
   

شناسایی پیشایندهای استعفای خاموش در بین کارکنان با 

 رویکرد فراترکیب
1 لعیا مرتضوی سیده

*
 

 ** مینا علوی

 

 11/13/1414ارسال:  خیتار
 31/16/1414: رشیپذ خیتار

 

 چکیده

گیری روانهی کارکنهان از مشهارکت     ای نوظهور و بیانگر کناره استعفای خاموش، پدیده 
ههای کهاری تبهدیل     در محیط رو به گسترش، به چالشی رسمیفعال و فراتر از وظایف 
با هدن شناسایی و تبیین جامع پیشایندهای این پدیهده،   پیش روشده است. پژوهش 

منهد در   ب انجام پذیرفت. بدین منظور، پس از جستجوی نظاماز طریق رویکرد فراترکی
های اطلاعاتی معتبر و ارزیابی دقیق مطالعات کیفی منتشرشده طی بهازه زمهانی    پایگاه
، بهرای تحلیهل نههایی انتخهاب     طالعه کیفی معتبهر م 11، 5151تا مارس  5153 انویه 

ری از روش تحلیل مضهمون  گی های کیفی مستخرج از این مطالعات، با بهره گردید. داده
ها بهه شناسهایی    ای مورد تحلیل قرار گرفتند. تحلیل داده مرحله و فرآیند کدگذاری سه

( 1چهار مضمون اصلی به عنهوان پیشهایندهای کلیهدی اسهتعفای خهاموش انجامیهد:       
شناختی و توقف  ( ناکامی در ارضای نیازهای روان5شده؛  فرسایش قرارداد ارزشی ادراک

های فردی  ( بروز واکنش4( تجربه محیط کار منفی و رهبری ناکارآمد؛ و 3رشد شغلی؛ 
ها مؤید آن اسهت کهه اسهتعفای خهاموش، محصهول       و بازنگری در تعهد سازمانی. یافته

مدیریتی است. بر این اساس، -ای میان عوامل فردی، شغلی، و سازمانی تعاملات پیچیده
وسهعه راهبردههای مهؤثر پیشهگیرانه و     توانهد راهگشهای ت   ها می درک عمیق این پویایی

 .ها باشد مداخلات عملی در سازمان

قهرارداد   ،یشناخت روان یریگ کناره ب،یفراترک ندها،یشایخاموش، پ یاستعفاکلیدواژه: 
 .یفرهنو سازمان ،یسازمان یرهبر ،یشناخت روان

  

                                                      
 .رانیآستارا، ا ،یواحد آستارا، دانشگاه آزاد اسلام ،یدولت تیریگروه مد ار،یاستاد* 
)نویسههنده مسههئول:   رانیهها ن،یقههزو ،یدانشههگاه آزاد اسههلام ن،یواحههد قههزو ،یدولتهه تیریگههروه مههد ار،یاسههتاد** 

mina.alavi@iau.ac.ir). 

 11-39، صفحه 1411تابستان ، 97شمارۀ سال بیستم، فصلنامه علوم مدیریت ایران، 



 1414 تابستان، 97شماره  ،بیستمسال  | یت ایرانفصلنامه علوم مدیر | 16

 

 مقدمه

( توجهه  quiet quitting« )خهاموش  یاسهتعفا »نوظهور به نام  یا دهیپد ر،یاخ یها در سال

را به خود جلب کرده اسهت.   یو فعالان حوزه منابع انسان رانیاز پژوهشگران، مد یاریبس

 یکهه در آن کارکنهان، بهدون تهرک رسهم      کند یم فیرا توص یتیخاموش وضع یاستعفا

خود اکتفا کرده و از مشهارکت فعهال، بهروز     یشغل فیظاسازمان، صرفاً به انجام حداقل و

 Caldwell et al., 2023; Patel et) ورزنهد  یامتناع م یا فهیتعهدات فراوظ یفایو ا ت،یخلاق

al., 2025; Öztürk et al., 2023آشکار، اغلب بهدون اعهلام    یبرخلان استعفا ده،یپد نی(. ا

تظهاهر   یزگه یانگ یو به  ینه یانزواگز ،یور کهاهش بههره   ریپنهان نظ ییها و با نشانه یرسم

 یبهروز اسهتعفا   یها شهیر (.Rahmadara & Rachmawati, 2025; Arvaniti, 2024) ابدی یم

مفرط، نبهود تهوازن    یکار یاز عوامل از جمله فشارها یا در مجموعه توان یخاموش را م

ناکارآمهد   یرهبهر  یهها  و سهبک  یسهازمان  تیه کمبهود حما  ،یشخص یکار و زندگ انیم

 یریه گ پهس از همهه   ژهیه و (. بهFikriando et al., 2024; Toska et al., 2025جستجو نمود )

 یهها  و ارزش یابینسبت به مفهوم کار، معنا دیجد یها در نگرش نسل ریی، تغ19–دیکوو

خاموش فهراهم آورده اسهت    یمنطبق با استعفا یگسترش رفتارها یرا برا نهیزم ،یشغل

(An, 2024; Gone et al., 2025.) یشهغل  یفرسهودگ  رینظ یعوامل ان،یم نیا در (Maslach 

& Leiter, 2000یسازمان یعدالت ی(، ادراک ب (Greenberg, 1987  و تجربه تضهاد نقهش )   هها

 کننهد؛  یمه  فها یا یرفتار نقهش مهؤثر   نیدر بروز ا زی( نTepper, 2000ناسازگار ) یرهبر ای

 ;Nimmi et al., 2024) انهد  بهر آن صهحه گذاشهته    زیه ن ریه اخ یفه یکه مطالعات ک یا افتهی

