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 چکیده

در  روش:طراحی و اجرا شده است.  استعفای نامحسوس کارکنان،مطالعه حاضر با هدف شناسایی پیامدهای  هدف:

اخته های پژوهشگران قبلی پردمند و فراترکیب، به تحلیل نتایج و یافتهبکارگیری رویکرد مرور نظاماین پژوهش با 

 یبعمن چینشان داد که ه یمعتبر فارس یهاگاهیمنابع موجود در پا یبررس بودن موضوع،دیبا توجه به جدشده است. 

به زبان و مرتبط با موضوع ن علمی معتبر مت 614تعداد  .ستین یپژوهش قابل دسترس نیتحقق اهداف ا یدر راستا

عنوان پژوهشی مورد بررسی نهایی قرار گرفت. برای انتخاب مطالعات جهت ورود به  14انگلیسی شناسایی و تعداد 

مطالعه، از چارچوب پریسما استفاده شد. تعیین صلاحیت منابع، با استفاده از مقیاس کسپ انجام پذیرفت. پس از 

استخراج شد. برای تائید مدل طراحی  6466کیودا مکسمتن، کدهای اولیه با استفاده از نرم افزار مطالعه و استخراج 

. به منظور سنجش پایایی الگوی پژوهش، از شده، کدهای اولیه، به روش تحلیل مضمون مورد بررسی قرار گرفت

از خبرگان دانشگاهی و با استفاده از ضرایب  نفر  64شاخص کاپا استفاده شد. روایی محتوایی پژوهش نیز توسط 

پایه،  مضمون 41اولیه،  مضمون 054 ها،در نتیجه تحلیل دادهها: یافتهمورد تائید قرار گرفت.  CVIو  CVRنسبی 

 یمرتبط با استعفا یامدهایپبندی قرار گرفتند. فراگیر مورد شناسایی و خوشه مضمون 0دهنده و سازمان مضمون 16

توجه به  یتبر اهم یجنتا  نتیجه:  شدند. یبندطبقه یو سازمان یگروه ی،فرد یدیکارکنان در سه بُعد کل نامحسوس

در سطح خرد  یفرد یهاو تجربه یانیدر سطح م یسازمان هاییوهدر سطح کلان، ش یاجتماع یروندها یانتعامل م

 یراب ییمبنا تواندیکه م ،دارد یدرفتار تأک یننامحسوس و کاهش ا یاستعفا یاز رفتارها یدرک تبعات ناش یبرا

 .باشد یتعهد عاطف یتتقو یهامانند کارگاه یسازمان یامداخله یهابرنامه

  .کیستماتیمرور س ،بیفراترک سر و صدای کارکنان،خروج بی ،نامحسوس کارکنان یاستعفاها: کلیدواژه
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Abstract 

Aim: The present study was conducted with the aim of identifying consequences of employee’s 

silent resignation. Method: Employing a systematic review and meta-synthesis approach, the 

findings of prior research were analyzed comprehensively. Given the novelty of the subject, a 

review of existing literature in reputable Persian databases revealed a lack of accessible studies 

aligned with the research objectives. In total, 216 scientific texts in English were identified, out 

of which 70 studies were selected for final analysis. The PRISMA framework guided the 

selection process, and the CASP checklist was used to assess the quality and eligibility of the 

sources. Data extraction and initial coding were performed using MAXQDA2024 software. To 

validate the developed conceptual model, thematic analysis was employed. Inter-coder reliability 

was assessed using Cohen’s Kappa coefficient. Moreover, the content validity of the model was 

confirmed by 20 academic experts using the Content Validity Ratio (CVR) and Content Validity 

Index (CVI). Results: As a result of data analysis identification and clustering of 350 initial 

codes, 61 basic themes, 14 organizing themes, and 3 overarching global themes. The 

consequences associated with employees' silent resignation were categorized into three key 

dimensions: individual, group, and organizational. Conclusion: The results emphasize the vital 

interplay of macro-level societal trends, meso-level organizational practices, and micro-level 

individual experiences in understanding and addressing employees’ silent resignation. 

Keywords: Employees Silent Resignation, Employees Quiet Quitting, Meta-synthesis, 

Systematic Review. 
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 مقدمه

 ازمندین ی،داریو پا تیفقوبه م یابیدس   ت یها براامروز، س   ازمان یو رق ابت  دهی  چیپ یای  در دن

 یهاییدارا نیعنوان ارزشمندتربهی انس  ان . منابعخود هس  تند یاز منابع انس  ان نهیبه یبرداربهره

 برداریبهرهطور مؤثر مورد به منابع نیکه ایحال، در صورت نی. با ادنشویس ازمان شناخته م  کی

ه که منجر ب کند دیس  ازمان را تهد تواندیم یریناپذناگوار و عواقب جبران یامدهایپ، رندیقرار نگ

، 1)ماتوش  ان، اوپاتا و کنگاتاران دادن مزیت رقابتی پایدار در طولانی مدت خواهد ش  داز دس  ت

 یگونگیلاو؛ 6466، 6یسگالوس، کالوگروپولو و گالان ینی،پراس    یرمپا،اوغلو، کاتس   یسمو؛ 6465

؛ 6460، 6؛ پیویس6465، 0و توپکوغلو ینتاسکلت یس  وی،س  وکمن کلاکا، اوکتا ین،اردوغان، س  اه

 (.6466، 4؛ کیدین و عزیزاوغلو6466، 5کارالینک

های کارکنانی که از ش   ل خود ناراض  ی هس  تند، در پایداری نهادها و  واکنشدرس  ت درک 

، 1؛ کاراداس و سویک6466، 1نگساری)لستاری، زینال، شان و نوا ها اهمیت بس زایی دارد س ازمان 

ش    لی، رض   ایت که س   ازمانی منفی رفتارهای از یکی(. 6465، 1؛ کانگ، جونگ و کیم6465

ة سازد، پدیدمی مواجه بسیار مشکلات با را هاپایداری سازمان رقابتیمزیت وری، اثربخش ی و بهره

؛ ش  ان و 6466، 11)بهات، تواتیا و جوش  یاس  ت  "14ناس  تعفای نامحس  وس کارکنا "نوظهور 

 این اخیر، هایس   ال که در ؛(6460، 16؛ یلدیز6466، 10؛ کوربین و فلنادی6466، 16ب اتاهونگ 

 جانبه،همه ایگونهبه و ش  ده بدل س  ازمانی هایمحیط در فراگیر هایچالش از یکی به مس  ئله

، 15یسو گالان یادوکنتان یتی،کروان)اس  ت  س  اخته متأثر را ش   لی هایفعالیت مختلف هایجنبه

این پدیده به ش   کلی از انص   راف (. 6460، 11؛ ش   ا  و پارک6466، 14؛ کناند، دول و ری6466
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های مانند، اما تعامل و تلاشکش   کار اش   اره دارد که افراد همچنان در موقعیت خود باقی میغیر

 (.6466، 1)کولهی و لیدسترومر دهنداضافی خود را کاهش می

سازمان به همراه دارد که در  یبرا یبارانیز یامدهاینامحسوس کارکنان، پ یاس  تعفا دهیپد  

 جیتدرو به کنومی س  ازمانی را به ارم ان کورده تواندیکن، م انگاش  تندهیو ناد یتوجهیص  ورت ب

 نیا .رددگ یانسان یروهاین انیدر م یورو افت بهره یکاهش تعهد ش  ل  زه،یانگ فیمنجر به تض ع 

)ساهندر،  شودمیسازمان  ییو کاهش کارا یاجتماع منابع شیدت موجب فرسادر بلندم تیوض ع 

جدی مواجه  شناختیروان مشکلات با را سازمان اعض ای (، 6460، 6س یتیادی، کرتاتی و روحمان 

(، 6465، و توپکوغلو ینتاسکلت یسوی،سوکمن کلاکا، اوکتا ین،اردوغان، ساه یگونگیلاو)س ازد  می

 س   ازمانی تعهد ،(6466کناند، دول و ری، دهد )افزایش می کنان در را خدمت ترک به تم ایل 

اس   ترس کارکنان را در محیط کار  (،6460، 0)ماهاند و کالدولکش   د می به چالش را کارکنان

، (6466، 5؛ روی اسلام و سرور6460، 6و کالدول سرگس یلن کری،¬برون، مک)دهد افزایش می

زمینۀ (، 6466، 4و دونالد یرمولتورامان، ن یاکمار،جا یمی،ن)برد اعتم اد در س   ازمان را از بین می 

مامون، ماسوکوجامان، رحمان و  یون،اکس  و)کورد کاهش عملکرد کارکنان و س  ازمان را فراهم می

پدیدة مورد  ،از این جهت(. 6465، 1دهد )باریکاری دانشی را افزایش میو پنهان( 6460، 1یانگ

نموده  معطوف خود به را سازمانی رفتار حوزة از پژوهشگران بسیاری توجه ،اخیر هایسال در نظر

 یلتحل یازمندکن ن یامدهایدارد و پ یهچندلا یتیماه رفتار، ینا یراز(، 6466اس   ت )ک ارالینک،  

 (.6460)پیویس،  است یو چندبعد یقدق

 مؤثر کن در یریتدر جهت مد یاساس یگام یده،پد ینا یرگذارو تأث یجد یامدهایپ ییشناسا

که  دهدیامکان را م ینا یرانشدن ابعاد و کثار کن به مد. روشنشودیمحسوب م یکار هاییطمح

 کنترل و کاهش یبرا یشتریداده و با دقت ب یصتشخ تریعنامحس وس را سر  یاس تعفا  ینمودها

 فتارمخرب،این رند که اهها نشان دادبررسی(. 6465، 1)گون، س یتینکایا و سویوک  کن اقدام کنند

، که این نکته اهمیت کندایجاد میها برای افراد و سازمان ناپذیریش مار و جبران بی منفی تبعات
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  (.6465، 1)هاریس سازدرا ضروری می کن پیامدهایتری از تحلیل دقیق

طور های سراسر جهان بهدر سازمان این پدیدهد که ندهنش ان می  س و، از یک طالعاتهای میافته

 در این موض  وع مرتبط با پیش  ینۀ بررس  ی (. از س  وی دیگر،6460)پیویس،  گس  ترده وجود دارد

های گوناگون )جورجیادو، مطالعات از دیدگاه انجام وجود با اس  ت که امر این از س  ازمان، حاکی

؛ کاراداس و 6460، 6ایس  ن؛ 6465، 0؛ گون، س  یتینکایا و س  ویوک6465، 6وزیریدیس و گلاولی

؛ دیلیکس   ی، کایا و 6465، 1؛ نویین و ویو6465، 4و ژاو یوژانگ، ژنگ، زنگ، ؛ 6465، 5س   ویک

ص  ورت پراکنده به برخی از پیامدهای به در هر یک از این مطالعات مذکور (، 6465، 1س  یس  ک 

 بو ترکی شناساییبا  ارتباط در یکپارچه ای تاکنون چارچوب و توجه شده اس تعفای نامحس وس  

در  این .استکمتر ارائه شده هاسازمان در پدیده این س طو  فردی، گروهی و سازمانی  پیامدهای

تبعات ناگواری  تواندو می است 1چندبعدی رفتاری اس تعفای نامحسوس کارکنان  که س ت حالی ا

ت اس سطو  تمامی در مندنظام نیازمند مطالعۀ داشته باشد کهفردی، گروهی و سازمانی در ابعاد 

 هککنیب کوشدیم یبفراترک یکردرو یکراس تا، پژوهش حاضر با اتخا    یندر ا(. 6460)پیویس، 

 یکها در کن ینهادس  ازو هم یعتجم یل،کند، با هدف تکم یرا نف یش  ینپ یهاض  رورت پژوهش

 یحنگر و چندسطکل یرتص و  یکپراکنده را در قالب  هاییافته ینا ،ترگس ترده  یلیچارچوب تحل

 فراهم یدهپد ینا یو سازمان یگروه ی،فرد یامدهایاز پ یترکند تا امکان فهم منس  جم یبازخوان

؛ 6465همچنان این موضوع نوظهور در کشورهای متفاوت مانند ترکیه )کاراداس و سویک،  کورد.

