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 چکیده

حالات مختلففر روحففی و جسففمی و  توانیمدر این مسیر  زندگی افراد در سازمان مسیر شغلی افراد است. یهاوه جل  ترینمهماز   

هففم کففه یکففی از انفعففالات م. استشغلی کارکنان  انفعالاتاز  متأثرالات ز این حهریک ا  ؛شد  رکنان متصوراجتماعی را برای کا

حاضففر پژوهش  هدفاز این رو . رفت شغلی استپدیده پس اندرده کران منابع انسانی نیز در خصوص آن سکوت اغلب پژوهشگ

کیفففی فراترکیففب برای تحلیل داده ها از روش  ایراست این  . درددر نظر گرفته شعلل و پیامدهای پس رفت شغلی کارکنان    تبیین

حاصل از تحلیل داده ها نشففان  یهاافتهیمقاله مبنا واقع شد.  32ستندات مکتوب شامل د و داده های حاصل از مستفاده به عمل آما

اسففت  مل محیطیرکیبی فرد و سازمان و عواعوامل فردی، سازمانی، ته پس رفت شغلی شامل  پدیدعوامل ظهور    ترینمهمداد که  

 تضففعیر محتففوای شففغلی، اقتدار سازمانی، کاهش سازمانی، مراتبسلسلهکاهش  ، در قالبدر سازمانبه شکل های مختلفی که 
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 قدمه م

تحول در شکلتوسعهدرحالکشورهای    یهادغدغه   ترینمهم  از  یکی تغییر و  و خدمات    ،  با   .استتولید 

گسترش   به  ارتباطا  روزافزونتوجه  و  نوآوری  امکانات  و  پیرامت  محیط  را  هاسازمانون  در  جوامع  این   ،

مناب فرایندهای  مهندسی  در  تا  نموده  انسانی،  مجاب  انتصاب  ازجملهع  استخدام،  و  شغلی   انتخاب  مسیر  و 

تغییر در   عمل نمایند. انقلاب تکنولوژیکی صورت گرفته موجبات  ترهوشمندانه به گذشته    کارکنان نسبت

سا و  فرد  عملکرد  زمینمیزان  و  بر  زمان  فشار  فراهم    هاآن ه  تغییر  سازدیمرا  این  تحولات،  فشارهای    و  و 

این موضوع  کارفرمایان در حوزه مسیر شغلی کارکن  تا   ددرگیممحیطی موجب   بیشتری نموده و  ان دقت 

بنابراین جابجایی در مسیر شغلی ؛  (Maslach & Leiter,2008)  عث پویایی و لختی در مسیر شغلی گرددبا

شغلی نبوده و ممکن است این پویایی به سمت سطوح پایین  سطوح بالای     حرکت به سمترکنان الزاماًکا

). Kharpova & Wildero (Wise & Millward, 2005) (2005 , لی نیز باشدشغ

لایتففر و  هکفف چنان ،اسففتبنابراین این موضوع هففم از سففوی کارکنففان و هففم از سففوی سففازمان قابففل بحففث 

پففس رفففت   که با توجه به رایففو و متففداول شففدن  کنندیمبیان    نیچننیاکارکنان    ز منظر( ا2003همکاران )

 شففغلی  امنیففت  کففه  بداننففد  کارمنففدان  روزه مفف ا  نیست کففه  تعجب  جای  ساختار در دنیای امروز،  ییرغت  و  شغلی

 ربیشففت  جابجففایی  و  حرکففت  آماده   هاآن  از  بسیاری  و  نبوده   اشتغال  واقعی  هدف  یک  است  ممکن  العمرمادام

 هاسازمان و غلمشا بین در کاری دانش و  تجارب  انواع  آوردن  دست  به  مورد  در  افراد  ن،یا  بر  لاوه د. عباشن

 )پسففرفت(ترنییپا  شففغلی  یهاتیموقع  یافتن  به  مایل  کارکنان  از  بسیاری  ترتیب،  ، بدیناندشده   خودمختارتر

پففس   ان،زماز منظففر سففا  ودیگففر  سوی    از  .(Bird,1996)  هستند  خود  یهامهارت  یهامجموعه  ساخت  برای

ای اسففتراتژیک منففابع انسففانی ابزارهفف   یکففی از  هاسففازمانیشرفت یففا جابجففایی افقففی در  غلی همانند پرفت ش

 کففه  تا هر چیزی را در جای درست خود قففرار دهنففد،  کندیماین ابزار به مدیران کمک    ،شودیممحسوب  

 ..Carson, 2007) & (Carson ددگرمیاین به معنای دیگر، رعایت تناسب شغل و شاغل معرفی 

شغلی را به همراه دارد که ممکن است به رفت پس  هاسازماندر  اوقاتیبعضبر این اساس این سیاست در  

با توجه به ابعاد  نیبنابرا .Guerry, 2014) (Verheyen, Deschacht &  نمایدمختلر ظهور پیدا  یهاشکل

مففراه داشففته باشففد مختلفففی بففه ه  بعففادمکففن اسففت اه و مودبفف   چنففدپهلوپس رفت شغلی هنففوز یففک مفهففوم  
Verheyen & Guerry,2014)(. 

منابع   کاهش  مسئولیت، کاهش مزایا، ق یاحقو  کاهش ،ازجملهدارای ابعاد مختلفی   تواندیم رفت شغلیپس

همچنففین پففس رفففت شففغلی  .) (Carson & Carson, 2007دغنای شففغلی و غیففره باشفف  کاهش در دسترس،

و همچنین پیامدهای فففردی و سففازمانی را بففه همففراه  رانشیپمل یا عوا محرک و  تواندیمست که  متغیری ا
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 ,Josten & Schalk)اسففتسیر شغلی کارکنففان ست مشته باشد که شناسایی و رصد آن لازمه مدیریت دردا

ی آن فففرد و در پفف  توانففدیمسففخت و نففاگوار اسففت کففه   چنانآنگاهی اوقات پیامدهای این پدیده    .(2010

مفهوم  ختشنابنابراین  .(Hendrik: van Dalen & Kène Henkens, 2016)  اهه سوق دهدمان را به بیرساز

 سففازنهیهزدر رسیدن به اهداف و جلففوگیری از موانففع و عوامففل  ان راسازم تواندیمو ابعاد پس رفت شغلی 

 دشففو نی بکففار گرفتففهع انسففامنابدر    مؤثریک فرایند    عنوانبهیاری نماید، زیرا پس رفت شغلی ممکن است  

(Stephens & Kohl, 1989).  این پدیده یا فرایند هاسازمانب  وجود پدیده پس رفت شغلی در اغل  علیرغم ،

اخیففر، پاسففخی بففرای آن یافففت  یهادههنمود که در محسوب    تیریمد  "ریراز کوچک و کث"  انتویمرا  

ی پففس رفففت شففغلدر زمینففه   جففودمو  قففاتیتحق  تیوضففع  یبنففدجمع  اسففت.  ترقیفف دق  یبررسنشده و نیازمند  

 ترنییپففاسففازمانی  یهففاگاه یجاافراد را بففه  ،اهانسازم دیگویبه ما م میعقل سل "که   دهدیمکارکنان، نشان  

 ,Carson & Carson"کنففدآن صففحبت  دربففاره  خواهففدینم کسچیهفف  ، گففوییوجودنیبففاا ؛دهندیمتنزل 

2007) .( 
 حففوزه  ایففن در وبففر  اطلاعففات  مثالنعنوابه  ؛است  مانده   مسکوت  پدیده   این  زنی  مدیریت  بنیادین  ادبیات  در

 را خود مطالب او عوض، در. دهدینم ارائه بوروکراتیک  تحولات  دقیق مطالعه  دمانن  چیزی  او. است  اندک

 رونففد مورد در کنجکاوی با وبر این، بر علاوه . است انتزاعی بسیار  و  توصیفی  که  دهدیم  ارائه  کلی  طرح  با

 کاملاً او آل ایده  نوع در( ارتقاء دوطرف عنوانبه)  یروشنبه دیده پ  این  حالنیباا. کندیم تسکو رفت  پس

