
 

 

The Phenomenon of Quiet Quitting: Identifying and 

Investigating its Causes and Consequences in the 

Governmental Organizations of Lorestan Province 

 

Abstract 

Aim: The phenomenon of quiet quitting in governmental organizations is a serious alarm bell, 

indicating the penetration of hidden problems within the organization. Given that this 

phenomenon severely impacts the effective performance of employees and organizations, the 

present research was conducted with the aim of identifying and analyzing the generating 

factors causes and consequences of the quiet quitting phenomenon in the governmental 

organizations of Lorestan Province. 

Methodology: In terms of objective, the present study is applied, and regarding data 

collection, it is classified as an exploratory mixed-methods research. Furthermore, this 

research is of a mixed-methods type, encompassing both qualitative and quantitative 

approaches, and is based on the deductive-inductive philosophy. The sources of information 

collection for this study are experts, of whom 20 were selected using purposive sampling 

based on the principle of theoretical saturation. The data collection instrument in the 

qualitative section is semi-structured interviews, the validity and reliability of which were 

confirmed using content validity, theoretical validity, and intra-coder and inter-coder 

reliability assessment methods. Qualitative data were analyzed using the content analysis 

method, and quantitative data were analyzed using the fuzzy cognitive mapping method. 

Result: The research results indicate that ambiguous career paths, employees’ emotional 

resignation from the organization, and quiet dismissal by managers are the most significant 

factors causing the phenomenon of silent resignation among employees. Furthermore, an 

increased tendency for employees to externalize responsibilities, the emergence of 

malingering in employees, and the spread of alienating behaviors within the organization were 

identified as the most important consequences of the phenomenon of silent resignation among 

employees. 

Conclusion: Quiet quitting, or silently leaving work, is recognized as a negative phenomenon 

that leads to a severe decline in the performance of employees and, consequently, the 

organization. When this phenomenon occurs, employees deliberately limit their efforts at 

work and do the minimum required to avoid being fired. In such a state, employees have low 

commitment to the organization and are indifferent to performing their duties. 

Keyword: Human Resources, Employee Resignation, Quiet Quitting, Governmental 

Organizations. 

 

 

 



 

 

 

 

و  موجدپدیده استعفای خاموش: شناسایی و واکاوی عوامل 

 های دولتی استان لرستاندر سازمان پیامدها

 چکیده

دهنده رخنه نشان که است های دولتی یکی از زنگ خطرهای جدیدر سازمانی استعفای خاموش پدیده هدف: 

به شدت را  هاکارکنان و سازمان عملکرد مؤثربا توجه به اینکه این پدیده  .باشدنمودن مشکلات پنهان در سازمان می

، لذا پژوهش حاضر با هدف شناسایی و واکاوی عوامل موجد و پیامدهای پدیده استعفای دهدتحت تأثیر قرار می

 ستان انجام شد. های دولتی استان لرخاموش در سازمان

اکتشافی  آمیخته از نوع هایهدف کاربردی از حیث گردآوری اطلاعات در زمره پژوهش نظر ازپژوهش حاضر  روش:

است. همچنین این پژوهش از نوع تحقیقات آمیخته به صورت کیفی و کمی و بر مبنای فلسفه قیاسی استقرایی 

گیری هدفمند و بر اساس اصل که با روش نمونههستند  خبرگان حاضر پژوهش منابع گردآوری اطلاعاتاست. 

نیمه ساختاریافته  شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبهانتخاب هانفر از آن 20تعداد  کفایت نظری

است که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی سنجی درون کدگذار و میان 

شد. همچنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی آن با استفاده  دییتاکدگذار 

های کمی با روش نقشه های کیفی با روش تحلیل محتوا و دادهشد. داده دییتا بازآزموناز روایی محتوایی و پایایی 

 شناختی فازی تحلیل گردید. 

، استعفای عاطفی کارکنان از سازمان، اخراج کارراهه شغلی مبهم، حاکی از آن است کهنتایج پژوهش  ها:یافته

باشند. همچنین افزایش ترین عوامل موجد پدیده استعفای خاموش در کارکنان میمهم، خاموش توسط مدیران

وار در ارهای بیگانهکاری در کارکنان، اشاعه رفتها در کارکنان، پدیدآیی حالت تمارضتمایل به فرافکنی مسئولیت

 شناسایی گردیدند.در کارکنان ترین پیامدهای پدیده استعفای خاموش سازمان به عنوان مهم

شود، منجربه ای منفی شناخته میسروصدای کار که به عنوان پدیدهاستعفای خاموش یا ترک بی گیری:نتیجه

بروز این پدیده، کارکنان به شکل عامدانه تلاش گردد. هنگام ضعف شدید در عملکرد کارکنان و به تبع سازمان می

دهند. در چنین کنند و حداقل مقدار کار لازم را برای جلوگیری از اخراج انجام میخود را در محل کار محدود می

 علاقه هستند.حالتی کارکنان تعهد پایینی نسبت به سازمان دارند و نسبت به انجام وظایف بی

 های دولتیسازماناستعفای خاموش، نی، استعفای کارکنان، انسامنابعواژگان کلیدی: 



 

 

 مقدمه     

و تعهد  زهیانگ نکهیهستند، مشروط بر ا یرقابت تیاز مز یدر هر سازمان و منبع مهم یدیکارکنان عامل کل

احساس خوب  یمناسب برا یطیمح جادیکه به ا ییهاسازمانرو، ازاینداشته باشند. را به کار خود  یکاف

 برخوردارند در کار ریداشتن کارمندان متعهد و درگ نهیدر زم یقابل توجه تیاز مز کند،یکارکنان کمک م

(Pevec, 2023: 129). های در این راستا ذکر این نکته قابل توجه است که، امروزه یکی از عارضه

را به شدت  کارکنان و در نهایت سازمانعملکرد که  ،شودمی هاو سازمان گیر کارکنانسازمانی که گریبان

باشد. میسروصدای کار یا ترک بیای تحت عنوان استعفای خاموش دهد، پدیدهتحت تأثیر قرار می

 یو وقت کنندیم یریگخود کناره میاز ت رند،یگیکارمندان از کار فاصله م ،که یی استجا خاموش استعفای

در حقیقت، . (Rock & Dixit, 2022) شوندید، منفعل مبر کار خود ندارن یکنترل کنندیاحساس م

. شوندیم دهینام« استعفاگران خاموش»اند، اغلب دارند و از کار دلسرد شده یکمتر یورکه بهره یکارمندان

در  ای دهندیرا انجام نم یاضاف فیداوطلبانه وظا گریاما د دهند،یاستعفاگران خاموش به کار خود ادامه م

ماندن و مشارکت فعال در جلسات(  رترید دن،ی)مانند زودتر رس کنندیشرکت نم غلمتعهد به ش یهاتیفعال

(Klotz, and Bolino, 2022: 3 .) ،دهد که افراد حداقل  یرخ م یزمان استعفای خاموشدر واقع

را انجام  یاز حد معمول الزامات شغل شتریبو دهند،  یاز اخراج انجام م یریجلوگ یمقدار کار لازم را برا

 ,Anand et al) انداز کار جدا شده یاز نظر عاطف . این امر نشان دهنده این است که کارکناندهند ینم

از شغل مورد  یناش یو فرسودگ یکیزیف ای یعاطف یخاموش به عنوان خستگ یاستعفاهمچنین،  (.2024

 یتوان به عنوان انتخاب عمدیخاموش را م یاستعفااز طرفی، (. Lu et al, 2023شود ) یم فینظر تعر

 ن،یا برعلاوه  (. Ahmed, 2022کرد ) فیتعر کار طیاز حد در مح شیاز کار ب یخوددار یفرد برا کی

 ینم افتیدر یپاداش ایرا که پرداخت  یاضاف فهیوظ ایکار  شوند،کارکنانی که دچار استعفای خاموش می

 سر و صدا، نداشتن هدف روشن، یترک باستعفای خاموش یا  یاصل یهامحرک .رندیگ یکند، بر عهده نم

(. Aydin, Azizoglo, 2022)است  یکار و زندگ نیل به حفظ تعادل بیشناخت منصفانه و تما عدم

 کنندیمتقابل عمل م یاز تعهد شخص ینییبا سطح پا کنند،یم یارزشیاحساس بکنان که کار یزمان

(Meyer, 2014).  آورندیم یخاموش رو استعفایبه انتخاب  ان،یاقدامات کارفرمادر واکنش به همچنین 

(Hopke, 2022.)  کارکنان در حال تمرکز  .شودمی کارکنان یشغل یفرسودگ منجربه استعفای خاموش

لازم  یورکه حداقل بهره یهستند، در حال یکار و زندگ نیب یترتعادل مناسب جادیبر سلامت خود و ا



 

 

تحقیقات نشان . (Tapper, 2022) کنندیم زیپره یشغلشان را حفظ کرده و از صرف تلاش اضاف یبرا

و به اند تعهد خود را به مشاغل خود محدود کنند گرفته میتصم یدرصد از کارکنان امروز 50 داده که،

 بسیاریمنفی ات ریتأثپدیده استعفای خاموش  همچنین .(Smith, 2022)بیاورند استعفای خاموش روی

لذا بر اساس آنچه که بیان  (.Mahand & Caldwell, 2023: 11) دارد هاسازمان یرقابت تیبر مز

گذارد، سؤال اصلی پژوهش حاضر آن است و با توجه به اهمیت و اثراتی که این پدیده برجای می ،شد

 اند؟های دولتی کدامپدیده استعفای خاموش در سازمان موجد و پیامدهایعوامل  که

 یامروز یهاو صدا در سازمان سریترک ب نکهیبا وجود ااهمیت و ضرورت این پدیده تا آنجاست که، 

 دهیپد نیبه ا یدگیبه رس یلیتما ایها از سازمان یاریاست که بس نیا تیاست، واقع رایج  یموضوع

 ,Mahand & Caldwell) مؤثر آن را ندارند تیریمد ییتواناحتی  ایلازم را ندارند، و  یآمادگ ایندارند، 

 یاضاف فیاما از انجام وظا دهند،یخود ادامه م یاصل فیکارکنان به انجام وظا ده،یپد نیدر ا(. 11 :2023

خود کارکنان حتی و  انیبه ضرر کارفرما تواندیموضوع م نیکه ا کنندیم یخوددار یشهروند یرفتارها ای

نکند، اما  جادیا یکاملاً مشخص مشکل یهاتیبا مسئول یمشاغل یمسئله ممکن است برا نیباشد. اگرچه ا

 باشندخود داشته  فیفراتر از وظا یبه انجام کارها لیدارند که تما ازین یها به کارمنداناز شرکت یاریبس

(Klotz, and Bolino, 2022: 3.) از  یبه عنوان تلاش تواندیخاموش م یاستعفا پدیدهحال،  نیبا ا