یونان  (،6465، 14و توپکوغلو ینتاسکلت یس  وی،س  وکمن کلاکا، اوکتا ین،اردوغان، س  اه یگونگیلاو

 اوغلو،یسمو؛ 6465؛ جورجیادو، وزیریدیس و گلاولی، 6466، 11، کنت انی ادو و گ الانیس   )کروانیتی

؛ 6466، 10(، کمریکا )بارت6466، 16 یسگ الوس، کالوگروپولو و گالان  ینی،پراس    یرمپ ا، ک اتس    
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و کشورهای ( نویین و ویو(، ویتنام )6465، 6و ژاو یوژانگ، ژنگ، زنگ، (، چین )6466، 1کاش یون 

 ، ولی( اخیراً مورد توجه خاص قرار گرفته6465، 0توس   عه )ماتوش   ان، اوپاتا و کنگاتاراندر حال

 یگانه در منابع فارس  همزمان ابعاد س  ه یبررس   ی،غرب یمطالعات پراکنده در کش  ورها رغمیعل

ضرورت  ی،زندگ-بر تعادل کار یدبا تأک یرانا یدر بافت فرهنگ یژهخلأ، به و ینا .مانده است یدهناد

 سازد.یرا برجسته م یدهپد سازییبوم

اند، اما شواهد نشان ارائه شده رفتاررویکردهای متعددی برای درک و پیشگیری از این  هرچندکه

 باشدتوجه بیش  تر میپیچیده اس  ت که مس  تلزم  موض  وعیک  نامحس  وسدهد که اس  تعفای می

 تعداد اس  ت، ش  ده نامحس  وس اس  تعفای موض  وع به که هاییبررس  ی وجود با (.6460)پیویس، 

 (.6465اس  ت )گون، س  یتینکایا و س  ویوک،  محدود هنوز زمینه، این موجود ادبیات در مطالعات

اول،  وهلۀ در سازمان در این رفتار مخرب کثار و کاهش ص حیح  مدیریت که موض وع  این به توجه

پژوهش رو،  این (، از6465، 6ناپذیر کن است )توراننیازمند شناسائی و کگاهی از پیامدهای جبران

در ابعاد  یکپارچه، به ص   ورت این پدیدهبه منظور طراحی الگوی چندبًعدی پیامدهای  ح اض   ر 

 گوناگون و در جهت پوش  ش بخش  ی از خلاً مطالعاتی موجود در این حوزه انجام ش  ده است. این

 و رفتار سازمانی با انسانی منابع هایژوهشپ توسعه به ،موض وع  از جامع درک یک ارائه با مطالعه

 اب مواجهه در گذارانس  یاس  ت و مدیران برای ارزش  مند هاییبینش و کرده کمک ترکیبی رویکرد

 . کوردمی فراهم مدرن کار محیط هایچالش
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 ترک بدون کارکنان کن در که دارد اش  اره وض  عیتی به 5«نامحس  وس کارکنان اس  تعفای» مفهوم

 تنسب هاکن تعهد میزان و گیرندمی فاصله خود ش ل از رفتاری، و نگرشی نظر از سازمان، رسمی

 (.6646، 4یداستانوچ، اگروال و ماساع یاستاکو ی،علام)یابد می کاهش کار به

 ،دهدرا انجام  یمحدود فیتنها وظاکارمند اشاره دارد که  حالتیبه  «1نامحسوس»اص  طلا  

به  یخود نباشد، ارزش یشخص ۀنگران توسع هیچ تلاش  ی برای پیش  رفت مسیر ش لی خود نکند،

 «1اس  تعفا» گر،ید ینکند. از س  و جادیس  ازمان ا یبرا یدیمنافع جد ننماید وکار خود اض  افه 
______________________________________________________ 
1. Cashion 

2. Zhang, Zheng, Zeng, Yu & Zhao 

3. Mathushan, Opatha, & Kengatharan,  

4. Turan 

5. employee’s silent resignation 

6. Alami, Stachowicz-Stanusch, Agarwal, & Masaeid 

7. silent 

8. resignation 
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و اهداف خود را از دست داده است و احساس  اقیاشت زه،یکه انگ یمرتبط با کارمند تاس یمفهوم

و تنها به انجام  کند،یم ییرها ینوع دیو شا یناتوان ،یاض طراب، خس تگ   ،یناخش نود  ،یارزش  یب

اشاره  رفتاریبه  1«ی نامحسوساس تعفا » ،بر همین اس اس . کندیاکتفا م یمعمول یس اعات کار 

خروج بی سر و صدا و یا ». این اص طلا  تحت عنوان  ها را داش ته باش د  تمام این ویژگی که دارد

 (.6460)ایسن،  گرددنیز یاد می 2«خاموش ترک

 رسماً کارمند از ش ل خود کیکه در کن  ش  ودیاطلاق م یتیبه وض  عاس  تعفای نامحس  وس 

 ،یدس  تمزد ناکاف اد،یز یبار کار ف،یض  ع تیریمانند مد یعوامل لیدلبه بلکه ،دهدینم انص  راف

 نیتعادل ب فظدر ح ییعدم توانا ،یعدم تعادل در ساعات کار ،ییاز ش  ل، عدم شناسا  یتینارض ا 

 یردف-یسازمان ناسبکار، عدم ت ایعدم تعهد به سازمان  ،یسازمان یارتباطات ناکاف ،یکار و زندگ

 یفتنها وظا ،(6466، 0اونال و کولاک یلدیزلی، ی،تکل یوردی،بلوت، تنری )ش    ل یهاو فرص   ت

 دهد.یشده در شر  ش ل خود را انجام ممشخص

 کار یطمح سنتی انتظارات که جایی گیرد،می شکل فردمنحصربه نهادی بستری در این رفتار

 کار و تعادل بر فزاینده تأکید مانند جهانی روندهای کاری، با س   اعات افزایش به تمایل مانند

 اس  تعفای از خاص  ی نمودهای تنش، این. گیرندمی قرار تض  اد در کار زمان کاهش و زندگی

 تحول حال در هایارزش و محلی اقتصادی فشارهای از بازتابی که کوردمی وجود به را نامحسوس

 در کارکنان مش  ارکت حفظ دنبال به که هاییس  ازمان برای هاپویایی این درک. اس  ت کارکنان

 اربرقر تعادل کار محیط جهانی روندهای و بومی س  ازمانی الزامات بین باید که هس  تند ش  رایطی

 (.6465، 6و گلاولی جورجیادو، وزیریدیس)است  ضروری کنند،

 وظایف از فراتر اضافی تلاش که هس تند  باور این بر "5زد نس ل " امروز، وکارکس ب  دنیای در

 بیش  تر، هایمس  ئولیت پذیرش برای که کارکنانی. ش  ودمی محس  وب وقت اتلاف ش  ده،محول

 نش  ود، برکورده انتظارات این که ص  ورتی در دارند، حقوق افزایش یا ترفیع همچون انتظاراتی

 که نامحسوس استعفای مفهوم رو،این از. یابدمی کاهش عملکردش ان  و کرده ارزش ی بی احس اس 

 زا یکی عنوانبه که کار، از اخراج مفهوم کنار در باید یافته، رواج جوان کارکنان میان در ویژهبه

 (. 6466، 4گیرد )کارالینک قرار توجه مورد است، مطر  سازمانی هایسیاست

 در  یل کنند،یم یبانیرا پش   ت قیتحق نیا یکه چارچوب نظر نیش   یمط الع ات پ   نیتراز مهم یبرخ
______________________________________________________ 
1. silent resignation 

2. Quiet Quitting 

3. Bulut, Tanrıverdi, Tekeli, Yıldızeli, Ünal & Çolak 

4. Georgiadou, Vezyridis & Glaveli 

5. Z generation 

6. Karalinç 
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  اند.شده یگردکور

کاهش عملکرد ( به این نتیجه رس  یدند که 6465)  1یو عل یننازن یانگ،مامون،  یون،اکس  و

 یهاارائه پاداش رینظ یاقداماتش لی از پیامدهای ناشی از استعفای نامحسوس است. مدیران باید 

 یفااس  تع یریگکه به ش  کل یمقابله با عوامل یکارکنان را برا انیدر م یرهبر تیمناس  ب و تقو

 بر ،یرانیا یمشابه با بافت سازمان یافته، ینا در دستور کار قرار دهند. شوند،یمنجر م نامحس وس 

 .دارد یدتأک یروان یامدهایپ یلزوم بررس

و سکوت کارکنان  یدانش یسازپنهان( در مطالعه خود به این نتیجه رسید که 6465) 6باری 

 تواندیکارکنان م انیباز می ارتباط یهاکانال جادی. اروندشمار میبه این پدیده یامدهایعنوان پبه

 یمانساز یطبا شرا یجهنت ینا .رود کارنامحسوس به یاز اس تعفا  یریجلوگ یبرا یعنوان راهکاربه

احتمال  توانندیم یو ملاحظات فرهنگ یمراتبس  لسله یس  اختارها یراهمخوان اس ت، ز  یزن یرانا

 کنند. یدسکوت و کتمان دانش را تشد

 تعهد ،یزندگ-تعادل کار( در پژوهش  ی به این نتیجه دس  ت یافتند که 6465) 0نویین و ویو 

 ریتأث ،یش ل یفرس  ودگ یانجینقش م قیش ده، از طر ادراک یس ازمان  تیو حما یس ازمان  یعاطف

 یریتأث یس  م یکار طیکه مح ینامحس  وس کارکنان دارند، در حال یبر قص  د اس  تعفا یمعنادار

 رایاس   ت، ز یققابل تطب یزن یرانیا یهاالگو با بافت س   ازمان ینا دارد. دهیپد نیبر ا میمس   تق

 یریگکناره یریگش  کل هایینهزم ینتراز مهم ،ش  دهادراک یتو ض  عف حما یش   ل یفرس  ودگ

 اند.کشور گزارش شده یکار هاییطپنهان در مح

دار عواملی همچون تأثیر مثبت و معنی( 6465) 6در مطالعه  دیلیکس   ی، کایا و س   یس   ک

به  ناسترس ش لی، فرسودگی ش لی، خستگی از ت ییر مکرر ش ل بر استعفای نامحسوس کارکنا

 واندتیم یش ل یفش ارها  یراهمخوان اس ت، ز  یزن یرانا یبا بافت س ازمان  یافته ینااثبات رس ید.  

 پنهان شود. یریگکناره سازینهزم

 این رفتار( کاهش عملکرد ش   لی کارکنان از پیامدهای مض  ر  6466) 5در مطالعه کارالینک

 همسو است. یزن یرانا یسازمان یطبا شرا یافته ینا کارکنان شناخته شد.

سلامت خطر عملکرد سازمان و ( نشان داد که کاهش 6466) 4مطالعه بهات، تواتیا و جوشی 

با بافت  هایافته یناگردند. از عواقب و پیامدهای اس   تعفای نامحس   وس محس   وب می کارکنان

______________________________________________________ 
1. Xueyun, Mamun, Yang, Naznen & Ali 

2. Bari 

3. Nguyen & Vu 

4. Dilekçi, Kaya & Çiçek 

5. Karalinç 

6. Bhatt, Tevatia & Joshi 
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س  ازمان و س  لامت   یورهمزمان بهره یددهنده تهدهمخوان اس  ت و نش  ان  یزن یرانا یس  ازمان

 کارکنان است.

 تیموجب کاهش رض  اپدیده موردنظر،  ( مش  خص ش  د که6466) 1در پژوهش کیم و س  ون

قص   د ترک خدمت  شیکاهش به نوبه خود منجر به افزا نیو ا ش   ودیم یو تعهد عاطف یش    ل

 یدارد و اثرات منف یاتیح گرلینقش تعد یش   ناختروان یمنیا ن،ی. علاوه بر اگرددیک ارکنان م 

 یاستعفا ریکه تأث کندیم دیین مطالعه تأی. اکندیم فیرا تضع امدهایپ نیبر ا نامحسوس یاستعفا

 و کردهعبور  یو تعهد عاطف یش ل تیرضا یانجیم یرهایبر قصد ترک خدمت از مس نامحس  وس

 یدر کاهش اثرات منف یشتریدارند، توان ب یشناختروان یمنیاز ا یکه سطو  بالاتر ییهاسازمان

 یمنیانتظار داش   ت که ا توانیم یزن یرانا یدر ب اف ت س   ازمان   .دهن د یاز خود نش   ان م کن،

 و تعهد کارکنان کمک کند. یتنامحسوس بر رضا یاستعفا یبه کاهش اثرات منف یشناختروان

 یبررس    این موض   وع، ینظر نییتب( در پژوهش   ی به 6460) 6اوزترک، اریک ان و اوکاک   

 کن یامدهایعلل و پ ییپژوهش و ش  ناسا اتیمرتبط در ادب میکن با مفاه یهاها و تفاوتش باهت 

همسو است و بر ضرورت توجه به  یزن یرانیا یهابا شواهد موجود در سازمان یجنتا ینا پرداختند.

 .کندیم یدنامحسوس تأک یاستعفا یامدهایعلل و پ

و  یعوامل فرد یبرخ یی، ش  ناس  اترک خاموش فیتوص  ( در مطالعه  خود به 6460ایس  ن ) 

فتار ر این یامدهایپ یو تعداد اندک ان،یم نیدر ا رانینقش مد تیاهم ده،یپد نیموثر بر ا یسازمان

در  یریتینقش مد یتقابل مش  اهده اس  ت و اهم یزن یرانیا یهادر س  ازمان هایافته ینا پرداخت.

