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Extended Abstract  
Abstract  

Quiet Quitting is an alarming issue in which the desire to perform citizenship 

behaviors in employees is lost and they act in a way that only the form of work 

is maintained. In other words, the individual does his minimum (least) work, 

without going beyond it. The present study was conducted with the aim of 

developing a model of the Quiet Quitting phenomenon: the challenge of human 

resource managers (causes, consequences and strategies) in government 

organizations. On the other hand, the present study has a qualitative approach 

and in an inductive paradigm that is descriptive-survey and practical in terms of 

purpose. The statistical population of the study consists of 21 experts 

(professors in the field of management and managers of government 

organizations) who were selected based on the principle of theoretical 

sufficiency and the purposive sampling method. It should be noted that the 

content analysis approach was used to collect data. Therefore, after studying the 

texts, questions were provided to the experts in the form of semi-structured 

interviews and their views and opinions on the Quiet Quitting phenomenon 

were examined. Then, the obtained data were analyzed using software 

(MAXQDA) and thematic network. Also, in order to measure the validity and 

reliability of the data collection tool, content validity and inter-coder and intra-

coder reliability were used. The results show that 9 factors were identified as 

effective factors, 6 factors as individual consequences, 8 factors as 

organizational consequences, and 8 factors as Quiet Quitting strategies in 

government organizations, and finally, the research model was developed 

Introduction  

The only resource on which the productivity of other resources of the 

organization depends is human resources. In fact, human resources are 

considered one of the influential factors in the progress and development of 

societies, or in other words, they are known as a valuable resource that plays a 
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fundamental role in the growth of organizations and the macro economy. 

Human resources are recognized as the most important assets of contemporary 

organizations, protecting the organization's trade secrets and converting 

physical capital into revenue. In a highly competitive environment, any 

shortcoming of managers in the field of human resources that causes their 

dissatisfaction in the workplace, the term fighting and striving with 

perseverance and, more importantly, the manifestation of citizenship behaviors 

will no longer have any meaning and concept, and after a while, employees will 

get tired of doing their daily tasks and activities and feel stagnant and stopped. 

In this way, the poor performance of managers, which prescribes reluctance and 

lack of motivation to employees, has led to the formation of an emerging 

phenomenon in the literature of management and organization, which is 

referred to as silent resignation. The term silent resignation does not mean 

giving up or leaving the job, but rather that the individual does not perform his 

assigned tasks as he should. Employees who engage in Quiet quitting only do 

what is required for their role and forgo any extra effort. They no longer think 

about career advancement and even fail to utilize creativity and innovation to 

achieve individual and organizational goals. 

Materials and Methods  

The present study has a qualitative approach and in an inductive paradigm, 

which is descriptive-survey and applied in terms of purpose. The statistical 

population of the study consists of 21 experts (professors in the field of 

management and managers of government organizations) who were selected 

based on the principle of theoretical adequacy and purposive sampling method. 

Since the present study is qualitative in nature, it should be noted that the 

content analysis approach was used to collect data, which is a method for 

recognizing, analyzing, and reporting patterns in qualitative data. In other 

words, the content analysis approach is a process for analyzing textual data that 

transforms scattered data and information into rich and detailed data. Content 

analysis is one of the common and common skills in qualitative analysis and is 

a method for analyzing non-numerical data such as sound, image, text, etc. In 

this study, the content analysis network (overarching, organizing, and basic 

themes) was used. In other words, the theme network systematizes the themes 

according to a specific trend in the form of basic themes (key points in the 

texts), organizing themes (combination and summary of basic themes), and 

overarching themes (principles governing the text as a whole). On the other 

hand, data collection in the present study was carried out through library studies 

and interviews. Therefore, after studying the texts, questions were provided to 

the experts in the form of semi-structured interviews and their views and 

opinions on the phenomenon of silent resignation were examined. Then, the 

obtained data were analyzed using software (MAXQDA) and the theme 
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network. Also, in order to measure the validity and reliability of the data 

collection tool, content validity and inter-coder and intra-coder reliability were 

used. Considering the mission of the research, it can finally be said that with the 

help of the theme analysis approach, a model of the phenomenon of Quiet 

quitting in a government organization was developed. 

Discussion and Results  

The present study identified Quiet quitting through thematic analysis of causes 

(toxic organizational climate, toxic leadership style, burnout, lack of 

transparency, glass ceiling, low job security, poor communication system, poor 

ergonomics, and work-life balance), consequences (individual and 

organizational), and strategies (strengthening emotional intelligence, creating an 

appropriate culture, providing forward feedback, developing career path capital, 

competitive salaries and benefits, creating organizational justice, time 

management, and flexible work schedules) Quiet quitting identified. 

Conclusion 

The phenomenon of Quiet quitting is a condition that is seen in abundance in 

today's working world in organizations, especially government organizations. 

Silent resignation can be a sign that the individual is not satisfied with his or her 

position, and this dissatisfaction stems from various reasons and causes. 

Undoubtedly, the individual's dissatisfaction in the workplace will carry mental 

and psychological pressures, and silent resignation is an escape route to get rid 

of these pressures. In fact, it is a kind of carelessness, but it is considered an 

ominous and sinister phenomenon for the individual and the organization. 

Because managers in this field are mostly faced with the physical presence of 

the individual, there is no desire or motivation, nor is there any creativity and 

innovation with which to solve a problem. 

Keywords: Quiet Quitting, Procrastination, Absenteeism, Government 

Organizations 
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 چکیده
در کارکنان  یشهروند یبه انجام رفتارها لیاست که در آن م مسئله هشدار دهنده کیخاموش  یاستعفا

فرد حداقل  یکه تنها صورت کار حفظ شود. به عبارت کنندیعمل م ایو آنها به گونه رودیم نیاز ب

 نیبا هدف تدو رفراتر از آن رفتار کند. پژوهش حاض نکهیبدون ا دهد،ی( کار خود را انجام منی)کمتر

 هایو راهبردها( در سازمان امدهای)علل، پ یمنابع انسان رانیخاموش: چالش مد یاستعفا دهیپد یالگو

است که از نوع  ییاستقرا میو در پارادا یفیک یکردیرو یپژوهش حاضر دارا یانجام گرفت. از طرف یدولت

وزه ح دینفر از خبرگان )اسات 12را  ژوهشپ یاست. جامعه آمار یو از نظر هدف کاربرد یشیمایـ پ یفیتوص

 یرگیو روش نمونه ینظر تیکه براساس اصل کفا دهندیم لی( تشکیدولت هایسازمان رانیو مد تیریمد

مضمون بهره گرفته  لیتحل کردروی از هاداده یگردآور یهدفمند انتخاب شدند. لازم به ذکر است که برا

خبرگان قرار  اریدر اخت فتهایساختارمهیدر قالب مصاحبه ن یالاتپس از مطالعه متون، سو ن،یشد. بنابرا

-قرار گرفت. سپس داده یخاموش مورد بررس یاستعفا دهیو نظرات آنها در خصوص پد هادگاهیگرفت و د

به منظور سنجش  نی. همچندیگرد لیتحل نیو شبکه مضام( MAXQDA) افزارحاصل به کمک نرم های

کدگذار و درون کدگذار استفاده  انیم یسنج ییایمحتوا و پا روایی از هاداده یآورابزار گرد ییایو پا ییروا

عامل به عنوان  8 ،یفرد امدیعامل به عنوان پ 6عامل به عنوان عوامل موثر،  9دهد که ینشان م جیشد. نتا

شد و در  ییشناسا یدولت هایخاموش در سازمان یاستعفا یعامل به عنوان راهبردها 8و  یسازمان امدیپ

 د.ش نیپژوهش تدو یالگو تینها

 یدولت هایسازمان بت،یغ ،یخاموش، اهمال کار یاستعفا های كلیدی:واژه
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 همقدم

حووزه ععالیوت    ها هر مأموریت و رسالتی که داشته باشند، تمایل دارند دررهبران سازمان

-ها و پتانسیل خوود اسوتفاده موی   خود بهترین باشند. برای این امر از تمامی منابع، ظرعیت

 ,Scheibmayr & Reichelاندازی روشن و امیدبخش را برای خود رقم بزنند )کنند تا چشم

باشد، منوابع  وری سایر منابع سازمان در گرو آن میمیان تنها منبعی که بهره(. در این 2024

انسانی است. در حقیقت منابع انسانی یکی از عوامل اثرگواار در پیشورعت و توسوعه مواموع     

هوا و  گردد یا به عبارتی دیگر به عنوان منبع ارزشومندی کوه در رشود سوازمان    محسوب می

. منوابع انسوانی   (Uthman, 2024شوود ) کند، شناخته می اقتصاد کلان نقش اساسی ایفا می

شوند که از اسرار تجاری سوازمان محاعتوت   های معاصر شناخته میترین دارایی سازمانمهم

(. بوه هموین دلیول،    Moniri et al., 2025کننود ) و سرمایه عیزیکی را به درآمد تبودیل موی  

ایی را به کار گیرنود توا نیوروی انسوانی     هبایست راهبردها و تاکتیکمدیران منابع انسانی می

بهترین عملکرد خود را به نمایش بگاارند. در واقع لازم اسوت تموامی عراینودهای مودیریت     

منابع انسانی )ماب و استخدام، آموزش، حقوق و دستمزد، حفظ و نگهداشت و ...( بور پایوه   

ای وارد رهوا خدشوه  شایستگی و عدالت باشد، تا در تحقق اهداف و امرای درست و دقیوق کا 

