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 چکيده
  اند بوده   روروبه  مربوط به مدیریت منابع انسانی جمله مسائل  مختلفی از مسائلی  با ها،سازمان  از در بسیاری
ها مدیریت مسیر شغلی غالب پژوهش این مسائل، مدیریت مسیر شغلی کارکنان است. در    که یکی از

با تمرکز بر پدیده   بنابراین . و پس رفت شغلی کارکنان مغفول مانده است متمرکز بر پیشرفت شغلی بوده
  این .  باشدمی  کارکنان  شغلی  رفت  پس  پیامدهای  و  ابعاد  تببین  حاضر،  پژوهش  هدف  پس رفت شغلی،

  اطلاعات  و هاداده  وریآگرد ابزار. است  شده انجام فراترکیب ابزار و  کیفی رویکرد از استفاده با پژوهش
 بیانگر   پژوهش  هاییافته.  شودمی  منبع  37  شامل  کلی  طوربه  که  گذشته  مدارک  و  اسناد  حاضر،  پژوهش  در
  عبارتند   آن  ابعاد  .داشت   خواهد   سازمان   در  پیامدهایی  و   شده  شامل  را  مختلفی  ابعاد  پدیده  این  که   است   آن
  شغلی   کارراهه  از  شدن  خارج شغلی،  محتوای   تضعیف  اقتدار،  کاهش  سازمانی،  مراتب  سلسله  کاهش  از،
 منفی   یا  و   مثبت  تواندمی   سازمان  و  فرد  جداگانه  سطح  در   پدیده  این  پیامدهای  خدمات،   جبران  تضعیف  و

 خود کارکنان برای پدیده این انتخاب در هاسازمان بایستمی شغلی  رفت پس پیامدهای اساس بر. باشد
 . کند  فراهم را انسانی هایسرمایه نابودی موجبات است  ممکن که چرا نمایند دقت

 واژگان کليدي 
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 مقدمه 

  های بحران مدیریت منابع انسانی، قبیل از مسائلی با ها،سازمان از بسیاری اخیر، هایسال  در
از و کارکنان مسائل به مربوط کهبوده  روروبه قبیل این مواردی    های شیوه از استفاده  اند 
نبوده است. با توجه به گسترش   هابحران و مسائل این حل گویپاسخ مدیریت، در قدیمی

را    این نهادهاها،  پیرامون سازمانروز افزون امکانات و ارتباطات و نوآوری در محیط  
مجاب نموده تا در مهندسی فرایندهای منابع انسانی، از جمله انتخاب و استخدام، انتصاب  

هوشمندانه گذشته،  به  نسبت  کارکنان  شغلی  مسیر  فناورانه  و  انقلاب  نمایند.  عمل  تر 
زمینه فشار بر آنها  صورت گرفته موجب تغییر در میزان عملکرد فرد و سازمان گشته و  

می فراهم  ورا  تغییر  این  و  سازد،  تا  تحولات  است  شده  موجب  محیطی    فشارهای 
باعث پویایی  کارفرمایان در حوزه مسیر شغلی کارکنان دقت بیشتری نموده و این موضوع،  

 (. Maslach & Leiter, 2008, p. 75) در مسیر شغلی گردیده است انعطاف و
حرکت به    توان مطرح نمود از جمله، پویایی در مسیر شغلی را میتعابیر مختلفی از  

سمت سطوح بالای شغلی، جابجایی موازی یا حرکت در سطوح شغلی همسطح و یا  
، لذا پویایی در مسیر شغلی کارکنان الزاماً حرکت به  پایین حرکت به سمت سطوح شغلی

سطوح پایین شغلی    سمت سطوح بالای شغلی نبوده و ممکن است این پویایی به سمت
 .( Arthur, Kharpova & Wilderom, 2005, p. 180) نیز باشد

پدیده پس رفت شغلی ممکن است به صورت داوطلبانه و از سوی کارکنان اعلام و  
یا سیاستی از سوی سازمان باشد در نتیجه این موضوع هم از منظر کارکنان  و  اعمال شود  

 به موضوع بنگریم باشد، چنانچه از منظر کارکنانو هم از سوی سازمان قابل بحث می
  تغییر   و  پس رفت شغلی  که با توجه به رایج و متداول شدنداشت  این چنین بیان  توان  می

  شغلی  امنیت  که  بدانند  کارمندان  امروزه  نیست که  تعجب  جای  ساختار در دنیای امروز،
  آنها  از  بسیاریممکن است      و  نبوده  اشتغال   واقعی  هدف  یک  است  ممکن  العمرمادام
 (. Littler,Wiesner & Dunford, 2003, p. 240)  شوند   بیشتر   جابجایی  و  حرکت  آماده

  مشاغل   بین  در  کاری  دانش  و  تجارب   انواع  آوردن  دستبه  مورد  در  افراد  این،  بر  علاوه
مختارتر  هاسازمان  و بدینشده  خود    یافتن   به  مایل  کارکنان  از  بسیاری  ترتیب،  اند، 
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  هستند   خود  هایمهارت  یمجموعه  ساخت  برای  رفت()پس  ترپایین  شغلی  هایموقعیت
(Bird, 1994, p. 231 ) . 

یا جابجایی افقی    پیشرفت  از سوی دیگر و از منظر سازمان، پس رفت شغلی همانند
ابزارهای استراتژیک منابع انسانی محسوب میدر سازمان به  ها یکی از  ابزار  این  شود، 

کند تا هر چیزی را در جای درست خود قرار دهند، این امر به معنای  مدیران کمک می
  .(Carson & Carson, 2007, p. 460)  گردددیگر رعایت تناسب شغل و شاغل معرفی می

ها پس رفت شغلی را به همراه  اساس این سیاست در بعضی اوقات در سازمانبر این  
به شکل که ممکن است  نمایددارد  پیدا   ,Verheyen & Guerry)  های مختلف ظهور 

2014, p. 28) . 
یا فرایند را رغم وجود پدیده پس رفت شغلی در اغلب سازمانعلی   ها، این پدیده 

های اخیر، پاسخی برای  نمود که در دههمحسوب    تیریمد  «فی راز کوچک و کث»توان  می
  موجود  پژوهش های  تیوضع  یبند جمعاست.    تر قیدق  یبررس آن یافت نشده و نیازمند  

  ،هاسازمان  دی گویبه ما م  می عقل سل»که    دهددر زمینه پس رفت شغلی کارکنان، نشان می
جایگاه به  را  پایینافراد  سازمانی  میهای  تنزل  ا  ؛دهندتر  گویی  نی با    کس چ یه  وجود، 

 . (Carson & Carson, 2007, p. 463) کندآن صحبت  درباره خواهدینم
یک مفهوم چند    این پدیده هنوز  شناسایی ابعاد پس رفت شغلی،  بنابراین با توجه به

باشد ابعاد مختلفی به همراه داشته  بوده و ممکن است   ,Verheyen & Guerry)  پهلو 

2014, p. 30).  رفت شغلی دارای ابعاد مختلفی    لذا بر اساس تحقیقات صورت گرفته پس
از جمله کاهش حقوق یا مزایا، کاهش مسئولیت، کاهش منابع در دسترس، کاهش غنای  

 (. Carson & Carson, 2007, p. 462) شغلی و غیره است
تعاریف  ترین ترین و واضحشود که مهمپس رفت شغلی مفاهیم مختلفی را شامل می

 باشد: آن به شرح زیر می
که  پایین  به  رو  حرکت  یک  معنای   به  پس رفت به  بستر  در  بوده    معنای   سازمانی، 