 .کندینامحسوس را برجسته م یکنترل استعفا

 ،یورش  امل کاهش بهره خاموش یاس  تعفا یامدهایاز پ یبرخ( 6460) 0سیویپدر مطالعه  

که  دیشد. به اثبات رس یشناسائ یعملکرد ش   ل تیفینرخ ترک خدمت کارکنان و افت ک شیافزا

با همکاران و س  رپرس  تان، نبود   فیارتباط ض  ع ،یش   ل یتیچون نارض  ا یبا عوامل دهیپد نیا

 ینا نامتناس  ب در ارتباط اس  ت. یدهپاداش امناکارکمد و نظ یارتقا، فرهنگ س  ازمان یهافرص  ت

 یامدهایپ توانندیکه عوامل مشابه م دهدیمطابقت دارد و نشان م یزن یرانا یبا بافت سازمان یجنتا

 کنند. یدنامحسوس را تشد یاستعفا یمنف

 یمسر یادهینامحسوس پد یکه استعفا ( انجام داد، نش ان داد 6460) زیلددر پژوهش ی که ی 

کاهش  ،یچون کاهش عملکرد ش ل ییامدهایپ ،یتوجهیو در صورت ب اس ت  یکار یهاطیدر مح

ال دنبرا به یمش   تر تیو کاهش رض   ا یکار تیفیافت ک بت،یغ شیافزا زش،یافت انگ ،یوربهره

______________________________________________________ 
1. Kim & Sohn 

2. Öztürk, Arikan & Ocak 

3. Pevec 
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 یتمحتمل است و بر امکان سرا یزن یرانیا یهامطالعه در س ازمان  ینمش اهدات ا  خواهد داش ت. 

 .کندیم یدگسترده کن تأک یامدهاینامحسوس و پ یرفتار استعفا

مطالعات  نیاز بهاز  یش  واهد حاک ر،یاخ یهاموض  وع در س  ال نیبا وجود توجه روزافزون به ا

 ضرورتمسئله،  نیا تیاز اهم یدرک کل رغمیاس ت. عل  نهیزم نای در مندو نظام یکپارچه یعلم

 یاس  تعفا دهیپد بهجامع  یبا نگاه قیتحق نی. اش  ودیهمچنان احس  اس م ینظر یهابه پژوهش

با  .دهدیاز کن ارائه م هیچندلا یریکرده و تصو یاز کن را بررس ینامحس وس کارکنان، تبعات ناش 

 یرنظ یدر سازمان، پژوهش حاضر هم به توسعه مبان دهیپد نیاز بروز ا یناش پیامدهایتمرکز بر 

بر لزوم  ن،ی. همچندینمایمواجهه با کن ارائه م یبرا یکاربرد ییش   نهادهایو هم پ کندیکمک م

در  یفرد یهاو تجربه ،یس  ازماندرون یندهایفرا ،یکلان اجتماع یزمان به س  اختارهاتوجه هم

 .شودیم دیرفتار تأک نیو کاهش ا لیتحل

 

 شناسی پژوهشروش

از اس  تعفای نامحس  وس کارکنان  با توجه به اینکه هدف پژوهش، تدوین الگوی پیامدهای ناش  ی

ده ش  مند ادبیات در قالب روش فراترکیب به تحلیل محتوای ادبیات اس  تخراجاس  ت، از مرور نظام

اس  تفاده ش  ده است. طراحی الگو به روش تحلیل مضمون مورد بررسی قرار  این پدیده،مرتبط با 

مرتبط با موضوع بوده اند. به منظور تحقق هدف  مطالعاتگرفت. از این رو جامعه پژوهش حاض ر  

( که یکی از پرکاربردترین و 6444) 1ای س   ندلوس   کی و باروس   وهپژوهش، از روش هفت مرحل

 باشد، به شر   یل استفاده شد:مند میهای مرور نظامترین روشرایج

 

 گام اول: تنظیم سؤال پژوهش

های س  نتز پژوهشی مشخص در مرحلۀ اول فراترکیب، برای ایجاد چارچوب کلی پژوهش، س ؤال  

فراترکیب اس  ت؛ چون ض  من ایجاد دید جامع، به پژوهش  گر ش  د. این یکی از نقاط قوت تحلیل 

های تعیین شده، پژوهش را پیش که از چارچوب پژوهش خارج نشود و بر اساس هدف کردکمک 

 از پارامترهای مختلف از دو چ ارچوب اس   تف اده گردید. ابتدا   ببرد. برای تنظیم س   ؤال پژوهش

 استفاده شد.  ( ارائه شده است،1که در جدول ) فراترکیب

 

  

______________________________________________________ 
1. Sandelowski & Barroso 
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  . پارامترهای فراترکیب 2جدول

 پارامترهای مورد استفاده در سؤال پژوهش هامؤلفه

What? 

 اند؟ پیامدهای استعفای نامحسوس کارکنان کدام چه چیزی؟

Who? 

 )جامعه مورد مطالعه(
در این مطالعه به منظور اطمینان از کیفیت ادبیات بررسی شده، و کخرین بحث 

 . ها و گزارشات، مدنظر قرار نگرفتندتحقیقاتی، مقالات کنفرانسی، کتابدر جامعه 

When? 

 محدودیت زمانی وجود ندارد. )محدودیت زمانی(

How? 

 های کیفی، کمی و ترکیبیروش )چگونگی روش(

 
عنوان بهنیز  1چارچوب پیکودامنه مرور، از  یینپرسش پژوهش و تع یبندمرحله صورت درهچنین 

 و نوع یسهمحور مقا ی،مورد بررس ۀهدف، مسئل یتجمع یسازمشخص یبرا یساختار یالگو یک

 و یچارچوب موجب انسجام مفهوم ینا یریکارگبهره گرفته شد. بهنتیجۀ حاصل از این مطالعه 

 ولدر جد چارچوب ینکاررفته در ابه ی. اجزایدگرد اتمطالع یلانتخاب و تحل ینددر فرک یتشفاف

 ست.ارائه شده ا (6)

 
 . اجزای چارچوب پیکو در مطالعه1جدول 

 کاربرد در مطالعه حاضر توضیح PICO های مولفه

P (Population) 
مورد  جامعۀچه کسی/ 

 مطالعه

 س  یس  تماتیک وارد مرور علمی، معتبر مطالعاتفقط 

 گردید.شدند و منابع غیرعلمی حذف 

I (Intervention) 
چه چیز/ موضوع 

 مطالعه
 .استعفای نامحسوس پیامدهای پدیده

C (Comparison) گروه یا محور مقایسه 

مقایس  ه پیامدهای اس  تعفای نامحسوس با پیامدهای 

ا هها و شباهتاستعفای محسوس، جهت تحلیل تفاوت

 .هاها و سازماندر اثرگذاری بر افراد، گروه

O (Outcome) نتیجۀ مطالعه 
 و ک ارکنان  ه ای تحلیلی برای م دیری ت   ارائ ه بینش 

 .کاهش کثار منفی در سطو  فردی، گروهی و سازمانی

 

 (غربالگری) مندنظام یگام دوم: جستجو

مختلف متمرکز شد.  هایمنتشر شده در ژورنال هایپژوهش به مندنظام یمرحله جستجو نیا در

ه موضوع خاص است ک کیمربوط به  اتیجامع در نشر یجستجو کی ک،یستماتیس یادب یبررس

______________________________________________________ 
1 . PICO: P (Population), I (Intervention), C (Comparison), O (Outcome) 
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 فی(. پس از تعر6411، 1)تولکس باشدمی اتیاز ادب یانتقاد هاییابیارز قیو تلف بیشامل ترک

رفت. صورت گ اتیدر ادب یجامع ینیانتخاب، بازب یارهاینوع مطالعات و مع نتعیی و پژوهشپرسش 

  است، استفاده شد. تی( قابل رؤ0داده که در جدول ) هایگاهیبه منظور جستجو از پا

 
 مورد جستجو و نشریات علمی یها. پایگاه3جدول

 های فارسیپایگاه ردیف
تعداد 

 مقالات 
 های لاتینپایگاه

تعداد 

 مقالات 

 Emerald 01 4 پایگاه مجلات ایران )مگ ایران( 1

6 
پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی 

(SID) 
4 SienceDirect 

(Elsevier) 
61 

 Google Scholar 111 4 پایگاه مجلات تخصصی نور )نورمگز( 0

 & Taylor 4 پرتال جامع علوم انسانی 6

Francis 
00 

5 
 گنج پایان نامه های ایران

 )گنج ایران داک( 
4 Springer 16 

 122 عنواندر  یدیواژگان کل وجود بر اساس ،مجموع مطالعات مرتبط

 

 .است شده ارائه( 6) جدول در شده،مرتبط با موضوع انتخاب یدیواژگان کل
 

 . واژگان کلیدی مورد جستجو1جدول 

 لاتین فارسی ردیف

 Employees Silent Resignation استعفای نامحسوس کارکنان  1

 Quiet Quitting Employees کارکنان ترک بی سر و صدای 6

 Consequences/ Silent Resignation استعفای نا محسوس پیامدهای 0

 

 تیصلاح یگام سوم: بررس

پژوهش  نی. در ادیگرد تیصلاح نییکسپ تع اسیمرحله متن کامل مقالات با استفاده از مق نیا در

دن موضوع بو عیبد لی. به دلدینما حینامحسوس را به وضو  تشر یبود که استعفا ازین یبه مقالات

  کر شده، هایگاهیاز پا کی چیمسکوت مانده و از ه یداخل عاتمقوله در مطال نیا ،زبان فارسیدر 

به  مرتبط، منبع 614نشد. به تعداد  افتکه در راستای اهداف این پژوهش باشد ی ایمطالعه چیه

______________________________________________________ 
1. Tölkes 
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 164مطالعات، مجموعاً  رشیپذ گانۀهشت یارهایشد که بر اساس مع ییشناسا یسیزبان انگل

 ( قابل مشاهده است.5انتخاب در جدول ) یارهای. معدیمطالعه حذف گرد
 

 عدم پذیرش مطالعات مورد بررسی. معیارهای پذیرش و 5جدول 

 معیارهای عدم پذیرش معیارهای پذیرش معیار ردیف

 محتوا 1
مطالعات در موضوعات استعفای نا 

 محسوس کارکنان 

شده و های اشارهمنابعی که شاخص

 کیفیت لازم را نداشته باشند

 های دیگر زبان انگلیسی و فارسی زبان 6

  ---------- محدودیتی وجود ندارد تاریخ 0

6 
نوع 

 مطالعات
 ها نامهپژوهشی و پایان-مقالات علمی

ها، مقالات ها، وبلاگکتب، گزارش

 کنفرانسی 

5 
-روش

 شناسی 
 تحقیقات کزمایشی و غیرعلمی  کیفی، کمی، کمیخته 

4 
محدوده 

 جغرافیایی
 ---------- تمام کشور ها 

1 
حوزه 

 مطالعه
 حوزه مدیریت منابع انسانی 

های موراد غیر مرتبط به شاخصسایر 

 بردهنام

 عدم دسترسی به تمام متن  دسترسی به تمام متن  دسترسی 1

 

 هایمهارت"برنامه  شود،یپژوهش استفاده م هیمطالعات اول یفیک یابیارز یکه معمولاً برا یابزار

و اعتبار مطالعات پژوهش  تیتا دقت، اهم کندیاست که با طر  ده سؤال کمک م 1"یاتیح یابیارز

  طر. 0 منطق روش؛. 6 پژوهش؛ . اهداف1تمرکز دارد:  ریسؤالات بر موارد ز نیمشخص شود. ا

 نیکه شامل رابطه ب یرپذیانعکاس. 4 ها؛داده کوری. جمع5 ؛برداری. روش نمونه6 پژوهش؛

 انبی. 1 ها؛داده لیو تحل هی. دقت تجز1 ؛ی. ملاحظات اخلاق1نندگان است؛ کپژوهشگر و اشتراک

 یکم ازیامت کیاز سوالات  کیمرحله، به هر  نای در. پژوهش . ارزش14 ها؛افتهیواضح و روشن 

که به هر مطالعه داده  یازاتیامت توانیم نی. بنا براشودیم جادیفرم ا کیسپس  شود ویداده م

بدست   یابیارز جیتان تاگردد  بررسی هامجموعه پژوهش سادگی به و نموده جمع را استشده

 ریز یازبندیپژوهش نظام امت ،یاتیح یابیارز هایبرنامه مهارت یازیامت 54 اسی. بر اساس مقدیایب

. هر گرددمی( باشد، حذف 04خوب )کمتر از  ازیاز امت ترنییرا که پا ایمطالعهرا مطر  کرده و هر 

ه صورت ب تصلاحینییتع نیا جهیقرار گرفت. نت یابی کر شده مورد ارز یارهایپژوهش بر اساس مع

______________________________________________________ 
1. )CASP) Critical Appraisal Skills Programmed  
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 یانتخاب مطالعات جهت غربالگر یبرا ( ارائه شده است.4پژوهش در جدول ) کینمونه در رابطه با 

کلتمن، تزلاف،  ی،لبرات) است  دهیاستفاده گرد 1سمایاز چارچوب پر ک،یستماتیو ورود به مرور س

 .(6441،  6مولراو و گوتزچ

 
 حیاتی ارزیابی هایمهارت برنامة از استفاده با هاپژوهش کیفیت بررسی. 2 جدول

ف
دی

ر
 

 مطالعه

ش
وه

پژ
ف 

دا
اه

 

ش
رو

ق 
نط

م
ش 

وه
پژ

ح 
طر

ی 
دار

بر
ه 

ون
نم

ها 
ده 

دا
ی 

ور
ع آ

جم
 

س
کا

انع
ی

یر
پذ

ی 
لاق

اخ
ت 

ظا
لاح

م
 

ل
لی

ح
و ت

ت 
دق

ه  
فت

 یا
ن

وش
ن ر

یا
ب

 ها

ش
وه

پژ
ش 

رز
ا

 

مع
ج

 

1 

Predicting 
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Machine 

Learning 

Insights 
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Resignatio

ns in 

Healthcar

e Industry 

5 6 6 6 6 5 5 5 5 5 64 

 
 . فرایند پریسما جهت جریان اطلاعات از طریق مراحل مختلف به مرور سیستماتیک 2شکل

 

______________________________________________________ 
1. Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses PRISMA 

2. Liberati, Altman, Tetzlaff, Mulrow & Gøtzsche 
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مقالات قابل تحلیل منتخب، به دلیل جدید بودن موضوع، غالباً در سه سال اخیر به چاپ رسیده 

مطالعات در و  صورت پذیرفته 6465 کر است که این پژوهش در سه ماهه  اول سال  اند. شایان

 حوزة نوظهور مورد نظر، هنوز به سرعت در حال رشد است. 