(. در عضای رقابتی شدید هر گونه کوتاهی مدیران در حوزه منابع Walkowiak, 2024نشود )

انسانی که مومب عدم رضایت آنها در محیط کاری شود، دیگر اصولالا  منگیودن و تولاش    

تر بروز رعتارهای شهروندی معنوا و مفهوومی نخواهود داشوت و     همراه با پشتکار و از آن مهم

های روزمره خسته و احساس ایستایی و توقف ز مدتی کارکنان از انجام کارها و ععالیتپس ا

میلوی و بوی  (. به این ترتیب، عملکرد ضعیف مدیران کوه بوی  Wood et al., 2024کنند )می

ای نوظهوور در ادبیوا    گیوری پدیوده  کند، منجر بوه شوکل  انگیزگی را به کارکنان تجویز می

شوود. عبوار    یواد موی   1ست که از آن به عنوان استعفای خواموش مدیریت و سازمان شده ا

استعفای خاموش به معنای رها کردن یا ترک شغل نیست، بلکه عرد آنگونوه کوه بایود اموور     

. کارکنانی که درگیر استعفای خواموش  (Ellera et al., 2024دهد )محوله خود را انجام نمی

دهند و از هر گونه تلاش اضاعی انجام می هستند عقط آنچه را که برای نقش خود لازم است

                                                 
1. Quiet Quitting 
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کننود و حتوی از خلاقیوت و نووآوری     کنند. آنها دیگر به ارتقای شغلی عکر نمینتر میصرف

 (.Yıldız, 2023z)گیرند ای نمیبرای کسب اهداف عردی و سازمانی بهره

از  یکو یهوا،  عملکورد سوازمان   یدر ارتقوا  یمنوابع انسوان   رانینقش مود  تیبا ومود اهم

 دهیو چیو پ ریو متغ طیو تعهد کارکنان در شرا زهیآنان، حفظ انگ یروشیپ یاساس یهاچالش

 ییهوا در حووزه  رانیو اقوداما  مود   ما یکارکنان نسبت به تصوم است. امروزه  یکار طیمح

 ضیدارند و در صور  مشواهده تبعو   ییبالا تیحساس رتقاهمچون ماب، انتصاب، پاداش و ا

 شووند یمو  یو کواهش تعلوق سوازمان    یتفواوت یبو  ،یتیدچار نارضوا  ،یسالارستهیعقدان شا ای

(Alsharah, 2023 .)شوود   یادهیپد یریگشکل سازنهیمز تواندیدر بلندمد  م تیوضع نیا

که کارکنان اگرچوه   یحالت شود؛یخاموش شناخته م یبا عنوان استعفا ریاخ یهاکه در سال

 ینقشو عورا  یو رعتارهوا  یاموا در عمول از مشوارکت ععوال، نووآور      شوند،یاز سازمان مدا نم

 یبررسو (. Thakur, 2024) دهنود یرا انجوام مو   یشوغل  فیکرده و تنها حداقل وظا یخوددار

موورد   یالمللو نیبو  یهاخاموش در پژوهش یکه گرچه استعفا دهدیمومود نشان م ا یادب

 ران،یو ا یدولت یهادر بستر سازمان ژهیوبه ،یداخل یهاتومه قرار گرعته است، اما در پژوهش

 ریو نت ییهوا بور مللفوه   یملاالعوا  داخلو   شتریمند ملاالعه نشده است. بصور  نتامهنوز به

متمرکز بوده و به طور مشوخ  بوه    ی و ...سازمان یتفاوتیبی، شغل یعرسودگ ،یلشغ تیرضا

بوا توموه بوه     انود. خاموش نپرداختوه  یمقابله با استعفا یو راهبردها امدهایعلل، پ ییشناسا

 لیکشوور را تشوک   یو نتام ادار یاز ساختار حکمران یابخش عمده یدولت یهاسازمان نکهیا

خدما   یو ارائه یاقتصاد یتوسعه ،یمل یهاتیر تحقق مأمورد یمیو نقش مستق دهندیم

 توانود یبخوش مو   نیو کارکنوان ا  انیو خواموش در م  یاسوتعفا  یدهیو دارند، بروز پد یعموم

و تعهود   زهیکاهش انگ سو،کیگاارد. از  یبر عملکرد آنها برما یق و چندبعدیعم ییامدهایپ

کولان   یهوا برناموه  یدر امرا ریا  و تأخخدم نییپا تیفیک ،یورکارکنان منجر به اعت بهره

موردم و   انیو و عاصوله م  یتینارضوا  ،یاعتمواد یامر احساس بو  نیا گر،ید یو از سو شود،یم

 فیبوه تضوع   توانود یمو  تیوضوع  نیو استمرار ا جه،ی. در نتدهدیم شیرا اعزا یدولت ینهادها

 منجر شوود.  یو کند شدن روند اصلاحا  سازمان یادار تیکاهش مشروع ،یامتماع هیسرما

 یخولا  علمو   نیو مضمون، به دنبال پرکوردن ا  لیاز روش تحل یریگپژوهش با بهره نیلاا، ا

در  یمنوابع انسوان   تیریبوه بهبوود مود    توانود یمو  ،یو کواربرد  یبووم  ییاست و با ارائه الگوو 

https://www.researchgate.net/profile/Sercan-Yildiz-5?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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و هوم   یملاالعه هم به توسعه دانش نتور  نیا ب،یترت نی. بددیکمک نما یدولت یهاسازمان

   .پردازدینوظهور م دهیپد نیدر موامهه با ا یمنابع انسان رانیمد یعملکرد عمل تیبه تقو
 

 و پیشینه پژوهشمبانی نظری 

 استعفای خاموش

مورد تومه قرار گرعوت و اصولالاحی مدیود     11مفهوم استعفای خاموش پس از کووید 

مسومی از  مایی کارکنان ندارد. در واقوع کارکنوان از نتور عواطفی و     است که ربلای به مابه

(. استعفای خاموش یک مسئله هشدار Thakur, 2024شوند )روال کار روزانه خود خسته می

دهد، بدون اینکوه عراتور از   دهنده است که در آن عرد حداقل )کمترین( کار خود را انجام می

( معتقدنود مودیرانی کوه    0202) 1(. کاچوا  و سوین   Galanis et al.2023 ,آن عمل کنود ) 

-ی خاموش را دارند، لازم است نسبت به انجام وظایفی که کارکنان انجام موی دغدغه استعفا

دهند حقوق مناسبی پرداخت کنند و اینگونه انتتوار نداشوته باشوند کوه کارکنوان وظوایف       

بیشتری را بدون مبران خدمت بر عهده خواهند گرعت. به عبارتی ضعف سیستم در مبوران  

(. Kachhap & Singh, 2024ش تأثیرگواار باشود )  تواند در ایجاد استعفای خاموخدما  می

هوای  شود کوه در آن کارکنوان عموداع ععالیوت    استعفای خاموش به وضعیت ذهنی اطلاق می

-کنند و انتتارا  از پیش تعیین شده را برآورده نمیکاری را به شر  شغل خود محدود می

ظ موقعیوت ععلوی خوود    کنند، هیچگاه برای کارهای اضاعی داوطلب نیستند و تنها برای حف

(. در استعفای خاموش خبری از عاشقانه کوار کوردن   Serenko, 2024کنند )انجام وظیفه می

(. از Mahand & Caldwell, 2023نیست. از طرعی تعهد و وعاداری معنا و مفهوومی نودارد )  

توان به عنوان طغیان کارکنان در برابر مسائل نوظهوور در محویط کوار    استعفای خاموش می

اد کرد. زیرا آنها معتقدند بهتر است دچار استعفای خاموش باشند تا اینکه شرایط مومود و ی

(. در حقیقوت هنگوامی کوه عورد در     Jelaca & Golubovi, 2024نارضایتی را تحمل کنند )

هوای ارتبواطی ضوعیف و ...    سازمان با عواملی همچون نابرابری، عدم شایسته سالاری، کانوال 

تووان بیوان داشوت    های روحی می شود. بنابراین، میو آسیب ار استرسگردد، دچموامه می

که استعفای خاموش مکانیسم مناسبی برای کاهش استرس و عشارهای روحی و روانی است 

                                                 
1. Kachhap & Singh 
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(Arvaniti, 2024      استعفای خاموش بازتاب رعتاری است کوه کارکنوان بوه معنوای واقعوی .)

