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Abstract  

Purpose: Job elevation sickness occurs when individuals are abruptly promoted without 

adequate experience, preparation, or systematic planning. Such managers often display unusual 

behaviors, possess limited decision-making authority, and experience high job stress. This 

phenomenon can undermine the integrity of promotion systems, disrupt workplace dynamics, 

and demotivate diligent employees who feel their efforts are overlooked. A major consequence 

is the erosion of organizational trust, alongside the rise of underqualified leaders whose lack of 

essential competencies weakens team performance. Recognizing the causes and effects of job 

elevation sickness enables organizations to support smoother role transitions. Studying its 

antecedents and consequences in the public sector is therefore both theoretically important and 

practically significant, guiding the central research question of this study. 

Design/Methodology/Approach:  This study is qualitative in nature and conducted using an 

exploratory approach. In terms of purpose, it is classified as basic (fundamental) research. 

Philosophically, the study adopts an interpretivist stance, and methodologically, it follows an 

inductive approach. With regard to the time horizon, it is a cross-sectional study. Data 

collection was based on semi-structured interviews, and data analysis was performed using 

thematic analysis. Given the research objective, namely, identifying the antecedents and 

consequences of a novel phenomenon (job elevation sickness) within the specific context of 

public-sector organizations, thematic analysis was selected as the most appropriate method, as 

it is particularly well-suited for exploratory and interpretive studies aimed at uncovering a 

broad spectrum of influencing factors and outcomes associated with a phenomenon. The 

participants include experts comprising middle- and top-level managers from executive 

agencies and public organizations in Ilam Province, as well as university faculty members and 

researchers familiar with the research topic. Due to the qualitative nature of the study, 

purposive sampling was employed. The primary data collection instrument was the semi-

structured interview. To ensure the instrument’s validity, the peer and participant debriefing 

method was applied. Specifically, during the development of the interview guide for this study, 

input was obtained from two subject-matter experts as peer reviewers and from two 

interviewees as participant reviewers. To assess reliability, the test–retest method was used. 

Data analysis was carried out using thematic analysis. 

Findings: The findings revealed that job elevation sickness among public sector managers 

consists of five main antecedent themes (comprising 13 sub-themes) and five main consequent 

themes (also comprising 13 sub-themes). The antecedents were categorized into individual-

cognitive, structural-organizational, cultural-social, psychosocial-personality, and contextual 
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factors. The consequences were identified as reduced organizational efficiency, psychosocial-

physical outcomes, weakened organizational and social trust, deterioration of organizational 

culture and human relations, and political-administrative consequences. The results indicate 

that this phenomenon is not merely an individual issue, but rather a multifaceted outcome of 

inefficient organizational structures, non-supportive cultures, social pressures, and 

technological transformations. The findings of the present study indicate that job elevation 

sickness among public-sector managers is a multidimensional phenomenon rooted in the 

failure of merit-based systems, weaknesses in governance structures, and non-supportive 

organizational cultures. Its consequences extend beyond the individual level, permeating 

organizational, societal, and political spheres. These findings align with the Peter Principle; 

however, they go further by demonstrating that in highly politicized public-sector 

environments, job elevation sickness is not merely a result of individual incompetence, but 

rather a product of an opaque promotion system entangled with informal power networks. 

Discussion and Conclusion: This study, through the multidimensional identification and 

analysis of the antecedents and consequences of job elevation sickness among public-sector 

managers, concludes that this phenomenon is not merely an individual issue but rather the 

complex outcome of an interplay of individual, structural, cultural, psychological, and 

contextual factors that converge within the specific context of public organizations.  The 

findings indicate that job elevation occurs when managers are transferred to higher-level 

positions without adequate preparedness, insufficient organizational support, and without 

undergoing gradual developmental pathways. Factors such as opaque performance evaluation 

systems, interference by informal networks, social pressures, and a non-supportive 

organizational culture accelerate these promotions. Rather than enhancing performance, such 

practices weaken organizational effectiveness, foster occupational burnout, erode trust, and 

reinforce informal power structures.  Ultimately, job elevation sickness affects not only the 

newly appointed manager but also the entire organization and public trust in governmental 

institutions.  To mitigate this phenomenon, public organizations must establish transparent, 

competence-based evaluation and promotion systems; design structured, gradual training 

programs and mentoring initiatives for newly appointed managers; cultivate a supportive and 

transformation-oriented organizational culture; implement digital change management policies 

alongside managerial promotions; and strengthen independent oversight mechanisms to 

monitor promotion processes. 
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 چکیده 
های  صورت ناگهانی و بدون آمادگی کافی، مهارت  دهد که فردی به که زمانی رخ میای استعاری است  زدگی شغلی پدیده ارتفاع 

نفس،  به سمتی مدیریتی یا موقعیت بالاتر ارتقا یابد؛ این وضعیت به استرس حاد، کاهش اعتمادبه   ،لازم یا حمایت سازمانی مناسب

برانگیز  نامطلوب و چالش  ایوضوح پدیده شود و به میمنجر کاهش عملکرد فردی و سازمانی  ،گیری و در نهایتاختلال در تصمیم 

های دولتی، این پژوهش با هدف شناسایی و تحلیل پیشایندها  ازمان. با توجه به نقش کلیدی مدیران در عملکرد سشودمیمحسوب  

و از نظر روش گردآوری    بنیادی  ،این مطالعه از نظر هدف  .زدگی شغلی مدیران بخش دولتی انجام شده استو پسایندهای ارتفاع 

تن از مدیران و خبرگان بخش دولتی استان    15ساختاریافته با  های نیمهها از طریق مصاحبه است. داده   اکتشافیها، کیفی و از نوع  داده 

اجتماعی،  -سازمانی، فرهنگی-شناختی، ساختاری-پیشایندها در قالب عوامل فردی  ، های پژوهشیافته طبق    . ندآوری شدایلام جمع 

جسمی، -ای شناسایی شدند. همچنین، پسایندها در قالب کاهش کارایی سازمان، پیامدهای روانیشخصیتی و زمینه -شناختیروان 

. نتایج نشان  شدنداداری استخراج  -تضعیف اعتماد سازمانی و اجتماعی، تخریب فرهنگ سازمانی و روابط انسانی و پیامدهای سیاسی

های غیرحمایتی، ترکیبی از ناکارآمدی ساختارهای سازمانی، فرهنگ   ۀ دهد این پدیده صرفاً یک معضل فردی نیست، بلکه نتیجمی

شده  مند و نهادینه عدی است که نیازمند رویکردی نظام چندبُ  ایزدگی شغلی پدیده ارتفاع   .ت فناورانه استفشارهای اجتماعی و تحولا

برنامه   یارتقا   الگوهای شود  برای پیشگیری و مدیریت آن است. پیشنهاد می  گری، فرهنگ سازمانی های مربیمبتنی بر شایستگی، 

 . شوند تا از بروز این پدیده و پیامدهای منفی آن جلوگیری شودحمایتی و نظارت مستقل در بخش دولتی تقویت 

 . شغلی ی ارتقا ،مدیران بخش دولتی ،زدگی شغلیارتفاع  کلیدواژگان:
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 مقدمه
در این شرایط و در  .شود  زدگیارتفاعکند، ممکن است دچار سرعت به ارتفاعات بالا صعود میزمانی که فردی به

به علت کاهش فشار اکسیژن در نتیجه کمترشدن اکسیژن تنفسی در دم، ممکن است مشکلاتی برای    ،ارتفاعات بالا 

هرچقدر بالاتر بروند حال آنها خراب    ،شوندمی  زدگیارتفاعافرادی که دچار    .می را تجربه کندئفرد پیش بیاید و علا

بدن آنها با شرایط جوی کوهستان سازگاری ندارد. دلیل این امر نیز این است که بدون آمادگی قبلی    زیرا  ،شودتر می

اند. و از آنجا که فشار هوا و غلظت اکسیژن در ارتفاعات کمتر است، سردرد  و تمرینات مناسب و مرتبط صعود کرده

بدون گذراندن مراحل لازم و کسب تجربه، ترفیع  ها نیز برخی از افراد  گیرند. در سازمانو سرگیجه و حالت تهوع می

گیری  قدرت تصمیمو  شوند  اصطلاح جوگیر میدهند. این افراد بهگیرند و رفتارهای عجیبی از خود نشان میشغلی می

شغلی معروف    زدگیارتفاعکنند. این اصطلاح در مطالعات سازمانی به  را تجربه می  زیادی  تنش شغلیدارند و    کمی

اصل حد    متفاوت است.کفایتی«  زدگی شغلی« با »اصل حد بیمفهوم »ارتفاع(.  Zila-Velasque et al., 2023)  است

یابند که در  ها تا سطحی ارتقا میکند کارکنان در سازمان( مطرح شد، بیان می1969)  1کفایتی که توسط پیتر و هالبی

تر و ناکامی  مانند. این دیدگاه بر فرض کفایت در سطوح پایینکفایت هستند، و سپس در آن سطح باقی میآن بی

بالاتر استوار است  ساختاری انتخاب افراد شایسته برای سطوح  آباد و همکاران)  در  در مقابل،   (.1402،  فلاح آشنا 

ثباتی موقتی ناشی از  حاد و بی  تنشکند، بلکه بر فشار روانی، کفایتی مطلق اشاره نمیزدگی شغلی« لزوماً به بی»ارتفاع

ارتقای ناگهانی و بدون آمادگی کافی تمرکز دارد. فرد ممکن است در بلندمدت بتواند با موقعیت جدید سازگار شود،  

  که   گونههمان  ؛گیری شودنفس و اختلال در تصمیماما در مراحل اولیه دچار علائمی مانند اضطراب، کاهش اعتمادبه

  یک   بیشتر  شغلی  زدگیارتفاع  بنابراین،.  گیردمی  قرار  ارتفاع   بیماری   فیزیولوژیکی  علائم  معرض   در   کوهنورد  یک

 (.Firdaus et al., 2024)  وضعیت گذرا و قابل مدیریت است که ریشه در کمبود آمادگی یا حمایت سازمانی دارد

یک مدیر یا کارمند به طور ناگهانی و بدون   ،یندی اشاره دارد که در آناها به فرمدیران در سازمان  شغلی زدگیارتفاع

  ی تواند به دلایلیابد. این نوع ارتقا میریزی قبلی به یک مقام بالاتر یا موقعیت مدیریتی ارتقا میزمینه یا برنامهپیش

اهمیت و  بیفتد  اتفاق  در سازمان  یمختلف  داردخاص  اصطلاح   کی  یشغل  زدگیارتفاع(.  Ramos et al., 2022)  ها 

سازمان،   کی شده توسط کارکنان هنگام صعود به سطوح بالاتر  تجربه  ی ناراحت  ای   تنش  ف ی توص  یاست که برا   یاستعار 

  مشابهت دارد   ارتفاع  یماریب  یک یولوژیزیمفهوم با اثرات ف  نیشود. ایاستفاده م  تیریمد  ای  یرهبر   یهادر نقش  ژهیبه و

همراه    ی شغل  شرفت یکه با پ  کند یبرجسته مفرد را  منحصربه  ییها و فشارهاو چالش  شود یکه در ارتفاعات تجربه م

گری و عدم  ناشی  ۀدهنددهند که نشاناز خود نشان می  را  (. این افراد رفتارهاییMangum & Block, 2021)است  

 
1 Peter & Hull 
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(.  Russen et al., 2021)  شوندشغلی می  زدگیارتفاعدچار    صلاحیت آنها برای آن سمت است. این افراد اصطلاحاً

در    زدگیارتفاعشود. این نوع از  می  منجر   شغلی به ایجاد حس نارضایتی و تنش در میان سایر کارکنان   زدگیارتفاع

را کاهش دهدها میسازمان انگیره و خلاقیت در کارکنان  بهمان(.  Nag et al., 2022)  تواند  ارتفاع    یماریطور که 

بالاتر )بدون کسب    یهاتیممکن است در هنگام انتقال به موقع  ز یشود، کارکنان ن  یتواند باعث سردرد و خستگ یم

در    (.Chintaluri et al., 2023)  را تجربه کنند  یدتریشد   ی، اضطراب و خستگتنش  تجربه و مراحل مسیر شغلی(،

است شاشغلی،    زدگیارتفاع ممکن  برا  یهایستگیافراد  را  ببرندؤ س  ری ز  دینقش جد  یخود  به    ؛ال  منجر  کار  این 

