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Abstract 
The present study aims to explain the factors contributing to the formation of 
“quiet quitting” among employees in government organizations and to 
provide a conceptual model. This study is qualitative in nature, and was 
designed based on the Grounded Theory approach. Data were collected 
through 17 semi-structured interviews with employees and managers of 
public organizations by purposive sampling; the participant selection process 
continued until theoretical saturation was achieved. Data analysis was 
performed by a three-stage coding method (open, axial, and selective coding) 
within MaxQDA 10 software. 
The findings revealed that quiet quitting results from a complex interaction 
of causal factors, including organizational injustice, inappropriate leadership 
styles, limited career growth opportunities, and workload; contextual 
factors, such as unfavorable organizational culture and bureaucratic 
structures; and intervening factors, including individual characteristics and 
the level of social support. In response to these conditions, employees adopt 
strategies such as reducing job effort, organizational silence, and focusing 
on personal interests, which lead to consequences such as decreased job 
satisfaction, burnout, and diminished organizational productivity. The results 
of this research not only contribute to theory development in the fields of 
organizational behavior and human resource management but also serve as a 
foundation for designing management policies and strategies to mitigate 
quiet quitting and enhance employee commitment and motivation in the 
public sector. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In recent years, public organizations have encountered emerging challenges in human 
resource management, most notably the gradual decline in employee motivation, 
commitment, and active participation in organizational tasks (Ghasemi Zargar et al., 2024). 
This phenomenon, known in management literature as “Quiet Quitting,” refers to a state 
where employees refrain from performing roles beyond their minimum job requirements 
without officially resigning. Consequently, their level of effort, creativity, and accountability 
drops to the bare minimum expected (Pourshahabi et al., 2023). Unlike overt turnover, quiet 
quitting develops subtly and gradually, making its identification and management 
significantly more difficult for public sector leaders (Zhang et al., 2025). 
Quiet quitting describes a condition in which employees limit their involvement in 
organizational activities and settle for performing only their core job duties while remaining 
on the payroll. This phenomenon represents a form of psychological detachment from the 
organization, stemming from a decline in motivation, commitment, and psychological capital, 
which can have substantial implications for both individual and organizational performance. 
In organizational behavior literature, quiet quitting is closely related to concepts such as 
psychological withdrawal, organizational silence, and the reduction of organizational 
citizenship behaviors (Ozen et al., 2024). 
The emergence of quiet quitting in government organizations can be attributed to a 
constellation of individual, organizational, and structural factors. These include perceived 
organizational injustice, weak incentive systems, limited opportunities for growth and 
promotion, inappropriate leadership styles, job stress, lack of involvement in decision-
making, and the gap between employee expectations and workplace realities. The interaction 
of these factors fosters psychological and behavioral withdrawal, ultimately undermining 
organizational efficiency, the quality of public services, and employee trust in the 
management system (Rahman et al., 2025). Previous research has also demonstrated that quiet 
quitting is correlated with job burnout, high workload, authoritarian leadership styles, and 
restrictive organizational cultures (Hu et al., 2022). Thus, quiet quitting is a multidimensional 
phenomenon shaped by the interplay of individual, organizational, and environmental factors, 
requiring a simultaneous analysis of causal, contextual, and intervening roles (Zarin Negar et 
al., 2024). 
Given the vital role of human resources in achieving the missions of public organizations, a 
precise understanding of the factors shaping quiet quitting is of paramount importance. 
Explaining these factors not only enriches the theoretical literature of human resource 
management and organizational behavior but also provides a foundation for designing 
effective policies and managerial strategies to enhance employee motivation, commitment, 
and engagement. Therefore, the present research seeks to address the fundamental question: 
What are the factors influencing the formation of quiet quitting among employees in 
government organizations? 
 
Theoretical Framework 
Quiet Quitting 
The concept of quiet quitting emerges when an employee “leaves” their employer mentally 
while remaining on the payroll. To clarify, quiet quitting can be defined as a state where an 
employee is physically present at the workplace but behaves as if they have resigned, 
performing only the bare minimum required to avoid termination (Zhang et al., 2025). 
Quiet quitting can be summarized as employees mentally abandoning their jobs as a form of 
“rebellion” against routine work life (Dowlatabadi et al., 2025). The factors that trigger quiet 



        

177 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Gholamreza Tizfahm Fard, Bahareh Khoshbakht, Sara Dodangeh, Mahmoud Samadi: Investigating the Formation Process 
of Quiet Quitting in Public Sector Organizations 

 

Volume 8, Issue 2, Summer 2026, Pages 175 to 192 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

quitting and lead to employee discouragement and detachment include: lack of career 
development opportunities, perceived lack of organizational value for employees, decreased 
employee engagement, lack of autonomy, and the erosion of organizational trust (Mahand et 
al., 2023). 
Yu et al. (2026), in a study titled “Quiet Quitting of Employees Using Spatial Econometric 
Methods,” confirmed the existence of intersections and spillover effects in quiet quitting 
behaviors within organizations. The generalizability of this methodological framework can 
further contribute to understanding a wide range of organizational behaviors by accounting 
for social interactions in the workplace. 
Xu et al. (2026), in their research titled “Mindfulness and Small Talk: Unlocking Engagement 
and Quiet Quitting in the Workplace,” utilized Interaction Ritual Theory to examine the roles 
of mindfulness and workplace small talk in shaping job engagement and quiet quitting among 
hospitality employees in the United States. Using three waves of data collection, the results 
fully supported the hypotheses: mindfulness enhances job engagement, and workplace small 
talk boosts engagement specifically for employees with lower levels of mindfulness. Higher 
levels of job engagement, in turn, were associated with lower levels of quiet quitting and 
mediated the relationship between mindfulness and quiet quitting. 
 
Research Methodology 
Given the nature of the subject and the research objectives, this study employs a qualitative 
research design based on the Grounded Theory approach. The target population consisted 
of employees and managers of public organizations who possessed direct experience within 
government work environments. 
Sampling was conducted through purposive and theoretical sampling techniques. The 
participant selection process continued until theoretical saturation was achieved, which was 
ultimately reached after 17 in-depth, semi-structured interviews. 
Data analysis was conducted simultaneously with data collection by the three-stage coding 
method, including open, axial, and selective coding. 
1. In the open coding stage, initial concepts were extracted from the interview transcripts; 

after refining and merging similar concepts, primary and secondary open codes were 
established. 

2. During the axial coding stage, the relationships between codes and categories were 
identified and organized into sub-categories and axial categories. 

3. In the selective coding stage, the axial categories were integrated into a coherent 
paradigmatic model, and the core phenomenon of the research was identified. 

The software MAXQDA 10 was utilized for the systematic organization and analysis of the 
data. 
 
Research Findings 
The findings indicate that quiet quitting is the result of a complex interaction between: 
• Causal Conditions: including organizational injustice, inappropriate leadership styles, 

limited career growth opportunities, and excessive workload. 
• Contextual Factors: such as an unfavorable organizational culture and rigid bureaucratic 

structures. 
• Intervening Conditions: including individual employee characteristics and the level of 

social support. 
In response to these conditions, employees adopt certain strategies, such as reducing job 
effort, organizational silence, and shifting focus toward personal interests. These strategies 
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lead to consequences such as decreased job satisfaction, burnout, and diminished 
organizational productivity. 
The results of this study not only contribute to theory development in the fields of 
organizational behavior and human resource management but also provide a strategic 
framework for designing managerial policies aimed at mitigating quiet quitting and enhancing 
employee commitment and motivation within government organizations. 
 
