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Abstract:  

The present study was conducted with the aim of explaining managers’ perceptions and lived experiences of vertical mobility 

within organizational structure, with emphasis on the Social Security Organization in the southwest region of the country. This 

study adopted a qualitative approach and employed Colaizzi’s phenomenological method to explore the nature and dimensions 

of managerial mobility from the perspective of managers who had experienced such situations. The participants included 21 

managers of the organization (18 men and 3 women), selected through purposive sampling. Data collection was carried out 

through semi-structured interviews, each lasting between 40 and 90 minutes. Data analysis was conducted in seven stages based 

on Colaizzi’s framework. The findings revealed that vertical mobility (both promotion and demotion) is influenced by a set of 

individual, organizational, and extra-organizational factors. In terms of promotion, themes such as managerial competencies, 

career trajectory, organizational performance, trust from senior managers, and political and cultural variables emerged as 

prominent. In contrast, in cases of organizational demotion, managers’ lived experiences highlighted issues such as regulatory 

structures, intra-organizational pressures, and personal requests. The results of this research may assist decision-makers in the 

field of human resources in improving managerial appointment and mobility processes. 
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 چکیده

غرب کشور، به  منطقه جنوب   یاجتماع  نیبر سازمان تأم  دیبا تأک  ،یدر ساختار سازمان  یعمود   یهایی از جابجا  رانیمد  ستهیدرک و تجربه ز  نییپژوهش حاضر با هدف تب
گر تجربه   رانیمد  دگاهیاز د  یتیریدر سطوح مد  ییجابجا  دهیو ابعاد پد  تیتا ماه  رفتیصورت پذ  یزیکلا  یدارشناسیو روش پد  یفیک  کردیمطالعه با رو   نیاست. ا  دهیانجام رس

  ی هدفمند انتخاب شدند. گردآور یریگزن( بودند که به روش نمونه 3مرد و  1۸سازمان ) رانینفر از مد 21کنندگان شامل . مشارکت ردیقرار گ یمورد واکاو  هاتیموقع نیا
 یزیکلا  ی ها در هفت مرحله براساس الگوداده   ل یبود. تحل  قه یدق  ۹0تا    40  نی هر مصاحبه ب  زمان صورت گرفت که مدت    افتهیساختار مه ین  ی هامصاحبه   قیها از طرداده 

همچون   ینیاست. در بعد ارتقاء، مضام  یو فراسازمان  یسازمان  ،یاز عوامل فرد  یامجموعه   ریتنزل( تحت تأث  ای)اعم از ارتقاء    یعمود  یینشان داد که جابجا  هاافته یانجام شد.  
 ران یمد  ستهیتجربه ز  ، یکه در تنزل سازمان  یبرجسته شد؛ در حال  ی و فرهنگ  یاسیس  یرهایو متغ  یعال  رانیاعتماد مد  ،یعملکرد سازمان  ،یشغل  ریمس  ،یتیریمد  یهایستگیشا

در حوزه منابع    رندگانیگمیصمبه ت  تواندی پژوهش م  نیا  جیاشاره داشت. نتا  یشخص   یهاو درخواست   یسازماندرون  یفشارها  ، یمقررات  یچون ساختارها  یبه موضوعات
 رساند.  یاری رانیمد ییانتصاب و جابجا یندهایدر جهت بهبود فرآ یانسان

 

 .یزیکلا یدارشناسیپد ،یاجتماع نیسازمان تأم ،یسازمان رانیمد ،یعمود ییجابجا سته،یتجربه زکلیدواژگان: 

 نیدر سازمان تأم  ی ا: مطالعهیدر ساختار سازمان  ی عمود  ی ها ییاز جابجا  ران یدرک مد (.  140۵)  ده حوض، محمود.  یالیعزت الله. و دان  ،یانیفواد. ک  ،ی . مکونددیوح  ،ی . چناریعل  ،ی منجز نحوه استناددهی:  

 .1۵-1(، 1)3، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت، .کشور جنوب غرب یاجتماع
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 مقدمه 

 ها یی جابجا  نی. اشودی محسوب م  یو رفتار سازمان  یمنابع انسان  تی ر یدر حوزه مد  نیادیاز موضوعات بن  یکی  ،یها، شامل ارتقا و تنزل شغلدر سازمان   یعمود   یهایی جابجا

بر    یاریبس  یهاپژوهش   ر،یاخ  یهااثرگذار هستند. در سال   ز ین  ان آن  یتجربه کار   یو فرهنگ  ی اجتماع  ،یبلکه بر ابعاد روان  کنند،ی م  نییرا تع   رانیکارکنان و مد   یشغل  ریتنها مسنه 

 ، یاحرفه  ت یداشته و بر هو   ی ساختار  رات ییفراتر از تغ  ییامدها یپ  تواند ی تنزل م  ا یارتقا    رای اند، زداشته   دیتأک  هایی جابجا   نیدر مواجهه با ا  رانیمد   ستهیتجربه ز   قی درک عم  تیاهم

  شود، یم   یتلق  یاو رشد حرفه   تیاز موفق  یاغالباً نشانه   ی. به طور خاص، ارتقا شغل(Wang et al., 2018)باشد   رگذاریتأث  رانیسلامت روان مد   یو حت  یشغل تیرضا   زش،یانگ

 .(Ng & Feldman, 2020)  گردد ی م  یشغل  تی که گاه موجب کاهش رضا شودی م دار ی پد زیتعارض نقش و انتظارات تازه ن ،یروان  ی اما همراه با آن فشارها

احتمال ترک شغل همراه باشد   شیو افزا  یاحساس طرد سازمان زه،یچون کاهش انگ ییامدها یبا پ  تواندی که م شودی قلمداد م یمنف ی امعمولاً تجربه   یتنزل شغل گر،ید  یسو  از

(Zhou et al., 2021) تنزل    رایاست، ز   ترق یو عم  دتری شد   یی نوع جابجا   نی اثرات ا  ،یتبمراو سلسله   کیبوروکرات یبا ساختارها  ی دولت یهااند که در سازمان . مطالعات نشان داده

از    یعمود   ییجابجا   دهیپد   یضرورت بررس  ن،ی. بنابرا (Kim & Fernandez, 2019)  شودیهمراه م   یسازمان  ضیو تبع  یعدالتی اغلب با احساس ب  ییهاط یمح  نیدر چن  یشغل

 . گردندی مواجه م  یو فرهنگ یسازمان ،یفرد  یهادر حوزه  یچندبعد  ییهاآنان با چالش  رایز  شود،ی آشکار م  شیاز پ شیاند، برا تجربه کرده طی شرا نیکه ا ی رانیمنظر مد 

نفس را  و اعتمادبه  یاحساس توانمند تواندی م  ینمونه، ارتقا شغل  یبه طور گسترده مورد توجه قرار گرفته است. برا   ریاخ یهادر پژوهش زین  یعمود  ییجابجا  یشناختروان  ابعاد

باشد،    یعدالت ادار   ای  تی ارتقا فاقد شفاف  ندیکه فرآ  یط یشرادر    ن،ی. همچن(Shao & Ding, 2022)دهد    شیرا افزا   یو استرس کار   یحال فشار روان  نیکند، اما در ع  تیتقو

و    یقواعد رسم  ی که دارا  ی دولت  یهادر سازمان   رانی مد  ستهیمنظر، تجربه ز  نی. از ا(Keller & Droz, 2021)گردد    یکاهش تعهد سازمان  ی و حت  یتیمنجر به نارضا   تواندی م

 ارائه دهد.  یعمود یهایی از جابجا یناش یهای دگیچیاز پ تری ع واق یر یتصو تواندی هستند، م رانهیگسخت  یساختارها 

 ی در صورت همراه یاند که ارتقا شغلنشان داده  نیگرفته در چصورت  یهامثال، پژوهش  یاند. براتمرکز کرده  یارتقا و تنزل شغل یمثبت و منف  یهابر جنبه  یمتعدد مطالعات

  ، یکاف  یهات ی حما  اب یارتقا در غ  نیحال، هم  نیا  با .  (Chen & Zhang, 2021)شود    یموجب بهبود فرهنگ سازمان   تواند ی م  یرهبر  یهاو توسعه مهارت   ی سازمان  ت یبا حما 

  ی او حرفه  یاجتماع  یامدهایاثرگذار است، بلکه پ  ران یمد   یفرد  تی ها نه تنها بر هواز سازمان   یاریتجربه تنزل در بس  گر،ی. از طرف د نجامد یها بتعارض نقش   دی ممکن است به تشد 

  سته یها به تجربه زپژوهش   یبرخ  ز ین  ران ی. در ا(Sarker & Sultana, 2022)  یسالار ستهیاز شا   ت یاحساس محروم  و   یاجتماع  گاهیدارد، از جمله کاهش جا   ز ین  ی ترگسترده 

