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Introduction 

Silent resignation is an emerging challenge in human resource management, representing a negative organizational phenomenon that 

can significantly impede the achievement of sustainable competitive advantage. This behavioral condition among employees 

characterized by its conceptual and practical complexities has far-reaching implications for productivity and organizational survival, 

necessitating thorough and systematic investigation. Despite the increasing relevance of this issue in modern workplaces, a 

comprehensive and multidimensional framework that explains the antecedents of silent resignation remains absent in the management 

and human resource literature. Therefore, this study aimed to identify the key determinants influencing silent resignation and propose 

a coherent, multi-level model. The research focused on analyzing empirical evidence and understanding the dynamic interplay among 

individual, group, organizational, and environmental factors. This approach sought to bridge the existing theoretical gap and lay the 

groundwork for practical interventions in workplace settings. By offering an integrated and multi-level perspective on the 

phenomenon, this research not only elucidated its unique manifestations and dynamics, but also provided theoretical insights and 

practical guidance for managing and mitigating this complex behavior of employees. Furthermore, it highlighted that effectively 

addressing this reactive behavior required simultaneous attention to macro-level societal trends, meso-level organizational practices, 

and micro-level individual experiences. 
 

Materials & Methods 

This study aimed to identify the factors contributing to 

employees' quiet quitting. Utilizing a systematic review and 

meta-synthesis approach, the research analyzed findings from 

previous studies. Given the novelty of the topic, it had largely 

remained unexplored in domestic research, making this the 

first systematic inquiry into the phenomenon within Iran. 

Initially, 202 peer-reviewed English-language academic 

articles were identified, from which 70 relevant studies were 

selected for in-depth analysis. The PRISMA framework 

guided the systematic screening process, while the CASP 

checklist was employed to assess the quality and eligibility of 

the sources. The reliability of the thematic structure was 

confirmed using Cohen’s Kappa coefficient and the content 

validity of the model was supported by feedback from 20 

academic experts, utilizing the Content Validity Ratio (CVR) 

and Content Validity Index (CVI). Primary codes were 

extracted by using MAXQDA 2024 followed by a thematic 

analysis. This process resulted in the synthesis of 485 initial 

codes into 72 basic themes, 20 organizing themes, and 4 

overarching global themes. 

 

Discussion of Results & Conclusion 
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The findings of this study revealed that factors influencing 

employees’ silent resignation could be categorized into 4 

overarching dimensions: individual, group, organizational, 

and extra-organizational. The individual dimension comprised 

6 themes: personality and moral characteristics, demographic 

attributes, perceptual-attitudinal factors, physical-

psychological conditions, behavioral-performance factors, and 

personal-family issues. The group dimension included 2 

themes: intergroup relations and group cohesion. The 

organizational dimension was structured around 8 themes: job-

related factors, structural factors, procedural factors, welfare-

environmental factors, managerial-executive factors, cultural-

climatic factors, motivational-supportive programs, and 

organizational macro-policies. Finally, the extra-

organizational dimension encompassed 4 themes: economic 

conditions, global social transformations, national support 

policies, and technological developments. The results 

indicated that silent resignation was a multidimensional and 

complex phenomenon shaped by the simultaneous influence of 

individual, group, organizational, and extra-organizational 

elements. Individual factors not only reinforced withdrawal 

behaviors, but also could create "domino effects" on team 

performance and group dynamics. Concurrently, a weak work 

environment, inefficient communication channels, and 

unresolved conflicts diminished employee motivation and 

engagement, fostering a culture of silent disengagement. 

Moreover, ineffective motivational-supportive programs, 

along with controlling and authoritarian leadership styles, 

exacerbated the organizational and managerial aspects of this 

phenomenon. This analysis highlighted that a unidimensional 

perspective on the antecedents of quiet quitting failed to 

provide a comprehensive understanding of the issue. An 

integrated, multi-level approach was essential for effectively 

identifying and managing the diverse drivers of silent 

resignation within organizations. Therefore, managerial 

policies should prioritize preventive and engagement-

enhancing strategies, such as developing coherent 

motivational programs, improving opportunities for 

professional growth, strengthening communication channels, 

promoting work-life balance, and fostering participatory and 

trust-based leadership styles. These measures not only 

enhanced employee satisfaction and commitment, but also 

strengthened organizational capacity to address covert 

withdrawal behaviors and cultivate a supportive, motivating 

organizational culture. 

 

Keywords: Silent Resignation, Quiet Quitting, Systematic 

Review, Meta-synthesis. 
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 چکیده

يدار ها را در دستيابي به مزيت رقابتي پاتواند سازماناي منفي است كه ميهاي منابع انساني و پديدهعنوان يکي از چالشاستعفاي نامحسوس به

حاضر با هدف شناسايي عوامل مؤثر بر استعفاي نامحسوس كاركنان طراحي و اجرا شده است. اين   ۀهاي متعددي مواجه سازد. مطالعبا چالش

 به نوظهور بووودناست. باتوجه كردهتحليل  را هاي پيشينهاي پژوهشنتايج و يافته ،مند و فراتركيبگيري از رويکرد مرور نظامپژوهش با بهره

 کوورديرو نيوو مند با انظام شپژوه نيعنوان نخستمطالعه به نيدرواقع، ااست. كمتر توجه شده   يمسئله تاكنون در مطالعات داخل  نيا  به  موضوع

. شوودعنوووان پژوهشووي بررسووي    70متن علمي معتبر به زبان انگليسي شناسايي و درنهايت    202، تعداد  پژوهشدر اين    .شودمي  يتلق  رانيدر ا

تعيووين صوو حيت و اعتبارسوونجي منووابع بووا  .شد بهره گرفتهپريسما  مند از چارچوبيند مرور نظامابه فر براي ورودگري مطالعات غربالبراي 

 نفر از خبرگان دانشگاهي و با استفاده از ضرايب نسووبي 20صورت پذيرفت. روايي محتوايي پژوهش ازطريق نظرات  كسپ استفاده از مقياس

 CVRو CVI ها، كدهاي اوليووه پس از مطالعه و استخراج داده .منظور سنجش پايايي الگوي پژوهش، از شاخص كاپا استفاده شدبه. شد تأييد

تووم  72تم اوليه،  485درنتيجه  ؛آمده با روش تحليل مضمون بررسي شددستاستخراج گرديد. كدهاي به MAXQDA افزارز نرما با استفاده

 . شدبندي تم فراگير شناسايي و خوشه 4دهنده و تم سازمان 20پايه، 

 سروصدا، مرور سيستماتيک، فراتركيب.استعفاي نامحسوس، ترک بي هاي كليدي:واژه
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 مسئله بیان و  مقدمه

هوور   يديوو عنوان منووابع كلدر عصر پرچالش امروز، كاركنان بووه

ها بتواننوود كه سووازمانيو درصووورت  رونووديسازمان به شمار م

 يآنووان را فووراهم آورنوود، بووه منبعوو   يهوودارو نگ  زشيانگۀ  نيزم

 يبووه اهووداف اساسوو   ليو ن  داريپا  يرقابت  تيمز  يبرا  ارزشمند

 ,Georgiadou et al., 2025; Pevec) شووونديم ليسووازمان تبوود

2023; Karalinç, 2024; Aydin & Azizoğlu, 2022; Lestari et al., 

2024; Bulut et al., 2024.) طيمهم، بوودون توجووه بووه شوورا نيا 

شناخت   گر،يد  انيبه ب  شود؛يكاركنان محقق نم  يو شغل  يروان

تداوم تعهد و   نيدر تضم  ياساس  ينقش  ،طياشر  نيا  تيريو مد

 (.Karalinç, 2024; Karadas & Çevik, 2025)آنان دارد   انگيزش

 يدهاز شووکل  يمعوواش، بلکووه بخشوو   نيتنها ابزار تأمكار نه

 کسوويك   مباحث  است؛  جامعه  با  انسان  ۀو رابط  يفرد  تيهو

كه كاهش معنا و ارزشِ كووار   دهدينشان م  ياجتماع  ۀدر فلسف

منجر شووود. از منظوور   يريگكناره  فِيظر  يهابه شکل  توانديم

 يتيوضووع  انگريوو نما  «2يگانگي( مفهوم »ازخودب1844)  1ماركس

و   شوووديم  گانووهيكار ب  ندايبه محصول و فراست كه فرد نسبت

را   يو مشاركت واقع  زهيكاهش انگ  ۀنيزم  توانديم  ينگگايب  نيا

( در 1911) 3لوريتبراساس نظريۀ  (. ,2016Marx) فراهم آورد

 نيتووأم  ديبا  تيريمد  ي»هدف اصل،  يعلميريتاصول مدكتاب  

هوور   ياه بووراكارفرما همووراه بووا حووداكثر رفوو   يحداكثر رفاه برا

 تيوو بوور اهم لوووريت ديتأك  ۀدهندعبارت نشان  نيا«.  كارمند باشد

هووا اسووت. بهبووود عملکوورد آن  يكاركنان و ت ش بوورا  زشيانگ

بووه   يابيدسووت  ،تيريموود  يهدف اصل  لور،يت  يۀنظر  اين  براساس

اموور  نيوو در سازمان است و ا  نهيو عملکرد به  يورحداكثر بهره

 يهاييمؤثر از توانا  ۀستفادمناسب كاركنان و ا  زشيمستلزم انگ

توو ش   ۀارائو عدم  زهيچارچوب، كاهش انگ  ني. در ااستآنان  

 شيعملکرد و افووزا  يسازنهيبه  ولتوسط كاركنان با اص  ياضاف

 يتلقوو   ريه است، ناسازگار و مغووامطرح كرد  لوريكه ت  يوربهره

 (.Taylor, 1911) شوديم

 
1 Marx 
2 Alienation 
3 Taylor 

(  1959)  4هرزبوور    ک ي ك سوو   ي زشوو ي انگ   ي ها ه ي نظر   ن ي همچن 

  ط ي در محوو   زش ي گ كه كمبود عوامل محرکِ معنا و ان   دهد ي نشان م 

عملکوورد فراتوور از حووداقلِ    توانوود ي م   ک ي سووتمات ي طور س كووار بووه 

 . (Mausner & Snyderman, 1993) كند  ف ي را تضع   ها مسئوليت 

 يسووازوكارها زيوو ن يازمانسوو ي شووناختروان يهاهيوو در نظر

؛ وجووود دارد نامحسوووس يريگكنوواره نِيوويتب يبوورا يمشخصوو 

 مبيّن اين مسووئله اسووت  5«يشناختقرارداد روان»چنانچه نظريۀ  

 ۀشوودكاركنووان و تعهوودات ادراک  يانتظووارات ضوومن  يكه وقتوو 

ماننوود پنهووان »  يِواكنشوو   يرفتارهووا  شووود،مي  مخدوش  سازمان

شغل« محتمل   يۀن الزامات اولو اكتفا به برآورد  يبنديكاهش پا

  يِاد يوو بن   ي ازها ي بر نقش ن   6« ي ن يي تع -خود »   يۀ نظر   ن ي همچن   . د شو ي م 

  دارد و   د يوو تأك   ي درون   زش ي حفظ انگ   ي، بر ستگ ي شا   ي و خودمختار 

  توانوود ي م   ازها ي ن   ن ي ا   ي ساز در برآورده   ي ناكام   براساس اين نظريه،

  سنجشِ  ي کردها ي . در رو منجرشود   7« ي شناخت روان   گيري كناره به » 

كووه    اسووت   مطالعات نشووان داده   ز،ي ن   شغلي   8« ي گسستگ / ي ر ي درگ » 

از  ، 10« ي ا نه ي و افت در ابعاد »عملکرد زم   9« ي شغل   ي ر ي كاهش »درگ 

  ن يوو . ا ند هسووت   ي نامحسوس ر ي گ كناره   ي بارزِ روندها   ي ها شاخص 

درک سووازوكارها و    ي بوورا   ي ا ه يوو عنوان پا به   ي نظر   ي ها چارچوب 

  شووود ي كار گرفتووه م « بووه هووان گيووري پن كناره عوامل مؤثر بر »  ن يي تب 

 (Deci & Ryan, 2000; Kahn, 1990  .) 