 

 
 مقایسه مقالات منتخب نهایی بر حسب سال انتشار. 2نمودار 

 

انتخاب و در  شدهیینورود و خروج تع یارهایبر اساس مع یطدر مجموع، هفتاد مطالعه واجد شرا

از  ییتا نما ،ارائه شده (1) منتخب، در جدول منابعمورد استفاده قرار گرفتند. فهرست  یبفراترک

 فراهم شود. موردبررسیمطالعات  یشناختکتاب هاییژگیو
 

 . لیست مطالعات نهائی جهت بررسی و تحلیل1جدول 

 سال نویسنده )گان( عنوان مطالعه ردیف

1 
Policy suggestions/ideas for politicians in the 

context of the problems of universities that 

lead to silent resignations 

Turan 2025 

6 Quiet quitting–causes and opportunities 
Mahand & 

Caldwell 
2023 

0 
The Great Resignation and Quiet Quitting 

paradigm shifts: An overview of current 

situation and future research directions 

Formica & Sfodera 2022 

6 A new term for an existing concept: Quiet 

quitting a selfdetermination perspective 
Aydin  &Azizoğlu 2022 

5 Quiet quitting: The silent challenge of 

performance management 
Ratnatunga 2022 

0

11

05

16

4

5

14

15

64

65
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05

64

6466 6460 6466 6465

ت 
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 سال نویسنده )گان( عنوان مطالعه ردیف

4 
The Concept of Identifying Factors of Quiet 

Quitting in Organizations: An Integrative 

Literature Review 

Pevec 2023 

1 The quiet quitting scale: Development and 

initial validation 

Galanis, 

Katsiroumpa, 

Vraka, Siskou & 

Konstantakopoulou 

2023 

1 Quiet quitting: Causes, consequences and 

suggestions 
Yıldız 2023 

1 Quiet quitting among employees A proposed 

cut-off score for the" Quiet Quitting" Scale. 

 Galanis, 

Katsiroumpa, 

Vraka, 

Konstantakopoulou 

& Moisoglou 

2023 

14 Understanding Quiet Quitting: Triggers, 

Antecedents and Consequences 

Öztürk, Arikan, & 

Ocak 
2023 

11 Quiet quitting during COVID-19: The role of 

psychological empowerment 

Lu, Mamun, Chen, 

Yang & 

Masukujjaman 

2023 

16 Drowning in silence: a scale development and 

validation of quiet quitting and quiet firing 
Anand, Doll & Ray 2024 

10 
Modelling the significance of organizational 

conditions on quiet quitting intention among 

Gen Z workforce in an emerging economy 

Xueyun, Mamun, 

Masukujjaman, 

Rahman, Gao & 

Yang 

2023 

16 
The influence of job burnout on quiet quitting 

among nurses: The mediating effect of job 

satisfaction 

Galanis, 

Katsiroumpa, 

Vraka, Siskou, & 

Konstantakopoulou 

2023 

15 
Emotional intelligence protects nurses 

against quiet quitting, turnover intention, and 

job burnout 

Galanis, 

Katsiroumpa, 

Moisoglou, 

Kalogeropoulou, 

Gallos & Vraka 

2024 

14 The new trend: Why Indonesian digital start-

up employees are opting for quiet quitting 

Suhendar, Setiadi, 

Artati & Rohman, 
2023 

11 Commitment and quiet quitting: a qualitative 

longitudinal study 
Harris 2025 

11 
Mediating Effect of Job Burnout on the 

Relationship Between Organizational 

Support and Quiet Quitting in Nurses 

Gün, Balsak & 

Ayhan 
2024 

11 Moral resilience reduces levels of quiet 

quitting, job burnout, and turnover intention 

Galanis, 

Moisoglou, 
2024 
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 سال نویسنده )گان( عنوان مطالعه ردیف

among nurses: evidence in the post COVID-

19 era 

Katsiroumpa, 

Vraka & Siskou 

64 
Quiet quitting among healthcare 

professionals in hospital environments: a 

concept analysis and scoping review protocol 

Kang, Kim, Cho 2023 

61 

The impact of quiet quitting on turnover 

intentions in the era of digital transformation: 

The mediating roles of job satisfaction and 

affective commitment, and the moderating 

role of psychological safety 

Kim & Sohn 2024 

66 
The effect of quiet quitting on job 

performance: A research on health sector 

employees 

Karalinç 2024 

60 
Understanding work-life balance: An 

analysis of quiet quitting and age dynamics 

using deep learning 

Shah & Parekh 2023 

66 
Innovation support reduces quiet quitting and 

improves innovative behavior and innovation 

outputs among nurses in Greece 

Moisoglou, 

Katsiroumpa, 

Prasini, Gallos, 

Kalogeropoulou & 

Galanis 

2024 

65 Quiet quitting in public institutions: A 

descriptive content analysis 
Esen 2023 

64 

Unveiling the hushed rebellion! exploring the 

concept of quiet quitting in the modern 

workplace: Development and validation of 

quiet quitting scale 

Bulut, Tanrıverdi, 

Tekeli, Yıldızeli, 

Ünal & Çolak 

2024 

61 
Quiet Quitting as Compensatory Respect: 

Meaningful Work, Recognition, and the 

Entrepreneurial Ethic 

Corbin & Flenady 2024 

61 
Mediating effect of turnover intention on the 

relationship between job burnout and quiet 

quitting in nurses 

Gün, Çetinkaya 

Kutun & Söyük 
2025 

61 
Psychometric analysis of the quiet quitting 

and quiet firing scale among Turkish 

healthcare professionals 

Karadas & Çevik 2025 

04 
Impact of workplace bullying on quiet 

quitting in nurses: The mediating effect of 

coping strategies 

Galanis, 

Moisoglou, 

Katsiroumpa, 

Malliarou & Vraka 

2024 

01 
Modeling quiet quitting intention among 

academics: Mediating effect of work 

addiction and satisfaction 

Xueyun, Mamun, 

Yang, Naznen & 

Ali 

2025 
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 سال نویسنده )گان( عنوان مطالعه ردیف

06 The Importance of Quiet Quitting in Ensuring 

the Work-Life Balance of Health Workers 
Şarkbay 2024 

00 
Job burnout and quiet quitting in Vietnamese 

banking sector: the moderation effect of 

optimism 

Trang & Trang 2024 

06 

Impacts of Transformational Leadership on 

Quiet Quitting and Cyberloafing: Exploring 

the Role of Emotional Stability and Work 

Stress 

Roy, Islam & 

Sarwar 
2024 

05 Evaluation of quiet quitting: Is the bell 

ringing? 

Özen, Korkmaz, 

Konucuk, Çeven, 

& Sayar 

2024 

04 
The Struggle for Work-Life Balance: Quiet 

Quitting as a Hyper-Individualized Tool of 

Neoliberal Resistance 

Cashion  2024 

01 
Predicting quiet quitting: machine learning 

insights into silent resignations in healthcare 

industry 

Alami, 

Stachowicz-

Stanusch, Agarwal, 

& Masaeid 

2024 

01 
The whispered farewell: Understanding The 

phenomenon of quiet quitting and its 

organizational implication 

Bhatt, Tevatia & 

Joshi 
2024 

01 
Quiet quitting as a challenge for human 

capital management: The results of 

qualitative research 

Moczydłowska 2024 

64 
“You pretend to pay me; I pretend to work

” : A multi‐ level exploration of quiet 

quitting in the Greek context 

Georgiadou, 

Vezyridis & 

Glaveli 

2025 

61 
Impact of career development, job insecurity, 

and tech awareness on the quiet quitting of 

hospitality employees in Indonesia 

Lestari, Zainal, 

Chan & 

Nawangsari 

2024 

66 Quiet Quitting: A Conceptualization, Scale 

Development and Validation 
Barrett 2024 

60 
Corporate digital literacy mandates: Using 

SDT-based strategies to circumvent" quiet 

quitting" syndrome 

Brown, McCray, 

Neal & Caldwell-

Serges 

2023 

66 Quiet quitting, loud consequences: The role 

of management in employee engagement 

Nordgren & 

Ingemarsson Björs 
2023 

65 Is quiet quitting real? Evidence from a 

developing country 

Mathushan, Opatha 

& Kengatharan  
2025 

64 

Quiet quitting threatens healthcare 

organizations and services: alarming 

evidence from a cross-sectional study with 

nurses in Greece 

Moisoglou, 

Katsiroumpa, 

Vraka, 

Kalogeropoulou, 

2024 
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 سال نویسنده )گان( عنوان مطالعه ردیف

Gallos, Prasini & 

Galanis 

61 
Precarious workers' wellbeing: Identity 

development through online discourses of 

quiet quitting 

Wortelboer & Van 

der Steen 
2023 

61 
Poor nurses’ work environment increases 

quiet quitting and reduces work engagement: 

A Cross-Sectional study in Greece 

Moisoglou, 

Katsiroumpa, 

Katsapi, 

Konstantakopoulou 

& Galanis 

2025 

61 
What if moms quite quit? The role of 

maternity leave policy in working mothers' 

quiet quitting behaviors 

Zhang & Rodrigue 2023 

54 

Assessing the effect of artificial intelligence 

anxiety on turnover intention: The mediating 

role of quiet quitting in turkish small and 

medium enterprises 

Uygungil-Erdogan, 

Şahin, Sökmen-

Alaca, Oktaysoy, 

Altıntaş & 

Topçuoğlu 

2025 

51 

The mediating effects of COVID ‐ 19 

infection control fatigue on quiet quitting: 

Focusing on organisational justice, role 

ambiguity and job satisfaction 

Kang, Jeong & 

Kim 
2025 

56 

Illuminating the Complex Associations 

Between Job Burnout, Quiet Quitting 

Intention, and Job Satisfaction in China's 

Micro Hospitality Sector 

Zhang 2024 

50 
Why millennials and gen Z are silently 

leaving their jobs? Unraveling the ‘quiet 

quitting’trend 

Taufik, Rosyadi & 

Aliyuddin 
2024 

56 
Generation Z and “Quiet Quitting”: 

Rethinking onboarding in an era of employee 

disengagement 

Ochis 2024 

55 

Organisations surrounded by silence: 

evaluation of tourism and hospitality 

literature within employee silence, quiet 

quitting, and quiet firing 

Katırcıoğlu 2024 

54 The quiet quitting phenomenon from a human 

capital management perspective 
Drela 2024 

51 
Silent Disengagement: Investigating Quiet 

Quitting among Greek Healthcare 

Professionals 

Arvaniti, 

Antoniadou & 

Galanis  

2024 



 بیفراترک کردیکارکنان با رو نامحسوس یاستعفاپیامدهای  مندمرور نظام

 1646/ پاییز 46، شماره 11فصلنامه مشاوره ش لی و سازمانی/ دوره                                                      104

 سال نویسنده )گان( عنوان مطالعه ردیف

51 Positive leadership and the quiet quitting 

movement in organizations 

Joaquim, 

Figueiredo, Silva 

& da Fonseca 

2023 

51 
Workplace antecedents of quiet quitting 

behavior: Insights from graduate workers in 

India 

Nimmi, 

Jayakumar, 

Muthuraman, Nair 

& Donald 

2024 

44 The impact of the quiet quitting phenomenon 

on employees in Serbia 

Jelača & 

Golubović 
2024 

41 
From Quiet Quitting to Knowledge Hiding: 

Unraveling the Path through Employee 

Silence 

Bari 2025 

46  Mental health and well-being of IT workers: 

Analysis of the'quiet quitting'phenomenon 

Duda & 

Drożdżyńska 
2024 

40 Psychometric properties of the Chinese 

version of the quiet quitting scale 

Zhang, Zheng, 

Zeng, Yu & Zhao 
2025 

46 Quiet quitting in career ladders: Teacher 

perspective 

Gılıç, Yücel & 

İnandı 
2025 

45 
 Beyond burnout: A case study that associates 

quiet quitting among working women at a 

higher education institution in Selangor 

Chan & Batahong 2024 

44 Teachers' silent scream: Quiet quitting 
Memiş & 

Tabancalı 
2024 

41 Mediating Emotional Exhaustion on the 

Effect of Workload on Quiet Quitting. 