Discussion and Conclusion 
The research findings indicate that deficiencies in human resource management processes—
such as payment discrimination and the absence of clear promotion criteria—are among the 
most fundamental factors shaping quiet quitting in government organizations. When 
employees perceive that their efforts go unrecognized and that rewards are based on personal 
connections (nepotism) rather than merit, they become psychologically detached from the 
organization. This finding is consistent with Arar et al. (2023), who argue that flaws in 
managerial frameworks are the primary drivers of quiet quitting. Furthermore, Mahand et al. 
(2023) emphasize that a weak reward system transforms potential opportunities for 
commitment into opportunities for withdrawal. 
In this study, authoritarian leadership and a lack of managerial support were identified as key 
causal factors. In public structures, managers who focus solely on top-down directives and fail 
to provide positive feedback foster an atmosphere of mistrust. This result aligns with the 
findings of Yogurtcu et al. (2024), who demonstrated that in educational and administrative 
environments, non-supportive leadership styles lead directly to decreased motivation and the 
performance of only minimum duties. 
Regarding workload and burnout, the results showed that high job demands, coupled with 
staffing shortages and time pressure, lead to job burnout. In such cases, quiet quitting serves 
as a “defense mechanism” to preserve mental health. These results corroborate the findings of 
Zhang (2024), who specifically highlighted this relationship between burnout and quiet 
quitting. Additionally, Sürmeli & Boy (2024) maintain that in sensitive sectors, burnout 
resulting from excessive workload poses a significant risk to the overall performance of the 
system. 
Data analysis further revealed that the discrepancy between the organization’s initial promises 
and the existing realities causes disillusionment among employees. This gap leads individuals 
to feel that their “psychological contract” with the organization has been violated. Fomical et 
al. (2024) view this situation as a “paradigm shift” in the post-pandemic world, where 
employees are no longer willing to go beyond their written obligations for an organization 
that fails to fulfill its promises. 
The findings also indicated that the lack of effective interactions and poor information flow in 
government organizations result in role ambiguity and employee isolation. When feedback 
systems are absent, employees feel ignored. This finding is consistent with the results of Yu 
et al. (2026). 
Furthermore, the analysis suggests that successive management changes and the prevalence of 
temporary contracts within the public sector have created a sense of mental instability. In 
response to this uncertainty, employees reduce their effort to conserve energy for potential 
opportunities outside the organization. This situation aligns with the findings of Nouri et al. 
(2025). 
Finally, the research findings confirmed that rigid hierarchies, extreme centralization, and 
complex regulations in government organizations inhibit creativity and dynamism. In such 
structures, employees feel like mere “cogs in a large machine” with no power to effect 
change. This finding is consistent with the theory proposed by Samnani et al. (2025). 
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 چكيده
 و   دولتي  هايسازمان  در  كاركنان  خاموش  استعفاي  گيريشكل  عوامل  تبيين  هدف  با  حاضر  پژوهش

  طراحي   بنيادداده  نظريه  رويكرد  اساس  بر  و  كيفي  نوع  از  مطالعه  اين .  شد   انجام  مفهومي  مدلي  ارائه
با   دولتي  هايسازمان  مديران  و  كاركنان  با  ساختاريافتهنيمه   مصاحبه  17  طريق  از   هاداده.  گرديد و 

نمونه از  فرآ  هدفمند  يريگاستفاده  شد،  مشاركت  نديانجام  دستانتخاب  تا  اشباع   يابيكنندگان  به 
 انتخابي  و  محوري  باز،  كدگذاري  ايمرحله سه   روش  از  استفاده  با  هاآن   تحليل  و  افتيادامه    ينظر
  تعامل   حاصل  خاموش   استعفاي  كه  داد  نشان  هايافته .  گرفت  انجام  MaxQDA10  افزارنرم  در

 هاي فرصت   محدوديت  نامناسب،  رهبري  سبك  سازماني،  عدالتيبي  شامل  علّي  عوامل  از  ايپيچيده 
 بوروكراتيك،   ساختار  و  نامطلوب  سازماني  فرهنگ  مانند  ايزمينه   عوامل  كاري،  فشار  و  شغلي  رشد

  در   كاركنان.  است  اجتماعي  حمايت  ميزان  و  كاركنان  فردي  هايويژگي  شامل  گرمداخله  عوامل  و
  منافع  بر  تمركز  و  سازماني  سكوت  شغلي،  تلاش  كاهش  همچون  راهبردهايي  شرايط،  اين  با  مواجهه
 وري بهره  كاهش  و  فرسودگي  شغلي،  رضايت  كاهش  نظير  پيامدهايي  كه  كنندمي  اتخاذ  را   فردي

 مديريت  و  سازماني  رفتار  حوزه  در  نظريه  توسعه  به  تنهانه  پژوهش  نتايج.  دارد  دنبال  به  را   سازماني
 به   مديريتي  راهبردهاي  و  هاسياست  طراحي  براي  مبنايي  تواندمي  بلكه   كند،مي   كمك  انساني  منابع
  . باشد دولتي هايسازمان در كاركنان انگيزش  و تعهد ارتقاي و خاموش استعفاي كاهش منظور
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 مقدمه 
ها، آن  ني تراز مهم  يكياند كه  مواجه شده  يدر حوزه منابع انسان  ينينو  يهابا چالش  يدولت  يهاسازمان  ر،ي اخ  يهادر سال

تدر وظا  زه،يانگ  يج يكاهش  انجام  در  كاركنان  فعال  مشاركت  و   ghasemi zargar et(  است  يسازمان  في تعهد 

al.,2024)ا ادب  دهيپد  ن ي.  در  «استعفا   تي ريمد  اتيكه  عنوان  م  يبا  شناخته  وضع  شود، يخاموش»  كه    يتيبه  دارد  اشاره 
و سطح تلاش،   كننديم  يريگخود كناره   يحداقل  فيفراتر از وظا  يهانقش  يفايسازمان، از ا يكاركنان بدون ترك رسم

مسئول  تيخلاق م  يريپذت يو  كاهش  انتظار  مورد  حداقل  به  استعفا)(pourshahabi et al.,2023  يابديآنان  خاموش،    ي. 
 يآن برا  تي ر يو مد   ييشناسا  ل،يدل  نيو به هم  رديگيم  لشك   يجيصورت پنهان و تدربرخلاف ترك خدمت آشكار، به

  . )(zhang et al.,2025 استدشوارتر  يدولت يهاسازمان رانيمد
 در  خود  مشاركت  سازمان،  رسمي   ترك  بدون  كاركنان  آن  در  كه  شودمي  اطلاق   حالتي  به كاركنان  خاموش  استعفاي
  گيري فاصله  نوعي  پديده  اين.  كنند مي  بسنده  شغلي  وظايف  حداقل  انجام  به  تنها  و  كنندمي  محدود  را  سازماني  هايفعاليت
  قابل  پيامدهاي  تواندمي  و  شود مي  ناشي  كاركنان  رواني  سرمايه  و  تعهد  انگيزش،  كاهش  از  كه  است  سازمان  از  رواني
  با  توانمي  را   خاموش  استعفاي  سازماني،  رفتار  ادبيات  در.  باشد  داشته  دنبال  به  سازماني  و  فردي  عملكرد  براي  توجهي
 Ozen et(   دانست  مرتبط  سازماني  شهروندي  رفتارهاي  كاهش  و  سازماني  سكوت  رواني،  گيريكناره   مانند  مفاهيمي

al.,2024)  
  مشاركت   ميزان  در  مهمي  نقش  سازمان  به  كاركنان  مستمر  و   هنجاري  عاطفي،  تعهد  سطح  سازماني،  تعهد  نظريه  منظر  از

  نشان   وظايف  حداقل  از  فراتر  هاينقش  ايفاي  براي  كمتري  انگيزه  كاركنان  شودمي  باعث  سازماني  تعهد  كاهش.  دارد  آنان
مي  خاموش  استعفاي  و  گيرانهكناره  رفتارهاي  نتيجه  در  و  دهند   عدالت  نظريه  همچنين  ).(uy et al.,2024"گيردشكل 

  رفتارهاي   و  هانگرش   بر  مستقيمي  تأثير  تعاملي،  و   ايرويه  توزيعي،  عدالت  از   كاركنان  ادراك  كه  كندمي  بيان  سازماني
 رفتارهاي   بروز  احتمال  نيست،  منصفانه  ارتقا  و  پاداش  ارزيابي،  هاينظام   كنند  احساس  كاركنان   كه  زماني.  دارد  آنان

نظريه) (zhang et al.,2024  يابدمي  افزايش   گيرانهكناره  و  منفعلانه  براي  مناسبي  چارچوب  نيز  شناختيروان   قرارداد   . 
  در   و  دارند  سازمان  از  اينانوشته  انتظارات  كاركنان   كه  كندمي   بيان  نظريه  اين.  دهدمي  ارائه  خاموش  استعفاي  تحليل
  شناختي روان   قرارداد  نقض.  شودمي  ايجاد   آنان   در  انگيزش  كاهش  و  اعتماديبي  احساس  انتظارات،  اين  نقض  صورت