 بووا ارتبووا  در كووه سووورمديريت دهوودمووي نشووان شووواهد

 و فردي سطوح در بسياري منفي انساني، پيامدهاي هايسرمايه

 هووايچالش با ها راسازمان  از  بسياري  و  دارد  دنبال  به  سازماني

كووه يکووي از ايوون پياموودها »اسووتعفاي   سووازدمووي  مواجه  جدي

 ,.Corbin & 2024Galanis et al ;)اسووت  «11نامحسوس كاركنان

Flenady, 2024; Brown et al., 2023 .)انجووام بووه يتايوون وضووع 

 يووا  توو ش  بوودون  شغلي بووا نتووايج غيرمولوود و  الزامات  حداقل

 
4 Herzberg 
5 Psychological contract 
6 Self-Determination Theory 
77 Psychological withdrawal 
8 Engagement/Disengagement 
9 Disengagement 
10 Contextual performance 
11 Employee’s silent resignation 
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دارد كه در چنووين   اشاره  سازمان  مشاركت در انجام امور ديگر

گيرد حالتي فرد ازلحاظ نگرشي و رفتاري از سازمان فاصله مي

(Mahand & Caldwell, 2023.) بووا كاركنووان فرايند واكنشي اين 

 كاركنوواني (Formica & Sfodera, 2022)شووغلي  عملکرد كاهش

 مووداوم  كاري  فشار  و  «1شتاب  »فرهنگ  درگير  كه  شودمي  آغاز

 ,.Lu et al., 2023; Karadas & Çevik, 2025; Taufik et alهستند )

 كاركنووان از مديران درک و شناخت ميزان به مستقيماً و (2024

 & Corbinاست ) مرتبط  سازماني اهداف  تحقق در  آنان  نقش و

Flenady, 2024 .)باعووثتنها نه هاسازماندر  اين پديدۀ مخرب 

، (Suhendar et al., 2023گووردد )موويوري كاهش انگيزه و بهووره

 (،Zhang, 2024سووازمان )توانوود بووه تضووعيف شووهرت بلکه مي

و درنهايت آسيب  (Alami et al., 2024)خدمات كاهش كيفيت 

اين پديده، تبعات ناگوار   .منجر شود  رقابتي سازمانبه جايگاه  

 سووودآوري،  بسياري به دنبال داشته اسووت كووه باعووث كوواهش

 ( و تهديوودBulut et al., 2024سووازمان ) جذابيت و برند ارزش

 (. Alami et al., 2024شد ) اهدسازمان خو بقاي

 ارتبووا   در  بسياري  هايپژوهش  اخير  هايسال  در  با اينکه

 آن بوور مووؤثر عوامل شناسايي و  استعفاي نامحسوس كاركنان  با

 ,.Roy et al., 2024; Lestari et alاسووت ) اجوورا شووده و طراحي

2024; Pevec, 2023; Yıldız, 2023;  Uygungil-Erdogan et al., 

2025; Dilekçi et al., 2025;  ،) كووه  ددهوو ينشووان م هايبررسوو

حوووزه هنوووز   نيوو مند و جامع در انظام  ق،يعم  يعلم  قاتيتحق

خلأ   ده،يپد  نيا  تيرغم توجه روزافزون به اهم. بهستين  يكاف

هنوووز   کپارچووهي  يلوو يتحل  يهاو چارچوب  ياديبن  يهاپژوهش

  (.Pevec, 2023) شودياحساس م

 دهوودينشان م  ريخا  يهاسال  يشده طمرور مطالعات انجام

مختلووف   يهوواپژوهش  يازسو  ،كاركنان  اين رفتار سازمانيكه  

 يهووامتفوواوت و در بافت  ينظر  يکردهايدر ابعاد متنوع، با رو

اند مطالعووات توانسووته  نيوو شده است. ا  يگوناگون بررس  يآمار

بووا موضوووع   ا را در ارتبوو   يمتعوودد  ياموودهايو پ  هانهيزمشيپ

 ;Gılıç et al., 2025; Nguyen & Vu, 2025) كننوود ييشناسووا

Dilekçi et al., 2025; Pevec, 2023 .)حووال، توواكنون  نيوو بووا ا
 

1 Hustle culture 

عوامل مؤثر بر   نييتب  يمند براجامع، منسجم و نظام  يچارچوب

 ;Bhatt et al., 2024) ارائه نشده است يدر متون علم دهيپد نيا

Duda & Drozdzynska, 2024; Xueyun et al., 2025 .)نيوو ا 

تا با   دهديپژوهشگران را نشان م  يضرورت توجه جد  مسئله،

فووراهم شووود كووه شووناخت،  يانووهيزم ،ييالگووو نيچنوو  ۀتوسووع

 ريپووذها امکاندر سازمان  دهيچيپ  واكنش  نيو كنترل ا  تيريمد

هنگووام   تواننووديم  گذاراناستيو س  رانيمد  ب،يترتنيابه  شود؛

روشوون و   يچووارچوب  هبووا اتکووا بوو   ،يزيرو برنامه  يريگميتصم

د نامحسوس را بهتر درک كنن  يمنسجم، عوامل مؤثر بر استعفا

 رنووديآن بووه كووار گ يكاهش اثرات منف يبرا يو اقدامات مناسب

(Bulut et al., 2024.) 

 يهايدگيوو چيپ  ليوو كاركنووان، بووه دل  اين وضووعيت رفتوواري

 يداريو پا  يورآن بر بهره  ۀگسترد  راتيو تأث  يو عمل  يمفهوم

ود منوود اسووت. بوواوجو نظام  قيوو عم  يبررسوو   ازمنوودين  ،يسازمان

موودرن،   يكووار  يهوواطيموضوووع در مح  نيروزافزون ا  تياهم

بر  ثرعوامل مؤ  نييتب  يبرا  يجامع و چندبعد  يتاكنون چارچوب

 ؛ارائه نشده است  يو منابع انسان  يتيريمد  اتيدر ادب  دهيپد  نيا

 يديوو عواموول كل  ييبووا هوودف شناسووا  حاضر  پژوهش  ن،يبنابرا

سووجم و من  ييالگووو  ۀنامحسوووس و ارائوو   ياسووتعفا  ۀدهندشکل

 ليوو مطالعووه بوور تحل  نيشده است. ت ش ا  يطراح  يچندسطح

 ،يعواموول فوورد  انيوو تعاموول م  قيوو و درک دق  يشواهد پژوهشوو 

موجود  يمتمركز است تا خلأ علم يطيو مح يسازمان  ،يگروه

در   يمووداخ ت كوواربرد  يبرا  يانهيحوزه پر شود و زم  نيدر ا

 يدركوو  ئووۀبووا ارا حاضوور . پژوهششودفراهم   يكار  يهاطيمح

ها جلوه ييبر شناسا، ع وهمدنظر ۀدياز پد  يجامع و چندسطح

 يهوواييراهنما و ينظوور يهووانشيخوواص آن، ب يهوواشيو پو

فووراهم  دهيوو چيرفتووار پ نيوو و كوواهش ا تيريموود يبوورا يعملوو 

ايوون رفتووار در كنترل    تيدارد كه موفق  ديتأك  ني. همچنآورديم

 ن كوو   يزمووان بووه رونوودهامستلزم توجه هم  واكنشي كاركنان،

 يهاو تجربووه يانيوو در سووطم م  يسووازمان  يهاوهيشوو   ،ياجتماع

  در سطم خرد است. يفرد
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 پژوهش پیشینۀ
اشاره دارد كووه در آن، فوورد   يتي« به وضع1اصط ح »نامحسوس
 چيه كند،يمبسنده  شغل يانتظارات رسمشاغل صرفاً به انجام  

 دهوود،يخووود انجووام نم  يشووغل  ريمس  يدر جهت ارتقا  يت ش

به   ياندارد، ارزش افزوده  يفرد  ۀرشد و توسع  يبرا  يادغدغه

 يبوورا نينووو افعمنوو  جاديو در ا  ديافزاينم  يسازمان  يهاتيفعال

« در 2مفهوووم »اسووتعفا  ،همچنين.  كندينم  فايا  ينقش  زيسازمان ن

آن كارمند دچار افول   ياست كه ط  يطيبافت، ناظر بر شرا  نيا

 يسازمان  و تعلق  اقياشت  ،ي، احساس هدفمندشودمي  يزشيانگ

 ،يارزشيچون ب  يجاناتيه  بۀو با تجر  دهديخود را از دست م
 يو گوواه نوووع يدرمانوودگ ،يودگاضووطراب، فرسوو  ،يتينارضووا

در   ي محولووههاتيمسئولاز كار، تنها به انجام    يگسست عاطف

 ،بنووابراين ؛ورزدياكتفووا موو  يرسووم يچووارچوب سوواعات كووار
 نيوو ا يكه تمام شودياط ق م ي« به حالت3نامحسوس  ي»استعفا
 يزمان در رفتار و نگوورش كارمنوود تجلوو صورت همها بهمؤلفه

 در كه دارد اشاره وضعيتي به اين مفهوم(. Esen, 2023) ابدييم

 و نگرشووي ازنظوور سووازمان، رسوومي توورک بوودون كاركنووان آن
 بووه  اهوو آن  تعهوود  ميزان  و  گيرندمي  فاصله  خود  شغل  از  رفتاري

  (.Pevec, 2023يابد )مي كاهش كار

 بووه  توووجهيبي  نظيوور  واكنشووي  رفتارهاي  شامل  ،پديده  اين

 حووال در نامناسووب شوورايط از پوشوويشووغلي، چشم تعهوودات
 كوواهش  كار،محل    به  ورود  در  تأخير  مکرر،  هايغيبت  تشديد،

 عملکوورد.  ودشوو خطاهوواي شووغلي مي  نرخ  افزايش  و  كارحجم  
 و  محصووول  اثربخش  و  كارا  توليد  طريق  از  كه  سازمان  مطلوب

 رفتارهوواي  كووه  است  پذيرامکان  زماني  شود،مي  حاصل  خدمت

شووود   كنتوورل  و  شناسووايي  كاركنووان  واكوونش  نوع  اين  با  مرتبط

(Karalinç, 2024) .يامن برا يعنوان روشبه توانديرفتار م نيا 
كه ارتبا  آنووان بووا   شوداستفاده    يكاركنان زمان  يتيابراز نارضا

 هووايمسووئوليتكووه افووراد تنهووا  يطوربه  د؛شويم  فيشغل ضع

 نيموارد، ا  يدهند. در برخميخود را انجام    يو الزام  يضرور

بووروز   يانيرفتار ممکن است به شکل انتقام كوچک از كارفرما

از رشد و   تيحما  اي  يدهپاداش  يلازم برا  يهاكند كه فرصت
 

1 Silent 
2 Resignation 
3 Silent resignation 

 (. Bulut et al., 2024) كننديكاركنان را فراهم نم ۀتوسع

كاركنووان تنهووا بووه   به وضعيتي اشاره دارد كووه  سازوكار  نيا

 ايوو و از مشوواركت    پردازنووديخووود ميووۀ  پا  يهاتيانجام مسئول

 از . همچنووينكننووديم يتعهوود فراتوور از حوود انتظووار خوووددار

اين گروه ورزند.  ابا مي  پاداش  بدون  يا  اضافي  وظايف  پذيرش

ت ش بوويش از بووا عوودم  «4پايانفرهنگ دوندگي بي»درواقع به  

هاي اصلي اين رفتار شامل دهند. محرکواكنش نشان مي،  حد
منصووفانه و تمايوول بووه   شوودنشناختهنبود هدف روشن، فقدان  

 از  يکووي  مثابووۀهب  شيگوورا  نيااست.  حفظ تعادل كار و زندگي  

 بووراي كاركنووان ازسوووي ت شووي نوظهووور، شووغلي رفتارهوواي

 & Aydinشووود )مي تلقووي زنوودگي _  كووار تعووادل بووازتنظيم

Azizoğlu, 2022 .)هاي سووازماني هماننوود آنوميوضعيت با  نيا

، تنظوويم شووده توسووط سووازمان  زندگي _  تعادل كاروجود  عدم

شووده ازسوووي اطفي سازماني و حمايووت ادراکتعهد عكاهش  

محيط كاري سوومي   ترو از همه مهم  سازمان، فرسودگي شغلي

 (.Nguyen & Vu, 2025گيرد )شکل مي

، پديووده نيا  مطالعۀ  اول  ۀدر مرحل»  ،(2024)  5بارتبه باور  

ي و عموم  يهااز رسانه  ي،رفتار كار  نيا  مرتبط با  يهافيتوص
ي در اتيوو عمل فيوو تعر کي نيمنظور تدوبههاي اجتماعي، شبکه

 يرا بوورا نووهيزم نيهمچنوو  کرديرو ني. اشداستفاده ي  منابع علم
 يسنجش آن از منظر رفتووار باي ياسيمق يتوسعه و اعتبارسنج

 «. فراهم كرد

 دهيوو پد نيوو »ا( 2025) 6و همکوواران ماتهوشووان ۀبووه گفتوو 

و   يعلموو   يبحووث و بررسوو قبوول  ها  مدتاز  است كه  يموضوع

 يمتعوودد  هوواتيو توج  فيتعووار  با اينکووهاست.    شده  ياحرفه
 يمند به بررسطور نظامبه  يپژوهش  چيآن ارائه شده، اما ه  يبرا

 معضوول  نيوو ا  ريوو كووه درگ  يكاركنان  يواقع  يو رفتارها  هازهيانگ

 «. رداخته استهستند، نپ
  هاي مکووس وبوور ( و با استناد به نظريه 1982)   7به نقل از لوزر 

مفوواهيمي مشووابه بووه ايوون   ،ي ت ي ر ي مد  ي ها ه ي و نظر  ي در متون علم » 

  ي علموو   ي عنوان مبنا آن را به   توان ي وجود دارد كه م   رفتار سازماني 

 
4 Hustle culture 
5 Barrett 
6 Mathushan et al. 
7 Lutzker 
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در نظر گرفت. مکس    ني،نوع رفتار سازما   ن ي ا   ل ي تحل   ي و فاخر برا 

خود بووه    ي بوروكراس   يۀ در نظر   ،ي آلمان   ۀ شناس برجست وبر، جامعه 

بووا  مشووابه  يي رفتارهووا  ه بوو  توانوود ي اشاره كرده اسووت كووه م   نکاتي 
مراتب  ماننوود سلسووله   يي هووا ي ژگ ي منجر شووود. و گيري پنهان  كناره 

ممکن است باعث    ي رسم   ن ي و قوان   ق ي كار دق   م ي تقس   رانه،ي گ سخت 

  يووۀ و مشوواركت كاركنووان شووود. براسوواس نظر   زه يوو كوواهش انگ 

  ن ي و قوووان   ي مراتب سلسله   ي ها با ساختارها وبر، سازمان  ي بوروكراس 
  ن يوو امووا ا   ؛ شوووند ي م   جاد ي و نظم ا   يي كارا   ش ي منظور افزا به   ،ي رسم 

و مشوواركت    زه ي طور ناخواسته به كاهش انگ به   تواند ي م   ها سياست 

كنان ممکن اسووت  كار   ،هايي سازمان   ن ي كاركنان منجر شود. در چن 

  ۀ اكتفووا كننوود و از ارائوو   ه يوو پا   اي حرفووه   تعهوودات   ل يوو تنهووا بووه تکم 
 نمايند«.   ي خوددار   ي اضاف   ي ها ت ش 