 یبرا گریکار د طیشود که مح ریتفس انیبه کارفرما امیپ نیانتقال ا یاز کارکنان برا یاندهیدرصد فزا یسو

کاهش  یاصل هایعلت یکی از چراکه، (.Ellis & Yang, 2022) دارد رییبه تغ ازیو ن ستیها مناسب نآن

است که  یرهبر یاساس یهاتیمسئول تیو سرپرستان در رعا رانیاز مد یاریبس یتعهد کارکنان، ناکام

 است یضرور کنند،یم یها همکارکه با آن یبه کارمندان دنیو الهام بخش یکردن، توانمندساز ریدرگ یبرا

(Clifton & Harter, 2019.)  ،خود به  یهاکه در شغل کنندیاز افراد احساس م یاریبسدر حقیقت

کمتر از ارزش  کنندیم افتیکه در یاند و حقوقگرفتار شده ندهیدر مشاغل بدون آ ،مفید نیستند یاندازه کاف

ارائه  یارشد و توسعه حرفه یبرا یریبه کارمندان خود مس مدیراناز  یاریمتأسفانه، بس هاست.آن یواقع

دارد  شرفتیپ یبرا یها فرصت کمآن یفعل تیکه کارمندان احساس کنند موقع شوندیو باعث م دهندینم

 تیاهمخاموش اغلب کم یکه استعفاها یدر حال  (.Kelly, 2022بست است )ها عملاً بنآن یو شغل فعل

آن چنان  ریتاث نیا. است عمیق باًیتقر هاسازمانآنها در  ریتاثاما  شوند،یگرفته م دهیجلوه داده شده و ناد

از  کارکنانترک . گذار است اثر یسازمان یورکارکنان و بهره نیب ییای، پوکار انجامبر  کهمشهود است 

 یبه توجه تخصص ازیکه ن ییهانهیرا در زم یدانش و تخصص سازمان تواندیم خاموش یاستعفا قیطر



 

 

 (.Alami et al, 2024) شودیم سازماندر  نهیهز پر ماتیفقدان منجر به تصم نیا. ببرد نیدارند، از ب

و  فیتعر یکه به خوب ییهابا خروج دیکه در آن شرکت با ،یسنت یبر خلاف استعفاهابدین صورت که، 

 یخاموش بدون اطلاع قبل یاستعفاها ؛(Galanis et al, 2023: 829اند مقابله کند )شده یزیربرنامه

و  یگهاننا یهایخال یبا جا سازمان رایز. شودیم سازمانمنجر به شوکه شدن  ،رونیازا .دهندیرخ م

به  خاموش و ترک آرام کار، استعفای (.Anand et al, 2023: 1936) شودینشده مواجه م یزیربرنامه

. فعالیت دارند همچنان در سازمانکه  شودی میارکنانک نیدر ب یاحساسات منف جادیباعث ا یطور جد

 .(Zieba, 2023: 1517)شود  ی در همکارانمانیو پش ینگران نان،یممکن است منبع عدم اطم چراکه

 یبه اضافه کار ازین ،یورکاهش بهره همچون یمضر یتواند اثرات اقتصادیم خاموش یاستعفاهمچنین 

 زیمشکلات مربوط به اعتبار ن. (Serenko, 2023) داشته باشد را گردش کار در محل کار شیو افزا

 ای تیبه طور کامل حسن ن تواندیو م دهدیرخ م خاموش یاست که پس از استعفا یگریمسئله مهم د

تصور  لیافراد ممکن است به دل بدین صورت که .ببرد نیاز ب نفعانیذ ریرا در جامعه و سا سازماناعتبار 

که به  شودیدرآمد م انیو جر تیمنجر به کاهش حما نیشوند و ا گردانی، رویسازمان یثباتیاز ب یمنف

 (.Gabelaia & Bagociunaite, 2024: 384) رساندیم بیآس سازمانبلندمدت  یداریرشد و پا

و دچار  انداز کارکنان در سطح جهانی این رفتار را از خود نشان داده %62تخمین زده شده است که 

مهم و بر آنچه که بیان شد، مسئله علاوه .(Atiku et al, 2025: 1935) شونداستعفای خاموش می

بر پیکره سازمان  های فراوانی رادوانده و موجبات آسیبهای دولتی ریشهحائز اهمیت که در بطن سازمان

به صورت  ،بدین صورت که کارکنان باشد.فراهم نموده است، بروز پدیده استعفای خاموش در کارکنان می

تلاش خود را در محل کار محدود و به صورت عامدانه  گیرندسروصدا از کار فاصله میتدریجی و بی

برآنچه که بیان شد، با مرور . علاوهباشندو دارای سطح پایینی از تعهد نسبت به شغل خود می کنندمی

همچون پژوهش موسوی و هایی پژوهش های داخلی مشخص شد که تا کنونپیشینه پژوهش در پایگاه

به فهم و بازتاب  (1404ابراهیمی ) اند.پرداخته ISMای با روش به طراحی مدل مقابله (1404همکاران )

به  (1403زاده بروجنی و همکاران )درویش پدیده استعفای خاموش از دیدگاه نسل زد پرداخته است.

همچنین با مرور پیشینه پژوهش در  اند.بررسی عوامل به وجودآورنده پدیده استعفای خاموش پرداخته

( 2025آتیکو و همکاران ) همچون، صورت گرفته های خارجیهای خارجی مشخص شد که پژوهشپایگاه

اند. پرداخته کمی در قالب پژوهشاثرات سکوت محل کار، استعفای خاموش و اخراج آرام به بررسی 

 ( به بررسی استعفای خاموش و قلدری در محل کار در قالب پژوهش کمی پرداخته است.2025چیتانبا )



 

 

مورد بررسی با عنایت به اهمیت های صورت گرفته در خصوص موضوع با توجه به ارزش علمی پژوهش

لازم به ذکر  ،گذاردموضوع مورد بررسی و مسائلی که این پدیده در بر دارد و پیامدهایی که بر جای می

های گذشته از غنای کافی برخوردار نیستند. چرا که تاکنون به بررسی همزمان عوامل است که پژوهش

های دولتی استان لرستان و تعیین روابط و نموجد و پیامدهای پدیده استعفای خاموش در سازما

توان اذعان نمود که پدیده می ،بنابراین است. پرداخته نشدهها با روش نقشه شناختی فازی بندی آناولویت

مورد نظر دارای جوانب و زوایای ناشناخته بسیاری است و در خصوص این پدیده شکاف نظری و عملی 

ین اساس و با توجه به اهمیت پدیده مورد بررسی و عواقبی که بر بر اای محسوس است. قابل ملاحظه

لذا بر اساس آنچه که بیان شد، در این زمینه صورت گیرد.  بیشتری گذارد، نیاز است تحقیقاتجای می

 عوامل موجد و پیامدهایپژوهش حاضر بر آن است ضمن پر کردن خلا پژوهشی، به شناسایی و واکاوی 

 های دولتی استان لرستان بپردازد.پدیده استعفای خاموش در سازمان

 مبانی نظری پژوهش

 استعفای خاموش

دهنده کنار و نشان ،محوله اشاره دارد فیخاموش به تعهد محدود کارکنان در انجام وظا یاصطلاح استعفا

 :Mahand & Caldwell, 2023) است که در شرح شغل آنها ذکر نشده است یتیگذاشتن هرگونه فعال

حداقل  ،یشغل یثباتیمربوط به دستمزد، ب یهاینگران ،یسازمان تیفقدان حما لیکه به دل یکارمندان(. 11

 ,Serenko) شوندیخاموش  شناخته ماستعفاگران به عنوان  دهند،یرا در کار خود انجام م ازیتلاش مورد ن

 ،یعدم تعهد شغل قیاز کار و سازمان است که از طر یروان ییجدا یخاموش معمولاً به معنا یاستعفا. (2023

خاموش با فاصله  استعفای .(Anand et al, 2023: 1936) کندیبروز م ف،یبه انجام وظا یعلاقگیمانند ب

 شناخته کاهش رضایت شغلیو  یکار، کم بودن تعهد شغل یکاهش خروج قیاز طر انیاز کارفرما یگرفتن روان

تا از اخراج  کنندیتلاش م یکاف هکه فقط به انداز یکارمندان .(Hamouche et al, 2023: 4299) شودیم

 یهاتوقف رینظ یروابط کار، اقدامات اتیدارد. در ادب یسابقه طولان کارکنانرفتار کنند، در  یریشدن جلوگ

شده، که در آن کارمندان مطابق با حداقل الزامات  نییتع زانیو کار به م یاز اضافه کار یمتناوب کار، خوددار

هاست که توسط کارگران در قرن ابد،یکاهش  ییو کارا یتا خروج کنندیم لکار عم نیشرح شغل و قوان

 Anand et) ردیگیمورد استفاده قرار م یکار طیبهبود شرا یاز اعتراض برا یسراسر جهان به عنوان شکل

al, 2023: 1936).  ،فیفراتر از وظا یکارمند به انجام کارها لیخاموش به عنوان عدم تما استعفایهمچنین 



 

 

رابطه معنادار با کارکنان خود  کی جادیسازمان در ا یاز ناتوان یکه معمولاً ناش ،شودیم شناختهمعمول خود 

 (. Zenger and Folkman, 2022است )

 دلایل استعفای خاموش

نگران کننده در مورد  یاز آمارها یکارکنان و ارائه مجموعه ا یازهایمداوم در رفع ن وربه ط انیکارفرما

 یاریآشکار بس یهاها و شکستییاند. در پاسخ به نارسااز رهبران مدرن شکست خورده یاریبس یناکارآمد

از کارمندان زیادی تعداد  ندهیسر و صدا پاسخ فزا یترک ب ،در کارکنان زهیانگ جادیدر ا یاز رهبران امروز

معمولاً با شکست در فرهنگ آن  سروصدای کاربیترک استعفای خاموش یا  (.Smith, 2022است ) یامروز

 یگریها، عوامل داز سازمان یاریحال، در بس نیبا ا (.Garver, 2022) شودیآغاز مسازمان، یا فرهنگ سمی 

کارکنان دامن  یتیبه نارضا که در نهایت شوند،یگرفته م دهیو معمولاً ناد شوندیخاموش منجر م استعفایکه به 

 :ارائه شده است در ادامه زنندیم

 یهایارتباط مؤثر اهداف و استراتژ یدر برقرار انیکارفرما یناتوان :یبه توسعه شغل یبندیعدم پا .1

احساس عدم  جادیها، باعث اآن یادر توسعه حرفه یگذارهیسازمان با کارمندان، به همراه عدم سرما

ها به با کاهش اعتماد به تعهد سازمان جه،ی. در نتشودیم شانندهیدر کارمندان نسبت به آ نانیاطم

 ایکه از سازمان خارج شوند  رندیگیم میاز کارمندان بااستعداد تصم یاریخود، بس مدتتوسعه بلند