Justilien, 2024; Karrani & Bani-Melhem, 2024.) خهاموش،   یاسهتعفا  ینظهر  نییدر تب

قهرارداد   هیه ( و نظرDeci & Ryan, 2000) یگهر  نییخهودتع  هیه نظر میاز مفهاه  تهوان  یمه 

 یارضها  تیه بهر اهم  یگر نییخودتع هی( بهره جست. نظرRousseau, 1995) یشناخت روان

 یسهت یو بهز هزیه انگ یتعلق( برا ،یستگیشا ،ی)خودمختار نیادیبن یشناخت روان یازهاین

ادراک کارکنهان از تحقهق تعههدات     تیه بر اهم یشناخت قرارداد روان هید دارد و نظریتأک

 دهنهد  ینشان م ریاخ یفیک مطالعات .کند یاز سازمان تمرکز م یمتقابل و انتظارات ضمن

در  یدیه از عوامهل کل  ،یشهناخت  روان یازهاین یدر ارضا یقراردادها و ناکام نیکه نقض ا

 نیه (. اHarris, 2025; Karrani & Bani-Melhem, 2024خهاموش هسهتند )   یبروز اسهتعفا 

و  یانسهان  یازهها یسهازمان بهه ن   یتهوجه  یاند که کارکنان در صهورت به   آن دیمؤ ها افتهی
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و کهاهش   هها  تیاز مسئول یجیتدر یریگ ترک سازمان، به کناره یجا به ،یحیتعهدات تلو

خهاموش و   یاسهتعفا  دهیپد یچندوجه تیبه ماه تیعنا با .آورند یم یمشارکت فعال رو

 ریو تفسه  بیه جهامع کهه بهه ترک    یعوامل بالقوه مهؤثر بهر آن، انجهام پژوهشه     یگستردگ

-Meta) بیه . روش فراترکرسهد  یبهه نظهر مه    یبپردازد، ضرور نیشیمطالعات پ یها افتهی

synthesisریو تفسه  منهد  نظهام امکان ادغام  شرفته،یپ یفیک یکردهایاز رو یکیعنوان  (، به 

فهراهم   دهیه چیپ یهها  دهیه گونهاگون را در خصهوص پد   یفیمطالعات ک یها افتهی تر قیعم

پژوهش حاضهر   لذا، (.Sandelowski & Barroso, 2006; Finfgeld-Connett, 2018) آورد یم

 کهرد یرو قیه خهاموش، از طر  یاسهتعفا  یندهایشها یمند پ نظام نییو تب ییبا هدن شناسا

 دهیبه انجهام رسه   ،یمعتبر جهان یفیمطالعات ک یها افتهی لیو با تمرکز بر تحل بیفراترک

 است.

 هدف و سوال تحقیق  

با توجه به اهمیت فزاینده و ماهیت چنهدوجهی اسهتعفای خهاموش، ههدن اصهلی ایهن       

مند پیشایندهای ایهن پدیهده بها اسهتفاده از      بندی و تبیین نظام پژوهش، شناسایی، طبقه

دههد تها از طریهق ادغهام و تفسهیر عمیهق        ان میرویکرد فراترکیب است. این رویکرد امک

سهاز و   های مطالعات کیفی پیشین، تصویری جهامع و سهاختارمند از عوامهل زمینهه     یافته

های مرتبط با استعفای خهاموش ترسهیم گهردد. اههدان مشهخ، ایهن پهژوهش         پویایی

 ز:اند ا عبارت

 سهتعفای  بندی پیشایندهای فردی، شغلی، سازمانی و محیطی ا شناسایی و دسته

 .خاموش بر اساس ادبیات کیفی موجود

 های مهرتبط بها رفتهار     تحلیل مفهومی و ادغام این پیشایندها در چارچوب نظریه

 .سازمانی و انگیزش شغلی

  توسههعه و ارائههه یههک مههدل مفهههومی یکپارچههه کههه تعامههل میههان پیشههایندهای

 .شده استعفای خاموش را تبیین کند شناسایی

  شواهد برای طراحی راهبردههای پیشهگیرانه و مهداخلات    ارائه مبنایی مبتنی بر

 .مدیریتی مؤثر در راستای کاهش استعفای خاموش
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در راستای دستیابی به این اهدان، پژوهش حاضر در پی پاسخگویی به سؤالات محهوری  

 :زیر است

های سنتز شده از مطالعهات   پیشایندهای کلیدی استعفای خاموش، بر اساس یافته. 1

 پیشین، کدامند  اولیه کیفی

 اند  بندی شده این پیشایندها چگونه در مطالعات کیفی منتخب تبیین و مقوله. 5

ههای   ها( در یافته های کلیدی )واگرایی ها( و تفاوت چه الگوهای مشترک )همگرایی. 3

 مطالعههات کیفههی منتخههب پیرامههون پیشههایندهای اسههتعفای خههاموش قابههل      

 شناسایی است 

مبنای تحلیل فراترکیب، یک مدل مفهومی جامع بهرای تبیهین   توان بر  چگونه می. 4

  تعامل میان پیشایندهای استعفای خاموش ارائه نمود

 سیاشن روش

 یندهایشها یمند پ نظام بیجامع، و ترک یبند دسته ق،یعم ییپژوهش با هدن شناسا نیا

 و یفه یک کهرد یگونهاگون، از رو  یسهازمان  یخهاموش در بسهترها   ینوظهور استعفا دهیپد

 مند نهیزم ،یچندوجه یا دهیعنوان پد خاموش، به ی. استعفابرد یبهره م بیراهبرد فراترک

و  ،یکارکنههان، ادراکههات فههرد  سههتهیز اتیههتجرب از یقههیدرک عم ازمنههدین ده،یههچیو پ

