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Objective: The primary objective of this study is to identify the factors contributing to  quiet 

quitting in Iranian government organizations. Quiet quitting refers to a phenomenon where 

employees exhibit reduced commitment and participation in their roles without formally 

resigning, often performing only the minimum required tasks. This issue holds significant 

importance due to its impact on organizational productivity and culture. By examining the 

underlying causes of quiet quitting, this research aims to shed light on potential areas for 

prevention and improvement of workplace conditions. Understanding these factors can 

empower managers and policymakers to address disengagement proactively, fostering a more 

motivated workforce and enhancing overall organizational effectiveness in the public sector. 

Method: In this study, after identifying the influencing factors, the data were analyzed using 

the Fuzzy Cognitive Mapping (FCM) method. The research is applied in terms of orientation 

and purpose, follows an inductive–deductive approach, and adopts an exploratory mixed-

methods strategy. In the qualitative phase, the signs and contributing factors of quiet quitting 

were thoroughly examined through qualitative content analysis based on semi-structured 

interviews and a comprehensive literature review. The statistical population consisted of 

experts familiar with the phenomenon-employees of the Chaharmahal and Bakhtiari 

Governor's Office-who had either experienced it themselves or observed similar cases in their 

organizations. Among them, 15 participants were selected using a non-probability (purposive) 

sampling method. The validity of the qualitative phase was confirmed through content and 

theoretical validation by three subject-matter experts and professors, while reliability was 

calculated using Cohen’s Kappa coefficient. In the quantitative phase, the causal relationship 

model of quiet quitting was determined using the Fuzzy Cognitive Mapping method proposed 

by Rodríguez Repiso and colleagues. 

Results: The findings of this research revealed that multiple factors contribute to the 

emergence of quiet quitting in Iranian government organizations. The most significant factors 

identified include  inadequate organizational interactions,  lack of physical and mental well-

being in the workplace,  cultural challenges,  dissatisfaction due to insufficient organizational 

support, and  managerial inefficiencies. These factors were validated through both qualitative 

and quantitative analyses. The fuzzy cognitive mapping analysis further demonstrated that 

some factors, such as managerial inefficiencies, exert a deeper influence on others, acting as 

critical drivers of quiet quitting. These results highlight the complex interplay of structural 

and human-related issues within government organizations that lead to employee 

disengagement. 

Conclusions: This study concludes that quiet quitting is the outcome of intricate interactions 

between organizational and human factors. This study revealed that quiet quitting is the result 

of the complex interaction between organizational and human factors. It identified the causal 

relationship model of quiet quitting, highlighted its key factors, and presented a 

comprehensive framework of their interrelated effects. 
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 های دولتی ایرانبوجودآورنده استعفای خاموش در سازمانشناسایی عوامل 

   چکیده اطلاعات مقاله

  نوع مقاله: 

 مقاله پژوهشی

  

 20/04/1403 تاریخ دریافت:

 15/07/1403تاریخ بازنگری: 

 25/07/1403تاریخ پذیرش: 

 28/07/1403تاریخ انتشار: 

 

 ها: کلیدواژه

  استعفای خاموش،

 ،سروصدایبکار ترک  

 ، های دولتیسازمان 

 و نقشه شناختی فازی

 کاهش تعهد کارکنان

 هدف پژوهش

ت. این های دولتی ایران اسهدف اصلی از پژوهش حاضر، شناسایی عوامل بوجودآورنده استعفای خاموش در سازمان
نی دارد و وری و فرهنگ سازماای در بهرهپدیده که به کاهش تعهد و مشارکت کارکنان اشاره دارد، اهمیت ویژه

 .های پیشگیری و بهبود شرایط کاری را روشن کندتواند زمینهبررسی آن می

 روش پژوهش

د. پژوهش از ها با استفاده از روش نقشه شناختی فازی تحلیل شدندر این تحقیق، پس از شناسایی عوامل مؤثر، داده
در بخش . گیردآمیخته اکتشافی را در بر میراهبرد  قیاسی و-رد استقراییگیری و هدف کاربردی، رویکنظر جهت

ای، علائم و عوامل ساختاریافته و مرور کتابخانههای نیمهکیفی، با استفاده از تحلیل محتوای کیفی مبتنی بر مصاحبه
ضوع شنا با موآبوجودآورنده استعفای خاموش مورد بررسی دقیق قرار گرفت. جامعه آماری پژوهش شامل خبرگان 

های ا در سازماناند یا موارد مشابهی ربود که یا به این پدیده روی آورده( استانداری چهارمحال و بختیاری نکارمندا)
گیری غیراحتمالی )هدفمند( انتخاب شدند. روایی بخش نفر به روش نمونه 15ها، اند. از میان آنخود مشاهده کرده

ردید و پایایی از روش گاز خبرگان و اساتید مرتبط تأیید نفر  3محتوایی و نظری توسط دیدگاه کیفی از طریق روایی 
ان، مدل و و همکارکاپای کوهن محاسبه شد. در بخش کمی، با استفاده از روش نقشه شناختی فازی رودریگوئز رپیس

 . روابط علی استعفای خاموش مشخص گردید

 هایافته

قش دارند. ن رانیا یدولت یهاخاموش در سازمان یدر بروز استعفا یپژوهش نشان داد که عوامل متعدد نیا یهاافتهی
های چالش، رعدم سلامت جسمی و روانی در محیط کا، نارسایی تعاملات سازمان عوامل شامل نیا نیترمهم

 یفیک لیتحل قیطر عوامل از نیاهستند.  های مدیریتیناکارآمدیو  نارضایتی ناشی از عدم حمایت سازمان، فرهنگی
 یترقیعم ریأثت ،یتیریمد یهایها، مانند ناکارآمداز آن ینشان داد که برخ یفاز یشدند و نقشه شناخت دییتأ یکم و

 ند.بر سایر عوامل دار

 گیرینتیجه
روابط  مدل ر آندو  است یو انسان یعوامل سازمان دهیچیتعامل پ جهیخاموش نت یپژوهش نشان داد که استعفا نیا

 .شدعوامل ارائه این متقابل  اتریجامع از تأث ییالگوو ترین عوامل آن مشخص علی استعفای خاموش و مهم

 .1-20(، 1) 58، رسانی دانشگاهیتحقیقات کتابداری و اطلاع. های دولتی ایرانشناسایی عوامل بوجودآورنده استعفای خاموش در سازمان: استناد

                 http//doi.org/0000000000000000000000000 

نویسندگان. ©                                                                تهران.: دانشگاه ناشر  

 مقدمه 
 عنوان یک رویکرد نوظهور در مدیریت منابعبه «سروصدایترک کار ب»یا « استعفای خاموش»های اخیر، پدیده در سال

صورت انسانی مورد توجه قرار گرفته است. این مفهوم به حالتی اشاره دارد که در آن کارکنان، برخلاف استعفای رسمی، به
مانند، اما از نظر روانی و رفتاری خود را از سازمان جدا کرده و تنها به انجام حداقل وظایف شغلی فیزیکی در محل کار باقی می

در این رویکرد،  .(Arar, Çetiner & Yurdakul, 2024:123؛Aydin & AzizOglu, 2022: 285) کنندخود بسنده می
یابد و کارکنان با هدف حفظ تعادل میان کار و زندگی شخصی و های سازمانی کاهش میمشارکت فعال و داوطلبانه در فعالیت

« کار برای زندگی»را به « زندگی برای کار»رسانند. این پدیده، نگاه سنتی جلوگیری از فرسودگی، مشارکت خود را به حداقل می
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 ,Lord ) گری در برابر کارهای مازاد بر شرح وظایف سوق داده استسمت مطالبهکنان را بهتبدیل کرده و کار

 Serenko, 2024: 38).؛2022

ی جدی از سوی دیگر، تهدیدو  رکنان باشدلامت روانی و جسمی کاتواند راهی برای حفظ ساستعفای خاموش از یک سو می
وری و تضعیف تبادل دانش منجر شده و در بلندمدت ش انگیزه، نوآوری، بهرهده به کاهشود. این پدیها محسوب میبرای سازمان

ویژه در ساختارهایی که فعالیت داوطلبانه و فراتر از وظایف رسمی نقش کلیدی شود. بهموجب تزلزل سرمایه انسانی سازمان می
همچنین،  .(Yikilmaz, 2022) اف کلان شودت عملکرد و آسیب به اهدتواند منجر به افدر موفقیت سازمان دارد، این رفتار می

ک ابعاد مختلف نظرهای موجود درباره چیستی و حدود این پدیده، لزوم انجام تحقیقات بومی و دقیق برای دربا توجه به اختلاف
 .شودآن دوچندان می

های سیاسی و محدودیتتار بوروکراتیک، تأثیرات فرهنگی و هایی مانند ساخهای دولتی ایران که با چالشدر سازمان
ها، تعهد، انگیزه و عملکرد نگر و جامع است. در این سازمانرو هستند، تحلیل این پدیده نیازمند رویکردی بومیاقتصادی روبه

های حیاتی مانند بخش بهداشت و در محیط. شودهای بقا و موفقیت محسوب میضرورت ءفراتر از شرح وظایف رسمی، جز
های فراتر از وظایف رسمی امری حیاتی است، های نظامی، جایی که مسئولیتدادی، وزارت کشور یا سازماندرمان، نیروهای ام

ز کارکنان انتظار اتواند تأثیرات منفی جدی به همراه داشته باشد. در چنین شرایطی، بروز رفتارهای مبتنی بر استعفای خاموش می
بخشی و تحقق اهداف سازمانی داشته ر بهبود فرایندها، همکاری بینؤثری درود که در کنار انجام وظایف رسمی، مشارکت ممی