توان بوه  کنند. همچنین از آن میحدود میدهد؛ بلکه به صور  تعمدی خود را ماستعفا نمی

)هنگامی که عرد رضوایت کواعی    سازیعنوان ابزار یا تاکتیکی یاد کرد که کارکنان برای ایمن

از محیط کار ندارد، برای آنکه انتتارا  از وی بیشتر نشود وظایف خوود را بوا توأخیر انجوام     

دهنود و یوا مایول بوه     د اهمیت نموی دهد( و انتقام از مدیران )مدیرانی که به کارکنان خومی

(. بودیهی اسوت کوه    Ochis, 2024گیرنود ) ایجاد انگیزه و توسعه کارکنان نیستند( بهره موی 

استعفای خاموش سالیان سال است که در محیط کاری ومود دارد، اما تنها در قورن بیسوت   

دهود ولوی   موی  شود. در این پدیده عرد وظایف خود را انجامویکم است که از آن نام برده می

اگرچوه  (. Drela, 2024خبری از شور و اشتیاق، لا  و حتی انجام رعتار موانمردانه نیست )

کار  طیاز مح یروان یریگکناره یدهنده نوعهر دو نشان یخاموش و سکو  سازمان یاستعفا

 ،یدارنود. در سوکو  سوازمان    یاساسو  ییهوا تفواو   یو نمود رعتار زهیهستند، اما از نتر انگ

توا از   کننود یمو  یخوود خووددار   یشنهادهایپ ایانتقادا   ها،دگاهید انیکنان آگاهانه از بکار

 ینووع  یدر واقع، سکو  سوازمان . امتناب ورزند یاحتمال یمنف یامدهایپ ایتعارض، مجازا  

 ,YetaimAlenezi) دارد یاعتمواد یبو  ایو در تورس   شوه یاست کوه ر  یارتباط یخودسانسور

و  تیو خاموش، عرد نه تنها از ابراز نتر بلکه از مشارکت، خلاق یتعفا. در مقابل، در اس(2023

 یباق یو صرعاع در حد الزاما  شغل کندیم یخوددار یرسم فهیعراتر از وظ یهاتیانجام ععال

اشواره   ییبوه مجموعوه رعتارهوا    یشوغل  یریگکناره(. از طرعی Ergen et al., 2025) ماندیم

 ایو در ورود  ریمکورر، توأخ   بتیترک سازمان هستند، مانند غ یبرا یادارد که معمولاع مقدمه

اغلوب بوا قصود     دهیپد نیا(. Zhang et al., 2023) نیگزیما یشغل یهاعرصت یومومست

خواموش، کارکنوان الزامواع     یدر استعفا کهیخروج از سازمان همراه است. در حال یبرا یواقع

را  یکو یزیع ییبودون مودا   یو عاطف یوانر ییمدا یبه ترک سازمان ندارند، بلکه نوع یلیتما

 یمنف یهابه نگرش زیاز هر چ شیب یسازمان یتفاوتیب(. Gün et al, 2024) کنندیتجربه م

عورد   ت،یوضع نیدر ا. کارکنان نسبت به کار، همکاران و سازمان اشاره دارد یذهن یلیمیو ب

 ایو  تیو نسوبت بوه موعق   یجوان یداشته باشد، اما از لحوا  ه  یممکن است عملکرد قابل قبول

 ی. در مقابول، اسوتعفا  (Meimand et al., 2012) دهود ینشوان نمو   یشکست سازمان واکنش

کوه دچوار    یعرد رد؛یگیدربرم زیرا ن یو عملکرد یابعاد رعتار ،یخاموش علاوه بر بعد نگرش
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طوور محسووس   تعلق خود را از دست داده، بلکوه بوه   ساستنها احخاموش است، نه یاستعفا

 (.Zhong et al., 2025) دهدیخود را کاهش م یکار یشارکت و انرژسلاح م

   علل و پیامدهای استعفای خاموش

ساز استعفای خاموش در کارکنان باشند. به عنوان مثال: توانند زمینهعوامل مختلفی می

-زمانی که عرد در اثر استرس زیاد در محیط کار دچار خستگی شدید مسمی و ذهنوی موی  

کند، برای رهایی از آن به استعفای خاموش بارتی عرسودگی شغلی را تجربه میگردد یا به ع

(. از سوی دیگر عدم مرزبندی مشخ  بین کوار و زنودگی،   Dutta et al., 2024برد )پناه می

شوود از شوغل و سوازمان رضوایت     کند کوه باعوم موی   عشار زیادی را بر کارکنان تحمیل می

(. سوبک و شویوه   Anand et al., 2024در پیش گیرند ) نداشته باشند و استعفای خاموش را

رهبری نیز در بروز پدیده استعفای خاموش بی تأثیر نیست. در واقع رهبران و مودیرانی کوه   

گیرند یوا بوه تعبیوری بهتور عودم      های آنها بهره نمیگیرند و از دیدگاهکارکنان را نادیده می

 ,.Karrani et alدهنود ) کنوان هدیوه موی   کنند، سرخوردگی را به کارمشارکت را تجویز می

(. همچنین زمانی که عرد چارچوب خاصی در شور  وظوایف )عودم شوفاعیت شوغلی(       2024

کنود کوه دارای   داند که سازمان از وی چه انتتواراتی دارد، احسواس موی   نداشته باشد و نمی

لاوع  مفهوم اسوت و سوازمان نتوم و برناموه خاصوی نودارد. بوه طوور ق        اساس و بیشغلی بی

 ,.Nimmi et alشوود ) آورد و عرد دچار استعفای خاموش موی سردرگمی نارضایتی به بار می

تووان یکوی دیگور از عوامول اثرگواار در اسوتعفای       (. حقوق و دستمزد پایین را نیز می2024

خاموش برشمرد. در حقیقت نداشتن یک استاندارد مناسب مهت تأمین معیشوت کارکنوان،   

(. از طرعوی اسوتعفای خواموش    Kachhap & Singh, 2024دهود ) میدغدغه آنها را اعزایش 

کننود نسوبت بوه    نتایجی را در پی دارد. کارکنانی که عارضه استعفای خاموش را تجربه موی 

نتمی در ورود و خروج بوه  (. بیYıldız,2023شوند )تفاوتی میسازمان و اهداف آن دچار بی

انگیزگووی، خووروج از خوودمت (، بوویDrela, 2024سووازمان، کوواهش کووارایی و اثربخشووی ) 

(Srivastava et al., 2024 ؛ Vyas, 2022)   ( تضیف روحیوه و عودم همکواری ،Kachhap & 

Singh, 2024  و اختلال در مریان کار و اعوزایش هزینوه ) ( هواMoisoglou et al., 2024 از )

هوا بوه آنهوا اشواره شوده      ممله پیامدهای استعفای خاموش هستند که در برخی از پوژوهش 

 است. 

https://www.researchgate.net/profile/Sercan-Yildiz-5?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19


 

 

 

 

 

 
 ... رانیخاموش: چالش مد یاستعفا دهیپد یالگو نیتدو     

 

99 

  پیشینه پژوهش

دیدگاه مدیریت سرمایه انسانی در خصوو   "با عنوان  ( در ملاالعه خود2420) 1سرنکو

نشوان داد کوه    "هایی برای مدیران، کارکنان و سیاسوتگااران ملوی  عفای خاموش: توصیهاست

استعفای خاموش ممکن است به دلیل کاهش انگیوزه کارکنوان، عرسوودگی شوغلی و کینوه      

توزی کارکنان نسبت به مدیران و سوازمان شوکل بگیورد. وی همچنوین اذعوان داشوت کوه        

کنود از  ست، در حالی کوه بوه عورد کموک موی     استعفای خاموش مانند یک شمشیر دو لبه ا

ای عورد را بوه خلاور    عرسودگی شغلی رهایی یابد، از سوی دیگر احتمال دارد موقعیت حرعوه 

 "در پژوهشوی تحوت عنووان    ( 2420و همکاران ) 2بیاندازد. نتایج ملاالعه رودریگرز و مونتویا

د کوه سوناریوهای   نشوان دا  "استعفای خاموش در ممهوری دومینیکن: دیودگاه کارعرمایوان  

هوا و تغییور در انتتوارا     قلاع ارتباط امتماعی، استرس و اضلاراب، ارزیوابی مجودد اولویوت   

هوای ملاکوا و   گیوری اسوتعفای خواموش مثمرثمور باشوند. یاعتوه      توانند در شکلشغلی می

 "تاثیر استعفای خاموش بر کارکنان در صربسوتان  "در پژوهشی با عنوان  (2420) 0گلوبوی

و همکواران   0که استعفای خاموش اغلب ریشه در نارضایتی شغلی دارد. سریواستاوا نشان داد

سفری در سکو : بررسی چگوونگی ایجواد زمینوه بورای      "( در ملاالعه خود با عنوان 2420)

نیز معتقدند کوه اسوتعفای خواموش     " در محیط کار توسط شایعا  منفی استعفای خاموش

هوای تیموی، بوی    نوان، عودم مشوارکت در ععالیوت    های شناختی کارکمنجر به کاهش تلاش

بوا   ( در ملاالعه خود2420) 1شود. همچنین آروانیتیانگیزگی وکاهش یادگیری سازمانی می

هوای  خواموش در میوان متخصصوان مراقبوت     استعفایگیری خاموش: بررسی کناره "عنوان 

های شخصویتی  یعدالتی، ویژگاذعان داشت که شرایط ناملالوب کاری، بی " بهداشتی یونان

ای از ممله عوامل کلیدی موثر در اسوتعفای خواموش هسوتند. درلا    های حرعهو عدم مشوق

از دیودگاه مودیریت سورمایه     اسوتعفای خواموش  پدیده  "( نیز در پژوهشی با عنوان 2420)

توانود  داشت که استعفای خواموش هوم بورای سوازمان و هوم کارکنوان موی        اذعان " انسانی

                                                 
1. Serenko, 
2 . Rodríguez-Montoya 
3. Jelaca & Golubovi 
4. Srivastava 
5. Arvaniti 
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( در 2420و همکواران )  1کند. هاموچها بهبود عملکرد هر دو را تهدید میخلارناک باشد، زیر

: ارتبواط بوا سوایر مفواهیم و پیامودهای آن بورای       استعفای خواموش  "عنوان با  ملاالعه خود

دادند که استعفای خاموش  به کنارگیری کارکنان از کوار،   نشان " نوازیگردشگری و مهمان

و  2شوود. نتوایج ملاالعوه استریواسوتاوا    مان منجور موی  بدبینی و سکو  نسبت به مسائل ساز

