  پیشرفت شغلی فرد خواهد بود. در واقع  ها در طول  مسیر 

 ,Keplin & John Sol)شود  زندگی کاری فرد در سازمان توسط برنامه مسیر پیشرفت شغلی مشخص می

  . توانند تصمیماتی در زندگی کاری خود اتخاذ کنندآن افراد می   وسیلهبه فرآیندی که  کارراهه شغلی    .(2014

(Greenhaus et al., 2000)     شغلی دارد. پیشرفت یک تخصص   ازنظرهایی که یک نفر ظرف چند سال  پست

هایی از یک جایگاه و یک مسیر شغلی دوره   شودیم با ثبات در طی زمان در یک سازمان مسیر شغلی نامیده  

 (. DeCenzo, Robbins & Verhulst, 2016) شودیماست که توسط فرد در یک دوره زندگی اشغال 

مسیر پیشرفت شغلی است، ولی در تنظیم آن کارکنان نیز مشارکت دارند.    ریزیبرنامه سازمان مسئول    اگرچه

کند که آینده و مسیر حرکت خود را در وجود مسیر پیشرفت شغلی این امکان را برای کارکنان فراهم می
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های مورد نیاز برای شغل آینده خود در سازمان آگاه شده و  ها و مهارتسازمان ببینند. همچنین از توانمندی 

 . (Greg, Brown, Kenneth & Stewart, 2011) .با اشتیاق خود را برای آن آماده کنند

استعاره نردبان رو به بالا اصطلاحی است که از کاربرهای حمل سنگ در معادن و    عنوانبه کارراهه شغلی  

برگردان فارسی شده که هجای اول آن در   ایگونه به نیز نعل اسب گرفته شده است. کارراهه با دقت بسیار  

دانند،  زبان فارسی و لاتین یکی است. بسیاری از مردم واژه »کارراهه« را تنها به معنای »پیشرفت« در سازمان می

وسیع نگرشی  با  میاما  معادلتر  آن  برای  »مسیر توان  ترقی«،  »مسیر  شغلی«،  »مسیر  همچون،  دیگری  های 

ای«، »عمر خدمتی«، »دوران خدمتی«، »توسعه مسیر شغل«، »پیشرفت شغلی«، »مسیر ترقی شغل«، »مسیر حرفه

ارراهه یا مسیر شغلی معانی زیادی دارد و در کاربرد شغلی« و »مدیریت مسیر شغلی« به کار گرفت. واژه ک 

تواند به معنای پیشرفت یک حرفه و شغل یا ثبات و پایداری در طول زمان باشد. مسیر شغلی را  عمومی می

زند« نیز »الگویی از تجارب مربوط به کار که بین مسیر زندگی یک شخص و مسیر شغلی پل می   عنوانبه 

 . (Farhi, Nasrollahi & Soltani, 2018)شناسند می

دانند که بر های متوالی در یک شغل یا سازمان میسری پست مسیر شغلی را یک  ( 2010) یاعرابپارسائیان و 

اما آنچه مسلم است، امروزه ؛  گیردهای فرد و تغییرات محیط کاری شکل میمبنای علائق، توانایی و ارزش 

حرکت به بالای نردبان به معنای موفقیت تمام افراد است و دارای دو جنبه عملی و نظری است. جنبه عملی 

آن، توصیف عینی توالی، تسلسل و ترادف مشاغل در دوره زندگی کاری است )ارتقا، حقوق و مزایا، پست  

ای توصیف ذهنی یا برداشت ذهنی فرد از مشاغل و پیشرفت )تعادل کار شغلی( و جنبه نظری زندگی حرفه

ان ذهنیت فرد که منشعب  در این می  (.Azimi & Naseri, 2017)  . و زندگی، چالشی بودن شغل و ...( است

دهنده موفقیت بیرونی فرد است. موفقیت بیرونی در شغل، بیانگر ادراک فرد از  از ادراکات اوست، شکل 

آید،  آنچه از مطالعات پیشین به دست می   حالن یبااهای سازمان دارد.  موفقیت ذهنی است و بستگی به حمایت

روزنه  کنون  تا  که  است  دیدگاه این  متفاوت  تدوین  و  فهم  از  نگرشهای جدیدی  جوانب  ها،  و  ابعاد  ها، 

با   تعاریف  این  از  نمایان شده و توجه به هریک  اندیشمندان  این پدیده توسط  بر جوانبی    تأکیدگوناگون 

 . (Cidka, 2011)کنند های متفاوت را برای مسیر شغلی پیشنهاد میخاص، نگاه 

 
 شغلی با رویکرد کارراهه شغلی   زدگیفلات

های مختلف گسترده ای است که میان سازمانکننده نگران موضوع   شغلی زدگیفلات که بیان شد  طورهمان