 . ( Merriam, 2009, p. 103) باشدبا اهمیت کمتر می موقعیت یک به کارمند یک حرکت
واقعیتی است که در سازمان  این  مفهوم پس رفت شغلی  و  بروز است  ها در حال 

میپدیده   که  است  پیشرانمتغیری  عامل  یا  و  محرک  همچنین  تواند  و  تواند  می  بوده 



 1400پاييز و زمستان (، 30)پياپي  دوم، شماره پانزدهمسال                                  390

 

پیامدهای فردی و سازمانی را به همراه داشته باشد درنتیجه شناسایی و رصد آن لازمه  
 (. Josten & Schalk, 2010, p. 200) باشدمدیریت درست این پدیده در سازمان می

تواند فرد و در آنچنان سخت و ناگوار است که میگاهی اوقات پیامدهای این پدیده 
 . (Hendrik, van Dalena & Kène, 2010, p. 75) پی آن سازمان را به بیراهه سوق دهد

 خجالت زدگیروحی مانند شرمندگی و    پیامدهایلاوه بر پیامدهای فیزیولوژیکی،  ع
گردد  یکاهش عملکرد مکه در نهایت منجر به  و دل شکستگی    یاس و ناامیدی  در اجتماع،

 ,Verheyen, Deschacht & Guerry, 2014)  بردبرای پس رفت شغلی نام    تواننیز می  را

p. 140 .) 
می را  شغلی  رفت  پس  پیامدهای  دیگر  زندگی»   تواناز  تعادل  در  ، «کار   ـ  تغییر 

  «بد نامی»،  «ادراک از دست دادن موقعیت»،  «ادراک کاهش سطح شغل» ،  «مشارکت کمتر»
 . ( Verhein & Guerry, 2017, p. 260) برشمرد «شکست »یا 

  سطح  و  ای حاشیه  پایه، مزایای   حقوق  توان در کاهش کارکرد،از طرفی پس رفت را می
 & Hall)  بندی نمودکمتر دسته  هایفعالیت  سمت  به  شغل  محتوای  در  تغییر   و  قدرت 

Isabella, 1985, p. 19) . 
پدیده وجود دارد، در سه دهه اخیر به تعداد  در کل ادبیات کمی در خصوص این   

شماری در  انگشت  مقاله  یا  اینکتاب  است  خصوص  شده  چاپ   & Hall)  موضوع 

Isabella, 1985; Goldner, 1965; More, 1962 ) . 

مرور کتب و مقالات موجود در حوزه مدیریت منابع  و    های صورت گرفتهسیربربا  
، به شکلی  مسکوت مانده است  پدیده  نماییم که اینبه این نتیجه دست پیدا می  انسانی،  

له پیشرفت  أمسیر شغلی به مس ها انجام شده در حوزه شغل، شاغل وکه اغلب پژوهش
خارجی بر پیشرفت    به بیان دیگر جریان ادبیات داخلی و حتی اند، شغلی متمرکز بوده

بوده و پژوهش جامع در زمینه پس رفت وجود ندارد. هرچند بصورت    شغلی مشهود 
 اد ونپراکنده به این مفهوم پرداخته شده است ولی صفت مشترک و چارچوب قابل است
رفت    جامعی برای این مفهوم بیان نگردیده است لذا نیاز به بررسی گسترده مفهوم پس

 شود. طور قوی احساس میشغلی و پیامدهای آن به



 391پور و ديگران                                    مهدي علي .../واکاوري پديده پس رفت شغلي کارکنان   

 

رو در این مقاله سعی بر این بوده تا با شناسایی ابعاد و پیامدهای این پدیده، ازاین
حوزه در  تصمیمات  اتخاذ  در  سازم  بتوان  انسانی  منابع  بانمدیریت  م هها  ثر،  ؤصورت 

های موجود  شک شناخت این مفهوم و پیامدهای آن مستلزم بررسی مدل اثرگذار بود، بی
های صورت پذیرفته است، به دیگر سخن  دانش متعارف در پژوهش  و تحلیل  تجمیع  و

ویژگی از  پ یکی  یافتهژهای  و  پژوهشگران  آرای  نظرات،  بر  اتکا  علمی،  های  وهش 
مند ابعاد و پیامدهای پس  قبلی است. در این تحقیق به منظور تحلیل نظام  پژوهشگران

رفت شغلی از ابزار فراترکیب استفاده شده است. لذا با توجه به مطالب مطروحه فوق،  
 پس رفت شغلی بوده است. وهش شناسایی ابعاد و پیامدهای پدیده پژهدف اصلی این  

اما درحال جریان در سازمان،   تئوری  مانده در  این پدیده مغفول  پس رفت شغلی، 
بایست تعریف شده و زوایای آن روشن شود، این پدیده ابعاد مختلفی داشته که در  می

فرد    در  شود و همچنین با بروز آن، پیامدهای مختلفی این بخش به تشریح آن پرداخته می
 خواهد گردید. واکاویتفسیر این جریان به   که در این بخش گرددآشکار میو سازمان 

 پژوهش  مباني نظري. 1

همچنین پس رفت شغلی پیامدهای    است وابعاد مختلفی  پس رفت شغلی دارای    پدیده
  الی را ؤبا توجه به اهمیت این پدیده سلذا    آوردمختلفی برای فرد و سازمان به همراه می

فرایندهای  بدین شکل می فرایند پس رفت شغلی همانند  آیا مطالعه  نمود؛  توان مطرح 
لی و مثبت انگیزه شغلی، موفقیت و رشد یا حداقل موضوعاتی خنثی مانند جابجایی شغ

گیری مفید نیست؟ دلایل مختلفی برای این امر قابل ذکر است. با تمرکز بر روی  تصمیم
منابع   از  بیشتر  استفاده  فرد و  پتانسیل رشد شغلی  به  این موارد  پدیده پس رفت، همه 

در   ،ها در جریان استهای رو به پایین با نظم عالی در سازمانانسانی اشاره دارد، حرکت
حالی که تحقیقات توصیفی کمی در مورد آن وجود دارد. مورد قبول است که حرکت رو  

 Hall)  باشد ها میاستاندارد از حرکت کارکنان در بسیاری از سازمان  به پایین یک شکل

20 p. ,1985 & Isabella, ). ضمن مطالعه  1962ای کلاسیک در سال  در مقاله 1داگلاس ،
نتیج  با تجربه با پنج سال    ه رسید که که تقریباً یک سوم از مدیران یک سازمان به این 

اند،  در طول همکاری خود با شرکت تجربه کردهخدمت، حداقل یک شکل از پس رفت را  
ها  پس از مطرح شدن موضوع حرکات نزولی، بلافاصله بسیاری از داستان  ها در سازمان
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ارائه میمنتقل شدهتر  های پاییندر مورد افرادی که به نقش بر  اند  گردد. این شواهدی 
 .  (Douglas, 1962, p. 218های مختلف است )وجود این پدیده در سازمان

  داده   توضیح   بیشتر  گیرد به دلیل اینکهمی  قرار  بررسی  مورد  پایین  به   رو  هایحرکت
  نظر   به  :است  شده  داشته  به صورت دربسته نگه  2«کمد  در»  موضوع  این  چرا  که  شود
آنچه تا حال    از   ترعمیق  تحلیل  یتجاری، شایسته  فرایند  یک   عنوانبهپس رفت    رسدمی

اینکه،  شده است  اجتناب  پس رفت  مطالعه  از.  باشدانجام شده است، می دلیل  این    به 
مشاهده    روانشناسی، در این رشته  مانند  دقیقاً  است،  ناخوشایند   مباحث  آن  از  یکی  پدیده