 علاوه   ).(Samnani et al.,2025  شود  رواني  گيريكناره  افزايش  و  سازماني  شهروندي  رفتارهاي  كاهش  موجب   تواندمي
  اساسي   شناختيروان   نيازهاي  نشدن  برآورده  كه  كنندمي  تأكيد  شغلي  انگيزش  نظريه  و  گريخودتعيين   نظريه  اين،  بر

  وظايف   حداقل  انجام  به  گرايش  و  دروني   انگيزش  كاهش  موجب  تواندمي  تعلق،   و  شايستگي  خودمختاري،  مانند  كاركنان
  ) .(Liu-Lastres et al.,2024 شود
سازمان  ياستعفا در  كاركنان  م  يدولت  يهاخاموش  فرد  يامجموعه  امديپ  توانيرا  عوامل  ساختار  يسازمان  ،ياز   يو 

عوامل ب  ي دانست؛  احساس  نظام  ،يسازمان  يعدالتيمانند  ارتقا،   يهافرصت   تيمحدود  ،يزش يانگ  يهاضعف  و  رشد 
رهبر  يهاسبك  تصم  ،يشغل  يفشارها  ،ينامناسب  در  مشاركت  م  ير يگم ينبود  فاصله  و    انيو  كاركنان  انتظارات 
ااست  كار  طي مح   يهاتيواقع با    ني .  تعامل  در  رفتار  يروان  يريگكناره   ينوع  يريگشكل  نهيزم  گر، يكديعوامل  را   يو 

م نها  كننديفراهم  در  عموم  تيفيك  ،يسازمان  ييكارا  توانديم   تيكه  مد  يخدمات  نظام  به  كاركنان  اعتماد  را   يتير يو 
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 شغلي،   فرسودگي  با  خاموش  استعفاي  كه  اندداده  نشان  نيز  پيشين  تحقيقات  .)(Rahman et al.,2025  دهد  رقرا  ريتحت تأث
  بنابراين،  ).(hu et al.,2022  دارد  ارتباط   محدودكننده   سازماني  فرهنگ  و   اقتدارگرا  رهبري  هايسبك  بالا،   كاري  فشار

  بررسي   و  گيردمي  شكل  محيطي  و  سازماني  فردي،   عوامل  تعامل  بستر  در  كه  است  چندبعدي  پديده  يك  خاموش  استعفاي
ح  با   است.  گرمداخله  و  ايزمينه  عليّ،  عوامل  نقش  زمانهم  تحليل  نيازمند  آن نقش  به  انسان  ياتيتوجه  تحقق    يمنابع  در 

دق  ،يدولت  يهاسازمان  يهات يمأمور شكل  قيشناخت  اهم  ياستعفا  يريگعوامل  از  كاركنان    ي اژه ي و  تي خاموش 
بلكه    كند،يكمك م  يو رفتار سازمان  يمنابع انسان  تي ريمد  ينظر  اتيادب  يتنها به غناعوامل نه  نيا  نييبرخوردار است. تب

تعهد و مشاركت كاركنان    زش،ي انگ  شيمؤثر در جهت افزا  يتيريمد  يو راهبردها  هااست يس  يطراح  يبرا  ييمبنا  توانديم
ا از  آورد.  كهرو،    نيفراهم  واداشت  سئوال  اين  بر  را  محقق  فكري  شكل  دغدغه  بر  مؤثر  خاموش    ياستعفا   يريگعوامل 

  كدامند؟   يدولت يهاكاركنان در سازمان
  

 مباني نظري 
  استعفاي خاموش 

خاموشمفهوم   م  يزمان  استعفاي  كارفرما  كيكه    شوديمطرح  م  يكارمند،  ترك  را  براكنديخود  شدن روشن   ي.  تر 
در محل كار حضور دارد، اما    يكيزيكرد كه از نظر ف  فيتعر  يبه عنوان كارمند  توانيموضوع، ترك شغل خاموش را م

كه از اخراج شدن    دهديبه كار خود ادامه م  ياندازه كه انگار شغل خود را ترك كرده است و به ا  كندي رفتار م  يطور
 ) . (zhang et al.,2025 كند يريجلوگ
شورش   يعبارت خلاصه كرد كه كارمندان شغل خود را در محل كار به عنوان نوع  نيبا ا  تواني شغل خاموش را م  ترك

و    شونديكه باعث ترك شغل خاموش م  يليدلا   ).(dowlatabadi et al.,2025كننديترك م  ني روت  يكار  يزندگ  هيعل
م ز   شونديباعث  شرح  به  شوند،  دور  خود  شغل  از  و  شوند  دلسرد  فرص  ري كارمندان  فقدان  شغل  يهات است:    ، ي توسعه 

 mahand(   سازمانيكارمندان، كاهش مشاركت كارمندان، فقدان استقلال كارمندان و كاهش اعتماد    يفقدان ارزش برا 

et al.,2023)  .شود يم  انيب  يبلكه به عنوان فرد  ست،يفرد ن  كي  ياساساً، مفهوم ترك شغل خاموش مربوط به اخراج قطع 
كمتر با  را  خود  كار  فرآ  شتلا   ني كه  م  يتجار  يندهايدر  كار  دهديانجام  ساعات  م  يو  پر  عملكرد  حداقل  با   كنديرا 

Yücedağlar et al.,2024) .(  فرسودگ به  واكنش  در  شرا  ي ناش  يشغل  يكارمندان  كار  طياز  كار   ،يدشوار  ترك  رفتار 
عنوان   به  را  پ  يدفاع  سميمكان  كيآرام  ت  رنديگيم  شي در  ازا  يكار  نهاو  در  كه  انجام   يرا  است  لازم  دستمزدشان 

ا  دهند،يم دهند    ياضاف  فيوظا  نكهيبدون  برنامه  ايانجام  ش  يهادر  از   yildiz et(   كنندشركت    يكار  فتيخارج 

al.,2022).  آرام  يكارمند به  آرام دارد،  كار  ترك  نگرش  م  انهيو موذ  يكه  را ترك  مشاهده   نيا  ر. دكنديكار  موارد، 
انگ  شوديم م  زهيكه  كاهش  كارشان  به  نسبت  ا  ).(Morrison-Beedy,2022  يابديآنها  در  شعار    نجايكارمندان  معمولاً 

برا به جا  ي«كار كردن  را  معاش»  پد(Boy & Sürmeli,2023  كننديكار» انتخاب م  يبرا  ي«زندگ  يامرار    دهي ). اگرچه 
هاست توسط كارمندان است كه سال  يمورد  نياست كه ا  يهيما شده است، اما بد  يزندگوارد    يترك كار آرام به تازگ

شغل خود را   تواندي نه تنها نم  دهد،يكه نگرش ترك شغل آرام را از خود نشان م  يشناخته شده است. فرد  انيو كارفرما
بر    يرا كه مبتن  يستميدر آن كار كند و س  تواندي م  يگريكه فرد د   كنديرا اشغال م  يتيقع انجام دهد، بلكه مو  يبه درست
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خود و    يوركه كارمند در حالت ترك شغل آرام قرار دارد، عملكرد و بهره   تيواقع  ني. اكندياست، مختل م  يهمكار
م كاهش  را  سازم  يكارمندان  ).(Yoğurtcu et al.,2024  دهديسازمان  ترك  قصد  دنبال    انكه  به  طور فعال  به  دارند،  را 

آن را ترك كنند،   خواهندينم   كنند،يسر و صدا شغل خود را ترك م  يكه ب   يكه كسان  يهستند، در حال  دي مشاغل جد
  ) .(Talukder & Prieto,2024دهنديخود ادامه م فيبلكه با حداقل تلاش به انجام وظا

ش  ديبا  هاسازمان و  مشخصات  كه  كنند  تغ  يكار  ي هاوه ي اذعان  حال  در  برا  رييكاركنان  و  و   نانياطم  ياست  تحول  از 
امر در    نيا  ) .(Arar et al.,2023  دهندانجام    ي اقدامات  ر،ييدر حال تغ  يها، دانش و فناورمطابق با ارزش  يسازمان  يداريپا

كارمندان خود را به خوبشركت   رانيكه مد  شوديم  هيصتو  ن،ي . بنابراكنديصدق م  ز ي ن  رانيمورد مد  يبشناسند، برا  يها 
  ي ارتباطات داخل  قيكنند و از طر  نيرا تضم  يكار و زندگ  نيدهند، تعادل ب  زهيآنها ارزش و احترام قائل شوند، به آنها انگ

  ) .(Yıldız et al.,20223 دهندرا پرورش  يمثبت يباز، فرهنگ سازمان
  

 پيشينه پژوهش
(Yu et al., 2026)  عنوان تحت  پژوهشي  روش  استعفاي «  در  از  استفاده  با  كاركنان   يي»فضا  ياقتصادسنج  يهاآرام 

تحلپرداختند،   اجتماع  يبرا  ي ليچارچوب  تعاملات  حضور  با  آرام  شغل  ترك  رفتار  د  ي درك  كار    ديجد   يدگاهياز  به 
 ي ري پذميعمكرد. ت  دييها را تأترك شغل آرام كاركنان در سازمان  يها در رفتارهاوجود تقاطع  هاافتهيگرفته شده است.  