مدت شود، بلکه در بلندباشند. عدم وجود این مشارکت، نه تنها منجر به کاهش کیفیت خدمات و نارضایتی مخاطبان می

 .اندازدیپذیری و پایداری سازمان را نیز به خطر مرقابت

ای انجام شده انگیزگی شغلی، کاهش تعهد سازمانی و فرسودگی حرفههایی مانند بیوزههایی در حدر ایران، اگرچه پژوهش
عنوان یک رفتار سازمانی مستقل و چندبعدی طور مشخص و جامع به پدیده استعفای خاموش بهای که بهاست، اما تاکنون مطالعه

ش انگیزه یا ی پیشین بر بررسی عوامل مرتبط با کاههاژوهشپبیشتر . های دولتی بپردازد، صورت نگرفته استدر بستر سازمان
رغم حضور فیزیکی در محیط اند که کارکنان علیمند حالتی پرداختهاند و کمتر به تحلیل نظامترک فیزیکی شغل تمرکز داشته

عنوان مثال، پژوهش به .شودشوند که از آن با عنوان استعفای خاموش یاد میگیری روانی و رفتاری میکار، دچار نوعی کناره
های فردی ناصحیح، سبکبا استفاده از تحلیل کیفی نشان داد که ضعف محیط کاری، روابط بین( 1403دورچهره و همکاران )

محمودآبادی، ، دهی از دلایل اصلی کاهش انگیزه در کارکنان دولت هستند. همچنینمدیریتی ناکارآمد و نارسایی در نظام پاداش
سالاری، فرسودگی شغلی و ضعف مدیران مدارس، عواملی چون عدم شایسته رویای در مطالعه( 1402پور )بیمنتظری و یعقو

طور غیرمستقیم به برخی گرچه بههر دو پژوهش اند. ازمانی عنوان کردهسترین دلایل کاهش تعهد نظام ارزشیابی را از مهم
اند. در نتیجه، سازی بررسی نکردهصورت مفهومی مستقل و قابل مدلبهاند، اما آن را های بروز این پدیده اشاره کردهزمینه

را در  ساز آن، خلأ مهمیپژوهش حاضر با تمرکز مستقیم بر استعفای خاموش و تلاش برای شناسایی و تحلیل عوامل زمینه

 .کندادبیات داخلی پر می
های دولتی ایران طراحی شده خاموش در سازمانپژوهش حاضر با هدف شناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر بروز استعفای 

عنوان یک نخست، تمرکز مشخص بر پدیده استعفای خاموش به: نوآوری اصلی این پژوهش در چند محور قابل تبیین استاست. 
روش  با استفاده ازصورت مستقیم مطالعه نشده است؛ دوم، های دولتی ایران، که تاکنون بهمسئله رفتاری نوظهور در سازمان

ومعلولی و شدت امکان تحلیل روابط علت، (FCM) فازی شناختی نقشه تکنیک از گیریبهره و( کمی–تحقیق ترکیبی )کیفی
تلاش شده است تا روابط میان عوامل مدیریتی، سازمانی، اقتصادی، اجتماعی، و سوم کند؛ تأثیر عوامل مختلف را فراهم می

سازی گردد. این مدل های دولتی ایرانهای خاص سازمانیکپارچه، متناسب با واقعیتیک چارچوب قالب در  سیاسی و فردی
های دولتی های بومی سازمانپردازد، بلکه با در نظر گرفتن ویژگیتنها به شناسایی عوامل کلیدی مؤثر بر این پدیده میمدل نه
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های نظام انگیزشی، رویکردی نوآورانه شغلی و چالش های ارتقایمانند ساختارهای اداری پیچیده، فشارهای سیاسی، محدودیت
وبختیاری است. این انتخاب نمونه آماری این تحقیق متشکل از کارکنان استانداری چهارمحال .دهددر تحلیل این پدیده ارائه می

موجب افزایش اعتبار و  وهای دولتی فراهم آورده فرد و کاربردی را از بستر واقعی سازمانمنحصر به، های متفاوتارائه دیدگاه
 های مشابه شده است.پذیری نتایج به سایر سازمانتعمیم

های بروز استعفای خاموش، ابعاد پنهان آن را روشن ساخته و پیشنهادهایی کند تا با تحلیل دقیق زمینهپژوهش تلاش میاین 
آوری و حل جمعمرا گذاری ارائه دهد. در ادامه مقاله، پس از مرور ادبیات نظری، به چارچوب نظری فازی،برای مداخله و سیاست

های تواند به مدیران منابع انسانی در سازمانسازی پرداخته خواهد شد. این نتایج میدست آمده از مدلو نتایج به هاتحلیل داده
 .ا با اتخاذ رویکردهای پیشگیرانه، از گسترش این پدیده مخرب جلوگیری کننددولتی ایران کمک کند ت

 

 پیشینه پژوهش

  نظری مبانی

 ،یانرفتار سازممختلفی همچون  یهااز حوزهسروصدا، کار بیترک  ای خاموش یمرتبط با استعفا کلیدیاصطلاحات مفاهیم و 
ار کمک ک طیدر مح دهیپد نیا تیریو مد لیبه درک، تحل مفاهیم نیاند. اشده استخراج یمنابع انسان تیریو مد یشناسروان

 خواهد شد. اصطلاحات ارائه نیاز ا یدر ادامه فهرست ه است.ها  بر اساس آنها صورت گرفتو جستجو در پژوهش کنندیمشایانی 
 

 سروصدا یا استعفای خاموشترک کار بی

به  (، ,2023Thakur :2) شودمی شناخته نیز 2«کشیدن دراز» مانند مشابه مفاهیم یا 1«نرم ترک» عنوان به که اصطلاحاین  

 کنند،یمحوله بسنده م فیبه انجام حداقل وظا صرفاًو  ندگیریم فاصلهاز شغل خود  یطور عاطفاشاره دارد که کارکنان به یحالت
در منابع این پدیده از مفهوم  متعددی فیتعار 1 جدولدر  (.Klotz & Bolino, 2022: 1) دهنداستعفا  یطور رسمبه نکهیبدون ا

  داده شده است. مختلف نشان
 

 . تعاریف متعدد استعفای خاموش1جدول 

 منبع تعریف

 یهیچ فداکاری بیشتر وانجام دهند  مشخصدر ساعات را که برایشان تعریف شده وظایفی  تنهادهند کارمندان ترجیح می
 .نکنند

 
 (2022) 3یوتالگزارش 

 از انتظاراتاینکه  بدون دهندانجام می خود را یغلش تیموقع اصلی فیدهند، بلکه تنها وظاالف. کارمندان از کار خود استعفا نمی
 روند.فراتر  شغلی

 .اند با مشاغل یا مدیران خود ارتباط برقرار کنندای از این است که کارمندان نتوانستهب. نشانه

 یطلباز جاه ای رندیگیمفاصله  )که مانند بالا رفتن از یک نردبان است( یو ترق یشغل شرفتیپ دیدگاه سنتیج. کارمندان از 
   تمرکز کنند. یزندگ یهاجنبه گریبر د شتریتا ب کاهندیخود م یشغل

 (2022) 4رسیپ

وانشناختی ز نظر رکارمندان اعنی یست؛ آنها یبرا شدهنییتع یهاتیاز مسئول فراتر یفیوظا در انجام کنانکاری ریگالف. کناره
 .هستندکمتر درگیر کار خود 

دتر به محل زو دنیرسنی، مانند سازمان یشهروند یکمتر به مشارکت در رفتارها لیاما با تما ،یاصل فیب. انجام مستمر وظا
  .یرضروریعدم حضور در جلسات غ ای هابتیغافزایش کار، 

 (2022) 5نویکلوتز و بول

                                                           
1 -Soft Quitting 
2 - Laying Flat 
3- Youthall Report 
4 - Pearce 
5 - Klotz & Bolino 
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 (2022) 1گرنجر شود. یه ماز حد استفاد شیو مشکلات مزمن کار ب یشغل یمقابله با فرسودگ برایای که مقابله سمیمکان

 .نیست رح شغل آنهاهر گونه مسئولیتی که بخشی از ش عدم پذیرششده و انجام وظایف محول بهالف. تعهد محدود کارمندان 

 .گیردمیب. تلاش کمی برای انجام وظایف کارگری صورت 
 (2022) 2راودو اسف کایرموف

 4به نقل از شیت( 2005)3بانتینگ .بیندیک واکنش سالم به فرهنگی کاری است که همیشه ارزش را در انجام کار بیشتر می

(2022) 
شان انجام لخود را نسبت به شغ یهاتیکه تنها حداقل مسئول شودیتجربه م یفرار از کار است که توسط کارکنان یدینوع جد

وکارشان رشد کسب ایه توسع یبرا یاضاف یهاتیمسئول رشیو از پذ دهندیو عمداً سرعت کار خود را کاهش مدهند می
 .کنندیاجتناب م

 (2022) 5نگریو شان نکاکه

ادامه کار را  ل وظایف لازم برایآید اما از نظر ذهنی منفعل شده و فقط حداقوضعیتی است که در آن کارمند به محل کار می
 .دهدانجام می

 (2022) 6کرُک

 (2022) 7سرفصل تازه .است عادت کارکنان به امتناع از انجام تلاش بیشتر از حد لازم برای وظایف شغلی

 (2022) 8کیلپاتریک اداش یا مزایا.پدریافت های اضافی بدون مسئولیت و پرهیز از پذیرشایجاد تعادل بین کار و زندگی، انجام وظایف مؤثر محوله 

 (2023) 9هاموشه و همکاران است. یکار و زندگ و بهبود تعادل یاز فرسودگ یریجلوگ یکار برا طیداوطلبانه در مح یهاکارکنان از تلاش یوددارخ
 