 نامحسوووس  استعفاي  عنوان  با  امروزه  كه  بنابراين، مفهومي
 نيسووت؛  سازماني  ادبيات  در  نوظهور  ايپديده  شود،مي  شناخته

دربارۀ   شينپي  مباحث  در  توانمي  را  آن  تاريخي  هايريشه  بلکه

 نشووينيعقب»سووازماني«، گيووريكنوواره»شووغلي«، گيريكنوواره»
  .كرد وجوكاركنان« و موضوعات مشابه ديگر، جستتدريجي 

 اصووط ح  ايوون موضوووع،  با  مرتبط  مفاهيم  نخستين  از  يکي

 پژوهشووي نظووران درصوواحب. « اسووت1سووازمانيگيووري»كنوواره

 سووازمان، رسمي رکت از پيش كاركنان  كه  دادند  نشان  ك سيک
 ايوون.  بگيرنوود  فاصووله  خووود  شغل  از  رواني  طوربه  است  ممکن

 بووه  كمتر  تمايل  و  اشتياق  افت  توجه،  كاهش  شامل  نشينيعقب
 كنوود،مي  بيووان  مطالعه  اين  كه  گونههمان.  است  كار  در  درگيري
 واقعيووت  در  امووا  دارند،  حضور  كار  محيط  در  همچنان  كاركنان

 كشند؛مي  كنار  را  خود  عاطفي  و  رواني  سرمايۀ  از  مهمي  بخش

 شووده  بازتعريف  نامحسوس  استعفاي  عنوان  با  امروز  كه  چيزي

 (.Hanisch & Hulin, 1990است )

« 3شووناختينگيووري روا« و »كناره2كاري  گيري»كناره  مفهوم

. اسووت  بوووده  مطرح  1982  دهۀ  از  سازماني  رفتار  ادبيات  در  نيز

 كوواري  گيريكنوواره  كووه  دادنوود  نشووان  دوره  همان  هايپژوهش

 تووا  گرفتووه  مکوورر  هووايغيبت  از  اسووت؛  رفتارها  از  طيفي  شامل

 ي. ايوونشغل  ياصل  فيتکال  صرفاً  انجام  و  كاري  ساعات  كاهش

 
1 Organizational Withdrawal 
2 Work Withdrawal 
3 Psychological withdrawal 

 گيريفاصووله  نوووعي  بلکه  رسمي،  استعفاي  نه به شکل  رفتارها

 نامحسوووس  اسووتعفاي  بروز  ساززمينه  كه  است  كار  از  تدريجي

 (.Harrison, 2002) شودمي محسوب
 ويژهبووه  اروپايي  ادبيات  نيز در  «4دروني  اصط ح »استعفاي

. اسووت يافتووه رواج 2000از اوايوول دهووۀ  زبووان،آلماني متووون

 كارمنوود كنند كهمي توصيف چنين  را  وضعيت  اين  پژوهشگران

 روانووي،  ازنظوور  امووا  د،دار  حضووور  كارمحل    در  فيزيکي  طوربه
. اسووت  كوورده  قطووع  شغل  با  را  خود  ارتبا   عاطفي،  و  انگيزشي

 ضووعيف، رهبووري همچووون عووواملي نتيجووۀ درونووياسووتعفاي 

 ازنظوور  و  اسووت  رشوود  هايفرصووت  نبووود  و  عدالتيبي  احساس

دارد  نامحسوووس اسووتعفاي بووا چشوومگيري شووباهت مفهووومي
(Hartner-Tiefenthaler et al., 2021ايوون مفهوووم بووه .) تازگي در

 اسووت« به كار رفتووه  5سروصداپژوهشي، مترادف با »خروج بي
(Ustun et al., 2024.) 

 هايسووال  در  تنها  نامحسوس  استعفاي  اصط ح  حال،بااين

 رايووج  علمي عمومي  گفتمان  در  (2022)  از  پس  ويژهبه  و  اخير
 علمووي مووديريت رفتووار سووازماني  ادبيات  وارد  تدريجبه  و  شد

رفتووار   يووک  ايوون پديووده،  كووه  گفووت  توووانمي  گرديد؛ بنابراين،

 گووذارينام و معاصوور  بووازتعريفي  بلکووه  نيسووت،  تووازه  سازماني

  .است كاركنان پنهان گيريكناره ترِقديمي الگوهاي از  جديدي
توجووه   هاي اخير در سال   نامحسوس   ي اگرچه موضوع استعفا 

  ات ي در ادب   ي اندك   ي ها را به خود جلب كرده، هنوز پژوهش   ي اد ي ز 
  ن يوو اسووت. ا   افتووه ي آن اختصوواص  وجهي به  صورت چند به   ي علم 
  يي الگووو   ي خوولأ بووه طراحوو   ن ي از ا   ي با هدف پركردن بخش   ق ي تحق 

كاركنووان    نامحسوووس   ي از عوامل اثرگووذار بوور اسووتعفا   ي چندبعد 

كوورده    ي بررس   ر ي ور فراگ ط را به   ده ي پد   ن ي پرداخته و ابعاد مختلف ا 

جديدترين مطالعات پيشين مربو  به استعفاي    1. در جدول  است 

 نامحسوس مرور شده است. 

 
4 Inner Resignation 
5 Quiet quitting 
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 مرور مطالعات پیشین در حوزۀ استعفای نامحسوس -1 جدول
Table 1- Summary review of previous studies on silent resignation 

 از پژوهش  آمدهدست نتایج به سال  پژوهشگر)ها(  تعداد 

1 Dilekçi et al. 2025 

 راتييوو مکرر تغ ۀهمراه با تجرب ،يشغل يو فرسودگ يروان يفشارها شيكه افزا  دهديمطالعه نشان م  نيا  يهاافتهي
ب وجوو م  طيشوورا  نيوو . اشوووديمنجر م  يمشاركت فعال در امور سازمان  بهو تعهد كاركنان    زهيبه كاهش انگ  ،يشغل

 ترقيوو دق ليوو . تحلگووردديم  يفراتر از انتظارات سووازمان  يهانقش  يفايبه ا  ليو كاهش تما  يانفعال  يظهور رفتارها
و   يانوورژ  يگذارهيسرما  يكاركنان برا  تيمکرر، ظرف  راتييبا فشار مستمر و تغ  يكار  يهاطيكه مح   دهدينشان م

بوور  افتهي ني. ابخشديم لينامحسوس تسه ياستعفا يريگو به شکل كنديرا محدود م  يشغل  يهاتيتوجه در فعال
 دارد. ديرفتار تأك نيكاهش شدت ا يبرا ي،منابع انسان يروان تيريو مد يتيحما يارك طيمح  يطراح تياهم

2 Nguyen & Vu 2025 

شووده ادراک  يسووازمان  تيوو و حما  انكاركنوو   يتعهد عاطف  ،يزندگ _  كه تعادل كار  دهديپژوهش نشان م  نيا  جينتا
كاركنووان   يد. وقتوو نوو نامحسوووس دار  يبه استعفا  شيدر كاهش گرا  ينقش مؤثر  ،يشغلي  كاهش فرسودگ  قيازطر

و  يشخصوو  يزنوودگ نيبوو  يو تعووادل مناسووب تهاسآن بانيپشت يتيو حما يسازمان ازنظر روانكه    كنندياحساس م
 يكووار  طي. دمقابوول، محوو ابوودييم  تغييرها  كاهش مشاركت فعال آن  و  يانفعال  يرفتارها  زانيخود دارند، م  ياحرفه
و  زهيوو انگ  ،يتيدر حضور عواموول حمووا  يحت  توانديدارد و م  اين واكنش سازمانيبه    شيبر گرا  يمياثر مستق  يسم

 يريشووگيپ  يو متعادل برا  كنندهتيسالم، حما  يكار  طيمح   جاديا  تياهم  هاافتهي  نياتعهد كاركنان را كاهش دهد.  
 .كنديم ديكاركنان را تأك ۀزيو كاهش انگ يانفعال يرفتارهاز ا

3 Gılıç et al. 2025 

سووازمان و  کيوو بوروكرات يهاتيمحدود ،يتيجنس يهاازجمله نقش ،يكه موانع خانوادگ  دهديمطالعه نشان م  نيا
 يطور مشووخص، فشووارهانامحسوووس دارد. بووه يعفاسووتكاركنان به ا شيبر گرا  يميمستق  ريتأث  يفرد  يموانع شغل

كاركنووان   ييتوانا  توانديناكارآمد م  يسازمان  يهااستيو س  يساختار  يهاتيمحدود  ،ياز تعهدات خانوادگ  يناش
ازآن اسووت كووه يحوواك  هاافتووهي  ليوو را محوودود كنوود. تحل  يسازمان  يهاتيدر حفظ تعهد و مشاركت فعال در فعال

كاركنان   ۀزيو كاهش انگ  يانفعال  يرفتارها  سازنهيهمراه هستند، زم  يو فرد  ينع ساختارواكه با م  يكار  يهاطيمح 
 .كنديم فايا ينقش مهم اين پديده، يريگو در شکل شودمي

4 Zhang et al.  2025 

اران پرداختووه و آن را سووتپر  انيوو نامحسوووس در م  يسنجش استعفا  اسيمق  يو اعتبارسنج   يپژوهش به طراح  نيا
 يمعرفوو  يتيريو موود ينيبووال يهوواطيكاركنان در مح   يانفعال  يرفتارها  يابيارز  يمعتبر و كارآمد برا  يعنوان ابزاربه

و  كنووديعوامل مؤثر بر آن را فووراهم م ليو تحل اين پديدهبه  شيگرا ترقيدق ييابزار امکان شناسا  نيكرده است. ا
 زه يانگ شيافزا يبه كار گرفته شود تا مداخ ت هدفمند برا يتيريمد  يهايزيرو برنامه ندهيدر مطالعات آ  توانديم

 گردد. يو تعهد كاركنان طراح

5 Bari  2025 

 يرساناط ع يهاضعف كانال ،يارتباط يهاتيازجمله محدود  ،يطيو مح   يمطالعه نشان داد كه عوامل سازمان  نيا
نامحسوووس   يبه استعفا  شيگرا  يريگدر شکل  يتوجه  درخوركاركنان، نقش    انيم  يتيحما  يسازوكارهاد  و كمبو

با همکوواران  يدر تعامل مؤثر، هماهنگ كنانكار ييتوانا  ييهاتيمحدود  نياست كه چن  يحاك  هاافتهي  ليدارند. تحل
. كنووديفووراهم م  يو تعهوود شووغل  زهيوو گكوواهش ان  يرا برا  نهيو زم  دهديرا كاهش م  ياز منابع سازمان  يريگو بهره

 انيوو مووؤثر م يتيحمووا يشووفاف و سووازوكارها  يارتبوواط  يهوواكانال  جاديكردند كه ا  دينکته تأك  نيپژوهشگران بر ا
 رفتار شود. نيا يريگدهد و مانع شکل شيرا افزا يتعامل و همکار تيظرف توانديكاركنان، م

6 Georgiadou et al.  2025 

و  يانتظارات سنت انيخاص و تضاد م ينهاد طيشرا از  رتأثم  ونانينامحسوس در    يمطالعه نشان داد كه استعفا  نيا
 يبووه الگوهووا يبنووديو پا يساعات كووار شيافزا يطور مشخص، فشار برا. بهرديگيشکل م  يكار  نينو  يروندها
قوورار   يو كاهش ساعات كووار  يزندگ _  كار  لبر تعاد  ديتأكد  مانن  يجهان  يهاانيكار، در تضاد با جر  طيمح   يسنت

 فيمشوواركت فعووال در وظووا  يكاركنان بوورا  ۀزيانگ  توانديم  يتضاد نهاد  نيكه ا  دهدينشان م  هاافتهي  ليدارد. تحل
اصوو ح  تيفراهم سازد. پژوهشگران بر اهم  يانفعال  يرفتارها  يريگشکل  يرا برا  نهيرا محدود كند و زم  يسازمان

 كردند. ديرفتار تأك نيكاهش شدت ا يكاركنان برا يازهايبا ن يسازمان نتظاراتا يو هماهنگ هاستايس

7 Xueyun et al.  2025 

 يازجمله عواموول مهموو   ،ناكارآمد  يو رهبر  يقيتشو  يو ضعف سازوكارها  زهيپژوهش نشان داد كه كمبود انگ  نيا
آن است كووه   انگريب  هاافتهي  لينامحسوس در سازمان منجر شوند. تحل  ياستعفا  يريگشکل  به  تواننديهستند كه م

عواموول را   نيا  ريتأث  توانديم  رانيمد  انيدر م  يرهبر  يهامهارت  تيمناسب و تقو  يدهپاداش  يهااستيس  يارتقا
 زيووادكردنوود كووه نوورخ    ديوو تأك  نيتر كاركنان را فراهم كند. پژوهشگران همچنوو مشاركت فعال  ۀنيكاهش دهد و زم

 تيوو اهم  ۀدهندفشار قرار دهد كووه نشووانرا تحت  يعملکرد سازمان  تيظرف  تواندي، ماين رفتار واكنشيبه    شيگرا
 است. يكار طيحفظ تعهد و مشاركت در مح  يكاركنان برا ۀزيانگ تيو تقو رانهيشگيپ يتيرياقدامات مد

https://doi.org/10.22108/jas.2025.145478.2653


 

 

 55 و همکاران  برزكيعلي شائمي  بيفراترك کرديوكاركنان با ر نامحسوس ياستعفابر  مؤثرعوامل مند مرور نظام