 تلاشففی  هففیچ  بلکففه  اسففت،  داشففته  وجود  رفت  پس  به  عمومی  علاقه  معد  تنهانه  ترتیب  بدین  است،  مشخص

 اسففت نگرفتففه صففورت وبففر اصففلی کارهففای از بوروکراسففی و رفففت پففس بففین روابففط ترسففیم بففرای

Maniha,1972)(. 
یففک از ابزارهففای منففابع  انعنوبففه هاسففازمانپدیده در بسففیاری از  نیا  بوط به این حوزه،بیات مرور ادبا مر

این پدیده اگففر مففدیریت شففده و در  اما سازمانی در نظر گرفته شده است،  هایسیاستبرد  انسانی جهت پیش

ه همففراه سففازمانی را بفف زیففان فففردی و  اشد خسففران وزمان و در مکان و در موقعیت خود بکار گرفته نشده ب

 ذهنی و اجتماعی است. قبولقابلنطق لذا بررسی و واکاوی این پدیده یک م خواهد داشت،

جففاری و   رغمیعلفف ،  حففالنیدرعمتقابلاً مسکوت ماندن پدیده پس رفت شغلی و    بالا ویت  به اهم  با توجه

 در مختلففر ظریففاتن و الگوهففا یبنففدجمع و هائفف ار یدر پ هشپژو ، اینهاسازمانزنده بودن این فرایند در 

پیففدا  دسففت یابعاد پس رفففت شففغل شناسایی عوامل، به طریق نای از تا است پس رفت شغلی کارکنان زمینه

 رسیدن به اهداف متعالی سازمان که تعففالی کارکنففان نیففز در آن قففرار دارد، برای بتواند تا این طریق نموده 

صورت پذیرفته،  یهاپژوهشس از بررسی دقیق هدف، پ این هب ای دستیابیرب .مایدن یرتمدون یزیربرنامه
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عوامل بروز  وک زوایای پنهان این پدیده را در  هاآن ترقیعمتهیه و پس از بررسی   هاآناز مجموعه کاملی  

 داده  خپاسفف  سففؤالات ایففن بففه گردید، پس در این پففژوهششناسایی  و همچنین ابعاد رخداد پدیده  و ظهور

 باشد؟ تواندیم آنچهابعاد  پس رفت شغلی چیست؟بر بروز  ثرؤمکه عوامل  دوشیم

 
 هشظری پژو مبانی ن

 

 تعریف پس رفت شغلی

 :استن به شرح زیر تعاریر آ نیترواضحو  ترینمهمکه  شودیمرا شامل فاهیم مختلفی پس رفت شغلی م

 نففدکارم یک حرکت معنای به نی،سازما ینهمز یک  در.  است  پایین  به  رو  حرکت  یک  معنای  به  پس رفت

 (.(Merriam & Webster, 2009با اهمیت کمتر  موقعیت یک به

 یکسففان طوربففه و کارمنففدان شففت کففه کارفرمایففانپندا چنففین تففوانیمدر شففکلی دیگففر از ایففن تعریففر 

 نوانعبففه بایففد فقففط کففه چیففزی زیففرا ،کننففدیم یپردازمفهففوم شکسففت نوعی را پس رفت که  هاستمدت

 .(Josten & Schalk, 2010) شود متوسل آن به حلراه  آخرین

  سمت به  بیرونی بالا،  سمت  به داخلی : عبارتند از هاییجابجاکه این  متفاوتی داشته  انواع جابجایی شغلی 

پس رفت شغلی  که  پایین، سمت  به خارجی و  پایین سمت به  -داخلی جانبی، -بیرونی  جانبی، -داخلی بالا،

   دی آیم حساببه شغلی  یهاییجابجایکی از این   به سمت پایین اخل سازمان و ابجایی شغلی در د یا همان ج
Feldman, 2007) Eby & Ng: Sorensen:  ( .

داشته که اهم تعاریر آن،   یمختلفتعاریر    پژوهشگرانشغلی در ادبیات منابع انسانی  و از نگاه  جایی  جاب  

 :استزیر  قراربهجهت روشن شدن موضوع 

  اشاره  شخص کاری زندگی طول در یسازمانون بر و  درون ال انتق  الگوهای  به شغلی جابجایی

 . (Thomas & Uhan, 2007)دارد 

از فرایندی به فرایند دیگر، از جایگاهی به   از جایی به جای دیگر، جابجایی به معنای حرکت

 (. 2009، کمبریو)دیکشنری  دارد اشاره  گریدجایگاه 
 

 رفت شغلیبه پس  نسبت    هادگاه ید

 هففاییپژوهشو نگرش کارکنففان در خصففوص پففس رفففت شففغلی دیدگاه    ررسیدر ب(  2017ف )دی گرا

بففه بررسففی ایففن رویکردهففا پرداختففه اسففت، در یکففی از   هففاپژوهشکه در محتوای این    م داده جاانصورت  

رفت  عوامل ریسک گریزی و از دست دادن کنترل  و  احساس شکست شخصی بر ادراک پس  هاپژوهش
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هر چه قدر کارکنان نسبت به عواقب پس رفت  دهدیمنشان  ایو حاصله  نت، ردیگیمر راق  موردبررسیشغلی 

نسبت به کارکنان با دانش کمتففر نسففبت بففه ایففن پدیففده   رش بالاتریلی آگاهی بیشتری داشته باشند پذیشغ

 .تخواهند داش

 میففزان و شففغلی سففطح و اختیارات حسطو نظر از شغلی رفت پس پژوهشی در( 2014ورهین و همکاران )

  بففا و داده  قففرار یبررسمورد سال چهار در تحصیلات سطح و تقویمی جنسیت، سن گرفتن نظر در با  حقوق

 به  شغلی رفت  که پس  رسیدند    نتیجه  این  آن  لیو تحل  متغیر  سه  این  به  مربوط  یهاداده   استخراج  زا  استفاده 

 کففه کسففانی همچنففین و دهدیم رخ ترانجو کارکنان نسبت  به  تربالا  سن  با  کارکنان  میان  در  کمتری  نسبت

 کمتری  صیلاتحت  سطح  که  کسانی  به  نسبت  را  پدیده   این  کمتری  نسبت  به  دارند  بالاتری  تحصیلات  سطح

 .ندینمایم تجربه را شغلی رفت پس مردان از بالاتر نسبت به ، و زنانکنندیم تجربه دارند

کارفرمایان به و عدم تمایل  ضوع عدم ورود  ا  نسبت به موهشگران رذهن پژو  سؤالشاید پاسخ به این  

 یک  سابقه،   با   نکناکار  شغلی  رفت  پس   این است که چرا   سؤال کند و این    ترروشن فرایند پس رفت را  

  شغلی  رفت  پس  در خصوص  مدیران  ادراک   سؤالپاسخ به این    یبرا  است؟  مدیران  برای  ممنوعه  منطقه

وافته  قرارگر  موردبررسی  یسنجنظر  طریق  از  مسن  کارکنان این آ  به دسته  یجنت  ست  نشان دهنده  مده 

 ،کنترلرقابلیغ  یا   و   کنترلقابل  دلایل  به   بنا مسن،    کارکنان  پایین  عملکرد  خصوص   در   مدیران  است که 

  و   وفاداری  کاهش)ازجمله  سازمانی  سخت  پیامدهای   از  جلوگیری   جهت  در   و   ندینمای م  رفتار  منصفانه

 به   ، اشتیاقیریپذانعطاف  دلایل  سه   به   ، وکنندیم  دوری  رکناناک   شغلی  رفت  پس  از  انکارکن  انگیزش

 . (Hendrik et al., 2016)دارند   ترنمس کارکنان شغلی  رفت پس به  مثبت  رشنگ خلاقیت،  و آموزش

و    شغلی  جایگاه  و    هاواکنشحفظ  آن  دادن  دست  از  به  کارکنان    هاانیزنسبت   سوی  از  آن  از  ناشی 

من  راداف  رایز  است،   أملتلقاب رحاضرند  بیشتری  از  ابع  جلوگیری  برای  دست ا  به    از  شغلی  موقعیت  دادن 

جا  دستبه  نسبت   به  افراد  همچنین  و  آن  دست  آوردن  از  ریسک  دلیل  به  فعلی  نسبت  یگاه  به  آن  دادن 