در   يبا در نظر گرفتن تعاملات اجتماع  يسازمان  ياز رفتارها  يعيوس  فيبه درك ط  توانديم  يشناختچارچوب روش   نيا
  كند. يشتريكار كمك ب طيمح

(Xu et al., 2026)   در   استعفاي خاموشو گپ و گفت: گشودن قفل مشاركت و    ي«ذهن آگاه  عنوانتحت    يدر پژوهش
و گپ و گفت در محل كار را در   يتعامل، نقش ذهن آگاه  نييآ   هياز نظر  يريگمطالعه با بهره   نياپرداختند،    كار»  طيمح

شغل  يدهشكل مشاركت  م  يبه  در  آرام  شغل  ترك  مهمان  انيو  ا  ينوازكارمندان  بررس  الاتيدر  با كنديم  ي متحده   .
جمع  موج  سه  از  نتاداده  ي آوراستفاده  فرض  ج يها،  از  كامل  طور  طور  كنند،يم  يبانيپشت  هاهيبه  آگاه  يبه  ذهن   ي كه 

شغل افزا  ي مشاركت  پا  دهديم  شيرا  حواس  تمركز  با  كارمندان  مشاركت  كار،  محل  در  گفت  و  گپ  تقو  نييو    ت يرا 
شغلكنديم مشاركت  بالاتر  سطوح  پا  ،ي.  سطوح  با  خود،  نوبه  ب  ترنييبه  رابطه  واسطه  و  بود  مرتبط  آرام  شغل   ن يترك 

 آرام بود.  لتمركز حواس و ترك شغ
(Rahman et al., 2025)  پژوهش تار  عنوانتحت    يدر  وكي«سكوت  تارسه  يت يشخص  يهايژگ ي:  عنوان   كيگانه  به 

خاموش  يهاكننده ينيبشيپ مبتنپرداختند،  «استعفاي  نظرسنج  ي طرح  از  داده  يآورجمع   يبرا  يمقطع  يبر    402ها 
و   يهم با استحقاق روان  دهند،ينشان م  يش يپرو روان  يفتگيكه خودش  ينشان داد كه افراد   هاافتهياتخاذ شد.    دهندهخپاس

با تما  يهم با عدم مشاركت اخلاق قصد ترك شغل آرام مرتبط هستند. با    جاديبه ا  شتريب  ليارتباط مثبت دارند كه متعاقباً 
ه  نيا معنادار  چيحال،  اخلاق  ،رواني  استحقاق و    سمياوليماك  نيب  يرابطه  مشاركت  آرام    اي  يعدم  شغل  ترك    افت يقصد 

  نشد. 
(Nouri et al., 2025)  پژوهش در    عنوانتحت    يدر  انحرافي  رفتارهاي  بر  آن  پيامدهاي  و  خاموش  استعفاي  «مديريت 

شغلي هويت  نقش  بررسي  پرداختند،  سازمان:  شامل     »  آماري  شهر    385جامعه  اجتماعي  تأمين  سازمان  كاركنان  از  نفر 
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د مديريت مؤثر استعفاي خاموش همراه با تقويت هويت شغلي، راهبردي اساسي دانتايج نشان  ،  بود  1404تهران در سال  
  .شودبراي كاهش رفتارهاي انحرافي و ارتقاي سلامت سازماني محسوب مي

اند و به واكاوي فرآيندي و ها با رويكرد كمي و در بسترهاي غيردولتي انجام شدهرغم مطالعات اخير، اكثر پژوهش علي 
اند. پژوهش حاضر با انتخاب روش كيفي هاي دولتي ايران نپرداختهعميقِ استعفاي خاموش در ساختار بروكراتيك سازمان

زمينه(داده علي،  عوامل  همزمان  شناسايي  طريق  از  را  شكاف  اين  مداخلهبنياد)،  و  پارادايمي  اي  مدل  يك  قالب  در  گر 
  .دهدپوشش داده و مدلي بومي براي درك اين پديده پنهان ارائه مي

 
  روش پژوهش

  اديبنداده   هينظر  كرديبر رو  يو مبتن  يفيك  يهاموضوع و هدف آن، از نوع پژوهش   تيروش پژوهش حاضر با توجه به ماه
ا انتخاب  دل   كرديرو   ني است.  عم  ليبه  فهم  سازمان  ياستعفا  دهي پد  قي ضرورت  در  كاركنان  تب  يدولت  يهاخاموش    نييو 

 راي است، ز  يپژوهش از نظر هدف كاربرد  نيگرفته است. ا  رتافراد صو  ستهي ز  اتيآن بر اساس تجرب  يريگشكل   نديفرآ
م  جينتا طراح  توانديآن  راهبردها  هااست يس   يدر  استعفا  يبرا  ي تيريمد  يو  ارتقا  يكاهش  و  سازمان  يخاموش    ي تعهد 

 .رديكاركنان مورد استفاده قرار گ
داشتند.   يدولت   يكار  يهاطياز مح   ميبود كه تجربه مستق  يدولت  يهاسازمان  رانيمورد مطالعه شامل كاركنان و مد  جامعه
انتخاب شدند كه از نظر    يكه افراد  ياگونه انجام شد، به  ي نظر  يريگصورت هدفمند و با استفاده از نمونه به  يريگنمونه 

كنندگان  انتخاب مشاركت نديداشتند. فرآ  اريدر اخت يو معنادار يغن اطلاعاتتجربه، دانش و مواجهه با موضوع پژوهش، 
 . دي ها به سطح اشباع رسداده افته،يساختارمهين قيمصاحبه عم 17با انجام  تيو در نها افتي ادامه  يبه اشباع نظر يابيتا دست

طرداده  يگردآور از  راهنما  افتهيساختارمهين  يهامصاحبه  قيها  شد.  مبان  يانجام  و  پژوهش  اهداف  اساس  بر   يمصاحبه 
بهو مصاحبه  ديگرد  ني تدو  ينظر حضورها  برخ  يصورت  در  به  يو  مجازموارد  هر   يصورت  زمان  مدت  گرفت.  انجام 

كنندگان ضبط و سپس مشاركت  تيپس از اخذ رضا  هاحبهمصا  يبود و تمام  قه يدق  75تا    45  نيطور متوسط بمصاحبه به
پبه كامل  مصاحبه  يسازادهيطور  بر  علاوه  ن  يدانيم  يهاادداشتيها،  شد.  استفاده داده  ليتكم  يبرا  زي پژوهشگر  مورد  ها 

گرفت.  اعتمادپذ  ش يافزا  منظوربه  قرار  و  مع  ها، افتهي  يري اعتبار  ا  نكلنيل  يشنهاديپ  ي ارهاياز  در  شد.  استفاده  گوبا   نيو 
راهبردها بازب  ييراستا،  مشاركت   جينتا  ي نيمانند  بررستوسط  تنوع   انيهمتا   يكنندگان،  داده  يبخشپژوهش،  منابع  و به  ها 

دق همچن  قيثبت  شد.  گرفته  كار  به  پژوهش  توص  لاشت  نيمراحل  با  تا  و  نهيزم  قيدق  فيشد  و    ي هاي ژگيپژوهش 
 فراهم شود. جينتا يريپذكنندگان، امكان انتقالمشاركت 

كدگذارداده  يآورصورت همزمان با جمع ها بهداده  ليتحل كدگذار  يا مرحله سه   يها انجام شد و از روش  باز،   يشامل 
  ش ي ها استخراج شد و پس از پالااز متن مصاحبه  هياول  ميباز، مفاه  يبهره گرفته شد. در مرحله كدگذار  يو انتخاب  يمحور

ها كدها و مقوله  انيارتباط م  ،يمحور  يشكل گرفت. در مرحله كدگذار  ه ينوو ثا  هيباز اول  يمشابه، كدها  ميو ادغام مفاه
مقوله  ييشناسا قالب  در  محور   يفرع  يهاو  كدگذار  يدهسازمان  يو  مرحله  در  در   يمحور  يهامقوله  ،يانتخاب  يشد. 