 های دولتیسازمان

های شوند و مأموریتیمو به موجب قوانین مصوب مجلس تأسیس  هستند تحت نظر مستقیم دولتهای دولتی، سازمان
های تخصصی، ها، سازمانها شامل وزارتخانهدهند. این سازمانصورت موقت یا دائم، انجام می، بهمعیناف هدخاصی را برای ا

سازی دولت بیشتر در ت و کوچکورهای جهان سوم، ساختار دولتی معمولاً بزرگ و ناکارآمد اسها هستند. در کشها و بیمهبانک
های ند، ایستگاهها مردم هستند، اما ساختار بوروکراتیک پیچیده، فرآیندهای کمشتریان اصلی این سازمان .ماندحد شعار باقی می

 رغم تکرار روزانه ارائهشود. بههای غیرشفاف باعث اتلاف وقت، سردرگمی و نارضایتی عمومی میکاری متعدد و دستورالعمل
ر برخورد با این داغلب مردم و  گیردبندی، شیوه ارائه خدمات و فرآیندهای داخلی صورت نمیخدمات، اصلاحات مؤثری در زمان

 (.38و  37: 1402)ضیایی و نرگسیان،  کنندمیناکارآمدی ، احساس هاسازمان
 

 پیشینه تجربی

اند و بیشتر بر ها نپرداختهصورت مستقیم یا غیرمستقیم به بررسی استعفای خاموش در سازمانداخلی تاکنون به مطالعات
های فردی ها عمدتاً به بررسی عواملی نظیر ویژگیاند. این پژوهشکلیدی تأثیرگذار بر این پدیده متمرکز بوده شناسایی متغیرهای

ها را بر متغیرهایی شناختی پرداخته و تأثیر آنی و بوممدیریتی و همچنین عوامل محیطشناختی، ساختارهای سازمانی و و روان
استعفای  اند.ههای دولتی ارزیابی کردهمچون رضایت شغلی، تعادل بین کار و زندگی، فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی در سازمان

ویژه در بخش های سازمانی، بهمحیط بی از این عوامل درشود که تحت تأثیر ترکییعنوان رفتاری چندبعدی شناخته مخاموش به
ه به برخی اند که در ادامالمللی توجه بیشتری به این موضوع معطوف داشتههای بینیابد. در مقابل، پژوهشدولتی ایران، ظهور می

 .شودها اشاره میاز آن

                                                           
1 - Granger 
2 - Formica & Sfedora 
3 - Bunting 
4 - Scheyett 
5 - Hancock & Schaninger 
6 - Kruk 
7 - Fresh Headline 
8 - Kilpatrick 
9 - Hamouche et al 
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رابطه  یسازمان یتفاوتیرورش اهواز نشان داد که بوپ( در سازمان آموزش1396) نصیری، ساعدی، نرگسیان و عبدلیمطالعه 
امر  نیو ا ابدیین کاهش مباشد، تعهد کارکنا شتریب یتفاوتیکه هرچه ب یدارد؛ به طور یبا تعهد سازمان یمعکوس و معنادار

 .شودیمنجر م یکار زهیبه کاهش مشارکت و انگ
گیری شغلی کارکنان تضعیف اجتماعی بر تعهد سازمانی و در( در پژوهشی به بررسی تأثیر 1402فیاضی و یوسفیان آرانی )

شود. همچنین، ری شغلی و تعهد عاطفی و هنجاری میموجب کاهش معنادار درگی ،ها نشان داد تضعیف اجتماعیپرداختند. یافته

 .شناسی در این روابط مورد تأیید قرار گرفتگر وظیفهنقش تعدیل

اطر به وظایف محوله بررسی تاثیر بدبینی سازمانی بر عدم تعلق خوهشی تحت عنوان ( در پژ1403زمانی تونی و کوهکندر )
ظایف سازمان شود کارکنان نسبت به اهداف و وبدبینی سازمانی و عدم تعهد باعث می :کنندبیان می کارکنان سازمان های دولتی

این موضوع به کاهش که  های گروهی خودداری کنندفعالیتها و گیریتفاوت شوند و از مشارکت فعال در تصمیممیل و بیبی
 د.شوانسجام و هماهنگی در سازمان منجر می

ن ته و ایموش پرداخخا یاستعفا یاحتمال یامدهایو پ روند تکامل رسیبه بر یفیمطالعه ک ا انجام یک( ب2022) لمازیکیی
توجهی قابل تأثیراین پدیده، ه نشان داد ک ی این پژوهشهاافتهی. ه استکردتحلیل و کارکنان  یتیریمد یهادگاهیمفهوم را از د

درک بهتر  این مطالعه به دارد. «ای و مسیر شغلی کارکنانآینده حرفه»و  «یشغل دعملکر»، «یاقتصاد جهان» مانندهایی بر حوزه

 .های کاری و اقتصاد کمک کرده استتأثیرات این پدیده بر محیط
ترک کار بررسی مفهوم  به ،«شنهاداتیپ و امدهای: علل، پاستعفای خاموش»خود تحت عنوان  هطالعم( در 2023) 1زیلدی

را  ییقرار داده و راهکارها دیوکارها را مورد تأکبر کسب استعفای خاموشدهای منفی وی پیام. کندمی پرداخته و اشاره سروصدابی
 .دهدیم پیشنهادچالش  نیمقابله با ا یبرا

، به بررسی «یقیتلف اتیها: مرور ادبسروصدا در سازمانیبکار عوامل ترک  ییشناسا»پژوهشی با عنوان ر ( د2023) 2پوک
 هایفقدان فرصت» ،«توجهی به ارزش کارکنانبی» این عوامل شامل ،پرداختها در سازمان استعفای خاموشبر  مؤثر عوامل

عدم » ،«گیریفرآیندهای تصمیم ازکارکنان  حذف»، «کارکنان ایرشد حرفه رایسازمان بعدم حمایت »، «یتوسعه شغل

  شود.می« کاهش اعتماد به سازمان»و  «استقلال در کار
: انیدانشگاه انیدر م سروصدایقصد ترک کار ب یسازمدل»با عنوان  یا( در مطالعه2023)  3ژوئیون، المامون، یانگ و نازنن

 ریکه رفاه کارکنان تأث افتندیها درپرداختند. آن دهیپد نیعوامل مؤثر بر ا یبه بررس ،«تیبه کار و رضا ادیاعت یگریانجینقش م
 یمثبت و معنادار ریتأث یشغل یکه فرسودگیدارد، در حال Zکارکنان نسل  انیدر م خاموش یاستعفا میبر تصم یو معنادار یمنف
 نسل دارد. نیدر ا میتصم نیبر ا

معلمان  استعفای خاموش تحلیلبه ، «سه مورد بررسیدر بخش آموزش:  استعفای خاموش»( در مقاله 2023) 4تکچانگاراپات
 عنوانبه تواندیم این رفتار .این پدیده را مورد بررسی قرار داده است یمثبت و منف پیامدهایعلل و  پرداخته و در بخش آموزش

  باشد. ینامناسب سازمان هایو برخورد یسم یکار یهاطیکارکنان در برابر مح یدفاع سمیمکان کی
 تالیجیآپ د: چرا کارمندان استارتدیروند جد»در مقاله خود تحت عنوان ( 2023) 5، ستیادی، آرتاتی و روحمانسوهندر

و  یشغل تیرضا، یسازمان یو رفتار شهروند یشغل تیرضارابطه بین  ، «کنند؟یانتخاب م صدایترک کار را به صورت ب یاندونز

                                                           
1 - Yıldız 
2 - Pevec 
3 - Xueyun, Al Mamun, Yang & Naznen 
4 - Thekkechangarapatt 
5 - Suhendar, Setiadi, Artati & Rohman 
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و تعهد  یغلش تیکه بهبود رضا دهدینشان م هاافتهی نیا دهند.را نشان می خاموش یاستعفاو  یتعهد سازمانو  استغفای خاموش
 .کمک کند دهیپد نیبه کاهش ا تواندیم یسازمان

علی،  عوامل، به بررسی «سروصدایب کار در فرهنگ کار: ترک دیجد یمفهوم»( در تحقیق خود با عنوان 2023) 1گولر

 ترسیم کرد.و یک چارچوب مفهومی برای این پدیده پرداخته  استعفای خاموشاز  های پیشگیریپیامدها و روش

به مرور جامع مفهوم   ،«جامع مشکلات پنهان بررسی: استعفای خاموش»( در مقاله خود با عنوان 2024) 2نگیکچاپ و س

 یو سازمان یکرده و علل بالقوه آن را در دو سطح فرد یرا بررس دهیپد نیمختلف ا فیها تعارآن .سروصدا پرداختندترک کار بی
 کردند.  لیتحل

 یامدهایپ ،«ییایمشاغل آس یبرا ییامدهاپی استعفای خاموش:»( در مقاله خود تحت عنوان 2024) 3، تام و تینگکمپون
چالش  نیمقابله با ا یبرا یکار یهادر فرهنگ یها بر لزوم بازنگرآن یی را بررسی کردند.ایسروصدا بر مشاغل آسیب کار ترک

عنوان به سازمان شود. این پدیده، و عملکرد یورکاهش بهره باعث ممکن است اموشخ یداشتند که استعفا انیکردند و ب دیتأک
 است.کارگران ی تعادل کار و زندگبازگرداندن  یبرا یو راهسخت فرهنگ کار نوعی اعتراض به 

در محیط کار  استعفای خاموشواکاوی شورش خاموش! بررسی مفهوم »( در پژوهشی با عنوان 2024) 4بولت و همکارانش
 کردند.کارمندان بخش عمومی ترکیه بررسی میان را در  پدیده، این «سروصداکار بیمدرن: توسعه و اعتبارسنجی مقیاس ترک 