 Bußwolder)  کندگیری تضعیف میشود و عملکرد مدیران را هنگام تصمیممیسردرگمی، تشویق و خستگی ذهنی  

et al., 2019  .)پیامدهایشغلی در سازمان  زدگیارتفاع   ی کپارچگیتواند  یعمل م  نیامخرب را به همراه دارد.    یها 

شغلی روی    زدگیارتفاع  ۀهایی که پدیددر سازمان  ،همچنین  محل کار را مختل کند.  ییایو پو  فی ارتقا را تضع  ندیافر

  ارزش است آنها ناشناخته و کم یهاشوند و احساس کنند تلاش زهی انگیکوش ممکن است بکارمندان سختدهد، می

(Anja, 2020از جمل .)ممکن    ،ها فرسایش اعتماد است. همچنینشغلی در سازمان  زدگیارتفاعپیامدهای کلیدی    ۀ

مؤثر هستند و عملکرد    یرهبر   یبرا   ی ضرور  ی هاشود که فاقد مهارتمنجر    ی طی افراد کمتر واجد شرا  ی است به ارتقا

طور مداوم احساس اضطراب    ممکن است به  در این شرایط  مدیران(.  Sheaffer et al., 2018)  کندیرا مختل م   میت 

کاهش  به    ممکن استشغلی    زدگیارتفاع(.  Heinrich, 2019)  کنند و نگران باشند که نتوانند انتظارات را برآورده کنند

احساس عدم کفایت و ناکامی    .شود  منجر   به اشتباهات بیشتری   بینجامد و  طور مؤثر   انجام کارها بهتوانایی در تمرکز و  

 ,.DeVaro et al)  هستند  های این پدیده در سازمانهایابی به اهداف شغلی و انزوای اجتماعی از دیگر نشانهدر دست

برا  ییامدهایتواند پیم  یشغل  زدگیارتفاع(.  2018 اثربخش  ی مهم  با شناخت    ی سازمان  یکارکنان و  باشد.  این  داشته 

را    ز یآمتی انتقال موفقامکان    و در آن،کنند    جادیا  یتیحما  ی طیمح  توانند یها م، سازمانپدیده و علل و پیامدهای آن

و    یآموزش رهبر   ،یگریمرب  یها برنامه  قیکنند. از طر  فراهم  گذارند،یبالاتر قدم م  ی هاکه در نقش  ی کارکنان  ی برا

به طور میها مسازمان  ،یقو   یفرهنگ سازمان اؤتوانند  پ  تی ریرا مد  دهی پد  نیثر  از    نان یرهبران خود اطم  شرفتیو 

  ی مؤثر برا   یراهبردهایها کمک کند تا  به سازمان  تواندیم   شغلی  زدگیارتفاع  ۀپدیدشناخت علل و اثرات    حاصل کنند.

ها  بر سلامت کارکنان، سازمان  دیکأ و ت   یتیفرهنگ حما  ت یکارکنان اجرا کنند. با تقو  میاندر    تنشرفاه و کاهش    یارتقا

  بررسی   دهند.  شی را افزا  یشغل  تیو رضا  یکل  یوررا کاهش دهند و بهره  یاستعار  «یماریب»  نیتوانند اثرات ایم

 . دهدیم  ش یافزا  زیسازمان را ن  یکل  یبه نفع کارکنان است، بلکه سلامت و اثربخش  فقطنه    شغلی  زدگیارتفاعمفهوم  

های بخش دولتی به دلیل رخ دهد، سازمان  ممکن استها  زدگی شغلی در انواع سازمانارتفاع  ۀبا وجود اینکه پدید

تر این پدیده هستند. عمیقتر و پیامدهای  ساز وقوع گسترده های ساختاری، فرهنگی و سیاسی خاص خود، زمینهویژگی

تأثیر عوامل ارتقاهای شغلی در بخش دولتی گاهی تحت  از کشورها،  بسیاری  مانند سیاست  یدر  زدگی،  غیرکارآمد 
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 ,Bouckaert & Halligan)  د نشو های واقعی انجام میروابط شخصی، یا الزامات قانونی بدون در نظر گرفتن شایستگی

های  ند و بوروکراتیک و کمبود سیستم کُ  ییندهای ارتقااگیرانه، فرمراتبی سختهمچنین، ساختارهای سلسله(.  2008

  های رهبری هستند د که فاقد آمادگی لازم برای نقشنشو   منجر  به ترفیع افرادی  ممکن استمؤثر ارزیابی عملکرد،  

(Perry & Hondeghem, 2008  .)  این، حساسیت بر    خدمات  بر  مستقیماً  که  در بخش دولتی  هاتصمیم  زیادعلاوه 

  فقط  نه بخش این در شغلی زدگیارتفاع  پیامدهای شودمی باعث، گذاردمی تأثیر  شهروندان رفاه و ملی منابع عمومی،

  از   بسیاری   در  غالب  سازمانی  فرهنگ  دیگر،  سوی  از.  دنباش  تأثیرگذار  نیز  جامعه  کل  بر   بلکه  سازمانی،  عملکرد  بر

  ۀ توسع  از  است   ممکن  است،   استوار  مدتطولانی  ارشدیت  یا   سیاسی  وفاداری  ۀپای  بر  گاهی  که  دولتی  نهادهای

زدگی شغلی در  بنابراین، بررسی پیشایندها و پیامدهای ارتفاع؛  دکن  جلوگیری  شایستگی  بر  مبتنی   رهبری   هایمهارت

از   .دارد  ویژه  یگذاری نیز اهمیتعملی و سیاست  دیدگاهاز دیدگاه نظری ضروری است، بلکه از    فقط  بخش دولتی نه

شغلی مدیران در بخش دولتی  زدگیارتفاعپیشایندها و پیامدهای  عبارت است از: پژوهشاصلی این    پرسش این رو،

 ند؟ ا کدام

 مبانی نظری
 ها در سازمان یشغل   زدگیارتفاعمفهوم  یاب یشهیر

عاطفی فردی اشاره دارد که پس از ارتقای ناگهانی به یک سمت مدیریتی  -به وضعیت روانی زدگی شغلیارتفاع 

  اضطراب،   حاد،  استرس  دچار  ،مناسب  سازمانی  حمایت  یا  لازم  ۀتجرب  کافی،  آمادگی  داشتن  بدونیا سطح بالاتر سازمانی  

این پدیده با »بیماری ارتفاع« در کوهنوردی    (.Anja, 2020) شودمی  گیریتصمیم  در  اختلال   و  نفساعتمادبه  کاهش 

شود، کاهش  گونه که کاهش اکسیژن در ارتفاعات بالا منجر به سرگیجه و خستگی فیزیکی میشود؛ همانتشبیه می

  منجر   ند به فرسودگی ذهنی و عملکرد ضعیفتوا »حمایت سازمانی« و »آمادگی شغلی« در سطوح بالاتر سازمان می

شده  تجربه  ی هاچالش  ۀ کننداست که منعکس  ی مفهوم استعار  ک ی  ی شغل  زدگی ارتفاع(.  Russen et al., 2021) شود

به نقش انتقال  بالاتر  یها توسط کارکنان هنگام  ا   بدون آمادگی لازم   سطح  با    یشابه ت   تیوضع  نیدر سازمان است. 

دارد  یماریب  یکیولوژیزیف  تیوضع دل  ییجا  ؛ارتفاع  به  افراد  مشکلات   یطی مح  راتییتغ  لیکه  م  یبا    شوند یمواجه 

(Mangum & Block, 2021  .) 

یکی از مفاهیم نزدیک به این   .از سایر مفاهیم نزدیک سازمانی تمییز داده شود  شغلی  زدگیارتفاع  لازم است مفهوم

،  ای پایدار و ساختاری تأکید داردکفایتی« بر نتیجهدر حالی که »اصل حد بیاست.    کفایتیاصل حد بیمفهوم بحث  

 آن در  و نیستند وظایفشان مؤثر  انجام  به قادر دیگر که یابند می ارتقا  جایگاهی  تا سیستماتیک  طور  به افراد  اینکه یعنی

  یا   پتانسیل  با وجود   فرد،  ،آن   در  که  دارد  دلالت  پویا  و  موقت   یندیافر  بر  شغلی«  زدگیمانند، »ارتفاعمی  »ثابت«  سطح



ی بخش دولت در رانیمد یشغل  یزدگارتفاع یندهایو پسا ندهایشایپ 13  

 

  این  کلیدی  تفاوت.  شودمی  عاطفی-روانی  بحران  دچار  جدید،  هایمسئولیت  با  ناگهانی  ۀمواجه   در  بالقوه،  شایستگی

  زمان،  کمبود  حاصل   شغلی  زدگیارتفاع  که  حالی  در  شود، می  فرض  دائمی  و  ذاتی  پیتر  ۀنظری   در  کفایتی بی  که   است 

توان آن ، میآشنایی  هایدوره  یا  گذار  آموزش  گری،مربی  مانندیا حمایت کافی است و با مداخلات مناسب    آمادگی

 زدگیارتفاع  کند،می  اشاره  ارتقا  برای  افراد  انتخاب  سیستم  ناکارآمدی  به  پیتر  اصل  که  حالی  در  بنابراین،  را برطرف کرد.

  ی همچنین، این مفهوم با تبعیض در ارتقا یا ارتقا.  دلالت دارد  ارتقا  از  پس  افراد  از  حمایت  سیستم  ناکارآمدی  بر   شغلی

های  های پیشرفت بر اساس ویژگیافراد به فرصت  ۀناعادلانه متفاوت است. تبعیض در ارتقا به عدم دسترسی عادلان

زدگی  در حالی که ارتفاع  ؛( Sheaffer et al., 2018) غیرمرتبط )مانند جنسیت، قومیت یا روابط شخصی( اشاره دارد

  دیگر،  عبارت به. ناعادلانه یا باشد عادلانه ارتقا این چه  ،دلالت داردو سازمانی پس از ارتقا  پیامدهای روانی برشغلی 

  زدگیارتفاع دچار حمایت، کمبود یا آمادگی عدم دلیل به اما یابد، ارتقا شایسته کاملاً صورت  به است ممکن فرد یک

 .ددار شغلی  گذار هایبرنامه و رهبری ۀتوسع  هایسیاست طراحی  در  ویژه یاهمیت تمایز این. شود

مرتبط    یو اجتماع  یعاطف   ،یروان  یهاشود، چالشیاعمال م   یسازمان  یهانهیدر زم  شغلی  زدگیارتفاعکه    یهنگام

م بر  در  را  نردبان شرکت  از  بالارفتن  زردیگی با  در  در سازمان  نیا  یابی شهیر  یدی کل  یهاجنبه   ،ری.  آورده ها  مفهوم 

 : اندشده

کوهنوردان در ارتفاعات بالا همراه   یکیولوژی زیبا اثرات ف  یبه طور سنت  «ارتفاع  یماریب»  اصطلاحی:  خ ی تار  ۀنی زم.  1

سازمان در  نقشاست.  به  نماد صعود  »ارتفاع«  افزا  یهاها،  با  م   دهی پد  نی ا  ست.ها تی مسئول  شی بالاتر    در   توانیرا 

شده توسط افراد تمرکز  از تجربه  ی اضطراب ناش  ا ی  تنشو    ی انتقال رهبرکه بر  کرد    یابی رد  یرفتار سازمان  های نظریه

 (. Mutonyi et al., 2020) کنندیم

  صورت مستقیم و غیرمستقیم حاوی مطالب پشتیبان ازه  های سازمانی ببرخی از نظریهی:  نظر   ی ها . چارچوب2

 ند از: اترین آنها عبارتها هستند که مهمشغلی در سازمان زدگیارتفاع مفهوم

تغ  یبا درک چگونگ  یپل ارتباط  گذار:  ۀینظر - با  و   یشغل  یاز جمله ارتقا   ،یزندگ  ۀعمد  راتییکنارآمدن افراد 

کند هر تغییر عمده در نقش فرد )مانند ارتقای ناگهانی به یک سمت تأکید می  این نظریه  انتقال نقش است.