 

 
https://doi.org/10.22108/jas.2025.145478.2653 

 

 از پژوهش  آمدهدست نتایج به سال  پژوهشگر)ها(  تعداد 

8 Karadas & 
Çevik  

2025 

و  يطراحوو  هيوو س مت در ترك ۀكاركنان حوز انيدر مرا  نامحسوس    يسنجش سطم استعفا  اسيمق  کيمطالعه    نيا
 يانفعال  يهاشيگرا  ترقيدق  ييبه شناسا  توانديابزار م  نيكه ا  دهدينشان م  هاافتهي  لياست. تحل  كرده  ياعتبارسنج 

 يكوواهش رفتارهووا  يهدفمند را برا  يتيريمد  يهايزيرامهرنها كمک كند و امکان بآن  سازنهيكاركنان و عوامل زم
ها از درک سووازمان توانووديم ييابزارهووا نيانوود كووه اسووتفاده از چنوو كرده ديوو فراهم سازد. پژوهشووگران تأك  يانفعال
تعهوود و   شيافزا  يبرا  يموثرتر  يها را بهبود بخشد و راهکارهاآن  يتيحما  يازهايكاركنان و ن  يداخل  يهاييايپو
 ارائه دهد. عالت فركمشا

9 Gün et al. 2025 

نامحسوس موورتبط  يكاركنان به استعفا شيبا گرا چشمگيريطور به يشغلي كه فرسودگ دهديمطالعه نشان م  نيا
و   زهينگا  توانديم  يكار  طياز مح   يمزمن ناش  يو خستگ  يروان  يازآن است كه فشارهايحاك  هاافتهي  لياست. تحل

 ديوو نکتووه تأك  نيرا فراهم كند. پژوهشگران بر ا  يلانفعا  يرفتارها  يريگشکل  ۀنيتعهد كاركنان را كاهش دهد و زم
 ،يكووار طيازجمله بهبود شرا ،يشغل يكاهش فرسودگ  يمؤثر برا  يهايو استراتژ  هااستيس  ديبا  رانيدارند كه مد

مشاركت فعووال كاركنووان حفووظ شووود و  تيكنند تا ظرف و اجرا  يطراح  را  فيمتعادل وظا  عيو توز  يروان  تيحما
 .ابدي كاهش اين رفتار واكنشيشدت 

10 Karalinç  2024 

 يسازوكارها يو ناكارآمد يشغل  ياز فشارها  يناش  ژهيوو تعهد كاركنان، به  زهيمطالعه نشان داد كه كاهش انگ  نيا
رفتووار   نيوو است كه ا  يحاك  هاافتهي  لينامحسوس هستند. تحل  ياستعفا  يريگشکل  در  يعوامل مؤثر اصل  ،يتيريمد

 ريرا تووأث  يسووازمان  يهوواتيفعال  ييكووارا  و  تيوو فيكبوور  و    شوووديكاركنان منجر م  يبه كاهش عملکرد شغل  يانفعال
و تعهوود   زهيانگ  تيتقو  يمناسب برا  يتيريو مداخ ت مد  هااستيس  جاديكردند كه ا  دي. پژوهشگران تأكگذاردمي

 بر عملکرد دارد. اين پديده يدر كاهش اثرات منف يديكاركنان، نقش كل

11 Galanis et al.  2024 

 سووازنهيعنوان عاموول مووؤثر، زمكووار، بووه  طيدر محوو   سايشووي  يو رفتارهووا  يمطالعه نشان داد كه وجووود قلوودر  نيا
 ،ياز قلوودر يناش يفشار روان ۀاست كه تجرب يحاك هاافتهي لين است. تحلنانامحسوس كارك  ياستعفا  يريگشکل
 فيو كوواهش مشوواركت فعووال در وظووا  ينفعووالا  يها را به رفتارهوواو آن  دهديو تعهد كاركنان را كاهش م  زهيانگ

 يكووار  طيمحوو   جووادينووامطلوب و ا  يمؤثر رفتارهووا  تيريكه مد  كنديم  ديپژوهش تأك  ني. ادهديسوق م  يسازمان
 و حفظ عملکرد كاركنان دارد. گيري پنهانكنارهاز  يريشگيدر پ يدينقش كل ،يتيحما

12  Thu Trang & 
Thu Trang  

2024 

 تيوو نامحسوووس را تقو  يكاركنان به استعفا  شيعنوان عامل مؤثر، گرابه  يشغل  يمطالعه نشان داد كه فرسودگ  نيا
 زهيمزمن مواجه هستند، انگ  يشغل  يهايكه با فشارها و خستگ  يآن است كه كاركنان  انگريب  هاهافتي  لي. تحلكنديم

عنوان عاموول به  ينيبخوش  يفرد  يژگيو  ن،يهمچندارند.    يسازمان  فيمشاركت فعال در وظا  يبرا  يو تعهد كمتر
كووه   دهوودينشووان م  جينتووا  نيكاهش دهد. ا  اين پديدهبه    شيرا بر گرا  يشغل  يفرسودگ  ياثر منف  توانديم  يانج يم

 ياريوو  يو تعهد شووغل  زهيكاركنان را در حفظ انگ  توانديم  يامقابله  يهامثبت و مهارت  يشناختمنابع روان  تيتقو
 را كاهش دهد. يانفعال يرفتارها تو شد كند

13 Roy et al.  2024 

كاركنووان بووه  شيگوورا توانووديمووؤثر، م  يتيرينوان عاموول موودعبووه  نيآفرتحووول  يمطالعه نشووان داد كووه رهبوور  نيا
و   يتوانمندساز  ،يبخشكه بر الهام  ياست كه سبک رهبر  يحاك  هاافتهي  لينامحسوس را كاهش دهد. تحلياستعفا
و   يانفعووال  يو رفتارهووا  كنديم  تيرا تقو  ناندارد، سطم تعهد و مشاركت فعال كارك  ديكاركنان تأك  ۀزيانگ  يارتقا
عنوان به توانديم  نيآفرتحول  يرهبر يهاكه اتخاذ سبک  دهدينشان م جينتا  ني. اسازديرا محدود م  زهيانگش  كاه
 به كار گرفته شود. يو بهبود عملکرد سازمان اين پديدهكاهش  يمؤثر برا يتيريمداخله مد کي

14 Pevec  2023 

تعام ت بووا همکوواران و سرپرسووتان،   كم  تيفيك  ،يشغليتيازجمله نارضا  يمتعدد  ملاين مطالعه نشان داد كه عوا
 ياصل  يهاعنوان محرکنامتناسب، به  يدهو نظام پاداش  يسازمانفرهنگ    يارتقا، ناكارآمد  يهافرصت  تيمحدود
 ييتوانووا  عواموول  ۀها حوواكي اسووت كووه ايوون مجموعوو نامحسوس نقش دارند. تحليل يافته  ياستعفا  يريگدر شکل

 زهيكاهش انگ  يرا برا  نهيو زم  كنديدر سازمان محدود م  شرويپ  يهانقش  يفايمشاركت فعال و ا  يكاركنان را برا
ها و سازوكارهاي مديريتي موورتبط بووا كند كه اص ح سياستاين پژوهش تأكيد مي .سازديفراهم م يو تعهد شغل

 .خاموش را كاهش دهد يريگكنارهو  يانفعال يبه رفتارها شيتواند شدت گرااين عوامل، مي
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 يريتصووو  تووواني، مهاي پيشووينپژوهش  يهاافتهيبا مرور  

كرد و نشان داد كووه  مينامحسوس ترس ياستعفا ۀديجامع از پد

و   يسووازمان  ،ياز عواموول فوورد  يااز مجموعه  يرفتار، ناش  نيا

تعهوود و مشوواركت فعووال كاركنووان را   زه،ياست كه انگ  يطيمح

بوور مطالعووات، ع وه  نيوو ا  ي سيسووتماتيک. بررسكنديمحدود م

 يکوورديبا رو  يمنابع انسانخ ً نظري ادبيات مربو  به    تيتقو

را در  يارزشوومند يو راهبوورد يكوواربرد يهووانشيمنوود، بنظام

تووا بتواننوود  ؛دهووديقوورار م رانيگميو تصووم رانيموود اريوو اخت

و   يريشووگيپ  يمووؤثر بوورا  يتيريموود  يو سازوكارها  هااستيس

 تيوو كننوود. بوواوجود اهم  يطراحوو ي  انفعال  يرفتارها  نيا  هشكا

 درخوركار، همچنان شکاف    يرويبر عملکرد ن  اين پديده  زياد

مفهوم   نيا  دربارۀ  يدر دانش موجود و مطالعات تجرب  يتوجه

هووا كووه پژوهش  ضروري اسووت  ن،يوجود دارد؛ بنابرا  مديريتي

 كنند  ليتحل  را  آن  سازنهيعوامل زم  کيستماتيو س  قيطور عمبه

 دهند. هبر شواهد ارائ  يمبتن يتيريمد يو راهکارها

 

 شناسی پژوهشروش

 يعواموول مووؤثر بوور اسووتعفا  يالگو  نيپژوهش، تدو  نيهدف ا

هدف، ابتوودا از   نيبه ا  يابيدست  ينامحسوس كاركنان است. برا

بررسووي   بووراي  ،1بيوو فراترك  کوورديبووا رو  اتيمند ادبمرور نظام

استفاده شد. سووپس،   اين پديده  مطالعات مرتبط با  سيستماتيک

 ،يمفهوم  مدلها و استخراج  افتهي  يبندو مقوله  يكدگذار  يبرا

 ميوودان پووژوهششوود.    « بهره گرفتووه2کيتمات  ليتحل»از روش  

 بوووده اسووت.  موودنظرمطالعات موورتبط بووا موضوووع    يۀشامل كل

اي مرحلووهمنظور تحقووق هوودف پووژوهش از روش هفتبووه

( Sandelowski & Barroso, 2006سندلوسووکي و باروسووو )

هوواي موورور اسووتفاده شوود كووه يکووي از پركوواربردترين روش

 :استسيستماتيک و به شرح زير 

 

 
1 Meta-synthesis 
2 Thematic Analysis 

 گام اول: تنظیم سؤال پژوهش

 يهاپرسووش نيتوودو ب،يوو فراترك نووديفرا نيدر گووام آغوواز

 قيوو تحق  يكلوو   يسوواختار مفهوووم  ميمنظور ترسبه  يسنتزپژوهش

بووراي تنظوويم سووؤال پووژوهش از پارامترهوواي .  گرفووتصورت  

 ( ارائه شده است:2مختلفي استفاده شد كه در جدول )
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 های آن پارامترهای فراترکیب به همراه مؤلفه  -2جدول
Table 2- Key Analytical Parameters of the Meta-synthesis 

 شده در سؤال پژوهشپارامترهای استفاده ها مؤلفه
What? 

 اند؟عوامل مؤثر بر استعفاي نامحسوس كدام چه چيزي؟

Who? 

 شده()جامعۀ مطالعه
 از  ،يعلم  ۀمباحث مطرح در جامع  نيترتمركز بر تازه  زيمنابع مرورشده و ن  تيفياز ك  نانياطمي پژوهش،  اعتبار علم  يمنظور ارتقابه 

 استفاده شد. هاهاي تائيدشدۀ دانشگاهنامهپژوهشي و پايان _  مقالات علمي
When? 

 محدوديت زماني وجود ندارد. )محدوديت زماني(

How? 

 هاي كيفي، كمّي و تركيبي.روش )چگونگي روش(

 

 گری(مند )غربالوجوی نظامگام دوم: جست

منوود بووا تمركووز بوور نظام  يوجوجسووت  نووديمرحله، فرا  نيدر ا

ور معتبر انجام گرفت. مر  يعلم  اتيمقالات منتشرشده در نشر
 ،ييجامع و هدفمند، به شناسا  يندايفر  ۀمنزلبه  ،پيشينهمند  نظام

 ايوون موضوووع  دربووارۀ  نيشيمطالعات پ  يانتقاد  قيو تلف  بيترك
 يعلموو   يانيوو منووابع، بنۀ  افتيرسوواختا  ليتحل  قيو ازطر  پرداخت

(. پووس از  ,2018Tölkes) آورددانش معتبوور فووراهم  ديتول يبرا

هوواي پووژوهش، نوووع مطالعووات و معيارهوواي تعريووف پرسووش

منظور انتخاب، بازبيني جامعي در ادبيات صووورت گرفووت. بووه

( 3هاي داده استفاده شد كووه در جوودول )وجو از پايگاهجست

  شود.مشاهده مي

 

 وجو های علمی موردجستپایگاه  -3جدول
Table 3- Scientific Databases Searched 

 های لاتین پایگاه  های فارسی پایگاه  ردیف 

 Scopus پايگاه مج ت ايران )مگ ايران( 1

 ScienceDirect (SIDپايگاه مركز اط عات علمي جهاد دانشگاهي ) 2

 Google Scholar (as supplementary search tool) پايگاه مج ت تخصصي نور )نورمگز( 3
 Web of Science (WoS) پرتال جامع علوم انساني 4

 ProQuest هاي ايران )گنج ايرانداک(نامهگنج پايان 5

 

 است.. ارائه شده افتهيصورت سازمان( به4در جدول )شده و مرتبط با موضوووع مطالعووه، استخراج  يديواژگان كل
 

 وجو واژگان کلیدی موردجست  -4 جدول
Table 4- Keywords and Search Terms Applied 

 لاتین فارسی  ردیف 

 Employees Silent Resignation استعفاي نامحسوس كاركنان  1

 Quiet Quitting Employees سروصداي كاركنانترک بي 2

 Influential Factors/ Silent Resignation عوامل مؤثر/ استعفاي نامحسوس 3

 