 . (Rezaei & Kaviani, 2023)است  یتنزل شغل  یامدها یپ نیتراز مهم  یو طرد سازمان یعدالتی اند که احساس بپرداخته و نشان داده  یدولت یهادر سازمان   رانیمد 

اغلب    ی دولت  یهادر سازمان   ی تنزل شغل  ا یکه ارتقا    دهد ی ها نشان ماند. پژوهشمواجه   یمتعدد   یهابا چالش   ییجابجا   یندها یفرا   یو اجرا  ی ها در طراحسازمان   ،یبعد ساختار   از

  یبرا   یراهبرد   یبه عنوان ابزارها  یو عمود  یافق  یهایی جاجاب  ن،ی. همچن(Prat & Guo, 2022)قرار دارد    یرونیب  یفشارها  یو حت  یفرهنگ  ،یاسیس  یرها یمتغ  ریتحت تأث

و    یفرهنگ سازمان   ان،یم  نی. در ا (Nabatchi & Lecy, 2023) گردند    یشغل  شیمنجر به تعارض نقش و فرسا  توانندی نشوند، م  یطراح   یاگر به درست  ،یمنابع انسان  تیر یمد 

 .(Bayat, 2022) گذارندی م  ریتأث ییتجربه جابجا  ت یفیکه بر ک هستند یعوامل نیتراز مهم  یریگم یتصم یندهایفرا ت یشفاف زانیم

 سته ی است، مطالعه تجربه ز  یاژه یو   یو فرهنگ ادار  دهی چیپ  کیساختار بوروکرات  یکه دارا  ،یاجتماع  نیاز جمله سازمان تأم  ران،یا  یدولت   یهاخاص سازمان   طی توجه به شرا  با

و    تیشفاف  یاز موانع اصل   ها،ی ریگم یدر تصم  یاسیملاحظات س  ریو تأث  یپرورن یاند که نبود نظام جانشنشان داده   ر یاخ  یهای . بررسرسدی به نظر م  یضرور   نهیزم  ن یدر ا  رانیمد 

و   یتیری سابقه مد ت،یچون جنس یعوامل ن،ی. افزون بر ا(Mahdizadeh Rostam et al., 2024; Yoonesi & Jafari, 2024) هستند  رانیمد   ییجابجا  ندیعدالت در فرا

ارتقا   ریدر مس  یشتر یب یهات ی با محدود  یمراتبسلسله ی از ساختارها یار یمثال، زنان در بس  یقرار دهند. برا  ریتنزل را تحت تأث ایتجربه ارتقا   توانندی م ز ین ی اجتماع-یبافت فرهنگ

 .(Ng et al., 2020)است  یفرهنگ یهاضیو تبع یتیجنس یهاشهیاز کل یامر ناش نیاند که ا مواجه 
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  ییهااغلب فرصت   یو عمود  یافق  یهایی اند که جابجانشان داده   یتیچندمل  یهاها در سازمان . پژوهش ندیافزای موضوع م   تیبر اهم  زین  یشغل  یهایی جابجا  یالمللن یب  ابعاد

 Arthur)   کنندی م  جادیا  زیمختلف ن  یکار   یهابا فرهنگ   طباقان  یچون دشوار   ییهاحال چالش   نیاما در ع  آورند،ی فراهم م  یر یپذانعطاف   شی توسعه مهارت و افزا  ،یر یادگی  یبرا

& Miller, 2021)ممکن است به    ، یتیحما  یمنجر شود، اما بدون فراهم آوردن بسترها  یو سازمان   ی به رشد فرد  تواندی م  یی که اگرچه تجربه جابجا   دهد ینشان م   هاافتهی   ن ی. ا

 . انجامد یب  یو سازمان یدر سطح فرد  یمنف  یامدها یپ

انجام شده، اهم  ی که در کشورها  ی مطالعات  نیهمچن ارتقا  یساختار سازمان   تیدر حال توسعه  ا  یعملکرد سازمان   یو نقش آن در  اند  را برجسته کرده   یارزش عموم  جاد ی و 

(Almazrouei et al., 2024)به عنوان   توانندی م  یشغل  یکه ارتقاها   یبه طور   ست،ا  ییجابجا   یندهایساختار و فرا  تیفیمتأثر از ک  یو نوآور   یسازمان   یچارچوب، چابک  نی. در ا

  ی همچون کاهش اعتماد سازمان   یمعکوس   یامدها یباشند، پ  تی شفاف  ای  یاه یفاقد عدالت رو   ندهایفرا  نیکه ا   یشوند. اما زمان  یتلق  یارزش عموم  شیبهبود عملکرد و افزا  یبرا  یمحرک

 .(Khan, 2021)دارند   یرا در پ  ییو افت کارا 

  یامدهایبا پ  دهی چیپ  یاده ی هستند، بلکه پد  یادار  هیاعمال تنب  ای  یشغل  یارتقا  یبرا   ینه تنها سازوکار  یعمود  یهایی گرفت که جابجا   جهینت  توانی مباحث، م  نیاساس ا  بر

  ا یچگونه تجربه ارتقا   رانیپاسخ دهد: مد   ریز  یهابه پرسش کوشدی غرب کشور مجنوب  یاجتماع نیرو، پژوهش حاضر با تمرکز بر سازمان تأم  نی. از اشوندی محسوب م  یچندوجه

 کنند؟ ی را درک و معنا م  یمراتب سازمانتنزل در سلسله 

 شناسی پژوهش روش

را در سطوح    یشغل  ییاست که جابجا   یرانیمد  سته یاز تجربه ز  قی روش، فهم عم  نیاستفاده شده است. هدف از ا   یز یکلا  یدارشناس ی با روش پد   یفیک  کردیپژوهش از رو   نیدر ا 

 .اندسازمان تجربه کرده  یعمود 

ها انتخاب نمونه  اریهدفمند بوده و مع  یریگاند. روش نمونه را داشته   یسازمان  یهادر پست   یعمود  ییبوده که تجربه جابجا  یاجتماع  نیسازمان تأم  رانی پژوهش شامل مد  جامعه

 :است ری شامل موارد ز

 در سازمان  ی تیریسال سابقه مد   ۵حداقل  داشتن

 ی سازمان یهادر پست   یعمود  ییبار جابجا  کیحداقل   تجربه

 ق یشرکت در مصاحبه عم یبرا  ی و آمادگ لیتما

 .پژوهش مشارکت کردند نی در ا ری مد  21 تیو در نها  افتیادامه   یبه اشباع نظر دنی کنندگان تا رسشرکت  تعداد 

 4۵  نیزمان هر مصاحبه بشد. مدت   ینظران طراحو با مشورت صاحب   ینظر اتیادب  یاستفاده شد. سؤالات مصاحبه بر مبنا  افتهیساختارمه یها از مصاحبه نداده   یگردآور  یبرا

 .دی کنندگان ضبط گردشرکت  تی بود و با رضا قهیدق ۶۵تا 

 :بود  ریشامل مراحل ز  لیتحل ندیشدند. فرآ  لیتحل یز یکلا  یدارشناسی پد لیبا استفاده از روش تحل هاداده 

 هامتن مصاحبه  یو بازخوان خواندن

 ه یاول یکدگذار 

 ها شاخصها و کد  ییشناسا

 کنندگان مشارکت  ستهیبا توجه به تجربه ز  هاافته ی  ریو تفس ییمعنا  لیتحل

 .و اعتبار استفاده شد ی ریدپذ ییتأ ،یر یپذاعتماد، انتقال  تی( شامل: قابل1۹۸۵و گوبا ) نکلنیل  اریاز چهار مع هاافتهی به   یاعتباربخش یبرا
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تا معنا و   کندی افراد، تلاش م  ستهیتجربه ز   قی با تمرکز بر فهم عم  کردیرو   نی. اشود یانجام م   یزی کلا  یدارشناسیپد   کردیاست که با رو   یفیمطالعه ک  کیحاضر    پژوهش

  ن یبهتر  ی دارشناسیاست، پد   یسازمان  یهاپست   ییا در جابج  ران یمد  اتی(. از آنجا که هدف پژوهش شناخت تجرب201۶)ون مانن،    د یها را درک نماتجربه آن   یاساس  یساختارها 

 . شودی محسوب م  دهیپد  نیا قی و عم یفیبه درک ک یابیدست  یبرا کردیرو

  ی هابه پرسش  ییپاسخگو   ی برا  یمختلف  هاییشناسروش   یفی،ک  یم است؛ چرا که در تعامل با پارادا  ی آن ضرور  ی از روش و نحوه اجرا  یقاز آغاز پژوهش، شناخت دق  یشپ

تجربه    یلبوده و مناسب تحل  یاجتماع-یریتفس  ایماز پاراد  اییرمجموعه ز  ،(2000)  ینکلنو ل  یناست که طبق نظر دنز  یدارشناسیها پدروش   یناز ا  یکی.  شودی فراهم م   یقتحق