موضوع مدیریتی و نهادی مهمی شده  زدگیفلات اند که  شود. بعضی از محققان مشاغل نهادی نشان داده می

باردویک   ازنظر     (Penkar et al., 2012).محسوس است  کاملاًکه نیاز به مدیریت درست برای اجتناب از آن  
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منفی   ر یتأثنیز    هاآن و بر زندگی کاری    داردیمدامی است که کارکنان سازمان را از پیشرفت باز    زدگیفلات

چیز جدیدی برای    هاآن .  اندشده . بیشتر کارکنان به دلیل کار کردن در مشاغل خالی از تنوع، ماهر  گذاردیم

کند که کارش ارزش کافی و فکر می  کندیماست که فرد احساس درماندگی    ترتیب اینبه یادگیری ندارند.  

ها و رفتارهایی دست یابد که کارایی . ممکن است او به روشاسترا ندارد و این زمان برای وی نامطلوب  

هایی که  مطلوب را نداشته باشد و در این صورت ممکن است سلامتی بدن او نیز در خطر باشد. در پژوهش 

  عنوانبه ،  استمهم نهادی    مسئلهیک    زدگیفلات   کهبا نیمی از مدیران انجام گرفته است، مشخص شده است  

  .نمونه مدیران فلات زده تنش بیشتر، سلامتی کمتر، حضور کمتری در کار و رضایت شغلی کمتری دارند
(Kamalipoor, Samadi, Sohrabi & Sorizehi, 2013) . 

های شخصی تلفیق  ها، و انگیزه مسیر کاری است که با نگرشاز سویی، در تعریف کارراهه شغلی بیان شد که  

شود. در واقع مسیر پیشرفت شغلی شامل مجموعه مشاغلی است که یک شخص در طی مسیر زندگی می

مسیر پیشرفت شغلی، الگوهای مشخصی از استعدادها،   .(Sullivan, 2016)کند در سازمان طی می اشیشغل

فرد است که مسیر پیشرفت شخص را بعد از    وسیله به های تصور شده ها و ارزشها، نگرشها، انگیزه ظرفیت

هایی از شغل یا ها جنبه کند. این لنگرگاه چندین سال تجربه و بازخور از دنیای واقعی هدایت و تثبیت می 

شوند فرد نخواهد شغلی را که قبول کرده است، متوقف دهند و باعث می انگیزه میکارراهه هستند که به افراد  

باشد، البته این یک فرآیند  های توسعه مسیر شغلی میکارراهه یک سری از مجموعه  . (Schein, 2006)کند 

های  های شخصی و علایق، بررسی فرصتریزی شخصی زندگی کاری است که شامل ارزیابی تواناییبرنامه

برنامه  و  هدف  فعالیت شغلی،  کردن  توسعه ریزی  میهای  مطلوب   & Shahrabi Farahani)باشد  ایی 

Teimurnejad, 2020) . 

راهه  زدگی شغلی کمک کند. در واقع کارفلات تواند به کاهش راهه شغلی مسیری است که میبنابراین کار

به معنای  و مدیریت شغلی است. مسیری است که    توسعه مسیر شغلو پیشرفت شغلی و    مسیر ترقی  شغلی

و از این طریق رویکرد کارکنان    باشد   تواند می   پیشرفت یک حرفه و شغل یا ثبات و پایداری در طول زمان

شغلی   زدگیفلاتشغلی کمک کند. تغییر دیدگاه کارکنانی که دچار    زدگیفلات به ارتقاء شغلی و کاهش  

نیاز به انگیزه و وجود مسیر مشخص  شده  تواند این نقیصه را  برای پیشرفت دارد که کارراهه شغلی میاند 

ها و عواملی که  تواند مولفه شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان می  زدگیفلات جبران کند. بناراین  

 شوند را از طریق توسعه مسیر شغلی کاهش دهند.شغلی می زدگیفلات منجر به 
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   شناسیروش

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بانک مسکن    زدگیفلات به دنبال ارائه الگوی رفع    پژوهش این    ازآنجاکه

حاضر بر اساس ماهیت و روش )چگونگی   پژوهش ، از ماهیت کاربردی برخوردار است. همچنین  استایران  

. از لحاظ نوع نظارت استهای مورد نیاز(، در زمره تحقیقات توصیفی از نوع پیمایشی آوردن داده  به دست 

محقق متغیرها را در حالت طبیعی   چراکه  ؛در زمره تحقیقات میدانی قرار دارد  پژوهش و درجه کنترل این  