 گام سوم: بررسی صلاحیت

 مقيوواس منظور تطووابق بووامقالات بووه تيمرحله، ص ح نيدر ا

در ايوون .  شوود  يابيوو ارز  «1حيوواتيهوواي ارزيووابيرنامۀ »مهووارتب

 
1 Critical Appraisal Skills Program (CASP) 
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 يوضوح مفهوووم اسووتعفاكه به  بودند  موردنياز  يمقالات  ،مطالعه

بودن موضوووع به دليل بووديع  ند.يود  كرده  مينامحسوس را تشر

مدنظر در داخل ايران، اين مقوله در مطالعات داخلي مسکوت 

ه، هيچ پژوهشي يافت هاي ذكرشديک از پايگاهمانده و از هيچ

منبع به زبان انگليسووي شناسووايي شوود كووه   202نشد. به تعداد  

 132گانۀ پذيرش مطالعات، مجموعوواً براساس معيارهاي هشت

( 5مطالعووه حووذف گرديوود. معيارهوواي انتخوواب در جوودول )

 شود.مشاهده مي
 

 شده پذیرش مطالعات بررسی معیارهای پذیرش و عدم -5جدول
Table 5- Inclusion and Exclusion Criteria of the Selected Studies 

 معیارهای عدم پذیرش  معیارهای پذیرش  معیار  ردیف 

 شده و كيفيت لازم را نداشته باشندهاي اشارهمنابعي كه شاخص مطالعات در موضوعات استعفاي نامحسوس كاركنان  محتوا 1

 هاي ديگر زبان انگليسي و فارسي زبان 2

  ---------- محدوديتي وجود ندارد تاريخ 3

 ها، مقالات كنفرانسي ها، وب  كتب، گزارش ها نامهپژوهشي و پايان _  مقالات علمي نوع مطالعات 4

 تحقيقات آزمايشي و غيرعلمي  كيفي، كمّي، آميخته  شناسي روش 5

 ---------- تمام كشور ها  محدودۀ جغرافيايي 6

 بردههاي نامساير موراد غيرمرتبط به شاخص زۀ مديريت منابع انساني حو حوزۀ مطالعه 7

 دسترسي به تمام متن عدم دسترسي به تمام متن  دسترسي 8

 

شووده در بررسيمنووابع   ي اعتبووار و تعيووين صوو حيتابيارز

هر   انجام شد؛ بر اين اساس،  CASP  اسيبراساس مق،  پژوهش

 ،يشناسوو نسووجام روشمطالعه ازنظر وضوح اهداف پووژوهش، ا

هووا، داده يآورجمووع ،يبردارپووژوهش، روش نمونووه يطراحوو 

ها، داده  ليوتحلهيدقت تجز  ،ي، م حظات اخ قيريپذانعکاس

. بووه هوور مطالعووه شد  يو ارزش پژوهش بررس  هاافتهي  تيشفاف

 نيوويتع  يبرا  ازاتياختصاص داده شد و مجموع امت  يكمّ  ازيامت

 30هووا كمتوور از  آن  ازيكه امت  يلعاتاعتبار منابع محاسبه شد. مطا

پووژوهش  ۀاز مجموعوو  تکميل معيووار كسووپ،به دليل عوودم  بود،

 (6)  لمنووابع در جوودو  يابيوو ارز  جياز نتا  ياحذف شدند. نمونه

 ارائه شده است.

 
 حیاتی   ارزیابی هایمهارت  برنامۀ از استفاده با هاپژوهش   کیفیت  بررسی -6 جدول

Table 6- Quality Assessment of the Selected Studies Using the CASP Checklist 
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Predicting Quiet 
Quitting: Machine 
Learning Insights into 
Silent Resignation in 
Healthcare Industry 

5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 46 

 

 استفاده شد. 1پريسما چارچوب از سيستماتيک، موورور  بووه  ورود  و  گريغربال  براي  انتخاب مطالعات  براي
 

1 Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and 

Meta-Analyses (PRISMA)  
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 ور سیستماتیک جریان اطلاعات ازطریق مراحل مختلف به مر  برایفرایند پریسما  -1شکل

Figure 1- PRISMA Flow Diagram of Information through the Different Phases of the Systematic Review 
 

تحليل منتخب، به دليل جدي بووودن موضوووع، مقالات قابل

اند. شايان ذكر است كووه غالباً در سه سال اخير به چاپ رسيده

ل ايوون سووال اسووت. مربو  به چهارماهۀ او  2025مقالات سال  

 شود. ( مشاهده مي1اين روند در نمودار )

در   دهيوو پد  نيوو مرتبط با ا  يمفهوم  يهانهيشيپ  باوجود اينکه

را به خووود جلووب   پژوهشگران بسياري  گذشته توجه  يهادهه

 يديوو عوودم انطبوواق بووا واژگووان كل»  ليوو حووال بووه دلنيباا  ،كرده

 يررسو ب  ليتحل  نداي، وارد فر«پژوهش  نيا  وجوشده درجست

ۀ وارد مطالعوو   يتنها منابع  گر،ي. به عبارت دستا  مند نشدهنظام

 ي»اسووتعفا يديوو اند كووه براسوواس واژگووان كلشووده نهووايي

و پووس از  ييوصوودا« شناسوواسرينامحسوووس« و »خووروج ب

اسوواس،   نيبر ا  ؛انددهيگرد  ليوارد تحل  ،ارمحوريمع  يگرغربال

منتشرشده پژوهش محدود به مقالات    نيدر ا  شدهيمنابع بررس

 يعلموو   اتيوو اصووط ح در ادب  نيوو ا  يرسووم  يريگاز زمان شکل

، 2025تووا  2022 يزمووان ۀدور يعنوو ي ،يتا سووال جووار  تيريمد

 .است
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 مقایسۀ مقالات منتخب نهایی برحسب سال انتشار   -1 نمودار

Graph 1- Comparison of Final Selected Studies by Publication Year 
 

 202ها:  شده از پایگاه تعداد منابع شناسایی 

شده به لحاظ عنوان و چکیده:  منابع بررسی  

164 

 
 CASP: 95بررسی محتوایی براساس مقیاس 

  70بررسی و تحلیل:  برایکل منابع نهایی 

 38دسترسی:  شده به دلیل عدممنابع حذف

تطابق عنوان و چکیده: حذف به دلیل عدم

69 

 25ت در محتوا: یصلاح حذف به علت عدم

 شناسايي 

 گريغربال 

 ص حيت 

 ورود به مطالعه  
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 ها  گام چهارم: استخراج اطلاعات از پژوهش

افووزار هووا بووا اسووتفاده از نرمدر اين مرحله اط عووات پووژوهش

MAXQDA2024   استخراج شد و به جووداول مربووو  انتقووال

پيدا كرد. بدين صووورت كووه ابتوودا عواموول مووؤثر بوور اسووتعفاي 

نامحسوس كاركنان به همراه نام پژوهشگر)ها( و سووال انتشووار 

استخراج  شد كه چند نمونه از آن به دليل لحاظ تعداد كلمات 

 ( ارائه شده است. 7مجاز در مقاله، به طور خ صه در جدول )

 
 پژوهش  در شدهاستفاده  منابع  از شدهاستخراج  اولیۀ  کدهای از ای نمونه -7 جدول

Table 7- Sample of Initial Codes Extracted from the Sources Used in the Study 
 عوامل مؤثر بر استعفای نامحسوس  پژوهشگر)ها(  ردیف 

1  Karadas & Çevik 

(2025) 

 كوواهش،  كووار  طيدر محوو هموودلي    كاهش،  نظام حقوق و دستمزد  يناكارآمد،  دستمزد  شيبدون افزا  يبار كار  شيافزا

 ريتووأثي،  شووغل  يتيو نارضووا  يفرسووودگي،  حووس قوودردان  ودنبي،  و تعهد عاطف  يشغل  تيرضا  كاهشي،  شغل  يريدرگ

 ي.شناختتيجمع يهايژگيو

2 Georgiadou et al. 

(2025) 
، از حوود  شيبوو   يكووار  سوواعاتي،  سوواختار  يو چندگانگ  ينهاد  يدگيچ يپي،  بر روابط شخص  يمبتن  يسنت  يساختارها

 ي.و الزامات محل يجهان يروندها نيب تضادي، سمساختار ر يجابه يشخص يهايوفادار

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

69 Moisoglou et al. 

(2024) 
تعووادل كووار و ي، نبووود  ريگميدر تصووم  كاركنانمشاركت  عدم،  و منابع  روين  كمبود،  تيكار ناسالم و بدون حما  طيمح 

 .رانيمد كم يستگيشاي، شغل تيو رضا يريدرگ كاهشي، زندگ

70 Zhang et al. 

 (2025) 

 عيتوزي،  محدود رشد شغل  يهافرصتي،  عاطف  يريگفاصلهي،  زگيانگيبي،  فرهنگ  يهاتفاوت  ريتأثي،  شغل  يفرسودگ

 .در ابزار سنجش يزشيابعاد انگ در شمول ضعف، كار ۀناعادلان

 

 کیفی هاییافته ترکیب و  وتحلیلتجزیه پنجم: گام

 ريانجووام شوود تووا تفسوو  هاافتووهي ۀکپارچي ليمرحله، تحل نيدر ا

  يووۀ اول   ن ي شووده ارائووه شووود. مضووام استخراج   ي هووا از داده   ي د ي جد 

  ي مفهوم اصل   ک ي   انگر ي نما   ک ي قبل، كه هر   ۀ شده در مرحل استخراج 

  ن ي شد و مضووام   ي بند دسته   ي موضوع   ي ها ساس شباهت بودند، برا 

دهنده شووکل گرفووت. براسوواس  سووازمان   ي ها و مؤلفووه   ي فرعوو 

مضوومون، از   ل يوو گرفته با استفاده از روش تحل صورت   ي ها ل ي تحل 

شووده توسووط  استخراج  اوليووۀ  مفهوووم   485و    يي منبع نهووا   70  ان ي م 

و    ه يوو مضمون پا   72به    ه ي اول   ن ي ، مضام MAXQDA2024افزار  نرم 

چهار مضوومون    در شدند كه    ي بند دهنده طبقه مضمون سازمان   20

 انجام شد.    يي نها   ي بند خوشه   ر ي فراگ 
 

 گام ششم: کنترل کیفیت )روایی و پایایی فراترکیب(

 روايي و اعتبار مطالعات. 1

براي سوونجش روايووي در روش فراتركيووب، از دو معيووار نظوور 

( و باروسووو و Sandelowski & Barroso, 2006سندلوسووکي )

استفاده شده است. مطابق به نظر سندلوسووکو و   CASPروش  

 نوع روايي در نظر گرفته شد. باروسو سه 
 

 الف: روايي توصيفي

در اين پژوهش براي روايي توصيفي، سعي شده است تا جاي 

هاي مرتبط شناسووايي و گووردآوري ممکن بيشترين تعداد مقاله

 شود.
 

 روايي تفسيري ب:

براي روايي تفسيري نيز به اين صورت عمل شد كه از دو نفر 

عنوان كدگذار و مفسر استفاده شد و در جلسووات پژوهشگر به

شووده بووه دسووت هماهنگي، توافق نهايي دربارۀ كدهاي استفاده

 آمد.  
 

 ج: روايي نظري

منظور تأمين روايي نظووري، توو ش بوور ايوون بوووده درنهايت، به
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و معتبوور در منووابع   زيووادهايي با اعتبار علمي  وهشاست كه پژ

هوواي ارزيووابي مهارت  ۀبرناموو مخفووف )شوووند. كسووپ  استفاده  

ارزيووابي كيفيووت مطالعووات   برايعنوان ابزاري معتبر  به  (حياتي

سوووم   گووامشناسي دقيق ايوون ابووزار در  . روشاستفاده شد  هاولي

 .تفصيل شرح داده شدبه
 

 . روايي و اعتبار مدل پژوهش2

. 1، از دو شوويوه در قالووب  1راي انجام ارزيابي روايووي محتووواب

ضوورورت براي سنجش ضرورت يووا عدم  2نسبت روايي محتوا

بووراي بررسووي موورتبط يووا   3. شاخص روايي محتوا2ها و  مقوله

 يبووراشده، استفاده شد.  ها با پديدۀ بررسينامرتبط بودن مقوله

 يوويسووبت روااز ن  ياسووتخراج  يكدها  يياعتبار محتوا  يابيارز

نفوور از خبرگووان  20مرحلووه،  نيوو محتوووا اسووتفاده شوود. در ا

به روش هدفمند انتخاب شدند )مشخصات آنان در   يدانشگاه

محتوووا،   يينسبت روا  ۀمحاسب  يارائه شده است(. برا  8جدول  

شوود و از  ئووهارا يادر قالب پرسشوونامه  شدهييشناسا  يهامقوله

 فيوو س سووه طهوور مقولووه را براسوواتووا  خبرگان خواسووته شوود  

 يازدهيامت  «يرضروريو »غ  «يرضروريغ  يول  دي»مف  «،ي»ضرور

 ليوو ( تحل1)  ۀبا استفاده از رابطوو   شدهيآورجمع  يهاكنند. داده

 .ديگردارائه  (9)در جدول  يينها جيشد و نتا
 

 مشخصات خبرگان برای انجام روایی پژوهش  -8 جدول

Table 8- Characteristics of Experts for Conducting 

the Validity of the Study 

 نفر(  20خبرگان دانشگاهی )

 مرتبۀ علمي
 استاد  دانشیار  استادیار  طبقه 
 4 10 6 فراواني

 سابقۀ خدمت
 سال 5-10 طبقه

تر از   10بيشووووو
 سال

 5 15 فراواني

 جنسيت
 مرد زن طبقه

 18 2 فراواني

 

 (1رابطۀ )

 
1 Content Validity 
2 Content Validity Raito (CVR) 
3 Content Validity Index (CVI) 

 
گزينۀ ضروري   ست كه بهتعداد افرادي ا  enدر اين فرمول  

بووه كنندگان است. باتوجهتعداد كل مشاركت  Nاند. وپاسخ داده

اين موضوع كه حداقل مقدار نسبت روايي محتوا براي نمونووۀ 

است، در ايوون   42/0  4گيري لاوشهنفري طبق جدول تصميم20

آمده از محاسبات، در مقايسه بووا جوودول دستمرحله مقادير به

ژوهش را تأبيد كرد. بووراي تعيووين لاوشه اعتبار محتوايي مدل پ

شووده در قالووب هاي شناسوواييشاخص روايي محتوا نيز، مقوله

اي تنظيم و از خبرگان خواسته شده است كه هركدام پرسشنامه

اي متشووکل از »كووام ً ها را براسوواس طيفووي چهارگزينووهاز آن

مرتبط«، »مرتبط«، »نسبتاً مرتبط« و »غيرمرتبط« ارزيووابي كننوود. 