نسبت  استعداد  با  و  باهوش  کودکان  مورد  در  بیشتری  سیارب  مطالعات  که  شودمی   به 
 ,Milgrom & Roberts, 1992)  شده است   انجام  ناقص  و  ضعیف  کودکان   درباره  مطالعاتی

p. 135) . 
  اقتصاد  ادبیات  در  که  است  موضوعی  کارمند،  یک  حقوق  و  رتبه  کاهش  یا  پس رفت

  مالی   بحران  درگیر  همچنان  کارفرمایان  از   بسیاری.  گیردمی  قرار  توجه   مورد  مدیریت  و
  پدیده   شودمی  بینیپیش  و  هستند  کار  بازار  پیری  از  ناشی  عواقب   همچنین  و  2008  جهانی

 ,Gal)  سازدمی  ممکن  را  سازگاری با وضعیت  که  باشد  ابزاری   از  یکی  پس رفت شغلی

Jensen & Stein, 2017, pp. 150-195  .)مشهور   اقتصادی  و  مدیریتی  درسی  هایکتاب  
  اصطلاح  و  شوندمی  متمرکز  کارکنان  برای   تشویقی  مکانیزم  عنوانبه  ارتقاء  بر  اول   درجه  در

 تحقیقات آینده  برای  پیشنهادی  عنوانبه  صرفاً  یا  شود،می  منتقل  هاپاورقی  به  پس رفت،
 . (Lazear, 1998, p. 140) شودمی ذکر

  آیا پس رفت در  که کنندمی  تعجب  محققان از برخی توجه،  عدم  همین دلیل به شاید 
 .Henrik, van Dalena & Henkensa, 2018, p)  است  حرف   چهار  با  ایکلمه  حقیقت

  معاصر،   اندرکاران  دست   و  دانشمندان  بین  در  شغلی   پس رفت  به   محدود  توجه  (.248
  درستی  به اگر این کارکرد نموده است، مشکل محققان از  برخی برای امر را این به توجه

 Krause)  شود  استفاده  اخراج کارکنان  برای  جایگزینی  عنوان به  تواندمی  شود،  مدیریت

& Semadeni, 2013, p. 220)ای به نام پس  ادبیات معاصر موجود درخصوص پدیده  . در
داردرفت شغلی در سازمان ناقصی وجود  بسیار   ,Van Dalen & Henkens)  ها درک 

2016, p. 76 .) 
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 پيشينه پژوهش . 2

و در راستای    های صورت پذیرفته در حوزه پدیده پس رفت شغلی با توجه به پژوهش
های مختلف به بررسی  هایی که به شکلمدنظر، پژوهش موضوع رسیدن به فهم جامع از 

های  اند به ترتیب با ذکر نتایج آنها ارائه گردیده است .اغلب پژوهشاین پدیده پرداخته
ن بخش غالباً متمرکز بر شناخت مفهوم پس رفت شغلی و پیامدهای آن شده در ای  ارائه

های مهم در حوزه شناخت عوامل بروز پدیده نیز  بوده است هرچند بعضی از پژوهش
 آورده شده است. 

  واکنش   و  افراد  »بررسی ادراک( در پژوهش خود با عنوان  2016وندالن و هنکینز )
رسند  به این نتیجه می  سازمان«  در  همکار  یک  ارادی  غیر   پس رفت شغلی  به   نسبت  آنها

  انصاف،   از  آنها  ادراک:  دارد  مرحله  سه  همکار  پس رفت یک  مورد  در  فرد  که مشاهدات
  توزیعی،   عدالت  موضوعات  به  مربوط  عدالت  درک.  آنها  رفتاری  واکنش  و  عاطفی  واکنش

  احساس  از  عبارتند   شده  مشخص  عاطفی   های پاسخ.  است  اطلاعاتی  و  فردی  بین  ای،رویه
  های واکنش  سرانجام،.  عصبانیت  و  پذیریآسیب  اطمینان،  عدم  سرخوردگی،/ناامیدی
  سازگاری  و  خروج  وفاداری،  ابراز احساس،  شامل  آنها  عاطفی  هایواکنش  از  ناشی  رفتاری

  تحریک   را  رفتاری  و  عاطفی  هایواکنش  دیگران،  بر  شده  تحریک  عدالت  از  ادراک  .بود
 به  باید   مدیران  بنابراین،.  دهدمی  قرار  تأثیر  تحت  را  سازمان   عملکرد  در نهایت که    کند، می

  شوند، می  آن  درگیر  مستقیماً  که  کسانی  به  تنها  نه  کنند،  توجه  پس رفت  یک  درک  نحوه
 ,Vandalen & Henkens, 2016)  گیرند  قرار  توجه  مورد  نیز   ناظر  عنوانبه  همکاران  بلکه

pp. 69-87 ) 
  شغلی   رفت  پس  بروز  دلایلترین  مهم( در پژوهش خود  2019هنهکام و همکاران )

  اجتماعی  ارتباط  کیفیتسازمان و    در  شدن  دیده  مدیر، میزان  با  کارمند  ارتباط  کیفیت  را
کردند  سایرین  یا  فرد  ,Hennekam, McKenna, Richardson & Ananthram)  ذکر 

2019, p. 73 .) 
احساس شکست شخصی    ریسک گریزی و از دست دادن کنترل وعوامل  ثیر  أبررسی ت 

هر چه قدر کارکنان نسبت به عواقب پس  که  دهد  بر ادراک پس رفت شغلی نشان می
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رفت شغلی آگاهی بیشتری داشته باشند گشودگی بالاتری نسبت به کارکنان با دانش کمتر  
 .(De Graaf, 2017, pp. 5-230) خواهند داشتنسبت به این پدیده 

  کارکنان  شغلی  رفت   پس  »چرا  عنوانشان با  در پژوهش(  2018)هندریک و همکاران  
  رفت  پس   خصوص  در  مدیران  ادراک   است؟«  مدیران  برای  ممنوعه  منطقه   یک  سابقه،  با

دادند و به این نتیجه نائل  قرار    بررسی  مورد  نظرسنجی  طریق  از   را  مسن  کارکنان   شغلی
  یا  و  کنترل   قابل  دلایل  به  بنا   مسن،  کارکنان  پایین  عملکرد  خصوص  در  مدیران  که  شدند

  سازمانی   سخت  پیامدهای   از  جلوگیری  جهت   در   و  نمایندمی  رفتار  منصفانه  کنترل،  غیرقابل
کنند،  می  دوری  کارکنان  شغلی  رفت  پس  از  کارکنان  انگیزش  و  وفاداری  کاهش  جمله  از
  رفت   پس  به  مثبت   نگرش  خلاقیت،  و  آموزش  به  پذیری، اشتیاقانعطاف  دلایل  سه  به  و

 . ( Hendrik,van Dalena & Kène, 2018, p. 231) دارند ترمسن  کارکنان شغلی
های سازمانی برای  روشبا عنوان »شان  ( در مطالعه2015همکاران ) اوده مولدرز و  

ابزار منابع انسانی در آموزش    عنوان بهکارگیری بازنشستگان« سیاست پس رفت شغلی را  هب
بالاتر  سابقه  با  کارکنان  طریق  از  دیگر  مورد    کارکنان  میرا  قرار   Oude)  دن دهبررسی 

Mulders, Henkens & Schippers, 2015, p. 390 ) . 
( کلیهر  و  ریچاردسون  عنوان(  2015پژوهش  پایداری  »مدیریت جلوه  با  برای  گری 

ثیر آن در جلوگیری از پس رفت شغلی و  گری در سازمان و تأجلوه  شغلی« به بررسی
رسد که با مدیریت حضور  پردازد و به این نتیجه میایجاد ثبات در شغل در سازمان می

