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 چکیده
زدگی شاغلی منابع انساانی در شارکت آب و فاضالاب  ای کیفی اسات که به بررسای کاهش فلات پژوهش حاضار ماالعه

روش نمونه گیری  انجام شاده اسات.   شابا  نرریها تا مرحله اجمع آوری داده  اساتان سایساتان و بلوچساتان پرداخته اسات.

  مهیهای نمصااحبه  قیاز طر هیهای اولدادهانجام شاد که  مصااحبه   1۶نرری با خبرگانی مصااحبه شاده اسات در مجمو  

فرآیند با  روش ساندلوساکی و باروساو . ساس  با روش تحلیل ممامون کیفی،  بهره گرفته شاد  یفیدر بخش ک  افتهیسااختار

زدگی شاغلی ها انجام گرفت. محقق در پی پاساخگویی به این پرساش اسات که الگوی کاهش فلات تحلیل دادهفراترکیب  

های غیردولتی وابساته به وزارت نیرو  آب و فاضالاب سایساتان و بلوچساتان بعنوان یکی از شارکت منابع انساانی در شارکت

بدین معنا اسات که تصادی شاغل به مدت پنج ساال و عدم ارتقا  پ  نتایج نشاان داد که فلات زدگی شاغلی  چگونه اسات 

شااود در حالی که بنا به نرر خیلی از محققان، تصاادی شااغل به مدت سااه تا پنج سااال فلات از آن موجب این پدیده می

شاود. فلات زدگی شاغلی ساکون زده گی در مسایر شاغلی، جز ی از قاعده و روش زندگی کاری اسات و شاغلی را سابب می

ها کارکنان مجبور به انجام اموری اشااره به وضاعیت توقد در توالی پیشارفت شاغلی فرد دارد. بسایاری از مواقع، در ساازمان

ای و واگذاری به ساوح های حرفهها با ایجاد تیمشوند. سازمانشوند که به آن علاقه ندارند و  دچار رکود و توقد میمی

 ساوح مدیریتی هستند. عملیاتی، به دنبال کوچک سازی و کاهش

 فلات زدگی، منابع انسانی، شرکت آب و فاضلاب  کلیدواژگان:
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Abstract 
The present study is a qualitative investigation aimed at examining the reduction of career plateauing 

among human resources in the Water and Wastewater Company of Sistan and Baluchestan Province. 

Data collection continued until the point of theoretical saturation. The sampling method used was 

theoretical sampling, and interviews were conducted with experts. A total of 16 interviews were carried out, 

and the primary data were gathered through semi-structured interviews in the qualitative section. 

Subsequently, data analysis was conducted using the qualitative thematic analysis method, specifically 

the Sandelowski and Barroso meta-synthesis approach. The researcher seeks to answer the question: 

what is the model for reducing career plateauing among human resources in the Water and Wastewater 

Company of Sistan and Baluchestan, as one of the non-governmental companies affiliated with the Ministry 

of Energy? The findings revealed that career plateauing refers to the phenomenon whereby occupying a 

position for five years without promotion leads to a sense of stagnation. However, according to many 

researchers, holding a position for three to five years results in career plateauing. Career plateauing 

represents stagnation in the career path and is considered a normative aspect of working life, pointing to 

a state of halted professional advancement. Frequently, employees in organizations are compelled to 

perform tasks they are not interested in, leading to stagnation and inactivity. Organizations, by forming 

professional teams and delegating responsibilities to operational levels, aim to downsize and reduce 

managerial layers. 
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 مقدمه
ها تا سازمان  داریپا  یرقابت  ت ی و مز  ینوآور  ،یور. بهرهشوندیها شناخته مسازمان  هیسرما  نیتریاتی عنوان حبه  یدر عصر حاضر، منابع انسان

رشد و   ری در مس  رگذاریو تأث  جیرا  یهااز چالش  یکی  ان،یم   نیارزشمند وابسته است. در ا  هیسرما  نیو توسعه ا  ت یریبه نحوه مد  یادیحد ز

  انددهی بست رسخود به بن  یشغل  شرفتی پ  ر یدر مس  کنندیکه کارکنان احساس م  یتی است؛ وضع  «یشغل  یزدگ »فلات  دهیپد  ،یمنابع انسان  یی ایپو 

فرصت  نآن   یبرا  دیجد  یریادگ ی  ای ارتقا     یهاو  فراهم  ا(Andarami & Enayati, 2019; Baghban et al., 2018)   ست یها   ن ی. 

  ی به ترک سازمان و افت کل  لیتما  شی افزا  ، یورموجب کاهش بهره  تواندیبلکه م  کند،یم  دیرا تمع  یشغل  لق و تع  زهی احساس نه تنها انگ

 .(Heilmann et al., 2018)شود  یانسان یرویعملکرد ن

  یی . فلات محتواشودی م  میتقس  یو فلات ساختار  ییعمدتاً به دو نو  فلات محتوا  یمنابع انسان  ت یریمد  کیکلاس  اتیدر ادب  یشغل  یزدگ فلات

  ی ناظر بر عدم وجود فرصت برا  یفلات ساختار  کهیو آموزنده نباشد؛ درحال  زیگبرانفرد چالش  یبرا  گرید  یکه شغل فعل  دهدیرخ م  یزمان

و   کیبوروکرات   یبا ساختارها   ییهاطیدر مح  ژهیو. هر دو نو  فلات، به ( Jiang, 2016)است    یمراتب سازماندر سلسله  یدعمو   شرفت یپ

 ,Dirk et al., 2020; Özer)گذارند    یبرجا  یسازمان  یشهروند  یبر عملکرد کارکنان و رفتارها  یبلندمدت  یاثرات منف  توانندیتحرک، مکم

2021) . 