IS Kurniawan, 

Yulianto, Hamid, 

Ardiyanto & 

Pamungkas 

2024 

41 
The management of organizational culture in 

the quiet quitting phenomenon in Romanian 

companies 

Rugiubei & 

Cruceanu 
2024 

41 Quiet quitting: Insights from Generation Z 

workers in Vietnam 
Nguyen & Vu 2025 

14 
Occupational stress, burnout, and change 

fatigue as predictors of quiet quitting among 

teachers 

Dilekçi, Kaya & 

Çiçek 
2025 

 

 ها گام چهارم: استخراج اطلاعات از پژوهش

مضمون  054مند انجام شد. ابتدا و نظام یاصورت مرحلهبه یکدگذار یندها، فراداده یلتحل یبرا

 از هر یهاول مضمون 5 یانگینمنبع، م 14از ای که . به گونهاستخراج شد یشیناز مطالعات پ یهاول

 یندبخوشه یو ارتباط مفهوم یبر اساس فراوان اولیه مضامین .باز( یمقاله استخراج شد )کدگذار

ر نامحسوس کارکنان بود. د یاستعفا یامدهایمرتبط با پ یدیکل یمها و مفاهشدند که شامل گزاره
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ند شد یبندخوشه تردر مفاهیم انتزاعی یمحور کدگذاری یقاز طر یهاول ینمضام ینمرحله بعد، ا

دهی و سازمانقابل  یو سازمان یگروه ی،که در سطو  فرد یرد،شکل گ یهمضمون پا 41تا 

 MAXQDA2024ها با استفاده از نرم افزار در این مرحله اطلاعات پژوهش. شدند یبنددسته

استخراج شد و به جداول مربوطه انتقال پیدا نمود. بدین صورت که ابتدا پیامدهای نامحسوس به 

ع کوری شد که چند نمونه از کن به دلیل لحاظ تعداد همراه نام پژوهشگر)ها( و سال انتشار جم

 ( ارائه گردیده است. 1کلمات مجاز در مقاله، به طور خلاصه در جدول )

 
 پژوهش در استفاده مورد منابع از شده استخراج اولیه کدهای از اینمونه .8جدول 

 پیامدهای استعفای نامحسوس کارکنان  پژوهشگر)ها( ردیف

1 
سویک  کاراداس و 

(6465) 

 کاهشی، س  ازمان یورکاهش بهره، کاهش حفظ و توس  عه کارکنان متعهد

ش    لی،  تیرض   ا کاهشی، احرفهنیب یهمکار فیتض   عی، میعملکرد ت

 به صورت واقعی. ترک خدمت شیافزا

6 

مامون،  یون،اکسو

ماسوکوجامان، 

یانگ رحمان و 

(6460) 

رک ت قصدی، وربهره افت، با سازمان یارتباط عاطف قطعی، ش ل یتینارض  ا

 روزبی، منابع انسان یبازنگر ضرورتی، اتوسعه حرفه توقف، پنهان س ازمان 

 .مربوط به فرار م زها یهابحران، تعارض و نبود تعامل سازنده

.... ....................... ............................................ 

41 
ماتوشان، اوپاتا و 

 (6465)کنگاتاران 

 ریوبه تص بیکسو تولیدات،  خدمات تیفیک کاهشی، عملکرد س ازمان  افت

 کاهشی، فرهنگ منف تیتقوی، انس   ان یروین یجیتدر خروج، س   ازم ان 

ان و بر سلامت رو یمنف ریتأث، انیمشتر یتینارضای، میت هیو روح یوربهره

 لیمات شیافزا، و عملکرد فراتر از نقش یتعهد عاطف کاهشی، عملکرد ش ل

 .به ترک خدمت

14 

اردوغان،  یگونگیلاو

سوکمن  ین،ساه

 یسوی،کلاکا، اوکتا

و  ینتاسکلت

 (6465) توپکوغلو

 شیافزا زش،یانگ کاهش، ب ه ترک خ دم ت در بلن دمدت     لی  تم ا  شیافزا

 یناتوان، به سازمان یتعهد عاطف فیتضعی، ش ل تیاس ترس و کاهش رض ا  

 ی.  شناختدر حفظ منابع روان

 

 کیفی هاییافته ترکیب و وتحلیل تجزیه پنجم: گام

هدف این مرحله، تفسیر یکپارچه و جدیدی از یافته هاست. به عبارت دیگر مفاهیم استخراج شده 

در مرحله قبل، که هریک به عنوان یک مضمون اولیه در نظر گرفته شده بود، بر اساس شباهت 

 طقمنتر ایجاد شد. مین کلیموضوعی در یک محور جدید دسته بندی شده و بدین ترتیب مضا

ورت های ص. بر اساس تحلیلمطالعات پیشین استاز  ایتازهفراترکیب، ایجاد تفسیر یکپارچه و 
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اولیه  مضامینشده، از مجموع منبع نهایی انتخاب 14گرفته به کمک روش تحلیل مضمون، روی 

، استخراج شد، این 6466کیودا افزار مکس نرم از استفاده با مفهوم 054مرحله قبل که به تعداد 

 فراگیر مضمون 0 محوریت دهنده که تحتسازمان مضمون 16پایه،  مضمون 41 اولیه به مضامین

 .بندی شدقرار گرفتند، خوشه

 

 گام ششم: کنترل کیفیت )روایی و پایایی فراترکیب(

 . روایی و اعتبار مطالعات2

و روش ( 6444) 1سندلوسکی و باروسوبرای سنجش روایی در روش فراترکیب، از دو معیار، نظر 

 شود. نوع روایی باید در نظر گرفته، سهاین نظریهاستفاده شد. مطابق به  6کسپ

 الف: روایی توصیفی

 مطالعاتدر این پژوهش برای روایی توصیفی، سعی شده است که حدالامکان بیشترین تعداد 

 شناسایی و گردکوری گردد. ،بطمرت

 ب: روایی تفسیری

برای روایی تفسیری نیز به این صورت عمل شد که از دو نفر پژوهشگر به عنوان کدگذار و مفسر 

 . بدست کمدتوافق نهایی  ،مورد استفادهاولیه استفاده شد، و در جلسات هماهنگی، در مورد کدهای 

 ج: روایی نظری

هایی مورد استفاده قرار گیرد که دارای اعتبار نظری، سعی شد تا پژوهشدر نهایت برای روایی 

 علمی بالایی باشند. 

های ارزیابی حیاتی(، ابزاری برای ارزیابی کیفیت مطالعات اولیه کسپ مخفف کلمات )برنامه مهارت

یب کویژه برای روایی و اعتبار در تحقیق کیفی فراتردر روش مرور سیستماتیک کیفی است که به

 گیرد. این روش در مرحله سوم مفصل توضیح داده شد. مورد استفاده قرار می

 . روایی و اعتبار مدل پژوهش1

برای سنجش  6. نسبت روایی محتوا1، از دو شیوه در قالب، 0اجهت انجام ارزیابی روایی محتو

نامرتبط بودن جهت بررسی مرتبط یا  5. شاخص روایی محتوا6ها، و ضرورت یا عدم ضرورت مقوله

ها با پدیدة مورد بررسی، استفاده شد. برای ارزیابی اعتبار محتوایی کدهای استخراجی، از مقوله

______________________________________________________ 
1. Sandelowski & Barroso 

2. Critical Appraisal Skills Program (CASP) 

3. Content Validity 

4. CVR  

5. CVI 
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نفر از خبرگان به روش هدفمند انتخاب  64نسبت روایی محتوا استفاده شده است. بدین منظور 

رای تعیین دهد. ب( مشخصات خبرگان جهت انجام روایی پژوهش را نشان می1شده اند. جدول )

ندگان کنای تنظیم و از مشارکتهای شناسایی شده در قالب پرسشنامهنسبت روایی محتوا، مقوله

، "ضروری"نفر از خبرگان دانشگاهی( درخواست گردید که هرکدام را بر اساس سه طیف  64)

یل ( تحل1امتیازدهی کنند. سپس نتایج مطابق به رابطه ) "غیرضروری"و  "مفید ولی غیرضروری"

 شده است. 

 
 . مشخصات خبرگان جهت انجام روایی پژوهش9جدول 

 نفر( 14خبرگان دانشگاهی )

 مرتبه علمی
 استاد دانشیار استادیار طبقه

 6 14 4 فراوانی

 سابقه خدمت
 سال 14بالای  سال 5-14 طبقه

 5 15 فراوانی

 جنسیت
 مرد زن طبقه

 11 6 فراوانی

 

 

 (   2رابطه 

 

 

-تعداد کل مشارکت Nتعداد افرادی است که به گزینه ضروری پاسخ داده اند. و  ne، 1در رابطه 

کنندگان است. در این مرحله مقادیر بدست کمده از محاسبات، در مقایسه با جدول لاوشه اعتبار 

بر اساس جدول لاوشه برای  <CVR 66/4در نظرداشت )با  محتوایی مدل پژوهش را تائید نمود

شده در قالب های شناسایی. برای تعیین شاخص روایی محتوا نیز، مقوله1نفری( 64نمونه 

ها را بر اساس کنندگان خواسته شده است که هر کدام از کنای تنظیم و از مشارکتپرسشنامه

مورد  "غیرمرتبط"و  "نسبتاً مرتبط"، "مرتبط"، "کاملاً مرتبط"ای متشکل از طیفی چهارگزینه

بایست مجموعه امتیازات کسب شده توسط هر ارزیابی قرار دهند. برای محاسبه این شاخص، می

یم کنندگان تقس، بر تعداد کل مشارکت"مرتبط"و  "کاملاً مرتبط"مقوله در دو گزینه اول یعنی 

ای کن مقوله تأیید بیشتر باشد، روایی محتو 11/4گردد. در صورتیکه مقدار شاخص روایی محتوا از 

______________________________________________________ 
عداد صفحات مقاله، از  کر جزئیات محاسبات، جدول نتایج و جدول لاوشه، خودداری . بنا به محدودیت مجله در ت1

 گردید. 
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( قابل مشاهده است، شاخص روایی 14گردد. با توجه به این توضیحات، همانگونه که در جدول )می

های شناسایی شده،  ( محاسبه گردیده است، برای تمامی مقوله6محتوایی که بر اساس رابطه )

 اند.  ها مورد تأیید قرار گرفتهبوده و بنابر این، تمامی مقوله 11/4بالاتر از 

 داده اند.   6و  1تعداد خبرگانی است که به گویه نمره  Nbتعداد کل خبرگان و  N، 6در رابطه 

 CVI                                    (                                              1رابطه 

 
 استعفای نامحسوس . نتایج بررسی روایی محتوایی پژوهش برای پیامدهای24جدول 

 تم فراگیر
-تم سازمان

ف دهنده
دی

ر
 

مقدار  تم پایه
CVR 

مقدار  نتیجه
CVI 

 نتیجه

پیامدهای 

 فردی
 فیزیولوژیک

1 
 روان سلامت تهدید

 کارکنان
 تأیید 15/4 تأیید 14/4

6 

 بی احساس تقویت

 پوچی در و ارزشی

 افراد

 تأیید 15/4 تأیید 14/4

.............. .............. .... ..................... ..... ..... ...... ...... 

پیامدهای 

 سازمانی

سیستم 

 منابع انسانی

44 
 بابت وقت اتلاف

 کار نیروی بازکرایی
 تأیید 15/4 تأیید 14/4

41 
 به کسیب تهدید

 انسانی منابع مدیریت
 تأیید 14/4 تأیید 44/4

 

 پایایی مدل پژوهش

پایایی مدل طراحی شده، از شاخص کاپای کوهن استفاده شد. به این ترتیب که یک برای سنجش 

-کموخته دکتری مدیریت )به عنوان خبره(، بدون اطلاع از نحوه ادغام کدها و مفاهیم استخراجدانش

بندی مفاهیم نموده است. سپس نتایج این کدگذاری شده پژوهشگران، اقدام به کدگذاری و خوشه

شود، پژوهشگران ( مشاهده می11پژوهشگران مقایسه شد. همانطوری که در جدول )با کدگذاری 

اند ایجاد کرده مضمون 15سازماندهنده و خبره  مضمون 16برای پیامدهای استعفای نامحسوس 

( است. طبق 0کد مشترک اند. نحوه محاسبه این شاخص به صورت رابطه ) 10که از این تعداد 

(، در سطح 16که با توجه به جدول ) 14/4ار شاخص کاپا برابر است با محاسبات انجام شده، مقد

 کدگذار مستقل(. دو ینب 11۸با توافق  4۸14کوهن= یکاپا)گیرد توافق معتبر قرار می
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=(                                                              3رابطه 
𝐴+𝐷

𝑁
 شدهتوافقات مشاهده  

=توافقات شانسی 
𝐴+𝐵

𝑁
 x 

𝐴+𝐶

𝑁
 x 

𝐶+𝐷

𝑁
 x 

𝐵+𝐷

𝑁
 

= (K) مقدار شاخص کاپا
شدهمشاهده   توافقات شانسی−توافقات 

توافقات شانسی−𝟏 
 

 
 . محاسبه شاخص پایایی روش فراترکیب22جدول

  بله خیر  مجموع

15 B=6  A=10 بله 

 خیر D= 4 C= 1 1 نظر خبره

N=14 6 16 مجموع 

محاسبات(

0/812 =  =
13+0

16
 شدهتوافقات مشاهده  

 

=توافقات شانسی
13+2

16
 x 

13+1

16
 x 

1+0

16
 x 

2+0

16
  = 0/005 

= (K) مقدار شاخص کاپا
شدهمشاهده   توافقات شانسی−توافقات 

توافقات شانسی−𝟏 
 = 

  0/812−0/005

 1−0/005
 =   0/80 

 
 . وضعیت شاخص کاپا21جدول

مقدار عددی شاخص 

 کاپا
 وضعیت توافق

مقدار عددی شاخص 

 کاپا
 وضعیت توافق

 مناسب 61/4 – 4/4 ضعیف 4کمتر از 

 معتبر  41/4 -1/4 بی اهمیت 4 – 6/4

 عالی  11/4 -1 متوسط 61/4 – 4/ 6

 

 های پژوهشگام هفتم: ارائه یافته

شده، مقاله انتخاب 14شوند. های حاصل از مراحل قبل، ارائه میدر این مرحله از فراترکیب، یافته

مورد بررسی قرار گرفت و اطلاعات مورد نیاز، بر اساس هدف اصلی این پژوهش که طراحی الگوی 

 پیامدهای استعفای نامحسوس است، شناسایی شد. 