مربوط به شغل را در سازمان به    بالقوهبسیاری از خطرات    توانگری سازمانی میو جلوه
توان از طریق مدیریت درست و اثربخش آن شرایط ارتقاء را  حداقل رساند و حتی می

 . (Richardson & Kelliher, 2015, p. 120) فراهم نمود
  شغلی   سطح و اختیارات سطوح  نظر از را شغلی رفت  پس (2014ورهین و گیوری )

  سال چهار  در  تحصیلات  سطح  و تقویمی  جنسیت، سن گرفتن  نظر  در با حقوق  میزان و
  تحلیل و    متغیر   سه   این  به  مربوط  های داده  استخراج  از  استفاده  با  و  دادند  قرار  بررسی  مورد

  سن   با   کارکنان  میان  در  کمتری  نسبت  به  شغلی   رفت  پس  کهدست یافتند  نتیجه    این  آن
  تحصیلات   سطح   که  کسانی  همچنین  و  دهدمی  رخ   ترجوان  کارکنان  نسبت  به  بالاتر

  کمتری   تحصیلات  سطح  که   کسانی  به  نسبت  را  پدیده  این  کمتری  نسبت  به  دارند  بالاتری
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  نمایند می  تجربه   را   شغلی   رفت   پس   مردان  از  بالاتر  نسبت  به  کنند، و زنان می  تجربه   دارند 
(Verheyen & Guerry, 2014, pp. 20-38) . 

شغلی خود را حفظ کنید«    »جایگاهای با عنوان  ( در مطالعه  2010پتیت و همکاران )
ها ناشی  به از دست دادن موقعیت شغلی و دستاوردها و زیاننسبت  ها  واکنشبا بررسی  
موقعیت    هدر رفتکه افراد حاضرند منابع بیشتری را برای جلوگیری از    کنندمیاز آن، بیان  

و همچنین افراد حاضر هستند هزینه بیشتری  هزینه کنند  ردن آن  آو  دستبهشغلی به نسبت  
به نسبت   برای از دست دادن موقعیت    دستبهرا  بیشتر جهت جلوگیری  آوردن منافع 

 . (p. ,, 2010Sparato&  , YongettitP 398) شغلی متحمل شوند
  کارکنان  بر  شغلی رفت  پس ثیر»تأ  عنوان با  پژوهش خود ( در  2010جستن و چالک )

  قرار   بررسی  مورد  گروه  دو  بین  در  را  شغلی  فرسودگی  و  شغلی  رضایت  پیر«  و  جوان
  تحلیل  را نامهپرسش طریق  از شده آوریجمع هایداده کمی، روش از استفاده با و دادند

 رضایت   گروه،  دو  میان  در  شغلی  رفت  پس  اعمال   از  پس  که  اندرسیده  نتیجه  این  به  و
 (. Josten & Schalk, 2010, p. 198) ابدی می افزایش شغلی  فرسودگی و کاهش شغلی

  نگاهی   شغلی،  رفت  پس  »مطالعه  عنوان  شان تحت( در بررسی2007کارسن و کارسن )
  پس   که  کارکنانی  زیسته  تجربه  بررسی  به  کارکنان«  فیزیولوژیکی  و  اقتصادی  پیامدهای  به

  اند پرداخته  مصاحبه  ابزار  از  استفاده  با  و  پدیدارشناختی  روش  با  اندداشته  شغلی   رفت
(Carson & Carson, 2007, pp. 455-466) . 

به  ثیر پس رفت شغلی بر موفقیت ذهنی«»تأ  ( در پژوهشی با عنوان2003سارجنت )
می نتیجه  شغلی  این  هویت  و  عملکرد  و  ذهنی  موفقیت  بر  شغلی  رفت  پس  که  رسد 

 (. Sargent, 2003, pp. 114-20) گذاردپرستاران اثر منفی می

)یافته دیمتئو  و  ابی  پژوهش  نشان می2000های  که  (  و جابجایی    نوع حرکتدهد 
سازمان درون  در  است  پرسنل  اهمیت  جابجاییدارای  وقتی  شغلی  .  تغییرات  شامل  ها 

دانند،  جانبی یا نزولی باشد، یا تصمیمی را منعکس کند که کارمندان آن را غیر ارادی می
  شودشود و اهداف گردش مالی آنها تضعیف میدرک آنها از حمایت سازمانی تضعیف می

(Eby & DeMatteo, 2000, pp. 677–687) . 
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بایست زیان ناشی از پس رفت کارکنان  می  هاسازمان  ( عنوان می کند که1965گلدنر )
فت را قبول نمایند  را به حداقل برسانند و یکی از راهکارها این است که کارکنان پس ر

به این بستگی دارد که احتمال پیشرفت پس از کسب تجربه ناشی    این پدیده  پذیرشو  
 . ( Goldner, 1965, pp. 493-504)  به چه میزان قابل دستیابی است  برای آنان  رفت  از پس

با دو رویکرد قابل بررسی   های پیشین در این حوزهپژوهش  ادبیات و نتایج مربوط به
های زمانی و های انجام شده از نظر سریرویکرد اول مربوط به بررسی پژوهش است،

 باشد.های صورت گرفته میعناوین و محتوای پژوهش  تاریخی و دیگر رویکرد مربوط به
های  های مستمری از نظر سریرویکرد اول نشان دهنده این است که مقالات و پژوهش

باشد به بیان دیگر  یده است و دارای نوسان میزمانی و تاریخی در این حوزه انجام نگرد
پژوهشگران این موضوع را بصورت پراکنده و انگشت شمار بررسی    2000قبل از سال 

های مرتبط با این موضوع غیر  تعداد مقالات و پژوهش 2019تا   2000نموده و از سال  
اهمیت   لذا  گیری بوده استباشد و دارای رشد چشمقابل مقایسه با قبل از آن سال می

   موضوع روشن و مبرهن است. اینپرداختن به  
می  نتیجه  این  به  دوم  رویکرد  با  بررسی  در  پژوهشاما  که  یافت  دست  های  توان 

گسترده محتوایی در حوزه شناخت و واکاوی مفاهیم و ابعاد و پیامدهای این پدیده انجام  
های  و بررسی نگرشهای صورت گرفته به مرور  بلکه در غالب پژوهش  نگردیده است 

ها از این مفهوم پرداخته شده است در صورتی  ثر شدن دیگر پدیدهکارکنان به پدیده یا متأ
و مستقیم به کنکاش این پدیده پرداخته   در یک یا دو پژوهش علمی بصورت مشخص که

حوزه    شده است، لذا پژوهشگران در این پژوهش در جهت دستیابی به نظرات مختلف در
عاد و پیامدهای پس رفت شغلی ناگزیر از مرور خط به خط، سیستماتیک و  شناسایی اب

 اند تا بتوانند به مدل جامع دست یابند. های مورد هدف بودهمنظم پژوهش
پژوهش های پیشین در سطح  قد به پیشینه موضوع بنگریم،  تاگر بخواهیم در نقش من

که پژوهش حاضر سعی  خرد و موردی به بررسی موضوع پس رفت شغلی پرداخته اند  
 در تجمیع و تزریق نگاهی سیستماتیک به پژوهش های پیشین دارد.