 استعفای خاموشطور قابل توجهی با شده پایین بهانی درکدهد که رضایت شغلی، تعهد سازمانی و حمایت سازمها نشان مییافته
 .کرده استهای دولتی تأکید در سازماناین پدیده مرتبط هستند. این مطالعه بر اهمیت رسیدگی به این عوامل برای کاهش 

 میان رابطه یبررس به «کارکنان حفظ و سروصدایب کار ترک ،یانسان هیسرما از استفاده» عنوان با یقیتحق در (2024) 5روسو
 یانسان هیسرما در یگذارهیسرما و کارکنان یهامهارت از هاسازمان استفاده نحوه و خاموش یاستعفا کارکنان، یشغل جابجایی
 در زیاد احتمال به نند،یبیم یدیکل منبع کی عنوانبه را یانسان هیسرما که ییهاسازمان کندیم استدلال سندهینو .است پرداخته
 نمایند. بیترغ شانیهامهارت از کامل استفاده به را آنها که کنندمی جادیا یطیمح و یگذارهیسرما کارکنان آموزش

اخراج »و « خاموشاستعفای » هایاعتبار و تحلیل پایایی مقیاسبررسی به ای ( در مطالعه2024) 6کیکاراداس و چو
 یسنجروان یهایژگیبا و یساختار دو عامل کی ییو موفق به شناساپرداختند کارکنان بخش سلامت ترکیه میان  در 7«خاموش

 یبه وظایف اضافنسبت به کاهش تعهد . استعفای خاموش، کردند صرا مشخ دهیدو پد نیا نیب یهاتفاوت آنها  شدند. یقو
 445شده از آوریهای جمعداده .کارفرماسترفتار  ناشی ازنارضایتی  بیانگر خاموشکه اخراج شغلی اشاره دارد، در حالی

 دارند. هادهیپد نیبر ا یتوجهقابل ریکه عوامل اقتصادی و مدیریتی تأث دادنشان نیز کننده شرکت
گیری و مراتبی هستند، با کندی در تصمیمهای دولتی ایران که عمدتاً دارای ساختار سازمانی بوروکراتیک و سلسلهسازمان

ضیایی و ) شودهایشان اغلب دیده نمیدهد، زیرا تلاشمی را کاهش آنانانگیزه  واند مواجه نکارکنا پذیریکاهش انعطاف
ها که بر حفظ وضع موجود و رعایت قوانین تأکید دارد، مانع نوآوری و خلاقیت شده و فرهنگ این سازمان(. 1402نرگسیان، 

بر وضعیت معیشتی ها، شرایط اقتصادی و اجتماعی مانند تورم بالا و تحریم .کندکارکنان را به انجام حداقل وظایف تشویق می
های گیرینفوذ سیاسی در تصمیم ،کند. علاوه بر اینکارکنان تأثیر منفی گذاشته و نارضایتی و کاهش تعهد سازمانی را تشدید می

                                                           
1 - Guler 
2 - Kachhap & Singh   
3 - Campton, Tham & Ting 
4 - Bulut et al. 
5 - Russo 
6 - Karadas & Çevik 
7 - Quiet Firing 
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شود. در نهایت، به استعفای خاموش منجر می هد کهعدالتی را در میان کارکنان افزایش دثباتی و احساس بیتواند بیسازمانی می
 .داردو حداقل تلاش وا می تکراری پذیری را محدود کرده و کارکنان را به انجام وظایفگیرانه، انعطافقوانین و مقررات سخت

 

 روش پژوهش

 -ییاستقرا یق آنروش تحقاستوار است.  رویکرد تفسیرگرایی یمبنادارد و بر  کاربردی این پژوهش از نظر هدف، ماهیتی

اند. در کار گرفته شدهصورت تلفیقی بهبه های کیفی و کمیروش است که در آن، راهبرد آمیخته اکتشافی گیری ازبا بهره یقیاس

ای(، کتابخانهو بررسی منابع  ساختاریافتهو نیمهعمیق نیمههای مصاحبهشامل ) تحلیل محتوای کیفی مرحله نخست، با استفاده از

روش  د، این عوامل با کمکشوند. در مرحله بعطور دقیق و عمیق بررسی میگیری استعفای خاموش بهعوامل مؤثر در شکل

 ه است.نشان داده شد 1در شکل  انجام پژوهشمراحل گردد. ها مشخص میبندی و سطوح تأثیر آناولویت نقشه شناختی فازی
 

 
 . مراحل انجام پژوهش1شکل 

 

نوع  ارتشکری و تدلی به چه در این زمینه اند.های آمیخته معرفی کردههای بسیاری برای روششناسان تاکنون طرحروش
و  تشریحی هایطرح، 1های اندرجیطرحده، های به هم تنیطرح: عبارتند از کنند که آنهامیهای پژوهشی اشاره متفاوت از طرح

 بالاتری برخوردارند واهمیت  از های کیفیدادهز طرح اکتشافی استفاده شده است که در آن های اکتشافی. در این پژوهش اطرح
هدف نهایی شوند. می آوریجمعهای کمی های کیفی و سپس دادهابتدا داده به این صورت است که هاتوالی گردآوری داده

به  تعمیم نتایج های کمی است تا امکانبرای گردآوری دادهای عنوان پایهبه های کیفییافته استفاده از ،پژوهشگر از این توالی

و  290: 1401 )موسوی و همکاران،  دهدنشان مینمای کلی این طرح اکتشافی را  2شکل  .تر فراهم گرددجامعه آماری گسترده
291.) 

 
 های اکتشافی. نمای کلی از طرح2شکل 

 
 استفاده شده یلاز دو روش اص ،یدولت یهاسازمانخاموش در  یدرک مفهوم استعفا برای یفیبخش ک در ،پژوهش نیدر ا

و  یخصصکتب ت ،یلات پژوهشمعتبر مانند مقا یمنابع علم قیدق یشامل بررس ای کهی و کتابخانهمطالعات اسناداست. نخست، 
 .تبهره گرفته اسوضوع با خبرگان مساختاریافته نیمهمصاحبه  کیتکن با یدانیپژوهش ماست و دوم، از  موثق یهاتیساوب

                                                           
1 - Nested designs 
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 های پژوهشیافته

شناختیهای جمعیتیافته  

 شده است. نشان داده 2در جدول  خبرگان شناختیمتغیرهای جمعیت
 

 شناختیهای جمعیت. یافته2جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاگردآوری داده

های موجود گردآوری ساختاریافته، مشاهدات میدانی و مرور پژوهشهای نیمهها از طریق ترکیب مصاحبهدادهدر این پژوهش، 
پروتکل . دقیقه به طول انجامیده است 45ی ال 30صورت حضوری انجام شده و هر جلسه تقریباً بین ها بهاند. مصاحبهشده

دا، ابتدر . بودوبختیاری چهارمحاله استعفای خاموش در استانداری های باز درباره پدیدهای کلی با پاسخمصاحبه شامل پرسش
وش در این به نظر شما علت بروز استعفای خام»شونده پرسید: محقق مفهوم استعفای خاموش را تشریح نمود و سپس از مصاحبه

 «سازمان چیست؟

ین کار و بایف، تعادل سازمانی، میزان استقلال و تنوع در انجام وظ جون پرسش اولیه، بر اساس محورهایی نظیر پس از ای
 :توان به موارد زیر اشاره کردها میترین پرسشهای متنوعی مطرح گردید. از مهمزندگی و امید به ارتقا، پرسش

های دولتی انگیزه خود را از دست بدهند و به استعفای خاموش شود کارکنان سازمانبه نظر شما چه عواملی باعث می -1
 روی بیاورند؟ 

 دهد؟ های دولتی وجود دارد که احتمال بروز این رفتار را افزایش میهایی در محیط کاری سازمانچه ویژگی -2

 داری( در ایجاد این پدیده دارند؟ یا ساختار ا هایی )مانند مدیریت، فرهنگ سازمانیچه نقش -3

 ؟نارضایتی و کاهش تعهد مؤثر هستند های پاداش در ایجادهای ارزیابی عملکرد یا سیستمچقدر سیستم -4

 .ها به کار گرفته شدکدگذاری داده ها در فرآیندنتایج بررسی ادبیات موجود و مصاحبه

 

 تحلیل محتوا و کدگذاری

گیری هدفمند )غیراحتمالی( استفاده شد که در آن برای کدگذاری و تحلیل محتوای کیفی از روش نمونهدر این پژوهش، 
در این روش، مفهوم اشباع برای تعیین اندازه نمونه .  (Neuman & Robson, 2014)کیفیت نمونه بر کمیت آن ارجحیت دارد

 درصد )%( (nفراوانی ) بندیدسته متغیر

 جنسیت
 3/73 11 مرد

 7/26 4 زن

 سطح تحصیلات

 3/13 2 لیسانس

 7/46 7 فوق لیسانس

 3/33 5 دکتری

 7/6 1 پسادکتری

 بخش فعالیت/موقعیت

 7/46 7 کارمند

 3/13 2 استاد دانشگاه

 3/13 1 مدیر پایه

 7/26 4 مدیر میانی

 سابقه کار
 7/26 4 سال 15کمتر از 

 3/73 11 سال 30تا  16
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و  14های در این مطالعه، پس از مصاحبه .(Silverman, 2016) دهنده رسیدن به اشباع استها نشاناهمیت دارد و تکرار داده
 .نفر محدود شد 15کنندگان به ها، تعداد شرکت، به دلیل عدم ارائه اطلاعات جدید و تکرار داده15