 ،یدر کهاوش معهان   ییتوانها  لیه دل بهه  ،یفه یک کهرد یمنجر به بروز آن است. رو یندهایفرآ

پاسهخ بهه    یبرا یشناس روش نیتر مناسب ،یسازمان یارهانهفته در رفت یو الگوها ریتفاس

 یتلقه  اموشخ یاستعفا یندهایشایپ یو چگونگ یستیچ رامونیسؤالات پژوهش حاضر پ

 دههد  یشرح مه  اتیپژوهش را با جزئ ییبخش، فلسفه، راهبرد و مراحل اجرا نی. اشود یم

 شود. نیتضم ندیفرآ یریتکرارپذ تیو قابل تیتا شفاف

 دگاهیههد نیههاسههت. ا ییرگرایتفسهه میبههر پههارادا  یحاضههر مبتنهه پههژوهش  فلسههفه

 اتیه و تجرب لیه از جملهه دلا  ،یاجتمهاع  یهها  تیه که واقع کند یفرض م یشناخت معرفت

 قیه و مسهتقل وجهود ندارنهد، بلکهه از طر     ینه یصهورت ع  خاموش، بهه  یمرتبط با استعفا

 شهوند  یو معنها مه   ساخته شان ستهیز اتیافراد از تجرب ریزبان، و تفاس ،یتعاملات اجتماع

(Berger & Luckmann, 1966; Creswell & Poth, 2018بر ا .)اساس، ههدن پژوهشهگر    نی

 هیه و چندلا منهد  نهیزم ق،یعم یبه فهم یابیشمول، بلکه دست جهان یعل نینه کشف قوان



 19|   موش در بین کارکنان با رویکرد فراترکیبشناسایی پیشایندهای استعفای خا

 

 

. تمختلف اسه  یسازمان یدر بسترها دهیپد نیمرتبط با ا یها ییایو پو یاز ادراکات، معان

افهراد در   یتجهارب و ادراکهات ذهنه    یبهر نقهش محهور    دیه بها تأک  ،ییرگرایتفس میپارادا

بها   قاًیخاموش که عم یمانند استعفا یا دهیمطالعه پد یبرا ،یکار یها تیواقع یده شکل

 راهبهرد  مناسب اسهت.  اریگره خورده است، بس یفرد ریو تفاس یشناخت روان یها واکنش

 بیه ( اسهت. فراترک Qualitative Meta-synthesis) یفه یک بیه پهژوهش، فراترک  نیه ا یاصل

مطالعهات   یهها  افتهه ی یریو تفسه  یلیمند، تحل نظام بیترک یبرا شرفتهیو پ یفیک یروش

کهه بهر    یکمه  لیه (. بهرخلان فراتحل Sandelowski & Barroso, 2006متعدد است ) یفیک

تهر   جامع د،یجد یریتفس دیبه دنبال تول بیفراترک ت،متمرکز اس یعدد یها داده عیتجم

مطالعهات منفهرد    یها افتهیاست که فراتر از مجموع  یاز انتزاع مفهوم یو در سطح بالاتر

مشهترک،   نیمضهام  ییامکهان شناسها   کهرد یرو نیه (. اFinfgeld-Connett, 2018) رود یمه 

سهاخته و بهه توسهعه     راهمرا ف یفیک اتیموجود در ادب یها تناقضات و شکان ها، ییواگرا

 یا مرحلهه  پژوهش، چهارچوب هفهت   نی. در اکند یکمک م رت یغن یمفهوم یها چارچوب

ایهن مراحهل   . اجهرا انتخهاب شهد    یعنوان نقشه راه اصل ( به5116و باروسو ) یسندلوسک

مند بهرای شناسهایی    ( جستجوی نظام5( تدوین سؤال یا هدن دقیق پژوهش؛ )1شامل: )

معیارههای ورود و   ( غربالگری و انتخاب مطالعات کیفی بر اساس3ادبیات کیفی مرتبط؛ )

هها، تفاسهیر،    ههای کیفهی مهرتبط بها پدیهده )یافتهه       مند داده ( استخراج نظام4کیفیت؛ )

ها برای تولید مضامین یا مفاهیم جدیهد   ( تحلیل و ترکیب یافته1های کلیدی(؛ ) قول نقل

( ارائه شفان و منسجم 9( کنترل کیفیت و اعتبارسنجی فرآیند سنتز؛ )6و سطح بالاتر؛ )

پهذیری در ترکیهب    مند، انعطهان  دلیل ساختار نظام این چارچوب به .های سنتز شده هیافت

ای نوظهور  شناختی، برای مطالعه پدیده های کیفی متنوع، و تأکید بر استحکام روش داده

 .شود آل محسوب می و چندوجهی مانند استعفای خاموش، رویکردی ایده

مهرتبط بها    اولیهه  ری مطالعات کیفیبرای شناسایی جامع و تا حد امکان بدون سوگی

ههای اطلاعهاتی    منهد و دقیهق در پایگهاه    پیشایندهای استعفای خاموش، جستجویی نظام

المللی انجام شد. این فرآیند با هدن پوشش حداکثری ادبیهات   علمی معتبر داخلی و بین

ی هها  طراحی شد. پایگاه (Publication Bias) کیفی مرتبط و کاهش خطر سوگیری انتشار

 ,Scopus, Web of Science (WoS) Core Collection مههورد جسههتجو شههامل   

PubMed/MEDLINE (   برای مطالعات کیفی مرتبط با سهلامت روان و اسهترس شهغلی), 
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ProQuest Central ( شهامل ProQuest Dissertations & Theses Global    بهرای پوشهش

 ,Emerald Insight, Sage Journals, Taylor & Francis Online ,(ههای کیفهی   نامهه  پایهان 