شود که نیازمند سازگاری شناختی، عاطفی و رفتاری است. در صورت عدم  مدیریتی( یک »گذار« محسوب می

 تواند به بحران هویتی، احساس گیجی ووجود حمایت سازمانی، زمان کافی یا منابع یادگیری، این گذار می

 شود. می مشاهده  شغلی زدگیارتفاع در که گونههمان ؛شود منجر  کاهش کارایی

  حی توسط کارکنان را توض  دی جد  یشغل  یهامرتبط با خواسته  یزا تنشعوامل    تیری مد  ۀنحو  و مقابله:  تنش  نظریۀ -

دهد چگونه  توضیح می  نظریهاین    کند.یاشاره م  یتیحما  یهاالگومقابله و    یها ساختار  تیدهد و به اهمیم

با موقعیت )مانند مسئولیتافراد  ناگهانی مدیریتی(  های فشارزا  منابع مقابلهشوندمواجه میهای  اگر فرد  ای  . 
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سرعت به سطحی غیرقابل مدیریت  گری، آموزش یا حمایت همکاران( نداشته باشد، تنش شغلی به)مانند مربی

اعتمادمی اضطراب، کاهش  مانند  و علائمی  تصمیمبهرسد  در  اختلال  و    ۀ هست   کهیابند  می  ظهور  گیری نفس 

 هستند. شغلی زدگیارتفاع  مرکزی

و تعلق فرد به سازمان    ت یبر هو  تواندیم  یدر نقش شغل  راتییچگونه تغ  دهدینشان م   : یاجتماع  ت یهو  ۀ ینظر -

  آنها با ادراک خود مطابقت نداشته باشد   دیکه نقش جد  شودیم  منجر  یبه احساس ناراحت   زمانی  کهبگذارد    ریتأث

(Ramos et al., 2022 .) 

.  است  ینظر   یها چارچوب  ی وکیولوژیزی ها شامل درک تشابهات فدر سازمان  یشغل  زدگیارتفاعمفهوم    یابیشهیر

  توانند یها ماز کارکنان، سازمان  تیحما  ی هدفمند برا  راهبردهای  ی و اجرا  شغلی  زدگیارتفاعبا شناخت علائم و اثرات  

  دار یو عملکرد پا  یرشد، سازگار  یرا پرورش دهند که برا   یرا پرورش دهند و فرهنگ  یرتر یپذ انعطافکار    یروین

 ارزش قائل است. 

 زدگی شغلی مفهوم ارتفاع

 کارکنان بدونکه    افتدیاتفاق م  ی( زمانشودیم  دهینام  زی »شوک ارتقا« ن  ای   «یشغل  ۀج ی)که »سرگ  یشغل  زدگیارتفاع

، کاهش  تنش، فشار روانیبه    دهی پد  نی. اابندی یبالاتر ارتقا م  یهاتیبه موقع  یافک   یروان  یآمادگ  ایها  مهارت  ،آمادگی

 (.Zila-Velasque et al., 2023)  رساندیم  بیشود و به فرد و سازمان آسیم  منجر  یشغل   یفرسودگ  یعملکرد و حت

  ش یافزا  سریع و بدون آمادگی و  ی ارتقا  کارکنان در هنگام مواجهه با  یو عاطف  یروان  یشانیبه پر  یشغل  زدگیارتفاع

  ه برجسترا    ییهاچالش  ، یکیزی ارتفاع ف  ی ماریمشابه ب  و ها و انتظارات با عملکرد بالا در محل کار اشاره دارد تیمسئول

شدن و به احساس اضطراب، غرق  عمدتاًکه    شوندیافراد هنگام »صعود« از نردبان شرکت با آن مواجه مکه    کندیم

اثرات نامطلوب    یشغلزدگی  ارتفاع  ،یشناختروان  دیدگاهاز  (.  Bußwolder et al., 2019)  د نشویممنجر  قطع ارتباط  

سلامت    ،و در نهایت  شودیم منجر    زهی و کاهش انگ  یشغل   یکه به فرسودگ  ردی گیاسترس مزمن محل کار را در بر م

کل  روان قاتل خاموش    کی  یشغل  زدگیارتفاع(.  DeVaro et al., 2018)  یابدیم  کارکنان کاهش  رفاه  یو احساس 

مستمر و پرورش فرهنگ    ت یحما  ۀارائ   ع،یترف کردن کارکنان قبل از  هاست. با آمادهاز سازمان  ی اریدر بس  یوربهره

 Chintaluri et)  استعدادها را حفظ کنند  و  را کاهش دهند  تنش و فشار روانیتوانند  یها ممتمرکز بر رشد، شرکت

al., 2023.) یاسینی و همکاران)  کندعلاوه بر کارکنان، به سازمان نیز شوک وارد می  ،هاشغلی در سازمان  زدگیارتفاع  ،

 :رو می شوندافتد، کارکنان با موارد زیر روبهشغلی اتفاق می زدگیارتفاع  ۀهایی که پدیددر سازمان معمولًا (.1395

 («تعلق دارم؟  نجایمن واقعاً به ا ایآ»اضطراب و شک به خود ) -

 شده(درک ییاز حد نارسا شی )از جبران ب یفرسودگ -
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 کردن انتظارات( برآورده   ی کاهش عملکرد )تلاش برا -

 ( Nag et al., 2022) فشارخون بالا و ...( ،یخواب ی)ب یمشکلات جسمان -

ها  شغلی در سازمان  زدگیارتفاعثیر قرار می گیرد.  أ نیز با این پدیده تحت تها  علاوه بر کارکنان، عملکرد سازمان

   کرد:اشاره به موارد زیر  توان می  ۀ آنهااز جمل که شودهایی میموجب ایجاد چالش

 مشکلات رهبران( لی)به دلی وربهرهکاهش  -

 روند( یشکست کنار م  ای تنش و فشار روانی در اثر)کارکنان   شتریب یگردش مال -

 باشد( رمنصفانهی غ ای خودسرانه  غاتی)اگر تبل یفرهنگ کار سمّ -

 (. Anja, 2020) (ییاز دست دادن کارا ،یها )استخدام مجدد، بازآموز نهیهز  شیافزا -

برد. این  از خستگی فکری و درگیری ذهنی رنج می  معمولًا ،شودشغلی در سازمان می  زدگیارتفاعفردی که دچار  

  ی ریگمیو اختلال در تصم  یسردرگمبه خاطر عدم آمادگی و کسب تجربه در مسیر شغلی خود دچار    افراد معمولًا

به  ن شویم که  جالبد  بهره  طرزی  بر  تجمعیم  ریتأث  یورتوجه  اثر  است علائم    ن یا  یگذارد.  تعارضات    ممکن  به 

 Vinnikov)  برساند   بی آس  ی سازمان  ملکردبه ع  ،تی شود و در نهامنجر  بالاتر    ییجاهو نرخ جاب  هیکاهش روح  ،یفردنیب

et al., 2014  .) به کارها  انجام  در  توانایی  و  تمرکز  پروژه  ویژه  کاهش  حساس  در  است های  از  نشانه  ممکن  ای 

شوند و به مسائل کوچک  میپذیر  راحتی تحریکبه  معمولًا  ،شوندزده میارتفاع. مدیرانی که  شغلی باشد  زدگیارتفاع

 (.  Heinrich, 2019)  داشته باشد  نیز تواند تأثیر منفی بر روابط کاریدهند. این وضعیت میمیهای شدید نشان واکنش

 

 زدگی شغلی پیشایندهای ارتفاع

اند. این عوامل  زدگی شغلی شناسایی کردهعنوان پیشایندهای اصلی ارتفاع  مختلف را به  یعواملمطالعات متعدد  

گیرند.  سیاسی قرار می- های فردی و سازمانی و بستر فرهنگیناسالم، ویژگی  ییندهای ارتقایافر  ۀعمدتاً در سه حوز

عدم شفافیت  (،  Russen et al., 2021)  ریزی قبلیتوان به ارتقای ناگهانی بدون برنامهترین پیشایندها میمهم  ۀاز جمل

 DeVaro et) های ارتقاییگیریهای غیرشفاف در تصمیمزدگی و حمایتسیاست(، Anja, 2020) در معیارهای ارتقا

al., 2018  ،)آموزشی و مربیکمبود سیستم ارتقاهای  از  و فرهنگ سازمانی  (  Chintaluri et al., 2023)  گری پیش 

الاسناد،  ها گاهی با عوامل ساختاری مانند الزامات قانونی سریعبخش دولتی، این پیشایندغیرحمایتی اشاره کرد. در  

اولویت یا  سیاسی  طولانیفشارهای  ارشدیت  به  بهدهی  شایستگیمدت  می  ،جای   ,.Mutonyi et al)  شوندتشدید 

و چه بر اساس روابط (  Ramos et al., 2022)  یتجنس  اساس   بر  چه همچنین، وجود تبعیض سیستماتیک   (.2020

طور غیرمستقیم    شود و هم به  منجر  به ارتقای ناعادلانه   به طور مستقیمتواند هم  می (Mangum & Block, 2021)  داخلی

 . زدگی شونداحساس مشروعیت نداشته باشند و دچار ارتفاع یابند،افراد ارتقا  ،فضایی را فراهم کند که در آن
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 زدگی شغلی پسایندهای ارتفاع 

زدگی شغلی هم در سطح فردی و هم در سطح سازمانی قابل مشاهده است. در سطح فردی، این  پیامدهای ارتفاع

اضطراب و  استرس  افزایش  به  اعتمادبه(،  DeVaro et al., 2018)  پدیده  خودکاهش  شایستگی  در  شک  و    نفس 

(Bußwolder et al., 2019  ،)فرسودگی شغلی  (Zila-Velasque et al., 2023  )بی مانند  خوابی و و علائم جسمی 

ارتفاعمی منجر   (Heinrich, 2019)  سردردهای مزمن  نیز،  بهرهشود. در سطح سازمانی  با کاهش    وریزدگی شغلی 

(Vinnikov et al., 2014،)  افزایش گردش کارکنان  (Anja, 2020  ،)کاهش تعهد سازمانی  (Bußwolder et al., 2019  ،)

و تضعیف اعتماد بین کارکنان و مدیریت همراه است. در بخش دولتی، (  Nag et al., 2022)  ی ایجاد فرهنگ کاری سمّ

های مالی دولت و اعتماد هزینهو بر کیفیت خدمات عمومی،  بروند  فراتر  از مرزهای سازمانی    ممکن استاین پیامدها  

 .دن عمومی به نهادهای دولتی تأثیر منفی بگذار

 پژوهشتجربی  ۀپیشین

که برخی از آنها    اندانجام شده  مختلف  یبا عناوین  المللیمتعدد در سطح بین  ی، مطالعات شغلی  زدگیارتفاع  ۀدر حوز

  پژوهشی (، در  2014)همکاران  و    1وینیکو   .اندرا بررسی کردهناعادلانه    ی و پیامدهای ارتقا  دالتیموضوع عدالت، ناع

نفر از کارکنان    327که در بین    با موضوع عوامل خطر ابتلا به بیماری کوهستانیو    تحلیلی - کمی با طرح توصیفی

( انجام شده  زیادهای سازمانی با مسئولیت مانند کوهستان یا موقعیت)زیاد های کاری با فشار صنایع مختلف با محیط

شغلی( موجب    زدگیارتفاعبیماری کوهستانی )  ندنشان داد  با استفاده از رگرسیون چندگانه و معادلات ساختاری  ،است

دهد.  میها را به سمت افول سازمانی سوق  سازمان  ،شود و در نهایتوری و کاهش عملکرد شغلی میکاهش بهره

مطالعه2018)همکاران    و  2دیوارو در  کمّ(  دادهای  رویکرد  با  کهی  ثانویه  بین    های  شرکت    140کارمند    1200در 

های سیاسی و ضعف  ، حمایتقاعدم شفافیت در معیارهای ارت نشان دادند    ، مریکا انجام شده استآخصوصی در کشور  

و   نظارت  مهمدر  از  قوانین  علل  حاکمیت  مدیران    زدگیارتفاعترین  شیفر هستندشغلی  در  (  2018)همکاران  و    3. 