 ای از متن مصاحبه آورده شده است:در زیر نمونه

 «علل استعفای خاموش کدامند؟ به نظر شما» :پرسش

ران ممکن گردد تا دلایل فردی. عوامل فردی نظیر لجبازی یا اختلاف با همکابه عوامل مدیریتی بازمیبیشتر دلایل » :پاسخ
مناسبی نداشته  تری دارند. زمانی که مدیر رفتارتأثیرات عمیق ،عدالتی در سیستماست موقتی باشند، اما مشکلات مدیریتی و بی

گیرد. ارزش است و در اینجاست که از سیستم فاصله میکند که حضورش بیباشد یا عدالت رعایت نشود، کارمند احساس می
ها شود و میان آنه میترین اشتباه یا نقص در اجرای دستورات کاری، با واکنش شدید مدیر مواجدلیل کوچکوقتی کارمند به
کند. در بسیاری از آید یا استعفای خاموش میشود و یا در صدد تقابل برمیانگیزگی میگردد، کارمند دچار بیتنش ایجاد می

ایجاد  اختن او یاسموارد، همین مدیر با رفتارهای نادرست، مانند ترور شخصیت یا حمله به اعتبار فرد، در جهت منزوی 
 «کند.یه او اقدام میگیری علجبهه

 نشان داده شده است. 3ی باز، محوری و انتخابی در سه سطح در جدول ها در سه سطح کدهاکدگذاری مصاحبه
 

 های باز، محوری و انتخابی. برخی از کدگذاری3جدول 

 کدگذاری باز کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی

هاو ناکارآمدی فعالیت
 های سازمانیحوزه

های نظام جبران نارسایی
 خدمات

 توزیع  پاداش یکسان برای همه نه بر اساس عملکرد

 تمرکز پاداش بر مدیران

 نبود پاداش انگیزشی )ویژه( برای کلیه  کارمندان

 حقوق و مزایای ناکافی

 های نقدی و...(ها، کارانه و بنکاریعدالتی در پرداخت )رفاهیات و اضافهبی

 تناسب بین حقوق دریافتی و زمان صرف شده در سازمانعدم 

… … … 

اطمینان از امنیت 
شغلی و عدم تعادل  

 زندگی-کار

 فرسودگی شغلی

 های اداریفشردگی برنامه

 عدم تعادل  کار و زندگی

 فشار کاری زیاد

ترجیح امنیت شغلی بر 
 تعهد سازمانی

 ترس نداشتن از اخراج از سازمان

 امنیت شغلی بر منافع سازمانیترجیح 

 

 روایی و پایایی کیفی

های کیفی، از شاخص کاپای کوهن استفاده شد که میزان توافق بین دو در این پژوهش، برای بررسی روایی و پایایی یافته
  است+ بیانگر توافق کامل 1دیک به + متغیر است و مقدار نز1تا  -1دهد. این شاخص بین ارزیاب در کدگذاری را نشان می

(Cohen, 1960).  ارائه  4برای اطمینان از دقت کدگذاری، کدهای منتخب توسط یک متخصص بازبینی شدند و نتایج در جدول
 .شده است

 ای کوهنکاپ. محاسبه ضریب 4جدول 

  
 ارزیاب دوم

مجموع ارزیاب 
 اول

  خیر بله

نظر ارزیاب اول 
 )پژوهشگر(

 YY 0 =YN 130 =1Y= 130 بله

 NY 3 =NN 4 =1N= 1 خیر
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 2Y 3 =2N 134 = N= 131 مجموع ارزیاب دوم

 
 
 (1رابطه 

 

𝑷𝒐 =
تعداد کل توافقات

تعداد کل کدها
=

𝒀𝒀 + 𝑵𝑵

𝑵
= 𝟎. 𝟗𝟗𝟑 

 
 (2رابطه 
 𝑃𝑒 =

𝑌1

𝑁
×

𝑌2

𝑁
+

𝑁1

𝑁
×

𝑁2

𝑁
= 0.949 

             (  3رابطه 
 

𝑘 =
𝑃𝑜 − 𝑃𝑒

1 −  𝑃𝑒
= 0.862 

 

با توجه محاسبات بالا، ضریب کاپای کوهن با عالی است.  1تا  0.8( میزان توافق بین 1977) 1لاندیس و کوچطبق گفته 
 دهنده این است که نتایج کدگذاری پژوهشگر عالی است.نشان 0.862مقدار 
 

 یفاز ینقشه شناخت

شود تا روابط استخراج شده و با پیشینه علمی حوزه ترکیب مین های ورودی از تجربیات و دانش خبرگا، دادهFCM  برای ایجاد مدل
کار ( به2007شناسی رودریگوئز رپیسو، سچی و سالمرِون )در این پژوهش، روش (Kosko, 1988). علّی و معلولی میان عوامل شکل گیرد

 در ادامهکند. زی استفاده میبرای تشکیل نقشه شناختی فا FMS و IMS ،FZMS ، SRMS گرفته شده که از چهار ماتریس شامل
 .شودناختی فازی توضیح داده میها و نحوه ترسیم نقشه شفرآیند محاسبه این ماتریس

 (:IMS) تیموفق هیاول سیماتر .1

 mشود( و یز گفته می)که به آن مفاهیم یا متغیرها ن تیموفق یدیتعداد عوامل کل n شامل [n×m]ابعاد  با سیماتر نیا

. این اهمیت تداده اس اختصاص iبه مفهوم   jکه فرد  دهدرا نشان می یتیاهم میزان ijOهر عنصر  .استشده مصاحبه  فرد
. عناصر تبدیل خواهند شد 1و  0بین فازی مراحل بعدی به مقادیر و سپس در  شده تعیین یدر یک مقیاس مشخص

im,...,O2i,O1iO  اجزای بردار iV با سطر هستند که به عامل کلیدی موفقیت مرتبط i مرحله، بر  نیدر ا .رداز ماتریس تعلق دا
 .(5)جدول  دش لیتشک هیاول سیعامل، ماتر 13 یکارشناس منتخب برا 15شده توسط ارائه ازاتیاساس امت

 

 (IMSموفقیت ) . ماتریس اولیه5جدول 

 15مصاحبه شونده  14 مصاحبه شونده 13مصاحبه شونده  .… 3 مصاحبه شونده  2  مصاحبه شونده 1  مصاحبه شونده  

 80 90 60 … 88 85 80 1عامل 

 95 100 70 … 92 90 90 2عامل 

…    …    

 90 94 100 … 78 75 70 13عامل 

 

 (:FZMS) تیموفقی فاز سیاترم .2

دهنده درجه عضویت ای که هر عنصر نشانگونهشوند، بههای فازی تبدیل میبه مجموعه Vi در این مرحله، بردارهای عددی
 :دشومی انجامزیر  صورتبه [ 0،1است. این تبدیل در بازه ] Vi در بردار Oij مؤلفه

 در  مقدار بیشینه iV 1 را پیدا کرده و مقدار=iX صورت زیر:به .را به آن اختصاص دهید 

 iqO(iX→)iqO(Max(=1 (4رابطه 

  در  کمینهمقدار iV 0 را پیدا کرده و مقدار=iX صورت زیر:به .را به آن اختصاص دهید 

  ipO(iX→)ipO(Min(=0 (5رابطه 

                                                           
1 - Landis & Koch 



 

 

 

 ... |های دولتی شناسایی عوامل بوجود آورنده استعفای خاموش در سازمان

 

13 

 بردار گریعناصر د همه iV ی:عنی د،ی[ قرار ده0، 1طور متناسب در بازه ]را به 

 =Xi(Oij) (6رابطه      
( 𝑂𝑖𝑗−𝑀𝑖𝑛(𝑂𝑖𝑝))

(𝑀𝑎𝑥(𝑂𝑖𝑞)−𝑀𝑖𝑛(𝑂𝑖𝑝)
 

 .است iVبردار  در ijOعنصر  تیدرجه عضو ij(OiX) که در آن
 شده است. آورده 6 در جدولآن نتایج برخی از سازی و ه فازیهای فوق، ماتریس اولیدر این مرحله، با استفاده از فرمول

 
 (FZMS) تیموفقی فاز سیماتر. 6جدول 

 15 شونده مصاحبه 14 شونده مصاحبه 13 شونده مصاحبه .… 3 شونده مصاحبه 2 شونده مصاحبه 1  شونده مصاحبه 

 0/667 1 0 … 0/933 0/833 0/667 1 عامل 

 0/833 1 0 … 0/733 0/667 0/667  2 عامل 

… … … … … … … … 
 0/3 0/96 1  0/24 0/3 0 12 عامل

 0/778 0/867 1  0/511 0/444 0/333 13 عامل

 

 :نکته

نبوده  تیواقع کنندهمنعکسشود که  یتیدرجات عضو نییممکن است منجر به تع[ 0،1] یبازه در ریمقاد میمستق انتساب
 ای ییبالا یمقدار آستانه کیها داده گرلیلازم است که تحل ،یموارد نینباشند. در چن هیمتعارف قابل توج یهاو با استدلال

 یدهندهنشان  =m…,,1,2jباشد و  "I"مرتبط با مفهوم  عنصر mشامل  یبردار عدد iV اگربنابراین کند.  نییتع ینییپا
 :شوندیم فیتعر ریبه شرح ز )u( ینییو پا )l( ییبالا یآستانه ریباشند، مقاد iVعناصر 

گر باید مقدار بینانه ایجاد کند، بنابراین تحلیل[ ممکن است درجات عضویتی غیرواقع0،1مقادیر در بازه ]مستقیم انتساب 
تعریف   )u( ینییو پا )l( ییبالا صورتها بهآستانهعنصر، این  m با iV آستانه بالایی یا پایینی تعیین کند. برای بردار