 (.2000ینکلن،و ل ینکنندگان است )دنزشرکت  یستهز

خودآگاه    یساختارها  ی با بررس  یکرد رو   ینهاست. ا گروه   یاافراد   یتجربه واقع  یمهدفش درک مستق  ی،شناسو روش   یدر فلسفه اجتماع  یشهبا ر   یشی به عنوان گرا یدارشناسیپد

ن توجه    یدارد. به طور   یدهپد   یک   «یلاص  یت  در کشف »ماه  سعی— شخصاول   منظر   از —ذهن  مند یت و  اکنون ز  به تجربه   آنکه  و  زاو   شده یسته گذشته نشده  از  و    یه است 

 . کندی م  یکننده، معنا را بازساز مشارکت 

  کند ی ( اشاره م2011کرسول ) ین(. همچن200۹ اسمیت و همکاران،مشهود است )  هاییدهو پد  یشعور  یساختارها  یمنظم واکاو  یندفرآ یدارشناسی(، پد1۹۷0هوسرل ) یداز د

  یلی تحل  یهاروش   ینحال، ب  ین(. با ا 201۸ ،پاث  و  کرسول)داده    لیبه عنوان منبع اص  یفرد  یستهبر تجربه ز  یژهوجه اشتراک دارند: تمرکز و   یکدر    یدارشناسیپد  یهاکه تمام روش 

 .کنندی مناسب را انتخاب م  یلروش خاص وجود ندارد؛ بلکه پژوهشگران بر اساس هدف و نوع داده، روش تحل  یکدر انتخاب   یتوافق قطع  یدارشناسیپد

گام است که شامل استخراج عبارات معنادار و  بهو گام   یامرحله هفت   یکردی رو   ی (: دارا1۹۷۸)  کلایزی   اند از:عبارت   یدارشناسانه داده پد   یل تحل  یهاروش   ینتراز متداول   ی برخ

  یل بر تحل  یشتر(: ب1۹۶۶)  ویکام   دارد.  یلیتحل-یفیبه صورت توص  یده عناصر پد  ییبرداشتن و بازنما   یوه(: تمرکز بر ش1۹۸۵)  جورجی  (.200۹)  شود ی م  نهادییش پ  یساختارها   ینیبازب

   .کندی م  یدتجربه تأک یو ساختار  یموضوع

اند. با توجه به  را داشته  یدر پست سازمان  ییتجربه جابجا  یراخ  یهاجنوب غرب است که در سال   یاجتماع  ینو ارشد سازمان تأم  یانی م  یرانپژوهش شامل مد   یجامعه آمار

مورد مطالعه داشته    یدهاز پد  یو غن  یانتخاب شوند که تجربه مرتبط، کاف  افرادیتا    شودی استفاده م  1هدفمند   یریگها، از روش نمونه بر عمق داده  یدپژوهش و تاک  یفیک  یتماه

 باشند. 

اضافه نکند. بر اساس مطالعات   یل به تحل  یدی ادامه خواهد داشت که اطلاعات جد  یها تا زمان داده   یآورجمع   یعنی   شود؛ی م  یینتع  2ی ها بر اساس اصل اشباع نظر تعداد نمونه 

 کند.  یت به عنوان نمونه کفا   یرمد  20تا  1۵تعداد  رودی مشابه، انتظار م

 یران مد  یستهتجربه ز   شده،یت تا با سوالات باز و هدا   دهدی نوع مصاحبه به پژوهشگر امکان م  ینخواهند شد. ا  یآورجمع   یقعم  ساختاریافتهیمه ن  یهامصاحبه  یقها از طرداده 

و    یاحرفه  یتآن بر هو   یر تجربه شده و تأث  یهاها و فرصت پست، چالش   یی جابجا  معنای  یرامونپ  یمصاحبه شامل سوالات اصل  ی کشف کند. راهنما  یو عمق کاف   یاترا با جزئ

 خواهد بود.  یزشانگ

 

 

 

 

 
1-  Purposeful Sampling 
2-  Theoretical Saturation 
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 هایافته 

 یست؟ )ارتقاء( چ  ی در سلسله مراتب عمود یسازمان  یهادر پست  ییاز جابجا  یرانمد یسته: تجربه زاول پاسخ به سؤال 

معنادار    یه،چندلا  اییده بالاتر، پد  یهاارتقاء به پست   یعنی  ی،مراتب عمود در سلسله   ییمطالعه، نشان داد که جابجا  ینکننده در اشرکت   یرانشده با مدانجام   یهامصاحبه   تحلیل

  یت در هو  ییرعنوان تغبلکه به   ی،شغل  ییر تغ  یکمثابه  را نه صرفاً به   تقاءخود از ار  یستهکنندگان تجربه زپرچالش است. مشارکت   یار بس  ی و اجتماع  یسازمان  ی،شناختو از نظر روان 

 اند. کرده  یفو روابط قدرت توص یانتظارات سازمان ی،احرفه

 )کدها(  شده یصورت بند  یخوشه و مضمون از معان جادیا . 1جدول 

 مضمون  خوشه  معانی صورت بندی شده 

های  شایستگی ( ر یاعتماد به نفس مد )کار دفاع کنم  طیها در محو از آن انیهای خود را ب دهی توانم امن می

 فردی

های  شایستگی

در   مدیریتی 

 جابجایی  
 ی مدیر( جان یهوش ه)مثبت دارم یکار طیمح جادیا  یرا برا گران یاحساس خود و د  تی ریدرک و مد 

 (ریمد  ت یقاطع) و مؤثر را دارم ع یسر ماتیاتخاذ تصم ییتوانا 

و تواضع و تلاش در جهت    ی، پاکدستی، اخلاق مدارجهیامور تا حصول نت  یریگیو پ  ی پشتکار، تعهد سازمان   نجانب یهای ا یژگی از و

 .)پشت کار و پیگیر بودن( باشدمی شتریب   یریادگی

 ( همکاران نی ب  ری مد تیمقبول)باشم می تیمقبول یهمکارانم دارا ن یدر ب 

 (ر یمد یاصالت خانوادگم) خانواده گرد یشرمسار ه یانجام ندهم که ما  یکنم کارمی یای هستم سعچون از خانواده شناخته شده

 )شجاعت مدیر( رمیبگ میتصم عی ها نترس باشم و با استفاده از دانش و اطلاعات سریریگ میکنم هنگام انجام امور و تصممی یسع

 )شنونده فعال(ستیخواهد و درخواست آنان چمی یزیچه چ نمیو بب میرا درک بنما   گران یبتوانم نظرات د  دی با ر یبه عنوان مد

 در محیط کار و بیرون دارای نظم و انظباط هستم)نظم و انضباط مدیر( 

 به اصول و مبانی اسلام معتقد هستم)ایمان مدیر( 

 های مدیر( )ازرش0گرددهای فرد با سازمان موجب تعهد و رضایت شغلی میبه نظرم هماهنگ بودن ارزش

 دانم)انگیزه مدیر( من تعهد و انگیزه را عامل مؤثر در جابجایی می

 ( ر یمد  تیکار دارد)شخص طیبر تعامل و واکنش او در مح میمستق ریتأث ری مد  ک ی یتیهای شخصیژگیبه نظر من و

   ( ریمد  ی سخت کوش)  میالگو باش  کیو کارکنان   میت یاز نظر تلاش و تعهد برا  دی ما با

 با همکاران(  یهمدل م)دار ی من نسبت به همکاران همدل

 تواند در جابجایی و ارتقاء مؤثر باشد)شکل ظاهری مدیر( البته که شکل ظاهری و سخنوری نیز می

 باشد)نگرش مدیر( از نظر من یکی از عوامل فردی مهم، نگرش سازمانی صحیح هر فرد می

شایستگی   )مهارت ارتباطی( را دارم  یو چه نوشتار یچه بصورت گفتار  رانیارتباط مؤثر با همکاران و مد  ییتوانا 

 ( ری توسط مد یو رهبر ت یر یمد) را دارم  یتیر یهای مد تیدر موقع ژهی ها به وپروژه ت یر یها و مدمیت تی هدا ییتوانا  های تخصصی

 ( ر یمهارت حل مساله و تفکر خلاق مد )های نوآورانه است مشکلات و ارائه راه حل ییشناسا  نجانبیهای اییاز توانا 

   ( ریتعارض توسط مد  تیر یمد م)کارکنان را دار نیتوافق ب جادیاختلافات و ا  ت یر یمد  ییتوانا 

   (ر ی، شناخت مد یتجربه کارم)برخوردار شده ا   یو تجارب خوب  یسال کار در سازمان از اطلاعات کاف  نی بواسطه چند

 (ر یمد  ک ی یستگی، شا یمهارت شغل)باشم  نی بهتر  شهیکنم در شغل و امور محوله همتلاش می

نما   فهیشغل و وظ  یلازم را برا  لاتیکردم تا دانش و تحص  یدر طول خدمت خود سع   ی و دانش سازمان   لاتی )تحصمیخود کسب 