Wiley Online Library, JSTOR, PsycINFO شناسی سهازمانی   )برای مطالعات کیفی روان

)برای شناسایی ادبیهات خاکسهتری و منهابع کمتهر      Google Scholar و رفتار سازمانی(, و

 .شده( بودند دیده

سی و فارسی مرتبط با های انگلی جستجو با استفاده از ترکیبی استراتژیک از کلیدوا ه

شهناختی، کهاهش تعههد( و     گیهری روان  استعفای خاموش )و مفاهیم مشابه ماننهد کنهاره  

و نمادههای   (AND, OR, NOT) گیهری از عملگرههای بهولی    پیشهایندهای آن، و بها بههره   

ای از  ( برای گسترش یا محدودسازی دامنه جستجو انجام شد. نمونه?, ""ترنکیشن )*, 

 :گلیسیرشته جستجوی ان
"Quiet Quitting" OR "Silent Resignation" OR "Employee Disengagement" OR 

"Psychological Withdrawal" OR "Work Withdrawal" OR "Minimal Job 

Performance") AND (Antecedent* OR Cause* OR Factor* OR Driver* OR 

Determinant* OR Reason*) AND (Qualitative OR "Mixed Method" OR Interview* 

OR "Focus Group" OR "Case Study" OR Phenomenolog* OR "Grounded Theory" 
 های اصلی شامل: کلیدوا ه

      Quiet Quitting, Silent Resignation, Employee Disengagement, Psychological 

Withdrawal, Work Withdrawal, Reduced Commitment, Minimal Job Performance, 

Antecedent, Cause, Factor, Driver, Determinant, Reason, Qualitative Study, Mixed 

Method, Interview, Focus Group, Case Study, Phenomenology, Grounded Theory. 

)همزمان با افزایش توجه جهانی بهه ایهن پدیهده،     5153بازه زمانی جستجو از  انویه 

تعیین شد. زبان مطالعات به فارسی و  5151تا مارس  19-اً پس از پاندمی کوویدخصوص

المللی و هم مطالعهات بهومی ایهران پوشهش      انگلیسی محدود گردید تا هم تحقیقات بین

برای اطمینان از جامعیت و پوشش حداکثری مطالعات مرتبط، جسهتجوهای   .داده شوند

 (Backward Citation Search) منتخب نهاییتکمیلی شامل بررسی فهرست منابع مقالات 

 Forward Citation) و بررسی مقالاتی که به این مطالعات منتخهب اسهتناد کهرده بودنهد    

Search) نیز انجام پذیرفت. 
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 فرآیند غربالگری و انتخاب مطالعات

 PRISMA 2020 دههی  روند انتخاب مقالات با پیروی از دسهتورالعمل اسهتاندارد گهزارش   

(Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta-Analyses)   جهههت

ایهن فرآینهد شهامل     .(Page et al., 2021) افزایش شفافیت و قابلیت تکرارپذیری انجام شد

 د:مراحل زیر بو

های اطلاعاتی،  در ابتدا، از طریق جستجو در پایگاه (Identification) شناسایی .1

یی شد. پس از مدیریت منابع و حذن موارد تکهراری  رکورد شناسا 5111تعداد 

رکهورد بهرای    1111، تعهداد  EndNote X9 افزار رکورد( با استفاده از نرم 1111)

 .مرحله بعد باقی ماند

رکهورد توسهط دو    1111در این مرحله، عناوین و چکیهده   (Screening) غربالگری .5

بها موضهوع پیشهایندهای     طور مستقل بررسی شدند. مقالاتی که آشکارا پژوهشگر به

وضوح معیارهای ورود اولیه )مانند نوع مطالعهه   استعفای خاموش مرتبط نبودند یا به

رکهورد کنهار    1411کیفی( را نداشتند، حذن گردیدند. در نتیجهه ایهن غربهالگری،    

 .مقاله برای بررسی متن کامل انتخاب شدند 11گذاشته شد و 

مقالهه بهر اسهاس     11تن کامهل  مه  (Eligibility) ارزیابی واجد شرایط بوودن  .3

معیارهای ورود )مطالعه کیفی اولیه، تمرکز بر پیشایندها، انتشار در بازه زمانی( 

ههایی کهه کیفیهت     مطالعات کمی، مروری، مفههومی، و آن  .و خروج ارزیابی شد

 .حهذن گردیدنهد   (CASP بهر اسهاس ارزیهابی   ) شناختی کافی نداشتند روش

مقالهه(، کیفیهت    51ارائهه داده کیفهی اولیهه )   دلایل اصلی حذن شهامل: عهدم   

 1جهای پیشهایندها )   مقاله(، و تمرکز بهر پیامهدها بهه    11شناختی پایین ) روش

 .مقاله حذن شدند 31مقاله( بود. در مجموع، 

کهه معیارههای ورود را    اولیهه مطالعهه کیفی  15نهایتهاً،   (Inclusion) ورود نهایی .4

ولی برخوردار بودند، برای سهنتز نههایی   قب شناختی قابل داشته و از کیفیت روش

 در فراترکیب انتخاب گردیدند.