 :شوندمی
 

 j=1,2,…,m Oij≥αu⇒Xi(Oij)=1 ∀ (7رابطه 

 j=1,2,…,m Oij≤αl⇒Xi(Oij)=0 ∀ (8رابطه 

بر  (. در این پژوهش،2010، 1شود )روسدر نظرگرفته می ازاتیامت یی برایو بالا نییحد پا ،یریاز سوگ یریجلوگ یبرا

و  انتخاب 100و  50 بیبه ترت ، این حدهاهای ماتریس اولیههای کلی دادهویژگی و شوندگانمقیاس ارزیابی مصاحبه اساس
[ قرار 0،1] یصورت متناسب در بازهعناصر بردار به ریسا. شدند لیتبد 0به  50 یمساو ایکمتر  یهاپاسخدر ماتریس اولیه، 

  (.Rodriguez-Repiso, Setchi & Salmeron, 2007) گرفتند

  (SRMS) ی قدرت موفقیتماتریس رابطه .3

اند. گر عوامل کلیدی موفقیتها بیاناست که در آن سطرها و ستون [ n × n] یک ماتریس ،ماتریس قدرت روابط موفقیت
 iSدهد. هر عامل کلیدی موفقیت نشان می را[ 0،1] یدر بازه  "j"و عامل  "i"عامل  نیبمیزان ارتباط   ijSهر عنصر 

 وجود دارد: یاحتمال یسه نوع رابطه "j"و  "i"وم دو مفه نیبشود. عنصر نمایش داده می n صورت یک بردار عددی با به

 نیاست. به ا "j"و  "i" میاهمف نیب میمستق یعلّ یرابطه کی یدهندهباشد، نشان ijS <0 اگر )مثبت(: میرابطه مستق. 1
 .شودیم "j"باعث  "i" شیمعنا که افزا

                                                           
1 - Ross 
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 نیاست. به ا "j"و  "i" میهمفا نیمعکوس ب یعلّ یرابطه کی یدهندهباشد، نشان ijS >0 اگر (:یرابطه معکوس )منف. 2
 .شودیم "j"باعث کاهش  "i" شیمعنا که افزا

 وجود ندارد. "j"و  "i" میمفاه نیب یارابطه چیاست که ه نیا یدهندهباشد، نشان ijS =0 اگر عدم رابطه: .3

 "j" و "i" دهد رابطه بین مفاهیمکه نشان می ijSبه سه پارامتر توجه شود: علامت  دی، باijS ریمقاد نییهنگام تع ن،یبنابرا

که  تیعلّ جهتو  گذاردتأثیر می "j"بر مفهوم تا چه اندازه  "i"مفهوم  دهدمی که نشان ijS شدتمستقیم است یا معکوس، 
 ,Rodriguez-Repiso, Setchi & Salmeron) شود یا بالعکسمی "j" باعث مفهوم "i" آیا مفهوم کندیم صمشخ

2007.) 

  روابط دوگانگیتعیین 

در  j(v2X(و  v1X)j( تیضواگر درجات عشوند. تبدیل می FZMS های فازی دربه مجموعه IMS بردارهای عددی
باشد، رابطه  jv(2X−1)(( مشابه v1X)j( ( و اگر ijS<0) میاکثر عناصر مشابه باشند، رابطه مستق یبرا 2Vو  1V  یبردارها

 ها برقرار است.آن نی( بijS >0معکوس )

 تعیین قدرت روابط 

را  2و  1 میمفاه نیقدرت رابطه ب شود،یم نییتع« شباهت»محاسبه  قیکه از طر ،2Vو  1Vنزدیکی رابطه بین دو بردار 
اشنایدر، شنایدر، کاندل و از روش « شباهت»محاسبه . ( ,1985Kosko) شودیمشخص م SRMS در 12S و با دهدینشان م

  m,…,1j=( ، )j(v2) = Xj(v1X(برای هر  است که یزمانحداکثر  یکینزد م،یروابط مستق ی. براکندیم یروی( پ1998) 1چو

 .شودیاعمال م یروابط معکوس، محاسبات متفاوت یو برا

 طوری که:ه، بباشد 2V و  1V ام در jفاصله بین عناصر متناظر  jdفرض کنید 
 ∣dj=∣X1(vj)−X2(vj) (9رابطه 

 :ستا 2V و  1V میانگین فاصله بین بردارهای  ADو 

 

 :شودبین دو بردار با معادله زیر نشان داده می  Sنزدیکی یا شباهت
(11رابطه   S=1− AD 

 .دهنده بیشترین درجه عدم شباهت استاین نشان باشد،  S=0دهنده شباهت کامل است و اگر باشد، این نشان  S=1 اگر

ها مشابه روش قبلی است، با این تفاوت باشند، روش محاسبه شباهت بین آن داشتهمعکوس رابطه  2V و 1Vاگر بردارهای 
 :ودبصورت زیر خواهد به شده که در این حالت معادله محاسبه فاصله بین عناصر متناظر بردارهای معکوس

(12رابطه   𝑑𝑗 = |𝑋1(v𝑗) − (1 − 𝑋2(v𝑗)| 

 .مانندقبلی باقی می همانند معادلات آنها(S) و شباهت (AD) بردارسایر معادلات برای محاسبه میانگین فاصله بین دو 

 .دهنده عدم شباهت معکوس کامل بین دو بردار استنشان  S=0دهنده شباهت معکوس کامل و نشان S=1در این حالت، 

انتظار  شوند،های فازی نمایش داده میصورت مجموعههنگام بررسی روابط بین بردارهای عددی که بهبه هرحال، 
ترین نمایش رابطه بین بردارها، شباهت تا درجه رود که شباهت کامل یا عدم شباهت کامل حاصل شود. محتملنمی

 .مشخصی است

رابطه معکوس.  برای باریکرابطه مستقیم و  براید؛ یک بار شودو بار محاسبه می، شباهت jVو  iV برای هر جفت بردار
. در نهایت، مقدار کندیا منفی( و قدرت رابطه بین عوامل کلیدی موفقیت را مشخص مینوع )مثبت ، بالاتر شباهت میزان

                                                           
1 - Schneider, Shnaider, Kandel and Chew 

 (10رابطه 
AD = 

∑ |𝑑𝑗|𝑚
𝑗=1

𝑚
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±Sij در SRMS شودمعرفی می (Rodriguez-Repiso, Setchi & Salmeron, 2007.) ا استفاده از نتایج ب بخشی از
 آورده شده است. 7در جدول  9تا  6روابط 

 

 

 (SRMS)  ی قدرت موفقیتماتریس رابطه. 7جدول 

 13عامل 12عامل 11عامل 10عامل 9عامل 8عامل 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1 عامل عامل

 0/62- 0/79- 0/67 0/71 0/67 0/66- 0/75 0/8 0/76 0/85 0/85 0/86 1 1 عامل

 0/7 0/78- 0/8 0/8 0/76 0/73- 0/81 0/89 0/84 0/87 0/91 1 0/86 2 عامل
… … … … …. … … … … … … … … … 

 0/75 1 0/65- 0/63- 0/65 0/78 0/64- 0/76- 0/67- 0/77- 0/74- 0/78- 0/79- 12 عامل

 1 0/75 0/73 0/79 0/76 0/8 0/77 0/76- 0/76 0/74- 0/73- 0/75- 0/66- 13 عامل

 

 (:FMS) تیموفق یینها سیماتر. 4

  (CSFs)موفقیتیرا تمام عوامل کلیدی کننده باشند، زها گمراهممکن است برخی داده، SRMSپس از تکمیل ماتریس 
  FMSاتریسم به  SRMSها و تبدیل ماتریسبرای تحلیل دادهلزوماً با یکدیگر مرتبط نیستند و همیشه رابطه علیّ ندارند. 

مکن است از مکارشناسان وجود دارد. روابط نامعتبر ی است، نیاز به نظر های فازی عددی با روابط علّکه فقط شامل مؤلفه
 شوندایی میناسان شناسنظر ریاضی مرتبط باشند، اما از نظر منطقی وابستگی معنایی نداشته باشند. این روابط توسط کارش

(Rodriguez-Repiso, Setchi & Salmeron, 2007: 13, 14.) ار شد تا ای با خبرگان برگزدر این پژوهش، جلسه
 8ر جدول معنا بین عوامل مؤثر بر استعفای خاموش حذف و جهت علیّ روابط مشخص شود. نتایج این فرایند درتباطات بیا

 .نشان داده شده است

 
 (FMS)  ماتریس نهایی موفقيت. 8جدول 

 13عامل 12عامل 11عامل 10عامل 9عامل 8عامل 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1عامل عامل

  0/79  0/71 0/67   0/80 0/76 0/85 0/85 0/86   1عامل

  0/78 0/80 0/80 0/76   0/89 0/84 0/87 0/91  0/86 2عامل

  0/74 0/79 0/84 0/76   0/86 0/87    0/85 3عامل

 0/74 0/77 0/77 0/79 0/70  0.75 0/85 0/81  0/90 0/87 0/85 4عامل

  0/67 0/73 0/80 0/72     0/81 0/87   5عامل

  0/76 0/77 0/78 0/75  0/79    0/86   6عامل

  0/64 0/75 0/79 0/80    0/79     7عامل

 0/80 0/78 0/71 0/74 0/76  0/69 0/72    0/73  8عامل

 0/76 0/65 0/77      0/72  0/76   9عامل

  0/63 0/85  0/78  0/79  0/80  0/84   10عامل

  0/65  0/85 0/77    0/73  0/79   11 عامل

 0/75   0/63       0/74   12 عامل

   0/73  0/76    0/76  0/73   13 عامل

 

  یفاز ینقشه شناخت یکیگراف شینما. 5
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امل را برای ترسیم عو FCM مندتی فازی، نقشه هدفصورت نقشه شناخنمایش گرافیکی ماتریس نهایی موفقیت به
است که  ωij± دارای وزن علامتدار "j" و "i" نمایش، هر فلش بین عواملکند. در این ایجاد می (CSFs) کلیدی موفقیت