 (.Hom et al, 2019شرکت را ترک کنند ) یبه طور کل

 کنند،یم کار« و کنترل یفرمانده»با ساختار  یهاکه در سازمان یکارکنان عدم توجه به ارزش کارکنان: .2

خود از رهبرانشان  یتینارضا لیاز دلا یکیها را به عنوان شرکت نیا یو عمود یمعمولاً فرهنگ سم

 یو رفتارها بینیدیریت ذرهم ک،یستماتیمداوم، آزار س یکارمندان از فشارها نیا. کنندیم یمعرف

و به استعفای  شوندیم علاقهیبه سرعت نسبت به کار خود ب ،رو. ازایندارند تیشکا زیآمنیتوه

 (.Matos et al, 2018: 501) آورندخاموش روی می

 ستین یاحساس تعلق کاف یسازمان برا کیدر  تیصرفاً عضو افزایش انفصال کارکنان: .3

(Andejumo, 2021: 64زمان .)انیطور کامل در جراحساس کنند که به کنانکه کار ی 

احساس انزوا  دچار در آن مشارکت ندارند، ای گیرندنمیمربوط به شغل خود قرار  یهایریگمیتصم

بنابراین به . کنندیو احساس تعلق کامل را تجربه نم شوندمیخود  سازماناز همکاران و  ییو جدا



 

 

 :Mahand & Caldwell, 2023)شوند یسروصدای کار گرفتار ماستعفای خاموش و ترک بی

12) 

 ی استعفای خاموشپیامدها

 یوربه کاهش بهرهمنجرو  زندیم بیکارکنان آس یکل هیاست که به روح یاز عوامل یکیخاموش  یاستعفاها

 یهافرهنگ دارشهیاز علائم ر یبه عنوان نماد بروز استعفای خاموش،(. Zieba, 2023: 1517) شودمی

 هیممکن است روح رنده،یگمیو عدم وجود تصم فیضع یرهبر ،یسم یمانند فرهنگ کار کرده،سقوط  یکار

که  شوندیکه کارکنان متوجه م ی. هنگامشودرهبران  نیاعتماد ب شیفرسا منجربه کرده و تضعیفرا  کارکنان

انزوا  سست احساممکن ا رد،یگیقرار نم یگرفته شده و مورد قدردان دهیناد یبه طور پنهان شانیهامشارکت

 ریتر از تأثمهم اریآن بس یسازمان و رفاه اعضا کیبر  یمیت هیروح ریداشته باشند. تأث یکنند و عملکرد کمتر

که  ی(. هنگامYıldız, 2023: 3181) دهدیقرار م ریرا تحت تأث میت ییای، پوروازاینکارکنان منفرد است. 

 یممکن است از اعضا شوند،یم فیخاموش تضع یاستعفاها لیکوچک، به دل یهازماندر سا ژهیبه و ها،میت

 امر نیکه ا رند،یخود بر عهده بگ یفعل فیرا فراتر از وظا یشتریب یهاتیخواسته شود تا مسئول ماندهیباق میت

 ،یفرد نیاز دست دادن روابط ب به تضعیف وموارد  نیاهمچنین . شودمی در کارکنان فشار و استرس منجربه

این پدیده  از طرفی، (.Penberthy et al, 2018: 383) شودمنجر می فیضع یکاهش ارتباطات و همکار

هایی همچنین این پدیده هزینه .شودپیامدهای عاطفی همچون، از دست دادن وفاداری و اعتماد را منجر می

 (. Alami et al, 2024شود )برای شناسایی، استخدام و آموزش نیروهای جدید را شامل می
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مك نشان میدهد که  سـطح سـازمانی و تحلیـل میك

ای بهبود فرهنگ سازمانی، توسعة حرفه»عوامل 

سـازی شـرح شـغل، اصـلاح کارکنـان، شـفاف
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ترین این عوامل شامل نارسایی مهمنتایج نشان داد، 

جسمی و روانی در محیط  سلامتسازمان، عدم  تعاملات

های فرهنگی، نارضایتی ناشی از عدم حمایت کار، چالش

 .های مدیریتی هستندسازمان و ناکارآمدی

 های خارجی مرتبط با موضوع پژوهش به صورت جدول زیر است.همچنین، پژوهش
 خارجیهای . پیشینه پژوهش2جدول 

 های پژوهشیافته  نویسنده، تاریخ و محل نشر عنوان پژوهش

اثرات سکوت محل کار، 

و اخراج آرام  استعفای خاموش

 یکارکنان: شواهد ییبر جابجا

 از صنعت خدمات

 (2025آتیکو و همکاران )

International Journal of 

Organizational Analysis 
 

ثرات مستقیم ادهد که، سکوت محل کار ها نشان مییافته

داری بر استعفای خاموش و اخراج خاموش معنی

دهد ها نشان میگذارد. همچنین تجزیه و تحلیل دادهمی

که سکوت محل کار تأثیر قابل توجهی بر استعفای 

 .خاموش کارکنان دارد

در محل  یقلدر نیاثر متقابل ب

قصد  و استعفای خاموشکار، 

 یبررس كیترک خدمت: 

 کپارچهی

 (2025چیتامبا )
Business Ecosystem & 

Strategy 
 

حل نشده نه تنها  یکه قلدر دهدینشان م هاافتهی

کارکنان را  زهیبلکه انگ کند،یرا بدتر م یفرهنگ سازمان

 شیداوطلبانه را افزا یو خطر استعفا دهدیکاهش م زین

 .دهدیم

 یاستیس یهادهیا/شنهادهایپ

 نهیدر زم استمدارانیس یبرا

ها که منجر مشکلات دانشگاه

 شودیخاموش م یبه استعفاها

 (،2025توران )

 ODÜ 
 Sosyal Bilimler 

Araştırmaları Dergisi 

 

ها در دانشگاه هاهیرو نیکه ب دادمطالعه نشان  نیا جینتا

خاموش ارتباط وجود  یاستعفا یهاندهیآشیپ/لیو دلا

 یطیها محموجود در دانشگاه یهاهیرو نکهیدارد و ا

 .کنندیم جادیخاموش ا یاستعفا یمساعد برا

خاموش:  استعفای ینیبشیپ

در  ینیماش یریادگی یهانشیب

خاموش در  یمورد استعفاها

 یبهداشت یهاصنعت مراقبت

 (2024آلامی و همکاران )
Journal of 

Ecohumanism 

 

از جمله، ترس از مجازات،  نشان داد عواملی پژوهش جینتا

مشاغل معنادار، سطح  ،یکار طیشرا ،یرهبر یهاسبك

و عدم اعتماد.  یشغل یهاعدم وجود فرصت ،یبوروکراس

دستمزد  وحقوق  رسدیبه نظر نم ،یآوربه طرز شگفت

 .باشد رگذاریدر ترک شغل خاموش تأث



 

 

 عوامل ترک ییمفهوم شناسا

ها: در سازمانسروصدای کار بی

 اتیبر ادب کپارچهی یرمرو

 (2023پوس )

Izzivi prihodnosti 
 

عوامل مؤثر بر  انیاز مبه این نتیجه دست یافت که، 

 ییرا شناسا ریز به صورت سروصدای کارترک بی پدیده

 و یکارکنان، فقدان تعهد سازمان نییپا یگذار: ارزششد

کارکنان، عدم مشارکت  یرغبتیکارکنان، ب یتوسعه شغل

کمبود  ،یسازمان یهایریگمیتصم کارکنان در

 در محل کار و کاهش اعتماد به سازمان.  یخودمختار

 هاعلل و فرصت -ترک آرام 
 (2023مهند و کالدول )

Business and 

Management Research 

 

کاهش تعهد کارکنان،  یکه علت اصلنتایج نشان داد  

و سرپرستان در انجام  رانیاز مد یاریشکست بس

 یخود است که برا یرهبر یاساس یهاتیمسئول

که  یبه کارکنان دنیو الهام بخش یمشارکت، توانمندساز

  .کنندیبا آنها کار م

 

 

چراکه، با توجه به بررسی  های داخلی است.در پژوهش پدیده مذکوربیانگر ضعف مطالعات مرتبط با  1جدول 

اند. بر این اساس به بررسی این موضوع پرداخته های اندکیتا کنون پژوهش های داخلی،به عمل آمده در پایگاه

 های داخلی همچنان دارای جوانب و زوایای پنهانی است. از طرفیاین پدیده در پژوهش ،توان عنوان نمودمی

وسته تقسیم کرد. توان مقالات خارجی انجام شده را به دمی 2بررسی خلاصه مقالات در جدول با عنایت به 

دسته اول مقالاتی هستند که بر مبنای کار کمی به ارتباط پدیده استعفای خاموش با متغییرهایی دیگر همچون 

های هستند که به دسته دوم، پژوهش اند.قلدری در محل کار، قصد ترک خدمت، جابجایی کارکنان پرداخته

اند. با وجود ارزش علمی های آن پرداختهشناسی این پدیده و مرور سیستماتیک، علل و فرصتمفهوم

های داخلی و که پژوهشهای صورت گرفته در خصوص موضوع مورد بررسی، باید عنوان نمود پژوهش

محدودی  ینظرها نیستند و به مبحث ازنقطهموضوع مدنظر نیز جامع و فراگیر حول خارجی صورت گرفته 

های ی مورد بررسی و آشکار نمودن جنبهرو، جهت غنی سازی مطالعات در خصوص پدیدهازاین. اندنگریسته

پنهان آن، پژوهش حاضر بر آن است به شناسایی و واکاوی عوامل موجد و پیامدهای پدیده استعفای خاموش 

 ان بپردازد.های دولتی استان لرستدر سازمان
 



 

 

 پژوهش روش

های در زمره پژوهش وکیفی و کمی است  هایپژوهش حاضر از نظر ماهیت و روش، آمیخته و بر مبنای پژوهش

 دستهگردآوری اطلاعات در از نظر گیرد. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و قیاسی استقرایی قرار می

که متشکل از  ،هستند پژوهش حاضر خبرگان اطلاعاتمنابع گردآوری . گیردقرار میهای اکتشافی پژوهش

 گیری هدفمند و براساسکه با استفاده از نمونهاستان لرستان هستند  های دولتیسازمانو مدیران  اساتید دانشگاه

در خصوص ابزار گردآوری اطلاعات . ندها به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدنفر از آن 20نظری  کفایت اصل

و در بخش کمی  نیمه ساختاریافتهابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبهلازم به توضیح است که، 

ها به ترتیب با استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی که روایی و پایایی آن باشدپرسشنامه می

نین روایی محتوایی و پایایی بازآزمون انجام شد، همچها سنجی درون کدگذار و برون کدگذار برای مصاحبه

های بدین صورت که، در بخش کیفی پژوهش، روایی مصاحبه های توزیع شده، تایید شده است.برای پرسشنامه