مراحهل از   یپژوهشگران در تمام انینظر م اختلاندر تمامی مراحل غربالگری و ارزیابی، 

 .دیوفصل گرد با نظر پژوهشگر سوم حل ازیبح  و در صورت ن قیطر
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 ارزیابی کیفی مطالعات منتخب

بهرای مطالعهات    CASP لیسهت  تخب با استفاده از چکمقاله من 11شناختی  کیفیت روش

معیهار کلیهدی    11( توسط دو پژوهشگر مستقل ارزیهابی شهد. ایهن ابهزار     5117کیفی )

گیری مناسب، گهردآوری داده   )وضوح اهدان، تناسب روش کیفی، تناسب طراحی، نمونه

وشهن و  ههای ر  کافی، تامل در رابطه پژوهشگر، ملاحظات اخلاقی، تحلیهل دقیهق، یافتهه   

معیهار   9کند. مقالات برای ورود باید حهداقل بهه    مستند، و ارزش پژوهش( را بررسی می

به عنوان یک استاندارد رایج برای تضمین حهداقل   9/11گرفتند )آستانه  پاسخ مثبت می

 1,75شناختی انتخاب شد(. ضریب کاپای کوهن برای توافق بهین ارزیابهان    کیفیت روش

. ایهن فرآینهد تضهمین نمهود کهه تنهها مطالعهات بها اسهتحکام          )توافق بالا( محاسبه شد

 .شناختی بالا در تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گیرند روش

 ها استخراج و تحلیل داده

 11( از هیه اول نیمضهام  سهندگان، ینو ریهها، تفاسه   قول )نقل ندهایشایمرتبط با پ یها داده

 تیری( مهد 5155) MAXQDAافهزار   منهد اسهتخراج و بها نهرم     صورت نظام به ییمقاله نها

( در شهش مرحلهه   Braun & Clarke, 2006مضمون ) لیها با روش تحل داده لیشدند. تحل

بهاز(،   یکدگذار کردی)با الهام از رو هیاول یکدها جادی( ا5 ،ها با داده یی( آشنا1انجام شد: 

 یینههها یگههذار و نههام فیهه( تعر1 ن،یمضههام ینی( بههازب4بههالقوه،  نیمضههام ی( جسههتجو3

 یچهون بررسه   ییراهبردهها  هها،  افتهه یاز اعتبار  نانیاطم یگزارش. برا هی( ته6 ن،یمضام

توسهط خبرگهان، و    ینیزببحه  و اجمهاع(، بها    قیه )با حهل اختلافهات از طر   کدگذار نیب

 به کار گرفته شد. 1حسابرسی ندیفرآ قیدق یمستندساز

 مشخصات نهایی مطالعات منتخب

مطالعه کیفهی اولیهه معتبهر بهرای فراترکیهب       11زیابی، پس از فرآیند دقیق انتخاب و ار

کار رفته تنهوع   شناسی کیفی به نهایی شدند. این مطالعات از نظر بستر جغرافیایی و روش

ارائه شده توسط  1مطالعه باید در جدول  11خلاصه مشخصات این  .توجهی داشتند قابل

 است.
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 فراترکیببرای  منتخب. فهرست مطالعات 1جدول 

 روش پژوهش نویسندگان نام اثر ردیف
سال 
 انتشار

1 
Quiet Quitting” and “Quiet 

Thriving”–Flourishing in the 

Modern Organization 

Ellera, L., Jamali, D. R., & 

Caldwell, C. 
 2023 کیفی )مصاحبه(

2 
Understanding quiet quitting: 
Triggers, antecedents and 

consequences 

Öztürk, E., Arıkan, Ö. U., & Ocak, 

M. 
کیفی )تحلیل 

 محتوا(
2023 

3 Quiet quitting: Causes, 
consequences and suggestions 

Yıldız, S. 
کیفی )تحلیل 

 محتوا(
2023 

4 Commitment and Quiet Quitting: 
A Qualitative Longitudinal Study. 

Harris, L. C. ( مصاحبهکیفی) 2025 

5 

The Concept of Identifying 

Factors of Quiet Quitting in 

Organizations: An Integrative 
Literature Review 

Pevec, N. 
کیفی )تحلیل 

 محتوا(
2023 

6 
Sounding the silence: examining 
the antecedents and outcomes of 

quiet quitting. 

Gone, Y. S. P., Naim, M. F., & 

Peethambaran, M 

کیفی )مطالعه 
 موردی و مصاحبه(

2025 

7 Employee’s narrative on quiet 

quitting–a qualitative analysis 

Nimmi, P. M., Syed, F., Manjaly, 

N. B., & Harsha, G.  

کیفی )تحلیل 
 مضمون(

2024 

8 Exploratory study of the 

phenomenon quiet quitting: 

Manager’s perspective in a digital 
company 

Rahmadara, B., & Rachmawati, R.  
کیفی )تحلیل 

 مضمون(
2025 

9 Silent Disengagement: 
Investigating Quiet Quitting 

among Greek Healthcare 

Professionals. 

Arvaniti, P. 
کیفی )تحلیل 

 مضمون(
2024 

10 
Quiet quitting in the Dominican 
Republic: the employers’ 

perspective.  

Rodríguez-Montoya, C., De Castro 

Morel, R., & Frías-Rodríguez, D. 
 2024 کیفی )داده بنیاد(

11 

Employing a Qualitative Case 

Study Approach to Determine 

Social Factors That Contribute 
Toward Member’s Quiet-Quitting 

in the Workplace  

Justilien, B. J. 
کیفی )مطالعه 

 موردی(
2024 

12 

You Pretend to Pay Me; I Pretend 

to Work”: A Multi-Level 
Exploration of Quiet Quitting in 

the Greek Context 

Georgiadou, A., Vezyridis, P., & 

Glaveli, N. 
کیفی )مطالعه 
 چندسطحی(

2025 

13 

Quiet Quitting in the Hospital 

Context: Investigating Conflicts, 
Organizational Support, and 

Professional Engagement in 

Greece 

Toska, A., Dimitriadou, I., Togas, 

C., Nikolopoulou, E., Fradelos, E. 

C., Papathanasiou, I. V., & Saridi, 
M. 