و   یزگ یانگیب ،یفرسودگ   ،یچون استرس شغل  ییرهایبا متغ یارتباط معنادار یشغل یزدگ که ادراک از فلات  دهندیشده نشان مانجام  ماالعات

ناکام  رند،یگ یقرار م  ی تیوضع  نیکه در چن  ی. کارکنان(Hossain, 2018; Kwon, 2022)دارد    یکاهش تعهد سازمان   ،یاغلب احساس 

و    یسازمان  ی هابا ارزش  یناهماهنگ  ،یانحراف   یامر ممکن است به بروز رفتارها   نیبا شغل خود دارند. ا  ی شناختو گسست روان  ی تیرضانا

 .(Hakak Mohammad, 2022; Oriarewo et al., 2023)اقدام به ترک خدمت منجر شود  یحت

رو  روبه  یرسم  یدشوار و ساختارها  یایمح  طی شرا  ،یعموم  یهات یشرکت آب و فاضلاب، که با مأمور  رینر  یخدمات  یهاسازمان  ان،یم  نیا  در

 ، یاقتصاد  طیو بلوچستان که شرا ستانیچون استان س  یدر مناطق  ژهیوقرار دارند. به  یشغل یزدگ در معرض خار گسترش فلات  شتر یهستند، ب

  ساز نهیزم  تواندیم  یامنابع توسعه  ت یارتقا  و محدود  یهانبود فرصت   ،یشغل   ریمس   یحاکم است، ضعد در طراح  یخاص  ییربنایو ز  یاجتماع

 .(Iranzadeh et al., 2021; Jalil Tahmasebi, 2021)کارکنان شود  انیدر م دهیپد نیبروز ا

است که بر اساس آن، ادراک کارکنان از موانع    ییاقتما  یالگو   ،یشغل  یزدگدرک بهتر فلات  یبرا  ی شنهادی پ  یهااز مدل  یکی  ،یمنرر نرر  از

 ,De Dlercq)دارد    یبستگ  یفرد  یهایژگ یو و   یفرهنگ کار  ،یچون ساختار سازمان، سبک رهبر  ییرهایها به متغآن  یهاو واکنش  یشغل

2021; Jamshidi Nasirmaleh, 2020)یازهایبه ن  دیبلکه سازمان با  ست،ین  یارتقا  کاف  یرسم  یرهایتنها ارا ه مس  دگاه،ید  نی. طبق ا 

  یریادگ ی  یها فرصت   جادیو ا  یشغل  یسازیغن  ،یتوانمندساز  رینر  ییهاوهی ش  یر یکارگ پاسخ دهد و با به  زیکارکنان ن  یزشیو انگ  یشناختروان

 .(Karen, 2021; Klehe et al., 2016)کند  ت یرا در آنان تقو  ت ی و رضا شرفت یپ ساسمستمر، اح

مسئله    نیداوطلبانه و خلاقانه منجر شود؛ ا  یبه کاهش رفتارها  تواندیدر کارکنان م  یزدگ اند که فلاتنشان داده  یشواهد پژوهش  نیهمچن

 & Lentz)  گذاردیم  یمنف  ریانابا  سازمان تأث  تیو قابل  یوربهره  ،یدارد و بر نوآور   یترقی آثار عم  ده،یچیو پ  یدر مشاغل دانش  ژهیوبه

Bloom, 2022; Penkar, 2024)ا ب  یایگو  هاافتهی  نی.  که  هستند  نشانه  یتوجهیآن  تهد  تواندیم  یزدگ فلات  هیاول  ی هابه    ی دیبه 

 شود.  لیتبد یعملکرد سازمان یداریپا  یبرا کی ستماتیس
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  ر یبا سا  سهیزده در مقا( انجام شد، نشان داده شد که کارکنان فلات202۳)  Flottو    Hurst  ،Kunguکه توسط    یاطور خاص، در ماالعه   به

.  (Hurst et al., 2023)  دهندیاز خود بروز م  یکمتر  یسازمان  یشهروند  یو رفتارها  کنندیاز استرس را تجربه م  یکارکنان، ساح بالاتر

خلا ،   یانسان  ی روین  به   گری از هر زمان د  شیب  ، یپرتلاطم کنون  یهاطیخود در مح  یرقابت  تیحفظ مز  یها برااست که سازمان  یدر حال  نیا

نمتعهد و مشارکت  ا  ازیجو  بر  بر   یمبتن  یبوم  یالگوها  یو طراح  یشغل  یزدگ کاهش فلات  یبرا  ییسازوکارها  ییاساس، شناسا  نیدارند. 

 است.  ریانکارناپذ یرورتها، ضخاص سازمان  یهایژگ یو

 یهااز سازمان  یکیعنوان  شرکت به  نیانجام شده است. ا   یهدف  نیبا چن  ز یو بلوچستان ن  ستانیدر شرکت آب و فاضلاب استان س  یاماالعه 

و حفظ کارکنان مواجه بوده است.    یمنابع انسان  ت یریمد  نهیدر زم  یمتعدد  یهابا چالش  ریاخ  یهاسال  یدر مناقه، ط   یرسانمهم خدمات

. بر ندیآیسازمان به شمار م  نیدر ا  یزدگ بارز فلات  یهااز نشانه   یو افت عملکرد بخش  یشغل  زهیانتقال، کاهش انگ  یهادرخواست   شیافزا

و   ییکارا تواندیبلکه م شود،یکارکنان منجر م ت یتنها به بهبود وضعنه ده،یپد نیکاهش ا  یبرا  یو کاربرد یبوم  ییالگو  یاساس، طراح نیهم

 . (Eghbalfar, 2017; Habibi, 2014)ارتقا  دهد  زین راسازمان  یکل یاثربخش

بنا شده است. از جمله   یسازمان ی شناسو روان یمنابع انسان تیریدر حوزه مد دیجد  یمفهوم یهابر مدل هی پژوهش حاضر با تک ینرر یمبان

و تناسب    یشغل ریپاداش، توسعه مس  یهاستمیس  ،یاجتماع   ت ی حما  ،یفرهنگ سازمان  ،یاخلاق  یبه نقش رهبر  توانیم  نیشیپ  یدیکل   ی هاافتهی

در تجربه   یفرد  یها توجه به تفاوت  ن،ی . همچن(Heilmann et al., 2018; Özer, 2021)اشاره کرد    یزدگفلات  کاهششخص در  -شغل

 ,.Dirk et al)مؤثر باشد    یامداخله  ی هااست یس  یدر طراح  تواندیم  لات یو ساح تحص  یتیشخص  پ یت   ت،یمانند سن، جنس  یزدگ فلات

2020; Hossain, 2018) . 