  



 397پور و ديگران                                    مهدي علي .../واکاوري پديده پس رفت شغلي کارکنان   

 

 پژوهش  شناسيروش. 3

  بر  لذا تبیین ابعاد و پیامدهای پس رفت شغلی است پژوهش اصلی هدف که ییآنجا از
  آوری جمع به حاضر پژوهش در اینکه به توجه با و است بنیادی پژوهش این اساس هدف،

جنبه و اطلاعات موضوعبررسی  به  مربوط  شده های    تحقیقات  جزء است، پرداخته 
  استفاده شده فراترکیب کیفی روش مدلی، چنین طراحی برای  .آیدمی به حساب توصیفی

  ادبیات مندنظام مرور با روش بدین شرح است که فراترکیب روش در آنچنان که  .است
 و  هاشاخص و شودمیپرداخته    موضوع با مرتبط پیشینه و ادبیات مطالعه  به پژوهش ابتدا

  ادبیات  متن محتوای تحلیل)  شد شناسایی پس رفت شغلی و پیامدهای آن اولیه هایمؤلفه
  پژوهش  پیشینه و نظری مبانی متون بررسی با که است صورت این تحلیل به روند  .(پیشینه و
  کدگذاری مرحله طی معنایی، واحدهای  عنوانبه هاپاراگراف یا جمله به جمله تحلیل  با و

محوری، مرحله در و شوند شناسایی هاپیشینه از مستخرج کلیدی نکات  باز،   کدگذاری 
  ( مؤلفه)  هامقوله  قالب  در  آنها  مشترک  معانی  و  مضامین  حسب  بر  مستخرج  مفاهیم

 گردید. بندیدسته
از فراترکیب 3دی و بنچ است. فرامطالعه هایروش اقسام یکی 

  با  ارتباط ( در2010) 
  به است اصلی قسمت چهار شامل فرامطالعه که کنندگیری مینتیجه چنین فرامطالعه روش
 . است زیر شرح

 گذشته؛ هایپژوهش هاینظریه تحلیل: 4فرانظریه 

 گذشته؛  هایپژوهش شناسیروش تحلیل :5فراروش 

 گذشته؛ هایپژوهش هاییافته کیفی تحلیل: 6فراترکیب 

 (. p. ,Bench & day, 2010 491)  گذشته هایپژوهش هاییافته  کمی تحلیل:  7فراتحلیل 
  مطالعات از شده استخراج هاییافته و اطلاعات که است کیفی مطالعه نوعی فراترکیب
دیگر   برای موردنظر نمونه درنتیجه، کند.می بررسی را مشابه و مرتبط موضوع با کیفی 
  . شودمی تشکیل پژوهش سؤال  با  آنها ارتباط براساس و منتخب کیفی مطالعاتاز   فراترکیب،
  وتحلیل تجزیه همچنین،.  نیست موردنظر موضوع کیفی ادبیات مرور یکپارچه فراترکیب،

  مطالعه این های یافته  تحلیل بلکه، نیست، نیز منتخب از مطالعات اصلی داده و ثانویه داده
به اصلی هایداده تفسیر فراترکیب، عبارتی، به هاست. است،   منتخب هایمطالعه مربوط 
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  بزرگ  که کند می حاصل ا ر  اینتیجه   فراترکیب از استفاده مند،نظام نگرش مشابهاین روش  
  های (. گام16.  ص  ،1390  یزدانی،   و  میاعظ  )سهرابی، است هایش بخش مجموع از تر

 )تنظیم باروسو و سندلوسکی ایمرحله هفت روش اساس بر فراترکیب در روش شده دنبال 
نظام پژوهش، سؤال    استخراج مناسب، هایمقاله انتخاب و  وجوجست متون، مند بررسی 

  ارائه  و کیفیت کنترل  کیفی، هاییافته ترکیب و وتحلیلتجزیه  ،هامقاله در مندرج اطلاعات
 (. Sandelowski & Barroso, 2007, p. 160) است بوده ها(یافته

 تحقیق  سؤالات  گام اول:
  ( 1) شماره  جدول  هایداده براساس مبنایی هایپرسش فراترکیب، از مرحله این در
  احتمالی  هاییتمحدود ینکها تا شد، مشخص کار محدوده آنها به  گوییپاسخ با و مطرح

 . شود برطرف است پژوهش بعدی مراحل در احتمالی هایساز ابهامنه زمی که
 فراترکيب  اول مرحله هايپرسش (:  1)  جدول

 فراترکیب  کیفی پژوهش هایپرسش پارامتر

What 
 پس رفت شغلی و پیامدهای آن  مفاهیم و هامؤلفه شناسایی و تعیین ( کار چیستی)

Who 
 مطالعه(  مورد جامعه)

پس رفت  زمینه در  منتشرشده (کتاب از  بخشی مقاله،  کتاب،) مختلف منابع
 شغلی و یا جابجایی شغلی 

When 
 2019-1962  سال از پس رفت شغلی زمینه در شده منتشر آثار تمامی ( زمانی بازه)

How 
 ( روش )چگونگی

-یادداشت منابع، موضوعی بررسی منابع، انتخاب معیارهای و هاروش
 ه مطالع  مورد مفاهیم بندیمقوله و  بندیدسته تحلیل، رداری،ب

 تحقیق هاي يافته منبع:

  پژوهش  فرایند در پژوهشگر که است سؤالاتی طرح ، بفراترکی  روش در گام اولین
دنبال  خود   شده مطرح زیر صورت به تحقیق این سؤالات بنابراین،.  آنهاست به پاسخ به 
 : است
 ابعاد پس رفت شغلی کدامند؟  -1
  پیامدهای پس رفت شغلی چیست؟ -2
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 متون  مندنظام بررسی: دوم گام
  عدم  و پذیرش معیارهای  ها،نشریه و داده های پایگاه از  مندیبهره با پژوهش این در

  جستجوی  برای و است آمده (1)  شماره جدول  در که است بوده مدنظر پذیرش خاصی
 (2)  شماره جدول  در که شده استفاده متنوعی کلیدی هایواژه از های پژوهشمقاله و منابع
 است.  شده ارائه

 واژگان و اصطلاحات جستجو شده   :(2جدول )

 هاي تحقیق يافته منبع:
  

 انگلیسی فارسی
تعداد 
 مقاله

تعداد پایان 
 نامه

تعداد 
 کتاب

 جمع

 Demotion Job 40 2 10 52 پس رفت شغلی

جابجایی شغلی تحرک  
 شغلی

Job transition 10 3 1 14 

career mobility 19 20 8 47 

Job mobility 8 1 3 12 

پیامدهای پسرفت  
 Output-job demotion 1 0 0 1 شغلی

پیامدهای پسرفت  
 شغلی

Outcom Job 
Demotion 

12 0 0 12 

 Dimension Job ابعاد پس رفت شغلی
demotions 

4 0 2 6 

فاکتورهای پس رفت 
 شغلی

Factor of job 
demotion 

8 0 1 9 

  Job demotion of مدل پس رفت شغلی
Model 

3 1 1 5 

 Total 105 27 26 158 جمع



 1400پاييز و زمستان (، 30)پياپي  دوم، شماره پانزدهمسال                                   400

 

 مناسب هایمقاله انتخاب و جستجو:  سوم گام
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : مراحل فرايند بازبيني مقالات(1)  شکل
 ( Sandelowski and Barroso, 2007: )منبع

  کیفیت  نظر  از نهایی  هایمقاله پژوهش، نتایج کیفیت  افزایش  با هدفدر این مرحله  
  قرار  پایین کیفیت در شناختیروش  نظر  از احتمالًا که هاییمقاله تا شناختی مطالعهروش
گذاشته فرآیند از دارند روبریک  کنترل  ابزار از منظور همین برای شوند، کنار   8کیفیت 

(CASP  )و  تناسب پژوهش، اهمیت و اهداف )وضوح کیفیت ارزیابی معیار ده اساس بر 
تناسب طرح تطابق و تناسب پژوهش، روش تطابق مشارکت   انتخاب روش پژوهش، 