یابی مدل و با  نفر از کارکنان صنایع خدماتی کشور آبانی انجام    412ی( که در بین  کمّ-با رویکرد ترکیبی )کیفی  ایمطالعه

و این    را بررسینقش ترس از تبعیض و نابرابری در درک ارتقاهای موجود    ،شده است  تحلیل  ی معادلات ساختار

که در بین   ای( در مطالعه2019)و همکاران    4بوزولدر  شناسایی کردند.  زدگیارتفاععوامل را به عنوان پیشایندهای  

،  شده استانجام و با روش آنوا تحلیل    های صنعتی و خدماتیهای آلمانی در بخشمدیر و کارمند از شرکت 680

 
1 Vinnikov  

2 DeVaro  

3 Sheaffer  

4 Bußwolder 
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کاهش انگیزه،   :از  نداپیامدهای اصلی آن عبارت  شوند کهمی  منجرشغلی    زدگیارتفاعنشان دادند ارتقاهای ناعادلانه  

که در   های عمیق و تحلیل تماتیککیفی با مصاحبه ایمطالعه( در  2020) 1. آنجا افزایش تنش و کاهش تعهد سازمانی

بیان کرده است ادراک نامناسب  انجام شده،    های دولتی و خصوصی در کشورهای اروپاییمدیر میانی از سازمان 28بین  

سمّاز   ایجاد جو  سازمانی،  از  راهبردی سازمانی، شکست  عدالت  اعتبار سازمانی  و  تخریب وجهه  و  سازمانی  های 

ی با رویکرد پیمایشی که در بین کمّ  ایمطالعهدر  نیز    (2021)  2منگوم و بلوک .  هستندناعادلانه    یپیامدهای اصلی ارتقا

اند تبعیض نژادی، ناکارآمدی  بیان کرده  ،مریکا انجام شده استآهای بخش انرژی در کشور  شرکتنفر از کارکنان    1150

شغلی در    زدگیارتفاعگیری ارتقاهای ناعادلانه و  آلود در سازمان موجب شکلفرهنگ سازمانی و ارتباطات شرنگ

زن مدیر در سطوح   35ی( که در بین  کمّ-ترکیبی )کیفی  ایمطالعه( در  2022)و همکاران    3راموس   شوند.مدیران می

ها  داده  ،با روش تحلیل تماتیک و تحلیل واریانسدر آن،  اند و  انجام دادهاسپانیا    صنعتیهای  میانی و عالی در سازمان

عالی موجب کاهش پایداری  های میانی و  شغلی زنان در پست  زدگیارتفاعاند  بیان کرده،  اندکرده  وتحلیلرا تجزیه

کمّی با رویکرد    یپژوهش( در  2022)  و همکاران  4خوردن تمرکز سازمانی خواهد شد. ناگ اجتماعی سازمان و برهم

بین    سازمانی-شناختیروان در  کارکنان شرکت  900که  از  دادهنفر  انجام  کانادا  داد  ،اندهای خدماتی کشور  ند  نشان 

ارتقا نمی  افرادی را در تصمیمکه  تبعیض  دارند  تمایل  بهگیرییابند،  یافته  این  که  ببینند  از  خوبی میها  تواند درکی 

 . پسایندهای روانی ارتقازدگی فراهم کند

توجااه وجااود  جالاابشناساای در ایاان مطالعااات، چناادین محاادودیت بااا وجااود تنااوع موضااوعی و روش 

 یاند و ارتباااطهااای خصوصاای و صاانایع خاااص انجااام شاادهدر محیط هاااپژوهشایاان  بیشااترد. اولًا، ناادار

اناادک از ایاان مطالعااات وضااعیت ماادیران یااا ارتقااای  یهای دولتاای ندارنااد. ثانیاااً، تعاادادمسااتقیم بااا سااازمان

المللای بادون در نظار گارفتن شارایط فرهنگای، سیاسای مطالعاات بین  بیشاتر. ثالثااً،  انادرا بررسای کردهمدیریتی  

ها را پااذیری یافتااهتعمیم ممکاان اساات ایاان اماار اند کااهاجتماااعی ایااران و بااه ویااژه اسااتان ایاالام انجااام شاادهو 

را بررساای  «ارتقااازدگی» ۀبااه طااور مسااتقیم مقولاا هاااپژوهشاز ایاان  اناادک یمحاادود کنااد. در نهایاات، تعااداد

 .هستند  «تبعیض در ارتقا»یا    «عدالت ارتقایی»و بیشتر متمرکز بر   اندکرده

ارتقازدگی شغلی مدیران در   ۀمحور را در زمینضرورت انجام مطالعات محلی و منطقه  پژوهشیهای  ن شکافای

 ند.  نکویژه در استان ایلام، برجسته میه بخش دولتی، ب
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 روش پژوهش
  بنیادی   هایپژوهش  وشده است. از نظر هدف نیز جزانجام   اکتشافی   با روش  است واز نوع کیفی    پژوهشاین  

از  پژوهش  این  .  استنیز، استقرایی    پژوهشتفسیری و از لحاظ رویکرد    ،پژوهش  ۀشود و از نظر فلسفمحسوب می

باز بر مصاحبهمقطعی است. روش جمعتکپژوهشی  زمانی،    ۀنظر  مبتنی  داده  نیمهآوری  تحلیل  های  ساختاریافته و 

 بوده است.   مضمونها مبتنی بر تحلیل  داده

پذیر و سیستماتیک است که هدف آن شناسایی، تحلیل و گزارش الگوهای  تحلیل مضمون یک روش کیفی انعطاف

بدون محدودیت یک چارچوب    تا  دهداجازه می  پژوهشگرهای کیفی است. این روش به  معنادار )مضامین( در داده

یندی شفاف و قابل پیگیری برای  از فرو در عین حال، ا را کشف ها فرض، ساختارهای مفهومی درون دادهنظری پیش

این پژوهش به هدف  توجه  با  پیروی کند.  یعنیکدگذاری و استخراج مضامین  پیشایندها و پسایندهای    شناسایی  ، 

  روش  ترینمناسب  عنوان  به  مضمون  ، تحلیلهای دولتیزدگی شغلی( در بافت خاص سازمانای نوین )ارتفاعپدیده

  و  مؤثر   عوامل  از  گسترده  ی طیف  شناسایی  آنها  هدف  که  تفسیری   و   اکتشافی مطالعات  رایب  روش  این زیرا  شد؛  انتخاب 

   .شودمی  محسوب آل ایده  است،  پدیده یک پیامدهای

های دولتی های اجرایی و سازماندستگاه  عالیمدیران میانی و    متشکل از  ،خبرگان  شامل   کنندگان پژوهشمشارکت

ایلام استان  در  و  مستقر  دانشگاهی  اساتید  موضوع    پژوهشگران،  با  هستندآشنا  کیفی  .  پژوهش  ماهیت  به  توجه  با 

داشتن  سابقه -1: از  اندانتخاب افراد نمونه عبارت هایمعیار استفاده شده است. د  گیری هدفمن، از روش نمونهپژوهش

آشنایی با مباحث مدیریت دولتی و مدیریت منابع انسانی و    - 2های دولتی،  میانی و ارشد( سازمان)  مدیریتی  سمت

 زدگیارتفاعو  پرشی یشغلی، ارتقا  ۀناعادلان یشغلی، ارتقا  یارتقا  ۀو مطالعه در زمینپژوهش  ۀداشتن سابق ،همچنین

شرکت  پژوهش نفر در این    15نهایت تعداد    اشباع نظری، در ۀتمایل به شرکت در مصاحبه. بر اساس قاعد -3شغلی،  

 . آمده است 1جدول که اطلاعات آنها به صورت خلاصه در  داشتند 

 کنندگان اطلاعات توصیفی مشارکت (1جدول 

تحصیلی  ۀرشت خبره فعالیت ۀ سابق مقطع     سمت 

ار کومدیریت کسب 1 ارشدکارشناسی  سال 5   مدیر 

ارشدکارشناسی حسابداری  2 سال 15   مدیر 

ارشدکارشناسی مدیریت 3 سال 13   مدیر 

سال 11 دکتری تخصصی  مدیریت 4  هیات علمی 

ارشدکارشناسی اقتصاد  5 سال 6   مدیر 

سال 7 دکتری تخصصی  حکمرانی و توسعه  6 و مدرس پژوهشگر   

سال 10 دکتری تخصصی  مدیریت منابع انسانی  7 علمیئتهی   
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سال 5 کارشناسی مدیریت 8 مقاممئمعاون و قا   

گذاریمدیریت خط مشی 9 سال 7 کارشناسی   مدیر 

سال 6 کارشناسی مدیریت بازرگانی 10  مدیر 

ارشدکارشناسی مدیریت دولتی  11 سال 5   معاون 

راهبردی مدیریت  12 سال 20 دکتری تخصصی   علمیهیئت   

سال 20 دکتری تخصصی  مدیریت دولتی  13 علمیهیئت   

سال 12 دکتری تخصصی  مدیریت دولتی  14 علمیهیئت   

سال 10 دکتری تخصصی  مدیریت دولتی  15 علمیهیئت   
 

 ۀکلی دربار  هایپرسشمصاحبه شامل    هایپرسشساختاریافته است.  های نیمهها مصاحبهآوری دادهابزار اصلی جمع

  ۀساختاریافته اجاز. ساختار نیمهندها و پیامدهای فردی و سازمانی بودارتقازدگی، دلایل آن، احساسات و واکنش  ۀتجرب

ها از ضبط صوتی  ثبت دقیق داده  به منظورهمچنین،    د.ده و استخراج اطلاعات عمیق را می  هاپرسشانعطاف در طرح  

برای روایی ابزار از روش بازبینی توسط همکار  .  ستفاده شدا  پژوهشگربرداری  کنندگان( و یادداشت)با رضایت شرکت

از دو نفر خبره به عنوان همکار و دو نفر   ،حاضر پژوهشهای مصاحبه  تدوین  طیشوندگان استفاده شد. در و مصاحبه

  پایایی   ۀبرای محاسب   شوندگان نیز استفاده شد. برای بررسی پایایی نیز از روش بازآزمون استفاده شده است.از مصاحبه

روزه  10  زمانی  ۀفاصل  کدام از آنها در یک  انتخاب و هر  مصاحبه  4، تعداد  شدهانجامهای  مصاحبه  میاناز    ،بازآزمون

  توافقات بین  تعداد کل  و   82روزه برابر  10  زمانی  ۀکدها در دو فاصل  اند. تعداد کلپژوهشگر کدگذاری شده  توسط

درصد    83برابر    پژوهش  در این  شدههای انجامبازآزمون مصاحبه  . پایاییاست  26برابر    زمانی  ۀدو فاصل  کدها در این

توجهاست با  پایایی  این  اینکه  به  .  از    میزان  است  60بیشتر  قابلیتدرصد  کدگذاری  ،  برای  اعتماد  شد.  تأیید  ها 

 . استفاده شده است مضمونتحلیل  روشها نیز از وتحلیل دادهتجزیه

 ها یافته

( استفاده  2006) 1ای براون و کلارک مرحلهمبتنی بر چارچوب شش مضموناز رویکرد تحلیل   ،هابرای تحلیل داده

های اولیه طور کامل و چندین بار خوانده شدند و یادداشت ها بهها(، تمام مصاحبهاول )آشنایی با داده ۀشد. در مرحل 

های  ها به بخشدوم )تولید کدهای اولیه(، متن مصاحبه  ۀ . در مرحلشدندها، الگوها و مفاهیم کلیدی ثبت  ایده  ۀدربار

(،  مضامینجوی  وسوم )جست ۀدر مرحل.  گذاری شدمعنادار تقسیم شد و هر بخش با کدهای توصیفی کوتاه برچسب

های غیررسمی«( شکل  اولیه )مانند »عدم آمادگی فردی« یا »دخالت شبکه  مضامین بندی شدند و  کدهای مشابه گروه

های خام مقایسه شدند تا اطمینان حاصل  شده با دادهاستخراج  مضامین(،  مضامینچهارم )بازبینی    ۀگرفتند. در مرحل

پنجم    ۀ. در مرحلادغام یا بازنگری شدند  مضامیناز  دهند؛ در این مرحله، برخی  ها را پوشش میخوبی داده شود به

 
1 Braun & Clarke 
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»عوامل    برای مثال،گذاری شد )صورت دقیق تعریف و با عنوانی گویا نام  (، هر تم بهمضامینگذاری  )تعریف و نام

ششم    ۀمرحل  در  نهایت،  در .  شد  تعیین  فراگیر  و  فرعی  مضامین  مراتبسلسله  و  ،(سیاسی«  »پیامدهای  یا  شناختی«- فردی

شوندگان در مقاله  های منتخب از مصاحبهقول صورت داستانی منسجم و با استناد به نقل  ها به)تولید گزارش(، یافته