پارادا  كيچارچوب   تب  يميمدل  پد  د يگرد  نييمنسجم  برا  يمحور  دهي و  شد.  مشخص   ل يتحلو    يدهسامان  يپژوهش 
 استفاده شد.  MaxQDA10افزار ها از نرمداده
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  هاي پژوهش يافته
پا  نيا  يهاافتهي بر  مصاحبه  يهاداده  ليتحل  هيپژوهش  از  با  مشاركت   17با    افتهيساختارمهين   قيعم  يهاحاصل  و  كننده 

استخراج شده است.    يو انتخاب  يباز، محور  يشامل كدگذار  يامرحله سه  يو كدگذار  اديبنداده   هياز روش نظر  يريگبهره 
  ه ينظر  يميكه در قالب مدل پارادا  ديگرد  يي) شناسايمحور  ي(كدها  يمقوله اصل  7ها، در مجموع  داده  لي تحل  نديدر فرآ
علّ  اد،يبنداده عوامل  طبقات  زم  ،يدر  مداخله  ، يانهيعوامل  پعوامل  و  راهبردها  پد  يدهسازمان  امدها يگر،  و   دهيشدند 
 كردند.  نييرا تب »،يدولت يهاخاموش كاركنان در سازمان ي«استعفا يعنيپژوهش،  يمحور
از   هيمفهوم اول  613باز، تعداد    يقرار گرفت. در مرحله كدگذار  ليمصاحبه مورد تحل  17حاصل از    يهاراستا، داده  نيا  در

و سپس به   ه يكد باز اول  67به    م يمفاه  نيمشابه، ا  ميو ادغام مفاه  شيپالا  ،يها استخراج شد كه پس از بازنگر متن مصاحبه
ثانو   33 باز  مرافتنديكاهش    هيكد  در  ثانو  يكدها  ،يمحور  يكدگذار  يعنيدوم،    حله.  شباهت  هيباز  اساس  و بر  ها 

 شدند.  يده) سازمانمؤلفه(  يمقوله فرع 17شده و در قالب  يبندطبقه يارتباطات مفهوم
نها  در مقولهمولفه  ل،يتحل  ييمرحله  و  كدگذار  يفرع  يهاها  از  محور  يحاصل  و  و  ، يباز  به  توجه  روابط   ها،ي ژگيبا 

مورد مطالعه    دهيپد  يشدند و ساختار مفهوم  عيتجم  تري انتزاع  يهاكدها، در قالب مقوله  انيم  ييو اشتراكات معنا  يمفهوم
ا در  گرفت.  مقوله  نيشكل  زم  ،يمحور   دهيپد  ،ي علّ  طيشرا  چارچوبدر    يفرع  يهامرحله،  عوامل    ،يانهيعوامل 

پمداخله و  راهبردها  الگو   گريكد يبه    امدهايگر،  و  شده  سازمان  ياستعفا  يميپارادا  يمرتبط  در  كاركنان    ي ها خاموش 
 . د يگرد نيتدو  يدولت
  ي ريمنظور جلوگپژوهش به   ني باز، در ا  يها در مرحله كدگذارداده  يو حجم بالا  يبه ذكر است با توجه به گستردگ  لازم

كدها تنها  بحث،  اطاله  ثانو  ياز  شده  هيباز  ارائه  مقوله  هر  به  جزئمربوط  و  كدگذار  اتياند  مراحل  پ  ي كامل    وست يدر 
  پژوهش قابل مشاهده است. 

  
  ي فرآيند كدگذاري باز و محوري هاافته. ي1جدول 

  كدهاي باز  كدهاي باز ثانويه   كدمحوري  كد انتخابي رديف 

  عوامل علي  1

ضعف نظام مديريت 
  منابع انساني

بي عدالتي سازماني، ضعف 
 انگيزش، عدم شفافيت 

تبعيض در پرداخت، ارتقاي 
غيرمنصفانه، نبود پاداش عملكرد، 

  نبود معيارهاي روشن

  سبك رهبري نامناسب
رهبري اقتدارگرا، ضعف 

 حمايت مديريتي 
نبود   عدم توجه مدير به كاركنان،

  بازخورد تصميم گيري يك طرفه

  محدوديت رشد شغلي
نبود مسير پيشرفت، ركود  

 شغلي
ارتقاي محدود، آموزش ناكافي، 

  هاي توسعه كمفرصت

 حجم كار بالا، استرس شغلي   فشار كاري و فرسودگي
اضافه كاري اجباري، كمبود نيرو،  

  فشار زماني
  ها ها، تضاد نقشتحقق نيافتن وعده تفاوت بين وعده واقعيت  شكاف انتظارات 

اطلاع رساني ضعيف، ناديده  ، عدم مشاركت مؤثرنبود تعامل  ضعف ارتباطات سازماني
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  گرفتن نظارت

 بي ثباتي سازماني  كاهش امنيت شغلي
تغييرات مديريتي، قراردادهاي 

  موقتي 

  پديده اصلي   2
استعفاي خاموش  

  كاركنان
كناره گيري رواني، كاهش 
 تعهد، انجام حداقل وظايف 

كاهش انگيزه، بي تفاوتي نسبت به 
  اهداف، عدم مشاركت داوطلبانه 

  اي عوامل زمينه  3

فرهنگ سازماني 
  نامطلوب 

 بي اعتمادي، فردگرايي
رقابت ناسالم، نبود روحيه 

  همكاري

  تمركزگرايي، انعطاف ناپذيري  ساختار بروكراتيك
سلسله مراتب سخت، قوانين 

  پيچيده 
شرايط محيطي و  

  اجتماعي 
مشكلات اقتصادي، فشارهاي  

 بيروني
  هاي معيشتي تورم، دغدغه

عوامل   4
  گرمداخله

هاي فردي ويژگي
  كاركنان

 انگيزش فردي، تاب آوري
هاي شخصيتي، سطح تعهد تفاوت

  فردي 
  هاي حمايتي روابط مثبت، شبكه حمايت همكاران و مديران   حمايت اجتماعي 

  راهبردها  5

راهبردهاي انفعالي 
  كاركنان

كاهش تلاش، سكوت سازماني 
انجام حداقل وظايف، عدم پيشنهاد 

  ايده 

  راهبردهاي سازگاري
فاصله گيري رواني، تمركز بر 

 منافع فردي 
بي تفاوتي، تمركز برك كارهاي 

  خارج سازمان

  پيامدها  6
  پيامدهاي فردي 

كاهش رضايت شغلي، 
 فرسودگي 

  نااميدي، كاهش انگيزه

  پيامدهاي سازماني
وري، افت كيفيت  كاهش بهره

 خدمات
كاهش عملكرد، افزايش ترك 

  خدمت
  
تحل  جينتا از  پدانجام  يهامصاحبه  ليحاصل  كه  داد  نشان  سازمان  ياستعفا  دهي شده  در  كاركنان    ، يدولت  يها خاموش 

پ  تعامل  فرد  يادهيچيحاصل  عوامل  مح  يسازمان  ، ياز  مشاركت   يط يو  مصاحبهاست.  در  تجربه كنندگان  و  ها،  ها 
شرا  يهابرداشت  از  را  سازمان  ،يكار  طي خود  س  يروابط  تحل  انيب  يتيريمد  يهااست يو  كه  به  آن  ليكردند  منجر  ها 

 شد.  دهي پد نيا يريگمرتبط با شكل  ميها و مفاهاز مقوله يااستخراج مجموعه
علّ  يهاافتهي عوامل  كه  داد  نشان  شكل  نيترمهم  ،يپژوهش  در  را  ا  ياستعفا  يريگنقش  كاركنان  . كننديم  فاي خاموش 
مشاركت   ياريبس باز  احساس  به  در   يسازمان  يعدالتيكنندگان  ارتقا  و  پرداخت  نظام  كه  بودند  معتقد  و  كردند  اشاره 