  یر(مد

تناسب شغل با  )که گماشته شده ام هماهنگ باشم  ی با پست سازمان   د یهمسنخ باشد من هم با   د یهمانگونه که ظرف و مظروف، با 

 ( ر یمد

 ( ر یمد  یری پذ تیمسئول) کنم یریگیپ جه یباشم و امور محوله را تا حصول نت  ری پذ ت یکنم در کارم مسئولمی یسع

 )رهبری موثر( مینما  ت یها را هدا باشم و آن میبتوانم الهام بخش ت  دی من با
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 ای تی را دارم)مهارت فنی( من توانایی تخصصی مرتبط با حوزه فعالیت مثلا مهارت مالی و

 توانایی برقراری ارتباط مؤثر و مدیریت تیم در سازمان را دارم)مهارت انسانی( 

 من قابلیت تحلیل شرایط و پیش بینی تصمیمات را دارم)مهارت ادراکی( 

 توانم تیم تحت نظر خود را در شرایط متغیر و بی ثباتی هدایت نمایم)رهبری و مدیریت تغییر(  من می

 به عنوان مدیر باید بتوانم کارکنان را توسعه و ارزیابی صحیح بنمایم)مدیریت منابع انسانی( 

 )توانایی تصمیم گیری( ها قدرت حل مساله را دارم به هنگام مواجه با بحران

 )مهارت حل مساله( را دارم  یریگ میو تصم یساز میمسائل و تصم لیو تحل ه یقدرت تجر 

 )مهارت برنامه ریزی( بلند مدت در سازمان را دارم  یزیها، برنامه ر برنامه یمشخص در اجرا یهدفمند

 )مهارت اجرایی( اجرا را داشته باشم ن یمهارت استفاده از منابع در ح د یبا   ریمد  ک یبه عنوان  

دانش تخصصی، تسلط بر امورات سازمانی و عملکرد عالی در حوزه تخصصی و انجام وظایف به نحو احسن اثر گذار بر جابجایی من  

 بودند)دانش تخصصی( 

 ها و مقررات اداری در جابجایی من اثرگذار بوده اند)تسلط بر قوانین و مقررات( تسلط بر بخشنامه

 کرد)دانش فنی( بدلیل تخصص و تسلط بالایی که در کارم داشتم در زمان جابجایی شعب مقصد بسیار پذیرا و استقبال می

 به نظر عاملی مانند تلاش مستمر و پیگیری امور بودن در جابجایی و ارتقاء اینجانب مؤثر بوده اند)تلاش و پیگیر بودن( 

 )مهارت وانگیزشی( مینما  جادیرا ا   زه یانگ  نی داشته باشم و هم در کارکنان ا  زهیخودم انگ دی هم با ریمد  ک یبه عنوان  

شایستگی   ( ریمد  یمیکار ت)م یبه اهداف مشترک تلاش نما  یاب یدست ی برا  گرانیبا د  ی توانم با همکار یم

 ( ر یمد  کی تفکر استراتژ یی توانا)م یاهداف بلند مدت بنما نییو تع یزیقادر هستم برنامه ر  سازمانی  

 ( ری مد یتیرفتار حما )باشم می یدر جهت حصول اهداف سازمان  گرانیهمراه و همگام با د 

)مقبولیت  است  ن یچن  ز یبالا دست ن   ران ی همکاران و مد  نیب   نیدر شهر و استان به من اعتماد شد و بنظرم من را قبول دارند همچن

 سازمانی و اجتماعی( 

عملکرد   شی پست من داشته و باعث افزا  یی در جابجا یاتیو ح ی کند نقش اساسسازمان به تعهداتش عمل می نکهیمن به ا  نانیاطم

 ( ی)اعتماد سازمان دی سازمان گرد یکل

 

  یبند دسته   یردر خصوص ارتقاء، در قالب ساختار ز   یراناشتراک تجارب مد یهاستخراج شد که بر پا  یی ها کد معناو ده  ی خوشه مفهوم  20 ی، مضمون اصل ۸ ها،یل مجموع تحل از

 اند: شده 

 یریتی مد   هاییستگی . مضمون شا1

 : شودی م  یممضمون خود به سه خوشه تقس  یندر سطوح مختلف است. ا یدیکل هاییستگی ارتقاء، دارا بودن شا  یامدهایزمان پو هم  نیازهایشپ ینتراز مهم  یکی

موفق    یفایدر ا  یاتی ح هایی عنوان توانمند تعارض« به  یریت و »مد  ،«گیری یم مانند »ارتباط مؤثر«، »حل مسئله«، »تصم  ییهامهارت  یران،مد ید : از دی تخصص هایشایستگی 

 شوند. ی انتقال م  یندفرا  یلو تسه یدبه نقش جد  بخشییت موجب مشروع هایستگی شا ینشدند. ا  ییشناسا  یریتی ارشد مد  یهانقش 

اند.  مهم در ارتقاء نام برده   یعنوان عواملنفس«، و »پشتکار« را به »اعتمادبه   ،«یت »قاطع  ،«ی چون »نظم و انضباط شخص  هایییژگی کنندگان و: مشارکت یفرد   هاییستگی شا

 شود.  یلناکام تبد یابه تجربه  تواندی ارتقاء به سطوح بالاتر م ی،قو  یتیبدون پشتوانه شخص یشان،از نظر ا 

 دارند.  کنندهیین پس از ارتقاء نقش تع یت مطرح شد که در موفق ییهاعنوان مؤلفه به   یزن یسازمان  ییافزاهم  یجاد و ا  «یمیدر کار ت ییچون »توانا ی: کد یسازمان هایشایستگی 

 یر مد  ی. مضمون کارراهه شغل2

  ، «یزهانگ  یشچون »افزا   ییکدها  ی،درون  یکردند. در خوشه ارتقا  یادخود    یشغل  یرمهم در توسعه مس  یاعنوان مرحلهبه   یندفرآ  یناند، از اکه ارتقاء را تجربه کرده   مدیرانی

با توجه به شناخت   یسازمانگرفتند. از نگاه آنان، ارتقاء درون  رقرا  یدمورد تأک  «یدر کار« و »شناخت فرهنگ سازمان یاییبه سازمان«، »تحرک و پو یشتر»تعهد ب ،«یشغل یت»رضا 

 .کندی م  یجادا یشتری و ثبات ب یتاز ساختار، افراد و اهداف، رضا یقبل
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 یی جابجا یخارج یرهای. مضمون متغ3

 بودند:  یرگذاردر تجربه ارتقاء تأث یز ن یاخارج از عملکرد حرفه  یعوامل یستگی،شا یارهایکنار مع در

و   یتیمنحرف کرده و موجب نارضا   گزینییستهشا  یرکه گاه ارتقاء را از مس  «ی و »اهداف حزب  ،«یاسیس  یهامجلس«، »نفوذ گروه   یندگان»دخالت نما   یر: نظیاسیس  عوامل

 . شودی م  اعتمادیی ب

خاص«   یمذهب  یش»گرا   ینسبت به زنان«، و حت  ی »تفکر قالب ،«یتیجنس  یض»تبع  ،«بازیی »پارت ،«اییله و قب یشاوندی کنندگان به وجود »روابط خو: مشارکت ی فرهنگ عوامل

 شد.  یلزنان، تحل  ویژههها، بگروه  یبرخ  ی برا  «اییشهمرتبط با »سقف ش  یموارد در قالب کدها ینو ارتقاء اشاره داشتند. ا ییجابجا  یند در فرا

با    یعسر   ی و سازگار   یننو   هایی تسلط بر فناور   یازمندها نپست   ی مورد توجه قرار گرفت. ارتقاء در برخ  ی چندمهارت  یران کردن حضور مد  ی در الزام  ی: نقش فناور ی فناور  عامل

 تحولات فناورانه است. 