بور   اسوتعفای خواموش  پردازی تأثیر تفاوتی زیر سلاح: نتریهبی "( با عنوان 2420همکاران )

از آن دارد که شایعه پراکنی و دامن زدن به آن در محیط کواری   حکایت "یادگیری سازمانی

شوایعه پراکنوی بور انگیوزه و روحیوه      تواند استعفای خاموش را تشدید نماید. به عبوارتی  می

دهد تمرکوز عکوری داشوته باشوند. کوارانی و همکواران       گاارد و امازه نمیکارکنان تأثیر می

: بررسی عوامل محورک  استعفای خاموشرعتارهای "نوان تحت ع ای( با انجام ملاالعه2420)

 " ی عراگیور ای، بیگانگی کواری و رهبور  های کاهش از طریق طراحی شغل رابلاهو استراتژی

تووان پدیوده اسوتعفای    که با طراحی مناسب شغل و سبک رهبری عراگیر میاذعان داشتند 

 "عنووان  در پژوهش با ( نیز 2420خاموش را در سازمان کاهش داد. مویسوگلو و همکاران )

کننوده از یوک   کند: شواهد نگرانها و خدما  درمانی را تهدید می، سازماناستعفای خاموش

ت که استعفای خاموش تبعا  بودی را بوه   معتقد اس " لاعی با پرستاران در یونانملاالعه مق

آید؛ بلکه کیفیوت کوالا و   کند. در واقع نه تنها کیفیت کار اعراد پایین میسازمان تحمیل می

رود. کند و در نهایت رضایت مشتری و ارباب رموع از بوین موی  خدما  سازمان نیز اعول می

در میووان  اسووتعفای خوواموش"عنوووان بووا ( در پووژوهش خووود 2420گووالانیس و همکوواران )

کوه هووش هیجوانی     نشان دادند "استعفای خاموشکارمندان. نمره پیشنهادی برای مقیاس 

تواند استعفای خاموش، خروج از خودمت، عودم انگیوزه و عرسوودگی شوغلی کارکنوان را       می

أثیر نواملالوبی بور   ( نیز اذعان داشوت کوه اسوتعفای خواموش تو     2420) 0کاهش دهد. هارپر

 0دهود. زوزلوو  کیفیت کار دارد که این امر به نوبه خود شهر  و درآمد سازمان را کاهش می

: راهبردهوای بوالقوه   اسوتعفای خواموش  ملوگیری از  "عنوان در ملاالعه خود با  ( نیز2420)

کند که استعفای خاموش در اثر تعواملا  سوازمانی انودک و عودم     ادعا می " برای پرستاران

                                                 
1. Hamouche 
2. Srivastava 
3. Harper 
4. Zuzelo 
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( در ملاالعه خوود بوا عنووان    2224) 1دهد. شاتاکشیتسهیم دانش در چرخه سازمان رخ می

که سلاح روحیوه پوایین در    نشان داد " اهمیت تعادل بین کار و زندگی استعفای خاموش:"

شوود. چورا کوه آنهوا در ایجواد      اند، مشاهده میکارکنانی که استعفای خاموش را اتخاذ کرده

کند که تضعیف روحیوه  با مشکل موامه هستند. همچنین اشاره میتعادل بین کار و زندگی 

دهود. بوا   به انسجام تیمی ناکارآمد تبدیل خواهد شد و امکان همکاری مووثر را کواهش موی   

توان اذعان داشت که اسوتعفای خواموش یکوی از    تومه به مور ادبیا  و پیشینه پژوهش می

هوای داخلوی موورد    متأسفانه در پژوهش های نوین در حوزه مدیریت منابع انسانی کهپدیده

بررسی قرار نگرعته و از طرعی در ملاالعا  خارمی بیشتر با متغیرهوای دیگور موورد تحلیول     

ای که به طور موشکاعانه به کاوش این مهم پرداخته باشود، یاعوت   قرار گرعته است و ملاالعه

 داخته است.اساس، پژوهش به کمک تحلیل مضمون به انجام این امر پرنشد. براین
 

 شناسی پژوهشروش

 لیو تحل قیو کوه از طر پژوهش حاضر دارای رویکوردی کیفوی و در پوارادایم اسوتقرایی )    

و از منتور هودف،   ( اسوت  پوردازد یمرتبط م یهاهیبه استخراج الگوها و نتر یفیک یهاداده

انجوام شوده    یریتفسو  میملاالعه در چارچوب پارادا نیا نیمچنه. شودیمحسوب م یکاربرد

 دهیو کننودگان دربواره پد  شرکت یرهایو تفس ا یتجرب ،یمعان قیست که هدف آن عهم عما

نفور از خبرگوان )اسواتید حووزه      21. مامعوه آمواری پوژوهش را    باشود یخاموش م یاستعفا

ریوزی، سوازمان   که شامل سوازمان مودیریت و برناموه    های دولتیمدیریت و مدیران سازمان

تی، سازمان گمرک، سوازمان حفاظوت از محویط زیسوت،     میراث عرهنگی، سازمان امور مالیا

دهند که براساس اصل کفایت نتری و ( تشکیل میسازمان ثبت احوال و سازمان ثبت اسناد

هوا توا   لازم به ذکر است که عرآینود گوردآوری داده   گیری هدعمند انتخاب شدند.روش نمونه

های بیسوت و  پس از مصاحبهزمانی ادامه یاعت که اشباع نتری حاصل گردید؛ به طوری که 

سوم مضمون مدیدی استخراج نشد. از آنجا که پژوهش حاضر دارای مواهیتی  ودوم و بیست

 خبرگوان با  اعتهیساختارمهین یهامصاحبه قیها از طرلازم به ذکر است که دادهکیفی است، 

 لیو تحل از روش ،یفیک یهامومود در داده یالگوها ییو شناسا لیتحل یشد و برا یگردآور

                                                 
1. Shataksh 
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هوای  . رویکرد تحلیل مضمون عرایندی بورای تحلیول داده  ( بهره گرعته شدکیمضمون )تمات

کنود.  هایی غنی و تفصیلی تبدیل موی ها و اطلاعا  پراکنده را به دادهباشد که دادهمتنی می

های کیفی است و روشوی بورای   های عام و مشترک در تحلیلتحلیل مضمون یکی از مهار 

باشد. در این پوژوهش از  های غیرعددی مانند صدا، تصویر، متن و ... میل دادهتجزیه و تحلی

شبکه تحلیل مضامین )مضامین عراگیر، سازمان دهنوده و پایوه( اسوتفاده شود. بوه عبوارتی       

شبکه مضامین، مضامین را با تومه به روندی مشخ  در قالب مضامین پایه )نکا  کلیودی  

)ترکیب و تلخی  مضامین پایه( و مضامین عراگیر )اصول دهنده در متون(، مضامین سازمان

کند. بنابراین، پوس از ملاالعوه متوون )ادبیوا      مند میحاکم بر متن به عنوان یک کل( نتام

تحقیق(، سوالاتی در قالب مصواحبه نیموه سواختاریاعته در اختیوار خبرگوان قورار گرعوت و        

 یو بورا وش مورد بررسی قرار گرعت ها و نترا  آنها در خصو  پدیده استعفای خامدیدگاه

های حاصل به کموک  . سپس دادهانجام شد زین یاملاالعا  کتابخانه ،یچارچوب نتر تیتقو

( و شبکه مضامین تحلیل گردید. همچنین به منتور سنجش روایی و MAXQDAاعزار )نرم

و خبرگوان  سوالا  مصاحبه توسط متخصصوان  ها از روایی محتوا )پایایی ابزار گردآوری داده

و  یسازگار( و پایایی سنجی میان کدگاار )شد ینیبازببه عبارتی اساتید  یحوزه منابع انسان

 تووان یکدگواار مو   انیو م ییایو کند. در خصو  پایکدگااران مختلف را بازگو م انیتواعق م

 یکدگواار  جیارائه شود و نتوا   یگریبه عرد خبره د یکدگاار یاز متون برا ایگفت که نمونه

و بوده اسوت(   یدو کدگاار نیتواعق ا 12/4که حدود  دیگرد سهیمحقق مقا یکدگاار با یو

کدگواار در دو زموان متفواو  اشواره      کیو  یو ثبا  در کدگاار ی)به سازگار درون کدگاار

-دوباره مصاحبه عیروش درون کدگاار، پژوهشگر بعد از توز قیصور  که از طر نیدارد. به ا

ثبوا  و   زانیو نموود و دوبواره م   یاطلاعا  مصواحبه را کدگواار  خبرگان؛ داده ها و  انمی ها

را نشوان   یدو کدگواار  انیو م یکه تواعق و سازگار دادرا مورد سنجش قرار  جینتا یسازگار

استفاده شود. بوا توموه بوه رسوالت       بخش است( نیدر ا یسازگار بیحاصل ضر 10/4 وداد 

مضمون الگوی پدیده اسوتعفای   توان گفت که به کمک رویکرد تحلیلپژوهش، در نهایت می

 خاموش در سازمان دولتی تدوین شد.     