یافته اعتبار  تا هم غنای توصیفی حفظ شود و هم  یابدگنجانده شدند  افزایش  بررسی نظرات  .  ها  از مطالعه و  پس 

فرعی    مضامیندست آمده،  های بهاستای خلق معنی از جداول مصاحبهها، در رها و تحلیل کیفی مصاحبهشوندهمصاحبه

کردن آنها طبق کد، به جملات مربوط به یک کد، طبق  و بعد از منظم ندمشخص شد 2  جدول به صورت یکپارچه در 

آنها عنوانی اختصاص یافت از  نام  ،در این پژوهش.  مفهوم    مفاهیم   بر اساس  شدهاستخراج  مضامینگذاری هر یک 

 دهنده بوده است. تشکیل

 شغلی مدیران در بخش دولتی  زدگیارتفاع پیشایندهای  (2جدول 

 مضامین فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پایه 

  زمان و منابع  های لازم برای مدیریت کمبود مهارت
 

 عدم آمادگی فردی برای ارتقا 

  

 
 
 
 

عوامل فردی و  
 شناختی

 

 مدیریتی کافی ۀعدم داشتن تجرب

 مدیریت سمتعدم آمادگی روانی برای پذیرش 

 گیری های حل تعارض، رهبری و تصمیمنداشتن مهارت

 راهبردی ضعف در تفکر 

 راهبردی ریزی ناتوانی در برنامه 

  بندی در ارتقا گذر یا مرحله ۀعدم وجود دور
های انتقال ناگهانی به سمت 

 بالاتر
 

 عدم حمایت کافی از مدیر جدید

 طولانی خدمت بدون توجه به مهارت  ۀ سابق

 گری و همراهیعدم وجود مربی 

  های آموزش مدیریتی عدم وجود دوره
کمبود آموزش و توسعه منابع  

 انسانی 
 

 شغلی  ۀ فقدان نظام توسع

 عدم توجه به نیازهای آموزشی قبل از ارتقا 

  معیارهای نامشخص ارتقا
 

نظام ارزیابی ضعیف و  
 غیرشفاف 

 

 
 
 
 

عوامل سازمانی و  
 ساختاری 

  

 ارزیابی عملکرد غیراستاندارد

 شایستگیعدم وجود سیستم تعیین موقعیت شغلی مبتنی بر  

 مدیریتیعدم تطابق ارزیابی با نقش 

 گرا نظام ارزیابی پایه

  ارتقاها تحت تأثیر روابط خانوادگی و سیاسی 

 های بیرونیحمایت
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دخالت عوامل شخصی و   های قدرت و سیاسی داخلی شبکه 
 های غیررسمیشبکه 

  

 یند انتخابانبود عدالت در فر

  ترجیح سابقه به مهارت
ساختار استخدامی و ارتقای  

 ناکارآمد 
 های مدیریتیعدم توجه به بالقوه

 پذیر های اداری سنتی و غیرانعطاف سیستم

 نظام استخدامی سنتی 

  نبود فرهنگ تشویق به رشد شغلی
 فرهنگ سازمانی غیرحمایتی

 

 
 
 
 

فرهنگی - عوامل 
 اجتماعی

  

 عدم پشتیبانی از مدیران جدید 

 گری و همراهیوجود مربی عدم 

 فضای کاری پر از فشار و نقد

 جای همکاری افزایش رقابت داخلی به 

های رشد  محرومیت از فرصت های میانی برای تمرین مدیریتی عدم وجود سمت 
 تدریجی

  

 و ارتباطی  های جانبیکمبود فرصت برای کسب مهارت

 کمبود فرصت برای کسب تجربه 

 محدودیت در انتقال بین واحدها 

  های گذشتهبرای محرومیت  «جبران اجتماعی»استفاده از ارتقا به عنوان  
 

 فشارهای اجتماعی

  

  

 ترس از قضاوت اجتماعی در صورت ردکردن ارتقا 

 نفوذ فرهنگ محلی و قومی 

 ایقبیله-و قومی نیازهای بیرونی کردنبرطرف فشار برای 

 توجه به شایستگی به عنوان معیار اصلیعدم 

  بودن هوش هیجانی پایین
 سازگاریعوامل روان 

 
 

-شناختین عوامل روا
 شخصیتی

 پذیری شناختی نداشتن انعطاف 

 بودن خودکارآمدی پایین

  و فشار تنشناتوانی در مدیریت 
 گیری مستقل ترس از تصمیم اضطراب اجتماعی

 احساس کنترل عدم وجود 

  تغییر قوانین( مانندغییرات سریع محیطی )ت
 عوامل محیطی 

 
 
 

 ای عوامل زمینه 

 المللی بر بهبود عملکرد دولتفشارهای بین

 اینوسانات اقتصادی و بودجه

 تغییر در نیازهای عمومی مردم

  های دیجیتالی نداشتن مهارت
 مقاومت در برابر تغییر و نوآوری عوامل فناورانه و دیجیتال 

 های جدید مدیریتیعدم آشنایی با سیستم

 های لازم برای تطبیق با فناوریعدم وجود آموزش

 های آموزشی فناورانه در دوره شرکت عدم 
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  5دهنده و  مضمون سازمان  13مضمون پایه،    55  شدمشخص    ،در مجموع  ،شدههای انجاممصاحبه  تدوینپس از  

  ۀ شبکشدند.    ی بندشناسایی و دستهشغلی مدیران در بخش دولتی    زدگیارتفاعبه عنوان پیشایندهای  مضمون فراگیر  

 شده است. نشان داده 1شکل  شغلی مدیران در بخش دولتی در  زدگیارتفاعمضامین پیشایندهای  

 
 شغلی مدیران در بخش دولتی  زدگیارتفاع ( پیشایندهای  1شکل 

  ،. در ادامهاستفرعی    مضمون  13  و  اصلی   مضمون  5شغلی مدیران در بخش دولتی شامل    زدگیارتفاعپیشایندهای  

 هر یک از این عوامل تشریح شده است.
 

 شناختی -عوامل فردی -1

زدگی شغلی، از طریق ناهماهنگی بین سطح  عنوان یکی از پیشایندهای بنیادین ارتفاع  عوامل فردی و شناختی به

شوند. عدم آمادگی فردی  می  منجر  تنشهای فردی و نیازهای موقعیت مدیری جدید، به احساس ناکارآمدی و  مهارت

شود  منابع انسانی، باعث می  ۀآشنایی و کمبود آموزش و توسع  ۀهای بالاتر بدون دوربرای ارتقا، انتقال ناگهانی به سمت

ویژه در بخش    گیری پیچیده کنار بیایند. به، رهبری تیم و تصمیمراهبردیهای جدید مدیریت  مدیران نتوانند با چالش
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 1«شکاف شایستگی»نظری و غیرکاربردی هستند، مدیران ممکن است دچار    عمدتاًهای مدیریتی  دولتی که آموزش

زیرا فرد در موقعیتی    ،شودزدگی می، منجر به ارتفاع(Marcy, 2023)  یادگیری سازمانی  ۀاین شکاف، طبق نظری شوند.  

جای رشد  در نتیجه، به  ؛ کندکافی تجربه دارد و نه حمایت آموزشی لازم را دریافت می  ۀانداز  گیرد که نه بهقرار می

 . شودنفس میگیری و کاهش اعتمادبهای، مدیر دچار اضطراب، تردید در تصمیمحرفه

 :یکی از مدیران جوان منعکس شد ۀخوبی در گفتاین شکاف مهارتی به

  ای ، دورهدونستم چطور باید بودجه رو تقسیم کنم یا تیم رو هدایت کنمنمیوقت  دفعه مدیر شدم، ولی هیچمن یک»

 .«مدیری تو  حالا : گفتن فقط. بگیرم یاد که نبود هم

 سازمانی-عوامل ساختاری -2 

کنند. نظام ارزیابی  زدگی شغلی کمک میطور مستقیم به ارتفاع  ساختارهای سازمانی ناکارآمد در بخش دولتی به

شود.  منجر به ارتقای افراد بر اساس وابستگی سیاسی یا قرابت شخصی، نه شایستگی می  معمولًاضعیف و غیرشفاف  

ایجاد  اهای غیررسمی در فر دخالت عوامل شخصی و شبکه و    «بوم رانتزیست»یندهای استخدام و ارتقا موجب 

  ارتقای   ، مانندناکارآمد  ی همچنین، ساختار استخدامی و ارتقا(.  Artis et al., 2025)شود  میعدالت سازمانی    کاهش 

  منتقل   بالاتر  یهایموقعیت  به  نیستند،  آماده  مدیریتی  نظر  از  که  افرادی  شودمی  عملکرد، باعث  جایبه  سابقه  بر  مبتنی

یابند که دیگر  کند افراد تا جایگاهی ارتقا میخوانی دارد که بیان میهم  2«پیتر  قانون»  ۀنظری   با  وضعیت  این.  شوند

شوند،  با بار شغلی بیشتری مواجه می فقطدر چنین ساختارهایی، مدیران جدید نه   د.ناتوان از انجام وظایفشان هستن 

  زدگی استساز ارتفاعکنند که این خود زمینهمیبینی تجربه  بلکه فضای سازمانی را نیز غیرمنصفانه و غیرقابل پیش

(Eric, 2018 .) 

 : یکی از اساتید باتجربه با انتقاد از سیستم ارتقا گفت

  کسی   ولی  ...شهدر اینجا، کسی که بیست سال خدمت کرده، حتی اگر فقط کارهای روتین انجام داده، مدیر می»

 «.هرسنمی گیریتصمیم موقعیت به وقتهیچ داره، نو  هایایده ولی ساله پنج که
 

 اجتماعی -عوامل فرهنگی -3

نقش دولتی  بخش  در  اجتماعی  و  در شکلتعیین  یفرهنگ سازمانی  ارتفاعکننده  پیشایندهای  دارد.  گیری  زدگی 

ای  گرا وجود ندارد، از رشد حرفهبازخورد سازنده، همیاری و رهبری تحول   ،فرهنگ سازمانی غیرحمایتی که در آن

می جلوگیری  فرصتمدیران  از  محرومیت  همچنین،  تدریجیکند.  رشد  مانندهای    یا  آموزشی  میانی  هایسمت  ، 

 Tadesse)  برسند  بالاتر  سطوح   به  آمادگی  بدون  و  ناگهانی  صورت  به  مدیران  شودمی  محور، باعثپروژه  های مأموریت

 
1 competency gap 

2 Peter’s Law 



4140  زمستان  /چهارشماره /یازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  24 
 

Bogale & Debela, 2024  .)نماینده  »از جمله انتظارات خانواده، قوم، یا منطقه برای داشتن    ،فشارهای اجتماعی نیز

کنند، حتی اگر تمایل یا شایستگی کافی نداشته باشند. این پدیده  ، مدیران را به پذیرش ارتقا ترغیب می«در قدرت

استدر جوامع جمع بارزتر  می  ؛گرا  تلقی  اجتماعی  حیثیت  از  نمادی  موقعیت شغلی  که   Hofstede)  دشوجایی 

Insights, 2023  .)  ،در موقعیتی  شغلی،    یارتقا   براید مدیران  ن شومی  موجباین فشارها، با ترکیب فرهنگ غیرحمایتی

 . کنندو نه از محیط اطراف حمایت لازم را دریافت می هستند نه از نظر درونی آماده قرار گیرند که

 : این فشار اجتماعی را یکی از معاونان زن به این شکل بیان کرد

پرسن چرا تو مدیر نشدی؟ من هم  کنی؟ مردم میحالا که فرصت ارتقا داری، چرا ردش می: گفتنام میخانواده»

 «...مکنم آمادهنتونستم بگم که احساس نمی

 

 شخصیتی- شناختیعوامل روان -4

ویژه سازگاری روانی و سطح اضطراب اجتماعی، در واکنش فرد به ارتقا    شناختی و شخصیتی، بهعوامل روان

روان  ینقش عوامل  دارای  که  افرادی  دارند.  انعطافمهم  )مانند  پایین  یا  سازگاری  پایین  ابهام  تحمل  کم،  پذیری 

شوند. همچنین، افرادی که  شدید می  تنشا تغییرات ناگهانی نقش، دچار خودکارآمدی ضعیف( هستند، در مواجهه ب

  د کنن های پرتنش اداری اجتناب میگیری در محیطهستند، از نظردادن، انتقاد یا تصمیم   زیادی دارای اضطراب اجتماعی  