ا  افزون برا  دهندینشان م   ر یاخ  یهاشده در پژوهشانجام  ی هالیتحل   ،نیبر  با احساس فلات  یکه کارکنان  باز   یفما  ازمندین  یزدگ مقابله 

 ,Andarami & Enayati)بازخورد مؤثر هستند    یهاستمیو وجود س  یر یادگ ی  یهابه برنامه  یدسترس  ،یر یگ میمشارکت در تصم  ،یارتباط

2019; Baghban et al., 2018)چرخش  یهافرصت   یسازکارکنان و فراهم یتوانمندساز یبرا یسازماندرون یهات ی از ظرف یریگ . بهره

 . (Iranzadeh et al., 2021) روندیبه شمار م نهیزم نیمارح در ا یاز راهکارها زین یشغل

در شرکت آب و   دهیپد  نیکاهش ا  یجامع برا  ییمممون، تلاش دارد تا الگو   لی و روش تحل  یفیک   کردی، پژوهش حاضر با روبر این اساس

 و بلوچستان ارا ه دهد.  ستانیفاضلاب س

 

 شناسیروش 
  ییهای کارامولفه  ییبهره گرفته شد. پ  از شناسا  یفیدر بخش ک   افتهیساختار  مهیهای نمصاحبه  قیاز طر  هیهای اولپژوهش از داده  نیا  در

 ی مورد بررس  یبه صورت کم  و عوامل متأثر از آن  یبریسا  ت ی رد امنعملک  ییکاراهای شکل دهنده  مؤلفه و ارا ه مدل،    یبریسا  ت ی عملکرد امن

های عمرانی، خبرگان دانشگاهی، در این تحقیق نیز با انجام مصاحبه با کارشناسان پروژه  از روش فراترکیب استفاده شد.  .  و آزمون قرار گرفت 

های کیفی )مثلاً مصاحبه( اخذ شده اند، جهت  هایی که ضرورتاً از دادههای کیفی جمع آوری شد. در روش تحلیل مممون کیفی از مقولهداده

شوند هرچند که  ها اعمال میدبیات و الگوهای نرری موجود نیز اخذ شده و بر روی دادهها از اشود، بلکه مقولهتلخیص و تحلیل استفاده نمی

در مرحله بعد، پژوهشگر به دنبال کدهای برآمده از فرآیند شوند.  های کیفی ارزیابی و در صورت نیاز اصلاح میها بارها براساس دادهاین مقوله
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شوند و سس  این کدها تخراج شده از منابع مرتبط با مسئله یابی، یک کد در نرر گرفته میفراترکیب است. به همین دلیل برای تمام عوامل اس

شوند. این یک گام حیاتی در روش سندلوسکی  ها استخراج شده اند و همچنین میزان فراوانی آن ها، طبقه بندی می با توجه به منابعی که از آن 

 .و باروسو است 

 

 هایافته
از طریق مصاحبه چهره به چهره با خبرگان جمع آوری شده است و از مصاحبه عمیق نیز به عنوان اصلی ترین ابزار ها در پژوهش حاضر داده

 .منرور از مصاحبه با خبرگان، مصاحبه با افرادی است که در حوزه کاری خود تأثیرگذار، معروف و آگاه هستند  .ها استفاده شدجمع آوری داده

دانش و    رفتار سازمانی و مدیریت نیروی انسانیونه گیری نرری با خبرگانی مصاحبه شده است که در زمینه  در این تحقیق بر اساس روش نم 

در مجمو  با    .ها بهره برداری شده است ها یادداشت و برای کدگذاری، اصلاح و اخذ بازخورد، از آنتمامی مصاحبه  .تجربه لازم را داشتند

های جدید دیگری فراهم نبود، ها تا جایی که امکان دستیابی به دادهها تا مرحله اشبا  نرری مقولهجمع آوری داده  .نفر مصاحبه شده است   1۶

 .ادامه یافت 

 کدگذاری باز

های انجام  ای مصاحبهپ  از اتمام مصاحبه ها، فرآیند کدگذاری باز آغاز میشود، کده  .بخشی از تحلیل پژوهش استفاده از کدگذاری باز است 

نفر از خبرگان و متخصصان طی کدگذاری باز استخراج شد و در مرحله بعد این کدهای مشترک به انممام کدهای بااهمیت از دید   1۶شده با  

خورده و  ها باید هر مفهوم، بعد از تفکیک برچسب  برای طبقه بندی دقیق مفاهیم بین مقوله .پژوهشگر به عنوان کدهای نهایی مشخص شدند

نفر از   1۶  در مرحله اول پ  از مصاحبه با  .ای مفهوم سازی شوندهای زمینهها و یادداشت های خام به وسیله بررسی دقیق متن مصاحبهداده

ر در جداول مربوطه د  .گرددکد به عنوان کدهای اولیه استخراج گردید که در قالب جداول زیر ارا ه می  2۳1 ،سازمان آب و فاضلاتخبرگان  

هر سار یک نکته کلیدی مستخرج از مصاحبه ذکر شده است و برای آن یک نشانگر تعیین شده که شامل دو بخش است که بخش اول بیانگر 

نشان دهنده نکته کلیدی اول در مصاحبه اول   A1B1برای مثال نشانگر    . شماره نکته کلیدی و بخش دوم نشان دهنده شماره مصاحبه است

 . ید یک کد تعیین شده است که این کد خلاصه نکته کلیدی است سس  برای هر رد .است 

 کدهای باز  .1جدول 

 ردیف  دی ینكات كل نشانگرها  كد 

از   فراتر  رشددهنده  و  سازنده  رفتارهای 

 ارزش ها 

 A1B1 رفتارهایی كه فراتر    :در وهله اول بخواهیم این مفهوم را تعریف كنیم بسیار جالب است

سازنده و رشددهنده است و برای سازمان و خصوصا جامعه خیلی از ارزش هاست اما  

 .مفید

1 

سكون مخرب    فضای كسب و كارها در كشورمان به گونه ایست كه به منظور ایستایی و A1B2  ایستایی و سكون مخرب سازمانی  

 .سازمانی در اكثریت صنایع به جاانداختن چنین مفاهیمی نیاز داریم

2 

باعث  A1B3  سبک رهبری  بخوبی  می  یكی از مهمترین دلایلی كه  بتوان  را مدیریت كرد،    فلات شغلیشود 

نحوه  به  افراد در سازمان اشاره    سبک رهبری موجود در سازمان است كه  اداره كردن 

 .دارد

3 

ئه شده كه یكی  خیلی زیادی در مورد انواع سبک رهبری ارا های  اخیر نظریههای  در سال A1B4   سبک رهبری تحول آفرین   