شغلی با رویکرد    زدگیفلات های رفع   در پژوهش حاضر در بخش کیفی ابتدا شاخص   کند.بررسی می  هاآن

و با   ساختاریافتهمصاحبه نیمه    و همچنین استفاده از  پژوهش کارراهه شغلی بر اساس بررسی ادبیات و پیشینه  

های شناسایی شده در ها و مؤلفه شوند و شاخصبندی میاستفاده از تحلیل عاملی اکتشافی شناسایی و دسته

گیرد. در این پرسشنامه از خبرگان خواسته شد که  قالب پرسشنامه به روش دلفی در اختیار خبرگان قرار می

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی،   زدگیفلات های رفع  شاخص  عنوانبه با توجه به میزان اهمیت هر شاخص  

خواسته شد در صورتی   ای لیکرت بدهند. در پایان پرسشنامه از خبرگانای بر اساس طیف پنج گزینه نمره 

که مؤلفه یا شاخص دیگری مدنظر دارند اضافه نمایند. این فرایند در چند مرحله انجام خواهد شد و نمرات 

با انجام روش دلفی و ارزیابی   درنهایتآید.  می  به دست برای هر شاخص توسط همه خبرگان    ارائه شده 

شغلی با    زدگیفلات های رفع  گردد. بدین معنی که مؤلفه استخراج می  پژوهش های نهایی  نمرات شاخص 

ده به ذهن خبرگان گیرد و مؤلفه جدید متصور گردیرویکرد کارراهه شغلی مورد تحلیل و اعتباریابی قرار می 

در بخش کیفی خبرگان هستند. خبرگان افرادی هستند   پژوهش حاضر مورد مطالعهجامعه . استخراج گردید

کارشناسی  هاآن که از دانش کافی در حوزه شغل و منابع انسانی برخوردار باشند. همچنین سطح تحصیلات 

سال در   5ارشد و در حوزه منابع انسانی است. همچنین افرادی که سابقه مدیریت حوزه منابع انسانی به مدت  

( داشته باشند و اساتید دانشگاه در حوزه مدیران میانی  و   مدیران ارشد، معاونینشعب بانک مسکن )از قبیل  

بانک   کارکنانشامل مدیران و  گیرند. در بخش کمی نیز جامعه آماری  منابع انسانی جزء خبرگان قرار می

نفر از   384تعداد    شود.  پرسشنامه کمی بهره گرفته می  جهت تکمیل  هاآنات  ازنظرمسکن ایران هستند که  

 کارکنان شعب بانک مسکن با استفاده از جدول مورگان تعیین و به روش تصادفی غیراحتمالی انتخاب شدند. 

 

 نتایج
 های بخش دلفی الف( یافته 

های هرکدام از ابعاد شناسایی و تعیین شدند. برای شناسایی ابعاد در این بخش ابعاد اصلی مدل و شاخص

مدل   شاخص  زدگیفلات اصلی  و  ادبیات شغلی  مطالعه  اساس  بر  ابتدا  مدل،  اصلی  ابعاد  از  هرکدام  های 
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ها و ابعاد اولیه آن شناسایی و تعیین گردید. برای توسعه مدل و شناسایی سایر و پیشینه آن شاخص   پژوهش

ابعاد الگوی رفع   با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان  زدگیفلات جوانب و  های خدماتی از روش شغلی 

های  راهکاری تحلیل جهت شناسایی ابعاد و شاخص   عنوانبه دلفی استفاده شده است. در واقع روش دلفی  

های خدماتی استفاده شده است که نتایج شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان  زدگیفلات مدل نهایی  

 آن در ادامه ارائه شده است. 

ها بر اساس میزان میانگین ضریب  تکنیک دلفی در سه مرحله اجرا شد و در هر مرحله تعدادی از شاخص

تکرار شده    مجدداً های ضعیف  کندال و نظر خبرگان در مدل حذف شدند و مرحله بعدی با حذف شاخص

دهند که به توافق جمعی سه مرحله تکنیک دلفی انجام شد که در مرحله سوم نتایج نشان می  درنهایت است. 