ر  بالقوه ارزش   بیشتری  هزینه  هستند  افراد حاضر  همچنین  و  هستند،  قائل  ارزش  نسبت  آن جایگاه   به  به  ا 

 & Pettit: Yong).دری از دست دادن موقعیت شغلی متحمل شونتر جهت جلوگیمنافع بیش   ردنآو  دست

Sprato, 2010)                 
پس رفت شغلی در تغییر و تحولات شغلی کارکنان وجففود  %9شواهدی مبنی بر وجود   ینظرسنجک  ی  در

یففر  اخ سال 5در  از مدیران مسوکی دهدیمرکت نشان و در مطالعه دیگری در یک ش (Veiga, 1981)دارد

ی در در کففل ادبیففات کمفف (More, 1962)  انففدکرده پففس رفففت شففغلی را تجربففه  بففارکیو یا بیشففتر حففداقل 
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کتاب یا مقالففه در ایففن موضففوع    یشمارانگشتسه دهه اخیر به تعداد    در  دیده وجود دارد،خصوص این پ

  (More, 1962, Hall & Isabella, 1985, Goldner, 1965, Heneman, 1971)چاپ شده است

رفففت است کففه پففس  یاگسترده د دیدگاه اید یکی از دلایل عدم پرداختن به ادبیات این موضوع، وجوش

که با  شودیمتعریر  یاده یپدًً عموماً، پس رفت شغلی ندینمایمتلقی    ناکارآمدیک پدیده بد و    شغلی را

همففراه دارد، بففه ئولیت را بففه هش حقففوق  و مسفف ی مواجه بوده که کففامراتبسلسلهکاهش سطح شغلی از نظر 

منفففی بففر عملکففرد و  بففالقوه های و پیامففد ریتففأثفرمایان به دلیل همین علت، این پدیده توسط بسیاری از کار

 قرار نگرفته است. رشیموردپذیک ابزار مفید پرسنلی  عنوانبهکارکنان،   یهادگاه ید
 

 ابعاد پس رفت شغلی

 رو  انتقال یک با تواندیم حقوق کاهش  مثالعنوانبه  لفی باشد،بعاد  مختای ادار  تواندیمپس رفت شغلی   

 .(Ng et al., 2007) باشد همراه  ینپای به

یففا  شکسففته بففه یففا (Hall & Isabella, 1985) باشففد جایگففاه  رفففتن بففین از بففه مربففوط توانففدیم پس رفت

 .) (Verheyn & Vermir, 2011شدن شغل بینجامد قطعهقطعه

 یففرتغی  و  قففدرت  سطح  و  یاهیحاش  پایه، مزایای  حقوق  ش کارکرد،در کاه  توانیمرا  پس رفت    از طرفی 

 .(Oude Mulders, 2015) نمود یبنددستهکمتر  یهاتیالعف سمت به شغل محتوای در

وان فففردی را در قابل ذکر است  که پس رفت شغلی نسبت به سایر کارکردهای منابع انسففانی مسففائل فففرا

هش کففا رشیپففذ بر کارکنان هدف و سایر کارکنان به همراه دارد،  فیزیولوژیکی  راتیتأث  دلیلبه    هاسازمان

 ,Chruden & Sherman, 1976) .اسففت رشیپففذرقابلیغحففوی بففرای کارکنففان حقوق و جایگففاه بففه هففر ن

p.348)  
 

 عوامل یا دلایل اعمال پس رفت شغلی

کلان، بففه   تصادی در سطحکود اقارند. رقرار د  کلان، میانی و خرد  سه  سطحعوامل  پس رفت شغلی در  

 . )(Ng et al., 2007 شودیمسازماندهی مجدد یا کاهش ارزش سازمان منجر 

، در رکففود اوضففاع اقتصففادی یریگبففازپسن بففرای کارفرمایان برای  اینکه بتوانند تجربه و دانش کارکنففا

 ، سففازماندهیمادغففا . کننففدیمبه سمت پس رفت شغلی کارکنان حرکت  اجباربهاقتصادی را  حفظ نمایند 

ان شففغلی کارکنفف  بففرای اجففرای پففس رفففت  اقداماتی است که در سففطح میففانی  ازجملهمجدد و کاهش نیرو  

  ).(Carson & Carson, 2007 اجرایی شود تواندیم
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تقاضای پففس رفففت   ار و زندگی،تعادل در ک   منظوربهایجاد انگیزه در سلامتی و یا    به خاطریک کارمند   

رفیع برای پس رفت و ت ییهازه یانگعملکرد ضعیر نیز یکی از . (Verheyn & Vermir, 2011) دینمایمرا 

کففه توسففط کارفرمایففان و کارمنففدان مطففرح  طورهمففان هففازه یانگایففن  )(Hofstede, 1990 تو اخففراج اسفف 

از و اصففل پیتففر  یتیکفففایبشکسففت خففورده،  تقففاء. اراندشففده ، بین سطح میانی و سطح خرد واقففع  شوندیم

 .(  (Carson & Carson, 2007است  پس رفت شغلی رعوامل دیگ

 شدن  دیده   مدیر، میزان  با  کارمند  ارتباط  ، کیفیتتوانیمرا    شغلی  رفت  پس  زبرو   یکی دیگر از دلایل

 ),.Hennekam et alنمففود  معرفففی سففازمان در سففایرین یففا فففرد اجتمففاعی ارتبففاط تیفیو ک سازمان  در

2019). 
 معرفففی  کارفرمففا  سففازمانی، برنففد  یسففازنهیبهکارکنففان،    ایینپ   عملکرد  را  اعمال  دلایل  ترینمهم  ازجمله 

 جایگففاه  نبففود  و  قففانونی  یهاتیممنوع  و  هاتیمحدود  را  اعمال  عدم  یهازه یانگ  ترینمهمز  ا    و  گرددیم

 ,Verhein& Guerry)نففام بففرد  تففوانیم را واضففح و روشففن فرهنگففی، ارتباطففات بلاتصدی، تغییففرات

2017). 
 

 یق یشینه تحقپ

پس رفت   به   نسبت  اهآن   واکنش   و  افراد   بررسی ادراک   نوان با ع  پژوهشی  ( در 2019)  دیگران   و   هننکام 

نتیجه    سازمان  در  همکار  یک  ارادی  غیر  شغلی  کپس رفت ی   مورد  در  فرد  که مشاهدات  رسدیمبه این 

  عدالت  درک .  هاآن   فتاریر  واکنش  و   فیعاط  واکنش   اف، انص  از   هاآن  ادراک:  دارد  مرحله  سه  همکار

 شده  مشخص  عاطفی   ی هاپاسخ.  است  اطلاعاتی   و   فردی   بین  ،یاه یرو  توزیعی، عدالت  موضوعات   به   مربوط

  یها واکنش   م، سرانجا.  عصبانیت  و   یریپذب یآس  اطمینان،  عدم   سرخوردگی،/    ناامیدی   احساس  از  عبارتند

  از   ادراک   . بود  سازگاری  و   خروج  وفاداری،  ،ابراز احساس  شامل هاآن  فیعاط  یهاواکنش   از   ناشی  رفتاری

 عملکرد  درنهایت که    ،کندیم  تحریک  را  تاری فر  و   عاطفی   یهاواکنش  دیگران،  بر  ده شک یتحر  عدالت 

  به   تنها نه  کنند،  توجه  پس رفت  یک  درک   نحوه   به   باید   مدیران   بنابراین،؛ دهدیم  قرار  تأثیر  تحت   را  سازمان

 گیرند.   قرار موردتوجه  نیز  ناظر عنوانبه  به همکاران بلکه   ،شوندیم آن  درگیر مستقیماً که کسانی

 اجتماعی  سرمایه  دیدگاه   با   شغلی،  رفت  پس   تصمیم  ادراک  عنوان   با   پژوهشی  ر ( د2019)  دیگران   و   هننکام 

 پردازدیم  شغلی رفت  پس   بروز  دلایل  به  یافته   ساختار  نیمه   مصاحبه   از  استفاده   با   و  کیفی  روش  از   استفاده   با