از این سبک ها، سبک رهبری تحول آفرین است كه به نظر من تأثیر زیادی در رشد  

 .دارد یمفاهیمی چون فلات شغل

4 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

6 
 

كننده  نقض  داوطلبانه    رفتارهای 

 سازمان با نیت مثبت های ارزش

A8B1 5 .كند اما نیت آن مثبت استمی روزانه سازمان را نقض های ارزش 

رفتارهای    سازمان فاصله   بكارگیری   در 

 مثبت با جایگاه واقعی خود 

A8B2  6 .دارند نسبت به جایگاه واقعی خود در بكارگیری رفتارهای مثبت فاصله زیادی سازمان 

  .دارد  سازمان شخصی نقش بسزایی در مدیریت رفتارهای مثبت خصوصا در  های  نگرش A8B3 شخصی های نگرش

 .گیرندمی متفاوتی شخصی تصمیمات های افراد با نگرش

7 

های  ترس از پیامدهای افشای سواستفاده

 مالی 

A8B4   مالی اینكه انجام رفتارهای مثبت مثل افشاگری یک سواستفاده  به  نگرش  برای مثال 

 .دست به كاری نزد شود فردمی دارد باعثتبعات بدی را به همراه 

8 

 

 ایجاد مفاهیم 

گردند که در واقع ترکیبی از چند  گانه، مفاهیم اصلی شناسایی می 1۶در این مرحله با کنار هم قرار گرفتن کدهای متناظر مستخرج از جداول 

 . مفهوم شناسایی گردید 57 براین اساس تعداد .کد است 

 مفاهیم اصلی  .2جدول 

 مفهوم  كدهای متناظر 

A2B1   جایگاه نامطلوب رفتارهای انحرافی 

A2B2 

A2B3 

A5B1 

A5B3 

A6B2 

A8B2 

A9B2 

A9B3 

A9B4 

A10B2 

A14B2 

A15B1 

A7B2 در رشد سازمان  مثبتت رفتارهای یاهم 

 

 کدگذاری محوری

ها برای کشد نحوه ارتباط مقوله  .سازدها با یکدیگر مرتبط میها را با توجه به ابعاد و مشخصات آن زیرمقولهها و  کدگذاری محوری، مقوله

ها و پیامدها ابزار اصلی این ابزار تحلیلی شامل شرایط، عمل ها، عک  العمل  .با یکدیگر از ابزار تحلیلی استراوس و کوربین استفاده شد

 . شودمی

کنند که ها و مسا ل مرتبط با یک پدیده را ایجاد کرده و تشریح میباشند که موقعیت دل شرایط علّی رویدادهایی میدر این م:  شرایط علیّ

باشد که به طور مستقیم بر پدیده  شرایط علی شامل مواردی از مقولات می.دهندافراد و گروه ها، چرا و چگونه به روشهای خاصی پاسخ می

های مربوط به  مقوله  .باشندای ایجادکننده و توسعه دهنده پدیده می گذارد یا این عوامل به گونهت تأثیر میمدیریت رفتارهای انحرافی مثب 

 .شرایط علیّ در جدول زیر نشان داده شده است 
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 ها و مفاهیم مرتبط با شرایط علیّمقوله . 3جدول 

 مقوله كلی  مقوله فرعی  م اصلی یمفاه

 شرایط علی  تییعوامل فردی و شخص نوع نگاه و تفكر كارمندان 

 سوابق خانوادگی كارمندان 

 خوشبینی شخصیتی

 درستكار بودن 

 میل به موفقیت گرایی 

 افراد با شخصیت باوجدان 

 سوابق كاری قبلی افراد 

 عوامل مدیریتی  سبک رهبری تحول آفرین 

 رهبری فداكارانه 

 مربیگری سازمانی 

 مدیریتی جهادی سبک 

 عوامل سازمانی  سكوت سازمانی 

 سرمایه اجتماعی در سازمان 

 فرهنگ سازمانی 

 جو سازمانی 

 شرایط كاری در سازمان 

 حمایت سازمانی 

 نظام تنبیه و پاداش سازمانی 

 جامعه پذیری سازمانی 

 عدالت سازمانی 

 رضایت شغلی 

 سازمانی تعلق و پایبندی 

 سازمان های و خط مشیها سیاست

 اعتماد سازمانی 

 تعهد سازمانی 

 استرس شغلی 

 ماهیت شغل 

 كنترل رسمی و غیررسمی های سیستم

 

رویدادها و وقایع  باشد که به شکل عمومی به مکان  های مربوط به پدیده می ای بیانگر مجموعه خاصی از ویژگیشرایط زمینه:  ایشرایط زمینه

ها تحقق توسعه مدیریت رفتارهای انحرافی مثبت امکانسذیر  باشند که بدون آنای شامل عواملی میهای زمینهویژگی  .کندمربوطه اشاره می

شرایط را    این  .کنندگیرد، فراهم میباشد و زمینه شرایط خاصی را که در آن راهبردها جهت اداره، کنترل و پاسخ به پدیده صورت مینمی

 .دهندای تشکیل میها و متغیرهای زمینهای از مفاهیم، مقولهمجموعه
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 ها و مفاهیم مرتبط با شرایط زمینه ای مقوله  .4جدول 

 مقوله كلی  مقوله فرعی  م اصلی یمفاه

 نه ای یشرایط زم    جایگاه نامطلوب رفتارهای مثبت در سازمان    در رشد مفاهیم جدید  سازمانجایگاه پایین 

 عملكرد ضعیف سازمانی  

 مثبت در اجرای رفتارهای انحرافی سازمانضعف 

 مثبت با جایگاه واقعی خود  فاصله سازمان در بكارگیری رفتارهای

 اختلاف عملكردی در سازمان 

 خلاء تأثیرگذاری بر عملكرد سازمانی 

 مثبت رفتارهای كم كاری برنامه ریزی در جهت اجرایی كردن 

 ت رفتارهای مثبت در رشد سازمان یاهم  نقش رفتارهای مثبت در ارتقای جایگاه سازمانی 

 پیامدهای والای رفتارهای انحرافی  

 نقش رفتارهای مثبت در بهبود عملكرد سازمانی 

 افول سازمانی در صورت عدم بكارگیری رفتارهای مثبت 

 

این شرایط در راستای   .گر شامل شرایای است که به عنوان تسهیلگر یا محدودکننده راهبردها عمل میکنند شرایط مداخله :  گرشرایط مداخله

ها از دهند که تأثیر آنهر یک از این شرایط، طیفی را تشکیل می  .شوندکنشی متقابل در زمینه خاصی ایجاد می  /تسهیل یا محدودیت کنشی