بر اساس   شود.( مشاهده می2-4های نهایی هستند. نتایج مراحل تکنیک دلفی در جداول )رسیدیم و شاخص 

( برای آماره آزمون کندال در مرحله  2نتایج جدول  به دست آمده  مقدار  )( چون  در سطح   (728/0سوم 

)دار  معنی   α= 01/0خطای   میsig<01/0است  استنباط  چنین  با  (،  ارتباط  در  پاسخگویان  بین  که  شود 

( حاکی از اتفاق نظر 728/0کندال )دار وجود دارد و مقدار به دست آمده بری آماره  سئوالات توافق معنی

 باشد.بسیار بالای پاسخگویان می 

 نتایج آزمون توافق جمعی روش دلفی (: 2جدول )

 مرحله سوم  مرحله دوم  مرحله اول  هاشاخص

N 10 10 10 

Kendall's W(a) 457 /0 483 /0 728 /0 

Chi-Square 235 /925 538 /1024 269 /1287 

Df 79 79 79 

Asymp. Sig. 000 /0 000 /0 000 /0 

 

. با مشورت با باشدیم( حاکی از اتفاق نظر بسیار بالای پاسخگویان  728/0کندال )در این مرحله چون آماره  

 استاد راهنما و استاد مشاور و تحلیلگر روند کار دلفی متوقف شد. 

( ارائه شده است. این  3های شناسایی شده در بخش دلفی در جدول )مدل نهایی شامل همه ابعاد و شاخص

شاخص و  ابعاد  شناسایی  برای  دلفی  روش  انجام  و  خبرگان  از  نظرسنجی  نتایج  رفع  مدل  الگوی  های 

 های خدماتی است.شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان زدگیفلات
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 در بخش دلفی  پژوهشابعاد وشاخصهای نهایی و شناسایی شده مدل (: 3جدول )

 هاشاخص ابعاد اصلی  ردیف 

ل 
او

ه 
حل

مر
 

وم 
 د

له
ح

مر
 

وم 
 س

له
ح

مر
 

1 

  زدگیفلاتابعاد اصلی  

 شغلی 

 * * * ساختاری  زدگیفلات

 * * * محتوایی زدگیفلات 2

 * * * زندگی کاری  زدگیفلات 3

 * *  اجتماعی  زدگیفلات 4

1 

 ساختاری  زدگیفلات

 * * * مسیر نامشخص ارتقاء شغلی 

 * * * رشد کند سازمان 2

 * * * کافی برای ارتقای شغلی  نداشتنشان 3

 * * * های مناسب و کافی فقدان پاداش 4

 * * * های تیمی عدم مشارکت در فعالیت 5

 * *  عدم شایسته سالاری  6

1 

 محتوایی زدگیفلات

 * * * پایین در شغل تنوع 

 * * * های یادگیری در شغل نبود فرصت 2

 * * * های بیشترعدم امکان پذیرش مسئولیت 3

 * * * های شغلی بودن فعالیتروزمره  4

 * * * هویت نداشتن وظیفه  5

 * * * چالشی نبودن شغل  6

 * *  عدم اختیار در انتخاب شغل بر مبنای علاقه و تخصص  7

1 

زندگی   زدگیفلات

 کاری

 * * * ی احساس لذت و شادی شغلعدم 

 * * * تناسب شغل با مهارت فردعدم  2

 * *  کیفیت فیزیکی محیط کار  3

 * *  جو یا فرهنگ حاکم بر سازمان  4

 * *  شیوه مدیریت سازمان 5

 * *  تعادل کار و زندگی عدم  6

 * *  دریافتی عدم تناسب شغل با میزان  7

 * *  وابستگی فرد به شغل دوم  اجتماعی  زدگیفلات 1
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2 
با   نقاط  در  شغل  پذیرش  عدم  و  خانواده  به  فرد  وابستگی 

 فاصله جغرافیایی بیشتر 

 * * 

 * *  طلبی رفاه  3

 * *  ها همسطح در میزان دریافتی  یهاشغلنابرابری  4

1 

 ی کارراهه شغل

 * * * ثبات -امنیت

 * * * خلاقیت کارآفرینی 2

 * * * و ایثار  ازخودگذشتگیخدمت و  3

   * چالش محض  4

   * سبک زندگی  5

 * *  تعامل و همکاری کارکنان و سازمان با هم  6

 * *  امنیت شغلی  7

 * *  احساس هویت )هویت بخشی(  8

 * *  به کار و شغل  مندیعلاقه 9

 
هایی که وارد مدل  مرحله در جدول بالا مشخص شده است. در مرحله اول شاخصنتایج مراحل دلفی در سه  

دار هستند. سپس در مرحله دوم اگر شاخصی به هر کدام از ابعاد اضافه شده است با رنگ سبز اند تیکشده 

بعد بود که در طی فرایند دلفی   3شغلی    زدگیفلات دهد ابعاد اولیه مدل  اند. نتایج نشان می و تیک دار شده 

ن اضافه شد و وارد مدل نهایی برای اعتباریابی شده است. همچنین  آاجتماعی به    زدگیفلات یک بعد با نام  