 یر مد  ی. مضمون عملکرد سازمان4

»رفتار    ،«یستمی اقناع و نفوذ«، »تفکر س  یی»توانا   ،«سازییم »ت  ،«یزیرو برنامه   یگذار چون »هدف   ییاثبات عملکرد مطلوب است. کدها  یازمندبالاتر ن  یهابه پست   ارتقاء

 شدند.  یانارتقاء ب ای بر یستگی سنجش شا  یعنوان مبنابه   یرانبودند که توسط مد   ییهاو »صداقت و تخصص« از جمله شاخص  «ی سازمان یشهروند 

 بالادست   یران. مضمون اعتماد مد۵

و  یعی چون »عدالت توز  ییها. خوشه کندی م یفادر ارتقاء ا  یو صداقت افراد نقش مهم یستگینسبت به شا   یبالادست یرانمد  یدگاهو د یکنندگان، اعتماد سازماننگاه مشارکت  از

 ارتقاء هستند.  ینداعتمادساز در فرا  هاییرساخت جاد زیا  یتدهنده اهمو »رفتار منصفانه« نشان  «یض »عدم تبع ،«یت »شفاف ،« گزینییسته مانند »شا  یی با کدها  «اییه رو

احساس    ی، شغل  یت تجربه، رضا  ین سازمان است. در ا  یو فرهنگ  یاسی س  یرهای با متغ  یریحال، درگ  ینو در ع  هایستگی از پاداش به شا   یقیتلف  یران،مد  یدگاه ارتقاء از د  تجربه 

 . شودی ه م ید د  یندهو انتظارات فزا ی در کنار اضطراب، فشار عملکرد ی،او حرفه  یبه سازمان، رشد فرد  یشترتعهد ب ی،ارزشمند 

 یران تنها به توسعه مد نه   تواندیها، ارتقاء ممؤلفه   ینا  یاباست. در غ  گیرییم تصم  یتو شفاف  اییه اعتماد سازمان، عدالت رو  ی،فرد  یمستلزم آمادگ   ی،عمود   ییدر جابجا  موفقیت

 منجر شود.   یساختار  اعتمادیی و ب  یروان یشفرسا  یزه،بلکه به کاهش انگ  ینجامد،ن

و اضطراب   یانتظارات سازمان   ،یفشار روان  شیموجب افزا   تواندی م  ،یاو رشد حرفه   شتریتعهد ب  ،یهمزمان با احساس ارزشمند   یکه ارتقاء شغل  دهدی نشان م   رانی مد  ستهیتجربه ز

  ن ی است. در نبود ا  یعدالت ادار   تی و رعا  یریگمی شفاف تصم  یوجود ساختارها  ،یاعتماد سازمان  ،یفرد  یآمادگ  ازمندین  یعمود   ییدر جابجا  تیرو، موفق  نیشود. از ا  یعملکرد 

 خواهد شد.  یتیر یدر بدنه مد  یاعتماد ی و ب  یتینخواهد داشت، بلکه منجر به نارضا   یاها، ارتقاء نه تنها کارکرد توسعه مؤلفه 

 یست؟ )تنزل( چ یمراتب عموددر سلسله  یسازمان  یهادر پست  ییاز جابجا  یرانمد  یسته: تجربه زدوم پاسخ به سؤال 

از نوع تنزل،   یعمود   ییغرب کشور، نشان داد که جابجا در جنوب   یاجتماع  ینسازمان تأم  یرانبا مد   ساختاریافتهیمه ن  یقعم  یهامصاحبه  یقاز طر   شدهی گردآور   یهاداده   بررسی

  ی سازمان  یا   یاحرفه   هاییزه ارتقاء که ممکن است با انگ  یاانتقال    خلاف. برباشدی افراد م  یبرا   ای یژه و   یو اجتماع  ی بار روان  ی پرتنش است که دارا  یبسامد ول کم   ی،چندبعد   یاتجربه 

 افراد دارد.  یاو حرفه  یشغل  یتبر هو یقیعم یراتهمراه بوده و تأث یمعمولاً با بار منف  یسازمان یات توأم باشند، تنزل در ادب

 تنزل مؤثر هستند:  یند از عوامل در فرا یکنندگان نشان داد که دو دسته اصلتجارب مشارکت  تحلیل

 ی و قانون  ی. عوامل ساختار1

 ین و قوان ی انضباط هاینامه یین. مطابق با آ شودی انجام م یو قانون یرسم یندهای فرآ یهعمدتاً بر پا یاجتماع یناست که تنزل مقام در سازمان تأم ینا هایافته  ینتراز مهم  یکی

نوع، درجه و شدت تخلف، ممکن است منجر به صدور   ی از بررس پسشده و  یلبه تخلفات تشک  یدگیرس  هاییتهدر کم  یاپرونده  یر،توسط مد یدر صورت وقوع تخلف ادار   ی،جار
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  های یهبرآمده از رو  یساختار  یجهنت  یکانتخاب، بلکه    یککنندگان مورد اشاره قرار گرفت که تنزل را نه  موضوع توسط چند تن از مشارکت   ینگردد. ا  یحکم تنزل پست سازمان

 دانستند.   یقانون

 اختیاری  –  ی. عوامل فرد۲

. در صورت  شودی ارائه م  یخانوادگ   یا  ی شخص  یل و به دلا  یرخود مد  ی درخواست تنزل پست از سو  ی،اشاره کردند که در موارد   یز ن  یران مد  یبرخ   ی، ساختار  یل کنار دلا  در 

»عدم    یبه استراحت«، و حت  یاز»ن  ،«یخانوادگ   ائل»مس   ،«ی شغل  ی»فرسودگ  ،«ی کار  ی»فشارها  یرنظ  یلی. دلا شود ی م  یمشترک تلق  یمتصم  یکعنوان  تنزل به  ینموافقت سازمان، ا

در سازمان دارد و معمولاً   یکمتر  ینوع تنزل بار منف یناز تخلف، ا یمطرح شدند. برخلاف تنزل ناش  یینوع جابجا ینبودند که در ا هایییزه از جمله انگ «یشترب یتبه مسئول یلتما

 . شود یهمکاران مواجه م  یدرک و همراه  یبا نوع

 تنزل  یو سازمان   یشناختروان  یامدهای . پ ۳

و »کاهش   « یشغل  ی»انزوا   ،«ی در توانمند  ید »ترد   ،«یا»کاهش اعتبار حرفه   ، «کفایتییچون »احساس ب   ی اثرات  یران،در ذهن و روان مد   یاری، و چه اخت  ی تنزل، چه اجبار  تجربه 

جا   یبرا   یزهانگ بر  برخ  یادامه خدمت«  است.  دچار  مشارکت   یگذاشته  تنزل،  تجربه  از  پس  که  داشتند  اظهار  فعال  یشغل  یتهو  بحرانکنندگان  در  کاهش مشارکت    های یت و 

 . سازدی را دوچندان م هایییت موقع یندر چن یراناز مد یو سازمان یروان  یتلزوم حما  یامدهاپ یناند. اشده  گیرییم تصم

 ییعوامل در انواع جابجا   ی. همپوشان۴

کنندگان به  از مشارکت   یاریتنزل مقام بود. بس  یعوامل مؤثر بر انتقال، ارتقاء و حت  ینتوجه بشده استنباط شد، وجود اشتراکات قابل انجام   هاییل که از تحل  یقابل توجه  نکته

برخ  ینا اشاره کردند که  مانند ساختار سازمان  ی نکته  انواع جابجا  هارویه   یت و شفاف  یاسیدخالت س  ی، فرهنگ  هاییژگی و  ی، عوامل  تمام  ارتقاء    هایی در  انتقال،  از  تنزل(    یا)اعم 

 استوار است.  یستماتیکمشترک و س  ییاگرچه در ظاهر متفاوت است، اما در بطن خود بر محورها   یی،سه نوع جابجا  یناز ا   یرانمد   یستهتجربه ز  یگر،دعبارت. به کنندی م   ینیآفرنقش 

  یی نوع جابجا   یناز ا  یراندارد. تجربه مد  ی اضطرار  یا  ی انضباط  یتیماه  یشترکمتر به دلخواه فرد بوده و ب  یی،جابجا  یگر برخلاف دو نوع د  ی،مراتب شغلتنزل در سلسله   پدیده 

  ی، ورمنجر به کاهش بهره  تواندی م  ی،ابه نفس حرفه  ماداعت  یعدالت و بازساز   یترعا  یت،شفاف  یتی،حما   یاست، اما بدون بسترها   یضرور   یکه تنزل اگرچه گاه  دهدی نشان م

  یمی و ترم  یشگیرانهپ  یریتداب  یدهپد   ینا   یبرا  یهی،صرفاً نگاه تنب  یبه جا  نگر،ینده و آ   یها با نگاه انساناست که سازمان   یضرور   یل،دل  ینو ترک سازمان شود. به هم  انگیزگیی ب

 . ینداتخاذ نما

 تنزل( ارتقا و ) یعمود ییاز جابجا رانیمد ستهیتجربه ز . ۲جدول 

 ی( تنزل )عمود ( یارتقاء )عمود یی ابعاد/نوع جابجا

 ی سازمان  تریینکاهش مقام به سطح پا مراتبمقام بالاتر در سلسله یاارتقاء به سمت   یف تعر

 ی درخواست شخص ی،تخلف، فشار کار سازمان  یازاستعدادها، ن  ییشناسا  یستگی، شا ی اصل هاییزهانگ

 کاهش اعتماد به نفس  ید،ترد یدی، ناام تعهد  یش افزا   یزش،انگ یت، رضا  یر مد یتجربه عاطف

 یرسم  هاییاستس  ین،قوان   ی،انضباط یتهکم یعملکرد قبل ی،شغل یرمس ی، فرهنگ سازمان  یل دخ یعوامل سازمان 