 . باشدمتغیر میبسیار دور تا بسیار نزدیک  

 ها و مفاهیم مرتبط با شرایط مداخله گر مقوله  .5جدول 

 مقوله كلی  مقوله فرعی  م اصلی یمفاه

 شرایط مداخله گر  طی یعوامل مح فرهنگی و ارزشی های  محدودیت

 محیطی های ویژگی

 

های اصلی دیگر بتوانند به آن ربط داده شوند و به فراوانی مقولهپدیده مورد نرر باید محوریت داشته باشد، به این معنا که همه  :  مقوله محوری

ای پدیده محوری، به ایده یا پدیده  .هایی وجود دارند که به آن مفهوم اشاره دارندیعنی در همه یا تقریباً همه موارد، نشانه  .ها ظاهر شوددر داده

 . شودهای اصلی دیگر به آن ربط داده میباشد که تمام مقولهشود که اساس و محور فرایندی میگفته می

 ها و مفاهیم مرتبط با مقوله محوری مقوله  .6جدول 

 مقوله كلی  مقوله فرعی  م اصلی یمفاه

 مقوله محوری   رفتارهای انحرافی    نسبی بودن رفتارهای انحرافی  

 مخرب های نوآوری

 رفتارهای استثنایی سازنده 

 جهت دهنده  سازمانی مفید، سازنده و رفتارهای خارج از عرف 

 

هایی جهت کنترل، اداره و برخورد  ها و واکنشراهبردها مبتنی بر کنش .آینداقدامات یا تعاملات ویژه که از پدیده اصلی بدست می: راهبردها

ن حال ممکن است جهت اهدافی صورت در عی .گیرندراهبردها مقصود دارند، هدفمندند و به دلیلی صورت می .باشندبا پدیده مورد نرر می

گری نیز حمور دارندکه  همواره شرایط مداخله  .پذیرد که مربوط به پدیده نیست اما به هر حال پیامدهایی را برای پدیده در بر خواهد داشت 
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ها افعال و وجوه  آن  .دها است باشند که حاکی از راهبرمیهایی  نشانهها  درون داده  .راهبردها را سهولت میبخشند یا آن را محدود میسازند

 .دهد یا چیزی میگویدباشند و نشانگر این اند که کسی در واکنش به پدیده کاری انجام میمربوط به اعمال و اقدامات می

 ها و مفاهیم مرتبط با راهبردها مقوله  .7جدول 

 كلی  مقوله  مقوله فرعی  م اصلی یمفاه

 راهبردها   و جلسات ها برگزاری مجموعه نشست  مشاركت صنعت در سمینارها و همایش ها

 انحرافی   مختلف در حوزه تبیین رفتارهای های راه اندازی كارگروه

 برگزاری مجموعه جلسات متعدد درون و برون گروهی 

 اعتمادسازی در سازمان   مثبت  لازم در خصوص حمایت از رفتارهایهای تدوین دستورالعمل

 از رفتارهای مثبت حمایت مدیران ارشد 

 رفتارها   ایجاد اعتماد دو طرفه در بین مدیران و كارمندان در خصوص این

   اجراییهای حمایت در عمل از طریق دستورالعمل

 

 حمایت از رفتارهای خلاقانه و نوآورانه  

 سازمان   توسعه فضا و جو حمایت از افراد خلاق و نوآور در سراسر

 نوآوری   درون سازمانی به منظور افزایش خلاقیت وهای كارگروهتدوین 

  دادن پاداش و تشویقی به افراد خلاق و نوآور

 برنامه ریزی در جهت حذف رفتارهای انحرافی منفی  اقدامات اجرایی در خصوص تقویت رفتارهای مثبت

 منفی برنامه ریزی در خصوص شناسایی و حذف رفتارهای انحرافی 

 طراحی نظام جامعه پذیری سازمانی اثربخش   آشناكردن كارمندان جدیدالورود با رفتارهای مثبت 

 رفتارهای مثبت   آموزش به كارمندان جدیدالورود در خصوص نحوه مدیریت

 طراحی یک سازمان عدالت محور   برخورد عادلانه با افراد  

   در نظر گرفتن ابعاد سه گانه عدالت 

 افزایش سطح رضایت شغلی  میزان رضایت شغلی كارمندان در سراسر سازمان بهبود 

 بازنگری معیارهای رضایت شغلی 

 بكارگیری رهبران تحول گرا  شناسایی رهبران و مدیران برخوردار از رفتارهای مثبت 

 توسعه رفتارهای تحول گرا در میان مدیران و رهبران 

ابهام ویژگی خصوص هرگونه رفتار در سازمان تبیین كامل انتظارات شغلی در   به    شغلی و شفافیت درهای  رفع  امورات مربوط 

 شغل 

 

بینی کرد و الزاما   ها را همواره نمیتوان پیشآن  .پیامدها حاصل کنشها و واکنشها هستند  .نتایجی که بر اثر راهبردها پدیدار میگردند :  پیامدها

پیامدها ممکن است حوادث و اتفاقات باشند، شکل منفی به خود بگیرند، واقعی یا ضمنی    .اند  را داشتهنیستند که افراد قصد آن  هایی  همان

رود در زمانی از زمان پیامد به شمار میای  همچنین این امکان وجود دارد که آن چه که در برهه  .باشند، و در حال یا آینده به وقو  بسیوندند

 . یل شوددیگر به بخشی از شرایط و عوامل تبد
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 ها و مفاهیم مرتبط با پیامدها مقوله  :8 جدول

 مقوله كلی  مقوله فرعی  م اصلی یمفاه

 امدها یپ  ترغیب به انجام رفتارهای مثبت   رفتارها   آگاهی افراد در سازمان در خصوص پیامدهای مثبت این

 امیدوار شدن به نتایج  

 سازمان تمایل افراد به انجام رفتارهای استثنایی مثبت در 

 رشد خلاقیت و نوآوری   طرز اثربخش  غیرمعمول در سازمان بههای انجام بیشتر كارها از طریق راه

 شكل گیری جو حمایتی از رشد و خلاقیت در سازمان 

 تقویت سرمایه اجتماعی     افزایش اعتماد بین مدیران و كارمندان 

 سازمان شكل گیری فضای اعتماد و دوستانه در سراسر 

 و وظایف ها تبیین روشن و شفاف نقش  سازمان  مشخص شدن انتظارات افراد در خصوص وظایف خود در