شده  بندیها پس از اعمال نظر پنج تن از خبرگان دانشگاهی به این شکل خوشهترکیب یافته

-سازمان مضمونشاخص ) 16پایه(،  مضمونمؤلفه ) 41اولیه(،  مضمونکد باز ) 054که به تعداد 

 ( ارائه شده اند.10فراگیر دسته بندی شده و در جدول ) مضمون 0دهنده( که تحت 
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 پیامدهای ناشی از استعفای نامحسوس مضمون. نتیجه تحلیل 23جدول  

 منبع

 (1جدول  بر اساس) 

فراوانی 

 مضامین

 اولیه

 پایه مضامین

 مضامین

-سازمان

 دهنده

مضامین 

 فراگیر

00 ،06 ،64 ،66 ،01 ،

65 ،61 ،54 ،51 ،45 
 کارکنان روان سلامت تهدید 14

 فیزیولوژِیک

 -جسمی)

 (روانی

 فردی 

65 ،6 6 
پوچی  و ارزشی بی احساس تقویت

 افراد در

 جسمی سلامت به کسیب 5 65، 1، 60، 06، 66

 افراد  هنی کرامش سلب 0 1، 61، 11

14 ،6 ،6 ،5 ،1 ،66 ،

66 ،65 ،54 ،50 ،56 ،

41 

16 
 انجام به علاقه و انگیزه کاهش

 وظایف

 -نگرشی

 شناختی 

6 ،1 ،1 ،11 ،11 ،64 ،

61 ،06 ،61 ،44 ،41 
 ش لی فرسودگی تشدید 11

44 ،04 ،54 0 
 نگاه در ش لی ارزش و معنا کاهش

 فرد

44 ،14 ،15 ،64 ،61 ،

66 ،06 ،06 ،05 ،01 ،

51، 56 ،51 ،44 ،44 ،

14 

14 
 حضور و سازمانی تعهد تضعیف

 مالی صرفا

44 ،6 ،11 ،66 ،01 ،

00 ،06 ،01 ،01 ،64 ،

65 ،61 ،51 ،50 ،46 

15 
 سازمانی، تعلق و وابستگی کاهش

 وفاداری و عاطفی درگیری

45 ،6 ،0 ،1 ،1 ،1 ،16 ،

15 ،61 ،61 ،01 ،00 ،

01 ،05 ،61 ،54 ،54 ،

44 

 ش لی رضایت کاهش 11

61 ،01 6 
 از خارج تعلق احساس گیریشکل

 سازمانی چارچوب

54 1 
سلب انگیزه فرد از انجام کار و 

 اقتصاد فردی  کسب درکمد

 سلامت هایهزینه افزایش 1 61
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 منبع

 (1جدول  بر اساس) 

فراوانی 

 مضامین

 اولیه

 پایه مضامین

 مضامین

-سازمان

 دهنده

مضامین 

 فراگیر

61 1 
تهدید پیشرفت در زمینه افزایش 

 حقوق و مزایا 

 افراد ش لی مسیر افتادن خطربه 0 54، 11، 11

مسیر ش لی 

 افراد

 ایحرفه هویت تهدید 1 01

 ش لی گراییحداقل افزایش 6 64، 01

 ایحرفه توسعه توقف 6 40، 01

 ش لی شایستگی دادن دست از 1 61

60 1 
 اضطراب از ناشی یادگیری افت

 شدید

 1 06 توسعه فردی 
 و خانواده در رفتاری اختلالات

 کار محل

 خودارزشمندی کاهش 1 61

 شخصی زندگی کیفیت افت 6 10، 60

کاهش  تیمی کار در اختلال 6 60، 40

 انسجام تیمی 

 گروهی 

 تیمی هماهنگی به کسیب 0 61، 1، 16

کاهش  تیمی همکاری کیفیت افت 6 61، 60

همکاری و 

ارتباطات 

 گروه
 هاتیم در احساسی انفعال گسترش 6 51، 61

خطر  تیمی عملکرد کاهش 1 51

 تیمی روحیه و وریبهره کاهش 0 16، 66، 65 فروپاشی گروه

 کارفرما برند جذابیت کاهش 5 56، 61، 65، 64، 46

 -استراتژیک

 بلند مدت  

 سازمانی 

 مشتریان رضایت کاهش 5 41، 64، 1، 1، 65

01 ،04 ،01 ،54 ،61 ،

66 ،61 ،44 ،64 
 سازمان بقای تهدید 1

 اجتماعی منابع کاهش 6 64، 60

 اهداف تحقق عدم 0 66، 10، 16

 پایدار رقابتی مزیت تهدید 6 16، 46، 61، 14

14 ،4 ،1 ،11 ،11 ،66 ،

60 ،66 ،61 ،05 ،65 ،

64 ،16 ،61 ،51 ،44 

14 
 هب خدمات کیفیت بر منفی تاثیر

 مشتریان

 -عملیاتی

 کارکردی 
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 منبع

 (1جدول  بر اساس) 

فراوانی 

 مضامین

 اولیه

 پایه مضامین

 مضامین

-سازمان

 دهنده

مضامین 

 فراگیر

41 ،0 ،6 ،6 ،4 ،04 ،1 ،

14 ،16 ،1 ،64 ،61 ،

60 ،61 ،01 ،16 ،06 ،

56 ،50 ،56 ،54 ،51 ،

51 ،41 ،46 ،40 

 سازمانی وری بهره کاهش 64

 کاری هایپویایی در اختلال 5 40، 61، 66، 5، 01

66 ،0 ،65 ،06 ،14 ،

61 ،60 ،16 ،10 ،15 ،

14 ،04 ،05 ،01 ،61 ،

66 ،64 ،51 ،51 ،51 ،

41 ،04 

 ش لی عملکرد افت 66

 سودکوری کاهش 6 11، 5، 66، 64

 سازمان کارایی کاهش 0 16، 1، 40

 اثربخشی کاهش 6 14، 66

44،16،00،65 6 
 از گیری کناره و اجتماعی انزوای

 جمعی هایفعالیت

 -ارتباطی

 تعاملی 

 سازمانی دانش تبادل افت 0 66،41،14

56 ،50 ،66 ،64 ،16 ،

61 ،66 ،01 ،66 ،61 ،

01 ،01 ،64 ،56 ،41 ،

0 

14 
 در همکاری و مشارکت کاهش

 سازمانی وظایف

41 ،16 ،61 ،01 ،60 ،

41 
 سازنده تعامل نبود و تعارض بروز 4

 سازمانی تفاوتیبی افزایش 5 51، 56، 01، 05، 46

 -مدیریتی

 کنترلی

 کارانهپنهان رفتارهای تشدید 6 66، 41

 سازمانی سکوت افزایش 6 64، 55

 اجتماعی های جنبش گیری شکل 6 1، 61

 رهبری ناکارکمد هایسبک 6 01، 66

 سازمانی کنومی افزایش 6 64، 01

64 ،44 6 
 شهروندی رفتارهای کاهش

 سازمانی
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 منبع

 (1جدول  بر اساس) 

فراوانی 

 مضامین

 اولیه

 پایه مضامین

 مضامین

-سازمان

 دهنده

مضامین 

 فراگیر

66 ،6 ،51 ،64 ،5 ،64 ،

01 ،01 ،46 ،65 
 -فرهنگی سازمانی فرهنگ تضعیف 14

 ارزشی 
 حقوقی دعاوی گیری شکل 0 65، 01، 16

 کارکنان تأخیر و غیبت افزایش 5 05، 06، 66، 1، 51

سیستم 

مدیریت منابع 

 انسانی

65 ،1 6 
 نامحسوس استعفای رفتار سرایت

 کارکنان سایر به

55 ،54 ،1 ،6 ،0 ،6 ،4 ،

1 ،46 ،41 ،1 ،11 ،16 ،

10 ،16 ،15 ،14 ،11 ،

11 ،61 ،66 ،64 ،60 ،

65 ،64 ،61 ،61 ،61 ،

04 ،01 ،06 ،01 ،01 ،

64 ،66 ،60 ،65 ،61 ،

61 ،54 ،50 ،64  

66 
 از واقعی استعفای احتمال افزایش

 سازمان

 منابع انسانی  توسعه و حفظ کاهش 6 61، 61

 ارک نیروی بازکرایی بابت وقت اتلاف 6 01، 64، 1، 61

11 ،16 ،1 0 
 منابع مدیریت به کسیب تهدید

 انسانی

 354 22 21 3 

 

دهنده تحت مضمون سازمان 16مضمون پایه،  41، یهاول مضمون 054دهنده جدول نشان

 دهدینشان م یجنتا .است یدیدر سه بعد کل محور سه مضمون فراگیر فردی، گروهی و سازمانی،

 یزیولوژیک،ف پیامدهای) دهندهسازمانشامل پنج مضمون  یامدهاپ ی،فردفراگیر که در سطح 

 یشدند. در سطح گروه شناسایی (یو توسعه فرد یش ل یرمس ی،اقتصاد فرد ی،شناخت-ینگرش

گروه  یو ارتباطات گروه و خطر فروپاش یکاهش همکار یمی،سه مضمون شامل کاهش انسجام ت

، یکارکرد-یاتیبلندمدت، عمل-یکشامل شش مضمون استراتژ یزن یمشاهده شد. سطح سازمان

 یانسان عمناب یریتمد یستمو مرتبط با س یارزش-یفرهنگ ی،کنترل-یریتیمد ی،تعامل-یارتباط

بندی ارائه دهی شده که در قالب سه مضمون فراگیر فردی، گروهی و سازمانی، دستهسازمان

 یامدهایداد و نشان داد که پ یشرا افزا یلوضو  و دقت تحل ی،کدگذار یندفرا یناگردیدند. 

 یو سازمان یگروه ی،و همزمان در سطو  فرد یهشبکه چندلا یکصورت نامحسوس به یاستعفا
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 نهایی پژوهش، از ترکیبمدل دارند. یسازمان یداریبر عملکرد و پا یاگسترده یرو تأث یافتهظهور 

  ( ارائه شده است.6کمده از جدول فوق، در شکل )عوامل بدست 

کن  یامدهاینامحسوس کارکنان را در مرکز خود قرار داده و پ یشده، استعفاارائه یمدل مفهوم

دهنده از مرکز، نشان یخروج هاییکان. پدهدیم یشنما یو سازمان یگروه ی،را در سه سطح فرد

 هاییکانمدل با پ ینا نامحسوس بر ابعاد مختلف هستند. یگسترده و همزمان استعفا یراتتأث

در  امدهایو بر ارتباط متقابل پ دهدینامحسوس را نشان م یاستعفا یراتتأث یچیدهشبکه پ ی،تعامل

 ینحوه ظهور و توسعه اثرات استعفا تریقساختار، امکان درک دق یندارد. ا یدسطو  مختلف تأک

 یمداخلات سازمان یطراح و یلتحل یبرا یراهبرد ینوان ابزارعو به کندینامحسوس را فراهم م

 قابل استفاده است.