 های پژوهشیافته

 کنندگان در مدول زیر نشان داده شده است.اطلاعا  گردآوری شده در خصو  مشارکت
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های جمعیت شناختی: یافته2جدول شماره  

 یافته های حمعیت شناختی
 زن مرد

 تعداد تعداد

 7 10 منسیت

 سن

سال 04و 04  0 2 

سال 14و01  1 0 

سال 11بالای   6 1 

 سلاح تحصیلا 

 4 4 کارشناسی

 1 2 کارشناسی ارشد

 6 12 دکتری
 

هوای مصواحبه،   شوده از داده برای سنجش پراکندگی و اهمیت نسبی مضامین اسوتخراج 

شاخ  انتروپی شانون محاسبه شد. این شاخ  میزان تنووع و یکنوواختی توزیوع کودها را     

کنود. مقوادیر بوالاتر    دهد و امکان ارزیابی تمرکز یا پراکندگی مضامین را عراهم میینشان م

تور و توموه مشوابه بوه موضووعا  مختلوف در       دهنوده پراکنودگی یکنواخوت   شاخ ، نشان

تر، تمرکز بیشتر بر برخی مضوامین خوا  را مونعکس    هاست، در حالی که مقادیر پایینداده

 لیو پوژوهش بوه دل   نیو در ا شوده ییشناسوا  نیمضوام  یاملازم به ذکر است که تمو  .کندمی

 .اندحجم مقاله ارائه نشده تیمحدود
شانون ینتروپآجدول شاخص : 1جدول شماره   

مضامین 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده
 آنتروپی شانون فراوانی متون تعداد مصاحبه مضامین پایه

 علل موثر

سازمانی مسموم مو توهین و تحقیر   12 1 4811 

سمی رهبری بکس مخرب رعتارهای   14 0 4814 

شغلی عرسودگی زیاد کاری عشار   1 6 4811 

 پیامدها

روحیه تضعیف عردی  10 6 4814 

انگیزه عقدان عردی  11 1 4812 

وریبهره کاهش سازمانی  10 7 4817 

 راهبردها

هیجانی هوش تقویت خودآگاهی بهبود   1 0 4871 

شغلی مسیر توسعه  4814 1 14 توانمندسازی 

سازمانی عدالت ایجاد  4871 0  1 عدالت توزیعی 
 

( شبکه مضامین MAXQDAاعزار )ها به کمک تحلیل مضمون و نرمپس از تحلیل داده

دهی مضامین پایه، مضامین شکل گرعت. به عبارتی در این مرحله سعی شد با سامان
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مدول زیر به منتور شناخت  تر حاصل و در نهایت مضامین عراگیر کسب گردد. درانتزاعی

 ای از مصاحبه یکی از مشارکت کنندگان تشریح شده است. عرایند کار نمونه
 

: تحلیل نمونه مصاحبه3جدول شماره  
 

 مضامین پایه متن مصاحبه
مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین فراگیر

بنده اعتقاد دارم که مو سازمان در روندکاری کارکنان بسیار اثرگاار 

ر در محیط کار ی شرایط به نحوی باشد که کارکنان است. اگ

گیرند، ادامه شوند و یا مورد اهانت قرار میاحساس کنند تحقیر می

کند و بسیار ناراحت کننده است. یا گاهی کار را برای آنها سخت می

اوقا  کارکنان برای خود شرینی یا پیدا کردن مایگاه همکاران خود 

 کنند.معروف زیرآب زنی میکنند، به قول را تخریب می

تحقیر کردن، 

توهین کردن، 

 زیرآب زدن

 مو مسموم سازمانی

 علل

در مورد عوامل موثر بر استعفای خاموش می توان به این نکته هم 

اشاره نمود که سبک و سیاق مدیران در هدایت و سرپرستی کارکنان 

ن می تواند مثمرثمر باشد. مدیر یا رهبری که خیلی به خودش ملامئ

باشه یا خود شفیته باشد و به دیدگاه زیر مجموعه احترام نگاارد یا 

 امازه نترخواهی ندهد، کارکنان را دلسرد می کند. 

غرور و تکبر، 

 خودشیفتگی
 سبک رهبری سمی

طبیعی است وقتی که اسباب نارضایتی در سازمان محیا گردد، نباید 

نارضایتی باعم انتتار عواقب ملالوبی داشت. به هر حال شکل گیری 

می شود که عرد به مرور از سازمان عاصله بگیرد، رها کند، دنبال 

مای بهتری برای خودش باشد و به طور کلی سازمانی که خاطرا  

 خوبی با آن داشته را  ترک نماید.

رها کردن 

سازمان، 

مستجو برای 

شغل مدید، 

 ترک سازمان

 خروج از خدمت
پیامدهای 

 عردی

عفای خاموش در سلاح سازمانی معتقدم که در خصو  پیامد است

عملکرد سازمان به عملکرد عرد گره خورده است. هر چقدر عرد خوب 

عمل کند سازمان نیز موعق است و برعکس. پس عردی که به عکر 

خارج شدن از سازمان هست یعنی دلبستگی به آن ندارد، سازمان 

ورد باز باشد یا نباشد برایش مهم نیست، موعق باشد یا شکست بخ

کند از سازمان نیست یا برایش مهم نیست. در واقع احساس می

 خواهد.سازمان او را نمی

عدم وابستگی، 

تعلق خاطر 

 نداشتن

 عدم وعاداری
پیامدهای 

 سازمانی

ما در یک سازمان دولتی کار می کنیم که همیشه برای عموم مهم 

ا موری بوده است. پس باید کارکنان خوبی داشته باشیم و شرایط ر

مدیریت نماییم که دچار عارضه استعفای خاموش نشویم. من معتقدم 

که بالا بردن سلاح دانش و مهار  عرد می تواند خیلی از مشکلا  را 

-از بین ببرد. در واقع کارکنان توانمند مسائل را به خوبی تحلیل می

کنند. حتی میزان اگاهی آنها کند، در امرای راهبردها بهتر عمل می

 ود نیز بیشتر می شود.از خ

توانمندسازی، 

بهبود سلاح 

مهار ، 

 خودآگاهی

توسعه سرمایه مسیر 

 شغلی
 راهبردها
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پس از تحلیل متون مصاحبه و همچنین مرور ادبیا  عرایند کدگااری به طور بنابراین      

 است. کلی در مدول زیر نشان داده شده
: مضامین مرتبط با استعفای خاموش4جدول شماره   

 مین فراگیرمضا
مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

 منبع

 مصاحبه متون

 عوامل موثر )علل(

 مو مسموم سازمانی
تحقیر و توهین، شایعه پراکنی، زیر آب 

 زنی
 * 

 سبک رهبری سمی
رعتارهای مخرب، ماه طلبی و تکبر، 

 ریسک گریزی، خودشیفتگی
(Karrani et al, 

2024) 
* 

 عرسودگی شغلی
ی شدن، عشار زمانی غیر معقول، حس ته

 حجم کاری زیاد، رعتارهای غیرمنصفانه
(Dutta et al, 

2024) 
 

 عدم شفاعیت سازمانی
احتکار دانش، عدم تسهیم دانش، عدم 

 وضو  اطلاعا 
(Nimmi et 

al,2024) 
* 

 ایسقف شیشه
ایجاد مانع برای رشد، عدم ارتقای شغلی، 

 توقف در مسیر تعالی شغلی 
 * 

 منیت شغلی پایینا
اخراج خاموش، تعدیل نیرو، قراردادهای 

 سپاری زیادکاری کوتاه مد ، برون
 * 

سیستم ارتباطی 

 ضعیف

تعاملا  ضعیف، قلاع ارتباط امتماعی، 

 کانال های ارتباطی ضعیف
(Arvaniti,2024) * 

 ارگونومی ضعیف
عدم سازگاری تجهیزا  با عرد،  طراحی 

 ناملالوبضعیف محیط کار، چیدمان 
(Dutta et al, 

2024 
* 

عدم تعادل کار و 

 زندگی

عدم مرزبندی بین کار و زندگی، عدم 

رابلاه هماهن  بین کار و زندگی، کار 

 بیش از حد، رها کردن زندگی شخصی

(Anand et al, 
2024) 

* 

 عردی پیامدها

 تضعیف روحیه
عدم اعتماد به نفس، بی حوصلگی، یاس 

 و ناامیدی
(Kachhap & 

Singh, 2024) 
 

 اهمال کاری رعتاری
به تعویق انداختن کارها، تنبلی، 

 درماندگی
 * 

 خروج از خدمت
ترک کار، کناره گیری اختیاری، پایان 

 دادن به همکاری

(Srivastava et 

al, 2024 ؛ 
Vyas, 2022) 

* 

 عقدان انگیزه
بی میلی به کار، عدم شور و شوق، عقدان 

 حس کارآمدی

(Srivastava et 

al, 2024 ؛ 
Vyas, 2022) 

* 

 اعزایش غیبت کاری
تأخیر در آمدن، زود رعتن، غیبت های 

 غیرمومه، بی نتمی
(Drela, 2024) * 

 عملکرد ضعیف
ناکارآمدی، کاهش کیفیت کار، بازدهی 

 اندک
(Moisoglou et 

al, 2024) 
* 
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 مین فراگیرمضا
مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین پایه

 منبع

 مصاحبه متون

 سازمانی

کاهش یادگیری 

 سازمانی

ری، ضعف ناتوانی در آموختن، عدم سازگا

 در خلق دانش
(Srivastava et 

al, 2024) 
 

عدم وعاداری و تعهد 

 سازمانی

عدم وابستگی، نداشتن تعلق خاطر، عدم 

 تعهد هنجاری، عدم تعهد عاطفی

(Mahand & 
Caldwell, 

2023) 