  ملاحظات  و مشارکت کنندگان، پژوهشگر رابطه  ها،داده آوریجمع روش تناسب کنندگان،
 .استفاده شد پژوهش( ارزش و هایافته روشن بیان وتحلیل،تجزیه دقت اخلاقی،

 : استخراج اطلاعات مقاله گام چهارم
منبع  به   مربوط   مرجع   براساس   هامقاله  اطلاعات   نتایج؛  استخراج  و    نام   شامل  هر 

منبع   هر در شده بیان هماهنگی اجزای و مقاله  انتشار سال  همراه به نویسنده،  خانوادگینام
  نامه( مقاله، یک کتاب، یک پایان 35)  منبع 37 بندی تعدادگردید. در این جمع بندیطبقه
بودن موضوع در داخل کشور، هیچ منبع فارسی در این    بدیعشد. با توجه به   ارزیابی وارد

 .دست نیامد و کلیه منابع در دسترس به زبان لاتین انتخاب گردیدهحوزه ب

 158: شده یافت منابع تعداد

 116 :شده غربال چکیده مقالات کل

 66 تخصصی: بررسی برای منابع کل تعداد

 37 نهایی: منابع کل

 42 عنوان: دلیل به شده رد منابع تعداد

 50 :چکیده نظر از شده رد منابع تعداد

 29 :پژوهش محتوای و کیفیت نظر از شده رد منابع تعداد
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منابع   از  اطلاعات حاصل  به  توجه  و    33  آمده  دستبهبا  کیفی  دارای روش  مقاله 
 . اندمقاله دارای روش کمی بوده 2مروری بوده و 

  کیفی هاییافته تلفیق و وتحلیلتجزیه: پنجم  گام
برای مطالعات براساس تحقیق، این در دو  استخراج اطلاعات  تمام پیشین  در  شده 

  این مفاهیم حاصل از درنظرگرفتن با سپس و شد گرفته درنظر کدی قسمت ابعاد، و پیامد،
با توجه به محدودیت تعداد صفحات مقاله از    .شد بندیدسته  مشابه مفهوم یک در کدها،

گام  و  جزئیات  مقوله  تشریح  ایجاد  و  مفاهیم  تشکیل  کد،  استخراج  شامل  که  آن  های 
میباشد صرفمی جداول گرددنظر  در  شماتیک    4و    3  شماره  .  و  مختصر  به صورت 

ایجاد  ایعصاره اصلی  شاکله  که  مقوله  و  مفهوم  کد،  اصلی  عنصر  سه  استخراج   از    و 
 اند، به نمایش درآمده است.های پژوهش حاضر بودهمقوله

 پایش و کنترل   گام ششم:
  برای  شد. پرداخته شده استخراج کدهای پایایی و روایی کیفیت، کنترل  به مرحله این در

  منابع  ابتدا  پایایی، آوردن دستهب برای و شد استفاده (2006)  9گلین  ابزار  از ارزیابی روایی
نفر از   9تحت ارزیابی   شدهاستخراج اولیه کدهای همراه به را  فراترکیب شده برایانتخاب

در زمینه تعدیل    های ایشاننابع انسانی قرار گرفته و دیدگاهمتخصصان حوزه مدیریت م
گردید. لحاظ  و  دریافت  کدها،  این  اصلاح  گرفته،  و  بررسی صورت  از    از  نفر 8 پس 

  نظر  اتفاق پژوهشگر توسط شده های استخراجمقوله با ایشان از نفر جز یک به متخصصان
بار و توافق بار 8 و پژوهشگر متخصصان  بین توان گفت می بنابراین  .اندداشته   عدم یک 
  میزان که آنجا از درصد است.  89  معادل   آن پایایی  ضریب محاسبه که داشته وجود توافق

  مورد که ابزار گفت توانمی نتیجه در است، درصد  60از   بیشتر آمدهدستهب پایایی ضریب
 .است بوده برخوردار خوبی پایایی از کدها استخراج برای استفاده

 های پژوهش گام هفتم: ارائه یافته
های صورت گرفته بر اساس روش مطرح شده، کدها و مفاهیم  بررسی پژوهشپس از  

 و ابعاد حاصل از تحقیق به قرار زیر مشخص و تبیین گردید.
و   بندیدر این مرحله با استفاده از مفاهیم استخراج شده از مرحله قبل اقدام به مقوله

 باشد.فرایند می ادغام مفاهیم مشترک گردید که این مرحله آخرین مرحله موجود در
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 ها در حوزه ابعاد بندي يافتهمقوله (:3)  جدول
 منبع  کد مفهوم  مقوله

تنزل در سلسله  

 مراتب سازمانی

 سازمانی تنزل جایگاه

 30-9 دور شدن از هرم سازمانی 

تنزل جایگاه شغلی از مدیریت به جایگاه 

 شغلی غیر مدیریتی 
10-25 

کاهش میزان تأثیرگذاری 

 سازمانی

 44-24 اطلاعات  به  دسترسی محدود شدن در

گیری و مشارکت کمتر در تصمیم

 سازی تصمیم
13 

 13 کاهش نفوذ در سازمان 

اقتدار  کاهش

 سازمانی

 کاهش اختیارات سازمانی 
 13-4 کاهش اختیار امور پرسنلی 

 33-40 دسترس  کاهش اختیار منابع در

 ولیت سازمانی ئ کاهش مس

گیری  مسئولیت تصمیمکاهش 

 های کلان شرکت درخصوص سیاست 
29-31 

 30-22 کاهش مشارکت در امور حیاتی سازمان 

تضعیف محتوای 

 شغل

محدود شدن فرایندهای  

 شغلی 

 کاری  کاهش کمیت فرایندهای
31-33 -

9-18 

 7-4 کاهش کیفیت فرایندهای کاری 

محدود شدن در 

 ها گیری از مهارتبهره

شدن  و محدود  انتظاراتکاهش 

 درحال حاضر  مهارتگیری از بهره

30-10 -

24-44 

شدن  و محدود  انتظاراتکاهش 

 درآینده  مهارتگیری از بهره
7-45 

خارج شدن از کار  

 راهه شغلی

 انتصاب نابجا 

 4 انتصاب در جایگاه صوری و تشریفاتی

انتصاب در شغل نامرتبط با سابقه خدمتی 

 گذشته 
31-29 

انتصاب در موقعیت  

 جغرافیایی نامطلوب 

 4 انتصاب در سازمان با اهمیت کمتر 

انتصاب در سازمان با موقعیت جغرافیایی 

 تر و دورتر از مرکز نامطلوب 
4-29 
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 منبع  کد مفهوم  مقوله

تضعیف جبران 

 خدمات 

 کاهش حقوق 

 33-44 کاهش حقوق پایه 

 کاهش پاداش آخر سال 
31-13 -

30 

 کاهش مزایا 

 10-13 پرداختی کاهش پاداش متغیر 

 24 حذف ماشین در اختیار 

 44 کاهش بن غذا 

 44 هزینه تلفن همراه  کاهش بودجه

 29 های سهام کاهش آپشن

 هاي تحقیق منبع: يافته

ها و ادبیات پیشین در حوزه ابعاد چهار بعد اصلی شناسایی  پژوهش با توجه به مرور 
سلسله    گردید کاهش  از  عبارتند  سازمانی، که  سازمانی،  مراتب  اقتدار  کاهش    کاهش 

خارج شدن از کارراهه شغلی و تضعیف جبران    تضعیف محتوای شغل،  محتوای شغلی،
 شود.خدمات. در ادامه به بررسی و استخراج پیامدهای پس رفت شغلی پرداخته می 