کدگذار و ی پایایی درونی روایی محتوایی و نظری و همچنین پایایی آن، به وسیلهانجام شده، به وسیله

جهت سنجش روایی محتوایی  ،و تحلیل قرار گرفت. لازم به ذکر است کهکدگذار مورد بررسی و تجزیه میان

ها، سوالات مصاحبه با مبانی نظری موضوع پژوهش از سوی پنج نفر از خبرگان و اساتید و نظری مصاحبه

کننده، نشان از اساتید ارزیابیدانشگاه لرستان، مورد مقایسه قرار گرفت و نتایج این قیاس از سوی خبرگان و 

از طرف دیگر، برای سنجش پایایی جود مقاربت و مشابهت میان سوالات مصاحبه با مبانی نظری پژوهش بود. و

ها از رویکرد کدگذاری بهره گرفته شد. در این رویکرد با استفاده از روش درون کدگذار و میان مصاحبه

برای روش  85/0ا ضریب توافق پایایی ب ها مورد سنجش قرار گرفت. در این پژوهش،کدگذار، پایایی مصاحبه

به سازگاری و توافق کدگذار در واقع پایایی میانبرای پایایی میان کدگذاری تأیید شد.  81/0درون کدگذار و 

بیانگر سازگاری و ثبات در کدگذاری یک کدگذار کدگذار نیز و پایایی درون میان کدگذاران مختلف اشاره دارد

باشد که در پژوهش حاضر، به منظور سنجش پایایی، از هر دو روش بیان شده استفاده می در دو زمان متفاوت

ها ها میان خبرگان و کدگذاری دادهکدگذار، به توزیع مجدد مصاحبهگردید. لذا محقق با استفاده از روش درون

وجود توافق و  برو اطلاعات حاصل از مصاحبه پرداخت که تحلیل میزان ثبات و سازگاری نتایج، تأییدی 

ی پژوهش، در دو زمان متفاوت بود. در بخش کمی، روایی پرسشنامه های انجام شدهسازگاری میان کدگذاری

همچنین برای با استفاده از روایی محتوا، مورد بررسی و تأیید پنج نفر از اساتید دانشگاه لرستان قرار گرفت. 

کمتر باشد،  1/0از   اختلاف دو مرحلهاگر  در پایایی بازآزمون د.تأیید پایایی از پایایی بازآزمون بهره گرفته ش



 

 

 83/0توان گفت که پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار است. در این پژوهش، پایایی بازآزمون با ضریب می

ک پژوهش حاضر یجا که از آنبر این، لازم به توضیح است که، علاوه نشان از تأیید پایایی پرسشنامه را داشت.

از آن باید مطالعه کمی پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و پس

 که نفر از خبرگان 20ساختاریافته با رو، در بخش کیفی پژوهش با استفاده از مصاحبه نیمهایناز انجام شود. 

 چهل تا سی بازه یک نمونه در اعضای با تلفنی شکل به نیز دیگری بخش و حضوری صورت به آن از بخشی

 برداری فیش خبرگان اشاره مورد نکات از و شد انجام و نیل به کفایت نظری اطلاعاتتا سر حد اشباع  ایدقیقه

عوامل موجد و پیامدهای پدیده استعفای خاموش بودند،  شناسایی بر مشتمل که نظر مورد هایداده شد،

ای تحلیل دیکیوافزار مکسهای بخش کیفی با استفاده از فرآیند تحلیل محتوا و نرمیافتهشناسایی گردیدند. 

وارد شدند  "ایکیودیمکس "افزار ها، متن مصاحبه به نرمپس از انجام همه مصاحبهشدند. بدین صورت که، 

یز، پرسشنامه تحقیق، در بخش کمی نهای بخش کیفی مورد تجزیه و تحلیل و کدگذاری قرار گرفتند. و یافته

تنظیم شد و میان اعضای نمونه توزیع  و مطابق با الگوریتم نقشه شناختی فازی های بخش کیفیبر اساس یافته

متشکل از ماتریسی است که سطر و ستون آن برابر  پرسشنامه نقشه شناختی فازی شد. با عنایت به اینکه

شود، لذا ضروری ها پرداخته میمقایسه زوجی میان مؤلفه به باشد وهای شناسایی شده در بخش کیفی میمؤلفه

 برخورداراست پاسخ دهندگان از اشراف اطلاعاتی لازم نسبت به موضوع و نحوه پاسخگویی به پرسشنامه 

 نفر خبرگان بخش کیفی توزیع شد. 20باشند. بر این اساس در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه میان همان 

های شناسایی شده مقایسه زوجی و تعیین روابط علت و معلولی میان مؤلفهبه ها خواسته شد سپس از آن

بندی و تعیین روابط علت و های گردآوری شده در بخش کمی در جهت اولویتبپردازند. در نهایت داده

روش نقشه شناختی فازی، روشی  شناختی فازی تحلیل شد.با روش نقشههای شناسایی شده معلولی میان مؤلفه

یک مفهوم را شناسایی و سپس از طریق  دهندهلیتشکابعاد  نیترمهممرکزیت،  هایصاست که با تحلیل شاخ

این روش بر اساس شش مرحله  دهد.ی قرار میموردبررسروابط علی، مجموعه روابط متغیرها با یکدیگر را 

باشد. مرحله دوم: در این مه میمرحله اول: تدوین و توزیع پرسشناشود که در زیر تشریح شده است: انجام می

شود. با توجه به مرحله عبارت کلامی استخراج شده به اعداد فازی تبدیل و ماتریس تصمیم فازی تشکیل می

تر و استخراج نتیجه بهتر، دست آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم راحتاینکه اطلاعات به

 (، به اعدا فازی تبدیل شدند.3 )جدول تایی لیکرتفازی مثلثی طیف پنج دعبارات کلامی با استفاده از اعدا

 تایی لیکرتپنجطیف فازی مثلثی  داعدا .3 جدول

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی



 

 

 (0، 0، 25/0) (0، 25/0، 5/0) (25/0، 5/0، 75/0) (5/0، 75/0، 1) (75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی

گیرد و ماتریس تصمیم زدایی با استفاده از روش میانگین فازی انجام میسوم: در این مرحله، فازیمرحله 

شود. در این مرحله برای اینکه اعدا فازی مثلثی به اعداد قطعی برای تجزیه و تحلیل تبدیل دیفازی تشکیل می

گیرد و ماتریس تصمیم رت میشوند، با استفاده از روش میانگین فازی و روابط زیر، عملیات دیفازی صو

 شود.دیفازی تشکیل می

1)  

2)  

های لفهؤمرحله چهارم: در این مرحله، توان تاثیرگذاری، ظرفیت تاثیرپذیری و شاخص محوری هر کدام از م

شود. پس از انجام دیفازی و به دست آمدن ماتریس فازی شده، توان مده در قسمت کیفی مشخص میآبدست 

(، Centrality( و در نهایت شاخص محوری)In degree(، ظرفیت تاثیرپذیری)Out degreeتاثیرگذاری)

 شود.های زیر محاسبه میها با استفاده از فرموللفهؤبرای هرکدام از م

3)  

4)  

5)  

شود. پس از مشخص شدن ها و در نهایت طراحی مدل روابط انجام میمرحله پنجم: در این مرحله تحلیل داده

ها، شاخص برتری مشخص و ظرفیت تاثیرپذیری و همچنین شاخص محوری هرکدام از مؤلفهتوان تاثیرگذاری 

 شد.

افزار تحلیل (، که یک نرمGephiافزار گفی)های بدست آمده به نرمدر نهایت با انتقال دادن داده مرحله ششم:

 شبکه است، مدل روابط علی ترسیم شد. 

 های پژوهشیافته

 های جمعیت شناختیویژگی

 ( آمده است.4حاضر در جدول) پژوهششناختی های جمعیتویژگی

 شناختیهای جمعیتویژگی .4 جدول

 فراوانی توصیفی متغیرهای



 

 

 جنسیت
 16 مرد

 4 زن

 تحصیلات

 3 کارشناسی

 7 کارشناسی ارشد

 10 دکترا

 شغل
 8 اساتید

 12 مدیران

 سابقه خدمت

 4 سال 10کمتراز 

 9 سال 20تا  11بین 

 7 سال 20بیشتر از 

 

 های بخش کیفییافته

 "اییمکس کیود "افزار در این بخش از پژوهش با استفاده از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و با استفاده از نرم

بخشی از مصاحبه  باشند.که به شرح زیر می ،شناسایی شدند عوامل موجد و پیامدهای پدیده استعفای خاموش

 ( ارائه شده است.5انجام شده با یکی از خبرگان در جدول )

 . نمونه مصاحبه5جدول 

 متن مصاحبه
کدهای 

 استخراجی

های دولتی عوامل ایجاد کننده پدیده استعفای خاموش در کارکنان سازماناز نظر شما،  .1

  اند؟کدام

ترین دلایلی که میتونه عامل مهمی در ایجاد استعفای خاموش بنظر بنده یکی از مهم

های پنهان کارکنان، داشتن اعتراض و ترس از عواقب بیان کارکنان باشه، نارضایتی

شه که اعتراضشون هست. داشتن اعتراضات پنهان و جرئت نداشتن بیان اون باعث می

و تعهد شغلی بسیار پایینی داشته باشن. ترک کنن سروصدا کار رو به شکل بیکارکنان 

 این همون استعفای غیررسمی و خاموش کارکنان از سازمان هست. همچنین به نظر من،

اعتنایی ای که یك عامل ایجاد کننده پدیده استعفای خاموش هست، بیعامل مهم دیگه

های گیریممدیر به کارمند و مشارکت ندادن عمدی اون کارمند در جلسات و تصمی

اعتراض خاموش 

، در کارکنان

اخراج خاموش 

 توسط مدیران



 

 

سازمانی هست. در واقع زمانی که خود مدیر عمدا کارمند رو به سمت ترک سازمان سوق 

  شه.میده، پدیده استعفای خاموش ایجاد می

چه عوامل در بروز و پیدایش پدیده استعفای خاموش در کارکنان مؤثر . از نظر شما، 2

 است؟

از نظر بنده، زمانی که کارکنان نسبت به مسیرهای شغلی در سازمان و مسیرهای ارتقا 

به شدت از نظر  ، کارکناندر سازمان سردرگم باشن و مسیرهای شغلی شفاف نباشن

شن. به طوری از انجام کارهای فراتر از وظایف دوری عاطفی از سازمان ناامید و جدا می

و کمترین  کنند و حتی وظایف محوله خودشون رو هم در حد حداقلی انجام میدنمی

به دلیل اینکه نسبت به آینده شغلی خودشون  میزان تعهد رو نسبت به سازمان دارند.