کیفی )مطالعه 
تحلیلی(-توصیفی  

2025 

14 Sounding the silence: examining Gone, Y. S. P., Naim, M. F., &  2025کیفی )مطالعه 
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 روش پژوهش نویسندگان نام اثر ردیف
سال 
 انتشار

the antecedents and outcomes of 

quiet quitting 

Peethambaran, M )موردی و مصاحبه 

15 

Quiet quitting behaviours: 

investigating trigger factors and 

mitigation strategies through 
relational job design, work 

alienation, and inclusive 

leadership 

Karrani, M. A., Bani-Melhem, S., 

Mohd-Shamsudin, F., Usman, M., 

& Boğan, E. 

کیفی )تحلیل 
مضمون با 

 چارچوب مفهومی(
2024 

 ها یافته

منتخهب، منجهر بهه     یفه یمطالعه ک 11شده از  استخراج یفیک یها داده بیفراترک لیتحل

 نی. ادیخاموش گرد یاستعفا یدیکل یندهایشایعنوان پ به یمضمون اصلچهار  ییشناسا

 ت،یو در نها ،یمفهوم فرع 16ها در  آن عیتجم ه،یکد باز اول 157 ییشامل شناسا ندیفرآ

در  ی( ناکهام 5شهده؛   ادراک یقهرارداد ارزشه   شی( فرسا1بود:  یانتزاع چهار مضمون اصل

 یو رهبهر  یکار منفه  طی( تجربه مح3 ؛یغلو توقف رشد ش یشناخت روان یازهاین یارضا

. در ادامه، هر مضمون یدر تعهد سازمان یو بازنگر یفرد یها ( بروز واکنش4ناکارآمد؛ و 

( شهده  یغنه  فاتیو توصه  یفه یک)با ارجاع به مطالعات  بانیو شواهد پشت یفرع میبا مفاه

 .شود یشرح داده م

 شرح تفصیلی مضامین اصلی

 شده ارزشی ادراک : فرسایش قرارداد1مضمون 

 کننده ادراک کارکنان مبنی بر عدم توازن و نابرابری  این مضمون محوری، تبیین

کننهد آنچهه بهه     در تبادل منابع بین خود و سازمان است. کارکنان احساس مهی 

کننهد )پهاداش    دهند )تلاش، زمان، مهارت، تعهد( با آنچه دریافت می سازمان می

خهوانی نهدارد. ایهن ادراک منجهر بهه       هها( ههم   مالی و غیرمالی، قدردانی، فرصهت 

شناختی و کاهش انگیزه برای مشهارکت   فرسایش اعتماد به قرارداد نانوشته روان

 Arvaniti, 2024; Pevec, 2023; Gone et) شهود  فعال و فراتر از وظایف رسمی می

al., 2025; Georgiadou et al., 2025; Toska et al., 2025). 
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 وضوح از ناهماهنگی بین حجم و شهدت   کارکنان به :داشپا-عدم توازن تلاش

ههای دریهافتی، چهه مهالی و چهه       تلاش مورد نیاز شغل و میزان ناکهافی پهاداش  

گویند. این حهس عهدم تناسهب، منجهر بهه احسهاس مهورد         غیرمادی، سخن می

کشی قرار گرفتن و نارضایتی عمیق شده و تمایل به کاهش سطح تهلاش را   بهره

 .(Arvaniti, 2024; Pevec, 2023; Gone et al., 2025) به دنبال دارد

 تجربهه یها مشهاهده نهابرابری و تبعهیض در       :شده عدالتی سازمانی ادراک بی

ها، یا شیوه برخورد و تعامهل   ها و فرصت فرآیندهای سازمانی، نحوه توزیع پاداش

تفهاوتی و   های اعتماد را سسهت کهرده و کارکنهان را بهه سهمت بهی       مدیران، پایه

 ;Gone et al., 2025; Öztürk et al., 2023) دههد  کهاهش مشهارکت سهوق مهی    

Rahmadara & Rachmawati, 2025). 

 هایشهان،   کارکنهان از اینکهه زحمهات و تهلاش     :شودن  فقدان قدردانی و دیده

طهور   شود یا به ویژه کارهای فراتر از وظیفه، توسط مدیران و سازمان دیده نمی به

شهوند. ایهن احسهاس     شهدت دلسهرد مهی    گیرد، بهه  نمی شایسته مورد تقدیر قرار

ها برای تلاش مضهاعف   مرور زمان انگیزه آن به "نادیده گرفته شدن"ارزشی و  بی

 & Öztürk et al., 2023; Pevec, 2023; Rahmadara) بههرد را از بههین مههی

Rachmawati, 2025; Yıldız, 2023; Harris, 2025; Patel et al., 2025). 

 عدم دسترسی به ابزار، اطلاعات، آموزش یها   :ع و پشتیبانی شغلیکمبود مناب

آمیز وظایف،  ویژه مدیریت برای انجام موفقیت حمایت لازم از سوی همکاران و به

شهود انگیهزه    کارکنان را با احساس ناکامی و استیصال مواجه کرده و باعه  مهی  

 ,.Nimmi et al., 2024; Gone et al) ها را از دست بدهند خود برای غلبه بر چالش

2025; An, 2024). 

دارد و نشهان   (Rousseau, 1995) شناختی قرارداد رواناین مضمون ریشه در نظریه 

تواند بهه   ویژه در شرایط دشوار، می دهد که چگونه ادراک نقض این قرارداد نانوشته، به می

 .گیری روانی و کاهش سطح تلاش کارکنان بینجامد کناره

 شناختی و توقف رشد شغلی ی در ارضای نیازهای روان: ناکام2مضمون 

    گوری  خوودتعیین این مضمون، با تکیه بهر نظریهه (Deci & Ryan, 2000)  بهر ،

 شهامل —شهناختی کارکنهان   اهمیت حیاتی برآورده شدن نیازهای بنیادین روان
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 و ههها فرصههت بههودن فههراهم همچنههین و—تعلههق و شایسههتگی، خودمختههاری،

 گهویی  پاسهخ  در سازمان ناکامی. کند می تأکید غلیش پیشرفت و رشد مسیرهای

 را ها آن و کرده تضعیف را کارکنان تعهد و بهزیستی درونی، انگیزه نیازها، این به

 & Harris, 2025; Rahmadara) دههد  مهی  سهوق  خهاموش  اسهتعفای  سهمت  بهه 

Rachmawati, 2025; Gone et al., 2025; Pevec, 2023). 