شووده راي محاسووبۀ ايوون شوواخص، مجموعووۀ امتيووازات كسبب

توسط هوور مقولووه در دو گزينووۀ اول يعنووي »كووام ً موورتبط« و 

گونه كنندگان تقسيم شد. همان»مرتبط«، بر تعداد كل مشاركت

شود، شاخص روايووي محتوووايي ( مشاهده مي9كه در جدول )

( محاسووبه شووده اسووت، بووراي تمووامي 2كووه براسوواس رابطووۀ )

بوده و بنابراين، تمامي   79/0شده، بيشتر از  هاي شناساييمقوله

 اند. ها تأييد شدهمقوله

 (2رابطۀ )

CVI  

 

تعووداد خبرگوواني  bNتعداد كل خبرگووان و  N كه در رابطه

 اند.داده 2و  1است كه به گويه نمرۀ 

 
4 Lawshe 
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 تعفای نامحسوس نتایج بررسی روایی محتوایی پژوهش برای عوامل مؤثر بر اس  -9 جدول

Table 9- Results of Content Validity Assessment of the Study for Influential Factors to Silent Resignation 

 دهنده تم سازمان  تم فراگیر 

ف 
ردی

 

 نتیجه  CVIمقدار  نتیجه  CVRمقدار  تم پایه 

 اخ قي_ هاي شخصيتيويژگي عوامل فردي
 تأييد 00/1 تأييد 50/0 دروني نايغ و نفسعزت به توجهيبي 1

 تأييد 95/0 تأييد 80/0 كم كاري تعهد 2

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

 تحولات تکنولوژيک  عوامل فراسازماني 
 ييدتأ 90/0 تأييد 90/0 هوشمند فناوري وسيلۀبه  تهديد  از آگاهي 71

 تأييد 85/0 تأييد 70/0 مصنوعي هوش  انق ب از  ناشي  اضطراب 72

 

 . پايايي مدل پژوهش3

  شده، از شاخص كاپوواي كوووهن براي سنجش پايايي مدل طراحي 

آموختووۀ دكتووري  ترتيب كووه يووک دانووش اين استفاده شده است؛ به 

عنوان شخص خبره(، بوودون اطوو ع از نحوووۀ ادغووام  مديريت )به 

شدۀ پژوهشگران، اقدام بووه كدگووذاري و  م استخراج كدها و مفاهي 

بندي مفاهيم كرده است. سووپس نتووايج ايوون كدگووذاري بووا  خوشه 

طوري كووه در  اسووت. همووان كدگذاري پژوهشگران مقايسه شووده 

شود، پژوهشووگران بووراي عواموول مووؤثر  ( مشاهده مي 10جدول ) 

تووم    19دهنده و شخص خبره تم سازمان  20استعفاي نامحسوس 

كد مشترک است. نحوۀ محاسبۀ    18اند كه از اين تعداد  يجاد كرده ا 

( اسووت. طبووق محاسووبات  3صووورت رابطووۀ ) ايوون شوواخص به 

بووه  كووه باتوجه  0/ 85شده، مقدار شاخص كاپا برابر است بووا انجام 

 گيرد. قرار مي   عالي ( در سطم توافق  11جدول ) 

   

 شده توافقات مشاهده                                (                    3رابطۀ )

x x x   توافقات شانسي  

  (K) مقدار شاخص كاپا

 
 محاسبۀ شاخص پایایی در روش فراترکیب  -10جدول

Table 10- Reliability Index Calculation in the Meta-Synthesis Method 

 نظر محقق 
 

 بله  خیر  مجموع 

19 B=1 A=18 بله 

 خير D= 0 C= 2 2 نظر خبره

N=21 1 20 مجموع 

 

                                                                           محاسبات:                                                                                                                                               محاسبات: 

 شده توافقات مشاهده      =   0/857

0/003=  x x x   توافقات شانسي  

          0/85    =     =  (K) مقدار شاخص كاپا
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 وضعیت شاخص کاپا  -11جدول 

Table 11- Kappa index status 

 وضعیت توافق  مقدار عددی شاخص کاپا   وضعیت توافق  مقدار عددی شاخص کاپا 

 مناسب 41/0 – 6/0  ضعيف 0كمتر از 

 معتبر  61/0 -8/0  اهميتبي 0 – 2/0

 عالي  81/0 -1  متوسط 21/0 – 0/ 4

 

 های پژوهشیافته ۀگام هفتم: ارائ

هاي حاصوول از مراحوول قبوول در اين مرحله از فراتركيب، يافته

شده، بررسي شوود و اط عووات لازم مقالۀ انتخاب  70ارائه شد.  

براساس هدف اصلي اين پژوهش كه طراحووي الگوووي عواموول 

 مؤثر بر استعفاي نامحسوس است، شناسايي شد. 

ز خبرگووان توون ا 5هووا پووس از اعمووال نظوور تركيووب يافتووه

مؤلفووه )تووم  72كد بوواز )تووم اوليووه(،  485دانشگاهي، به تعداد 

تم  4دهنده( شناسايي شد كه در شاخص )تم سازمان 20پايه(،  

 ( ارائه شده است.12بندي و در جدول )فراگير دسته

 

 نتیجۀ تحلیل تماتیک عوامل مؤثر بر استعفای نامحسوس  -12 جدول
Table 12- Thematic Analysis Results of Influential Factors to Silent Resignation 

 تم فراگیر  دهنده تم سازمان  تم پایه  فراوانی تم اولیه

 دروني غناي و نفسعزت به توجهيبي 6

 اخ قي _  هاي شخصيتيويژگي

 فردي 

 كم كاري تعهد 6
 خودمحوري و فردگرايي به گرايش 5
 اخ ق ارزشي نظام در ضعف 8
 كار محيط به (Zزد ) نسل ورود و نسلي هايتفاوت 7

 هاي دموگرافيکوِيژگي
 حمايتي منابع و تحصي ت تجربه، بين تعادلعدم 7
 متفاوت نسلي و انتظارات شکاف 6
 دارخانه زنان براي كار محيط هايچالش 3
 رواني فرسودگي 8

 ميجس هايبيماري 3 رواني  _  هاي جسميبيماري
 زياد شغلي استرس و سرخوردگي از ترس 5
 شغلي رضايت كاهش 22

 نگرشي _  عوامل ادراكي

 شغلي فرسودگي افزايش 22
 سازماني حمايت از ادراکعدم 6
 سازماني عاطفي تعهد كاهش 11
 شغلي درگيري كاهش و شغلي ارزشيبي احساس 9
 شغلي انگيزۀ كاهش 9
 سازماني بدبيني و سازمان ضعيف از تصوير 7
 شغل ترک قصد 5
 خاموش شکوفايي به اعتقادعدم 2
 خودادراكي و رفتار بين شکاف 3

 عملکردي _  عوامل رفتار
 سازماني شهروندي رفتار كاهش 2
 خانواده و كار تعارض 4

 خانوادگي -مسائل شخصي
 بنيادي نيازهاي ارضايعدم 4
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 تم فراگیر  دهنده تم سازمان  تم پایه  فراوانی تم اولیه

 شغل در اجباري ماندن 3
 جانبي اشتغال استرس 2
 گروهي تعام ت مديريت در ضعف 2

 روابط بين گروهي 
 گروهي 

 تيم در ضعيف روحيۀ 1
 مجازي هايتيم در ناهماهنگي 1

 انسجام گروهي
 تيم انسجام در ضعف 1
 غيراصولي و زياد كار حجم از ناشي فشار 12

 عوامل شغلي 

 سازماني 

 رسمي كاري ساعات از ترفرا شغلي الزامات 6
 شغلي منزلت كاهش و شغلي ثباتيبي 7
 فردي  ع قۀ و شغل بين ناهماهنگي 6
 نامناسب شغل طراحي 3
 شغلي اختيارات كاهش 7

 ساختاري عوامل
 اقتدارگرا و گراكنترل رهبري سبک 12
 شخصي روابط بر مبتني و مراتبيسلسله ساختار 8
 هاي سازماني گيريتصميم در يتمركزگراي 7
 كار زياد سرعت و شدت 4

 كاري روندهاي در غيرضروري مداوم تغييرات 3 عوامل فرايندي 
 كنندهخسته سازماني فرايندهاي 5
 نامطلوب كاري محيط و شرايط 9

 محيطي -عوامل رفاهي
 كم شغلي رفاه و بهزيستي 4
 عدالتي سازماني بي 11

 اجرايي  _  ديريتيعوامل م
 زندگي_ كار تعادلعدم 13
 انساني منابع هايسيستم در ضعف 16
 سازماني سکوت 4
 مديريتي ضعف 15
 كاركنان و سازماني فرهنگ راستاييهم عدم 10

 جوي  _  عوامل فرهنگي
 (اجتماعي سايش و موبينگ) كار محيط در رواني آزار 8
 ناسالم كاري محيط 15
 غيرمجاز تعارض شدت و ارتباطي هايكانال در ضعف 15
 سازماني شفافيت و حمايت نبود 18

 حمايتي _  هاي انگيزشيبرنامه

 قدردانيعدم و كاركنان مشاركت گرفتنناديده 11
 شغلي مسير در پيشرفت و ارتقا فرصت نبود 14
 شغلي امنيتعدم 6
 منصفانه اشپادعدم و ناكافي خدمات جبران 17
 هاوعده تحققعدم 2
 سازماني و فردي اهداف ناهماهنگي 3

 بازار سطم از كمتر حقوق 2 هاي ك ن سازمانسياست
 سود بر حد از بيش تأكيد 1
 زياد تورم و اقتصادي معض ت 2

 عوامل اقتصادي
 فراسازماني 

 شغل تغيير در دشواري و اقتصادي بحران 2
 آن ين هويتي فضاهاي ايجاد و كار محيط يثباتبي 2

 اجتماعي جهاني تحولات
 كرونا گيريهمه از ناشي سازماني تغييرات 8
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 تم فراگیر  دهنده تم سازمان  تم پایه  فراوانی تم اولیه

 محلي الزامات و جهاني روندهاي بين تضاد 3
 مدرن جامعۀ زدگيشتاب 2
 نهادي موانع و فشارها 3

 هاي حمايتي مليسياست
 ملي يتيحما هايسياست و قانوني حمايت نبود 2
 هوشمند فناوري وسيلۀبه تهديد از آگاهي 5

 تحولات تکنولوژيک
 مصنوعي هوش انق ب از ناشي اضطراب 2

485 72 20 4 

 

كه عوامل مؤثر   دهدينشان م  شده در جدولهاي ارائهيافته
گسووترده از سووطوح   يفوو ينامحسوووس كاركنووان ط  يبر اسووتعفا

. شوووديرا شووامل م يمانو فراسوواز يسووازمان ،يگروهوو  ،يفوورد

موورتبط بووا عواموول  يهابسووامد كوودها بووه مقولووه نيشووتريب
 انگريوو تعلق داشت كه ب  اجرايي _  يتيريو مد  نگرشي _  يادراك

 يهاو سووبک  يفوورد  يهانگرش  ،ينقش پررنگ ادراكات شغل
 يبرجسووتگ  ن،ياست. همچن  دهيپد  نيا  يريگدر شکل  يتيريمد

 يفرسووودگ  ،يبع انسووانمنا  يهاضعف در نظام  رينظ  ييهامؤلفه

 يكووار  يهوواطيبودن محو ناسووالم  يسووازمان  يعوودالتيب  ،يشغل

 ،يفوورد  ينامحسوس نه صرفاً واكنش  يكه استعفا  دهدينشان م

 يو بسووترها  يفوورد  يهايژگيو  انيم  ۀديچيتعامل پ  ۀجينتبلکه  

در   يهرچند سهم عوامل فراسازمان  ،براينع وهاست.    يسازمان
ماننوود   يموضوووعاتامووا  كمتوور بووود،    هوواحوزه  ريسووا  مقايسه بووا

 ياجتموواع  راتييوو تحووولات فناورانووه و تغ  ،ياقتصاد  يفشارها

 ينيبشيو پ  نييو ك ن را در تب  يطيمح  طيشرا  تياهم  ،يجهان
كووه   دهوودينشووان م  هاافتووهي  نيوو . اسووازديرفتار آشووکار م  نيا

اسووت   يو چندبعوود  يچندسطح  يادهينامحسوس پد  ياستعفا
 ،يگروهوو   ،يزمان به ابعاد فووردهم  ديبادرک كامل آن    يكه برا

 توجه شود. يو فراسازمان يسازمان

آمده از دسووتنهووايي پووژوهش، از تركيووب عواموول بهمدل  

 ( ارائه شده است.2جداول فوق، در شکل )