قرار  (FMS) دهنده قدرت رابطه علیّ مستقیم یا معکوس بین دو عامل است و در ماتریس نهایی موفقیتنشان
ط علیّ رواب افزار گفی، مدلها به نرمپس از وارد کردن داده.  (Rodriguez-Repiso, Setchi & Salmeron, 2007)دارد

 .برای هر یک از عوامل مؤثر بر استعفای خاموش ترسیم شد
 
 
 
 
 
 
 

 

 عوامل موثر بر استعفای خاموش. 3شکل

 
های دولتی ترین عوامل مؤثر بر ایجاد استعفای خاموش در سازمانگر مهم، رأس نمودار روابط علی نمایان3شکل  مطابق

تر ها کوچککه با کاهش اهمیت متغیرها، اندازه دایرهطوریدهنده میزان اهمیت عوامل است؛ بهها نشاناست. اندازه دایره
تر با که عوامل مهمطوریاند، بهبندی شدهها رتبهشان از طریق اندازه دایرهیتشود. بنابراین، عوامل بر اساس میزان اهممی

 .اندتر نمایش داده شدههای کوچکتر با دایرهاهمیتتر و عوامل کمهای بزرگدایره

 

 بحث

 های کیفیدادهتحلیل 

شده با های گردآوریق، دادهپیشینه تحقیمند عمیق و مرور نظامنیمههای کیفی پژوهش، پس از اجرای مصاحبه مرحلهدر 
نسخه )  MAXQDAافزاررممورد بررسی قرار گرفت. فرآیند کدگذاری به کمک ن تحلیل محتوای کیفی گیری از روشبهره

 :در سه مرحله انجام شد( 2020
 های خاماستخراج اولیه مفاهیم از داده :کدگذاری باز .1
 های کلیدیبین کدها و تشکیل مقولهشناسایی ارتباطات  :کدگذاری محوری .2
 ییسازی کدها در چارچوب نظری نهایکپارچه :کدگذاری انتخابی .3

 .ارائه شده است 4شکل  هاست، درخروجی این فرآیند که شامل کدهای نهایی و ارتباط بین آن
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 . کدگذاری عوامل بوجودآورنده استعفای خاموش4شکل 

 

 FCM  تحلیل و ارزیابی مدل

صورت خودکار به گفیافزار های خاصی وجود دارند که با استفاده از نرم، شاخصFCM هایتجزیه و تحلیل مدلبرای 
 :شوندقش هر عامل در مدل، سه شاخص زیر محاسبه مینشوند. برای تعیین محاسبه می

 که به یک عامل وارد این شاخص با جمع مقادیر مطلق تمام اتصالاتی  :1تأثیرپذیری( ظرفیت)درونداد یا  هاورودی
شود. برای محاسبه این شاخص از ماتریس مدل، کافی است اعداد موجود در ستون مربوط به آن اند، محاسبه میشده

 .عامل جمع شوند
  این شاخص با جمع مقادیر مطلق تمام اتصالاتی که از یک عامل خارج  :2(تأثیرگذاری توانبرونداد یا ) هاخروجی

آید. محاسبه این شاخص از ماتریس ورودی مشابه شاخص قبلی است، با این تفاوت که در اینجا میدست اند، بهشده
 .شونداعداد موجود در ردیف مربوط به هر عامل جمع می

 شاخصمرکزیت هر عامل با جمع دو  :3)شاخص مرکزی( مرکزی بودن Indegree و Outdegree شود. محاسبه می
های شناختی معمولی، مرکزیت یک عامل دهد. برخلاف نقشهرا در شبکه نشان می این شاخص میزان اهمیت یک عامل

تواند بالا باشد حتی اگر تعداد اتصالات آن کمتر از سایر عوامل باشد، زیرا وزن اتصالات نیز در محاسبات می FCM در
زیابی جایگاه و تأثیر آن در دهنده اهمیت آن در شبکه است، نقش کلیدی در ارمرکزیت عاملی که نشان. شودلحاظ می
 .نشان داده شده است 9این سه متغیر در جدول  .مدل دارد

 

                                                           
1 - Indegree 
2 - Outdegree 
3 - Centrality 
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 مرکزیشاخص و تأثیرگذاری توان تأثیرپذیری، ظرفیت.  9 جدول

تأثیرپذیری  ظرفیت بر استعفای خاموشمؤثر  عوامل

 )درونداد(

تأثیرگذاری  توان

 )برونداد(

مرکزی  شاخص

 )مرکزیت(
 8.85 6.29 2.56 های سازمانیها و حوزهفعالیتناکارآمدی 

 9.97 7.51 2.46 عدالتی سازمانیبی

 13.96 5.71 8.25 نارسایی تعاملات سازمانی

 11.33 8.8 2.53  های مدیریتناکارآمدی

 11.68 4.6 7.08 های فرهنگی چالش

 8.83 4.71 4.12 های توسعه و رشد شغلیمحدودیت

 6.04 3.77 2.27 معیشتیهای اقتصادی و چالش

 5.93 5.93 0 سازمانیهای بروننفوذ عوامل سیاسی اجتماعی و بحران

 11.89 3.66 8.23 عدم سلامت جسمی و روانی در محیط کار

 12.42 4.69 7.73 عدم تحقق انتظارات فردی

 11.46 3.79 7.67 نارضایتی ناشی از عدم حمایت  سازمانی

 9.98 2.12 7.68 ختی کارمندروانشناهای منفی شخصیتی و ویژگی

 6.03 2.98 3.05 ندگیز-وجود امنیت شغلی زیاد و عدم تعادل  کار

 

وانی رسلامت جسمی و  عدم»و « نارسایی تعاملات سازمانی»، بیشترین درونداد یا تأثیرپذیری مربوط به عامل 9طبق جدول 
است. « عدالتی سازمانیبی»و « های مدیریتناکارمدی»و بیشترین توان تأثیرگذاری یا برونداد مربوط به عامل « در محیط کار

های دولتی ر سازمانبندی عوامل مؤثر بر استعفای خاموش دهمانطور که گفته شد هدف اصلی در این پژوهش شناسایی و اولویت
ل به افزار گفی از شاخص مرکزیت استفاده شد و مرکزیت هریک از عوامنرمبرای رسم نمودار نقشه شناختی فازی در است. 

ذیری را نشان ری و تأثیرپجهت خطوط میزان تأثیرگذا عنوان مبنایی برای تعیین وزن هریک از عوامل قرار گرفت. در این نمودار
ت جسمی و )عدم سلام 3 )عدم تحقق انتظارات فردی(، 10)نارسایی تعاملات سازمانی(،  3حاضر عوامل  در پژوهشدهد. می

زیت )نارضایتی ناشی از عدم حمایت  سازمانی( به ترتیب بیشترین درجه مرک 11های فرهنگی( و )چالش 5روانی در محیط کار(، 
-لی زیاد و عدم تعادل  کار)وجود امنیت شغ 13ی برون سازمانی(، ها)نفوذ عوامل سیاسی اجتماعی و بحران 8را دارند. عوامل 

  دارند.عیشتی(، نیز به ترتیب کمترین درجه مرکزیت را های اقتصادی و م)چالش 7زندگی( و 

 

  گیرینتیجه
 از در آن م شد وانجا رانیا یدولت یهاخاموش در سازمان یعوامل بوجودآورنده استعفا ییپژوهش با هدف شناسا نیا
پس  .تاس شدهها استفاده داده لیتحل ی، برایفاز ختیشناه و نقش یفیک یمحتوا لیشامل تحل ،یو کم یفیک یبیترک یهاروش

که ذیرفت پدبیات صورت ا، تحلیل محتوا براساس نظرات آنان و مرور در استانداری چهارمحال و بختیاریاز مصاحبه با خبرگان 
، سویرپ گوئزیرودر تی فازیکد انتخابی گردید. با استفاده از روش نقشه شناخ 13کد محوری و  40کد باز،  130 منجر به استخراج
در  یوامل متعددنشان داد که ع هاافتهیها مشخص و وزن آنها تعیین شد. ارتباط بین شاخص ،افزار گفیو نرم سچی و سالمِرون

، «رات فردیعدم تحقق انتظا»، «نینارسایی تعاملات سازما»به  توانیها مآن نیتردارند که از جمله مهم نقش دهیپد نیبروز ا
 و« سازمانی ایتنارضایتی ناشی از عدم حم»، «یهای فرهنگچالش»، «عدم سلامت جسمی و روانی در محیط کار»
عوامل  ن،یمچنوش دارند. هخام یاستعفا جادیرا در ا ریتأث نیشتریب بیعوامل به ترت نیاشاره کرد. ا« یتیریمد یهایناکارآمد»
-کار یاد و عدم تعادلزوجود امنیت شغلی »، «یشتیو مع یاقتصاد یهاچالش» ،«یو اجتماع یاسینفوذ عوامل س»مانند  یگرید

 .متری دارنداما تأثیر ک گیری این پدیده نقش دارند،نیز در شکل« زندگی
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تصادی و ساختار سازمانی بوروکراتیک، فرهنگ سازمانی، شرایط اقهای دولتی ایران، شامل شناختی در سازمانعوامل بوم
ایی هستند. های خبرگان به وضوح قابل شناساجتماعی، نفوذ سیاسی و قوانین و مقررات، هم در ادبیات نظری و هم در مصاحبه

گیری، کاهش کندی در تصمیمکراتیک هستند که باعث مراتبی و بوروهای دولتی ایران معمولاً دارای ساختارهای سلسلهسازمان
ایی مانند کدهزیرها، این موضوع در در مصاحبه (.1402گسیان، ضیایی و نر) شوندپذیری و افت انگیزه کارکنان میانعطاف