 هایی کهه تحهت نظهارت     کارکنان در محیط :لسرکوب خودمختاری و استقلا

شهوند و آزادی عمهل    هها مشهارکت داده نمهی    گیهری  شدید هسهتند، در تصهمیم  

هها، حهس    کننهد. ایهن محهدودیت    محدودی دارند، احساس نارضایتی عمیق مهی 

 دههد  عاملیت و کنترل فرد بر کار را تضعیف کرده و انگیزه درونی را کاهش مهی 

(Pevec, 2023; Öztürk et al., 2023). 

 انجام مداوم وظایف تکراری، فاقد نهوآوری و   :رکود شایستگی و فقدان چالش

های فردی، منجر به احساس رکهود   بدون امکان یادگیری یا استفاده از توانمندی

 .(Yıldız, 2023; Pevec, 2023) شود ای می شغلی و کاهش اعتماد به نفس حرفه

 گرانه با همکهاران   ردی گرم و حمایتف نبود روابط بین :ضعف حس تعلق و انزوا

شهود. ایهن شهکان     و مدیران، منجر به احساس انزوا و کاهش تعلق سازمانی مهی 

 Gone et) گیری عاطفی کارکنان اسهت  اجتماعی، یکی از عوامل کلیدی در کناره

al., 2025; Harris, 2025). 

 ی انهدازی بهرا   زمانی که کارکنان چشهم  :نبود مسیر شغلی و فرصت پیشرفت

ههای جدیهد یها ارتقهای جایگهاه سهازمانی خهود         ای، یادگیری مهارت رشد حرفه

 دهنهد  بینند، دچار ناامیدی شده و انگیزه تلاش بلندمهدت را از دسهت مهی    نمی

(Pevec, 2023; Gone et al., 2025). 

شناختی و طراحی مسیرهای رشد شهغلی معنهادار،    برآورده ساختن این نیازهای روان

رورش انگیزه درونی، بهزیستی شهغلی و پیشهگیری از بهروز اسهتعفای     نقشی حیاتی در پ

های جوان که بیش از گذشته به رضایت، معنا، و رشد  ویژه در میان نسل خاموش دارد؛ به

 .شخصی در محیط کار توجه دارند

 : تجربه محیط کار منفی و رهبری ناکارآمد3مضمون 

 سهازمانی،  جهو   جملهه  از—یط کهار ای محه  این مضمون بر تأثیر قدرتمند عوامهل زمینهه  
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 رفتارههای  و هها  نگرش بر—حاکم کاری فرهنو و مدیریتی، های سبک و رهبری کیفیت

 یها  غیرحمهایتی  سهمی،  کهاری  محهیط  یهک  معهرض  در گرفتن قرار. دارد تأکید کارکنان

را به واکنشهی   استعفای خاموش تواند می زا، آسیب یا ضعیف رهبری تجربه و تفاوت، بی

 حتی راهکاری محافظتی برای حفظ سلامت روان و بهزیستی فرد تبدیل کنهد عقلانی یا 

(Nimmi et al., 2024; Arvaniti, 2024; Harris, 2025). 

 گهری  کنتهرل  ماننهد —رفتارههای مخهرب مهدیران    :تفاوت رهبری سمی یا بی 

—مهؤثر  حمایهت  ارائهه  در نهاتوانی  یا همدلی، فقدان توجهی، بی تحقیر، افراطی،

 و عهاطفی  گیهری  فاصهله  سهمت  بهه  را آنهان  و کهرده  تضهعیف  را نانکارک اعتماد

 .(Rahmadara & Rachmawati, 2025; Pevec, 2023) دهد می سوق عملکردی

 فرهنگهی کهه در آن سهرزنش جهای یهادگیری، رقابهت        :فرهنگ سازمانی ناسالم

ناسالم جای همکاری، و ترس جای امنیت روانی را گرفته باشهد، محیطهی فرسهاینده    

دهند کمتر دیده شهوند و   کند. در چنین محیطی، کارکنان اغلب ترجیح می د میایجا

 .(Toska et al., 2025; Öztürk et al., 2023) ها را انجام دهند تنها حداقل

 موقهع از   فقدان ارتباطات روشن، صهادقانه و بهه   :ارتباطات ضعیف و غیرشفاف

هها،   گیهری  افیت در تصمیمها و انتظارات، و نبود شف سوی مدیران، ابهام در نقش

 شهود  اهمیتهی در کارکنهان مهی    اعتمادی، سردرگمی، و احساس بهی  منجر به بی

(Pevec, 2023; Gone et al., 2025). 