 یت نبود حما  یا یاسی فشار س یتیو جنس یقوم های یشسفارش، گرا یاسی و س یعوامل فرهنگ

 نو  های یچالش در تطابق با فناور یران بودن مد  یچندمهارت ی نقش فناور

 همکاران  یزهکاهش انگ ی،ورافت بهره و عملکرد یوربهره  یارتقا سازمان  ی برا  یامدهاپ

 یستم نسبت به س اعتمادی یب   یا  یدلسوز الگو بودن  ین،تحس نگرش همکاران 

 یبرخورد انضباط  یاضرورت اصلاح  یستگی پاداش به شا  ی عال یراننگرش مد 

 یو عدالت سازمان یابینظام ارز   پذیرییبآس سالاری یستهشا   یتتقو ی بازتاب در فرهنگ سازمان 
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با امواجهه سازمان   وهیدر ش  یلزوم بازنگر   انگریب  ،یاز تنزل شغل   رانیدر مجموع، تجربه مد    ی جا به  تواندی شفاف و بازسازنده، م  ،یتیحما  ی کردیاست. اتخاذ رو  دهی پد   نیها 

 . نجامدیب  رانیمد  یاحرفه   یبه بازتوان ،یریگو کناره  یدلسرد 

 ی منف   یاتجربه   یگر،برخلاف دو نوع د   یشغل  تنزل  .شود ی کارکنان م  یرسا   یبرا  ییالگو  یجاد و ا  هایستگی شا  یتاست که موجب تثب  یزشیمثبت و انگ  یاتجربه   یعمود  ارتقاء

 گردد.   یرناپذ جبران یسازمان  یامدهایممکن است منجر به پ یتی حما  یکه در نبود بسترها گرددی م یتلق

هر   یدیکل های یرمجموعه را به همراه ز ی و تنزل عمود  ی ارتقاء عمود  یی جابجا ی اصل یشاخه دوشده و   ی طراح یران مد  یستهاز تجربه زها یت بر اساس روا  ینمودار مفهوم ینا

 . است  یده کش یر تصوبه  یک

 

 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

اعم از ارتقاء و    ی عمود  یهایی از تجربه جابجا  یجنوب غرب کشور استخراج شد، ابعاد متنوع  یاجتماع  نیسازمان تأم  رانیمد   ستهیتجارب ز   ه یپژوهش که بر پا  ن یا  ی هاافتهی

چون  یمنف   یامدهایپ یکه تنزل شغل یهمراه بوده، در حال یارفه و رشد ح یتعهد سازمان شی افزا ،یغالباً با احساس ارزشمند  ینشان داد که ارتقاء شغل جیتنزل را آشکار ساخت. نتا 

تنها   یعمود  یهایی است که جابجا تیواقع نیا انگریدارد و ب  یخوانهم  نیشیپ اتیبا ادب هاافتهی  نیداشته است. ا  یرا در پ زشیو افت انگ ینفس، احساس طرد سازمانکاهش عزت 

 .(Shao & Ding, 2022; Wang et al., 2018)قرار دارند  یو فراسازمان یسازمان ،یعوامل فرد  ریکه تحت تأث اند ده ی چیو پ هیلاچند  یاده ی بلکه پد   ستند،ین ی ادار رییتغ کی

حال از    نیو در ع  دانندی و عملکرد خود م   هایستگ یشا  یبرا  یمثابه پاداشبه   شتریآن را ب  افتهیارتقاء    رانیپژوهش نشان داد که مد   نیا  یهاافته ی  ،یخصوص ارتقاء شغل  در

همسو است که   (Shao & Ding, 2022)  نگی شائو و د   وهشپژ  جیموضوع با نتا  نی. اندیگو ی سخن م  یو فشار روان  یانتظارات سازمان  ها،ت یمسئول  شیاز افزا  یناش  یهاچالش 

پژوهش وانگ و   نی. همچنشود ی منجر م یو تعهد سازمان  یشغل تی رضا  شیباشد، به افزا یابیارز یندها یدر فرآ  تیو شفاف یسازمان  تیکه همراه با حما ینشان داد ارتقاء، در صورت

 تجربه زیسته مدیران

یتنزل عمود یارتقاء عمود   

 تعلقات اداری

 درخواست شخصی

 ساختار مقرراتی

 مدیریتیهای یستگیشا

 کارراه شغلی

 متغیرهای خارجی

 عملکرد سازمانی

 اعتماد مدیران بالادست

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۵۱۴۰، سال اول ، شماره سومدوره  11  

  ش ی موجب افزا  تواندی حال م  نیاست، اما در ع  یسازمان   گاهیجا  تیو تقو   زشیانگ  شی افزا  یبرا   ی اگرچه عامل  یشغل   قاءاند که ارتکرده   د یتأک  (Wang et al., 2018)همکاران  

 . سازدی ها برجسته مسازمان  یارتقاء را برا  یشناختو روان  یتیضرورت توجه به ابعاد حما  هاافتهی  نیو استرس شود. ا یفشار روان

مطلوب و فراتر از انتظارات   یاند عملکرد اتفاق افتاده که توانسته  ی پژوهش اذعان داشتند که ارتقاء آنان عمدتاً زمان  نیکننده در ا مشارکت   ران یمد  ،یمنظر عملکرد سازمان  از

را دارد    یسازمان   ی بازده  ن یشتریب  یزمان  ،یارشد در بخش دولت  رانی داست که نشان داد ارتقاء م   (Prat & Guo, 2022)راستا با پژوهش پرات و گواو  هم   افتهی  ن ینشان دهند. ا

ارتقاء،    ندیدر فرا  تیو شفاف  یدارد که در نبود عدالت سازمان   دیتأک  (Keller & Droz, 2021) کلر و دروز    یهاافته ی  نیآنان باشد. همچن  یو عملکرد واقع  های ستگیبر شا  یکه مبتن

  ی دیو کارکنان از الزامات کل  رانیمد  انیم یو اعتمادساز  یعدالت سازمان   ب،یترت  نی. بد شوندی همکاران و تعارض نقش مواجه م   یاعتماد ی ب  چون  یبا مشکلات  افتهیارتقاء   رانیمد 

 است.  یدر ارتقاء شغل  تی موفق  یبرا

و از دست دادن    یعدالتی ب  ،یبا احساس ناکام   شتریبوده که ب  رانیمد  یتلخ برا  یاتجربه   یاجتماع   نیدر سازمان تأم  یپژوهش حاضر نشان داد که تنزل شغل  جی نتا  گر،ید  یسو   از

  ی به ترک سازمان و کاهش رفاه شغل  لیتما  شیرا عامل افزا  یلراستا است که تنزل شغهم  (Zhou et al., 2021)با پژوهش ژو و همکاران    افتهی  نیهمراه است. ا  یاحرفه   تیهو

  ی و فشارها  یمقررات  ی از ساختارها  یاغلب ناش  ،یدولت   یهادر سازمان   یکه تنزل شغل  کندیم   انیب  (Kim & Fernandez, 2019)و فرناندز    میپژوهش ک  نیاند. همچندانسته 

که فقدان    کندی م  دییتأ   زین  (Sarker & Sultana, 2022)سارکر و سلطانا    یهاافته یدارد.    یخصوص  یهاان نسبت به سازم  ی دتری شد  یروان   ی امدهایبوده و پ  ی سازماندرون 

 اند. بوده  ی در مواجهه با تنزل شغل ران یمد  یتجربه منف یسه عامل اصل ،یعدالتی عملکرد و احساس ب ی ابی در ارز تیشفاف

  ازین  ای  ی مانند مسائل خانوادگ یشخص  لیبلکه به دلا   ،یسازمان یفشارها  ای از تخلفات    یتنزل را نه صرفاً ناش   ران،یمد   یبود که برخ  نیمهم پژوهش حاضر ا  یهاافته یاز   یکی

فرد، منجر به کاهش  اریناخواسته، بدون اخت ای یاجبار یهایی دارد که نشان داد جابجا  یپوشانهم (Khan, 2021)با پژوهش احمد و خان  جهی نت نیاند. ابه استراحت تجربه کرده 

به   رانیموارد، مد   یدر برخ  دهدی نشان م   رایتنزل دارد ز   نهیانجام شده در زم  یهابا پژوهش   یتفاوت مهم   افتهی  نیحال، ا  نی. در عشوندی م   یشغل  یتیهوی نفس و احساس بعزت

 خود را کاهش دهند.  نیسنگ یهات ی و مسئول یتا بار کار  کنندی طور داوطلبانه تنزل را انتخاب م 

نفوذ    رانی دارند. مد  ی اجتماع  نیدر سازمان تأم  ی عمود  یهایی در تجربه جابجا  ینقش پررنگ  یاسیو س  ینشان داد که عوامل فرهنگ  نیپژوهش حاضر همچن  ی هاافتهی از 

 ,Bayat)  اتیهمسو با پژوهش ب  افتهی  نی. اتندمؤثر بر تنزل سخن گف   یعوامل   ایعنوان موانع عدالت در ارتقاء  به  یتیجنس  یهاض یو تبع  یشاوند یمجلس، روابط خو   ندگانینما 