های ارتقا مناسبی ندارن. از طرفی به نظر من، زمانی و فرصت گم هستندناامید و سردر

که دستاوردهای کارمند در سازمان انکار و نادیده گرفته بشه و کارمند مورد توهین، تحقیر 

شکل شه و بهشماری قرار گرفته بشه به شدت از کار و سازمان دلسرد میو کوچك

 کنه.سروصدا کار رو ترک میبی

 

ه شغلی کارراه

مبهم، ترور 

 شخصیت کارکنان

 پدیده استعفای خاموش در کارکنان چه پیامدهایی در پی دارد؟به نظر شما، . 3

ترین پیامدها و عواقبی که پدیده استعفای خاموش در پی داره این بنظر من، یکی از مهم

افراد با استعداد  رن وافراد مستعد در سازمان به صورت تدریجی از دست می هست که،

سازمان در واقع به دلیل گرفتاری به پدیده استعفای خاموش تمایل به ترک خدمت دارن. 

هنگام ایجاد همونطور که قبلا هم اشاره کردم، همچنین  شه.از افراد مستعد تهی می

پدیده استعفای خاموش، کارکنان نسبت به سازمان متعهد نیستن و وظایف را در حد 

 گردانند.های سازمانی رویو از مشارکت در فعالیت دنم میحداقلی انجا

 

فرسایش 

استعدادها در 

کاش ، سازمان

تعهد و عدم 

مشارکت کارکنان 

های در فعالیت

 سازمانی

 

ای منتقل شد و فرایند تحلیل کیودیافزار مکسها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه 20پس از اینکه مصاحبه با 

 (6، در نهایت جدول )کدهاها واستخراج ی مصاحبهپس از بررسی همه های کیفی انجام شد.گذاری دادهو کد

باشند، گذاری عوامل موجد و پیامدهای پدیده استعفای خاموش کارکنان میدهنده فرایند کدکه نشان ( 7و )

 تشکیل شد.



 

 

 عوامل موجد پدیده استعفای خاموش .6جدول 

 کدهای باز  کدهای محوری کدهای انتخابی 

 اعتراض خاموش در کارکنان

 اعتراض پنهان کارکنان

 شده اعتراض سرکوب

 بیان غیر مستقیم اعتراض

 

اعتراض  ،عدم بیان اعتراضترس از بیان اعتراض، 

 ،اثر بودن اعتراضاتادراک بی مخفی، نارضایتی پنهان،

ابراز غیرصریح  مخفی بودن نارضایتی و اعتراض،

 هاآزادنه اعتراض و نارضایتی، عدم بیان اعتراض

استیلای درماندگی آموخته 

 شده در کارکنان

 ناتوانی ادراک شده در کارکنان

 عدم کنترل بر شرایط

در  های تجربه شدهناکامی

 کارکنان

 

کاهش  پذیرش ناتوانی فردی توسط کارکنان،

فقدان توانایی کنترل شرایط، فقدان تسلط  اعتمادبنفس،

بازخورد منفی در پی، های پیبر شرایط، تجربه شکست

 گرفتن از اقدامات فردی، 

 کارراهه شغلی مبهم

 مسیر شغلی نامعین در سازمان

 های ارتقاعدم فرصت

 فقدان شفافیت در مسیر شغلی

 

احساس سردرگمی در  ابهام در مسیر شغلی در سازمان،

 رو، احساس ناامیدی در راستای ارتقا،مسیرهای پیش

های ارتقا کارکنان، نبود فرصت های ارتقا،کمبود فرصت

ناامیدی نسبت به  ارکنان،کهای توسعه نبود فرصت

شفاف نبودن مسیر شغلی، عدم وضوح در آینده شغلی، 

ریزی سازمانی فقدان برنامه های کارکنان،مسئولیت

 ای ارتقا،بر

 بروز عارضه هوبریس در مدیران

 بینی در مدیرانخودبزرگغرور و 

خودکامگی و خودمحوری 

 مدیران

 طلبی در مدیرانمیل به قدرت

 

خودبرتر پنداری  تصمیمات خودمحورانه مدیران،

غرور و خودشیفتگی  های مغرورانهگیریتصمیم مدیران،

نادیده گرفتن نظرات کارکنان،  بیش از حد مدیران،

اعتماد بنفش بیش از حد  شماری کارکنان،کوچك

 مدیران، تمایل به کسب قدرت افراطی، 

استعفای عاطفی کارکنان از 

 سازمان

 ترک عاطفی سازمان

گیری عاطفی و روانی از فاصله

 کار

 و علاقه ضعف در احساس تعلق

 به سازمان

 

های ، انجام حداقلجدایی عاطفی کارکنان از سازمان

فرسودگی عاطفی کارکنان، کاری، خروج عاطفی، 

کاهش تعهد نسبت تفاوتی عاطفی نسبت به سازمان، بی

 فقدان اشتیاق نبودن علاقه به سازمان، به سازمان،

 

جویی در تمایل به انتقام

 کارکنان

 جویانه کارکناناقدامات تلافی

به کارکنان زننده تمایلات آسیب

 سازمان

احساس خشم و نفرت نسبت به 

 سازمان

 

های سازمانی به مثابه انتقام، عدم مشارکت در فعالیت

در حاشیه قرار گرفتن کارمند به مثابه آسیب به 

گیری کنارهسازمان، عدم همکاری مثبت و مؤثر، 

 پنهان، و نفرت منفعلانه در راستای بروز خشم 

استیلای پدیده غوغاسالاری در 

 سازمان

 اوباشگری در سازمانرواج 

 آزار و اذیت هدفمند کارکنان

رواج رفتارهای پرخاشگرانه و 

 خصمانه در سازمان

 

اوباشگری از سوی مدیران ادراک خشونت در محل کار، 

تعرض به حریم خصوصی افراد، رواج و همکاران، 

مورد آزار و اذیت قرار گرفتن کارکنان در بدگویی، 

قربانی  اخلاقی در سازمان،سازمان، فزونی رفتارهای غیر 



 

 

حمله به سلامت روان  شدن کارکنان در سازمان،

 کارکنان،

 ترور شخصیت کارکنان

تخریب عامدانه شخصیت 

 کارکنان

رسانی به اعتبار و شهرت آسیب

 کارکنان

 تحقیر کارکنان

 

 توهین به کارکنان، شایعه پراکنی نسبت به کارکنان،

لطمه وارد کردن به اعتبار  انکار دستاوردهای کارکنان،

انتقادهای  ارزش شمردن موفقیت کارکنان،بی افراد،

شماری کوچك خصمانه و غیرسازنده از کارکنان،

 شخصیت کارکنان

 اخراج خاموش توسط مدیران

 کارمندکاهش عامدانه حمایت از 

 توسط مدیر

خودداری از محول نمودن 

 کارمندمسئولیت به 

توسط  کارمندنادیده گرفتن 

 مدیر

 

سوق دادن کارمند به سمت استعفا و ترک خدمت 

های رشد از کارمند، محروم توسط مدیر، سلب فرصت

کنار گذاشتن کارمند در  شدن کارمند از حمایت مدیر،

خودداری از سپردن ها، گیریجلسات و تصمیم

نادیده گرفتن عامدانه کارمند  مسئولیت به کارمند،

کم اهمیت و تکراری به  ، سپردن کارهایتوسط مدیر

، سوق دادن عامدانه کارمند به سمت ترک کارمند

 سازمان

استیلای احساس خستگی 

ذهنی و فرسودگی روانی در 

 کارکنان

حاکمیت خستگی ذهنی در 

 کارکنان

 بروز فرسودگی روانی در کارکنان

 خستگی از کار

 

عدم قدرت تمرکز و تفکر در کارکنان، ضعف در قدرت 

احساس عدم  خستگی ذهنی،تجزیه و تحلیل فردی، 

فشار ضعف در حل مسائل،  توانایی در انجام کارها،

توانایی  تحلیلبار فکری زیاد،  مداوم ذهنی و روحی،

 انجام کار، خستگی فکری و ذهنی

 

 پیامدهای پدیده استعفای خاموش .7جدول 

 کدهای باز  کدهای محوری کدهای انتخابی 

کاش تعهد و عدم مشارکت 

های کارکنان در فعالیت

 سازمانی

 فرسایش تعهد کارکنان

های فقدان مشارکت در فعالیت

 سازمانی

 گرایی عملکرد حداقل

 

متعهد نبودن کارکنان ضعف در تعهد نسبت به سازمان، 

کاهش تعهد عامدانه نسبت به نسبت به سازمان، 

های گردانی از مشارکت در فعالیترویسازمان، 

 قطع تعامل با سازمان،انجام کارها در حد نیاز،  سازمانی،

 در سازمان فرد ، عملکرد حداقلیمشارکت خنثی

سوق یافتن سازمان به سمت 

 زداییهویتعارضه 

 ضعف ارتباط هویتی با سازمان

سازمان و از خودبیگانگی از 

 فرآیند کار

کاهش مالکیت روانی نسبت به 

 سازمان

 

عدم ارتباط هویت کارکنان با هویت سازمان، همراستا 

نبودن هویت کارکنان با هویت سازمان، جدایی و 

گسست عمیق با سازمان، جدایی از سازمان و کار، 

 کاهشتضعیف پیوند ارتباطی کارکنان با سازمان، 

 مانبه ساز نسبت تعلق احساس



 

 

 

 فرسایش استعدادها در سازمان

 هدر رفت استعدادها در سازمان

 ترک خدمت افراد مستعد

 ازبین رفتن استعدادهای سازمان

 

تهی شدن سازمان  از دست دادن تدریجی افراد مستعد،

تمایل به ترک  بهره نگرفتن از استعدادها،از استعدادها، 

ظرفیت استفاده نکردن از خدمت در افراد بااستعداد، 

 های فکری سازمان،از دست رفتن سرمایه افراد مستعد،

 ضعف استعدادی سازمان،

 

انسانی کارآمد هدررفت نیروی

 در سازمان

های تواناییحیف و میل سازی 

 کارآمد نیروی انسانی

کارگیری نیروی ناتوانی در به

 انسانی کارآمد در سازمان

 دلسرد شدن کارکنان کارآمد

 

نادیده گرفتن های کارکنان کارآمد، هدر رفت توانایی

گیری از عدم بهرهتوانایی کارکنان از سوی سازمان، 

عدم استفاده از ظرفیت های کارکنان کارآمد، قابلیت

ناتوانی سازمان در به کارگیری کارکنان ماهر، 

گردانی کارکنان کارآمد از رویفرد، های منحصربهمهارت

 سازمان،

کاری در حالت تمارض پدیدآیی

 کارکنان

 های مکرر کارکنانغیبت

 غیبت ذهنی کارکنان

 عملکرد ناپایدار

 