 ها در حوزه پيامدها بندي يافتهمقوله(: 4)  جدول
 منبع  کد مفهوم  مقوله

پیامدهای  
مثبت 
 فردی 

 رفتاری 
 19 فیزیولوژیکی و جسمی فشار آمدن پایین

 19-44 زندگی  و کار تعادل

 ادراکی
 19 شغل  در ادراک پایداری

 22 ادراک امنیت روانی 

پیامدهای  
منفی  
 فردی 

 شغلی 
 19 یندهو ارتقاء در آ  یشرفتکاهش احتمال پ
 38-13 در شغل  یفعل یها ییکاهش توانا

 ادراکی

 12-19 شدن  ادراک تحقیر

 19 ناکارآمدی  ادراک

 20 روانی  امنیت ادراک سلب

 21-37-42 ناعدالتی ادراک

 شخصیتی 
 21 نفس  عزت کاهش

 35 هویت  بحران
 12-19 نفس  به  اعتماد کاهش

 29-18-12-5 اقتصادی  آسیب یا مدآدر کاهش رفتاری 
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 منبع  کد مفهوم  مقوله
 21 افسردگی و  ناامیدی

 21 انتقام   و ابراز خشم

 38 جمع  در حضور کاهش
 19 خانوادگی  هایدرگیری و مشکلات

 19 مزمن  هایناراحتی و  بروز بیماری
 19 زندگی  سبک در تغییر

 4 دن ش  گرانتیجه
 19 اضطراب 

 4 فرانقش  هایفعالیت کاهش

 38 انطباق  و سازگاری مشکلات

 نگرشی

 30-5-13-4 انگیزه  کاهش

 5 دینی بی
 4 شغلی  رضایت ابراز کاهش
 4 دیگران  به بدگمانی

 شغلی  آینده  به  نسبت بدبینی
4 

 

 اجتماعی 

 4 بدنامی
 12 عمومی  سرخوردگی

 43-5-13-4 اجتماعی  موقعیت کاهش
 4 فرد  توانایی به دیگران بدگمانی

 8-5 شهرت  کاهش
 12-4 اجتماعی  شدگی  طرد یا اجتماعی حمایت  دادن دست از

 ارتباطات  کاهش
5-38-43-44-

44 

پیامدهای  
مثبت 
 سازمانی

 وری هبهر
 5 بهروری سازمانی   افزایش

 5 دستمزد  و حقوق هایهزینه کاهش

 یکارای
 5 یند آفر مجدد مهندسی

 6-26-8-16 عملکرد  کاهش

 عملکردی 
 6-26 کارکنان  غیبت

 4 امتیازات  از استفاده سوء 

 4 سازمانی  قوانین نقض
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 منبع  کد مفهوم  مقوله

پیامدهای  
منفی  

 سازمانی

  در خود ایحرفه صلاحیت از  حفاظت  جهت همکاران ترک
 آینده 

8 

تعهد 
 سازمانی

 6-21-37-8 روانشناختی  قرارداد نقض احساس

 6-37-8 کارکنان سوی از سازمان به  فاداری و  تعهد کاهش

 تحقیقهاي يافته  منبع:

 گيري نتيجه و  بحث

پیامدهای پس رفت شغلی پژوهش این هدف و  ابعاد  .  است فراترکیب رویکرد با تبیین 
آمده نشان از ارائه ابعاد و پیامدهای پدیده  دستهدر منابع ب  فراترکیب از حاصل هاییافته

پیشینه  مروری و گسسته بوده است درنتیجه با مرور  ای،پس رفت شغلی بصورت جزیره
توان به چارچوب مفهومی نسبتاً قوی در حوزه شناسایی ابعاد و پیامدهای  نمی   موضوع

های صورت گرفته، بصورت کلی به  پس رفت شغلی دست پیدا کرد لذا در اکثر پژوهش 
مفهوم پس رفت شغلی و پیامدهای آن پرداخته شده است. لذا هدف از اتخاذ این استراتژی  

تیابی به چارچوب مفهومی جامع در تبیین ابعاد و پیامدهای  دس  انتخاب روش تحقیق،   و
 پس رفت شغلی بوده است. 

های صورت پذیرفته، مفاهیم مربوط به پس رفت شغلی و پیامدهای  با بررسی پژوهش
جانبه  توان به بررسی همهآن احصاء گردید. از جمله نقاط قوت پژوهش صورت گرفته می

لق این واژه در موتورهای جستجو تا زمان حال  بدو زمان خ  پدیده پس رفت شغلی از
 ساله است.  50یک بازه زمانی   بهبوده است که نزدیک 

کد    53مفهوم و    10  مقوله،   5  رفت شغلی  پس از بررسی متون در حوزه ابعاد پس 
عبارتنداز آن  پنج مقوله اصلی  مراتب سازمانی،:  استخراج گردید که    کاهش در سلسله 

راهه شغلی و تضعیف    خارج شدن از کار  تضعیف محتوای شغل، سازمانی،کاهش اقتدار 
 جبران خدمات.

پیامدهای پدیده پس رفت شغلی کد    50مفهوم و    13  مقوله،  4  همچنین در حوزه 
گردید، عبارتنداز  چهار  شناسایی  اصلی  فردی،  :مقوله  مثبت  مثبت    پیامدهای  پیامدهای 

 منفی سازمانی. پیامدهای منفی فردی، پیامدهای   سازمانی،



 1400پاييز و زمستان (، 30)پياپي  دوم، شماره پانزدهمسال                                   406

 

ترین و بارزترین آن  های مختلف در سازمان ظهور یافته که مهماین پدیده به شکل
مراتبی شغل، کاهش سلسله  از  است  سازمانی،  عبارت  اقتدار  محتوای    کاهش  تضعیف 

در   کند وخارج شدن از کارراهه شغلی، که فرصت رشد را از کارکنان سلب می  شغلی،
 شود.داده شده از نظر حقوق دریافتی و مزایا دچار تزلزل میبعضی اوقات فرد پس رفت  

در بروز پدیده پس رفت شغلی ممکن است یکی از ابعاد و یا چند بعد در کنار هم  
برای فرد ظاهر شود به شکلی که در موقعیتی فرد فقط دچار تضعیف حقوق و مزایا شود  

در همان جایگاه دچار این عارضه  یعنی    ؛ولی هیچ کدام از ابعاد دیگر برای فرد ظاهر نشود
شود و یا با کاهش سلسله مراتبی شغلی هم اقتدار سازمانی و هم حقوق و مزایا برای فرد  

 دچار تزلزل گردد.
م دو  از  متشکل  سازمانی  اقتدار  کاهش  کاهش  لفهؤشاخص  و  اختیارات  کاهش  ی 

، اگر چه مانلفه برای هر مدیر در سازؤکاهش این دو م  مسئولیت سازمانی است که با
رود و این رخداد، نوعی پس  اقتدار فرد در سازمان از بین میباشد،    ناخواستهخواسته یا  

 گردد.رفت شغلی برای فرد محسوب می
  تضعیف محتوای شغلی است که   های مفهوم پس رفت شغلی،یکی دیگر از شاخص

 پیوندد. که با کاهش حجم کار و میزان نقش آفرینی شاغل به وقوع می
شغلی  کارراهه  از  شدن  شغلی  می  خارج  موقعیت  در  نابجا  انتصاب  بصورت  تواند 

نامرتبط با سوابق شغلی و یا انتصاب در موقعیت جغرافیایی دورتر از مرکز و یا سازمان  
 ظاهر شود.  با اهمیت کم نیز