 اجتماعی   طارتبا   ت یفیک   سازمان،  در   شدن  دیده   زان یم  مدیر،  با   کارمند   ارتباط  ت یفیک   : را  عوامل   ترینمهم   و

 .دینمایم  معرفی سازمان در سایرین یا فرد
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 شغلی  رفت  پس  پیامدهای  و  بروز  عوامل  د،عااب  مرکز  گروه   روش  از  استفاده   ( با  2017)  همکاران  و  ورهین

 . دندنمو  ترسیم میمفهو مدل  یک رد را

 ررسیموردب  را  شغلی  رفت  پس  اعمال  عدم  و  اعمال  یهازه یانگ  پژوهشی  در (2017)  گوری  و  ورهین

 معرفی   کارفرما  برند سازمانی،  یسازنه یبه  کارکنان،  پایین   عملکرد  را  اعمال   دلایل  ترینمهم  و   قرارداده 

 جایگاه  نبود  و   قانونی  یهات یممنوع  و  هات یمحدود  را  اعمال   عدم  ی هازه یانگ  ترینمهم   و  دینمایم

 .  برندیم نام   را واضح  و روشن  تارتباطا فرهنگی، تغییرات  بلاتصدی،

  میزان   و  شغلی  سطح  و  اختیارات  سطوح  نظر  از  را  شغلی  رفت  پس  پژوهشی  در (2016)  همکاران  و  ورهین

   با   و  دادند   قرار  یموردبررس  سال  چهار  در   تحصیلات  سطح  و   تقویمی  سن  جنسیت،   گرفتن  نظر  در  با    حقوق

  نتیجه   این  به  آن  لیلو تح  EU-SILC-data   مرکز  از  رغیمت  سه  این  به   مربوط  یهاداده   استخراج  از  استفاده 

 نکناکار  نسبت   به   بالاتر  سن  با   کارکنان  میان  در   کمتری  نسبت   به    شغلی  رفت   پس   :نمودند  پیدا   دست

  را  پدیده   این   کمتری  نسبت  به   دارند   تری بالا   تحصیلات  سطح  که  کسانی  همچنین  و  دهدیم  رخ  ترجوان

  پس  مردان  از   بالاتر  نسبت  به  نانوز  ،کنندیم  تجربه   دارند   کمتری  تحصیلات  سطح  که   کسانی  به  نسبت 

 .ندینمای م تجربه را شغلی رفت

همکاران و  موردرز  عنو (2015)  اود  با  پژوهشی  برای    یهاروش ان  در  ، بازنشستگان   یریکارگبه سازمانی 

یق کارکنان با سابقه  عنوان ابزار منابع انسانی در آموزش کارکنان دیگر از طر  ت شغلی را با رفسیاست پس  

 .دهدیمقرار  موردبررسیرا   ندینمایماهم ای دیگر اعضاء کارکنان فر بالاتر بر

جلوه    به بررسی ری برای پایداری شغلی،ان مدیریت جلوه گدر پژوهشی با عنو (2015) ریچاردسون وکلیر

و    پردازدیمدر سازمان  آن در جلوگیری از پس رفت شغلی و ایجاد ثبات در شغل    ریثتأسازمان و    ری درگ

مربوط    بالقوه بسیاری از خطرات    توانیمکه با مدیریت حضور و جلوه گری سازمانی    رسدیمنتیجه    به این

در ساز را  شغل  حتبه  و  رساند  به حداقل  مدیری  توان یمی  مان  طریق  اثر  از  و  شرایط ت درست  آن    بخش 

 ارتقاء را فراهم نمود. 

گوری  و  ب (2014)  ورهین  پژوهشی  دلادر  عنوان  فرایند  ا  اعمال  سیل  از  شغلی  رفت  متخصصان  پس  وی 

 . دهندیمقرار  موردبررسیمنابع انسانی را 

فت  شناسی پس ر  گونه  ابعاد پس رفت شغلی،  ساختاربندیان  در پژوهشی با عنو (،2014)  ورهین و گوری

سازمان و   ،کارفرما  فعان،به بررسی ابعاد پس رفت شغلی  و انواع آن  در بستر ذین ،یاخوشه حلیل  ت  مبتنی بر

 ه است. رمند پرداختکا
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شغلی 2011)  امان رفت  پس  عوامل   به  رفت  پس  از  ناشی  دلهره  یا  و  اضطراب  عنوان  با  پژوهشی  در   )

 . دهدیمقرار  رسیموردبرپدیده  پرداخته و نگاه عدالت محوری کارکنان را در مورد این 

و سرمایه و درآمد    نهبایات جابجایی شغلی داوطلبا عنوان یکپارچگی ادب   پژوهشیدر    (2011)  سان و وانگ 

ن پرداخته  به  دلایل  و عوامل در جابجایی و پس رفت شغلی کارکنا ،خصی در بستر منابع انسانی در چینش

عوامل جابجایی داوطلبانه    رینتمهمتی را   نین  حفظ سلامو عوامل ایجاد تعادل در زندگی و کار و همچ

 .کندیمعنوان 

به از دست    هاواکنش  شغلی خود را حفظ کنید،   گاه یجا  عنوان،در پژوهشی با   (2010)  رانپتیت و همکا

  افراد حاضرند منابع بیشتری را برای   که  کندیم  ان یب ن،ناشی از آ هاانیزدادن موقعیت شغلی و دستاوردها و  

به نسبت  دادن موقع  ستاز دجلوگیری   افراد به جای  به دستیت شغلی  به  آوردن آن و همچنین  گاه فعلی 

و همچنین افراد حاضر هستند   آن جایگاه قائل هستند  بالقوه ارزش  دن آن به نسبت  ز دست دادلیل ریسک ا

نسبت به  را  بیشتری  داد  به دست   هزینه  از دست  از  بیشتر جهت جلوگیری  منافع  شغلیآوردن  موقعیت   ن 

 متحمل شوند. 

 پیر،   و  انجو  کارکنان  بر  شغلی  رفت  پس  ریتأث  عنوان  با  خود  پژوهش  در (2010)  واسچالک  جوستون

 کمی،  روش  از  استفاده   با   و  داده   قرار  موردبررسی  دو گروه   بین  در  را   شغلی  فرسودگی  و   شغلی  رضایت

  رفت پس اعمال  از پس  که انده دیرس  نتیجه   نیا  به  و  تحلیل را نامهپرسش  طریق  از شده  آوری  جمع یهاداده 

 . میابد افزایش شغلی فرسودگی و شکاه  شغلی  رضایت گروه، دو  میان در شغلی

د  کارسون  فیلیپس   به   نگاهی شغلی،  رفت   پس  مطالعه  عنوان   با   پژوهشی   در   (2007)  کارسون  د یویو 

  اند ته داش شغلی رفت پس که نانیرک کا زیسته  تجربه بررسی به کارکنان، فیزیولوژیکی و  یصاد اقت پیامدهای

 . پردازدی م حبهمصا ابزار  از  استفاده  با  و  پدیدارشناختی روش با

عنوان    (2003)  سارجنت با  پژوهشی  موفقیت ذهنی،   ریتأث در  بر  شغلی  رفت  شغلی   عملکرد  پس  هویت  و 

نی و  بر موفقیت ذه که پس رفت شغلی رسدیمبه این نتیجه  پرستار 83بررسی  و پس از پردازدیمپرستاران 

 .گذاردیمو هویت شغلی پرستاران اثر منفی عملکرد 

روان  پژوهشیدر    (2001)  هاروی عنوان   روانشناسی  یک  ی برا  لنز  یک  عنوانبه   دادن  دست  از  شناسیبا 

احساس  است   دادن  دست  از  ناسیروانش   به  مربوط  موضوع  توسعه  برای  کندیم  استدلال  مثبت، بر    از   که 

  مانند   مرتبط  یهانهیزم  از  ترگسترده   است  ممکن  دادن  ستد  از  شناسیانرو.  رکز داردمت  مردم  دادن  دست

  ازجمله   حوادثی  از   ناشی  عمده   ضرر  درک   بر  تمرکز  این .  باشد  مقابله   و   استرس  و   ، یپاتولوژ  ،یشناسبیسآ
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  این برای  تحقیقاتی مهم موضوع یک. است متنوع  یهاده یپد با  ارتباط و در طلاق، پس رفت شغلی و مرگ