 : كنديم انيب كنندگانشاركتاز م يك ي. ستين يستگيبر شا يمبتن يدولت يهاسازمان
تلاش   يبرا  ي ازه ياست كه انگ  يعيطب  رند،ي گيارتقا م  يستگيو افراد خاص بدون شا  شودينم   دهيتلاش ما د  مينيبيم  ي«وقت
 .» ماندي نم يباق شتريب
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  ي هاوه يكردند كه ش ديكنندگان تأكمطرح شد. مشاركت   ياز عوامل علّ   گري د  يكيعنوان  به  راني مد  يسبك رهبر  نيهمچن
. شوديكاركنان از سازمان م  يفاصله روان شيو افزا  زشيموجب كاهش انگ   ران،ي مد  تيو عدم حما  انهياقتدارگرا  يتيريمد
ا «  يك ي  نهيزم  نيدر  داشت:  اظهار  افراد  م  ر ي مداز  دستور  نم   وقتچيه  دهد،يفقط  را  ما  كم پرسدينظر  ترج.  آدم    حيكم 
 انجام دهد.»  يفقط كار حداقل دهديم

شغل  يهافرصت   تيمحدود فرسودگ  يرشد  كار  يناش  يو  فشار  د  زي ن  ياز  علّ  گرياز  بود.    شدهييشناسا  يعوامل 
كاهش تعهد و مشاركت فعال آنان   نه يكار، زم  يو حجم بالا  شرفتيروشن پ  ريكردند كه نبود مس  انيكنندگان بمشاركت 

 را فراهم كرده است. 
 ي تفاوتيب  ف،يانجام حداقل وظا  زه،يخاموش كاركنان» است كه در قالب كاهش انگ  يپژوهش، «استعفا  يمحور  دهيپد

فعال در  مشاركت  كاهش  و  سازمان  اهداف  به  م  ي هاتينسبت  بروز  كه  مصاحبه  يهاافتهي.  ابدييداوطلبانه  داد  نشان  ها 
رسم  ياريبس ترك  بدون  كاركنان  به  ياز  تدرسازمان،  گرفته  يجيصورت  فاصله  فعال  مشاركت  از   يكياند.  از 

چون حس   گذارم؛ي نم  يمثل قبل انرژ   گرياما د  دهم،يكارم را انجام م  منكرد: «  انيخصوص ب  نيكنندگان در امشاركت 
ناگهان  كيخاموش نه    يكه استعفا  دهدينشان م  ها افته ي  اينندارد.»    ياده يفا  شتري تلاش ب  كنميم   ي ند يبلكه فرآ  ،يرفتار 

 .رديگياست كه در طول زمان شكل م يو انباشت  يجيتدر
تحل  بر زمداده  ل ياساس  عوامل  مهم  يانهيها،  تشد  ينقش  فرهنگ    ياستعفا  يريگشكل  ليتسه  اي  دي در  دارند.  خاموش 

ب  يمبتن  يسازمان بوروكرات  ،ياعتمادي بر  تمركزگرا  كيساختار  همچن  يدولت  يهاسازمان   يو  و   ياقتصاد  ط يشرا  نيو 
 ه يفاقد روح  يسازمان  ياشاره كردند كه فضا  كنندگانمشاركت شدند.    ييشناسا  يانهيجامعه، از جمله عوامل زم  ياجتماع
قوان  يهمكار و  است  متقابل  اعتماد  سلسله   دهيچيپ  نيو  تصمو  در  كاركنان  مشاركت  امكان  سخت،  را   يريگميمراتب 

  ن ي هم  يمرحله رد شود، برا  ني از چند  ديبا  زيسازمان همه چ  نيا  دركرد: «  ان يكنندگان باز مشاركت  يكي.  كنديمحدود م
 دادن ندارد.»   شنهاديپ يبرا يازه يانگ كسچيه
  يفرد  يهايژگ ي كنند. و  ليخاموش را تعد  يضعف استعفا   اي شدت    تواننديعوامل م   يپژوهش نشان داد كه برخ  ي هاافتهي

همكاران و   ياز سو  ياجتماع  تيحما  زاني م  نيو همچن  ،يا و تعهد حرفه  يآور تاب  ،يشخص  زشيكاركنان مانند سطح انگ
به   ،ينامطلوب سازمان  طيكنندگان اظهار داشتند كه باوجود شرامشاركت   برخيگر بودند.  از جمله عوامل مداخله  ران،يمد
شخص  ليدل م  ت يحما  اي  يتعهد  تلاش  ا  كننديهمكاران،  در  كنند.  حفظ  را  خود  عملكرد  از   يكي  نهيزم  ني سطح 

 .» شدم يم زهيانگيمن هم كاملاً ب ديهمكاران نبود، شا تيحما اگركرد: « انيكنندگان بمشاركت 
شرامصاحبه  ليتحل با  مواجهه  در  كاركنان  كه  داد  نشان  استعفا  طي ها  به  راهبردها  يمنجر  اتخاذ    يمتفاوت  يخاموش، 
شغل كننديم تلاش  كاهش  سازمان  ،ي.  فرد   يروان  يريگفاصله  ،يسكوت  منافع  بر  تمركز  و  سازمان  جمله    ،ياز  از 

بود.    ياصل   يراهبردها مشاركت   يكيكاركنان  باز  «  اني كنندگان  فا  ي وقتكرد:  زدن  ترج  ياده ي حرف  آدم    ح يندارد، 
دهد.»    دهديم انجام  را  خودش  كار  فقط  و  كند  م  اينسكوت  نشان  استعفا  دهديراهبردها  به  يكه  نوع خاموش    ي عنوان 

 . رديگيشكل م ينامطلوب سازمان طيكاركنان با شرا يسازوكار سازگار
  ت يدارد. كاهش رضا  يو سازمان  يدر سطوح فرد  ياگسترده   ي امدهايخاموش پ  ي پژوهش نشان داد كه استعفا  ي هاافتهي

 زين  يبودند. در سطح سازمان  دهيپد  نيا  يفرد  ي امدهايكار، از جمله پ  ييمعنايو احساس ب  يشغل  يفرسودگ  شيافزا  ،يشغل
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 ي اصل  يامدهاياز پ  يانسان  هيسرما  فيو تضع  يترك خدمت واقع  شيافزا  ،يخدمات عموم   ت يفيافت ك  ،يور كاهش بهره 
مشاركت   يكيبود.    شدهيي شناسا ااز  در  «  نهيزم  نيكنندگان  داشت:  انجام   يوقتاظهار  را  كار  حداقل  فقط  كاركنان  اكثر 

  .» ديايب نييخدمات سازمان پا تيفياست كه ك يعيطب دهند،يم
  

  
 ي پژوهشهامصاحبه. مدل پارادايمي مضامين مستخرج از 1شكل 

 
مفهوم اارائه  يمدل  در  رو  نيشده  اساس  بر  بهره  اد يبنداده  هينظر   كرديپژوهش،  با  تحل  يريگو  نرم داده  لياز  در  افزار ها 

MaxQDA10  ا است.  شده  م  ني استخراج  نشان  پد  دهديمدل  سازمان  ياستعفا  دهيكه  در  كاركنان   ،يدولت  يهاخاموش 
كنش و واكنش كاركنان   يگر، راهبردها عوامل مداخله  ،يا نهيعوامل زم  ،ي علّ  طيشرا  انيم  يو چندبعد  ايحاصل تعامل پو

 است.  يو سازمان يفرد يامدهايو پ
پارادا  بر مدل  علّ  ،يمياساس  سازمان  يعوامل  عدالت  نظام  ضعف  رهبر  يهاسبك   ،يشامل    ت ي محدود  ،ينامناسب 

است كه   يسازمان  يهاتيانتظارات كاركنان و واقع  انيو شكاف م  يشغل  يو فرسودگ  يفشار كار  ،يرشد شغل  يهافرصت 
مستقبه م  ياستعفا  دهيپد  يريگشكل  نهيزم  ميطور  فراهم  را  ايخاموش  انگ  ن يكند.  كاهش  موجب    ف يتضع  زش،يعوامل 

 .شوديكاركنان از سازمان م يروان  يريگو فاصله يتعهد سازمان
و    يدولت  يهاسازمان   يو تمركزگرا  كينامطلوب، ساختار بوروكرات  يمانند فرهنگ سازمان  يانهيمدل، عوامل زم  نيا  در
اجتماع  ياقتصاد  طيشرا را در شكل نقش بستر   ط،يمح  يو  تشد  يريگساز  ا  ياستعفا  دهيپد  د ي و  اكننديم   فايخاموش   ن ي . 