  ی شغل   یت یبه بروز تعارض نقش و نارضا  ،یپرورنیو فقدان نظام جانش   یرونیب  ی فشارها  لیاغلب به دل  یاجتماع  نیدر سازمان تأم یاجبار  یهایی است که نشان داد جابجا  (2022

و    یعدالتی موجب احساس ب  تواندی نباشد، م   یستگیبر شا   یمبتن  یکه اگر ارتقاء شغل   کندی م  دیی تأ  (Ng & Feldman, 2020)نگ و همکاران    یهاافتهی   نی. همچنانجامدی م

 شود.  زش یکاهش انگ

 ی ونس ـی با پژوهش   افتهی نیقرار دارند. ا یو مقررات سازمان  کیقواعد بوروکرات دی شد ریتحت تأث هایی پژوهش نشان داد که جابجا  نی ا  جینتا  ،یخصوص نقش ساختار سازمان در

  ران یدر وزارت آموزش و پرورش ا  ییو جابجا  خداماست   ندیو عادلانه در فرآ   یتخصص  یهاچارچوب  یدارد که بر ضرورت طراح  یهمخوان   (Yoonesi & Jafari, 2024)  یو جعفر

ها نقش  دانش در سازمان  تی ری و مد یکه ساختار سازمان کندی م انیب (Mahdizadeh Rostam et al., 2024)رستم و همکاران   زاده یپژوهش مهد  نیاند. همچنداشته  دیتأک

توانمندساز   یاکنندهنییتع مد   یدر  و  بد   یشغل   یهایی جابجا  تی ریکارکنان  طراح  ب،یترت  نیدارند.  سازمان  یفقدان  ساختار  در  مس  هایی جابجا   ندیفرآ  تواندی م  یمناسب  از    ر ی را 

 منحرف کند.  ی سالارسته یشا

در    یافق   یهایی همسو است که نشان داد جابجا   (Arthur & Miller, 2021)  لریبا پژوهش آرتور و م  ج یقابل تأمل است. نتا  زی پژوهش حاضر ن  یهاافتهی   ی المللنیب  ابعاد

  ت یموضوع اهم  نی. اکنندی م   جاد ی مختلف ا   ی کار  یهارهنگ در انطباق با ف  زین  ی ادیز   یهااما چالش   شوند،ی م  یر یادگیو    یری پذانعطاف   شی اگرچه موجب افزا  یتیچندمل  یهاسازمان 

و   یاند که نوآورکرده  دیتأک (Almazrouei et al., 2024)و همکاران   یپژوهش المزروع ن،ی. علاوه بر اکندی را برجسته م هایی جابجا تی ری و نقش آن در مد ی فرهنگ سازمان

 شوند.  یطراح  یسالار ستهیو شا  ت یشفاف یو انتصاب بر مبنا  یی جابجا یندها یفرآ  ،یرا دارد که ساختار سازمان  ییرا کا نیشتر یب یامارات زمان یدر بخش دولت یسازمان  یچابک
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 گذارند،ی م   ر یتأث  رانیمد   ی و سلامت روان  یاحرفه  ت ی هستند که نه تنها بر هو  ی چندوجه  یاتجربه   ی عمود   یهایی که جابجا   دهد یپژوهش نشان م   نیا  ی هاافتهی مجموع،    در 

  ت یشفاف  ،یاه یکه با عدالت رو   یمنجر شود، اما تنها در صورت  یسازمان و تعهد    زشیانگ  ها،یستگیشا   تی به تقو  تواندی م  یاثرگذارند. ارتقاء شغل  زین  یو اعتماد سازمان  یوربلکه بر بهره 

  ی ترک خدمت در پ  شیاز سازمان و افزا   یگانگیب  ،یورچون کاهش بهره   ییامدها یپ  تواندی م  یو سازمان   یروان  تی حما  ابیدر غ  یهمراه باشد. در مقابل، تنزل شغل  یسازمان   تی و حما

 پوشش دهند.  زیها را نآن  ی و روان یبلکه ابعاد انسان  ها،یی جابجا یبپردازند که نه تنها جنبه ادار   ییهااست یس  یو اجرا یبه طراح  دی ها باسازمان  ن،یداشته باشد. بنابرا

جنوب غرب   یاجتماع  نیسازمان تأم  یعنی  ،یسازمان دولت  کیمواجه بوده است. نخست آنکه مطالعه تنها در    ییهات ی ارزشمند خود با محدود  یدستاوردها  رغمی پژوهش عل  نیا

اگرچه امکان   یدارشناسی و روش پد  یفیک  کردیاستفاده از رو  م،. دوردیگی صورت م  اطیبا احت  یخصوص   ای   یدولت  یها و نهادهاسازمان   ریبه سا  جینتا   میتعم  نیکشور انجام شد و بنابرا

کنندگان قرار گرفته باشد. سوم،  مشارکت   یفرد   ی های ریسوگ  ریها ممکن است تحت تأثداده   یذهن  تی ماه  لیبه دل  ج یرا فراهم ساخت، اما نتا  رانیمد   ستهیتجربه ز   ق یدرک عم

 تر را کاهش داد. تر و متنوع گسترده  لیامر امکان تحل نیشود که ا ی گردآور ری مد 21تنها از  هاباعث شد که داده   زیپژوهش ن یو مکان  یزمان تی محدود

انجام    یعمود   یهایی تجربه جابجا  نهیدر زم  یو خصوص   یدولت  یهاسازمان   انیم  یقیمطالعات تطب  ،یآت  یهاکه در پژوهش   شودی م  شنهاد یذکرشده، پ  یهات ی توجه به محدود  با

  ی شغل  یهایی جابجا   ی امدهایاز پ  ترق یتر و دقجامع   یر یتصو   ئهبه ارا   تواندی ( میو کم   یفی)ک  یبیترک  یهااستفاده از روش   نیها بهتر آشکار شود. همچنها و شباهت تا تفاوت   ردیگ

حوزه    تواندی م زین  رند،یگی قرار م  افتهیتنزل   ای  افتهیافراد ارتقاء   تیر یتحت مد   ماًیکه مستق  یکارکنان  ژهیوسازمان، به   ترن ییبر سطوح پا  یعمود   یهایی اثر جابجا   یکمک کند. بررس

  ی در کشورها  یقیتطب  یکرد یرا با رو  یاجتماع-یو عوامل فرهنگ  یاسوابق حرفه   ت،ینقش جنس  ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ  ن،یبر ا  هاز پژوهش را شکل دهد. علاو  ید ی جد

 کنند.  ی مختلف بررس

عملکرد منصفانه،  ی ابی نظام ارز  جادیتر استفاده کنند. ا تر و عادلانه شفاف  ی منابع انسان  یهااست یس یطراح یپژوهش برا نیا یهاافتهیاز   توانندی ها مسازمان  ،یمنظر کاربرد از

است که    یاز جمله اقدامات  یفرهنگ  یهاضیو تبع  یاسیس  یهاو مقابله با دخالت   افته،یتنزل    ای ارتقاء    رانیبه مد   یشناختروان  یهات یارائه حما  ،یپرورن یجانش  یهابرنامه   یطراح

  تواند ی م  افته یتنزل  رانیمد   یبرا   یتیحما   یبسترها   جادی پس از ارتقاء و ا  یاتوسعه حرفه   یهاآوردن فرصت فراهم   نیکمک کند. همچن  یعمود   یهایی به بهبود تجربه جابجا   تواندی م

 منجر شود.   یو اعتماد سازمان ی وربهره  یند بکاهد و به ارتقایفرا نیا  یمنف یامدها یاز پ

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 
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 موازین اخلاقی 

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

Extended Summary 

Introduction 

Vertical mobility in organizational structures, encompassing both promotions and demotions, has long been recognized as 

a critical mechanism within human resource management and organizational behavior research. Such mobility shapes not only 

the formal positions and responsibilities of managers but also profoundly influences their professional identity, psychological 

well-being, and organizational commitment. In particular, promotions are often perceived as milestones of career success and 

recognition of competencies; however, they may also introduce new challenges, including increased workload, heightened 

stress, and role conflicts (Wang et al., 2018). Demotions, on the other hand, are typically associated with negative psychological 

consequences such as diminished self-esteem, perceived organizational rejection, and heightened turnover intentions (Zhou et 

al., 2021). 

Scholarly inquiry into these phenomena highlights the multifaceted nature of vertical job mobility. For instance, promotions 

tend to enhance job satisfaction and confidence when supported by transparent evaluation processes and organizational support, 

yet they can simultaneously increase psychological strain (Shao & Ding, 2022). Similarly, research emphasizes that in contexts 

where bureaucratic and hierarchical structures dominate—such as public sector organizations—demotions often carry long-

lasting and severe impacts on managers’ professional identity and social standing (Kim & Fernandez, 2019). This suggests that 

vertical mobility cannot be reduced to structural changes but must be understood as a lived experience embedded within 

organizational, cultural, and political contexts. 