  لاصو   مقاله   این .پردازدیم  شان یهاتی فعال  و   زندگی   در   ضرر  مورد   در  مردم  به  منتسب   معنای   به  ط بومر  زمینه

  .کندیمتفسیر  پس رفت شغلی را ازجملهضرر و زیان را در هر نوع ضرر  اساسی

  تحت ندانرمکا  پیامدهای :  دارد  اهمیت  حرکت  نوع   کهیهنگام''اعنوان  در پژوهشی ب   ( 2000)  ابی و دیمتوو 

و اهداف    هانگرش با    وضعیت جابجایی  یهایژگیوبه بررسی چگونگی ارتباط    "بجاییجا  مختلر  طایشر

را    بعد حرکت  این  کندیمبررسی  از  وقتی   دهدی منشان    هاافته ی.  است.  اهمیت  دارای  حرکت  نوع  که 

ن آن را غیر ند که کارمنداجانبی یا نزولی باشد، یا تصمیمی را منعکس ک   یرات شغلیشامل تغی  هاییجابجا

درک  دانندی مارادی   تضعیر    هاآن ،  سازمانی  حمایت  مالی    د وشیماز  گردش  اهداف   تری قو   اهآن و 

دن  مانکه یک عنصر مهم در ارزیابی رضایت از و تمایل به    کندیم  ینیب ش یپ. نظریه مبادله اجتماعی  شدیم

رابطه یک  مقابل  در  در  پاداش  تراز  آن   مرتبط  یهانه یهز،  که   ردیگی منتیجه    ورن یازااست.  رابطه    با 

، بیشتر احتمال دارد که عدم تعادل را  اند داده ان  یا رو به پایین تغییر مککارمندانی که برای تغییر شغل جانبی  

روانی خود در سازمان   گذاریسرمایهش  را برای خاتمه روابط اشتغال و کاه یتری قودرک کنند و اهداف 

دهند.   منجابجای  یهات یموقعگزارش  که  به ی  منصفانه    جر  یا    شوندینممبادله  توسط    عنوانبه و  اجباری 

خود ممکن است بر نگرش   نوبهبه جر به درک نقض قرارداد شود که  است منممکن    شوندیمزمان تلقی  سا

 د.و اهداف  کارکنان بعد از حرکت تأثیر بگذار

دانکرلی و  ر (1999)  توماس  مسیر  عنوان  با  پژوهشی  ب در  تو  پایین،  مدیراه  در  ن  جربه    های سازمانمیانی 

 قرار توجه  مورد میانی مدیریت آینده  ،هازماناس در سابقهیب ساختار یرتغی از یادوره  کوچک شده، به دنبال

  این  به  هاآن   واکنش   مورد   در  همچنین  و   یمیان  مدیران   مشاغل  و هانقش   در  بازسازی این پیامدهای  از داده و

 . زدپردای مسازمان خصوصی و دولتی   50با مدیران تار یافته ساخ یها به احمصانجام ریق  از ط  تغییرات

همکاران و  مروری   (1990)  جان  پژوهشی  است؟ در  حرفی  چهار  کلمه  یک  رفت  پس  آیا  عنوان    به   با 

  را از دست دادن کنترل   ابعاد پس رفت شغلی  ترینمهم ست  بررسی عوامل و ابعاد پس رفت شغلی پرداخته ا

و سازماندهی مجدد  عوامل را عملکرد    ترینمهم   ؛ و بردیمکاهش اختیارات نام  یزیکی و  یی فابجامنابع، ج

 .کندیمعنوان 

به بررسی میزان   یک کارکرد مدیریت منابع انسانی، در پژوهشی با عنوان پس رفت، (1989)  استفانز و کول

ایند منابع انسانی یک فر  نوانعبه کاربست آن    ی در سازمان در زمان حال و احتمالفاده از پس رفت شغلاست
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و  در صنعت نفت    شرکت  20شاغل در  بررسی کارکنان  ارکنان با  از نگرش ک   هاسازماندر آینده از سوی  

 خواهند کرد. در آینده نزدیک از این فرایند  استفاده  هاسازمانکه  رسدیمبه این نتیجه  گاز

مفهوم پس رفت شغلی نموده و از    بسط و توسعه  ی اقدام بهوهشپژ  در  1985ایزابلا و مک گریگور در سال  

 را در انواع مختلر عنوان نمودند. یت پس رفت شغلیپیامدها و مدیر ابعاد، د،طریق تجربیات سازمانی خو

هال و  مسیر رشد،   (1984)  ایزابلا  و  پسرفت  عنوان  با  پژوهشی    تواند یم  که   را   ی اساده   اقدامات  برخی  در 

را      شود   انجام   سازمانی  نردبان  در   کارمند  یک   پایین   به   و ر  حرکت  از   شی نا  روانی   دهای پیام  کاهش   برای

 حرکات  ارائه  شامل  پایین  به  رو  هایحرکت  مدیریت  برای  هاشنهاد یپ  از  خیرب.  دهدیم  قرار  بحث  مورد

 رشد،،  حرکت  یک  عنوانبه   آن  دیدن  در  شخص  به  کمک   شغلی،  کننده ت یتقو  حرکت  یک  عنوانبه 

  ارائه ا  است ر  شغلی  و   زندگی  تأمین  لزوم،   صورت   در   مجدد  آموزش  ائهار   آینده،  ی اهنه یگز  از  درف  آگاهی

 . کندیم

شغلی    (1982)  کقلومبیس رفت  پس  طراحی  عنوان  با  پژوهشی  به    هایسازمانبرای    یانهیگزدر  پیشرو، 

صد  ق   که   یامارگونه یب   هایسازمان  ابزاری  برای  عنوانبه     پیش   دهه   یک  از  بررسی پدیده پس رفت شغلی

 .گذاردیمبقا و رشد خود را در صنعت حفظ کنند، به نمایش  داشتند 

 

 چارچوب مفهومی پژوهش

رچوب مفهومی یک ابزار تحلیلی است که انواع مختلفی دارد. این ابزار محققانه برای مشففخص کففردن اچ

بففه دسففت ی چیففزی واقعففی رود. چارچوب مفهومی قففوها به کار میاندهی ایده و سازم  مفهومی  هایتفاوت

توجففه بففه بففا  ژوهشدر ایففن پفف  کندمک میکه به فهم و یادسپاری یک مفهوم یا پدیده ک  ایگونهبهد  دهمی

ادبیففات و  منففدنظامآن از مففرور و بررسففی بففروزعوامل  ، شناخت وجوه پس رفت شغلی،اهداف ترسیم شده 

 . شودیممرتبط با موضوع دنبال  یهاهشپژو

 

 پژوهش یشناسروش

 .است شده  انجام باستراتژی فراترکی از استفاده  با که است یفیک  ژوهش حاضر،انجام پ یکردرو          

 و اطلاعففات کففه است کیفی مطالعه نوعی بیفراترک  .است 1فرامطالعه یهاروش اقسام یکی از کیبفراتر

________________________________________________________________ 

1.  Meta-Study 
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 یجففه،نتدر .کنففدیم سففیبرر را مشففابه و مرتبط موضوع با کیفی دیگر مطالعات از ه دش استخراج یهاافتهی

 پففژوهش لسففؤا بففا هففاآن ارتبففاط اسبففر اسفف  و منتخب کیفی از مطالعات فراترکیب، برای موردنظر نمونه

 سندلوسکی یامرحله هفت روش بر اساس پژوهش این یهاگام .(Bench & Day,2010 )شودیم تشکیل

 :است شده  ده دا نشان زیر شکل در مراحل این که است فراترکیب ( در2007 (باروسو و

 

 
 
 
 
 
 

 

 (2007باروسو، و یسندلوسک ( یامرحله هفت روش بر اساس فراترکیب یهاگام  :1 شکل

 

 تحقیق لاتسؤا

 به  پاسخ به دنبال  خود پژوهش  فرایند در پژوهشگر که است  سؤالاتی طرح فراترکیب، روش در گام  اولین 