ابعاد شاخص از  هر کدام  برای  ادامه  تعیین شده در  ابعاد، هایی که  از  به هر کدام  و  پیدا کردند  توسعه  اند 

 هایی در بخش دلفی اضافه شده است. شاخص

 

اجتماعی بر اساس نظر خبرگان زمانی است که وابستگی ایجاد شده بین    زدگیفلات  اجتماعی:  زدگیفلات

فرد و وابستگی وی به شغل دوم مانع از پذیرش مسئولیت     طلبیرفاه فرد و افراد تحت حمایت او )والدین و ...(،  

 گردد.   وی در سازمان می

بیشتری بر   تأکید( تغییر اجتماعی دیگر آن است که امروزه کارکنان    2006)   به عقیده بورک و میکل سن

شغلی بیشتر   یهات ی مسئولکه بجای پذیرش    دهند یمزندگی شخصی و خانوادگی خود دارند و گاه ترجیح  

افراد    ی هاپست و   شخصی  زندگی  و  کار  توازن  زدن  برهم  سبب  که  بالاتر  جایگاه شودی مسازمانی  در   ،

 ( Abar & Bagherpour, 2019)  سازمانی خود باقی بمانند.
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 ( اعتباریابی مدل) تأییدیتحلیل عامل ب( 

تحلیل ساختار درونی پرسشنامه و کشف عوامل تشکیل دهنده هر سازه، روایی سازه با استفاده از    منظوربه 

( برای بررسی 1در قالب شکل )  پژوهش  یهاسازه   تأییدیانجام شد. تحلیل عاملی    تأییدی ابزار تحلیل عاملی  

.  دهدیمرا نشان    پژوهشگیری متغیرهای مدل  ( مدل اندازه 1ارائه شده است. شکل )  پژوهشابعاد متغیرهای  

زیرا مقدار بارهای عاملی برای  ؛  باشدآمده معنادار می  به دست با توجه به خروجی این نمودار، تمامی ضرایب  

روایی سازه   د ییتأتوان گفت، نتایج حاکی از  می  درنتیجه است.    5/0های پرسشنامه بیشتر از  تک تک سوال 

توان از آن برای  است و می  د یی تأبه عبارت دیگر روایی ساختار پرسشنامه مورد  ؛  متغیرها و ابعاد مدل است

 ها استفاده نمود. گردآوری داده 

که در حوزه منابع    اساتید دانشگاه نفر   3بر نظر    تأکید برای بررسی روایی پرسشنامه کمی از روایی صوری با  

شد. همچنین    د یی تأ  تاً ینهابر اساس نظر اساتید دانشگاه اصلاح و    هاسؤال و    استفاده شد   انسانی تخصص دارد 

نتایج نشان می  از آزمون آلفای  پرسشنامه  برای بررسی پایایی دهد ضریب آلفای  کرونباخ استفاده شد که 

 بنابراین پرسشنامه دارای پایایی مناسب است.  ؛است  7/0و بیشتر از مقدار    823/0کرونباخ برای پرسشنامه برابر  

 

برای  دهد که شاخص نشان می  تأییدینتایج تحلیل عامل   اعتبار و    زدگیفلاتهای تعریف شده  از  شغلی 

که   دهدی ماست و این نشان    5/0ها مقداری بیشتر از  هستند و بارهای عاملی گویه   برخورداربرازش مناسبی  

( مشاهده 2برای متغیر کارراهه شغلی نیز در شکل )  تأییدیاست. نتایج تحلیل عامل    قبول قابلنتایج مطلوب و  

های تعریف شده برای متغیر کارراهه شغلی از اعتبار دهند که شاخصشود. نتایج در این بخش نیز نشان میمی

که    دهد یماست و این نشان    5/0ها مقداری بیشتر از  هستند و بارهای عاملی گویه   برخوردار و برازش مناسبی  

 است.  قبولقابل نتایج مطلوب و 
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 شغلی  زدگیفلاتمدل  تأییدیتحلیل عامل : 1شکل 
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 مدل کارراهه شغلی تأییدیتحلیل عامل  :2شکل 

 

 بحث و نتیجه  

ی اضافی، مراتبسلسله از شغل و حرفه تعریف شده است که احتمال ترفیع    یانقطه   عنوانبه شغلی    زدگیفلات

مسائل مربوط به مسیرهای شغلی   ترینمهمسازمانی، یکی از    هایمحیط . به دلیل تغییرات در  استبسیار پائین  
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به    زدگیفلات است.     شغلی  زدگیفلاتدر دهه بعدی،   از شغل و حرفه سازمانی یک فرد   یانقطه شغلی 