 
 مدل مفهومی پژوهش  -2شکل

Fig 2- Conceptual model of the study 
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موورور   کوورديبووه روبووا اتکووا    يفوو يك  يهاداده  ليتحل  ندايفر

افوووزار نرم قيووو ازطر ب،يووو فراترك ۀويمنووود بوووه شووو نظام

MAXQDA2024  يالگووو  ل،يوو تحل  نيوو ا  ۀجوو يدر نت  ؛انجام شد 

نامحسوووس اسووتخراج   ياستعفا  ۀديعوامل مؤثر بر پد  يمفهوم

گرفته صووورت  يهاليتحل  يخروج  انگري( نما3. شکل )ديگرد

 است. يافزار تخصصنرم نياتوسط 

 

 
 ها افزار مکس کیودا از نتیجۀ استخراج مؤلفهمخروجی نر -3شکل

Fig 3- MAXQDA Output of Extracted Components 
 

  بررسی و  بحث

هوواي پووژوهش، عواموول مووؤثر بوور اسووتعفاي براسوواس يافتووه

نامحسوس كاركنان در چهار بُعد فردي، گروهووي، سووازماني و 

م فراسازماني شناسائي شدند. بُعوود فراگيوور فووردي در شووش توو 

هوواي دموگرافيووک، اخ قي، ويژگووي _  هاي شخصيتي)ويژگي

روانووي، عواموول  _  هاي جسميعوامل ادراكي نگرشي، بيماري

خووانوادگي(، بُعوود  _  عملکردي و مسووائل شخصووي _  رفتاري

فراگيوور گروهووي در دو تووم )روابووط بووين گروهووي و انسووجام 

ي، عواموول شووغلگروهي(، بُعد فراگير سازماني در هشووت تووم )

ي، طوو يمح _  يرفوواه عواموولي، نديفرا عواملي،  ساختار  لعوام

 هايبرنامهي، جو _  يفرهنگ عوامليي، اجرا _  يتيريمد  عوامل

( و بُعوود كوو ن سووازمان  هوواياسووتيسي و  تيحمووا _  يزشيانگ
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 تحووولاتي،  عواموول اقتصووادفراگير فراسازماني در چهار تووم )

 تحووولاتي و ملوو  يتيحمووا يهااسووتيسي، جهووان ياجتموواع

 دهي شد. ( سازمانکيتکنولوژ

عوامل مؤثر،   و تفسير  ليآمده و تحلدستبه  جيبه نتاباتوجه

نامحسوووس كاركنووان،  ياسووتنتاج نمووود كووه اسووتعفا توووانيم

زمووان هم  ريتووأثاسووت كووه تحت  دهيوو چيو پ  يچندبعد  يادهيپد

. رديوو گيشکل م  يو فراسازمان  يسازمان  ،يگروه  ،يعوامل فرد

 كنوود،يم  تيوو را تقو  يريگكنوواره  يتنها رفتارهانهفردي  عوامل  

و تعووام ت   مي« بر عملکرد توو 1يينوياثرات دوم»  توانديبلکه م

 ،يكووار طيزمووان، ضووعف در محوو داشووته باشوود. هم يگروهوو 

 رمجووازيغ  يهوواناكارآموود و شوودت تعارض  يارتباط  يهاكانال

 تيوو و تثب  شووودميو مشاركت كاركنان    زهيانگ  فيموجب تضع

افووزون بوور   ؛سووازديم  ليرا تسه  نامحسوس  يريگفرهنگ كناره

 يهاو سووبک  يتيحمووا _  يزشوو يانگ  يهابرنامه  يناكارآمد  ن،يا

 نيا  يتيريو مد  يابعاد سازمان  انه،يگرا و اقتدارگراكنترل  يرهبر

كووه نگوواه   دهوودينشووان م  ليوو تحل  ني. اكنديم  تيرا تقو  دهيپد

 يانانووهيبدرک جامع و واقع  توانديبه عوامل مؤثر نم  يبعدتک

 کپارچووهي  يکردينامحسوس ارائه دهد و تنها با رو  ياستعفااز  

 دهيپد  نيا  ۀگسترد  عواملو    يابعاد واقع  توانيم  يو چندسطح

راسووتا،    ن ي هموو   در كوورد؛    ت ي ر ي و موود   يي ها شناسووا را در سووازمان 

  ي هووا زه ي و كوواهش انگ   ي ر ي شووگ ي بوور پ   د يوو با   ي ت ي ر ي مد   ي ها سياست 

  ي زشوو ي انگ   ي ها برنامووه   ي تمركز كنوود؛ ازجملووه طراحوو   ي ر ي گ كناره 

  ت يوو تقو   ،ي ا حرفووه   ۀ رشوود و توسووع   ي ها فرصووت   ي منسجم، ارتقا 

  ۀ و توسووع   ي زنوودگ  _  توجووه بووه تعووادل كووار   ،ي ارتبوواط   ي ها كانال 

تنها  اقوودامات نووه   ن يوو ا   . ادسوواز و اعتم   ي مشوواركت   ي رهبر   ي ها سبک 

  يي بلکووه توانووا   شووود،ي و تعهد كاركنووان م   ت ي رضا   ش ي باعث افزا 

  كنوود ي م  ت ي پنهان تقو  ي ر ي گ اره كن  ي سازمان را در مقابله با رفتارها 

 . شود ي منجر م   ي زش ي و انگ   تگر ي حما   ي فرهنگ سازمان   جاد ي و به ا 

 
1 Domino effect  

ث  اياوليه  رويداد  آن  در  كه  شودمي  گفته  ايزنجيره  واكنشي  به  دومينويي  اثر*    باعو

راد،  بر  را  بعدي  تأثيرات  و  شودمي  مرتبط   ادهايرويد  از  ايسلسله  وقوع اگروه افو  هو

.كندمي ايجاد  هاسيستم يا

 

ازآن اسووت كووه ازجملووۀ عواموول هاي پژوهش حوواكييافته

نگرشي مانند كاهش رضووايت شووغلي،  _  فردي، عوامل ادراكي

فرسودگي عاطفي و تضعيف تعهد عاطفي افووراد بووه سووازمان، 

اسووتعفاي نامحسوووس دارد. ايوون نقش پررنگي در بروز پديدۀ  

 Suhendar et al., 2023; Karadas) هووايها با نتايج پژوهشيافته

& Çevik, 2025; Xueyun et al., 2025; Kang et al., 2023; 

Kurniawan et al., 2024; Alami et al., 2024; Ratnatunga, 2022; 

Anand et al., 2024; Lu et al., 2023; Harris, 2025  نيز همسووو )

 . است

هوواي هووا اثبووات كردنوود كووه برنامووههمچنووان ايوون يافتووه

حمووايتي سووازمان ماننوود كوواهش فرصووت ارتقووا و  _  انگيزشي

پاداش پيشرفت در مسير شغلي، جبران خدمات ناكووافي، عوودم

داني نيووز گرفتن مشاركت كاركنان و نبود قدرمنصفانه و ناديده

توجهي  درخورگيري پديدۀ استعفاي نامحسوس سهم در شکل

هوواي انوود كووه ايوون نتووايج را يافتووهرا به خووود اختصوواص داده

 ,.Xueyun et al., 2025; Mathushan et alهوواي علمووي )پژوهش

2025; Zhang, 2024; Bhatt et al., 2024كند( تقويت مي . 

به همين ترتيب، عوامل مديريتي اجرايي ماننوود ضووعف در 

تعادل بووين عوودالتي و عوودمهوواي منووابع انسوواني، بوويسيسووتم

زندگي شخصي كاركنان نيز در پيدايش پديدۀ اسووتعفاي  _  كار

ها بووا نتووايج كه اين يافته  كنداي ايفا ميمدهنامحسوس، نقش ع

 ,.Kang et al., 2023; Esen, 2023; Arvaniti et alهوواي )پژوهش

2024; Joaquim et al., 2023; Aydin & Azizoğlu, 2022; Shah & 

Parekh, 2023; Barrett, 2024; Moisoglou et al., 2024; Drela, 

2024; Nguyen & Vu, 2025;  .نيز همسو است ) 

ازآن اسووت كووه سووبک رهبووري ها حاكيهمچنين اين يافته

گرا و اقتدارگراي حاكم بر سووازمان در بووروز و پيوودايش كنترل

اي برخوووردار پديدۀ استعفاي نامحسوووس از اهميووت برجسووته

 Mahand & Caldwell, 2023; Kimهاي )است كه نتايج پژوهش

& Sohn, 2024; Alami et al., 2024; Rugiubei & Cruceanu, 

 . كندها را تقويت و تأييد مي( نيز اين يافته 2024

از حجم   يفشار ناشازآن است كه  يپژوهش حاك  يهاافتهي

 ۀديوو پد  يريگاثرگذار در شکل  يعامل  ،ياصولريو غ  نيكار سنگ

 قوواتيتحق  جينتووا  چنانچه  د؛يآينامحسوس به شمار م  ياستعفا

بر آن صووحه  زين( Alami et al., 2024; Gılıç et al., 2025) نيشيپ
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  .ستا گذاشته

كه وجود   دهدينشان م  مچنين بررسي نتايج اين پژوهشه

و شوودت   يارتبوواط  يهوواناسالم، ضووعف در كانال  يكار  طيمح

 ۀديوو پد يريگدر شکل يديازجمله عوامل كل  رمجاز،يغ  تعارض

تعووام ت   فيكه به تضووع  ينامحسوس هستند؛ عوامل  ياستعفا

 گذشووته  يهوواو براسوواس شووواهد پژوهش  دهيوو انجام  يسازمان

(Yıldız, 2023; Bulut et al., 2024; Corbin & Flenady, 2024; 

Cashion, 2024; Bhatt et al., 2024; Georgiadou et al., 2025; 

Katırcıoğlu, 2024; Arvaniti et al., 2024; Bari, 2025) نقش  زين

 دييتأ  نامحسوس  يريگكاركنان به كناره  ليش تمايها در افزاآن

 است. شده

حاصوول از  عواموول بوور زيوو ن نيشوو يهرچنوود در مطالعووات پ

ي اسووتعفاي ندهايشووايعنوان پبووه هوواي ايوون پووژوهشيافتووه

عواموول   نيوو حووال، انيباا  ،است  شده  ديكأكاركنان تنامحسوس  

اي مطالعووه  چيدر هوو   و چندبعوودي  کپارچووه، يصورت منسجمبه

چند عامل پژوهشگران،    يبراي مثال، برخ  ؛است  بررسي نشده

دهنووده بنوودي تحووت عواموول سووازماندود را بوودون دسووتهمحوو 

 Dilekçi et al., 2025; Nguyenانوود )صورت كلي بررسي كردهبه

& Vu, 2025; Gılıç et al., 2025; Pevec, 2023 .) ۀنيشوو يپ يبررسوو 

از  ارييبسوو  كووه دهوودينشووان م نيموورتبط بووا موضوووع همچنوو 

 Gün etفرسودگي شغلي ) عامل مانند کي پژوهشگران تنها بر

al., 2025بينووي (، فرسووودگي شووغلي بووا نقووش ميووانجي خوووش

 ۀبالقو يانجينقش م(، Thu Trang & Thu Trang, 2024كاركنان )

 يو اسووتعفا  يسووازمان  تيوو حما  نيب  ۀدر رابط  يشغل  يفرسودگ

(؛ حمايوووت از نووووآوري Gün et al., 2024نامحسووووس )

(Moisoglou et al., 2024( قلدري در محل كار ،)Galanis et al., 

( تمركز كرده و Roy et al., 2024آفرين )( يا رهبري تحول2024

انوود. هرچنوود به ساير عوامل مؤثر بر ايوون پديووده توجووه نکرده

هاي اين مطالعه در مطالعات پيشين نيووز مطوورح بخشي از يافته

بووا  شده است، در مطالعات پيشووين بووه تمووامي عواموول موورتبط

اسووتعفاي نامحسوووس كاركنووان بووه صووورتي يکپارچووه و در 

 چارچوبي چندبعدي توجه شده است. 

  

  پیشنهادها و  نتیجه

 ياسووتعفا  ۀديبر پد  رگذاريعوامل تأث  ييشناسا  تيبه اهمباتوجه

مخوورب در   يهااز چالش  يکيعنوان  نامحسوس كاركنان كه به

 نيوو ه داشت كووه اتوج  ديبا  ،شوديمدرن شناخته م  يهاسازمان

و   يافووول عملکوورد  ريرا در مسوو   يهوور سووازمان  توانديم  دهيپد

 دهيچيرا با مسائل پ  رانيو مد  دهدقرار    يانسان  يۀسرما  فيتضع

 ن،يبنووابرا(؛ Kim & Sohn, 2024) مواجووه سووازد ياهيوو و چندلا

و   مطالعووه  سووتيباياست كووه موو   يموضوع  شده،پديدۀ مطالعه

(. در Pevec, 2023يي شووود )ثر بر آن شناساؤعوامل م و يسبرر

منظور شناسووائي عواموول مووؤثر بوور اين راستا مطالعۀ حاضر بووه

 استعفاي نامحسوس كاركنان طراحي و اجرا شده است. 