 :است شده  مطرح زیر صورتبه  تحقیق این سؤالات  بنابراین،؛  استهآن

 شغلی چیست؟   رفت بروز پس  عوامل -1

 ابعاد پس رفت شغلی کدامند؟ -2
 

 متون مند نظام یبررس وم: د گام

 مد پذیرش خاصی عدم و پذیرش معیارهای  ،هاهینشر و داده  هایپایگاه  از مندیبهره  با پژوهش این در

پژوهش یهامقاله  و  منابع  جستجوی برای و است آمده  )1 (شماره  جدول  در که است  بوده  نظر  ز ا ، 

 است. شده  ارائه 2 شماره  جدول در که شده  استفاده  متنوعی لیدیک  یهاواژه 
 

 ن و اصطلاحات جستجو شدهژگاوا :( 1جدول )

 انگلیسی فارسی 

 Demotion Job پس رفت شغلی 

 Job transition/ career mobility تحرک شغلی   -جابجایی شغلی

  Demotion Job Output/outcom-Dimension- Factor of شغلی عوامل پسرفت دهای/ابعاد/امپی

 

 طرح-1

 سؤال 

 پژوهش

 پژوهش

 ارائه -7

 هاافتهی
 کنترل  -6

 کیفیت 

 و  تحلیل -5

 ترکیب 

 یهاافتهی

 کیفی

4-

 استخراج

 اطلاعات 

 مقاله

 جستجو-3

 انتخاب  و

 یهامقاله

 مناسب

 مرور -2

 یات ادب

 ساختارمند 
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 مناسب یها مقاله  انتخاب و جستجو :سوم گام

 و دسترسی، محتوا محتوا، چکیده، عنوان، مانند متفاوتی پارامترهای مناسب، یهامقاله  خابانت برای

 قرار  موردبررسی تدقبه  شده  فتیا منبع 158 همرحل این در ت.اس شده  ابیارزی پژوهش  روش کیفیت

با مقالاتی بنابراین؛  است پژوهش سؤالات با متناسب ک یکدام شود مشخص تا گرفتند  سؤالات که 

 مشخص پاسخ سؤالات استخراج برای منابع نیترمرتبط  درنهایت و شدند  گذاشته کنار نداشتند اطارتب

 است.  آمده  3 شکل در پژوهش این در بازبینی ندفرای مراحل .شدند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مراحل فرایند بازبینی مقالات() :2شکل 

 

 لاعات مقالهاستخراج اط: گام چهارم

 به  نویسنده، خانوادگی و نام  نام  شامل مقاله  هر به  مربوط مرجع بر اساس هاله مقا اطلاعات  نتایو؛ استخراج

 گردید.  یبندطبقه مقاله  هر در  شده  بیان  اهنگیهم  اجزای  و مقاله انتشار سال همراه 
 

  کیفی یهاافته ی تلفیق و وتحلیل تجزیه : جمپن گام

جمله به جمله مطالعه   ،ت و منابع غربال شده ا کلیه مقالاابتد به ماهیت کیفی بودن،  در این تحقیق با توجه 

خلاصه شده جهت اختصاص به    و)کد، اولین برچسب کوتاه شده    ردیداولیه گ    یکدگذارو متون مد نظر  

عنوان مفهوم خاص  ، سپس برای  چند کد یک لیبل با  (است   مطالعه  وردمدر سند    ست ایک یا چند جمله  

( و  دارند به همکه ماهیت نزدیک است بخشی به چند کد   )مفهوم دومین برچسب جهت معنا گرددیمدرج 

هیم مرتبط  معنا بخشی به مفا  و  یکپارچگیبرچسب جهت    نیآخر)  در ادامه با تلفیق چند مفهوم یک مقوله

 158: شده یافت نابعم دادتع

    

 

 116:شده غربال چکیده مقالات  کل

 

 66:تخصصی ررسیب برای  مقاله کل تعداد

 32:نهایی مقالات کل

 

 

 42:عنوان دلیل به شده  رد مقالات دادتع

 

 50:چکیده  نظر از  شده  رد مقالات تعداد

 34:ژوهشپ محتوای  و کیفیت نظر از شده رد مقالات  تعداد
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پس رفت شغلی به ثبت    نین وجوه و همچ  و عواملقسمت علل    دو نظر ماهیتی است( دراز    به همک  و نزدی

  شدند.   بندی دسته شدند و سپس مفاهیم مشابه در یک مقوله   مشخص  تحقیق یممفاه  رسید. لذا براین اساس،

 ه به شرح ذیل انجام گردید:از این عملیات به ترتیب در سه مرحل کیهر
  

 دل متوناج کدها از مرحله اول: استخر

مت  دقیق  مطالعه  پس  مرحله  این  مربدر  شده،  ون  استخراج  منابع  به  در  وط  مدنظر  کدهای    بخشدو  نمونه 

 از متون  به شرح ذیل استخراج گردید. ابعاد(  )علل،
 

 ی مربوط به علل پس رفت شغل ی: نمونه کدها( 2)جدول

 بع من متن  کد

از   جلوگیری 

 بیماری 

از دلیل   بعضی  به  از   کارکنان  از    جلوگیری  ناشی  بیماری   شغلی   یهااسترس بروز 

 .کنند یمرفت و یا جابجایی شغلی  پس ،استعفاه تصمیم ب

verheyn & vermir  
(2011) 

شدت   از  جلوگیری 

 گرفتن بیماری 

زمان پس از گذشت ن ساشاهد این مسئله هستیم که مدیران آ  هاسازمان بسیاری از    در

به دلیعالیت در پست سازچند سال کار و ف بیماری   مانی  ل جلوگیری از شدت گرفتن 

از آن رنو  که درگیر آن ه زیرا    رند یگیمبه پس رفت شغلی    میتصم  ،برند یمستند و 

 .رند یگیماین تصمیم را یک تصمیم اثربخش و هدفمند در نظر 

Carson & Carson  
(2007) 

در   جابجایی 

 موازی یهاشغل

کارکنان،  است  را    ری مس  ممکن  منعطر  کنند، شغلی  کارکنان    تجربه  مسیر  این  در 

سطح   افزایش  خود    یهاتمهارنیازمند  با    باشند یمشغلی  خود  این   یهایی جابجاو 

 خواهد بود. یابیدستقابل شغلی در سازمان 

verheyn & vermir  
(2011) 

 

 شغلی   رفت پس ابعاد به  مربوط کدهای  نمونه  :( 3)جدول
 منبع  متن  کد

ا رم سازمانی دور شدن از ه رفت،  یهاجلوهز  یکی  کارکنان   مربوط  پس  گرفتن  فاصله  به 

  آورنو ر  یامسئلهاز هرم و پیکان سازمانی است و این خود  مربوطه  

 برای کارکنان است.

Feldman & Ng (2007), 

Ng et al., (2007) 

مدیریتی   شغلی  جایگاه  تنزل 

 به غیر مدیریتی 

سطوح    در  شغلی  رفت  پس    ن عنوابه مدیریتی     یها شغلپدیده 

جه دابزاری  به  را  فرد  و  کرده  عمل  سازمانی  جایگاه  تنزل  لایل  ت 

ه جایگاه  شغلی غیر  متعددی پس از تجربه جایگاه شغلی مدیریتی ب 

 . دهد ی ممدیریتی و کارشناسی سوق 

Lyons et al., (2012), 

Golenbiewski (1982) 

  به  دسترسی  رد  محدود شدن

 اطلاعات 

ن   به اطلاعات  ترسی کارکناهرم سازمانی، دس  به نسبت دور شدن از

دسترسی به این اطلاعات در زمان    ، بعضاًشودی مسازمانی محدودتر  

 . کند ی مای مطلوبی را برای صاحبان اطلاعات فراهم بهینه پیامده

  Lima & Perira (2003) 

Verheyen & Vermeir 

(2011) 
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 کدها به مفهوم تبدیل  

با یکدیگر دارند زیر  چتر   ی تیو ماهحتوایی  که قرابت م  قبل  مرحلهشده از  در این مرحله کدهای استخراج  

به    ترعام برچسب  یک   تشکیل   یآورجمع    د باشنیماولیه    یکدهانسبت  را  مشترک  مفهوم   و یک  شده 