(Dadfarnia et al., 2023.)  باعث میاین ویژگی ضعیف    یهای رهبری عملکردمدیر جدید در موقعیتشوند  ها 

  ۀکند. طبق نظری یا مقاومت در برابر فشارهای سیاسی اجتناب می  راهبردیداشته باشد، زیرا از تعامل با تیم، بحث  

محیط  و  فرد  و 1تناسب  شغلی  فرسودگی  احتمال  نباشد،  هماهنگ  کار  محیط  نیازهای  با  فرد  شخصیت  وقتی   ،

افزایشارتفاع روان(.  Anggraini, 2024)   دیابمی  زدگی  تطابق  عدم  باشد،  شایسته  فرد  اگر  شناختی  بنابراین، حتی 

 د. شو منجر  زدگیبه ارتفاع ممکن است 

 : یکی از مدیران جدید گفت

 که   بود  بهتر.  ندونم  رو  جوابش  که  بپرسه  سؤالی  کسی   ترسممی  ،گیرمدرد میهر بار که باید جلسه بگذارم، دل »

 «مدیدمی کوتاهۀ دور یه اول 

 ای عوامل زمینه -5

گذارند. عوامل  تأثیر می  شغلی مدیران  زدگیای هستند که بر ارتفاعای شامل شرایط محیطی و فناورانهعوامل زمینه

تغییرات سیاسی مکرر، بحران بینمحیطی مانند  یا فشارهای  ناپایداری در ساختارهای  های اقتصادی  المللی، باعث 

دهد که باید بدون  شوند. این ناپایداری مدیران جدید را در موقعیتی قرار میاداری و افزایش عدم اطمینان شغلی می

 
1 Person-Environment Fit 
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  سریع  دیجیتال   تحول   ، مانند ده تصمیم بگیرند. از سوی دیگر، عوامل فناورانه و دیجیتال حمایت کافی، در شرایط پیچی 

 ,.He et al)  شوند  «دیجیتال   شکاف »   دچار  دیدهغیرآموزش  یا   قدیمی  مدیران  شوند می  کافی، باعث  آموزش  بدون

شوند، به احساس ناکارآمدی و  تر میهای اطلاعاتی پیچیدهویژه در بخش دولتی که سیستم  این شکاف، به (.2023

های نظارتی  های جدید، سیستمدر نتیجه، مدیران ممکن است احساس کنند با فناوری  شود؛می  منجرماندگی  عقب

 . شودمحسوب می ناروانهفزدگی دیجیتال و انتظارات جدید شهروندان کنار نیایند که این خود شکلی از ارتفاع

 : گونه توصیف کرداین شکاف دیجیتال را یکی از مدیران این

  ندادی؟   گزارش  چرا  گنمی  حالا ،  ها آنلاین شدن، ولی من که چهل ساله کار کردم با کاغذ و مهرسیستم  ۀهم»

 «.مبش سامانه  وارد کجا از دونمنمی حتی من

های عمیق با خبرگان و مدیران  شده از مصاحبههای استخراجو با توجه به داده   مضامین یند تحلیل  افر   ۀدر ادام

بندی شدند. این  دهنده طبقهسازمان  ۀزیرمجموع   13کلی و    ۀدست  5زدگی شغلی در  بخش دولتی، پسایندهای ارتفاع

ه در ابعاد فردی، سازمانی،  این پدید  ۀتأثیرات گسترد  ۀدهنداند، نشانمضمون پایه حاصل شده  50پسایندها که از تحلیل  

و سیاسی هستند.   تا  ساختار سلسله  3جدول  اجتماعی  پایه  از سطح  را  پسایندها  این  ارائه    مضامینمراتبی  فراگیر 

 . کندزدگی شغلی در بخش دولتی فراهم میپیامدهای ارتفاع دۀدهد و چارچوبی تحلیلی برای درک عمق و گسترمی

 شغلی مدیران در بخش دولتی  زدگیارتفاع پسایندهای   (3جدول 

 مضامین فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پایه 

  افت عملکرد
 

 ریزیو برنامه  عملکرد تضعیف
 

 
 

 
 
 
 
 
 

کاهش کارایی  
 سازمان
 

 افزایش خطاهای مدیریتی 

 ناکارآمدی در مدیریت منابع

 ناتوانی در مدیریت تعارض 

 ناتوانی در رهبری تیم

  کاهش تعهد سازمانی
 

 کاهش وفاداری شغلی 

 افزایش تمایل به بازنشستگی زودهنگام

 ایکاهش اشتیاق به رشد حرفه 

  های آموزشیکاهش اثربخشی برنامه 
 های آموزش مدیریتی ناکارآمدی دوره منابع انسانی  ۀضعف در توسع

 گری و همراهینبود مربی 

 گذاری در آموزش فناورانه کاهش سرمایه

گیری و  کاهش کیفیت تصمیم راهبردی های عملیاتی و  گیریخیر در تصمیمأت
 ها و امور اداریافزایش زمان بررسی پرونده  کارایی تیمی

 گرفتن نظرات کارکنان نادیده

 کاهش مشارکت تیمی و تعامل اثربخش

   خستگی شدید
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  نفس کاهش اعتمادبه
 استرس و بحران روانی 

 
 

 

 
 
 
 

پیامدهای روانی و  
 جسمی 
 
 
 

 اضطراب شغلی

 اختلال در خواب 

 های فیزیولوژیک تنش

  کاهش انگیزه 
 عدم انگیزه و ناامیدی شغلی 

 
 

 
 

 نارضایتی از موقعیت شغلی

 احساس شکست 

 گیری مستقل ترس از تصمیم

 پذیری اجتناب از مسئولیت

 های سازمانیشک به نظام  شک به نظام ارتقا
 
 
 

 
 

تضعیف اعتماد 
 سازمانی و اجتماعی 

 
 

 کاهش اعتبار مدیر

 افزایش انتقاد عمومی 

  کاهش کیفیت خدمات عمومی
 افزایش شکایات مردمی نارضایتی عمومیافزایش 

 کاهش اعتماد عمومی به دولت 

  افزایش رقابت داخلی 
 تخریب فرهنگ همکاری 

 

 
 
 
 
 

تخریب فرهنگ  
سازمانی و روابط  

 انسانی 

 کاهش انسجام تیمی

 منابع انسانی ۀاعتمادی به سیستم توسعبی 

  در سمت «بودنموقتی»اظهار احساس 
 پذیرپرهیز از اقدامات نوآورانه یا ریسک افزایش ناامنی شغلی

 جایی یا اخراج در هر لحظهه احساس ترس از جاب 

 افزایش استرس و اضطراب در محیط کار 

 تمایل به بازگشت به موقعیت قبلی 

  انکار مشکلات سازمانی یا عملکردی 
 انتقادات و پیشنهادات کارکنانسرکوب  بروز رفتارهای دفاعی 

 کردن خود از تیم و کاهش تعاملایزوله

 های ساده واکنش تهاجمی یا عصبی به پرسش 

  « حامی سیاسی»ها پس از مشورت با گیریتصمیم
وابستگی به نظر بالادستان و  

 حامیان سیاسی

 
 
 
 

 پیامدهای سیاسی

 مقامات بالاتر تغییر نظر پس از تماس تلفنی با 

 سازیبوم قدرت غیررسمی و رانت تقویت زیست 

  های فشار سیاسیها بر اساس فشار گروهها و برنامهاجراى طرح
 های سیاسی در استخدام یا ارتقا دادن افراد وابسته به شبکه ترجیح ترجیح منافع سیاسی 

 حامی سیاسی سکوت یا عدم پیگیری در قبال تخلفات افراد وابسته به 

 

  5دهنده و  مضمون سازمان  13مضمون پایه،    50  شدمشخص    ،در مجموع  ،شدههای انجاممصاحبه  تدوینپس از  

 شدند.    یبندشناسایی و دستهشغلی مدیران در بخش دولتی  زدگیارتفاعبه عنوان پسایندهای  مضمون فراگیر 
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 شغلی مدیران در بخش دولتی  زدگیارتفاع ( پسایندهای 2شکل 

که در    استفرعی    مضمون  13  و  اصلی  مضمون  5شغلی مدیران در بخش دولتی شامل    زدگیارتفاعپسایندهای  

 هر یک از این عوامل تشریح شده است. ،. در ادامهاندنشان داده شده  2شکل 
 

 کاهش کارایی سازمان  -1

زیرا افرادی که    ،شودمیمنجر  طور مستقیم به کاهش کارایی سازمانی    مدیران بخش دولتی بهزدگی شغلی  ارتفاع

توانند وظایف جدید را  نمی  معمولًاشوند،  بالاتر منتقل می  ی هایشایستگی، تجربه یا آمادگی رهبری به موقعیت  بدون

زده بیشتر به  شود، زیرا مدیران ارتفاعمی  راهبردیریزی  خوبی انجام دهند. این امر باعث تضعیف عملکرد و برنامهبه

کارکنان   زیرادهد، ریزی بلندمدت. همچنین، کاهش وفاداری شغلی رخ میند تا برنامههست  حل مسائل روزمره مشغول 

عدالتی  گیرد. این بیشوند ارتقا بر اساس شایستگی نیست، بلکه بر اساس عوامل غیرمنصفانه صورت میمتوجه می

کند. علاوه بر این، کاهش کیفیت  منابع انسانی جلوگیری می  ۀ دهد و از توسعکارکنان را کاهش می  ۀسازمانی انگیز
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اتصمیم نیز از پیامدهای رایج  تیمی  گیری متمرکز دارند، از  تصمیم  معمولاً زده  ست، زیرا مدیران ارتفاعگیری و کار 

در مجموع، این  (.  Eric, 2018)  دکنن گریز و غیرشفاف عمل میکنند و تحت فشار، ریسکمشارکت تیم اجتناب می

 . شوندازهای عمومی میگویی به نی ها و ضعف در پاسخندی در اجرای طرحوری، کُعوامل باعث کاهش بهره

 :خوبی بازتاب یافته است این وضعیت از زبان یکی از مدیران به

  ها تصمیم  این  نستمودنمی  ، چونشدمگیری از خواب بیدار میمن بعد از ارتقا، هر روز صبح با ترس از تصمیم»

 «.خوردمی گره کارها و افتادمی  تأخیر  به چیز همه نتیجه، در. ذاره می  سازمان روی تأثیری  چه

 جسمی -پیامدهای روانی -2

شود. میمنجر  های روانی  مزمن و بحران تنشکند که به  زدگی شغلی فشار روانی شدیدی بر مدیران وارد میارتفاع

های جدید است و با ترس از شکست، انتقاد یا اخراج  های فرد و مسئولیتناشی از عدم تطابق بین مهارت  تنشاین  

ارتفاعهمراه می از مدیران  بسیاری  قرار گرفتهزده احساس میشود.  نداشته»اند که  کنند در موقعیتی  آنجا  حق  به  اند 

توانند به مشکلات جسمی مانند  این فشارها می  (. et al.,Udayar 2024د )انجاممی 1که این امر به سندرم تقلب  «برسند

تدریج شکل  خوابی، فشار خون و اختلالات گوارشی نیز منجر شوند. از سوی دیگر، عدم انگیزه و ناامیدی شغلی بهبی

فرسودگی    ۀ بخش است. این حالت با نظرینتیجهشود و نه  هایش نه شناخته میکند تلاشگیرد، زیرا مدیر احساس میمی

هایش قرار  کند وقتی فرد در موقعیتی ناهمگون با تواناییسو است که بیان میهم (Maslach & Leiter, 2020)  شغلی

 . شودانگیزگی میگیرد و دچار ناامیدی و بیتدریج از کار فاصله میگیرد، به

 :شوندگان با بیانی صمیمی، این فشار روانی را چنین توصیف کردمصاحبهیکی از 

خورم و همه دارن از  کردم دارم شکست میتونستم بخوابم. همیشه فکر مینمی  هحدود سه ماه بعد از ارتقا، دیگ»

 «.داری شدید  استرس گفت پزشک  ، حتیکننمن سرزنش می

 تضعیف اعتماد سازمانی و اجتماعی  -3

شدت آن را تضعیف  زدگی شغلی بههای سازمانی و اجتماعی است که ارتفاعترین سرمایهاعتماد یکی از اساسی

از جمله ارزیابی عملکرد، استخدام  ،  های سازمانییابند، کارکنان به نظامکند. وقتی مدیران بدون شایستگی ارتقا میمی