The literature underscores several critical determinants of vertical mobility outcomes. Studies in Chinese firms revealed that 

promotions reshape leadership behavior and positively influence organizational culture when accompanied by managerial 

adaptability (Chen & Zhang, 2021). Other research in the public sector showed that senior managers experiencing upward 

mobility contribute to organizational transparency and performance, provided the process is merit-based (Prat & Guo, 2022). 

At the same time, lack of transparency and organizational justice in promotion processes often generates mistrust, inequity 

perceptions, and reduced organizational commitment (Keller & Droz, 2021). Conversely, forced transfers and demotions evoke 

psychological distress, identity loss, and alienation from the organization (Khan, 2021; Sarker & Sultana, 2022). 

While most international studies focus on either upward or downward mobility separately, few explore both experiences 

together, particularly within public organizations in developing contexts. In Iran, limited research has examined the lived 

experiences of managers facing demotions, highlighting themes of exclusion, reduced motivation, and erosion of professional 

identity (Rezaei & Kaviani, 2023). Moreover, studies on job mobility across sectors suggest that career satisfaction and 

professional growth are contingent not only on the direction of mobility but also on contextual factors such as political 

interference, cultural expectations, and organizational justice (Bayat, 2022; Ng & Feldman, 2020). In addition, the design of 

organizational structures and their integration with knowledge management practices significantly shape empowerment 

opportunities and the fairness of mobility processes (Mahdizadeh Rostam et al., 2024). 
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Comparative evidence from multinational enterprises further demonstrates that lateral transfers, though not vertical, create 

unique challenges in adapting to diverse work cultures while simultaneously enhancing flexibility and learning (Arthur & Miller, 

2021). These insights underscore that mobility processes, whether horizontal or vertical, function as critical junctures for 

managerial adaptation. Furthermore, organizational agility and innovation performance in public services are closely tied to 

structural design and the fairness of mobility policies (Almazrouei et al., 2024). Therefore, analyzing vertical mobility in 

hierarchical public organizations such as Iran’s Social Security Organization is vital for understanding how structural, 

individual, and extra-organizational factors shape the lived experiences of managers and influence human resource 

development. 

Against this backdrop, the present study aimed to explore managers’ perceptions and lived experiences of vertical 

mobility—including both promotions and demotions—in the Social Security Organization of southwest Iran. Using Colaizzi’s 

phenomenological method, this research sought to uncover the psychological, organizational, and socio-cultural dimensions of 

mobility processes and contribute to the development of fairer and more transparent policies in human resource management. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative approach grounded in Colaizzi’s phenomenological methodology to capture the lived 

experiences of managers who had undergone vertical mobility. The participants included 21 managers (18 men and 3 women) 

from the Social Security Organization in southwest Iran, selected through purposive sampling to ensure relevance and richness 

of data. Inclusion criteria required a minimum of five years of managerial experience and at least one experience of vertical 

mobility—either promotion or demotion. 

Data were collected through semi-structured interviews lasting between 40 and 90 minutes. Questions focused on the 

participants’ experiences, challenges, and perceived consequences of vertical mobility. Interviews were recorded with informed 

consent and transcribed verbatim. 

Data analysis followed Colaizzi’s seven-step phenomenological framework. This involved reading and re-reading 

transcripts, extracting significant statements, formulating meanings, clustering themes, and developing comprehensive 

descriptions of participants’ experiences. The credibility of findings was ensured through member checking, peer debriefing, 

and adherence to Lincoln and Guba’s four trustworthiness criteria: credibility, transferability, dependability, and confirmability. 

Findings 

Analysis of the interviews revealed that vertical mobility, whether upward (promotion) or downward (demotion), was 

shaped by a constellation of individual, organizational, and extra-organizational factors. From the participants’ accounts, eight 

overarching themes, twenty thematic clusters, and numerous meaning units were identified. 

Promotions were primarily attributed to managerial competencies, career trajectory, organizational performance, and trust 

from senior leaders. Participants highlighted personal traits such as decisiveness, emotional intelligence, perseverance, and 

ethical conduct as key enablers of upward mobility. Professional skills including effective communication, problem-solving, 

conflict management, and technical expertise also emerged as critical factors. In addition, organizational performance 

indicators such as strategic planning, team building, and systemic thinking reinforced their credibility for higher positions. 

Trust and recognition by senior management further acted as catalysts for promotion, while external factors such as political  

influence, cultural biases, and even kinship ties were reported as intervening conditions. 

The experience of promotion was described as a multifaceted phenomenon. On the one hand, it generated feelings of pride, 

motivation, and professional growth. On the other hand, it was often accompanied by heightened stress, greater performance 
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expectations, and anxieties about role adaptation. Some managers reported an increased sense of responsibility and belonging, 

while others emphasized the pressure to meet inflated expectations and navigate political complexities. 

Demotions, conversely, were associated with structural and regulatory processes as well as personal decisions. Several 

participants reported demotions arising from formal disciplinary procedures linked to organizational regulations, often leaving 

them with feelings of injustice and stigmatization. Others recounted voluntary demotions requested due to work overload, 

family pressures, or burnout, which were generally viewed with less negativity and more understanding among peers. 

The lived experience of demotion was predominantly negative, marked by reduced self-confidence, professional isolation, 

diminished organizational commitment, and in some cases, crisis of identity. Managers described feeling excluded from 

decision-making processes and alienated from colleagues. Yet a minority who requested voluntary demotions reported relief 

from stress and a better balance between professional and personal life. 

The findings further highlighted overlapping factors influencing both promotions and demotions. Cultural dynamics such 

as nepotism, gender stereotypes, and political interventions were recurrently mentioned as shaping both upward and downward 

mobility. The role of organizational justice, transparency, and fairness in mobility processes emerged as a central determinant 

of whether managers perceived their experiences positively or negatively. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study reveal that vertical mobility is not a linear or purely administrative process but a complex 

phenomenon deeply embedded in personal, organizational, and socio-cultural contexts. Promotions, while often perceived as 

recognition of competencies, also brought with them psychological pressures and heightened expectations. This finding aligns 

with prior research highlighting that promotions increase both job satisfaction and job stress (Wang et al., 2018), and that the 

quality of the experience depends on the degree of organizational support and transparency (Keller & Droz, 2021; Shao & Ding, 

2022). 

Similarly, the predominantly negative experiences associated with demotions confirm the findings of studies showing that 

demotions contribute to diminished well-being, decreased motivation, and stronger turnover intentions (Kim & Fernandez, 

2019; Zhou et al., 2021). Consistent with (Sarker & Sultana, 2022) and (Rezaei & Kaviani, 2023), participants emphasized 

feelings of injustice and social exclusion as central themes, underscoring the importance of transparent evaluation systems and 

supportive organizational cultures. The accounts of voluntary demotions in this study add nuance to the literature, suggesting 

that under certain circumstances, downward mobility can be reinterpreted as a coping mechanism for reducing stress and 

achieving work-life balance. 

Cultural and political influences emerged as pervasive in shaping mobility processes, corroborating evidence that in many 

public organizations, external pressures compromise merit-based systems (Bayat, 2022). This resonates with studies showing 

that when promotions or demotions are politically motivated or culturally biased, employees’ trust and organizational 

commitment decline (Ng & Feldman, 2020). The findings also affirm that structural design and knowledge management 

practices significantly influence fairness and empowerment in mobility decisions (Mahdizadeh Rostam et al., 2024). Moreover, 

they highlight that in contexts similar to Iran’s Social Security Organization, where bureaucratic structures and hierarchical 

cultures prevail, fairness and transparency are indispensable for minimizing negative outcomes. 

Overall, this study contributes to the literature by integrating both upward and downward mobility experiences within a 

single organizational context. It underscores that while promotions can be sources of pride and growth, they also generate new 
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psychological burdens; and while demotions are largely detrimental, under certain voluntary conditions they may be reframed 

as adaptive decisions. These findings support broader evidence that mobility outcomes depend not only on the direction of 

movement but also on the interplay of structural, cultural, and individual factors (Almazrouei et al., 2024; Arthur & Miller, 

2021). 

In conclusion, vertical mobility in public sector organizations must be understood as a holistic and context-sensitive 

phenomenon. For promotions to function as true rewards and drivers of professional development, organizations must ensure 

transparency, fairness, and post-promotion support. Likewise, in cases of demotion, especially involuntary ones, organizations 

must provide psychological and professional support to mitigate negative effects on managers’ identity and commitment. The 

findings suggest that organizational justice, cultural sensitivity, and political neutrality are essential to sustaining trust and 

performance in mobility processes. By incorporating these insights into policy and practice, human resource managers can 

design more equitable systems of appointment and mobility that foster both organizational effectiveness and managerial well-

being. 
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