 اینگونه رفتارها  هماهنگی بیشتر كارمندان با وظایف خود در خصوص انجام 

 بهبود نشاط و امیدواری در سازمان  امیدواری افراد در خصوص رشد سازمان در آینده 

 افزایش سطح سلامت عمومی  سازمان  در خصوص رشد و تعالی ها و استرسها اضطرابكاهش  

 ارتقای جایگاه سازمان   بهبود عملكرد شغلی افراد 

 بهبود شاخص بهره وری 

 شكل گیری فضای رقابتی در سراسر سازمان 

   چابک شدن ساختارهای سازمانی

 

 ( طراحی گردید. 1مدل مفهومی این تحقیق بر اساس الگوی پارادایمی استراوس و کوربین ماابق با شکل ) 

 
 مدل پارادایمی پژوهش .1 شکل
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 گیرینتیجه بحث و 
است که تحت   یچندبعد  یادهیو بلوچستان پد  ستانیدر شرکت آب و فاضلاب استان س  ی شغل  یزدگ پژوهش حاضر، فلات  ی هاافتهی بر اساس  

ارتقا    ری به نبود مس  توانیم  شدهییشناسا  رگذاریقرار دارد. از جمله عوامل تأث  یو ساختار  یایمح  ،یتیریمد  ،یسازمان  ،یفرد  یرهایمتغ  ریتأث

ناکارآمد اشاره    یو فرهنگ سازمان  ه،یضعد در نرام پاداش و تنب  ،یتوسعه منابع انسان  یبرا  یزیرناکارآمد، خلأ برنامه  یرهبر  یهاسبک  ،یشغل

عملکرد،   ،یشغل  ت یاست که بر رضا   دارشهیر   یسازمان  دهیپد  ک یبلکه    ،یچالش فرد  ک یتنها  نه  یزدگ که فلات  دهندینشان م  جینتا  نیکرد. ا

 .گذاردیو سلامت روان کارکنان اثر م یتعهد سازمان

و    یانحراف  یبه بروز رفتارها  تواندیم  یزدگشد فلات  انی راستا هستند که در آن بهم  (Hakak Mohammad, 2022)با پژوهش    ها افتهی

  یکی  یشغل   یزدگ فلات  دهدیتاابق دارد که نشان م   زین  (Heilmann et al., 2018)با ماالعه    جی علاوه، نتامنجر شود. به یحسادت سازمان

و    یشغل  ی بر فرسودگ   یزدگ فلات  ریتأث  ن،یثابت است. همچن   یمراتببا ساختار سلسله  ی هاترک خدمت کارکنان در سازمان  لیدلا  نیترماز مه

 زین  قیتحق  نیا  یهاقرار گرفت، در داده  دیمورد تأک   1۹-دیکوو  یدر دوران پاندم  (Kwon, 2022)کارکنان که در ماالعه    یعاطف  یخستگ

 خود اشاره داشتند.  ت ی موقع رییدر تغ یو ناتوان یها به احساس درماندگ از کارکنان در مصاحبه یاریبس رایمشهود بود، ز

 یرهبر  ن،یآفرتحول  یاست. سبک رهبر  یشغل  یزدگ در کاهش فلات  یت یریعوامل مد  ت یپژوهش، اهم  نی ا   یهاافتهی از نکات برجسته    یکی

 (Dirk et al., 2020)  یهاافتهیبا    جهینت  ن یشدند. ا  یمعرف  یاز رکود شغل  یریمؤثر در جلوگ   یعنوان عواملبه  یمشارکت  یو رهبر  یجهاد

داشته باشد.    یکارکنان اثر منف  یو عملکرد شغل  یزدگ بر فلات   تواندیم  رانیناعادلانه مدو تعاملات    یداد سبک رهبر  نهمخوان است که نشا

 .کندیم  فایا  یدیکارکنان نقش کل  یشغل  ری در مس  ستای در عبور از مراحل ا  ت یریدارد که سبک مد  دیتأک   زین  (Karen, 2021)پژوهش    ن،یهمچن

 یفما  جادیرا در ا  یشفاف سازمان  یهااست یو س   گرت یحما   یفرهنگ سازمان  ،یاجتماع  ه یسرما  ت یاهم  قیتحق  ن یا  یهاافتهی  گر،ید  یسو   از

داشته باشند    یزدگ بله با فلاتو مقا  یتعلق سازمان  شیدر افزا  ینقش مهم  توانندیها ممؤلفه  نی. ادهندیکارکنان نشان م  یبرا  یشناختمثبت روان

و تعهد  ی شغل یهابر نگرش یزدگ شد ادراک کارکنان از فلات ان یکه ب ییست، جا قابل تاابق ا (Hossain, 2018)با پژوهش   جی نتا ن یاکه 

  نگ یو منتور  یمشاوره شغل  رینر  یتیحما  یساختارها   ت یاهم  زین  (Lentz & Bloom, 2022)راستا، ماالعه    نیدارد. در ا  میآنان اثر مستق  یکار

 برجسته کرده است.  یارتقا  شغل یهاکارکنان و فرصت  نیکاهش فاصله ب  یارا بر

نقش    یآموزش   نهیشیو پ  یوجدان کار  ت،ی به موفق  لیم  ،ینیبمانند خوش  ییهایژگ یاز آن است که و  یحاک   ها افتهی  زین  یحوزه عوامل فرد  در

 ا اناب  ت یقابل  نیمارح شده است که ب   زین  (Jiang, 2016)پژوهش    مسئله در  نی. اکنندیم  فایا  یزدگ افراد در برابر فلات  یآوردر تاب  یمؤثر

 ،یآموزش  یهات ی که از حما  یپژوهش حاضر نشان داد که کارکنان  جینتا  ن،یوجود دارد. همچن  یراباه معنادار  یشغل  یزدگ و تجربه فلات   یشغل

 ;De Dlercq, 2021)که با ماالعات    یاافتهی  شوند؛یم  یزدگ مشارکت برخوردارند، کمتر دچار فلات   ی هامنرم و فرصت   یبازخوردها 

Klehe et al., 2016)  دارد. دیکارکنان تأک  زهیدر حفظ انگ ریپذو انعااف  ای کار پو  طیراستا است و بر نقش محهم 

  افته ی  نی بود. ا  یو تعهد سازمان  یزدگ فلات  نیگر ب عامل واساه  کی عنوان  به  یاستخراج شد، نقش سکوت سازمان  هاافتهیکه از    یگریمهم د  بُعد