* 

 هااعزایش هزینه
اعزایش دوباره کاری، هدر رعت منابع، 

 کاهش نرخ بازگشت سرمایه
(Moisoglou et 

al, 2024) 
* 

 کاهش اعتبار سازمانی
کاهش اعتماد، از دست دادن احترام، 

 مخدوش شدن آوازه سازمان
(Harper, 2023) * 

 نارضایتی مشتری
کاهش وعاداری مشتری، نگرش منفی به 

 سازمان، شکست در ارضای انتتارا 
(Karrani et al, 

2024) 
* 

 وریکاهش بهره
ینه ها، کاهش اثربخشی، اعزایش هز

 کسب نتایج ضعیف، کاهش سودآوری
(Drela, 2024) * 

 ناامیدی، ناکامی، سرخوردگی، نفر   بدبینی سازمانی
(Yıldız,2023 و )
(Hamouche et 

al, 2023) : 

 

-کاهش قابلیت رقابت

 پایری

کاهش سهم بازار، رشد پایین، عدم تحول 

 سازمانی
 * 

 راهبردها

 تقویت هوش هیجانی
بهبود شناخت و کنترل عواطف،  بهبود 

 خودآگاهی، توانایی درک و تفسیر
(Galanis et al, 

2023) 
* 

توسعه سرمایه مسیر 

 یشغل

توانمندسازی، بهبود آگاهی محیلای، 

اعزایش استقلال عرد ،  بهبود سلاح 

 هامهار 
 * 

ارائه بازخورد رو به 

 ملو

نگاه آینده نگرانه،  عدم تمرکز بر 

 اشتباها ، تعیین هدف
 * 

 مدیریت زمان
ساماندهی زمان، استفاده موثر و کارآمد 

 از زمان، برنامه ریزی مناسب
 * 

 ناسبایجاد عرهن  م
ترویج همسویی، عرهن  قدردانی، ترویج 

 اعتماد، تشویق نوآوری
 * 

ارائه حقوق و مزایای 

 رقابتی

پرداخت بیشتر از میانگین بازار، پرداخت 

 بر مبنای معیار
 * 

 ایجاد عدالت سازمانی
عدالت توزیعی، عدالت رویه ای، عدالت 

 تعاملی
 * 

 برنامه کاری منعلاف

یان کار، کاهش تغییر ساعت آغاز و پا

روزهای کاری،  تعیین چارچوب زمانی 

 مشخ 

(Karrani et al, 
2024) 

* 

https://www.researchgate.net/profile/Sercan-Yildiz-5?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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های های صور  گرعته، شبکه مضامین پدیده استعفای خاموش در سازماناز تحلیلپس 

 است. دولتی در شکل زیر نشان داده شده

                        
     

           

       
    

      
 

         
         

        
    

  
   

    
  

  
   

  
  

 

   
 

   
  

    
  

 

    
   

  

   
 

  
    

  
   

   
    

  
 

              
    

            
    

 

    
         

     
        

    
      

 

           

                 

          

           

           

            

  
      

   
      

           

    
          

  
   

   
  

 
   

    
   

  
   

    
   

   
 

   
    

    
 

            

        
  

     
     

    

            

             

                                   
             
                             
          

                    

                                  

           

         
        

 

        
         

     

     

       
       

         
   

    
    

   
   

     

     
     

   
 

   
   

    
    

    
    

   
  

  
    

  
   

   
 

    
   

   
    

  
 

   
   

    
  

 
   

  
  

    
  

   
  

 

  
  

  
   

 
    

  
  

   
  

   
   

   
   

  
   

   
   

 
   

  
  

   
  

  
  

   
   

   
  

   
   

   
  

 

  
   

  
   

  
  

 

   
   

   
   

   
  

   
  

  
  

   
    

   
  

   
  

   
   

   
  

   
  

 

                      
               

  
                         

                    

                             

                

                       
   

                      

                         

           

                              

               

                             

        
       

        
       

            
        

      
       

        
 

     
     

    
    

    
    

      
 

   
    

     
  

    
    

   
    

   
    

   
  

    
    

   
 

  
  

   
   

   
   

    
  

   
   

   
  

   
   

   

  
 

    
  

    
   

   

  
 

   
    

  
     

   
 

 

   
    

   
  

    
   

   
   

   
 

  
    

  
  

   
   

   
   

  
  

  

   
  

  
    

   
 

  
  

  
  

    
 

  

                         

                                   

                               
                               
       

                 

                                             
                         

                       

                  
         

                          

     
                        

     
                

         
                  

   
                      

     
           

 

    
              

  
             

        

                
 

             
           

های دولتیاموش در سازمان: شبکه مضامین پدیده استعفای خ2شکل شماره    
 

ها علل، پیامدها و راهبردهای استعفای خاموش در در پژوهش حاضر با تحلیل داده

های دولتی احصا گردید که در مدول و شکل شماره یک نشان داده شده است. در سازمان

مضمون  110مضمون سازمان دهنده و  01مضمون عراگیر،   0حقیقت با تحلیل انجام شده 

استخراج شد. در این گام هدف آن است تا الگوی پژوهش تدوین گردد تا روابط میان پایه 
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تری از استعفای خاموش حاصل گردد. به این ترتیب، مضامین مشخ  شود و شناخت مامع

 در شکل زیر الگوی پژوهش نشان داده شده است.
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پژوهش یالگو :1شماره  شکل  
 

گونه که در لازم است الگوی پژوهش به طور اختصار تشریح گردد. همان در این بخش

ها عوامل مختلفی در بروز پدیده استعفای خاموش دخیل شکل عوق مشهود است، با تحلیل داده

باشند. نیروی انسانی همشه تمایل دارند در محیلای مشغول به کار شود که در آن سلامت می

وری مورد تومه مدیران باشد. در برخی مواقع موی بر هرهمسم و روان وی همچون تولید و ب

شود که در آن کارکنان امید چندانی به رشد و موعقیت ندارند، تعامل و سازمان حاکم می

 شود. ارتباطا  میان آنها ضعیف و حتی کرامت اعراد حفظ نمی

رای تواند همچون ویروسی به سرعت سرتاسر سازمان را عرا گیرد و بمو مسموم می

آور باشد. به طور حتم در موعقیت چه در عرصه عردی و چه در عرصه سازمانی مهلک و مرگ

دهند و رشد و آلودی دیگر کارکنان امید خود به سازمان را ازدست میچنین مو شرن 

کنند. به این ترتیب، به حداقل تلاش اکتفا نموده و هیچگونه موعقیت را در رویاها دنبال می
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ساز پدیده استعفای خاموش در توانند زمینهی سازمان نخواهند داشت که این میای برادغدغه

ها مشخ  شد سبک رهبری سمی یکی دیگر از عوامل موثر آنها باشد. از طرعی با تحلیل داده

گیری استعفای خاموش کارکنان است. در واقع رهبران سمی با نگرش، انگیزه و در شکل

وسی بر عملکرد اعراد و سازمان دارند. کمترین نگرانی و مشغله رعتارهای خودخواهانه اثر معک

ذهنی نسبت به زیردستان و نیروی انسانی در اینگونه رهبران بسیار نمایان است. اعتراق و 

بندی نیروی انسانی، عساد، شرار ، خرابکاری و رعتارهای غیراخلاقی زاییده گرایشا  و قلاب

های دولتی آنکه این سبک رهبری در ساختار سازمانتر رعتارهای رهبران سمی است. مالب

شود و ریشه در طیف وسیعی از موارد عساد در سازمان دارد. رهبران سمی با بسیار مشاهده می

-اعتمادی، ترس و احساسا  منفی را به کارکنان تزریق میآلوده کردن محیط کار به مرور بی

کنند. به تبع تحمیل اینگونه عشارهای روحی و روانی میل به انجام رعتارهای شهروندی را در 

 کنند که تنها صور  کار حفظ شود. ای عمل میبرند و آنها به گونهکارکنان از بین می

همچنین در الگوی عوق عرسودگی شغلی به عنوان یکی از عوامل موثر در بروز استعفای 

ان داده شد. در دنیای مدرن امروز و عشارهای روزاعزون محیط کار، خاموش کارکنان نش

عرسودگی شغلی بیش از هر زمان دیگری مورد تومه قرار گرعته است. به عبارتی تحمل استرس 

سازد. کار کردن زیاد و در پی آن خستگی شدید مسم و ذهن، شیوه ععالیت عرد را مختل می

-عدم حمایت مدیران و ساعا  کاری غیرمنلاقی میطولانی مد ، وظایف سنگین و پیچیده، 

تواند عرسودگی یا کارزدگی را مومب شود. به این ترتیب، اعسردگی، نقصان عاطفی واضلاراب 

زند و دیگر اهداف و رسالت ناشی از رویکردهای سازمانی به کارکنان، نارضایتی را دامن می

رد و در سایه استعفای خاموش به نگسازمان برای عرد چندان مهم نیست و تنها به خود می

 دنبال راهی برای کاهش عشارهای روانی خویش است. 