. این مفهوم نسبتاً قدیمی است  رممکنی غبه عبارتی ترفیع(  ) پذیری روبه بالای اضافی  که تحرک   شودیمگفته  

وجود    زدگیفلات های مختلفی از  قرار گرفته است. تیپ  موردمطالعهاست که توسط پژوهشگران مختلفی  

 زدگیفلات ساختاری )  زدگیفلات شویم:    قائلشغلی تمایز    زدگیفلات بین دو سطح از    م یتوانی مدارد. اولاً،  

های  در سازمانشغلی    زدگیفلات های  ابعاد و شاخص  پژوهش در این  .  محتوایی  زدگیفلات ی( و  مراتبسلسله

میخدماتی   نشان  دلفی  تکنیک  نتایج  شد.  تعیین  و  که  شناسایی  دارای    زدگیفلات دهد  بعد    4شغلی 

 اجتماعی است.  زدگیفلات زندگی کاری و  زدگیفلات محتوایی،  زدگی فلاتساختاری،  زدگیفلات

 زدگیفلات چراکه شعب بانک مسکن بررسی شد، در شغلی  زدگیفلات بر مؤثر عوامل پژوهش این در

 از رضایت  شغلی، کاهش رضایت کاهش ازجمله شماریبی سازمانی و  فردی پیامدهای  تواندمی شغلی

 توانمی  بنابراین،؛  داشته باشد همراه  به  را افسردگی و  استرس افزایش و سازمانی تعهد کاهش شغلی، مسیر

 وفاق نشاط، افزایش لازم برای هایزمینه آن، ابعاد سایر کنار در شغلی زدگیفلات  تعدیل با داشت انتظار

 و اجتماعی  اجتماعی، مشارکت پذیریمسئولیت  زندگی، و  شغل از رضایت اجتماعی، تعامل اجتماعی،

فرایندهای ارائه خدمات به مشتریان به نحو   تا شود فراهم کارکنان شعب بانک مسکن کارآمدی افزایش

 مناسب اجرا و رضایت مشتریان کسب شود.  

که  دهدیم  رخ زمانی  ساختاری فلات شود.می شغلی زدگیفلات موجب سازمانی ساختار  در تغییرات

های  محدودیت از ناشی  ساختاری فلات برسند. ،هاستآن توان در که سازمانی  سطح بالاترین به افراد

 یابد،دست می سازمان  در بالاتر هایرده  به فرد چه هر زیرا است، سازمانی ساختار  مراتبسلسله در موجود

 بعدی رده  به رفتن برای را لازم هایتوانایی و هامهارت همه فرد یا است محدودتر سازمانی یهاپست یا

 در افراد همه تقریباً که دیگویمباردویک   ندارد. وجود بالاتری پست اصلاً نیز موارد برخی در یا ندارد

 درصد 99 و رسندمی شغلی زدگیفلات به خود شغلی مسیر در سازمانی مراتبسلسله  در  رفتن بالا مسیر

 نتیجه این به کتابداران درباره  خود  پژوهش ( در2015فیاضی ) است. همچنین صادق خصوص این در

رسند  بالای شغلی نمی  مراتببه دارد. با توجه به اینکه اکثر کارکنان بانک   وجود ساختاری فلات که رسید

 دهدمی رخ سنینی در امر این رسند وشغلی می  زدگیفلات مرحله و یا اینکه در سنین میانی زندگی خود به

 فراهم  پژوهش زمینه در هاآن برای شرایط مناسبی باید است، حادی مرحله در زندگی اصلی مسائل که

 ساختاری و سازمانی هاییابند. حمایت  خود دست  شغل در بالا هایرده  به بتوانند طریق این  از هاآن  تا  شود

 ایجاد کارکنان بانک در بیشتری و انگیزه  باشد شغلی  زدگیفلات کاهش برای شایانی کمک تواندمی
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 ساختاری  زدگیفلات از توانیم هادانشگاه  در سازمانی  و ساختاری موانع ساختن برطرف با بنابراین،؛  کند

) تحقیقات با یافته این کاست. زیادی بسیار میزان به شغلی تولوس  1986باردویک  ترمبلی، راجرز و   ،)

 ( هماهنگ است. 2015( و فیاضی )2006)  (، بورک و میکلسون1995)

دهد که عوامل مانند  شغلی نشان می   زدگیفلات بر    تأثیرگذار یکی از عوامل    عنوانبه محتوایی    زدگیفلات

بودن  روزمره ،  های بیشترعدم امکان پذیرش مسئولیت ،  های یادگیری در شغلنبود فرصت ،  تنوع پایین در شغل