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 

 

  

 

 فیزیولوژیک

                

 نگرشی

سیستم منابع 

 انسانی

 توسعه فردی

 مسیر ش لی 

 اقتصاد فردی

 مدیریتی

 تعاملی

 عملیاتی

 استراتژیک

خطر فروپاشی 

 گروه

کاهش همکاری 

 گروهی
کاهش انسجام 

 تیمی

 فرهنگی
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مند فراترکیب، به وسیله نرم افزار های کیفی بر اساس رهیافت مرور نظامتجزیه و تحلیل داده

 نامحسوسصورت پذیرفته است، که بدین ترتیب الگوی پیامدهای استعفای  6466کیودا مکس

 دهد. ها را نشان میافزار از نتیجه تجزیه و تحلیل داده( خروجی نرم0استخراج گردید. شکل )

 

 
 

 ها. خروجی نرم افزار از نتیجه استخراج مؤلفه3شکل

 

طور نامحسوس به یاستعفا یو سازمان یگروه ی،که ابعاد فرد دهدیافزار نشان منرم یخروج

 ین. ادهندیکارکنان را شکل م یو عملکرد یروان یامدهایو پ اندیدههمزمان و متقابل در هم تن

ر یپذامکان یبعدتک یکردهایرو یقتنها از طر ،یدهپد ینا یریتو مد یکه بررس کندیم یدتأک یجنتا

 یفمن یامدهایکاهش پ یبرا ی،و سازمان یبا توجه به بافت فرهنگ یو مداخلات چندسطح یستن

 است. یضرور

 

 گیری نتیجهبحث و 

 ،دهد که تبعات ناشی از استعفای نامحسوس کارکنانها نشان مینتایج حاصل از تحلیل داده

بروز  یو سازمان یگروه ی،کن در سطو  فرد یامدهایاست که پ یو چندسطح یجیتدر یندیفرک

و احساس  یاز نقش ش ل یگسست روان یزه،با کاهش انگ یدهپد ینا ی،. در سطح فردکندیم

 یش ل یرو مس یاقتصاد ی،شناختروان یک،ولوژیزیف یامدهایپ شود؛یدر کار کغاز م معنایییب
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 ،یکاهش خودارزشمند ی،ش ل یمانند فرسودگ ییو سازوکارها شوندیفعال م یجتدرکارکنان به

 یتهو یدو تهد یش ل یفرسودگ یگر،د یان. به بکنندیم یجادرا ا یو توقف توسعه فرد تفاوتییب

و کاهش  ی هن یریگکناره یطول چرخه یکمنفرد، بلکه حاصل  یامدهاینه صرفاً پ ی،احرفه

 .کندیمشارکت کارکنان را مستهلک م یتو ظرف یهستند که توان روان یتعهد فرد یجیتدر

جام، . کاهش انسگذاردیاثر م یمیت یبر تعاملات و همبستگ یفرد یریگکناره ی،سطح گروه در

 یکه استعفا دهدینشان م ها،یمت یخطر فروپاش یشو افزا یارتباطات گروه ،یمحدود شدن همکار

 یعتوان جم تفاوتی،یعمل کرده و با گسترش انفعال و ب یرفتار یروسو یکعنوان نامحسوس به

 یو رفتار یروان یریگدهنده اثرات همزمان کنارهنشان یامدها،سطح از پ ین. ادهدیکاهش م را یمت

به سرعت  یفرد یامدهایکه پ کندیم یدو عملکرد گروه است و تأک فردیانیم یبر ساختارها

  کنند. یتسرا یمیبه سطح ت توانندیم

دارند که شامل  یهگسترده و چندلا یانامحسوس، دامنه یاستعفا یامدهایپ ی،سطح سازمان در

و  یکار هاییاییسازمان، اختلال در پو یو بقا یرقابت یتمز یدتهد یی،و کارا یورکاهش بهره

اثرات نشان  یناست. ا یسازمان یکنوم یشو افزا یشهروند یرفتارها یفتضع ی،فرهنگ سازمان

ت را تح یکلان سازمان یسازوکارها یجتدرو مشارکت کارکنان، به یزهکاهش تعهد، انگ هک دهدیم

 یتیفائه خدمات با کو ار یمنابع انسان یریتو توان سازمان را در تحقق اهداف، مد دهدیفشار قرار م

 .سازدیمختل م

 یطحو چندس یوستهپ یندفرک یکنامحسوس  یکه استعفا کنندیم یدتأک هایافتهمجموع،  در

 یتسرا یبه سطح سازمان یتکغاز شده و به گروه و در نها یکن از سطح فرد یامدهایاست که پ

ل و اختلا یمیانفعال ت ی،ه، گسست روانیزتلاش و انگ یجیمعنا که کاهش تدر ین؛ به اکندیم

 ییشناسا یهکه اگر در مراحل اول دهندیچرخه مستمر را شکل م یک یهاحلقه ی،عملکرد سازمان

 یاستعفا یب،ترت ینخواهد شد. به ا یدتشد یو سازمان یگروه یامدهاینشود، پ یریتو مد

 یازمندن نک یلاست که تحل یهچندلا یچیدهپ یدهپد یکرفتار منفرد، بلکه  یکنامحسوس نه تنها 

درک  یراب را یامدهامند پنظام یبنددسته ،است و پژوهش حاضر سطحیینو ب یستماتیکنگرش س

نامحسوس کارکنان  یاستعفا یامدهایپ یگذشته به برخ یهااگرچه پژوهش .دهدیاثرات کن ارائه م

صورت هاثرات را ب یناتلاش کرده است تا  یبفراترک یکرداز رو یریگمطالعه با بهره یناند، اپرداخته

 ی،فرد یامدهایجامع ارائه دهد که پ یکند، و چارچوب یلو تحل ییمند شناساو نظام یکپارچه

و امکان درک همزمان  کند یبررس یچندسطح یرا در بافت سازمان یدهپد این یو سازمان یگروه

 یهااز پژوهش یاریمقابل، بسدر  .سازدرا فراهم  یو عملکرد سازمان یمیتعاملات ت ی،روان یراتتأث

ی اند، از جمله کاهش عملکرد ش لبه صورت محدود پرداخته یامدهاپ یگذشته تنها به برخ
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برخلاف که  (،6460، 0؛ پیویس6466، 6؛ کارالینک6465، 1یو عل یننازن یانگ،مامون،  یون،اکسو)

 سازی دانشی و سکوتپنهان .تر استبرجسته یمطالعه بعد روان ینبر عملکرد، در ا یتمرکز غرب

 ،یدانش و سکوت سازمان یسازبر پنهان یشینبرخلاف تمرکز مطالعات پ (،6465، 6سازمانی )باری

 .دهدیرفتارها با رفاه و سلامت روان کارکنان را نشان م ینا یممطالعه تعامل مستق ینا هاییافته

که  یدر حال (،6466، 5کاهش عملکرد سازمان و خطر سلامت کارکنان )بهات، تواتیا و جوشی

 ینا هاییافتهعمدتاً به کاهش عملکرد و مخاطرات سلامت کارکنان توجه داشتند،  یمطالعات قبل

کاهش رضایت   دارد. یشتریب یدنامحسوس تأک یاستعفا یو عاطف یروان یامدهایپژوهش بر پ

همسو بوده و  یجنتا ینبا ا یزپژوهش ن ینا هاییافته (،6466، 4د عاطفی )کیم و سونش لی و تعه

وری هکاهش بهر .کندیم ییدنامحسوس تأ یکارکنان را در قالب استعفا یو تعهد روان یتکاهش رضا

 بت،یغ شیافزا زش،یافت انگ ،یورکاهش بهره ،یکاهش عملکرد ش لسازمان، افت کیفیت کاری، 

 هایکه در مقایسه با کن، یافته (6460، 1یلدیزی و سرایت به سایر کارکنان )مشتر تیکاهش رضا

 دهدینامحسوس توجه دارد و نشان م یاستعفا یو عاطف یروان یامدهایبه پ تریشب حاضر پژوهش

ژوهش پ یهاافتهی ،بر همین اساس باشد. یزن یعملکرد یامدهایپ سازینهزم تواندیم یکه اثرات روان

موضوع کمک کرده و  اتیادب یمتفاوت، به غنا یدگاهیکه با ارائه د اندتیاز کن جهت حائز اهم

 کورد. یفراهم م نیشینسبت به مطالعات پ یاانداز تازهچشم

تواند تبعات عوامل مؤثر بر استعفای نامحسوس کارکنان که میبا توجه به اهمیت شناخت 

؛ 6465، 1کاراداس و سویک؛ 6465، 1هاریسه دنبال داشته باشد )ها بمنفی بسیاری را در سازمان

(، و مزیت رقابتی 6465، 11ماتوشان، اوپاتا و کنگاتاران؛ 6465، 14جورجیادو، وزیریدیس و گلاولی

گالوس، کالوگروپولو و  ینی،پراس یرمپا،اوغلو، کاتسیسموسازد )سازمان را با تهدید جدی مواجه 

، 10وغلوو توپک ینتاسکلت یسوی،سوکمن کلاکا، اوکتا ین،اردوغان، ساه یگونگیلاو؛ 6466، 16یسگالان

______________________________________________________ 
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2.  Karalinç 

3  .  Pevec 

4. Bari 

5. Bhatt, Tevatia & Joshi 

6. Kim & Sohn 

7. Yıldız 

8. Harris 

9. Karadas & Çevik 

10. Georgiadou, Vezyridis & Glaveli 

11. Mathushan, Opatha, & Kengatharan,  

12. Moisoglou, Katsiroumpa, Prasini, Gallos, Kalogeropoulou & Galanis 

13. Uygungil-Erdogan, Şahin, Sökmen-Alaca, Oktaysoy, Altıntaş & Topçuoğlu 
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و در برگیرندة یکپارچه (، از سوی دیگر فقدان چارچوبی جامع و 6466، 1کیدین و عزیزاوغلو؛ 6465

؛ گیلیک، یوسل و 6460پیامدهای استعفای نامحسوس کارکنان )پیویس،  ابعاد چندسطحی

ا یسمو یرومپا،کاتس یس،گالان؛ 6465، 6ایناندی ؛ 6466، 0اوغلو، کالوگراپولو، گالوس و راک

روسیادی و علی  ؛ توفیق،6466، 5یارو سا یناوزن، کورکمز، کنوکوک، سو؛  6466، 6وسکالموزید

پیامدهای  ییو شناسا یکپارچه مدل باعث شد که این پژوهش با طراحی یک  (6466، 4الدین

 یرنظ یهانشیهم ب ،در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی نامحسوس یاستعفا کلیدی ناشی از

 چنانچه پژوهش حاضر،. کوردفراهم  دهیچیپ دهیپد نیمواجهه با ا یبرا یعمل یهاییو هم راهنما

 یهاپژوهش ةمتعدد و پراکند هاییافتهتلاش کرده است تا  یب،فراترک یکرداز رو یریگبا بهره

. نمایدند منظام یلو تحل سازییکپارچهنامحسوس کارکنان را  یاستعفا یامدهایپ ینهدر زم یشینپ

 عین مطالعه با تجمیاند، اپرداخته یامدهااز پ یعمدتاً به بخش یاز مطالعات قبل یککه هر  یدر حال

ارائه  یو سازمان یگروه ی،از اثرات فرد یجامع و چندسطح یریشواهد موجود، تصو یبو ترک

را فراهم  یسازمان یامدهایو پ یمیتعاملات ت ی،روان یراتتأثکه امکان درک همزمان  دهدیم

 ددیمتع یامدهاینامحسوس نه تنها پ یکه استعفا دهندیدست کمده نشان مبه هاییافته .کندیم

 ی،فرد یاتتجرب یانکه تعامل م دهدیرا شکل م یو چندسطح یجیتدر یدارد، بلکه روند

مطالعه  ینمنظر، ا ین. از ادهدیقرار م یررا تحت تأث یسازمان یو ساختارها یگروه هاییاییپو

 دهد و هم یشموجود را افزا یاتادب تئوریک یهم غنا تواندیکه م کوردیفراهم م یلیتحل یچارچوب

ها مورد استفاده در سازمان یو اصلاح یشگیرانهمداخلات پ یطراح یبرا یعمل ییبه عنوان راهنما

را به  یو سازمان یمیت ی،روان یامدهایتا پ دهدیها امکان مازمانمدل ارائه شده، به س .یردقرار گ

بر ضرورت  هایافتهکنند. به طور خاص،  یکرده و مداخلات هدفمند طراح یلتحل یکپارچهصورت 

 یزهنگمشارکت و ا یارتقا دارند که شامل یدتأک یو اصلاح یشگیرانهپ یو راهکارها هایاستس ینتدو

به  ست.ا یمنابع انسان ینهبه یریتو مد یفرهنگ سازمان یتتقو یمی،انسجام ت یشافزا رکنان،کا

 یکاهش رفتارها یبرا یمداخلات عمل یامکان طراح ی،نظر یپژوهش علاوه بر غنا ینا یب،ترت ینا

 .کوردیرا فراهم م یسازمان یینامحسوس و حفظ کارا یاستعفا

 یقو شانگرینیشعنوان پنامحسوس به یبر نقش استعفاو به صراحت  یمطور مستقبه هایافته ین،افزون بر ا

 یریگکناره لیکن است که تبد یانگربسامد قابل توجه ب ین. ادارند یدمحسوس تأک یوقوع استعفا یو معتبر برا

______________________________________________________ 
1. Aydin   & Azizoğlu 

2. Gılıç, Yücel & İnandı 

3. Galanis, Katsiroumpa, Moisoglou, Kalogeropoulou, Gallos & Vraka 

4. Moczydłowska 

5. Özen, Korkmaz, Konucuk, Çeven, & Sayar 

6. Taufik, Rosyadi & Aliyuddin 
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ژوهش محسوب پ یاتدر ادب یینیتب یالگوها یدارترینو پا ینتربرجسته از یکی ،سازمان یبه ترک واقع نامحسوس