دانند که پدیده استعفای خاموش بدون شک تبعاتی را به مدیران منابع انسانی به خوبی می

دنبال دارد که در الگوی پژوهش نیز به صور  عردی و سازمانی نشان داده شده است. هنگامی 

مچون عرسودگی شغلی، رهبران سمی، امنیت شغلی پایین و ... دامنه که عوامل مختلفی ه

برند و روحیه دهند، نشاط و شادابی وی را از بین مینارضایتی عرد در سازمان را شکل می

رود. در حقیقت اگر تضعیف روحیه به صور  مستمر صور  تلاش و سخت کوشی به یغما می

د در کاهش سلاح عملکرد و ناکامی در رسیدن به توانگیرد و نمودارش رو به رشد باشد، می

 های استراتژیک نقش مهمی را ایفا کند. برنامه
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دهند و بی همچنین باید اذعان داشت که اعراد گرعتار استعفای خاموش دل به کار نمی

شوند یا دهند. به عبارتی با تأخیر در محیط کار حاضر مینتمی را سرلوحه کار خود قرار می

کنند. اعزایش غیبت کاری یکی دیگر از دستاوردهای زمان مقرر کار خود را رها میزودتر از 

استعفای خاموش در عرصه عردی است. وعاداری و تعهد در بحم شغلی و سازمانی، مفهومی 

بسیار مهم و عمیق است. متأسفانه عدم تومه به نیاز و خواسته کارکنان به مرور حس تعهد و 

کند. به دیگر سخن، هنگامی که کارکنان کور سو امید خود را دار میهوعاداری کارکنان را خدش

به رشد و ارتقا  از دست بدهند و یا عرصتی برای موعقیت مهیا نیست، نه تنها شغل بلکه 

سازمان هم ماابیتی برای عرد نخواهد داشت. در این شرایط عرد هیچگونه احساس مسئولیتی 

کننده عدم ارد. پدیده استعفای خاموش به راحتی تقویتانداز سازمان ندبه مأموریت و چشم

گردد به طوری که موعقیت یا شکست سازمان برای آنها عرقی ندارد تعهد و وعاداری کارکنان می

تواند کنند، آینده خویش است. عدم درمان استعفای خاموش میو تنها چیزی که به آن عکر می

اید که یک بکشاند. در متون مدیریت بارها شنیدههمچون غده سرطانی سازمان را به کام مرگ 

گیرد. حال تصویر تر تبلیغا  منفی خود را به کار میتر و حتی گستردهعرد ناراضی خیلی سریع

ای نیندیشد با تبلیغا  کنید که اگر کارکنان گرعتار استعفای خاموش شوند و مدیریت چاره

رد. در حقیقت سازمانی که به بدنامی شهره منفی چه بر سر شهر  و آوازه سازمان خواهند آو

تواند آن را پاک کند. چرا که سیمای سازمان همچون مقوله عرهن  اثراتی گردد به سادگی نمی

 دیرپا دارد و به سرعت و سهولت قابل تغییر نیست. 

در پژوهش حاضر علاوه بر شناسایی علل و پیامدهای استعفای خاموش هدف آن بود که 

هت رعع علل و کاهش پیامدها ارائه گردد. بدیهی است که هر قدر مهار  و راهبردهایی م

قابلیت عرد در محیط کاری بیشتر باشد، سازمان برای وی ارزش بیشتری قائل خواهد بود. 

آورد که دانش، تجربه و مهار  عرد در مسیر توسعه سرمایه مسیر شغلی این امکان را عراهم می

یابد. از ت امنیت شغلی آن به للاف تخص  و مهار  اعزایش میشغلی بهبود یاعته و در نهای

سازد، امنیت شغلی است. بنابراین، ممله مسائلی که انرژی و اعکار اعراد را به خود مشغول می

توانند با توسعه سرمایه مسیر شغلی کارکنان دغدغه و نگرانی آنها مدیران منابع انسانی می

و از بروز استعفای خاموش ملوگیری نمایند. تحلیل  نسبت به امنیت شغلی را کاهش دهند

ها ارائه بازخورد به خصو  بازخورد رو به ملو را به عنوان راهبرد و مکانیزمی به مدیران داده

وری اعراد و در مجموع سازمان را اعزایش دهند. در بازخورد رو به کند تا سلاح بهرهتوصیه می
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های میزان ی آینده است. به عبارتی نگاه به آینده و چالشملو تمرکز مدیران به توسعه اعراد برا

دهد و از اینکه نتوانند خود را با شرایط وعق دهند و از و سلاح آمادگی کارکنان را اعزایش می

 عهده وظایف برنیایند، دچار استرس و اضلاراب نخواهند شد. 

زمان است. با تومه توان گفت هدف از بازخورد بهبود عملکرد و همچنین پیشرعت در سامی

به پیشرعت تکنولوژی و بدون تومه به موقعیت مکانی می توان شرایلای را عراهم آورد تا 

کارکنان به راحتی با هم ارتباط بگیرند و کار کنند. از طرعی داشتن برنامه کاری منعلاف یا 

نند یا پایان دهد تا آنها روز کاری خود را زودتر یا دیرتر شروع کشناور به کارکنان امازه می

توان به کارکنان کمک کرد تا تعادل کار و زندگی برسانند. با تدوین برنامه کاری منعلاف می

خود را حفظ نمایند و بتوانند مسائل و مشکلا  زندگی خود را کاهش و حل نمایند و آن را به 

 محیط کار نکشانند. 
 

 گیری        بحث و نتیجه
ها به خصو  ست که در دنیای کاری امروز در سازمانای اپدیده استعفای خاموش عارضه

تواند نشانه این باشد که عرد از شود. استعفای خاموش میهای دولتی به وعور دیده میسازمان

تردید گیرد. بیموقعیت خود راضی نیست و این نارضایتی از دلایل و علل مختلفی سرچشمه می

وحی و روانی خواهد بود که استعفای خاموش عدم رضایت عرد در محیط کار حامل عشارهای ر

ای شوم و خیالی است، اما پدیدهراه گریزی برای رهایی از این عشارها است. در حقیقت نوعی بی

گردد. چرا که مدیران در این وادی بیشتر با حضور عیزیکی بدیمن برای عرد و سازمان تلقی می

ت و نه خبری از خلاقیت و نوآوری که با آن شوند، نه خبری از میل و انگیزه هسعرد موامه می

ای بود. پژوهش حاضر با هدف تدوین الگوی پدیده استعفای خاموش: بتوان راهگشای مسئله

های دولتی انجام گرعت. با چالش مدیران منابع انسانی )علل، پیامدها و راهبردها( در سازمان

موش شناسایی شد که شر  آن کمک تحلیل مضمون علل، پیامدها و راهبردهای استعفای خا

در مدول شماره یک نشان داده شده است و در نهایت الگوی پژوهش تدوین گردید که در 

ادامه نتایج به تفصیل تشریح خواهد شد. کارکنان نقش کلیدی در موعقیت یا شکست سازمان 

قرار  گارد و با آنها مرتبط است،دارند، پس منلاقی است در مریان آنچه که در سازمان می

دهد، بگیرند. زمانی که در سازمان اطلاعا  شفاف نیست و یا به عبارتی احتکار دانش رخ می

اند، اعتمادشان سلب و شکاف عمیقی بین مدیر و کنند که با سازمان غریبهکارکنان احساس می

( 2420بخشد. زوزلو )گیری استعفای خاموش را قو  میشود. این امر شکلکارمندان ایجاد می
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کند که در ملاالعه خود یکی از علل پدیده استعفای خاموش را عدم تسهیم دانش عنوان می

نشان دهنده عدم شفاعیت در کالبد سازمان است. این امر ومه اشتراک پژوهش حاضر را با 

 دهد. ملاالعه عوق نشان می

فای ای نیز یکی دیگر علل پدیده استعها حکایت از آن دارد که ومود سقف شیشهیاعته

ای از اوقا  موانع نامرئی ومود دارد که راه های دولتی است. در پارهخاموش در سازمان

سازد و راه رسیدن به مدارج بالای ها را در سازمان با مشکل موامه میپیشرعت زنان و اقلیت

کند. قلاعاع ومود سقف شیشه ای در سازمان همره با هرم را برای آنها به یک رویا تبدیل می

ضایتی خواهد بود و کارکنان را ترغیب می کند برای کنار زدن عشارهای روحی آن و یا انتقام نار

از سازمان دست به دامن استعفای خاموش شوند. بررسی ادبیا  و پیشینه پژوهش نشان داد در 

ای نشده است که نشان دهنده ومه اعتراق پژوهش حاضر با ملاالعا  قبلی به این امر اشاره

( در ملاالعه خود عدم 2420( و آناند و همکاران )2422اشته است. شاتاکشی )ملاالعا  گ

تعادل کار و زندگی را یکی از پیش آهن  های پدیده استعفای خاموش قلمداد کردند. در 

حقیقت عدم مرزبندی مشخ  بین کار و زندگی و سایه اعکندن اتفاقا  محیط کاری بر زندگی 

-فی خواهد شد و درگیری های ذهنی عرد تشدید میشخصی یا برعکس منجر به عواقب من

تواند مسائل را به خوبی حلامی ریزد و نمیگردد. به این ترتیب، تمرکز ذهنی عرد به هم می

ها های بدی را تجربه خواهد کرد. یاعتهکند، در نتیجه در محیط کار و زندگی خویش چالش

تعفای خاموش در سازمان است. در نشان داد که سیستم ارتباطی ضعیف نیز پدیدآورنده اس

های ارتباطی مناسب است های موثر و با انگیزه ومود کانالمحیط کاری سن  بنای ساخت تیم

که اعزایش مشارکت اعراد در سازمان را در پی دارد. از طرعی ضعف در سیستم ارتباطی تبادل 

سردرگمی کل سازمان را کند و به تدریج نتر و اعکار را مختل و کاهش همکاری را ایجاد می

اند گیرد. کارکنان نیز به مرور احساس خواهند کرد که با اهداف و رسالت سازمان بیگانهعرا می