عدم اختیار در انتخاب شغل بر مبنای علاقه و  و    چالشی نبودن شغل،  هویت نداشتن وظیفه،  های شغلیفعالیت

بنابراین رویکرد مدیران سازمان در خصوص تنوع شغلی ؛  شغلی دارند  زدگیفلات نقش مهمی در    تخصص

توانند فضایی هایی برای یادگیری بیشتر در محیط شغلی و همچنین هویت بخشی به شغل میو ایجاد فرصت 

نمایند. چون کمبود فرصت   زدگیفلات برای کاهش   فراهم  است فرصت شغلی  پیشرفت ممکن  های  های 

شود  کارکنان را برای به دست آوردن منابع ارزشمند مانند پول، قدرت و موقعیت محدود کند، لذا پیشنهاد می

 زمینه لازم برای پیشرفت در مناصب شغلی فراهم شود. 

احساس لذت و شادی  مانند عدم    هاییمؤلفه زندگی کاری مشتمل بر    زدگیفلات دهند که  نتایج نشان می

شیوه مدیریت  ،  جو یا فرهنگ حاکم بر سازمان،  کیفیت فیزیکی محیط کار،  تناسب شغل با مهارت فردی،  شغل

شغلی  زدگیفلات بر  تأثیرگذاراز عوامل  عدم تناسب شغل با میزان دریافتیو  تعادل کار و زندگی، سازمان

ای شود. شغلی لازم است به این عوامل توجه ویژه   زدگیفلات در شعب بانک مسکن است. برای کاهش  

شود. عوامل ی و هیجان بیشتر در محیط کار میگروه  ایجاد روحیه کار  باعث احساس شادی و لذت از کار  

  کارکنانر است و باعث ایجاد رضایت بیشتر  در محل کا  تأثیرگذارمهم و    یهامؤلفه اجتماعی و فرهنگی از  

بیشتر   انگیزه  ایجاد  هرمی  هاآن و   در فرهنگ باید  و  دارد را خود خاص فرهنگ سازمان گردد. 

 بسیار عامل  فرهنگ که گفت توانمی بنابراین،؛ شود نظر گرفته در سازمانیبرون و درون هایزیرساخت

به  است. شغلی  زدگیفلات  تعدیل در مهمی  نظر در  بنیادی مفروضات مشترک الگوی  عنوانفرهنگ 

 داخلی یکپارچگی و خارجی محیط با انطباق هایمدیریت چالش  و مسائل حل برای که شودمی گرفته

 درباره  تفکر  و احساس مشاهده، صحیح روش  آن یک به توجه با نیز جدید اعضای و شودمی استفاده 

وابستگی فرد به خانواده و عدم  ،  وابستگی فرد به شغل دومآموزند. عواملی مانند  می  را هاچالش و مسائل

 ها های همسطح در میزان دریافتینابرابری شغلو    طلبیرفاه ،  بیشترپذیرش شغل در نقاط با فاصله جغرافیایی  

ی کارکنان بانک مسکن  شغل  زدگیفلاتزیادی بر    ر یتأثها و عوامل اجتماعی و فرهنگی است که  از شاخص

(، 2006(، بورک و میکلسون )1995(، ترمبلی، راجرز و تولوس )1986باردویک ) تحقیقات با  یافته  دارد. این
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( ( و فیاضی 2014(، طبرسا و همکاران )2014(، واحدی و همکاران )2008(، گودشالک )2004کلارک 

در بانک   شغلی با رویکرد کارراهه شغلی  زدگیفلات الگوی رفع    پژوهش ( هماهنگ است. در این  2015)

پژوهش ارائه شده پیشنهادی    تشریح گردید. در شکل زیر الگوی   هایمؤلفه مسکن ارائه شد که عوامل و  

 و نظرسنجی از خبرگان دانشگاهی و مدیران بانک مسکن است.  پژوهشاست که حاصل بررسی ادبیات 

 
 های پژوهش( )یافته با رویکرد کارراهه شغلی شغلی زدگیفلات  :3شکل 
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 زیر ارائه شده است:   صورتبه آمده  به دستپیشنهادهای کاربردی پژوهش بر اساس نتایج 

در زمینه مدیریت   راهبردهای اتخاذ و کارراهۀ شغلی مسیر ریزیبرنامه اجرای و طراحی لزوم ❖

تعامل و همکاری  ی بودن شغل،   چالش،  خلاقیت کارآفرینی،  ثبات-امنیتهمچون   مسیر شغلی