در   و  است  «غیرشفاف»  و  «ناعادلانه»  سیستم  کنند  فکر  کارکنان   شودمی  باعث  اعتمادیبی  این.  کنندمی  ، شکو ارتقا

یابد، زیرا شهروندان شاهد کاهش  نارضایتی عمومی نیز افزایش می  دیگر،   سوی   از.  بدهند  دست  از  را  خود  ۀانگیز  نتیجه،

اعتماد عمومی به  تدریج  ای مدیران هستند. این امر بههای ضعیف و رفتارهای غیرحرفهگیریکیفیت خدمات، تصمیم

 
1 Imposter Syndrome 
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زمانی که شهروندان احساس کنند  (،  Putnam, 2020ی )سرمایه اجتماع   ۀکند. طبق نظرینهادهای دولتی را تضعیف می

بنابراین،    ؛ یابدشوند، تمایل آنها به مشارکت و همکاری با دولت کاهش مینهادها بر اساس شایستگی و عدالت اداره نمی

 .سازمانی، بلکه یک تهدید برای اعتماد عمومی و پایداری حکمرانی است  ۀیک پدید فقطزدگی نه ارتفاع

 :یکی از خبرگان منعکس شد ۀوضوح در گفتاعتمادی بهاین بی

به هیچ سیستم ارزیابی باور نداشتیم. الان    ه دونست بودجه چیه، مدیر شد، دیگوقتی دیدیم فلانی که حتی نمی»

 «.رسیجا نمیهیچبه کنن اگر حامی سیاسی نداشته باشی، همه فکر می

 تخریب فرهنگ سازمانی و روابط انسانی  -4

تدریج فرهنگ سازمانی را تخریب  زدگی شغلی با تغییر در رفتار مدیران و ساختار قدرت درون سازمان، بهارتفاع

جای مشارکت، بر به  معمولًازده  ترین پیامدها تخریب فرهنگ همکاری است، زیرا مدیران ارتفاعهمکند. یکی از ممی

کند و فضای کار را به محیطی رقابتی  کنند. این رفتار تعاملات تیمی را ضعیف میکنترل و دستور فرماندهی تأکید می

کنند ارتقاها  شود، زیرا مشاهده میرکنان ایجاد میکند. همچنین، افزایش ناامنی شغلی در میان کاو غیرشفاف تبدیل می

شود  ها بر اساس شایستگی نیست، بلکه بر اساس وابستگی سیاسی یا شخصی است. این امر باعث میجاییهو جاب

از نوآوری یا مشارکت پرهیز کنند. علاوه بر این، بروز    ،کارکنان احساس کنند شغلشان در معرض خطر است و بنابراین 

  زدهارتفاع  مدیران  در  ، نیزگیریمانند انکار مشکلات، تحمیل مسئولیت به دیگران و اجتناب از تصمیم،  ای دفاعیرفتاره

شود و فضای  تبیین می فرسودگی شغلی   ۀنظری   ،و همچنین فروید  دفاعی  سازوکارهای   ۀ نظری   با  رفتارها  این.  است  رایج

 (. Bakker & Demerouti, 2016) کندمیکار را به محیطی مبتنی بر ترس و سرکوب تبدیل  

 :یکی از معاونان با ناراحتی بیان کرد

  نداشته   حامی  اگر   دونهمی  ه، چونقبل از این ارتقاها، تیم ما مثل خانواده بود. الان هر کس فقط به فکر خودش»

 «.هش می  عوض جاش فردا باشه،

 سیاسی  پیامدهای -5

دولتی  ارتفاع بخش  در  شغلی  می  معمولًازدگی  منجر  سیاسی  حامیان  به  وابستگی  تقویت  مدیران  به  زیرا  شود، 

شان به حمایت یک مقام سیاسی بستگی دارد، نه به عملکردشان. این  کنند بقای شغلیاحساس می  معمولًازده  ارتفاع

ها تحت تأثیر منافع سیاسی  گیریشود تصمیمباعث می  کند و وابستگی، مدیر را از استقلال فکری و مدیریتی محروم می

های  دهی به پروژهاولویت  برای مثال،  ؛دهددر نتیجه، ترجیح منافع سیاسی بر منافع عمومی و سازمانی رخ می  .قرار گیرند

ا مفهوم  های قدرت. این پدیده بخاص به دلیل فشار گروه فشار سیاسی، یا استخدام افراد وابسته به شبکه  ۀیک منطق
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های شخصی و سیاسی، نه قوانین رسمی، توزیع  قدرت از طریق شبکه  ،شود که در آنتوصیف می 1حکمرانی غیررسمی 

)شومی نه  (.  Artis et al., 2025د  وضعیت  می  فقطاین  آسیب  سازمانی  کارایی  بهبه  بلکه  ساختارهای  زند،  تدریج 

 . کندطلبی فراهم میکند و فضایی برای فساد اداری و رانتتضعیف میدموکراتیک و شفاف را 

 : این وابستگی سیاسی را یکی از اساتید با این جمله خلاصه کرد

. هر تصمیمی هم هبه فکر سازمان نیست؛ فقط به فکر اینه که چطور حامیش را راضی نگه دار  همدیر جدید دیگ»

 «.شهها هماهنگ میگیره، اول با تلفنی به بالادستکه می

 گیریو نتیجهبحث 
با شناسایی   ارتفاع  ۀفرعی در حوز  مضمون  26اصلی و    مضمون  10این پژوهش  زدگی  پیشایندها و پسایندهای 

های پژوهش حاضر نشان  یافته  دهد.شغلی مدیران بخش دولتی، چارچوبی جامع و نوین برای درک این پدیده ارائه می

ارتفاعمی پدیدهدهد  دولتی  بخش  مدیران  شغلی  سیستمچندبُ  ای زدگی  شکست  در  ریشه  که  است  های  عدی 

های سازمانی غیرحمایتی دارد و پیامدهای آن فراتر از سطح  ی حکمرانی و فرهنگسالاری، ضعف در ساختارهاشایسته

سو است،  هم  تریقانون پ  ۀ ها با نظرییابد. این یافتهو به سطوح سازمانی، اجتماعی و سیاسی نیز تسری می  است فردی  

ناشی از ناتوانی فردی نیست،    فقط زدگی  ، ارتفاعزیادهای دولتی با بار سیاسی  دهد در محیطاما فراتر از آن، نشان می

 ,.Eric, 2018; Artis et al)  تهای قدرت غیررسمی اس غیرشفاف و وابسته به شبکهی  بلکه محصول یک سیستم ارتقا 

2025  .) 

زدگی شناسایی  ارتفاع  ۀسازمانی به عنوان دو محرک اولی-شناختی و ساختاری-تر، عوامل فردیدر تحلیل عمیق

سازی تدریجی،  کند بدون آموزش هدفمند و آمادهشود که بیان میتبیین می شکاف شایستگی   ۀشدند. این یافته با نظری 

اما در بخش دولتی، این شکاف    (.Marcy, 2023)  دکنار بیاین  راهبردی های رهبری  توانند با پیچیدگیمدیران جدید نمی

یندهای ارزیابی و ارتقا بر اساس معیارهای عینی و شفاف  ابلکه نیازمند بازتعریف فر  ،با آموزش قابل پرشدن نیست  فقط

 . گویی و عدالت سازمانی تأکید دارددر ارتباط است که بر شفافیت، پاسخ است. این موضوع با مفهوم حکمرانی خوب

راد به پذیرش ارتقا دارند،  دهد فشارهای اجتماعی و فرهنگی نقشی محوری در تشویق اف ها نشان میهمچنین، یافته

ای بارزتر  های قومی یا منطقهگرا و وابسته به هویت حتی در صورت عدم تمایل یا آمادگی. این پدیده در جوامع جمع

خوانی دارد. در هم  (Tajfel & Turner, 1979)  و هویت اجتماعی  (Putnam, 2020)  اجتماعی  ۀسرمای  ۀاست و با نظری

از ارتقای جایگاه اجتماعی خانواده یا گروه قومی    ییک پیشرفت شغلی نیست، بلکه نماد  فقطاین چارچوب، ارتقا  

 
1 Informal Governance 
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ای برای  دهد که از نظر روانی و حرفههایی سوق میشود. این امر مدیران را به سمت پذیرش موقعیتمحسوب می

 . آنها مناسب نیست

پسایندها، کاهش کارایی سازمان و تخریب فرهنگ سازمانی به عنوان دو پیامد مرکزی شناسایی شدند.    ۀدر حوز

سو است که بیان  هم  فرسودگی سازمانی  ۀو نظری (Maslach & Leiter, 2020)  فرسودگی شغلی  ۀها با نظریاین یافته

شود، بلکه کل سازمان دچار  فرد دچار فرسودگی می  فقط های سازمانی ناعادلانه عمل کنند، نه  کند وقتی سیستممی

 .شود کارکنان از مشارکت، نوآوری و تعهد سازمانی اجتناب کنند. این حالت باعث میشودمی «فرسودگی جمعی»

دهد مدیران های پژوهش نشان میاداری است. یافته-سیاسی  ۀدیدزدگی به یک پکلیدی دیگر تبدیل ارتفاع  ۀنکت

گیرد. هایشان تحت تأثیر منافع سیاسی قرار میگیریشوند و تصمیم گران سیاسی وابسته میبه حمایت  معمولًازده  ارتفاع

شود.  تبیین می (Artis et al., 2025) بوم رانتزیستو   (He et al., 2023) این وضعیت با مفهوم حکمرانی غیررسمی

شود. این امر نه  های شخصی و سیاسی، نه از طریق قوانین رسمی، توزیع میدر چنین سیستمی، قدرت از طریق شبکه

اعتبار نهادهای دولتی را  تدریج،  کند و بهزند، بلکه اعتماد عمومی را تضعیف میبه کارایی سازمانی آسیب می  فقط

 .کندتهدید می

زدگی  جدید از ارتفاع  یای، شکلسازی مدیران به عنوان یکی از عوامل زمینهدر نهایت، تحول دیجیتال بدون آماده

بالاتر    یهایمدیران قدیمی که بدون آموزش دیجیتال به موقعیت معروف است.  فناروانهزدگی  ارتفاعکه به    زندرا رقم می

های شهروندی و انتظارات  های نظارتی، پلتفرمتوانند با سیستمشوند و نمیمی  «شکاف دیجیتال » شوند، دچار  منتقل می

مدیریت دیجیتال را در بخش دولتی ضروری    ۀتوسع  راهبرداین پدیده نیاز به یک    (.He et al., 2023)  جدید کنار بیایند

 . کندمی

ی متعدد  یهازدگی شغلی مدیران بخش دولتی، از جنبهپیشایندها و پسایندهای ارتفاع  بارۀ های پژوهش حاضر دریافته

های دولتی و شرایط پیشین هماهنگی قوی دارد و در عین حال، آنها را در بافت خاص سازمان  هایپژوهشهای  با یافته

 .دهدسیاسی ایران، به ویژه استان ایلام، تعمیق و گسترش می- رهنگیف

از جمله نظام ارزیابی ضعیف و غیرشفاف، دخالت عوامل شخصی    ،های پژوهش حاضرپیشایندها، یافته  ۀدر حوز

سو  هم(  2022همکاران )و  1فرازمند های طور مستقیم با یافته های غیررسمی و ساختار استخدامی ناکارآمد، به و شبکه

های سیاسی و ضعف در نظارت و حاکمیت قوانین، از  کنند عدم شفافیت در معیارهای ارتقا، حمایتاست که بیان می

زدگی شغلی مدیران هستند. همچنین، شناسایی فشارهای اجتماعی و نفوذ فرهنگ محلی و قومی  ترین علل ارتفاعمهم

  ۀ دهند( که به تبعیض نژادی و ناکارآمدی فرهنگ سازمانی به عنوان عوامل شکل2021منگوم و بلوک )  ۀارتقا با مطالعدر  

یند  اهای دولتی، ارتقا صرفاً یک فردهد در سازماننشان می  امر  خوانی دارد. ایناند، همناعادلانه اشاره کرده  یارتقا

 
1 Farazmand 
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همچنین، شناسایی کمبود آموزش و .  های قدرت اجتماعی و سیاسی قرار داردلکه تحت تأثیر شبکهمدیریتی نیست، ب