های دلیل و غیرموجه کارکنان، غیبهای بیغیبت

عدم استفاده از ظرفیت ذهنی،  کار،مستمر در محل

کارگیری عدم به اثر در سازمان،حضور فیزیکی و بی

ادعای ناتوانی در انجام امور،  سرمایه فکری و دانشی،

 کاهش عامدانه عملکرد

 گیری اصطکاک سازمانیشکل

های مخالف در پدیدآیی نیروی

 سازمان

ایجاد موانع حرکت روان و 

 پیشرفت در سازمان

تأخیر و ناکارآمدی در 

 های سازمانفعالیت

 

کاهش تحرکات  نیروهای غیر همسو در سازمان،ایجاد 

 عدم تغییر و تحولات مثبت در سازمان، مثبت سازمان،

عدم سازگاری انگیزه و تمایلات افراد با تمایلات 

ناکارآمدی  های پیشرفت،از بین رفتن فرصت سازمان،

 در فرآیندهای سازمانی، تأخیر در فرآیندهای سازمان

وار در اشاعه رفتارهای بیگانه

 سازمان

 بیگانگی کارکنان از سازمان

علاقگی به بیاحساس جدایی و 

 سازمان

 عدم ارتباط معنادار با سازمان

 

عدم احساس تعلق به دوری کارکنان از سازمان، 

های سازمان، دوری کارکنان از اهداف و ارزشسازمان، 

توجهی نسبت بیفقدان علاقه و تعهد نسبت به سازمان، 

تفاوتی نسبت به بی به سازمان، فقدان ارتباط با سازمان،

 سازمان،

وری در عملکرد و بهرهضعف 

 فردی و سازمانی

کاهش کیفیت و کمیت خروجی 

 فردی و سازمانی

های فقدان کارایی در فعالیت

 فردی و سازمانی

 

فقدان خروجی باکیفیت کارکنان و سازمان، انجام تعداد 

های فردی و کم کارها، ضعف در اثربخشی فعالیت

سازمانی، تهی شدن عملکرد مثبت و مؤثر افراد و 

 سازمان، ضعف در عملکرد کلی



 

 

تضعیف عملکرد مثبت و مؤثر 

 فردی و سازمانی

اشاعه بحران تنبلی سازمانی و 

 کاریاهمال

 رواج بحران تنبلی سازمانی

کاری در رواج بحران اهمال

 کارکنان

خودداری و امتناع عامدانه از 

 انجام وظایف

 

کارگیری تمام عدم به سستی و تنبلی در انجام وظایف،

عدم استمرار در انجام امور، ظرفیت توان و انرژی فردی، 

به تعویق ، به دیگران و اقدامات گیریواگذاری تصمیم

به تأخیر انداختن  سستی و کاهلی، انداختن انجام امور،

 خودداری و امتناع آگاهانه از انجام امور، عامدانه امور،

افزایش تمایل به فرافکنی 

 ها در کارکنانمسئولیت

 ها به دیگرانواگذاری مسئولیت

اجتناب از پذیرش مسئولیت 

 اقدامات در سازمان

عملکرد خود نتایج منفی انتساب 

 به دیگران

 

انتقال مسئولیت مسئولیت گریزی در کارکنان، 

گیری و اقدامات به دیگران، نپذیرفتن تصمیم

نسبت  سلب مسئولیت فردی،ها در سازمان، مسئولیت

 دادن مشکلات و نتایج منفی به دیگران

 

  های بخش کمییافته
 20که همان و به اعضای نمونه  شد ی بخش کیفی تنظیمهاافتهبر اساس یای در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه

به مقایسه زوجی عوامل  fcmبر اساس الگوریتم که ها خواسته شد و از آن ،داده شدنفر بخش کیفی هستند 

  .صورت جدول زیر تشریح شده استبر این اساس ماتریس روابط فازی به موجد و پیامدها بپردازند.

 ماتریس روابط فازی .8جدول 
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 پیامدها
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 محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

های توان تاثیرگذاری، ظرفیت تاثیرپذیری و پس از اینکه ماتریس روابط را ترسیم کردیم هرکدام از شاخص

 های بدست آمده در بخش کیفی پژوهش بدین صورت محاسبه شد:شاخص مرکزی، برای هرکدام از مؤلفه

دهنده مجموع عبارت دیگر نشاندهد؛ بهمیزان تأثیرگذاری توسط یک مؤلفه را نشان می: 1توان تاثیرگذاری

( C20( برای عوامل موجد استعفای خاموش و مؤلفه )C7)در اینجا مولفه های خروجی از هر گره است. یال

: 2تاثیرپذیریظرفیت  .داردرا  )out(توان تأثیرگذاری دارای بیشترین برای پیامد استعفای خاموش کارکنان 

های ورودی به هر دهنده مجموع یالبه عبارت دیگر نشان .دهدمیزان ظرفیت تاثیرپذیری هر مؤلفه را نشان می

 ( برای پیامدهایC20) و مؤلفهعوامل موجد استعفای خاموش کارکنان  برای( C3) در اینجا مولفهاست. گره 

و  In: مجموع دو عامل قبلی )یعنی 3شاخص مرکزی .داردتاثیرپذیری را بیشترین  استعفای خاموش کارکنان

Out است. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته باشد در واقع یا )In  بالاتری و یاOut  بالاتری داشته

( C3). در این پژوهش، مؤلفه ای توجه نمودطور ویژهشود و باید به آن بهکه درنتیجه عاملی مهم محسوب می

بیشترین  استعفای خاموش کارکنان ( برای پیامدهایC20) استعفای خاموش کارکنان و مؤلفهبرای عوامل موجد 

 In ،Outهای بیشترین شاخص مرکزیت است. درجدول زیر نمونه انجام محاسبات مربوط به شاخص دارای

 شده است. صورت گرفته، نشان داده Centralityو 

 توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی. نمونه محاسبات ظرفیت تأثیرپذیری، 9جدول 

 نمونه محاسبه ردیف

1 

𝑜𝑢𝑡 (𝑐1) = 0/54 + 0/74 + 0/85 + 0/61 + 0/38 + 0/44 + 0/54 + 0/88 +

0/29 + 0/33 + 0/87 + 0/47 + 0/59 + 0/79 + 0/66 + 0/74 + 0/39 +

0/77 + 0/67 = 11/55 

2 

𝑖𝑛 (𝑐1) = 0/74 + 0/44 + 0/67 + 0/66 + 0/37 + 0/81 + 0/32 + 0/54

+ 0/55 + 0/59 + 0/71 + 0/64 + 0/42 + 0/55 + 0/84

+ 0/67 + 0/74 + 0/52 + 0/72 = 11/5 

3 𝑐𝑒𝑛 (𝑐1) = 11/55 + 11/5 = 23/05 

                                                           
1. Out degree 
2. In degree 
3. Centrality 
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فوق انجام شد  صورتبهها ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه مؤلفهریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت 

 که نتیجه آن به شرح جدول زیر است. 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأثظرفیت  .10جدول 

 یریرپذیتأث یرگذاریتأث شاخص مرکزی عوامل موجد کد

C1  11/28 11/55 22/83 کارکناناعتراض خاموش در 

C2 12/33 11/3 23/63 استیلای درماندگی آموخته شده در کارکنان 

C3 13/18 11/96 25/14 کارراهه شغلی مبهم 

C4 11/47 12/2 23/67 بروز عارضه هوبریس در مدیران 

C5 12/04 12/2 24/24 استعفای عاطفی کارکنان از سازمان 

C6 12/19 11/59 23/78 کارکنانجویی در تمایل به انتقام 

C7 10/51 12/11 22/62 استیلای پدیده غوغاسالاری در سازمان 

C8 11/18 11/27 22/45 ترور شخصیت کارکنان 

C9 11/88 11/99 23/87 اخراج خاموش توسط مدیران 

C10 10/48 11/73 22/21 استیلای احساس خستگی ذهنی و فرسودگی روانی در کارکنان 

 یریرپذیتأث یرگذاریتأث شاخص مرکزی پیامدها -

C11 9/6 12/13 21/73 های سازمانیکاهش تعهد و عدم مشارکت کارکنان در فعالیت 

C12 اییدزسوق یافتن سازمان به سمت عارضه هویت  22/78 11/25 11/53 

C13 11/53 10/66 22/19 فرسایش استعدادها در سازمان 

C14  11/81 10/49 22/3 سازمان نیروی انسانی کارآمد درهدر رفت 

C15 12/51 11/69 24/2 پدیدآیی حالت تمارض کاری در کارکنان 

C16 11/16 11/66 22/82 گیری اصطکاک سازمانیشکل 

C17 11/58 11/51 23/09 وار در سازماناشاعه رفتارهای بیگانه 

C18 11/25 11/8 23/05 وری فردی و سازمانیضعف در عملکرد و بهره 

C19 11/71 10/82 22/53 کاریاشاعه بحران تنبلی سازمانی و اهمال 

C20 12/9 12/44 25/34 ها در کارکنانافزایش تمایل به فرافکنی مسئولیت 

 



 

 

 
 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث. ظرفیت 1نمودار 

 

 

 

منتقل شدند و درنهایت مدل نهایی )مدل  Gephi افزارنرمبه  هادادهآمدند،  به دست هاشاخص نکهیازاپس

 روابط علی( ترسم شد.
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 . مدل روابط علی عوامل موجد پدیده استعفای خاموش2نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل روابط علی پیامدهای پدیده استعفای خاموش3نمودار 

 گیریبحث و نتیجه

عملکرد کارکنان در عصر  تیاهم است. یبه اهداف سازمان یابیدر دست یدیاز عوامل کل یکیعملکرد کارکنان 

است که نشان  یاریعملکرد کارکنان مع .قابل مشاهده است یاندهیبه طور فزا دیشدن و رقابت شد یجهان

کارکنان . و مؤثر است حیخود به طور صح یهاتیو مسئول فیکارمند تا چه حد قادر به انجام وظا کی دهدیم

که عملکرد  یدر حال .و عملکرد سازمان ارتقا یابد یکمک کنند تا خروج هاسازمانبه  توانندیمور کارآمد و بهره

بر این اساس،   (.Triansyah et al, 2023: 152)شود ها ه سازمانب انیباعث ضرر و ز تواندیکارکنان م فیضع



 

 

در راستای دستیابی به  شرکت کیو اهداف  هاستمیها، سبرنامه کنندهنییتع یبه عنوان مهره اصل یمنابع انسان

در  یگذشته، حفظ کارکنان به موضوع مهم یهادر طول دههرو، ازاین. باشندمی اهداف سازمانی و موفیقت

 سازمان هستند کی یهاییدارا نیارزشمندتر یفیو ک یکارکنان از نظر کم چراکهشده است،  مبدل هاسازمان

(Nor et al, 2023: 36.) ای منفی برخی مواقع بروز پدیدهدر راستا ذکر این نکته حائز اهمیت است که  در این

سروصدای کار، منجربه ضعف شدید در عملکرد کارکنان و به تبع سازمان همچون استعفای خاموش یا ترک بی