هم با  سازمان  و  شغلی،  کارکنان  بخشی(و    امنیت  )هویت  هویت  پیشنهاد    احساس  شغل  در 

 شود.می

در   به کار و شغل  مندیعلاقههمچنین ایجاد شرایطی در شغل و توسعه شغل در راستای ایجاد   ❖

احساس   ارتقاء  همچنین  و  و  کارکنان  ایثار  ازخودگذشتگیخدمت  پیشنهاد    و  کارکنان  در 

 شود مسیر موفقت و ارتقاء شغل در سازمان مشخص و شفاف بیان شود.می

 نظام استقرار و سازمانی مشاغل بازطراحی،  سازمانیدرون یی جاجابه  ۀ کنندلیتسه  یهااستیس ❖

 یهامهارت سطح ارتقای و مبنای عملکرد بر پرداخت نظام طراحی خدمت، آموزش ضمن

شغلی است که    زدگیفلاتشغلی از دیگر پیشنهادها در راستای بهبود شرایط شغل و کاهش  

 بیشتری قرار گیرد. موردتوجهشود در سازمان پیشنهاد می

های  بهبود شرایط محیط کار و ایجاد فرصت  وسیلهبه ایجاد انگیزه پیشرفت و ارتقا در کارکنان   ❖

 شود.همه کارکنان پیشنهاد میارتقا برای 

و زندگیبین  تعادل  عدم وجود   ❖ میزان دریافتیو    کار  با  تناسب شغل  بر    مؤثراز عوامل    عدم 

مبتنی بر عملکرد تدوین  شود سیستم پرداخت در سازمان  شغلی است که پیشنهاد می  زدگیفلات

 شود.

 زدگیفلات بر    مؤثرعوامل    عنوانبه  جو یا فرهنگ حاکم بر سازمانو    کیفیت فیزیکی محیط کار ❖

شغلی دارند لذا    زدگیفلاتکه محیط کار و جو سازمان نقش مهمی در    دهد یمشغلی نشان  

می  اساس   هایمؤلفه شود  پیشنهاد  بر  کار  محیط  در  فیزیکی  عوامل  و  کار  محیط  ارگونومی 

استانداردهای موجود و به روز در دنیا طراحی شود. همچنین مسائل فرهنگی و ارزشی در جو  

 سازمان مدنظر مدیران ارشد بانک قرار گیرد.

ایجاد    واسطهبه کاری و زندگی شخصی افراد    یهات یفعالحرکت در جهت ایجاد توازن میان   ❖

رفاهی و    یهابرنامه انجام کار، کمک به تفویض اختیار اثر بخش، برقراری   یهاروشتغییر در  

 تشویقی غیر مالی برای کارکنان و خانواده آنان 
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شغلی کارکنان، این امکان فراهمی گردد تا  ضمن    زدگیفلات در صورت آگاهی از میزان    ❖

شغلی کارکنان جلوگیری گردد لذا پیشنهاد    زدگیفلات اتخاذ راهکارهای مناسب از روند رشد  

شغلی کارکنان،     زدگیفلاتبا عنوان کمیته رفع     یاته یکمضمن تشکیل کارگروه یا    گرددیم

 های راه و در کارگروه مذکور  موردسنجش یادوره  صورتبه شغلی پرسنل  زدگیفلاتمیزان 

 شغلی برای هریک از پرسنل متناسب با شرایط وی، ارائه گردد.    زدگیفلاترفع 

سازمانی  یا    مراتبسلسله که امکان ارتقا پرسنل در  با توجه به ساختار سازمانی بانک مسکن     ❖

و از طرفی تخصصی بودن زمینه فعالیت بانک مسکن    ردیگیم و یا به کندی صورت     ستینمیسر  

های پرسنل  امور و فعالیت در حوزه مسکن و ساختمان موجب گردیده است که بسیاری از    صرفاً

باشند  صورتبه  تکراری  و  پیشنهاد  یکنواخت  لذا  سرعت    گرددیم،  کاهش  راستای  در 

در    زدگیفلات مشارکت  مسکن،  بانک  کارکنان  همبستگی  هاگیریتصمیمشغلی  ایجاد   ،

 سازمان قرار گیرد. یهابرنامه سازمانی و درگیری شغلی در 

 زدگی فلاتبالای سازمانی دچار    یهارده ایجاد زمینه فرصت مطالعاتی برای مدیرانی که در   ❖

تخصصی سایر کشورها   یهابانکاز تجربیات    گیریبهره به کشورهای خارجی و    اندشده شغلی  

 تجربیات آنان.  سازیبومی شغلی ضمن  زدگیفلاتدر زمینه طراحی مشاغل و رفع 
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