 ,Eric« )تر یقانون پ»   ۀزدگی با نظریگری و همراهی به عنوان پیشایندهای ارتفاعمنابع انسانی و عدم وجود مربی ۀتوسع

زدگی  که ارتقاهای ناعادلانه را پیشایند ارتفاعشود  تأیید می(  2019همکاران )های بوزولدر و  و همچنین یافته (2018

دهند زمانی که ارتقا بر اساس شایستگی نباشد، احتمال اینکه فرد به جایگاهی برسد که  دانند. این مطالعات نشان میمی

 .شودزیاد میاز توانایی انجام وظایفش عاجز است، بسیار 

اهش وفاداری شغلی، افزایش ناامنی شغلی، بروز رفتارهای  از جمله ک  ، های پژوهش حاضرپسایندها، یافته  ۀدر حوز

(  2020سو است. آنجا )( هم2019( و بوزولدر و همکاران )2020های آنجا )دفاعی و ترجیح منافع سیاسی، با یافته

  سازمانی  ۀو تخریب وجه  راهبردهای سازمانی، شکست  نامناسب از عدالت سازمانی به ایجاد جو سمّ کند ادراک  بیان می

در  «کاهش کارایی سازمان»و  «تخریب فرهنگ سازمانی » ، «تضعیف اعتماد سازمانی» مضامینشود که دقیقاً با می منجر

استرس و بحران روانی و عدم انگیزه و   بارۀهای پژوهش حاضر درپوشانی دارد. همچنین، یافتهحاضر هم  پژوهش

نظری با  )فرسودگی شغل  ۀناامیدی شغلی  یافته(  Maslach & Leiter, 2020ی  )و  و همکاران  ناگ  تأیید  (  2022های 

 . شودمیمنجر  ناعادلانه به ادراک تبعیض و پیامدهای روانی   یدهند عدم ارتقا یا ارتقاکه نشان میشود می

خاص )استان ایلام(    ۀها در بافت بخش دولتی و منطق تعمیق یافته در  حاضر با مطالعات پیشین پژوهش تمایز بارز  

های  در محیط (Sheaffer et al., 2018; Prummer, 2020; Russen et al., 2021)المللی  بین  های بیشتر پژوهشاست.  

های دولتی و به ویژه مدیریت عمومی در کشورهای  ندرت به سازماناند و بهخصوصی یا صنایع خاص انجام شده

را بررسی    «زدگی شغلیارتفاع»  ۀ به طور مستقیم مقول  هاپژوهشاز    اندک   ی. همچنین، تعداداندتوجه داشتهغیرغربی  

نظر موضوعی )تمرکز  از    فقطنه    پژوهشاند. این  بوده   «تبعیض در ارتقا »یا    «عدالت ارتقایی»و بیشتر متمرکز بر    اندکرده

های  شکاف (زدگی در مدیران دولتی(، بلکه از نظر مکانی )استان ایلام( و فلسفی )رویکرد تفسیری و کیفیبر ارتفاع

 .کندموجود را پر می پژوهشی

  ی ای فناورانه و دیجیتال به عنوان یکی از پیشایندها، به مفهومحاضر با شناسایی عوامل زمینه  پژوهشعلاوه بر این،  

نشده است. در عصر    بررسیکند که در مطالعات پیشین  اشاره می فناروانه«زدگی  ارتفاع»یعنی    ،زدگینوین از ارتفاع

  شوند مییابند، دچار شکاف دیجیتال  های بالاتر ارتقا میتحول دیجیتال، مدیران قدیمی که بدون آمایش کافی به سمت

زدگی  ارتفاع  ۀجدید به پدید  یاین یافته ابعاد (.He et al., 2023)  بیایندهای نوین مدیریتی کنار  توانند با سیستمو نمی

 .کندصرفاً سازمانی به یک چالش حکمرانی دیجیتال تبدیل می  ۀافزاید و آن را از یک پدیدمی

ارتقا به عنوان جبران  اساتفاده از  »و  «ترس از قضااوت اجتماعی در صاورت ردکردن ارتقا»در نهایت، شاناساایی  

المللی  بین  هایپژوهشانگیزد که در ، ابعاد فرهنگی و اجتماعی عمیقی را برمی«های گذشااتهاجتماعی برای محرومیت

  و هویات اجتمااعی   (Putnam, 2020)  اجتمااعی  ۀهاا باا مفهوم سااارماایاکمتر مورد توجاه قرار گرفتاه اسااات. این یاافتاه
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(Ramos et al., 2022) یک پیشاارفت فردی    فقطشااغلی    یگرا، ارتقادهد در جوامع جمعهمراه اساات و نشااان می

 .شوداز ارتقای جایگاه اجتماعی خانواده یا گروه قومی محسوب می  ینیست، بلکه نماد
سیستمی از بیماری سازمانی    ایهنیست، بلکه نشان «بیماری فردی »یک  فقطزدگی شغلی دهد ارتفاعنتایج نشان می

قدرت از    اعتماد عمومی تضعیف و  فرهنگ همکاری تخریب،  ،رودمیعدالت سازمانی زیر سؤال    ،است که در آن

توزیع میطریق شبکه این پدیده، سازمان  .شودهای غیررسمی  با  بایدبرای مقابله  ارزیابی و  سیستم  های دولتی  های 

کار طراحی  برای مدیران تازه  گری های آموزشی تدریجی و مربیبرنامه  ، و مبتنی بر شایستگی ایجاد کنندشفاف    ی ارتقا

تقویت کنندفرهنگ سازمانی حمایتی و تحول   ،کنند را  ارتقا سیاست  ،گرا  را در کنار  تغییر دیجیتال    یهای مدیریت 

در نهایت، پیشگیری از  .  یندهای ارتقا تقویت کننداهای نظارتی مستقل را برای نظارت بر فر نظام  و  مدیران اجرا کنند

مدیریتی نیست، بلکه یک چالش حکمرانی است که نیازمند بازتعریف روابط قدرت،    ۀلأیک مس   فقط زدگی شغلی  ارتفاع

 .  انسانی و اجتماعی در بخش دولتی است ۀگیری و پرورش سرمای شفافیت در تصمیم

زدگی شغلی مدیران بخش دولتی، به این  عدی پیشایندها و پسایندهای ارتفاعاین پژوهش با شناسایی و تحلیل چندبُ

می پدیده  رنتیجه  این  که  نتیج  مسألۀیک    فقطسد  بلکه  نیست،  ساختاری،    ۀفردی  فردی،  عوامل  از  پیچیده  ترکیبی 

دهد  ها نشان میگیرد. یافتههای دولتی شکل میای است که در بافت خاص سازمانشناختی و زمینهفرهنگی، روان

های تدریجی توسعه،  انی مناسب و دورهدهد که مدیران بدون آمادگی کافی، حمایت سازمزدگی زمانی رخ میارتفاع

های غیررسمی، فشارهای  شوند. عواملی مانند نظام ارزیابی غیرشفاف، دخالت شبکهبالاتر منتقل می  یهایبه موقعیت

جای ارتقای عملکرد، به تضعیف کارایی  بخشند و بهمی  سرعتاجتماعی و فرهنگ سازمانی غیرحمایتی، این انتقال را 

زدگی  شوند. در نهایت، ارتفاعهای غیررسمی منجر میفرسودگی شغلی، تخریب اعتماد و تقویت قدرت  سازمانی، ایجاد

 .دهدمدیر جدید، بلکه کل سازمان و اعتماد عمومی به نهادهای دولتی را تحت تأثیر قرار می فقطشغلی نه  

   کاربردی هایپیشنهاد

  هایزدگی شغلی مدیران در بخش دولتی، پیشنهاداز ارتفاعهای پژوهش حاضر، برای پیشگیری مؤثر  بر اساس یافته

 .گذاری، سازمانی و فردی طراحی کردتوان در سه سطح قانونکاربردی را می

د تا الزاماتی مانند  نشود قوانین استخدام و ارتقا در بخش دولتی بازنگری شوگذاری، پیشنهاد میدر سطح قانون

معیارهای ارزیابی عملکرد« و »ممنوعیت ارتقای صرفاً بر اساس سابقه یا روابط   »ارتقای مبتنی بر شایستگی«، »شفافیت 

گری مدیریتی برای  صورت صریح در قوانین مصوب گنجانده شوند. همچنین، ایجاد یک نظام ملی مربی  شخصی« به

 کند. جلوگیری زدگیارتفاع  وقوع از  تواندپیشرفته، می کشورهای  در رهبری ۀتوسع هایبرنامه ، مشابهکارمدیران تازه
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های گذر اجباری قبل از ارتقا  ( طراحی دوره1های دولتی باید فوراً اقداماتی از جمله )در سطح سازمانی، دستگاه

های  اندازی آزمایشگاه( راه3با حضور مدیران باتجربه، ) گری همتا های مربی( اجرای برنامه2های مدیریتی، )به سمت

تمرین   برای  شبیهتصمیممدیریتی  شرایط  در  )سازیگیری  و  توسع4شده  طریق  مهارت  ۀ(  از  مدیران  دیجیتال  های 

یندهای  امستقل نظارتی بر فر  ۀ های عملی و مبتنی بر نیاز را در دستور کار قرار دهند. علاوه بر این، ایجاد یک کمیتدوره 

 کند.   جلوگیری غیررسمی  قدرت  یهاشبکه دخالت از تواندخارجی، می و داخلی نمایندگان حضور ، باارتقا

های خودارزیابی شایستگی استفاده کنند و در صورت عدم آمادگی،  در سطح فردی نیز، مدیران آینده باید از فرصت

خودداری   ناگهانی  ارتقای  پذیرش  میکننداز  همچنین،  دوره .  در  شرکت  طریق  از  غیررسمی،  توانند  رهبری  های 

  های بالاتر آماده کنند. این اقدامات ا برای نقشهوش هیجانی، خود ر  ۀدرخواست بازخورد سازنده از همکاران و توسع

ای در  کنند، بلکه به ایجاد فضایی مبتنی بر شایستگی، اعتماد و رشد حرفهزدگی جلوگیری میاز بروز ارتفاع  نه فقط

 .بخش دولتی کمک شایانی خواهند کرد

یافته عمق  و  غنا  وجود  با  پژوهش  که  این  است  محدودیت  چندین  دارای  کیفی،  و  های  نتایج  تفسیر  در  باید 

بر مدیران و خبرگان بخش دولتی در استان ایلام متمرکز    فقط. اولًا، این مطالعه  قرار گیرندتوجه    موردها  نپذیری آتعمیم

و   کند  منعکس  بیشتر  را  منطقه  سیاسی  و  اجتماعی  قومی،  فرهنگی،  تأثیر  است  ممکن  موضوع  این  که  است  بوده 

ساختاریافته  کیفی نیمه  ۀ. ثانیاً، از روش مصاحبکندها یا کشورهای غیرایرانی را محدود  استان  ها به سایرپذیری یافتهتعمیم

آن،  استفاده شد که  فراهم    در  معنا  عمیق  استخراج  امکان  یافتهشودمیاگرچه  و  ،  تجربه  تأثیر درک،  تحت  بیشتر  ها 

نفر(    15ی هدفمند و حجم نسبتاً محدود نمونه )گیرکنندگان قرار دارند. علاوه بر این، نمونههای ذهنی شرکتسوگیری

 ها را در بر نگیرد. شود، ممکن است تنوع کامل دیدگاهاشباع نظری توجیه می ۀاگرچه با قاعد

شود مطالعات آینده در چند جهت انجام  زدگی شغلی، پیشنهاد میارتفاع  ۀبرای تعمیق و گسترش دانش در حوز

های حکمرانی و  های سازمانی، سیستمد تا تأثیر فرهنگن استانی انجام شوالمللی یا بینشوند. اولًا، مطالعات تطبیقی بین

ارتفاع بر  متفاوت  استخدامی  میساختارهای  پیشنهاد  ثانیاً،  شود.  مقایسه  شغلی  به   هایپژوهشد  شوزدگی  آینده 

های هوشمند مدیریتی این پدیده  و بررسی کنند چگونه تحول دیجیتال و استفاده از سیستم  توجهفناوری  زدگی  ارتفاع

 د. کنرا در مدیران قدیمی تشدید می

 سپاسگزاری
 .را داریماند کمال تشکر و قدردانی  عزیزانی که در تکمیل این مقاله نقش داشته ۀاز هم

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی وجود ندارد.هیچدر این مقاله  
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