 این پدیده،   با توجه به پیامدهای پس رفت شغلی، ممکن است افراد پس از تجربه
گیری  روحی و روانی شوند و یا دیگر در اجتماع حاضر نباشند و گوشه  دچار مشکلات

تری بدانند. همچنین بعضی از کارکنانی  و یا عزلت نشینی را برای خود انتخاب مناسب 
در بروز این پدیده   اند، دیگران راشده  )پس رفت شغلی(  که دچار این عارضه سازمانی

همکاران   درنتیجه با سوی دیگران را داشته ودانند و به شکلی ادراک خیانت از سهیم می
می شکلبدرفتاری  به  و  ناهنجاری کنند  دچار  مختلفی  انضباطی  های  و  رفتاری  های 

شوند. این افراد پس از مدتی دیگر به سازمان وابستگی و چسبندگی ندارند و تعهد  می
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ها، جذب  یابد و در صورت کسب شرایط بهتر در دیگر سازمانسازمانی آنان کاهش می
   شوند.آنها می 

 شودبا بروز و ظهور این پدیده در سازمان، امید در دل دیگران زنده می  گاهی اوقات، 
مراه دارد و در نهایت موجب افزایش  هو به دیگر سخن شادابی و نشاط را برای سازمان به

مییکارا سازمانی  و  فردی  اثربخشی  و  که  ی  بود  میسر خواهد  زمانی  این  پدیده  گردد، 
 به دلیل عدم کارایی فرد در پست سازمانی رخ داده باشد.  نظرمورد

نتایج   به  توجه  می   دستبهبا  پژوهش  این  در  اتخاذ  آمده  با  که  داشت  بیان  توان 
رفت شغلی، بسیاری از پیامدهای منفی    های سازمانی مناسب در حوزه پدیده پس سیاست

توان به اهداف سازمانی  بود این پیامدها میفردی و سازمانی بروز پیدا نخواهد کرد و در ن
 و تعالی که سرمنزل مقصود سازمانی است دست پیدا نمود.

این رخداد    دهد،بعضاً پس رفت شغلی به خواست کارکنان و به دلایل متعددی رخ می
ممکن است پیامدهای مثبت محدودی را نصیب سازمان و یا فرد کند اما درمقابل اگر پس  

خواست سازمان باشد و کارکنان دخالتی در آن نداشته باشند، پیامدهای  رفت شغلی به  
بایست در  منفی بسیار زیادی را برای فرد و سازمان در پی خواهد داشت. بدین منظور می

و انتصاب  بالاخص  مسیر شغلی  پیشرفت    حوزه  که  چرا  نمود  ارتقاء هوشمندانه عمل 
برای فرد ایجاد نماید اما    انی کوتاه،را در بازه زم  شغلی ممکن است رضایت و انگیزش 

اگر سیاست اتخاذ شده در خصوص فرد منتخب، مناسب، درست و بهنگام نباشد پس از  
سردگی، عملکرد سوز گردیده و ارمغان آن، اففرد ارتقاءیافته دچار این بلای خانمان  مدتی

نی مدت خواهد  در بازه زمانی طولا   ،بی انگیزگی و...  ،نارضایتی  ،خیرنامناسب، غیبت، تأ
 بود. 

دلیل اول کاهش    دهد،رفت شغلی به درخواست فرد به دو دلیل اصلی رخ می  پس
های رده بالا در سازمان فشارهای روحی و روانی  فرسودگی شغلی است که گهگاه شغل

می  منتصب  فرد  متحمل  را  فراوان  مسئولیت  بار  فرسودگی  و  موجب  امر  این  که  نماید 
پس رفت شغلی    ،همین دلیل کارکنان به دلیل رهایی از این پدیدهه  گردد و بشغلی فرد می

انتخاب می اختیار  با  دلیل دومرا  اما  و  به    ؛نمایند  امنیت شغلی است که  افزایش سطح 
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های شغلی حساس و رده گیری در خصوص جایگاههای تصمیمجهت دورشدن از تکانه
 نند.کاین پدیده سازمانی را با اختیار انتحاب می بالا،

ب نتایج  به  توجه  میدستهبا  راآمده  زیر  سازمانی  راهکارهای  از    توان  برگرفته  که 
 ئه نمود: ا های پیشین است ارپزوهش

 پيشنهادات و راهکارهاي کاربردي
ها  باشد که سازمانیکی از پیامدهای پس رفت شغلی آسیب اقتصادی کارکنان می.  1

داشته  می این خصوص حساسیت  به شکلبایست در  این  باشند و  های مختلفی 
برساننند به حداقل  کارکنان  در  را  از ساختار    آسیب  امکان  در حد  که  به شکلی 

 مند شوند و در میزان حقوق دریافتی فرد تداخلی وارد نگردد.مجازی بهره
فرهنگسازمان.  2 به  رفت شروع  در حوزه پس  و ها  کارکنان  نگاه  و  نمایند  سازی 

پ  این  به  را  بسازمان  بعضی  هدیده  تغییر دهند، چرا که  ناخوشایند  ظاهر خشن و 
 .اوقات پس رفت، پیشرفت مقتدرانه کارکنان را در پی خواهد داشت

ن  أبایست در صورت امکان، امکان جابجایی شغلی را به شکلی که شها میسازمان.  3
 زای قبلی فراهم نمایند. جهت رها شدن فرد از فضای تنش ،کارکنان حفظ شود

مشکلات عاطفی و روحی و روانی است    یکی دیگر از پیامدهای پس رفت شغلی،  .4
بایست برای مدتی  کارکنان پس رفت داده شده می  که در راستای کاهش این آسیب،

به حداقل   آن  تلخ و آسیب روانی  تحت نظر مشاوره قرار گرفته شوند که طعم 
بایست  د کاری با این مراکز میایجاد قراردا  لذا ایجاد مرکز مشاوره و یا  .رسانده شود

 های سازمانی قرار گیرد.جزو اولویت
شغلی،.  5 رفت  پس  از  اعتقادات حاصل  آسیب  به  عنایت  و  می  با  کارکنان  بایست 

گمان موریت و اهداف سازمان تقویت شود چرا که بهمأیندها و آنگرش آنان به فر
را دچار خیانت و    ،مورد ظلم قرار گرفتن از سوی سازمان ممکن است سازمان 

 آسیب از سوی کارکنان نماید.
کاهش فرسودگی شغلی برای کارکنان به دلیل رها شدن از بار مسئولیت و حجم  .  6

  انبوه وظایف محوله، ممکن است بار مثبتی برای کارکنانی باشد که با اختیار پس
ها که دائماً کارکنان  مان و این نشانی است برای ساز  کنند،رفت شغلی را انتخاب می
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های سنگین به حال خود رها نشوند  را مورد رصد قرار دهند و کارکنان با مسئولیت
چرا پس از مدتی دچار این عارضه سازمانی خواهند شد و این در کل برای سازمان  

 .باشدسودمند نمی
ایفای  انگیزه و تحرک لازم جهت    در بعضی از موارد کارکنان به دلایل مختلفی،  .7

دهند و در آن برهه ممکن است منبع انتشار ویروس  نقش محوله را از دست می
های جابجایی موازی  شود گزینهیاس و ناامیدی در سازمان باشند، لذا پیشنهاد می

و یا حتی تنزل شغلی جهت ایجاد تحرک و پویایی و افزایش بهروری در فرد و  
نگردد، سیستم و اعضاء    ییمل اجراچرا که اگر این ع  سازمان مدنظر گرفته شود،

شده و در نهایت شکست و فروپاشی از درون را تجربه    میدیاآن دچار یاس و نا
 خواهند نمود.
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