کنند و حداقل کارکنان به شکل عامدانه تلاش خود را در محل کار محدود میگردد. هنگام بروز این پدیده، می

دهند.. باتوجه به اینکه پدیده استعفای خاموش به عنوان مقدار کار لازم را برای جلوگیری از اخراج انجام می

دف گردد، لذا پژوهش حاضر با هکارکنان و سازمان محسوب میعملکرد مثبت و مناسب یک زنگ خطر برای 

های دولتی استان لرستان انجام شناسایی و واکاوی عوامل موجد و پیامدهای پدیده استعفای خاموش در سازمان

 .پذیرفت

یکی از عوامل  اعتراض خاموش در کارکنانها لازم به توضیح است که، در خصوص تبیین و تفسیر مؤلفه

اعتراض خاموش توان عنوان نمود که، باشد. در این خصوص میموجد پدیده استعفای خاموش کارکنان می

رو، ازاین .آورندنوعی از اعتراض کارکنان است که در آن کارکنان به عدم بیان رسمی اعتراض خود روی می

پردازند و از بسیاری از کارکنان به دلیل نشان دادن اعتراض خود در محیط کار به انجام حداقل وظایف می

، به وضعیتی اشاره دارد که، استیلای درماندگی آموخته شده در کارکنان کنند.تلاش اضافی خودداری می

فایده است هایشان بیکنند که تلاشهای غیرقابل کنترل و منفی، باور میافراد پس از مواجهه مکرر با موقعیت

محیط کار  های واقعی برای تغییر وجود دارد. این پدیده درتوانند تغییری ایجاد کنند، حتی وقتی فرصتو نمی

کارراهه  .عمل کندسروصدای کار و ترک بی تواند به عنوان یک عامل کلیدی در ایجاد استعفای خاموشمی

های رشد یا ای، فرصتبه وضعیتی اشاره دارد که کارکنان درک روشنی از مسیر پیشرفت حرفه شغلی مبهم

تواند این ابهام میدر حقیقت مسیر شغلی کارکنان در سازمان مشخص نیست. انتظارات سازمان از خود ندارند. 

رسند که هیچ وقتی کارکنان به این نتیجه می. منجربه دلسردی کارکنان نسبت به شغل و سازمانشان شود

شان وجود ندارد، به طور آگاهانه یا ناخودآگاه از مشارکت فعال دست انداز روشنی برای آینده شغلیچشم

که به معنای غرور بیش از حد، بروز عارضه هوبریس در مدیران  (.Alami et al, 2024) .کشندمی

گیرند و نظرات در چنین شرایطی مدیران، کارکنان را نادیده می. بینی و اعتماد به نفس کاذب استخودبزرگ

شود که در کارکنان می پندارند. این حالت منجربه احساس عدم ارزشمندی و ناامیدی درارزش میآنان را بی

که به وضعیتی استعفای عاطفی کارکنان از سازمان  ند.زپرداسروصدا به ترک کار میبه شکل بی کارکنان نهایت



 

 

در چنین حالتی کارکنان  اند.سازمان جدا شده شغل و از و ذهنی شود که در آن کارکنان از نظر عاطفیاطلاق می

رو یکی از عوامل کنند. ازاینهای اضافی اجتناب میپردازند و از تلاشبه انجام وظایف حداقلی در سازمان می

احساس نیز که به  جویی در کارکنانتمایل به انتقام شود.اصلی ایجاد استعفای خاموش کارکنان محسوب می

مدیران، تبعیض، شده )مانند رفتار ناعادلانه های درکعدالتیای اشاره دارد که کارکنان در واکنش به بییا انگیزه

های غیرمستقیم و اغلب پنهان هستند. این یا عدم قدردانی( به دنبال تلافی یا جبران خسارت روانی به شیوه

وضعیتی اشاره  بهاستیلای پدیده غوغاسالاری در سازمان . منجر شود  تواند به استعفای خاموشتمایل می

های غیرسازنده، یا جو ر فشارهای غیررسمی، گروههای سازمانی تحت تأثیرها و رفتاگیریدارد که تصمیم

چنین  .جای اینکه بر اساس قوانین، منطق، یا ساختارهای رسمی باشدگیرد، بهاحساسی و آشوبناک قرار می

ای که در نهایت پایه شودمی ، کاهش اعتماد به مدیریت و سازمانعدالتی در کارکنانحالتی منجربه احساس بی

که  است، ترور شخصیت کارکنانعامل دیگر  (.Chitamba, 2025) برای استعفای خاموش کارکنان است

هایی همچون کاهش در چنین حالتی فرد برای محافظت از خود به واکنش. یکی از اشکال مخرب قلدری است

عامل دیگر استعفای خاموش،  آورد.می گیری از کار رویتعهد، حذف تلاش در محل کار و در نهایت کناره

، به جای اخراج مدیرکه  شودبه شرایطی اطلاق می اخراج خاموش باشد.می اخراج خاموش توسط مدیران

ند خودش تصمیم به ترک سازمان کند که کارمبر و پر ریسک است(، شرایطی را ایجاد میمستقیم )که هزینه

گذاری روی آینده ای، یا عدم سرمایهها، نادیده گرفتن حرفهدسترسیبگیرد. این کار معمولاً از طریق کاهش 

. بدیهی است که چنین حالتی یکی از عوامل اصلی ایجاد استعفای خاموش کارکنان شودکارمند انجام می

از دیگر استیلای احساس خستگی ذهنی و فرسودگی روانی در کارکنان  (.Atiku et al, 2025) گرددمی

چرا که در هنگام حاکمیت حالت خستگی ذهنی و فرسودگی  باشد.ستعفای خاموش کارکنان میعوامل ایجاد ا

روانی فرد توانایی و ظرفیت انجام کارها و وظایف سازمانی خود را ندارد. همچنین از تمرکز و تسلط کافی 

آورد و روی میسروصدای کار رو به ترک بیباشد. ازاینهای ریز و درشت برخوردار نمیگیریبرای تصمیم

  های سازمانیکاهش تعهد و عدم مشارکت کارکنان در فعالیت دهد.فقط وظایف را در سطح حداقل انجام می

توان بیان نمود که، استعفای باشد. در تشریح این مورد مییکی از پیامدهای استعفای خاموش کارکنان می

چراکه  شود.های سازمانی نمایان میخاموش کارکنان در وهله اول با کاهش تعهد و عدم مشارکت در فعالیت

های سازمانی دارند و ان و فعالیتکارکنان در حالت بروز پدیده استعفای خاموش تعهد پایینی نسبت به سازم

سوق یافتن سازمان به سمت  (.Pevec, 2023) ندنکهای سازمانی مشارکت میبه میزان حداقلی در فعالیت

لازم به ذکر است، هنگامی که کارکنان به استعفای خاموش باشد. یکی دیگر از پیامدها می زداییعارضه هویت

ها نسبت به رو حس تعلق آنشوند. ازاینعاطفی از سازمان جدا میبه شکل روانی، ذهنی و آورند میروی



 

 

هنگامی که  باشد.از دیگر پیامدها می فرسایش استعدادها در سازمان گیرد.سازمان نیز در سطح پایینی قرار می

 دهند، سازمان از کارکنانآورند و وظایف را در سطح حداقلی انجام میکارکنان به استعفای خاموش روی می

یکی دیگر از  هدر رفت نیروی انسانی کارآمد در سازمان. گرددماهر، خلاق، با استعداد و نخبه محروم می

کارکنان کارآمد به شکل کاملا منفعل  باشد. بدیهی است که در چنین شرایطیپیامدهای استعفای خاموش می

های نوآورانه و از انجام فعالیت کننداین کارکنان به انجام وظایف حداقلی بسنده می کنند.در سازمان عمل می

 گردد.کنند. بنابراین، این امر منجربه از دست رفتن پتانسیل نیروی انسانی کارآمد در سازمان میخودداری می

در حقیقت هنگامی باشد. از دیگر پیامدهای استعفای خاموش می در کارکنان پدیدآیی حالت تمارض کاری

آورند، تمارض کاری به شکل قابل توجهی در میگیری در سازمان رویکارکنان به استعفای خاموش و کناره

وری و بهره به صورت فیزیکی در سازمان حضور دارند صرفابدین صورت که کارکنان  شود.سازمان نمایان می

یکی دیگر از پیامدهای استعفای خاموش کارکنان  سازمانیگیری اصطکاک شکل .مورد انتظار در کار را ندارند

از آنجا که کارکنان عامل اصلی موفقیت یا شکست سازمان هستند و نقش مهمی در سازمان ایفا  باشد.می

شود که سازمان با مقاومت و نیرویی که مانع حرکت ها موجب میکنند، بروز پدیده استعفای خاموش در آنمی

اشاعه رفتارهای  اصطکاک سازمانی است.همان  حالت،این  شود.شود مواجه زمان میو کارایی روان سا

چراکه در هنگام استعفای  باشد.یکی دیگر از پیامدهای پدیده استعفای خاموش کارکنان می وار در سازمانبیگانه

تواند افراد رو میازاین. دارند ، انجام وظایف حداقلی راخاموش، کارکنان سطح پایینی از تعهد نسبت سازمان

و حتی  گیری نسبت به کار و سازمانوار همچون عدم تعلق، احساس جدایی، کنارهرا به سمت رفتارهای بیگانه

از دیگر پیامدهای  وری فردی و سازمانیضعف در عملکرد و بهره سوق دهند. گرایانهرفتارهای تخریب

با کاهش انگیزه و مشارکت کارکنان در سازمان  وش استعفای خاموش کارکنان است. چرا که استعفای خام

کارکنان از تمام توان بالقوه و ظرفیت ذهنی خود استفاده نکنند. این امر در نهایت موجب  شود کهمنجر می

اشاعه بحران تنبلی سازمانی و  .گیردوری کارکنان در سطح بسیار پایینی قرار عملکرد و بهره شود کهمی

توان عنوان نمود، استعفای در این راستا می از دیگر پیامدهای استعفای خاموش کارکنان است. کاریاهمال

به دلیل اینکه در چنین حالتی احساس مسئولیت  کاری در سازمان است.خاموش سرآغاز اشاعه تنبلی و اهمال

پردازند و به طور مدام میکارکنان اغلب به اتلاف وقت در سازمان یابد فردی نسبت به سازمان بسیار کاهش می

 ای مؤثر و کارآمد ندارند.کارکنان تمایلی به انجام وظایف به شیوه همچنین .اندازندرا به تعویق میر کاانجام 

باشد. در کارکنان از دیگر پیامدهای استعفای خاموش در کارکنان می هاافزایش تمایل به فرافکنی مسئولیت

شود و فقط وظایف گریزی میلازم به ذکر است که هنگام بروز پدیده استعفای خاموش، کارکنان دچار مسئولیت



 

 

گیرند در نتیجه که افراد از کار فاصله میدهند. در این حالت سازمانی خود را به صورت حداقلی انجام می

 .دهندمالکیت خود را نسبت به نتایج کارها در سازمان از دست می

پژوهش حاضر، نتایج در دو بخش کیفی و کمی قابل بیان است. نتایج بخش کیفی حاکی از شناسایی عوامل  در

براین، نتایج بخش علاوه های دولتی است.موجد و پیامدهای مرتبط با پدیده استعفای خاموش کارکنان سازمان

مدهای پدیده استعفای خاموش ی عوامل موجد و پیابندتیاولوکمی پژوهش مشتمل بر سنجش میزان اهمیت و 

کارراهه شغلی مبهم با در میان عوامل موجد پدیده استعفای خاموش،  باشد.های دولتی میدر کارکنان سازمان

ترین عوامل ( به عنوان مهم14/25( و شاخص مرکزی )96/11(، توان تأثیرگذاری )18/13توان تأثیرپذیری )

همچنین، استعفای عاطفی کارکنان از سازمان با توان  سایی گردید.موجد در بروز استعفای خاموش کارکنان شنا

( به عنوان دومین عامل موجد پدیده 24/24( و شاخص مرکزی )2/12(، توان تأثیرگذاری )04/12تأثیرپذیری )

(، توان 88/11همچنین، اخراج خاموش توسط مدیران با توان تأثیرپذیری ) استعفای خاموش شناسایی گردید.