عفای استپنهان و  استعفای یانم یعلّ یوندهایپ یناز قدرتمندتر یکیکن را  توانیکه م یاگونهبهشود؛ یم

حسوس نام یاستعفاها دست یافته اند که های مشابه نیز به این یافتهپژوهش کرد. یکارکنان تلق محسوس

ان را سازم یاجتماع یههمزمان سرما یندیمحسوس منجر شود و در فرک یبه استعفا یجتدربه تواندیکارکنان م

اتوشان، اوپاتا م)گذارد یم یبر سازمان برجا یاگسترده یاتیو عمل یتعامل ی،روان یراتکه تأث یکند، روند یفتضع

 (6466، 5؛ درلا6466، 6؛ کناند، دول و ری6466، 0؛ کارالینک6460، 6؛ اسن6465، 1و کنگاتاران

کاهش مشارکت و  مانند یامدهایینامحسوس با پ یکه استعفا دهدینشان م یبفراترک ینا هاییافته

 نیخروج کارکنان همراه است. ا یسکر یشو افزا یورکاهش بهره ی،اجتماع یهسرما یفتضع ی،تعاملات اجتماع

ران پژوهشگ کهیطورراستا هستند؛ بهمحسوس هم یحوزه استعفا رد یشینپ یهاپژوهش هاییافتهبا  یجنتا

لی، لی،  ؛6465، 4)پاتریک، جها، تنکور و بیسواس مشابه یامدهاییبا پ یزمحسوس ن یاند که استعفانشان داده

 و یجیتدر ورتصنامحسوس غالباً به یتفاوت که استعفا ینهمراه است. با ا( 6414، 1میتچل، هوم و گریفت

 یند. اکن یداپ یشتریباشته شده و دامنه و شدت بو اثرات کن ممکن است در طول زمان ان کندیپنهان بروز م

نان کارک یبرا یتوجهقابل یامدهایپ توانندیخاموش م یریگکناره یرفتارها یکه حت دهدینشان م ییهمسو

 یصتشخ بنابراین، .سازدیها را برجسته مکن موقعبه یریتو مد ییشناسا یتها داشته باشند و اهمو سازمان

ز ا یشگیریدر پ یراهبرد یکن، نقش یریتموقع در مدنامحسوس و مداخله به یاستعفا یهازودهنگام نشانه

و  دهیپد ینمند به اتوجه نظام سان،ینمحسوس دارد. بد یو کاهش احتمال استعفا یمنف یامدهایپ یدتشد

، یسرمایۀ انسان نگهداشت هاییاستس تدوین یبرا ی،و سازمان یگروه ی،کن در سطو  فرد یامدهایپ یلتحل

عامل ، تپژوهش ینا دارد. یدر سازمان ضرورت اساس یانسان یروین یداریپا یتو تقو یریتیمداخلات مد یطراح

 .دارد یدتأک یو بر مداخلات چندسطح کندیم ییدسه بعد را تأ

 

 دهاپیشنها

سازمانی  رانیکه مد دهندیم ها ارائهرهنمودهای عملی و کاربردی برای سازمانپژوهش  نیا یهاافتهی

توانند برای مدیریت و کنترل این پدیدة منفی و مخرب، اقدامات  یل را ویژه مدیران منابع انسانی میبه

 انجام دهند. 

______________________________________________________ 
1. Mathushan, Opatha & Kengatharan 

2  . Esen 

3. Karalinç 

4. Anand, Doll & Ray 

5. Drela 

6. Patrick, Jha, Thakur, Biswas 

7. Li, Lee, Mitchell, Hom & Griffeth 
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 یش(؛افزا 14۸با بودجه سالانه ) در جهت رفاه کارکنان منابع لازم نیتأم

 یجرابا ا) کارکنان یتعاملات اجتماع تیتقو، در ارتباطات تیشفاف یارتقا ،یتیحما یرهبر تیتقو

 ی(؛سنجش اثربخش یماهه برا4سالانه و بازخورد  یابیارز

 گیرییسالانه و پ یکموزش یهاکارگاه یزیربا برنامه) بر ارزش نهادن یباز و مبتن یارتباط طیمح جادیا

 ؛(ماهه4 هایینظرسنج یقاز طر یفرهنگ سازمان ییراتت 

از ) یفرد یهابا ارزش یفرهنگ سازمان یهمسوسازی، و اهداف سازمان یاهداف فرد نمودنراستا هم

 ؛(هر شش ماه یشرفتپ یابیسالانه و ارز یجلسات همسوساز یقطر

 ازمانیهای سیریگمیدر تصمکارکنان مشارکت  ی؛مشارکت معنادار در کار و کاهش انفعال ش ل یارتقا

 ؛ (مشارکت سالانه ینظرسنج یبا اجرا)

)تخصیص  نظام پاداش منصفانه یو جبران خدمات عادلانه، طراح یتینظارت حمافراهم کردن 

 ؛(و عملکرد مستمر کارکنان یسازمان یشهروند یرفتارها یپاداش برا یهابسته

 یا طراحب) شفاف یش ل ریمس میترس ی،ارشد حرفه یهاو فرصت یبا قدردان یدرون زشیانگ تیتقو

 یهاپروژه یا یمهارت یهامشخص رشد مانند دوره یهاهر کارمند و ارائه فرصت یبرا یبرنامه توسعه فرد

 ؛ی(اتوسعه

 ی،فرهنگ سازمان یابیارز یاجرا یقاز طر) ناسالم یفرهنگ سازمان یبازسازو اصلا   یی،شناسا

 ؛(هاارزش یبازساز یهامداخلات هدفمند مانند کارگاه یو طراح یبنقاط کس ییشناسا

ها در کن یلو دلا هایمبه ثبت و انتشار خلاصه تصم یرانبا الزام مد) یدر اعمال قدرت سازمان تیشفاف

 ؛(کارکنان یبرا یدسترسقابل یپنل داخل یک

رِ د»ساعات مشخص  یینبا تع) مثبت یکار طیمح جادیا ،مناسب یسازمان جوباز و  یدرها استیس

 ؛(با کارکنان یکوتاه هفتگ یوگوگفت یفضاها یجادو ا یرانمد یبرا« باز

 یبا برگزار) یجانیبا تمرکز بر هوش ه یکموزش رهبر، نیکفرتحول یتوسعه رهبر یهابرنامه یطراح

 ینتمر یبرا یرانبه مد یکوچ ک رهبر یهاو سپردن پروژه یجانیه یهامدت مهارتکوتاه یهادوره

 ؛ ی(عمل

 یعمل هایینو تمر یزشیانگ یهامهارت یهاکارگاه یبا برگزار) رانیمد یزشیانگ یهامهارت یارتقا

 ؛یران(مد یمؤثر برا یبازخوردده

با ارائه ) خدمات سلامت روان و جسم یسازفراهمی، استرس و بهداشت روان تیریمد یهابرنامه یاجرا

 ؛ (استرس در محل کار یریتکوتاه مد یهابرنامه یو برگزار یسازمانجلسات مشاوره درون

انند م ییهابا افزودن شاخص) نامحسوس یمرتبط با استعفا یهاعملکرد کارکنان با شاخص یابیارز

 ؛(عملکرد یابیارز یهادر فرم ییگوپاسخ یزانتعاملات و م یفیتسطح مشارکت، ک
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 یبررس یبرا یمنابع انسان یتهکم یک یجادبا ا) یمنابع انسان یمستمر بر راهبردها ینظارت و بازنگر

 ؛(ناکارکمد یو اصلا  راهبردها هایاستماهانه س

 قتویمهن یا یدورکار هایینهو ارائه گز یکار یبندبا انعطاف در زمان) یاحترام به تعادل کار و زندگ

 ؛(کارکنان یبرا

 یرهبر، و پیاده سازی سیاست کوا دادن به سکوت هادغدغه دنیشن یبرا یجلسات انفراد یبرگزار

به نظرات  یوگو و توجه واقعفرهنگ گفت) کارکنان یصدا یمؤثر برا یسازوکارها، گوشنوا و پاسخ

 ؛(کارکنان

خلاقانه  یهاو فرصت یچالش یهاپروژه یصبا تخص) یدرون یهازهیش ل بر اساس انگ یسازیغن

 ؛(مطابق علاقه و استعداد هر کارمند

 یهاهروشن و جلس یفشر  وظا ینبا تدو) ی افرادستگیشفاف متناسب با شا فیاهداف و وظا نییتع

 ؛(هر کارمند یبرا یسازمان-یفرد ییراستاهم

 فیروزمره به کارکنان و تعر هایگیرییمتصم یبا واگذار) و معنا اریبر اخت دیش ل با تاک یبازطراح

 ؛(با هدف روشن و معنا دار یهاپروژه

 شودیم ادشنهینامحسوس هستند، پ یاستعفا دهیمند به مطالعه پدکه علاقه پژوهشگرانیبه همچنین 

 هانهیمز ندها،یو اجرا کنند تا فرک یطراح یدانیو در قالب مطالعات م یصورت تجربرا به ندهیک قاتیکه تحق

از  یریگهبا بهر توانندیها مپژوهش نیشود. ا ییشناسابومی و تجربی صورت به دهیپد نیا یامدهایو پ

مانند  یکم یهابا استفاده از روش ای ،کانون یهاگروه ق،یعم یهامصاحبه رینظ یفیک یهاروش

 قی. از طررندیمختلف صورت گ یهاو سازمان عیها، صنامحور در بخشساخت ایاستاندارد  یهاپرسشنامه

و  یسازمان ،یگوناگون فرهنگ ینامحسوس در بسترها یاستعفا یامکان بررس ،یمطالعات نیانجام چن

 ن،یمفهوم کمک کرد. افزون بر ا نیمحور او بافت شدهیبه توسعه بوم توانیم و شودیفراهم م ییایج راف

در  یتیریو مداخلات مد هااستیس نیتدو یبرا ییمبنا تواندیم یتجرب یهاحاصل از پژوهش یهاافتهی

   .باشد هادر سازمان دهیپد نیمؤثر ا تیریمد ای یریشگیپ یراستا

 

 های پژوهشمحدودیت

متون  یفیک لیتحل یبرا یقیمند و تلفنظام یکردیعنوان روبه ب،یاز روش فراترک یریگپژوهش با بهره نیا

 یان، طراحکارکن انینامحسوس در م یاستعفا دهیاز پد یو کثار ناش تبعات نییبا هدف استخراج و تب ،یعلم

ابهام  ،یدچار پراکندگ نیشیمنابع پده در یپد نیا یامدهایمربوط به پ یهاافتهی. از کنجا که دیو اجرا گرد

و اجماع  یبخشانسجام یمؤثر برا یبه مثابه ابزار بیفراترک مندمرور نظام کردیاند، روبوده یو تشتت مفهوم

 ییهاتیمطالعات، با محدود ریهمچون سا زیپژوهش ن نیحال، ا نیبه کار گرفته شد. با ا نهیزم نیدر ا ینسب

عنوان هب یزبان تیگردد. نخست، محدود یکت یبهبودها سازنهیزم تواندیها مکن به جههمراه بوده است که تو
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 ندیر فراد یسیو انگل یفارس یهامعنا که تنها مقالات منتشرشده به زبان نیمطر  است؛ بد یجد یچالش

، غلبه ی)برا است دهینظر گردصرف گرید یهابه زبان یمنابع علمجستجوی لحاظ شده و از  لیتحل

 ن،یبر ا افزون انجام شوند(. یاو منطقه یغرب یایچندزبانه با تمرکز بر منابع کس توانندیم یندهمطالعات ک

 یت تا براساخ ریپژوهشگران را ناگز ،یبه زبان فارس یکاف یمطالعات نهیشیع بودن موضوع و فقدان پیبد

 نده،یمطالعات ک ی)برا ندیصرف نما یزمان و تلاش قابل توجه ن،یمنابع لات یسازیو بوم لیترجمه، تحل

به  یترسدس ی،چندمرکز یقاتو استفاده از تحق المللیینب هاییبا تمرکز بر همکار توانندیپژوهشگران م

شده در این فراترکیب، مربوط به مطالعات بررسیهمچنین  .کنند( یلرا تسه شدهیمنابع متنوع و بوم

های اند. فقدان تحلیل عمیق نسبت به زمینهسازمانی متفاوت-ها، صنایع، و بسترهای اجتماعیفرهنگ

 زبانسیکشورهای فارسازمانی -ها ممکن است بر قابلیت تعمیم نتایج به بافت فرهنگیبومی این پژوهش

 یمحل یعو صنا یبوم هاییطدر مح یدانیمطالعات م توانندیم یکت یهاجبران، پژوهش ی)برا تأثیر بگذارد

 شود(. یتتقو پذیرییمانجام دهند تا تعم

 

 سپاسگزاری

و  یرا همراه شانیپژوهش، ا نیانجام ا انیکه در جر یافراد یاز تمام تا دانندیخود م فهینگارندگان وظ

 نمایند.  یو سپاسگزار یقدردان مانهیاند، صمرسانده یاری

 این مقاله از هیچ سازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرده است.
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