به شراعوامل  تأث  ،يانهيزم  طيعنوان  جهت  و  تأث  يعلّ  عوامل  ريشدت  تحت  م  ري را  رفتارها  دهنديقرار  بروز  امكان   يو 
 . دهنديم شيرا افزا رانهيگكناره 
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وعوامل مداخله  نيهمچن سطح تاب   يفرد  يهاي ژگيگر شامل  ) و ياو تعهد حرفه  يفرد  زشيانگ  ،يآوركاركنان (مانند 
مح  ياجتماع  تيحما  زانيم م  طي در  كه  است  شرا  ايشدت    توانديكار  به  نسبت  كاركنان  واكنش  را    يسازمان  ط يضعف 

 از خود نشان دهند. يمتفاوت يهامشابه، واكنش طيكه كاركنان در مواجهه با شرا شونديعوامل سبب م  نيكند. ا ليتعد
شرا  در به  زم  يعلّ  طيواكنش  راهبردها  ، يانهيو  شغل  ييكاركنان  تلاش  كاهش  سازمان  ،يمانند   ي ريگفاصله  ،يسكوت 
 ط يكاركنان با شرا  يسازگار  يهاعنوان كنش راهبردها به  ني. اكننديرا اتخاذ م  ياز سازمان و تمركز بر منافع فرد  يروان

 . آورند يخاموش را فراهم م يستعفاا دهي و تداوم پد  تيتثب نهيزم ،ينامطلوب سازمان 
  ت يكاهش رضا  ، يقابل مشاهده است. در سطح فرد  يو سازمان  يخاموش در دو سطح فرد  ياستعفا   يامدهايپ  ت،ينها  در
افت   ،يوركاهش بهره  ،يو در سطح سازمان  دهديرخ م  يو كاهش احساس تعلق سازمان  ي شغل  يفرسودگ  شيافزا  ،يشغل
عموم  تيفيك افزا  يانسان  هيسرما  في تضع  ،يخدمات  واقع  شيو  خدمت  ترك  م  ياحتمال  بروز  بدابد ييكاركنان   ني . 
ارائه  ب،يترت ممدل  نشان  استعفا   دهدي شده  كاركنان    يكه  نت  ست، ين  يخط  نديفرآ  كيخاموش  پ  جهيبلكه    ده يچيتعامل 

  . شوديم دي بازتول ايچرخه پو كياست كه در قالب  يو فرد  يتيريمد ،يعوامل ساختار
  

  گيري بحث و نتيجه 
  مفهومي  مدلي  ارائه  و  دولتي  هايسازمان   در  كاركنان  خاموش  استعفاي  گيريشكل  عوامل  تبيين  هدف  با  حاضر  پژوهش

 ساده  و  بعديتك  ايپديده   خاموش  استعفاي  كه  داد  نشان  پژوهش  هاييافته.  شد   انجام  بنيادداده   نظريه  رويكرد  اساس  بر
  شرايط  و  سازماني  ساختارهاي  بستر  در  كه  است  گرمداخله  و  ايزمينه  عليّ،  عوامل  از  ايپيچيده   تعامل  حاصل  بلكه  نيست،
  نتيجه   اين.  شودمي  منجر   سازماني  و  فردي  پيامدهاي  به  كاركنان  رفتاري  راهبردهاي  طريق  از  و  گيردمي  شكل   محيطي
  محصول   را  آن  بايد  بلكه  داد،  نسبت  فردي  انگيزش  ضعف  به  صرفاً  تواننمي  را  خاموش  استعفاي  كه  است   آن  بيانگر

 . دانست دولتي هايسازمان  در ساختاري و فرهنگي مديريتي، سازوكارهاي
پرداختيافته در  تبعيض  (مانند  انساني  منابع  مديريت  فرآيندهاي  در  نقص  كه  داد  نشان  پژوهش  معيارهاي  هاي  نبود  و  ها 

ريشه از  ارتقا)  شكلايروشن  عوامل  سازمانترين  در  خاموش  استعفاي  احساس  گيري  كاركنان  وقتي  است.  دولتي  هاي 
تلاش مي آنكنند  نمي هاي  ديده  پاداشها  و  گسسته شود  سازمان  از  رواني  لحاظ  به  ضوابط،  نه  است  روابط  اساس  بر  ها 
هاي مديريتي، محرك اصلي همسو است كه معتقدند نقص در چارچوب   (arar et al.,2023)   نتايجشوند. اين يافته با  مي

هاي تعهد دهي، فرصتكنند كه ضعف در نظام پاداشتأكيد مي  (mahand et al.,2023)  همچنيناستعفاي خاموش است.  
  كند. گيري تبديل ميهايي براي كنارهرا به فرصت 

در   شد.  شناسايي  كليدي  علي  عامل  يك  عنوان  به  كاركنان  از  مديران  حمايت  عدم  و  اقتدارگرا  رهبري  مطالعه،  اين  در 
دهند، باعث ايجاد فضاي  ساختارهاي دولتي، مديراني كه تنها بر دستوردهي تمركز دارند و بازخورد مثبتي به نيروها نمي

هاي  ها نشان دادند كه در محيطمطابقت دارد؛ آن  (Yogurtcu et al., 2024)هاي  نتيجه با يافته  اينشوند.  اعتمادي ميبي
مي منجر  وظايف  حداقل  انجام  و  انگيزه  كاهش  به  مستقيماً  غيرحمايتي  رهبري  سبك  اداري،  و  همچنين  آموزشي  شود. 

(Yıldız,2023)  مي كنند. پيشنهاد  استفاده  مشاركتي  رويكردهاي  از  بايد  مديران  وضعيت،  اين  با  مقابله  براي  كه    كند 
سازمانيافته در  واضح  پيشرفت  مسير  نبود  و  شغلي  ركود  كه  است  آن  از  حاكي  نتيجه ها  اين  به  را  كاركنان  دولتي،  هاي 
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سرمايهمي كه  حرفه رساند  آينده  براي  سودي  حد،  از  بيش  انرژي  و  زماني  آنگذاري  ندارد.اي    ها 
مدل   با  يافته  مي  (Talukder & Prieto,2024)اين  نشان  كه  دارد  دلايل همخواني  از  يكي  استعدادها  توسعه  عدم  دهند 

 رسانند. اصلي است كه كاركنان سطح درگيري خود را به حداقل مي
نتايج نشان داد كه حجم بالاي كار در كنار كمبود نيرو و فشارهاي زماني، منجر به فرسودگي   فشار كاري و فرسودگي

نتايج   كند.شود. در اين حالت، استعفاي خاموش به عنوان يك مكانيزم دفاعي براي حفظ سلامت روان عمل ميشغلي مي
يافته است.    در (Zhang,2024)  هايبا  كرده  اشاره  خاموش  استعفاي  و  فرسودگي  بين  رابطه  همين  به  دقيقاً  خود  پژوهش 

هاي حساس، فرسودگي ناشي از فشار كاري زياد، ريسك بزرگي  معتقدند در بخش  Boy,2024)  &  (Sürmeliهمچنين  
 براي عملكرد كل سيستم است. 