  نوانعدانسته و آن را به  یزدگ مهم فلات یدهاامیاز پ یکیرا    یراستاست که سکوت سازمانهم   (Jalil Tahmasebi, 2021)ماالعه    جی با نتا

 Jamshidi) در پژوهش    ب،یترت  نیکرده است. به هم  یناکارآمد در سازمان معرف  یمشکلات و اصلاح ساختارها  انیدر انتقال دانش، ب  یمانع
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Nasirmaleh, 2020) نیمممون ا یهالیکه در تحل یامر شود،ی م رانیمد یرفتن تفکر راهبرد ل یباعث تحل یزدگ شده که فلات ان یب زین 

 مشهود بود.  زین قیتحق

 نیتدو  ،یاعتماد سازمان  ت یتقو   ،ینوآور  قی خلاقانه، تشو   یتوسعه رفتارها  یبرا  ییالگوها  یبخش راهبردها، پژوهش حاضر به لزوم طراح  در

  یی و محتوا  یبا حذف موانع ساختار  توانندیم  یمداخلات  نی. چناشاره دارد  یشفاف ارتقا  شغل  یهانرام   یو طراح   ی تیحما  یهادستورالعمل

اقدامات   ن یتدو  ت ی به اهم  زین  (Özer, 2021)پژوهش    کرد، یرو  نیا  دیی شوند. در تأ  ی ساز عبور کارکنان از مراحل رکود شغلنهیارتقا ، زم

 در مشاغل با فلات بالا اشاره دارد.  یشغل  یو فرسودگ  یدزدکاهش زمان یبرا رانهیشگیپ یمشخص در قالب راهبردها

خاص شرکت آب و  یسازمان طیو شرا ی ستند بلکه با تمرکز بر بافت بومه نیشیماالعات پ دیتنها مؤ پژوهش نه  نیا یهاافتهیخلاصه،  طوربه

 یسازمان  ،یاست که عوامل فرد  یو راهبرد  یستمینگاه س  کی  ازمندین  یزدگ و بلوچستان، نشان دادند که مقابله با فلات  ستانیفاضلاب استان س

سازمان را دچار افت عملکرد و ترک  یج یبه شکل خزنده و تدر تواندیم یزدگ کند. از آنجا که فلات  لیتحل گریکدیرا در تعامل با  یایو مح

 Baghban et)  رودیبه شمار م  کیو استراتژ  یتیریمد  یکنترل آن، ضرورت  یبرا  شدهیبوم  ییالگو   یسازادهیو پ یکند، طراح  یدیکارکنان کل

al., 2018; Iranzadeh et al., 2021) . 

و    ستانیمحدود به شرکت آب و فاضلاب استان س   یهمراه بود. اولاً، جامعه آمار  ییهات یبا محدود  یفیماالعات ک   ریپژوهش همانند سا  نیا

ها و  داده  یفیک  ت یماه  اً،ی. ثانردیصورت گ   دیبا  اطیمتفاوت، با احت  یهایژگ یها با وشرکت   ریبه سا  جینتا  یریپذمیتعم  نیبلوچستان بوده و بنابرا

از    یبه برخ  یرا به همراه داشته باشد. ثالثاً، دسترس  یاحتمال  یهایریسوگ  ی کنندگان ممکن است برخشرکت   ی ذهن  یرهایبه تفس  ی وابستگ

 اثر گذاشته باشد. هادگاهیمحدود بود که ممکن است بر تنو  د  یادار یهامشغله لیخبرگان به دل

( انجام شده و علاوه بر مصاحبه، از  یفکی–ی)کمّ  ی بیترک   کردیبا رو  یآت  یها پژوهش  شود یم  شنهاد یپ  ،یزدگ فلات  دهیدرک از پد  ق یتعم  یبرا

در ساوح   یردولتیو غ   یخصوص  ،یدولت  ی هاسازمان  انیم   یاسهیمقا  یبررس   نیاستاندارد استفاده شود. همچن  یسنجسنجش روان  یابزارها

 ان یدر م  یشغل  یزدگ فلات   لیکمک کند. تحل  یزدگ فلات کنترل    ای  یریگ مؤثر در شکل  یا نهیعوامل زم  ییبه شناسا  تواندیم  اهمختلد استان

 فراهم کند.  یمنابع انسان یگذار است ی س یبرا  ینینو  جینتا تواندیم زین( ۸0، ۷0، ۶0)مثلاً کارکنان دهه   یمختلد شغل یهانسل

مسازمان  رانیمد ا   توانندیها  شغل  یرهایمس  جادی با  طراح  یارتقا   تقو   یآموزش  یهادوره  یمتنو ،  و    یهاسمیمکان  ت یهدفمند،  بازخورد 

بروز فلات  یانترارات شغل  یسازشفاف بهمشارکت   ی فرهنگ سازمان  جادیا  ن،یکنند. همچن  یر یجلوگ   یزدگ از  رهبر  یریکارگ جو،   یسبک 

 یزدگ کاهش فلات  یاقدامات مؤثر برا  گریعملکرد، از د  یابیپاداش و ارز  یهاخلاقانه در کنار اصلاح نرام   یرفتارها   از  ت یو حما  نیآفرتحول

بلندمدت در حفظ    یعنوان راهکار به  تواندیم  یجیتدر  یو رشد شغل  پ ی منتورش  نگ، یمنتور  یبسترها   یسازفراهم  ت، یاست. در نها  یشغل

 نقش کند. یفایآب و فاضلاب ا  یهامانند شرکت  یخدمات یهامانکارکنان در ساز یو وفادار زهیانگ

 تشکر و قدردانی 

 آید.تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می از

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد یتماد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی 

Extended Abstract 

Introduction 

Career plateauing, a widespread and complex organizational phenomenon, has drawn considerable 

scholarly attention due to its adverse effects on employee motivation, organizational performance, 

and job satisfaction. It typically occurs when employees perceive a stagnation in their career 

progression, either in terms of vertical mobility or skill development opportunities, leading to 

psychological disengagement and decreased productivity (Heilmann et al., 2018; Hossain, 2018). First 

introduced in organizational behavior literature in 1977, the concept has since evolved to include 

both structural and content plateaus—where the former refers to the lack of upward promotional 

opportunities, and the latter concerns the perceived lack of challenge or learning in one's current job 

role (Andarami & Enayati, 2019; Jiang, 2016). 