منعکس شده است. همچنین، « دهمه نه بر اساس عملکر یبرا کسانیپاداش   عیتوز»، «کننده و جزءنگرکنترل تیریمد»
شود و کارکنان را به انجام حداقل وظایف ها که بر حفظ وضع موجود متمرکز است، مانع نوآوری میفرهنگ سازمانی این سازمان

 اریبس و ایپارانو تیریمد»و  «کارکنان تیو خلاق یفکر یهایتوانمند یریگدهیناد ایمهار » کدهایی نظیرزیرکند؛ تشویق می
در  ها، نارضایتی کارکنان را افزایش داده وشرایط اقتصادی و اجتماعی، مانند تورم و تحریم .دهنداین را نشان می« همحتاطان

ثباتی د بینفوذ سیاسی نیز با ایجا .شوددیده می «نامطلوب یشتیو مع یاقتصاد طیشرا»و  «یناکاف یایحقوق و مزا» کدهایی مثل
 «ندهایو فرا هااستیس در تیعدم ثبات و شفاف» و« یاسیس یفشارها ،یاسینفوذ عوامل س» مانندکدهایی زیرو کاهش اعتماد، در 

دهند که استعفای راستا هستند و نشان میاند، با ادبیات نظری همها استخراج شدهظاهر شده است. این کدها که از مصاحبه
  .شناختی قرار داردل بومها به شدت تحت تأثیر عوامخاموش در این سازمان

 نیل خاص اعوام ریتأث یررسو ب رانیا یدولت یهاتمرکز بر سازمان ن،یشیپژوهش با مطالعات پ نیا یاصل یهااز تفاوت یکی
وامل در ع نیاست. ا ی، ...سازمان یهااستیس یثباتیب روکراسی شدید اداری،و، بی عوامل بیرونیاسیمانند نفوذ س ها،طیمح
خاموش  یاستعفا در بروز یعنوان عوامل مهمپژوهش به نیدر ا امااند، کمتر مورد توجه قرار گرفته یالمللنیاز مطالعات ب یاریبس

 اند.شده ییشناسا
 جینتا با قیتحق نیدر ا شدهییاز عوامل شناسا یاریکه بس دهدینشان م نیشیپژوهش با مطالعات پ نیا یهاافتهی سهیمقا

 همچون یعوامل سازمان شنقبر  زی( ن2022) لمازیکیی( و 2022) وتالیمثال، مطالعات  یدارد. برا یخوانهمتحقیقات دیگر 
اند. کرده دیخاموش تأک یوز استعفادر بر یتعاملات سازمان یهاییها و نارساپاداش عیدر توز یعدالتیب ت،یریمد یناکارآمد

و  یاقتصاد طیند شرامان یطیعوامل مح ریبه تأث زی( ن2024( و روسو )2024مانند بولت و همکاران ) ییهاپژوهش ن،یهمچن
  اند.بر کاهش تعهد کارکنان اشاره کرده یاسیس

ای چندبعدی است که تحت تأثیر عوامل فردی، سازمانی و محیطی قرار دارد های دولتی ایران پدیدهاستعفای خاموش در سازمان
ش در مواین پژوهش با ارائه مدل روابط علی استعفای خاشود. وری و عملکرد سازمانی میو موجب کاهش تعهد، مشارکت، بهره

های و چالش های دولتی ایران، برای اولین بار به تحلیل بومی عوامل این پدیده با استفاده از نقشه شناختی فازی پرداختهسازمان
های فرهنگی را برجسته کرده است. این مطالعه شکاف پژوهشی موجود را پر فرد مانند بوروکراسی شدید، نفوذ سیاسی و محدودیتمنحصربه

های دولتی ژوهش، سازمانبا توجه به نتایج این پ .دهدارهای عملی برای کاهش اثرات مخرب استعفای خاموش ارائه میکرده و راهک
های ارتباطی و ایجاد فضاهای باز برای تبادل نظر، نارسایی تعاملات سازمانی های آموزشی مهارتتوانند با اجرای برنامهایران می

سلامت  تواند به ارتقایشناختی و بهبود شرایط فیزیکی محیط کار میات مشاوره روانرا کاهش دهند. همچنین، ارائه خدم
ای نیز نارضایتی ناشی از عدم های رشد حرفههای پاداش عادلانه و فرصتجسمی و روانی کارکنان کمک کند. توسعه سیستم

ها بر اساس بازخورد کارکنان، عملکرد آنر زمینه رهبری مؤثر و ارزیابی کند. آموزش مدیران دحمایت سازمانی را کم می
های تواند چالشبخشد. در نهایت، تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام و شفافیت میهای مدیریتی را بهبود میناکارآمدی

 فرهنگی را کاهش داده و تعهد کارکنان را افزایش دهد.

ست. انجام مدیریتی ا یط کاری و تقویت تعاملات سازمانی ومقابله با این پدیده نیازمند رویکردی جامع برای بهبود شرا
ژوهش پدر راستای تکمیل این  .ش اثرات منفی آن کمک کندتواند به کاهتحقیقات بیشتر و ارائه راهکارهای عملیاتی می

 تی:آ قاتیدر تحقگردد پیشنهاد می
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  ت فردیحقق انتظاراتعدم »، «تعاملات سازمانی نارسایی»با تمرکز بر عواملی که دارای مرکزیت بالایی هستند، نظیر »
ده ی کاهش پدی، به شناسایی علل اصلی و ارائه راهکارهای مؤثر برا«عدم سلامت جسمی و روانی در محیط کار»و 

 .استعفای خاموش پرداخته شود

  به بررسی  توانیم، «سازمانی عدالتیبی»و « های مدیریتناکارآمدی»با توجه به توان تأثیرگذاری بالای عواملی نظیر

 .پرداختمحور در کاهش رفتارهای مرتبط با استعفای خاموش های عدالتهای مدیریتی و سیاستتر نقش سبکدقیق
 یعفابر است یاجتماع یهابه کار و نقش رسانه یسنت یهامانند نگرش ران،یخاص ا یو اجتماع یعوامل فرهنگ ریتأث 

 .ردیقرار گ یخاموش مورد بررس

 یعفاعوامل مؤثر بر است یهابه درک بهتر تفاوت تواندیم یو خصوص یدولت یهاسازمان نیب یقیانجام مطالعات تطب 
 دو بخش کمک کند. نیخاموش در ا

 اموش خ یاستعفا ینیبشیپ یهاتوسعه مدل یبرا یکاوو داده نیماش یریادگیمانند  ترشرفتهیپ یهااستفاده از روش
 زودهنگام کارکنان در معرض خطر کمک کند. ییها در شناسابه سازمان تواندیم

 ت کارکنان و تعهد و مشارک بر هایفناور نیا ریتأث ،یکار یهاطیدر مح نینو یهایاستفاده از فناور شیبا توجه به افزا
 .ردیقرار گ یخاموش مورد بررس یارتباط آن با استعفا

  هتر به درک ب توانیخاموش در طول زمان م یعوامل مؤثر بر استعفا راتییغت یبررس یبرا یانجام مطالعات طولبا
 د.رکمک ک دهیپد نیبلندمدت ا یروندها

 هبود تعهد و باهکارها بر ر نیا ریارائه شود و تأث یدولت یهاخاموش در سازمان یکاهش استعفا یبرا یاتیعمل یراهکارها
 گردد. یابیمشارکت کارکنان ارز

 

 منابع
های نگیزه کارکنان در سازمانا(. خطاهای مدیران در کاهش 1402). ، راضیهقنبری وانانی و ، جلیلدلخواه ،، حسنفرددانایی ،، مریمدورچهره

 (.9) 5، 148-129، دو فصلنامه توسعه علوم انسانی. دولتی ایران
 ،یدولت یکارکنان سازمان ها محوله فیبر عدم تعلق خاطر به وظا یسازمان ینیبدب ریتاث یبررس. (1403) حهیعبداله کوهکن، مل ،یتون یزمان

 .1403 وریشهر 27 س،یتفل-،گرجستانیو توسعه اقتصاد یحسابدار ت،یریمد یالملل نیکنفرانس ب نیزدهمیس
مطالعات منابع  های دولتی.سازمان Zاستعداد در بین کارکنان نسل  شت(. ارائه مدل نگهدا1402. )، جوادنرگسیان و محمدصادق ،ضیایی

 .56-26 ،(1)13 ،انسانی
، عات مدیریت بهبود و تحولمطال، (. تاثیر تضعیف اجتماعی بر تعهد سازمانی و درگیری شغلی1397وحید. )، یوسفیان آرانی ، مرجان،فیاضی
47-72 ،79(24.) 

سازمانی مدیران مدارس  بر عدم انجام تعهدات(. ارائه مدل عوامل مؤثر 1402) .، محمدمنتظری ، علی وپوریعقوبی ،، امینآبادیحمودم
 (.1)13، 152-141 ،ریزی درسی و آموزشیهای برنامهپژوهش ،آموزش و پرورش استان کرمان

، تیریو مد یم اجتماعدر علو یفیو ک یکم قیتحق یهاروش(، 1401) .، علینژادعتیشر ،ریام ی،شاگرد انیغفور ،نیالدّنجم دیس ی،موسو
 آباد.، خرملرستانناشر دانشگاه 

 یتفاوتین و رابطه آن با بکارکنا یتعهد سازمان زانیم ی(. بررس1396. )محمدرضا ،یعبدلجواد و  ان،ینرگس عاطفه، ،یساعد حمد،م ،یرینص
 .541-135(. 30) ،یدولت تیریانداز مدچشم ز،در سازمان آموزش و پرورش شهر اهوا یسازمان
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