کنند. پژوهش حاضر با ملاالعه رودریگرز و مونتویا و همکاران که هیچ اطلاعاتی دریاعت نمی

 قت و همخوانی دارد. ( در این زمینه )سیستم ارتباطی ضعیف( ملااب2420( و آروانیتی، )2420)

ها  در خصو  پیامدهای استعفای خاموش نیز باید خاطر نشان کرد که براساس یاعته

تواند رخ دهد. عردی که استعفای خاموش را در پیش پیامدها به صور  عردی و سازمانی می

خود را اندازد و اینگونه اعتراض و نارضایتی گیرد آگاهانه انجام وظایف خود را به تعویق میمی

گاارد. به کند. اهمال کاری اعراد عوارض منفی بر عملکرد و بهزیستی اعراد برمای میابراز می



 

 

 

 

 

 
 ... رانیخاموش: چالش مد یاستعفا دهیپد یالگو نیتدو     

 

113 

وری و خستگی موامه هستند؛ بلکه عبارتی اعراد مبتلا به اهمال کاری نه تنها با کاهش بهره

یکی از دهند. نشان دادن اهمال کاری به عنوان نارضایتی مشتریان را نیز به سازمان هدیه می

های دولتی یکی دیگر از وموه اعتراق پژوهش پیامدهای عردی استعفای خاموش در سازمان

توان اذعان داشت که ها میکشد. همچنین براساس یاعتهحاضر با ملاالعا  پیشین را به رخ می

کند که سازمان عدم تومه مدیران به پدیده استعفای خاموش به مرور کارکنان را تشویق می

های سازمان نیست و کنند نیاز و خواسته آنها مز  اولویترها کنند. زیرا احساس می خود را

گردد. در ملاالعا  گالانیس و همکاران خروج از خدمت به عنوان یک هدف برای آنها تعیین می

(  خروج از خدمت به عنوان یکی از 2422( و ویاس )2420(؛ سریواستاوا و همکاران )2420)

ی خاموش عنوان شده است که در این پژوهش نیز به این مهم پرداخته شده پیامدهای استعفا

های بسیاری ومود دارد. یکی از های امروزی و گاشته تفاو است. در عصر حاضر میان سازمان

گیری بر مبنای یادگیری است. سازمان یادگیرنده توانایی آموختن دارد، نیازهای آنها شکل

کند. متأسفانه ناخت پاسخ مناسب، خود را با آن سازگار میمحیلای را تشخی  داده و با ش

نماید و قابلیت ابتلای سازمان به پدیده استعفای خاموش شور و شوق آموختن را از آن سلب می

( به 2420ای پژوهش حاضر همچون سریواستاوا و همکاران )رود. نکتهپایری از بین میانلاباق

های حکایت از آن دارد که ومود رعتارها مخرب در سازمان اند. از سوی دیگر یاعتهآن پرداخته

تواند تحقیر، نفر ، ناکامی سالاری، عساد، عدم صداقت و ... میعدالتی، عدم شایستهاز ممله، بی

اعتمادی را در کارکنان پرورش دهد یا به عبارتی بدبینی را باعم شود. در واقع نگرش و بی

تومهی به بینی است، عدم تمایل به تلاش برای سازمان، بیمنفی کارکنان که برخواسته از بد

های بیرون از نقش و عدم استفاده از تمامی پتانسیل خود در انجام وظایف را در پی دارد ععالیت

(؛ یالدیز 2420یابد. پژوهش حاضر با ملاالعا  درلا )وری سازمان کاهش میکه در نهایت بهره

( در این خصو  دارای مشابهت و همخوانی است. از آنجا 2420( و کارانی و همکاران )2420)

باشد، در پژوهش ها میکه استعفای خاموش یکی از معضلا  و مشکلا  مدید در سازمان

حاضر سعی شد تا راهبردهایی در راستای مهار آن ارائه گردد. تغییر و تحولا  دنیای کنونی 

عبارتی محیط کاری عاری از استرس و همیشه آبستن حوادثی برای اعراد و سازمان است. به 

شود و عرد هر چقدر هم دارای مهار  و قابلیت باشد، عارغ از عشارهای روانی به ندر  یاعت می

این هیجانا  نیست. کنترل احساسا  و عواطف یا همان هوش هیجانی در محیط کار بسیار 

باعم شوند که کارکنان  توانندحائز اهمیت است. مدیران با تقویت هوش هیجانی کارکنان می
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تر با شرایط مدید همگام شوند. زا بهتر احساسا  خود را کنترل و سریعدر شرایط استرس

هایی روی کاغا دارد، مهم نیست، اگر او عاقد هوش هیجانی اینکه عرد چه مدارک و مهار 

ر نارضایتی باشد، بعید است موعقیتی کسب نماید. قبلاع بیان داشتیم که استعفای خاموش در اث

گیرد. با این تفاسیر داشتن هوش هیجانی بالا و تحمیل عشارهای روحی و روانی شکل می

مکانیزم اثربخشی برای مهار و ملوگیری از عوارض استعفای خاموش خواهد بود. گالانیس و 

-( در ملاالعه خود هوش هیجانی را راهبردی مناسب برای ممانعت از شکل2420همکاران )

کند. کما اینکه در این پژوهش نیز به این مهم اشاره شده ی خاموش قلمداد میگیری استعفا

ها و ادبیا  پژوهش، پدیده استعفای خاموش بیشتر پس از همه گیری است. با تومه به یاعته

مورد تومه قرار گرعت. از طرعی عرهن  سازمانی مناسب با تبدیل شدن دورکاری به  11کووید 

ز هر زمان دیگری خواهان تومه است. عرهن  غنی و مناسب بر یک روند برمسته، بیش ا

گاارد. هنگامی که کارکنان با عرهن  نگرش، استخدام، حقوق و مزایا، استرس و ... تأثیر می

حاکم بر سازمان، همسو باشند، حمایت بیشتری را از مانب مجموعه و سایر کارکنان احساس 

شرایط بحرانی و حین بروز حوادث ناگهانی کارکنان  شود تا درکنند. این طرز عکر باعم میمی

های عداکارانه در کنار سازمان بمانند و دچار استعفای خاموش نشوند. در خصو  محدودیت

-پایری اندک به دلیل حجم کم نمونه میتوان اذعان داشت که قابلیت تعمیمپژوهش نیز می

های پژوهش . در نهایت براساس یاعتههای پژوهش حاضر باشدترین محدودیتتواند یکی از مهم

 پیشنهاداتی در قالب موارد زیر ارائه می گردد. 

 کند که پدیده استعفای خاموش را های دولتی پیشنهاد میپژوهش حاضر به مدیران سازمان

 به منتور تحمیل پیامدهای ناگوار بر پیکره سازمان و علج کردن آن، مورد تومه قرار دهند.

 شود برای رها شدن از عشار های دولتی پیشنهاد میبه مدیران سازمان هابراساس یاعته

-کاری، ملوگیری از اتلاف وقت، کاهش اضلاراب و استرس و انجام به موقع کارها، برنامه

ریزی و زمان بندی مناسب یا به عبارتی مدیریت زمان را در سرلوحه کار خود قرار دهند. در 

دهد و از بروز پدیده استعفای و زندگی را اعزایش میبندی درست تعادل کار حقیقت زمان

 کند. خاموش ملوگیری می

 شود که سیستم حقوق و دستمزد به نحوی ها پیشنهاد میهمچنین با استناد به یاعته

های طراحی گردد که نیاز و خواسته کارکنان برآورده شود یا به عبارتی سازمان پرداخت

مندی کارکنان را اعزایش خود قرار دهد. بدون شک رضایت هایرقابتی را در اولویت برنامه
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دهد و احتمال اینکه در محیط کار رعتارهای عرا نقشی )شهروندی( شکل گیرد، اعزایش می

 یابد. می

 شود به منتور ملوگیری از پیامدهایی همچون بدبینی سازمانی و همچنین پیشنهاد می

های مختلف سازمان مورد تومه قرار دهند. حوزهعدم تعهد و وعاداری کارکنان، عدالت را در 

در حقیقت ماب بر مبنای شایستگی، امکان رشد و ارتقا  برای همه، رعتارهای منصفانه و 

شود تا کارکنان نه تنها احساس مثبتی به سازمان داشته باشند؛ بلکه از ... باعم می

  اشند.رعتارهای غیرمولد، مخالفت، عدم مشارکت، غیبت و ... برحار ب

 های ارزشمندها و آموزششوند با برگزاری دورههای دولتی پیشنهاد میبه مدیران سازمان 
هوش هیجانی کارکنان را تقویت نمایند. در حقیقت به آنها آموزش دهید که در برابر 

عشارها و عوامل استرس زای کاری چگونه احساسا  و عواطف خود را کنترل نمایند تا از 

 ناکارآمد ملوگیری نمایند. بروز رعتارهای

 توانند شود که به دلیل اهمیت پدیده مورد نتر میدر نهایت به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

بندی تفسیری، تجربه زیستی، روش کیو بنیاد، عرایند رتبهآن را با رویکردهایی همچون داده

شود ن پیشنهاد میو ... به منتور شناخت و آگاهی بیشتر مورد ملاالعه قرار دهند. همچنی

های پدیده استعفای خاموش را به منتور قیاس با دستاوردهای این پژوهش در سازمان

 غیردولتی مورد ملاالعه و بررسی قرار دهند.  

 حمایت و قدردانی  

 این پژوهش از حمایت مالی و معنوی سازمانی برخوردار نبوده است.
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