( به عنوان سومین عامل موجد پدیده استعفای خاموش شناسایی 87/23( و شاخص مرکزی )99/11اری )تأثیرگذ

ها در کارکنان با توان در میان پیامدهای پدیده استعفای خاموش، افزایش تمایل به فرافکنی مسئولیت گردید.

ترین پیامد استعفای ن مهم( به عنوا34/25( و شاخص مرکزی )44/12(، توان تأثیرگذاری )9/12تأثیرپذیری )

کاری در کارکنان با توان تأثیرپذیری خاموش کارکنان شناسایی گردید. همچنین، پدیدآیی حالت تمارض

( به عنوان دومین پیامد مهم پدیده استعفای 2/24( و شاخص مرکزی )69/11(، توان تأثیرگذاری )51/12)

(، 58/11وار در سازمان با توان تأثیرپذیری )های بیگانهخاموش کارکنان شناسایی گردید. همچنین، اشاعه رفتار

( به عنوان سومین پیامد مهم پدیده استعفای خاموش 09/23( و شاخص مرکزی )51/11توان تأثیرگذاری )

 کارکنان شناسایی گردید.

نتایج  توان بیان نمود که،های گذشته میهای پژوهش حاضر با پژوهشدر خصوص وجه اشتراک و تطابق یافته

( دارای تطابق است. چرا که آنان در پژوهش خود به این 2025پژوهش حاضر با پژوهش آتیکو و همکاران )

تأثیر دارد. در  کارکنان ییو اخراج آرام بر جابجا استعفای خاموشسکوت محل کار، نتیجه دست یافتند که 

همچنین نتایج  .کنان شناسایی شدپژوهش حاضر نیز اخراج خاموش یکی از عوامل موجد استعفای خاموش کار

های های پژوهش حاضر است. چرا که یافتهدارای وجه اشتراک و تطابق با یافته (2025پژوهش چیتامبا )

 زیکارکنان را ن زهیبلکه انگ کند،یرا بدتر م یحل نشده نه تنها فرهنگ سازمان یقلدرپژوهش وی نشان داد که 

در پژوهش حاضر نیز غوغاسالاری که در برگیرنده  .دهدیم شیداوطلبانه را افزا یو خطر استعفا دهدیکاهش م



 

 

 همچنین، رفتارهای قلدرانه است به عنوان یکی از عوامل موجد استعفای خاموش کارکنان شناسایی شد.

 کند. بدین صورت که( به نوعی از نتایج پژوهش حاضر حمایت می2024های پژوهش آلامی و همکاران )یافته

 یهاعدم وجود فرصت ،یکار طیترس از مجازات، شرا آنان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که،

یکی از عوامل شود. در پژوهش حاضر نیز کارراهه شغلی مبهم به عنوان سروصدای کار میبیمنجربه  یشغل

های ، که به نوعی همراستای با شرایط کاری و عدم وجود فرصتموجد پدیده استعفای خاموش شناسایی گردید

آنان کند. از نتایج پژوهش حاضر حمایت می( 2023پوس و همکاران )همچنین نتایج پژوهش  باشد.شغلی می

به توسعه  یکارکنان، فقدان تعهد سازمان نییپا یگذارارزشدر پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که، 

در  یکمبود خودمختار ،یسازمان یهایریگمیکارکنان، عدم مشارکت کارکنان در تصم یرغبتیکارکنان، ب یشغل

. در پژوهش باشندمیسروصدای شغل به عنوان عوامل مؤثر در ترک بی محل کار و کاهش اعتماد به سازمان

ها و پیامد پدیده یکی از مؤلفه های سازمانی به عنوانکاهش تعهد و عدم مشارکت کارکنان در فعالیتنیز حاضر 

های داخلی نیز، لازم به ذکر است که، پژوهش حاضر با پژوهش در میان پژوهشاستعفای خاموش شناسایی شد. 

آنان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که  ( دارای تطابق و همخوانی است.1404موسوی و همکاران )

باشد. در پژوهش حاضر نیز کارراهه شغلی های پیشرفت شغلی از دلایل استعفای خاموش میفقدان فرصت

توان بیان نمود وجه نوآوری پژوهش حاضر میدر خصوص مبهم به عنوان یکی از عوامل موجد شناسایی شد. 

عوامل موجد و پیامدهای پدیده استعفای ، نقشه شناختی فازی رویکردده از این پژوهش توانست با استفا ،که

شناسایی نماید که این کار در کند را های فراوانی به سازمان و کارکنان وارد میکه آسیب خاموش کارکنان

پژوهش توان بیان نمود که، در خصوص کاربرد عملی پژوهش حاضر می های گذشته انجام نشده است.پژوهش

کند تا درصدد های دولتی کمک میای تحت عنوان استعفای خاموش کارکنان به سازماناضر با شناسایی پدیدهح

دهد، شناسایی این مشکل اساسی که عملکرد شغلی کارکنان و به تبع عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار می

  حاضر به آن اشاره شد در امان بمانند.بار آن که در پژوهش برآیند و از بروز این پدیده و پیامدهای زیان

 پیشنهادات 

  پدیده نتایج پژوهش حاضر مؤید آن است که، کارراهه شغلی مبهم یکی از عوامل موجد حائز اهمیت

شناسایی نقاط قوت  اب شود،های دولتی پیشنهاد میلذا به مدیران سازمانباشد. استعفای خاموش می

همچنین الگوهای شغلی مناسبی  و ضعف کارکنان، به مدیریت مسیر شغلی مؤثر کارکنان بپردازند.

 برای هدایت کارکنان در مشاغل به کاربگیرند.



 

 

  نتایج پژوهش بیانگر آن است که، استعفای عاطفی کارکنان یکی دیگر از عوامل موجد مهم پدیده

گردد با طراحی و اجرای های دولتی پیشنهاد میلذا به مدیران سازمانباشد. استعفای خاموش می

هایی در راستای حمایت از سلامت روان و نیازهای روحی و روانی کارکنان، همچون تعادل برنامه

 میان کار و زندگی شخصی بپردازند. 

  موجد استعفای نتایج پژوهش حاکی از آن است که، اخراج خاموش توسط مدیران یکی دیگر از عوامل

های به مدیران سازمان در راستای کاهش استعفای خاموش کارکنان، لذا باشد.خاموش کارکنان می

های مؤثر دیگری همچون مدیریت عملکرد از تاکتیکجای اخراج خاموش به ،گردددولتی پیشنهاد می

  به کارکنان بپردازند. مؤثر و سازندهو ارائه بازخورد 

 ترین پیامد پدیده ها در کارکنان از مهمنتایج پژوهش نشان داد که، افزایش تمایل به فرافکنی مسئولیت

گیری از مقالات علمی با بهره شودها پیشنهاد میبه مدیران سازمانرو، ازاینباشد. استعفای خاموش می

 بپردازندسبت به این پدیده آگاهی بالایی ن و ها و دلایل آنشناسایی ریشه هب و شرکت در سمینارها

 و اقدامات راهبردی در راستای به حداقل رساندن فرافکنی مسئولیت در کارکنان را انجام دهند.

  صورت گرفت، لذا  استعفای خاموشاز آنجا که پژوهش حاضر تلاشی اولیه در جهت توجه به پدیده

عاتی زمینه جلب توجه مدیران و گردد که با انجام بیشتر چنین مطالبه پژوهشگران آتی پیشنهاد می

به بررسی و بازآفرینی نتایج شود همچنین پیشنهاد میکارکنان را به این پدیده ناگوار فراهم سازند. 

های بخش خصوصی در شهرهایی دیگر، غیر از قلمرو  های دولتی وسازمانپژوهش حاضر در سازمان

 پرداخته شود.پژوهش حاضر 

  توسعه دانش  جهت های داخلی،ماندن موضوع مورد بررسی در پژوهشهمچنین با عنایت به مغفول

هایی در گردد با انجام پژوهشبه پژوهشگران آتی پیشنهاد مینظری در خصوص پدیده مورد بررسی 

هایی همچون سازی و ارائه الگوی پیدایش این پدیده با روشخصوص موضوع موردنظر مبنی بر مدل

tism یکرد پدیدارشناسانه به فهم تجربه زیسته کارکنان در خصوص این همچنین با رو .بپردازند

 .های گوناگون بپردازندپدیده در سازمان

 هامحدودیت



 

 

 انجام بودن ربزمـان. بوده است مواجه هاییمحدودیت با دیگری پژوهش هر مانند نیز حاضر پژوهش 

ازجمله محدودیت مهم  ها، دشواری دسترسی به خبرگان و در برخی موارد مشغله کاریمصاحبه

 دیگر پژوهش حاضر هایمحدودیت ازجمله پـژوهش بـودن مقطعی پژوهش حاضر است. همچنین

 .است

 تمرکز نموده  های دولتی استان لرستانسازمان کارکنان بر صرفاً پژوهش حاضر که آنجا همچنین، از

 . محدودیت روبرو است با جغرافیایی مناطق یا ها،سازمان سایر به نتایج لذا تعمیم است،

 هایی است که از تجارب و دانش افراد همچنین، به دلیل اینکه روش نگاشت فازی نیازمند ورودی

آید، لذا این امر محدودیت در تعداد نمونه را در برداشت. خبره در موضوع مورد نظر به دست می

 تعیین روابط وجود داشت.همچنین احتمال سوگیری و خطا در پاسخ به سؤالات پرسشنامه در راستای 
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