داده وعده تحليل  بين  تضاد  كه  داد  نشان  واقعيتها  و  سازمان  اوليه  در هاي  سرخوردگي  نوعي  ايجاد  باعث  موجود،  هاي 
مي ميكاركنان  باعث  شكاف  اين  است. شود.  شده  نقض  سازمان  با  او  رواني  قرارداد  كند  احساس  فرد    شود 

fomical et al., (2024)  بينند كه در آن كاركنان اين وضعيت را به عنوان يك «تغيير پارادايم» در دنياي پس از كرونا مي
  كند، تلاش كنند. هايش عمل نمي ديگر حاضر نيستند فراتر از تعهدات مكتوب خود براي سازماني كه به وعده 

اطلاع يافته و  مؤثر  تعاملات  نبود  كه  داد  نشان  پژوهش  سازمانهاي  در  ضعيف  در  رساني  ابهام  بروز  به  منجر  دولتي،  هاي 
سيستم وقتي  است.  شده  كاركنان  انزواي  و  شدن  نقش  گرفته  ناديده  احساس  كاركنان  باشد،  نداشته  وجود  بازخورد  هاي 

  كنند. مي
هاي  همسو است كه از طريق تحليل تعاملات اجتماعي نشان دادند ضعف در شبكه  yu et al., (2026)اين يافته با نتايج  

كنند تأكيد مي)  (xu et al., 2026دهد. همچنين  شدت افزايش ميسازماني، احتمال استعفاي خاموش را بهارتباطي درون 
  برد. كه حذف فضاهاي گفتگوي غيررسمي، اشتياق شغلي را از بين مي

داده پيتحليل  تغييرات  كه  است  آن  از  حاكي  سازمان ها  بدنه  در  موقتي  قراردادهاي  وجود  و  مديريتي  دولتي،  درپي  هاي 
شان دهند تا انرژي ثباتي ذهني ايجاد كرده است. كاركنان در پاسخ به اين عدم قطعيت، تلاش خود را كاهش مينوعي بي 

فرصت  براي  با يافتهرا  وضعيت  كنند. اين  سازمان ذخيره  خارج از  دارد   (nouri et al.,2025)هاي  هاي احتمالي  مطابقت 
  پذير نيست. اي كاركنان امكانكه نشان داد مديريت استعفاي خاموش بدون در نظر گرفتن ثبات شغلي و هويت حرفه

هاي دولتي، جايگزين روحيه همكاري  هاي ناسالم در برخي بخشنتايج نشان داد كه حاكميت روحيه فردگرايي و رقابت 
 دهند در سكوت سازماني فرو روند. اعتمادي حاكم باشد، كاركنان ترجيح ميشده است. در فرهنگي كه بي

 (arar et al., 2023)  مي اشاره  خود  نظري  چارچوب  زمينهدر  بستر  يك  عنوان  به  سمي  سازماني  فرهنگ  كه  اي، كنند 
 كند. رفتار استعفاي خاموش را تسهيل كرده و آن را به يك هنجار تبديل مي

پژوهش  يافته سلسله   تأييدهاي  كه  سازمان كرد  در  پيچيده  قوانين  و  شديد  تمركزگرايي  سخت،  مانع مراتب  دولتي،  هاي 
مي احساس  ساختاري  چنين  در  كاركنان  است.  پويايي  و  مهرهخلاقيت  تنها  كه  و كنند  هستند  بزرگ  ماشين  يك  در  اي 

ها معتقدند استعفاي خاموش يك «تئوري همسو است؛ آن  (Samnani et al.,2025)قدرت تغيير ندارند. اين يافته با نظريه  
ميرابطه حفظ  سازمان  با  را  خود  رواني  فاصله  غيرمنعطف،  ساختارهاي  به  واكنش  در  فرد  آن  در  كه  است   كند. اي» 

كه فشار شود كاركنان بخش هاي معيشتي) باعث ميهاي اقتصادي بيرون از سازمان (مانند تورم و دغدغهنتايج نشان داد 
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سازمان اولويت دوم آن صرف مسائل مالي كنند. در نتيجه،  را  ذهني خود  توان  بسنده زيادي از  كار  ها شده و به حداقل 
هاي جهاني و  هاي شغلي در شرايط بحران درباره تغيير پارادايم  et al.,2022)  (Formica  هاي اين نتيجه با بحث.  كنندمي

مي نشان  كه  دارد  مطابقت  اولويت اقتصادي  چطور  محيطي  كلان  عوامل  ميدهد  تغيير  را  شغلي    دهند. هاي 
آوري و انگيزش دروني افراد در شدت و ضعف استعفاي خاموش هاي شخصيتي، سطح تابها نشان داد كه تفاوت يافته

علي افراد  برخي  دارد.  مينقش  مقاومت  اخلاقي  تعهد  دليل  به  مشكلات،  سريع رغم  برخي  و  انفعال كنند  سمت  به  تر 
  روند. مي

گانه هاي شخصيتي (مانند صفات سهكاملاً همسو است كه نشان دادند ويژگي   (Rahman et al.,2025)اين يافته با مطالعه  
تاب سطح  يا  پيشتاريك  هستند.بيني آوري)  خاموش  استعفاي  به  تمايل  براي  قوي  مصاحبه  كننده  كه  تحليل  داد  نشان  ها 

حمايت  و  همكاران  با  مثبت  روابط  ميوجود  كار،  محيط  در  عاطفي  خنثي  هاي  را  بروكراتيك  ساختار  منفي  اثرات  تواند 
شود. اين يافته گير عمل كرده و مانع از غرق شدن فرد در استعفاي خاموش ميكند. حمايت اجتماعي به عنوان يك ضربه 

نتايج آن  (ozen et al.,2024) با  كيفي  تحقيقات  شبكهدر  دادند  نشان  كه  دارد  مطابقت  كار،  ها  محيط  در  حمايتي  هاي 
 شوند. اندازند و باعث ماندگاري رواني كاركنان ميمي تأخيرزنگ خطرهاي استعفاي خاموش را به 

  شود: بنابراين براساس نتايج پزوهش، پيشنهادهاي كاربردي ذيل ارائه مي
 ارتقا  و  پرداخت  نظام  در  بازنگري.  كنند  اقدام   انساني  منابع  و  مديريتي  هاينظام   اصلاح  به  نسبت   دولتي  هايسازمان  مديران

 كاركنان  ايحرفه  رشد  براي  واقعي   هايفرصت   ايجاد  و  عملكرد  ارزيابي  معيارهاي  سازيشفاف  شايستگي،  اساس  بر
  رهبري  هايسبك   توسعه  همچنين.  كند  جلوگيري  انگيزش  كاهش  از  و  كرده  تقويت  را  سازماني  عدالت  احساس  تواندمي

  از   آنان  رواني  فاصله  كاهش و   كاركنان  اعتماد  افزايش  زمينه  مديران،  اقتدارگرايانه  رفتارهاي كاهش  و  حمايتي  و  مشاركتي
  تواند مي  كاركنان  زندگي  و  كار  ميان  تعادل  به  توجه  و  كار  حجم   منطقي  مديريت  اين،  بر  علاوه .  آوردمي  فراهم  را  سازمان

 . شود گيرانهكناره رفتارهاي گيريشكل مانع و كرده جلوگيري شغلي فرسودگي از
  مشاركت   و  شفافيت  همكاري،  اعتماد،  مانند  هاييارزش  تقويت   و  سازماني  فرهنگ  اصلاح  جهت  در  دولتي  هايسازمان
  سازوكارهاي   ايجاد   و  سازمان  ترپايين  سطوح  به  اختيار  تفويض  بوروكراتيك،  هايپيچيدگي  كاهش.  بردارند  گام  كاركنان
  رواني  گيريكناره   گيريشكل  از  و  داده  افزايش  را  سازماني  تعلق  احساس  تواندمي  هاگيريتصميم  در  كاركنان  مشاركت
 با   متناسب  حمايتي  هايسياست  طراحي  و  كاركنان  اجتماعي  و  اقتصادي  شرايط   به  مديران  توجه  همچنين.  كند  جلوگيري

 . كند ايفا خاموش استعفاي به كاركنان تمايل كاهش در مهمي نقش تواندمي  آنان، شرايط
  و   خودكارآمدي  آوري،تاب  مانند  كاركنان  فردي  هايمهارت  تقويت  براي  هاييبرنامه  دولتي  هايسازمان  شودمي  پيشنهاد
 در   كاركنان  توانايي  تواندمي  فردي  توسعه  هايكارگاه  و  آموزشي  هايدوره  برگزاري.  كنند  طراحي  استرس  مديريت
 ميان   روابط  بهبود  سازماني،  درون  حمايتي  هايشبكه  تقويت  همچنين.  دهد  افزايش  را  سازماني  دشوار  شرايط  با   مواجهه
  و   انزوا  احساس  كاهش  در   مهمي  نقش  تواند مي  مديران،  و   كاركنان  ميان  سازنده   وگويگفت  فضاي  ايجاد  و  همكاران

  عنوانبه  تواندمي  كار،  محيط  در  اجتماعي  و   فردي  عوامل  به  زمان هم  توجه  نتيجه،   در.  باشد  داشته   كاركنان  تفاوتيبي
  . گيرد قرار استفاده مورد خاموش استعفاي كاهش براي مؤثر راهبردي
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