Several studies underscore that career plateauing can manifest as a latent yet critical threat to both 

individual well-being and organizational efficacy, especially in public and service-oriented 

organizations where hierarchical mobility is often limited (Dirk et al., 2020; Özer, 2021). According to 

(Baghban et al., 2018), in institutions such as law enforcement and utility companies, employees 

frequently encounter systemic barriers that hinder their vertical advancement, resulting in frustration, 

disengagement, and in some cases, deviant behaviors. Moreover, structural changes in 

organizational design—such as delayering and flattening of management hierarchies—have 

intensified this trend, exacerbating feelings of redundancy and inertia among mid-level employees 

(Hakak Mohammad, 2022; Kwon, 2022). 

Research by (De Dlercq, 2021) highlights that employee responses to career plateauing are 

contingent on organizational context and individual personality traits, suggesting that managerial 

support, communication openness, and perceived organizational justice may mitigate its negative 

consequences. Similarly, (Karen, 2021) notes that certain managerial interventions—such as 

mentorship programs and career counseling—can play a pivotal role in helping employees navigate 

through plateau phases. In high-context cultural environments like Iran, where seniority and formality 

often dominate organizational dynamics, the experience of career stagnation can be more 

pronounced and socially sensitive (Iranzadeh et al., 2021; Jalil Tahmasebi, 2021). 

The problem is particularly salient in the context of Sistan and Baluchestan Province, a region 

characterized by socio-economic limitations and infrastructural constraints. The Water and 

Wastewater Company in this province, as a semi-public utility organization under the Ministry of 

Energy, has been grappling with high employee turnover, frequent transfer requests, and declining 

engagement levels—symptoms commonly associated with career plateauing (Jamshidi Nasirmaleh, 

2020). Despite possessing significant institutional and physical resources, the organization has 

faced persistent challenges in retaining talent and cultivating long-term commitment among its 

workforce. 

Against this backdrop, the present qualitative study aims to develop a localized and empirically 

grounded model for reducing career plateauing among human resources in the Water and 

Wastewater Company of Sistan and Baluchestan. Drawing upon contemporary theoretical models 

and expert interviews, this study seeks to answer the following questions: What are the key 
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dimensions influencing career plateauing in this organization? How can these factors be addressed 

strategically? And to what extent can an integrated intervention model be validated within the local 

organizational context? 

Methods and Materials 

This research adopts a qualitative methodology with a grounded theory approach using semi-

structured interviews. Theoretical sampling was employed to recruit 16 experts with significant 

knowledge and experience in organizational behavior and human resource management, 

specifically within the context of public utility companies. Data collection continued until theoretical 

saturation was achieved. 

Thematic analysis was applied following the Sandelowski and Barroso meta-synthesis method. 

Interview transcripts were coded using MAXQDA software, progressing through open coding, axial 

coding, and selective coding. Through iterative analysis, major categories, subcategories, and 

corresponding conceptual codes were developed. The causal conditions, intervening variables, 

contextual factors, strategies, and outcomes were identified and organized within Strauss and 

Corbin’s paradigm model. 

Findings 

The open coding process resulted in the extraction of 231 primary codes, which were then 

consolidated into 57 main concepts. These concepts were categorized into several core domains, 

including individual and personality traits, managerial factors, organizational dynamics, deviant 

behaviors, environmental limitations, and systemic constraints. 

Axial coding connected these categories under broader causal, contextual, and intervening 

conditions. For instance, personal traits like conscientiousness, optimism, and work ethic were 

identified as mitigating factors against career plateauing. Simultaneously, structural issues such as 

limited promotion paths, lack of job enrichment, and an ineffective reward system were major 

contributors to plateauing experiences. 

At the core of the model was the phenomenon of "positive deviant behaviors"—constructive yet 

unconventional actions taken by employees in response to stagnation. Conditions fostering such 

behaviors included transformational leadership, social capital, organizational trust, and innovation 

support systems. Strategic responses identified by participants included the development of internal 

mentoring systems, enhanced career path transparency, regular performance feedback, and 

promotion of participatory decision-making. 

The research also emphasized the mediating role of organizational silence, which was shown to 

amplify the negative effects of career stagnation on employee engagement and strategic thinking. 

Conversely, the creation of a supportive environment through leadership involvement and formal 

recognition mechanisms was seen as a buffer against these risks. 

The outcome of the model indicated multiple positive consequences from targeted interventions: 

increased job satisfaction, enhanced organizational commitment, reduced stress and burnout, 

improved job performance, higher innovation levels, and greater trust within teams. The study 

ultimately proposed a comprehensive intervention model incorporating structural, procedural, and 

behavioral strategies to reduce career plateauing in the target organization. 

Discussion and Conclusion 

The study confirms that career plateauing in the Water and Wastewater Company of Sistan and 

Baluchestan is not merely a function of static promotion systems but a systemic phenomenon 

shaped by interrelated personal, managerial, and organizational factors. The persistence of 

plateaued careers in this context reflects a combination of underdeveloped leadership strategies, 
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inadequate training systems, and rigid bureaucratic structures. These findings reinforce the 

argument that employee disengagement often stems from perceived organizational neglect rather 

than individual deficiencies. 

Notably, the identified role of positive deviant behaviors presents a novel perspective, suggesting 

that employees are not passive recipients of structural limitations but can respond creatively when 

the organizational climate is conducive. This aligns with contemporary views that emphasize 

employee agency and resilience in navigating career challenges. 

Furthermore, the study supports the notion that leadership style significantly influences career 

perceptions and employee behavior. The presence of transformational and participatory leadership 

was shown to reduce the sense of stagnation by fostering clarity, recognition, and developmental 

support. The lack of these elements, conversely, intensified disengagement and accelerated 

turnover intentions. 

From a strategic standpoint, the integration of career counseling, clear succession planning, and 

inclusive leadership practices emerged as critical components in mitigating plateau-related risks. 

The localized model developed through this research offers a practical roadmap for policymakers 

and HR managers in similar semi-public service organizations to design responsive career 

development systems that align with organizational goals and employee aspirations. 

In conclusion, addressing career plateauing requires a comprehensive and context-sensitive 

strategy that encompasses not only structural reforms but also cultural and behavioral interventions. 

The proposed model, grounded in empirical data and expert insight, contributes to the growing body 

of knowledge on sustainable human resource development in constrained institutional environments. 

It underscores the importance of transforming organizational systems to accommodate evolving 

employee needs and enhance long-term workforce engagement. 
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