 .گرددیمکه در این قسمت به شرح ارائه  دهندیم
 

 مفاهیم مربوط به علل پس رفت شغلی  (: نمونه 4جدول)

 منبع  کد مفهوم 

 حفظ سلامتی
   verheyn &vermir (2011) بروز بیماری   جلوگیری از

     Carson & Carson (2007) از شدت گرفتن بیماری  جلوگیری

 افزایش مهارت شغلی 
 verheyn &vermi (2011) r موازی  یهاشغلجابجایی در 

   Carson & Carson (2007) در بخشی دیگرسطح پایین  ی هاشغلتنزل به 

 ر و زندگی تعادل در کا

 ,verheyn &vermir (2011) اری کمتر فشار ک

Carson & Carson (2007), 

 ,Verheyn&vermir (2011) زمان بیشتر برای خانواده

Carson & Carson (2007), 
 Carson & Carson (2007) زمان بیشتر برای سرگرمی و تفریح 

 
 نمونه مفاهیم مربوط به ابعاد پس رفت شغلی (:  5ل)جدو

 منبع  کد مفهوم 

اه   تنزل جایگ

 سازمانی

 Feldman & Ng (2007), Ng et al دور شدن از هرم سازمانی 

(2007) 
 Lyons et al., (2012), Golenbiewski یگاه شغلی از مدیریت به جایگاه شغلی غیر مدیریتی تنزل جا

(1982) 

کاهش ضریب 

  یرگذار یتأث

 سازمانی

 اطلاعات  به دسترسی  محدود شدن در
Lima & Perira (2003) Verheyen & 

Vermeir (2011) 

 Hall & Isabella (1985) و تصمیم سازی گیریتصمیم مشارکت کمتر در  

 Isabella & Hall (1984 ) کاهش نفوذ در سازمان 

کاهش اختیارات  

 سازمانی

 & Carson & Carson (2007), Hall امور پرسنلی  اریکاهش اخت

Isaella (1985) 
 & Roel & Marinus (2018), Verhey ترس کاهش اختیار منابع د ر دس

Guery (2014) 

کاهش مسئولیت  

 سازمانی

کلان  هایسیاست در خصوص گیری یم تصممسئولیت  کاهش

 شرکت

Oude Mulders et al., (2015), More 

(1962) 

 ) Ng et al., (2007),Stephens & Kohl سازمان کاهش مشارکت در امور حیاتی 

1989) 
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 یم از مفاه هامقوله مرحله سوم: استخراج 

و ادغام مفاهیم مشترک    یبندمقوله دام به  له قبل اقمرح  رحله با استفاده از مفاهیم استخراج شده ازدر این م

 . استاین مرحله آخرین مرحله موجود در فرایند  که دیگرد

 
 در حوزه عوامل هاافته ی یبند مقوله ونه نم(: 6) جدول

 منبع  کد مفهوم  مقوله

عوامل  

 فردی

 سلامتی حفظ
 ( (Verheyn & vermir,2011 اری از بروز بیمجلوگیری 

 ( (Carson & Carson,2007 بیماری ت گرفتن جلوگیری از شد

افزایش مهارت  

 شغلی 

 ( (Verheyn & vermir,2011 موازی  یهاشغلجابجایی در 

 ( (Carson & Carson,2007 سطح پایین در بخشی دیگر ی هاشغلزل به تن

در   ایجاد تعادل 

 کار و زندگی 

 ,(Carson & Carson, 2007) متر فشار کاری ک

(Verheyn & Vermir, 2011) 
 ,(Carson & Carson, 2007) زمان بیشتر برای خانواده

(Verheyn & Vermir, 2011) 
 ( (Carson & Carson, 2007 و تفریح  زمان بیشتر برای سرگرمی

 
 ه ابعاد در حوز  هاافته ی یبند مقوله نمونه (: 7) جدول

 منبع  کد هوم مف مقوله

 مراتبسلسله

 سازمانی

تنزل جایگاه   

 سازمانی

 Feldman & Ng, 2007), (Ng دن از هرم سازمانی ور شد

et al., 2007) ( 
یر  تنزل جایگاه شغلی از مدیریت به جایگاه شغلی غ

 ) (Lyons et al., 2012 مدیریتی

کاهش ضریب 

  یرگذار یتأث

 سازمانی

 ,Lima & Perira (2003)   اطلاعات  به دسترسی  محدود شدن در

Verheyen & Vermeir (2011) 
 (Hall & Isabella,1985) و تصمیم سازی گیریتصمیم تر در  ت کممشارک

 ) (Hall & Isabella,1985 کاهش نفوذ در سازمان 

کاهش  

اقتدار  

 سازمانی

کاهش اختیارات  

 سازمانی

 )(Hall & Isabella,1985 کاهش اختیار امور پرسنلی 
Carson & Carson, 2007) ( 

 ) ,(Roel & Marinus, 2018 کاهش اختیار منابع د ر دسترس 
(Verheyen & Guerry, 2014)   

کاهش مسئولیت  

 سازمانی

 هایسیاست در خصوص گیری تصمیم کاهش مسئولیت 

 کلان شرکت

(Oude Mulders, 2015),   

(More,1962) 
 

 (Kohl & Ng et al., 2007) کاهش مشارکت در امور حیاتی سازمان

Stephens,1990) ( 
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 آمده است:  به دستپژوهش، مدل مفهومی زیر  یهاه افتی ی بندجمع پس از بررسی و 

 
 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش  :3شکل 

 ابعاد پس رفت شغلی  شغلیرفت   عوامل پس
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 نتیجه بحث و 

ی  ن پژوهش به بررسی مفهوم پس رفت شغلی، عوامل بروز این پدیده شغلی پرداخته شد تا با واکاو در ای

بررسی  و آشکارتر گردد،    ازمان آشکاردر ساین موضوع   به یک شکافتگرفصورت    یهاپژوهش با    ه، 

موضوع    هدفمندو ابعاد پس رفت شغلی دست پیدا نمودیم که با اتخاذ    نظری در حوزه شناسایی جامع علل 

گردید.   کامل  حدودی  تا  نظری  شکاف  این  هدف  این  به  دستیابی  روش  و  قوت نقاط    ازجملهپژوهش 

و زمان خلق این واژه در دب   پدیده پس رفت شغلی از  جانبههمهبه بررسی    نتوایمرفته  پژوهش صورت گ

 است.  ساله 50موتورهای جستجو تا زمان حال بوده است که قریب به یک بازه زمانی  

عوامل پس  کد در حوزه   53و    مفهوم   18 صورت گرفته، چهار مقوله،   پژوهش  32از بررسی متون  پس  

گر  رفت شناسایی  مقوله  چها  که   ، دیدشغلی  فردی  شده ییشناسار  عوامل  از  سعبارتند  و ا،  میانی   زمانی، 

 محیطی. 

صلی آن عبارتند  کد استخراج گردید که پنو مقوله ا  53و    مفهوم  10مقوله،  5در حوزه ابعاد پسرفت شغلی 

از کا ،تضعیر محتوای شغل اقتدار سازمانی،  کاهش  سازمانی،  مراتبسلسله کاهش در   از ر خارج شدن 

 و تضعیر جبران خدمات. راهه شغلی

هر   ادراک  زنیا  یاده ی پدمدیریت  و  درست  شناخت  آنصحیح  مند  پدیده   از  یک  اگر  است،  پدیده 

انتظار بررسی سیستماتیک آن و فرایند  مربوط    توان یمد  تعریر و تشریح و وجوه آن شناسایی شو  یخوببه 

پژوهش به این نتیجه دست پیدا نمودیم که موضوعی این به مرور ادبیات  به آن پدیده را داشت، لذا با توجه

و    یاده یدپفت  پسر جوامع  در  سال  سالیان  طول  در  که  است  چندوجهی  و  و    هایسازمانپیچیده  ملی 

و جدی در خصوص این فرایند جاری فراموش  مندنظام تلاش  گونهچ یهخته نشده، بلکه  شنا تنهانه  یالمللن یب

در   نگ  هازمانساشده  است،  انجام  آن،  لردیده  بسیار  پیامدهای  به  توجه  با  شمطالعه  ذا  امری  نو  آن  اخت 