 يريتفس _  يليتحل  ۀپژوهش، امکان ارائ  يهاافتهيبراساس  

نامحسوووس   ياسووتعفا  ۀديوو رتبط با پدم  يتيريمد  يهاو استنتاج

 يو راهکارهووا  امدهايكه سازوكارها، پياگونهبه  د،شويفراهم م

 نيوو در ا شووود. نيوويمنوود تبطور نظامبووه دهيوو پد نيوو ا تيريموود

، نتيجووه گرفووت كووه ايوون واكوونش رفتوواري  توووانيچارچوب م

زمووان هم  ريتووأثاسووت كووه تحت  دهيوو چيو پ  يچندبعد  يادهيپد

و   رديوو گيشووکل م  يطوو يو مح  يسازمان  ،يگروه  ،يعوامل فرد

 دهيوو پد  نيوو دارد. ا  يوربهووره  يفراتر از كوواهش كموو   ييامدهايپ

سازمان، كاهش   يو روان  ياجتماع  يۀسرما  فيبه تضع  توانديم

 جوواديمتقابوول و ا  تمووادانسجام و حس تعلق كاركنان، كاهش اع

كووه يطوربه  ؛منجر شووود  يو سازمان  ياهداف فرد  انيشکاف م

بلکووه در فرهنووگ  ،ياتيوو تنها در عملکوورد عملآن نووه راتيتووأث

 زيوو ن  داريوو پا  ۀو توسع  ينوآور  يسازمان برا  تيو ظرف  يسازمان

 .شوديآشکار م

و   يعلموو   يهووابوور داده  يمبتن  يمدل  ۀبا ارائ  حاضر  پژوهش

 يبار عوامل مووؤثر بوور اسووتعفا  نينخست  يبرا  ،يبيفراترك  ليتحل

كرده و    يي شناسا   ي و چندسطح   کپارچه ي صورت  نامحسوس را به 

را برجسووته سوواخته    ده ي پد   ن ي ا   ي سطح ن ي و ب  ده ي چ ي پ  ي سازوكارها 

منابع   ت ي ر ي مد  ات ي موجود در ادب  ي ها حاضر شکاف   ۀ است. مطالع 

عواموول    ل ي و تحل   ن يي تب   ي جامع برا   ي را پر كرده و چارچوب   ي انسان 

راسووتا،    ن ي در ا   ؛ كند ي فراهم م   اين پديدۀ مضر سازماني   ۀ برند ش ي پ 
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عد از عوامل  بُ  ا ي سطم    ک ي تنها توجه به    كه   دهد ي پژوهش نشان م 

  بلکووه   ،فووراهم آورد ايوون موضوووع  از    ي درک كووامل   تواند ي مؤثر نم 

  ،ي زمان بووه ابعوواد فوورد هم  ،ي ق ي ف موفق آن مستلزم نگاه تل  ت ي ر ي مد 

 است.   ي ط ي و مح   ي سازمان   ،ي گروه 

 رانيرهنمودهوواي كوواربردي بووراي موود توانووديموو  جينتووا 

مؤثر   مختلف  عواملبندي  . دستهباشد  ها به دنبال داشتهسازمان

 ودهوود  مي  شيرا از موضوع افووزا  رانيمد  يآگاه  ده،يپد  نيا  بر

 يرفتار سووازمان  نيموثر در بروز ا  پيشايندهاياز    يدرک روشن

را   يارزشوومند  يهووانشيب  جينتووا  نيوو . اكنديم  جاديبراي آنان ا

تووا بتواننوود كنوود  ميها فووراهم  سازمان  يبرا  نيزكاركنان و    يبرا

و   كننوود  ييرا شناسووا  ي مووؤثر بوور بووروز ايوون پديوودهل اساسعل

 رانيارائووه دهنوود. موود آنكوواهش  يبوورا يمووؤثر يراهکارهووا

گيووري پنهووان كنوواره عوامل كليدي مؤثر بربا شناخت    تواننديم

از   رييشووگيو پ  دهيوو پد  نيا  تيريمد  برايدر سازمان،  كاركنان  

 .فراهم آورنداقدامات لازم را  ،بروز آن

و   يريشگيپ  يبرا  يتيريمد  يشنهادهاياز پ  يبرخ  ،ادامهدر   

 ت،يوو ارائه شده و درنها يكار يهاطيدر مح  دهيپد  نيمقابله با ا

 دهيوو گرد  ميترسوو   نوودهيآ  يهاپژوهش  يبرا  يشنهاديپ  يرهايمس

  است.

پژوهش كووه مشووخص شوود كوواهش  يهاافتهيبراساس   •

 يو كوواهش تعهوود عوواطف يروانوو  يفرسووودگ ،يشووغل تيرضووا

نامحسوووس دارد،  يدر بووروز اسووتعفا يديوو كاركنووان نقووش كل

مراقبووت از  يهابرنامووه هوواسووازمان رانيموود شوووديم شوونهاديپ

 تيريموود  يهاآموزش مهارت  ،استرس  تيريس مت روان، مد

فووراهم كننوود تووا   كاركنان  يرا برا  يزندگ _  و تعادل كار  يفرد

 شود. تيو تعهد آنها تقو زهيانگ

خودمحورانه،   يتارهارف  ،كه نشان داد  هاافتهيبه  توجهبا •

 سووازنهيزم  توانووديم  ينسوول  يهووانفووس و تفاوتكاهش عووزت

، رانيموود شوووديم شوونهادينامحسوووس شووود، پ اسووتعفاي

رشوود   يهاكوورده و فرصووت  جوواديا  يتيحمووا  يسووازمانفرهنگ

كنند تا حس تعلق و   تيبازخورد مثبت را تقو  ۀو ارائ  يشخص

 .ابدي شيان كاركنان افزايتعامل م

 يميپژوهش نشان داد كه ضعف در انسجام ت  يهاافتهي •

و مشاركت كاركنووان را   زهيانگ  ،يگروهنيروابط ب  يو ناكارآمد

بووا  رانيموودتووا  شوووديم شوونهاديپ ،نيبنووابرا دهوود؛يكوواهش م

 يفضووا جوواديو ا يتعووامل يهوواكارگاه ،يسووازميت يهابرنامووه

 .هندرا ارتقا د هاميت يانسجام و همبستگ ،يگروهنيب يهمکار

از حجووم كووار    ي پژوهش كه فشار ناش   ي ها افته ي به  وجه ت با  •

منووابع    ي ها سووتم ي س   ي ناكارآموود   ،ي زنوودگ  _  تعادل كووار ، عدم زياد 

  ي اسووتعفا   سوواز نه ي گوورا زم كنترل   ي رهبوور   ي ها و سووبک   ي انسووان 

شغل،    ي با بهبود طراح   ران ي مد   شود ي م   شنهاد ي نامحسوس هستند، پ 

 ي ها سبک   ۀ وسع در نظام پاداش و ت   ي بازنگر   ،ي كار   بار   ي ساز نه ي به 

 دهند. شيو تعهد كاركنان را افزا زهيانگ ،يمشاركت يرهبر

 يهوواكانال  ينشووان داد كووه ناكارآموود  هاافتهي  نيهمچن •

ناسالم باعووث كوواهش تعووام ت   يكار  طيو وجود مح  يارتباط

 ،نيبنووابرا  شووود؛يم  اسووتعفاي نامحسوووس  تيوو و تقو  يسازمان

مووؤثر،   يارتبوواط  يهوواكانال  جاديبا ا  رانيمدتا    شوديم  شنهاديپ

 طيحم  يکيزيف  طيبازخورد مستمر و بهبود شرا  يهابرنامه  ۀارائ

 كنند. جاديا تگريسالم و حما يسازمان طيكار، مح

كه در   يتيحما _  يزشيانگ  يهابرنامه  تيبه اهمتوجهبا •

تووا  شوووديم شوونهاديپ رانيموودبووه پووژوهش مشووخص شوود، 

ان و از مشوواركت كاركنوو   يقوودردان  ،يشووغل  يارتقا  يهافرصت

 کيسووتماتيصووورت سجبووران خوودمات عادلانووه را به ۀارائوو 

 شود. تيكاركنان تقو يو وفادار زهيانگ كنند تا يسازادهيپ

 ،ينشووان داد كووه عواموول اقتصوواد نيهمچنوو  هاافتووهي •

بر   يرونيب  يفشارها  توانديم  کيو تکنولوژ  يتحولات اجتماع

 شينامحسوووس را افووزا يو احتمال اسووتعفا  كند  جاديكاركنان ا

 ۀبووا توسووع  رانيموودتووا    شوووديم  شوونهادياساس، پ  نيدهد؛ بر ا

با   جههموا  يكاركنان برا  يتوانمندساز  ،يرساناط ع  يهابرنامه

 تيوو ظرف  ،يتيحما  يهااستيبا س  يو هماهنگ  يطيمح  راتييتغ

 فشارها را ارتقا دهند. نيمقابله با ا يبرا يسازمان

 ياجووامع بوور  يکوورديمسووتلزم رو  دهيپد  نيمؤثر ا  تيريمد

 يسووازنهيو به  يتعووام ت سووازمان  تيتقو  ،يكار  طيبهبود شرا

 ۀو ارائوو   يلوو يتکم  يهووااست. انجام پژوهش  يتيريمد  يهاوهيش
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از آن را  يناشوو  ياثوورات منفوو  توانووديم ياتيوو عمل يراهکارهووا

 شنهاديمطالعه، پ  نيا  قيگسترش و تعم  يكاهش دهد. در راستا

 كنند: توجه ريبه موارد ز ندهيآ قاتيتحقتا  شوديم

بووه  جينتووا ياتکووا تيوو قابل تيوو تقو يبوورا نکووه،ينخسووت ا

رويکردهوواي   با استفاده از  شود كهپژوهشگران آتي پيشنهاد مي

هووا عواموول سووازماناز انواع مختلووف    متنوع  ييهانمونه  كمّي و

به احتمال باتوجه  نکه،يدوم ا  مؤثر بر اين پديده را بررسي كنند؛

 ديبا  شگران، پژوهنامحسوس  يابر استعف  شتريب  يرهايمتغ  ريتأث

مثووال،  بووراي ؛را گسووترش دهنوود شوودهيعواموول بررس ۀدامنوو 

حمايووت   اي  يدوركار  ۀارتقا، تجرب  يهامانند فرصت  ييرهايمتغ

چشوومگيري در كوواهش ممکن است نقش    شدهسازماني ادراک

هاي بروز استعفاي نامحسوس كاركنان داشته باشد كه پژوهش

 شوونهاديپ  طلبوود. همچنووينمينووه موويدقيق و جامعي را در اين ز

سنجش   يهااسيمق  نيتدو  يبرا  قيدق  يهااز روش  كه  شوديم

 ،ئيمحتوووا  يوويروا  ياسووتفاده شووود؛ ازجملووه بررسوو   دهيپد  نيا

بووا   ي تأييوودي كووهعووامل  ليوو ( و تحللوتي)پووا  يآزمون مقوودمات

ابووزار سوونجش  ييايوو ، اعتبووار و پاهووامقيوواس نيوو ا يريكارگبووه

 يبوورا  تريقووو  ييو مبنووا  يابوودمي  شيافزااستعفاي نامحسوس  

در مطالعات تا    شوديم  شنهاديپ  .شوديفراهم م  يبعد  قاتيتحق

مطالعووات   اي  يفيك  يهاچون مصاحبه  يمکمل  يهااز روش  يآت

از   مشووهودترياستفاده شود تا درک    ايي و پرسشنامهامشاهده

 انيدر م  شدهنامحسوس به شکل بومي  يعوامل مؤثر بر استعفا

 . ديدست آ به انكاركن

 

 پژوهش هایمحدودیت

 يکرديعنوان روبه  بياز روش فراترك  يريگمطالعه با بهره  نيا

است تووا   كردهت ش    ،يفيك  ليبر تحل  يو مبتن  يقيمند، تلفنظام

عواموول مووؤثر بوور  ،يپژوهشوو  پيشينۀبه  قيجامع و عم  يبا نگاه

 يو موودل يينامحسوووس كاركنووان را شناسووا ياسووتعفا ۀديوو پد

 ،يمفهوم  يگسستگ  هبكند. باتوجه  نيتدو  نهيزم  نيدر ا  يممفهو

 يکردهووايرو  يو پراكنوودگ  ينظر  يهادر چارچوب  يناهمگون

 ،يبوو يترك  يعنوان روشبه  بياستفاده از فراترك  ن،يشيمطالعات پ

مشووترک   نيو اسووتخراج مضووام  يليتحل  ييگراهم  يبرا  يفرصت

وجود، پووژوهش حاضوور بووا نيبوواا ؛فووراهم كوورده اسووت

و   ريدر تفسوو   توانديمواجه بوده است كه م  زين  ييهاتيمحدود

پژوهش به   يزبان  ۀ. نخست، دامنشودتوجه    به آن  ،جينتا  ميتعم

 يسوو يو انگل يفارسوو  يهووامقووالات منتشرشووده صوورفاً بووه زبان

 گووريد  يهووابووه زبان  يمنووابع علموو   يمحدود بوووده و از بررسوو 

 يامر احتمال از دست رفتن برخوو   نينظر شده است كه اصرف

دوم،  ؛دهووديم شيرا افووزا هنوآورانوو  يهادگاهيوو د ايوو  هاافتووهي

 اتينامحسوس در ادب  يبه نوظهور بودن موضوع استعفاباتوجه

حوووزه،  نيوو در ا يبوووم يعلموو  ۀنيشوو يو نبووود پ  رانيوو ا  يپژوهش

 بوورايمضوواعف    يبه صرف زمووان و انوورژ  ريپژوهشگران ناگز

ن از متووو  يمفهوووم  يهوواداده  يسووازياستخراج، ترجمووه و بوم

 يبه برخ  يدسترس  تيمحدود  ن،يا  راند. افزون ببوده  يالمللنيب

 يعنوان عوواملبووه  توانووديم  زيوو ن  يمعتبر جهان  يعلم  يهاگاهيپا

مطالعووات در نظوور   جويوجسووت  تيوو بالقوه در كوواهش جامع

 گرفته شود.
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