 . رسدیمحیاتی و ضروری به نظر 

ه این خود  ماحصل فرایند شناخت  ک  است پس از شناخت فرایند وقوع این پدیده، قدم بعدی مدیریت آن 

 .باشدیموجوه آن و شناسایی  عوامل

لی خاص، احساس خستگی روحی و شاید به  عالیت در شغنان پس از مدتی فاز یک سو بعضی از کارک 

شود،   دتریشد  هاآن حاصل از جایگاه شغلی، سلامتی خود را از دست دهند و یا بیماری    یهاسراستدلایل  

در بعضی از مواقع    ، دهندیمپس رفت شغلی را در ماندن و قبول پیامدهای آن ترجیح    لذا به همین منظور

بالاتر متحمل  تن در یک جابه دلیل قرار گرفکارکنان   بر  هایمسئولیت یگاه شغلی  که   شوندی م  یابرچند 

آنان    های مسئولیت این   از  را  بودند  قائل  خود  تفریح  یا  و  خانواده  برای  کارکنان  که  زمانی  سلب  جدید 
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دارنکندیم تمایل  کار  و  زندگی  در  تعادل  ایجاد  برای  کارکنان  مدتی  از  پس  منظور  بدین  رفت  ،  پس  د 

 . تجربه کنند شغلی را

نااز سوی دیگر ممک به دلایل  است سازمان  پیرامونی، اریگسازن  با محیط  مدیر   کارکنان  یا  همکار و 

سابقه بالاتر و یا تحصیلات عالی و یا شاید به  حفظ کارکنان با    ازجملهپرسنلی    هایسیاست بنا به    ،مربوطه

و یا   مؤثری فرد و یا ارتباطات  و عنوان شغلو یا نبودن فرد    فردی که مانند در چشم بودن  یهانگاه دلایل  

داشتن حمایت اجتماعی و یا نداشتن آن تصمیم به اعمال پس رفت شغلی کارکنان    ،مؤثر  تاطانداشتن ارتب

 نماید.

در خصوص پدیده پس رفت و نگاه نهادینه شده در    سازمانیفرهنگبنا به دلیل    هانسازمادر بعضی از  

ک  و  استارکنسازمان  ممکن  شغل  ان،  رفت  مقبول  پس  آن  ی  از  کارک   عنوانبه و  توسعه  استفاده   نانابزار 

است   ممکن  این  و  از    عنوانبه نمایند  باشد.    نیترمثبت یکی  پدیده  این  با  رابطه  در    های سازمانرویکردها 

 چراکه  ،کنندیمزیادی هستند که به دلایل ساختاری و تغییر آن در سازمان، تصمیم به جابجایی کارکنان  

سمم یک  است  ساختار  کن  یک  از  تبدیمراتبسلسلهازمان  هرمی  ب ی  کمترین    ه ل  با  و  تخت  ساختار  یک 

  یهایی جابجا  ،راهبردی  واسته و بنا به اقتضائاتدر این رویکرد سازمان به شکل ناخ  فاصله ساختاری شود، 

  رینتمهم کی از  ده پس رفت شغلی یپدی   ،شغلی  یهایی جابجاکه در این    کندیمرا در بین کارکنان اعمال  

 جاری است. یهاده ی پد نیمشهودترو 

بع سازمان،اضی  در  کنترل  از  خارج  محیطی  عوامل  از  یک سری  نیز  مواقع  اقتصادی    ازجمله  ز  شرایط 

کشور، یا  و  صنعت  بر  اجتماعی    ریی تغ  حاکم  تحولات  سازمان    فرهنگدر    مؤثرو  کارکنان  اندیشه  و 

 خواهد بود.  پدیده در سازمان برای بروز این یهااهرم 

ظهو  یهاشکل به    ده یپداین   سازمان  در  یمختلر  که  ار  از   ترینمهمفته  است  عبارت  آن  بارزترین  و 

خارج شدن از کارراهه شغلی   شغلی،تضعیر محتوای    اقتدار سازمانی،  کاهش   شغل،ی  مراتبسلسله   کاهش

سلب   کارکنان  از  را  رشد  فرصت  داده    اوقاتی بعضدر    و  کندیمکه  رفت  پس  نظر  فرد  از  حقوق شده 

 .شودیمدریافتی و مزایای دچار تزلزل 

ه پس رفت شغلی اگر به خواست کارکنان باشد پیامدهای مثبت محدودی را نصیب سازمان و فرد چاگر

اگر پس رفت شغلی به خواست سازمان باشد و کارکنان دخالتی در آن نداشته باشند،   بلدر مقا اما     کندیم

در حوزه   ستیبایم  فرد و سازمان در پی خواهد داشت. بدین منظوردی را برای  ی منفی بسیار زیاپیامدها

 پیشرفت شغلی ممکن است رضایت و انگیزش  چراکهارتقاء هوشمندانه عمل نمود    انتصاب، مسیر شغلی،
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به اتخاذ شده در خصوص فرد مناسب و درست و  اگر سیاست  نماید و  ایجاد  بازه زمانی محدود  نگام  در 

و نارضایتی و بی  ریتأخت و  ب غی  یل پس رفت شغلی، افسردگی، عملکرد نامناسب،مدتی به دلا  نباشد پس از 

 ود. انگیزگی و ... را در بازه زمانی طولانی مدت برای فرد و سازمان فراهم خواهد نم

 

نتایو   به  سازمانی   آتی و راهکارهای   یهاپژوهشدر دو حوزه، موضوع    توان یمآمده    به دستبا توجه 

 زیر را ارائه داد:  یهاشنهاد یپس رفت شغلی ریت پدیده پجهت مدی

 
  هاشنهادیپ

امکان  ست یبایم  هاسازماندر جهت تسهیل در شرایط روحی کارکنان،  - 1 یا   یسازماندرون جابجایی  ،  و 

 .مایندفراهم ن ی قبلیزاتنش جهت رها شدن فرد از فضای   را یسازمانبرون

قویت  ان تو اهداف سازم  تیأمورمکارکنان و نگرش آنان به فرایندها و    ستیبایماعتقادات،    با آسیب -2

 ز یآم انت یخرفتارهای    به گمان مورد ظلم قرار گرفتن از سوی سازمان ممکن است موجب بروز چراکهشود  

 از سوی قربانیان گردد.

ا  -3 بعضی  مختلفیدر  دلایل  به  کارکنان  موارد  از   ،ز  را  محوله  نقش  ایفای  و تحرک لازم جهت  انگیزه 

یشنهاد روس یاس و ناامیدی در سازمان باشند، لذا پر ویو در آن برهه ممکن است منبع انتشا  دهندیمدست  

  ی وربهره و پویایی و افزایش    جایی موازی و یا حتی تنزل شغلی جهت ایجاد تحرکجاب  یهانه یگز  شودیم

ستم و اعضاء آن دچار یاس و  اگر این عمل اجرائی  نگردد، سی چراکه در فرد و سازمان مد نظر گرفته شود،

 مود. شکست و فروپاشی از درون را تجربه خواهند ن هایت درنمیدی  شده و انا

ساختار، یکی دیگر از عوامل   یسازکوچکدن ساختار یا  همان افقی ش  یبه شکلعوامل ساختاری یا    -4

و مستمر در   مؤثر  صورته بهای مجازی  از ساختار   گرددی مبروز پدیده پس رفت شغلی است لذا پیشنهاد  

 د.گرد  یردارببهره سازمان طراحی و 

ازمان ضعر در کسب سرمایه اجتماعی بوده است که کارکنان در س از دیگر عوامل بروز این پدیده، -5

جلوگی  ستیبایم راستای  دفاعیدر  بنیه  تقویت  و  رفت  پس  از  به   ،ری  شروع  سازمان  و    یاعتمادسازدر 

 نمایند.  ثبت و مفید م یریگارتباط 

ب -6 حاکم  اقتصادی  شرایط  دلایل  به  دور    ستیبایم   هاسازمان  ، هانازماسر  بنا  به  در  را  خود  تلاش 

 ا داشته باشند. اقتصادی ر ی هاتکانه نگهداشتن کارکنان از 
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