 نکهردن بهه    تناقض میان گفتار و کردار مدیران، عمهل  :فرسایش اعتماد به سازمان

ماننهد،   بهاقی مهی   ها، و مشاهده رفتارهای ناعادلانه یا غیراخلاقی که بدون پیامد وعده

 .(Yıldız, 2023; Harris, 2025) سازد اعتماد بنیادین به سازمان را فرسوده می

دهی به محیطی اخلاقی، حمهایتی،   این مضمون، نقش محوری رهبران و مدیران در شکل

 خهاموش  استعفای از مانع تنها نه که محیطی—سازد بخش را برجسته می شفان و انگیزه

 .بود خواهد نیز سازمانی تعلق و شکوفایی ساز زمینه بلکه شود، می

 های فردی و بازنگری در تعهد سازمانی : بروز واکنش4مضمون 

دههد   این مضمون نهایی بر ابعاد فردی پدیده استعفای خاموش تمرکز دارد و نشهان مهی  

شناختی و درونهی فهرد در واکهنش     تواند نتیجه فرآیندهای روان که این پدیده چگونه می
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ها و تعهد به سازمان باشد. در این منظهر،   ها، اولویت ب شغلی و بازنگری در ارزشبه تجار

ای  گیری یا راهبرد مقابلوه  موضعاستعفای خاموش صرفاً یک رفتار نیست، بلکه نوعی 

رفهتن معنهاداری    دسهت  های ارزشی، فشارهای مزمن، و از در مواجهه با ناهمخوانی فردی

 .(Justilien, 2024; Gone et al., 2025; Pevec, 2023) کار است

 فشار کاری مداوم و عهدم دریافهت حمایهت     :فرسودگی شغلی و خستگی عاطفی

شهود. در چنهین شهرایطی،     سازمانی، منجر به تخلیه منابع روانی و عاطفی فهرد مهی  

عنوان یک مکانیسم دفهاعی بهرای    تواند به کاهش تلاش و محدود کردن مشارکت می

 .(Arvaniti, 2024; Yıldız, 2023) تلقی شود پیشگیری از فرسودگی کامل

 بازنگری فردی در معنا و نقش کهار،   :های زندگی ها و اولویت تغییر در ارزش

 عهواملی  جملهه  از زنهدگی –افزایش توجه به سلامت روان، و تمایل به تعادل کار

 کهار  محهیط  در عاطفی و زمانی گذاری سرمایه آگاهانه کاهش موجب که هستند

 .(An, 2024; Patel et al., 2025) شوند می

 توانهد بهه    تکهرار تجهارب منفهی در محهیط کهار مهی      : بدبینی و دلسردی انباشته

گیری نگرش بدبینانه و پایدار نسبت به سازمان و فقدان امید بهه تغییهر منجهر     شکل

تفهاوتی را جهایگزین    شود. این بدبینی ریشه تعهد را تضهعیف کهرده و احسهاس بهی    

 .(Rahmadara & Rachmawati, 2025; Nimmi et al., 2024) کند مشارکت می

 در شرایطی کهه فهرد قهادر بهه      ی:ا عنوان راهبرد مقابله استعفای خاموش به

بینهد، ممکهن اسهت     ترک سازمان نیست یها تغییهری در وضهعیت موجهود نمهی     

صورت راهبردی تصمیم بگیرد مشارکت خود را کهاهش دههد، صهرفاً حهداقل      به

د و از این طریق انر ی روانهی خهود را حفهظ کهرده و حهس      وظایف را انجام ده

 .(Pevec, 2023; Rahmadara & Rachmawati, 2025) کنترل ایجاد نماید

ین مضمون بر این نکته تأکید دارد که اگرچه عوامل ساختاری، محیطهی و مهدیریتی در   ا

هها و   ، ارزشهای فردی های استعفای خاموش نقش دارند، اما ادراکات، ویژگی ایجاد زمینه

گیری نهایی این پدیده مؤثرند. در واقهع،   ای کارکنان نیز در بروز و شکل های مقابله سبک

عنهوان پاسهخی معنهادار و     علاقگهی صهرن، بلکهه بهه     استعفای خاموش اغلب نه از سر بی

 .گیرد هدفمند به شرایط ناکارآمد شکل می
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 و ارائه مدل ها افتهی یبند جمع
صهورت خلاصهه    به 5مطالعه کیفی منتخب، در جدول  11یل فراترکیب های حاصل از تحل یافته

شهده، مفهاهیم فرعهی زیرمجموعهه ههر       شناسهایی  چهار مضمون اصلی اند. این جدول، ارائه شده

مطالعات پشتیبان هر مفهوم فرعهی، و  ارجاع به شده،  هایی از کدهای باز استخراج مضمون، نمونه

دههد. ایهن سهاختار، شهواهد      طالعات منتخب را نشهان مهی  فراوانی مشاهده آن مفهوم در میان م

 .دهد مند نمایش می صورتی جامع و نظام تجربی پشتیبان مضامین اصلی را به
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 ضمونم
 اصلی

مفهوم 
 فرعی

 پژوهشگر )سال( کدهای باز
 فراوانی
 )مطالعات(

 ار
اد

رد
را

ش ق
سای

فر
ک

درا
ی ا

زش
 

ده
ش

 

ش
تلا
ن 
واز
م ت
عد

-
ش
ادا
پ

 

کهار زیهاد بها حقهوق     »، «حقوق ناکافی«
فشهار کهاری   »، «مزایای ناکهافی »، «ثابت

 »بدون جبران

Ellera et al. (2023), Öztürk et al. (2023), 
Pevec (2023), Rahmadara & 

Rachmawati (2025), Arvaniti (2024), 

Rodríguez-Montoya et al. (2024), 

Justilien (2024), Georgiadou et al. 

(2025), Toska et al. (2025), Nimmi et al. 

(2024), Harris (2025), Yıldız (2023 

15 

ی
ب
 

ی
مان
ساز
ی 
الت
عد

 
، «تبعیض در ارتقا»، «ارزیابی غیرشفان»
، «تخصهههههی، ناعادلانهههههه پهههههاداش»
بهازی   پهارتی »، «فرآیندهای غیرمنصفانه»

آمیهز   تبعهیض رفتهار  »، «گیری در تصمیم
 «مدیران

Öztürk et al. (2023), Pevec (2023), 

Harris (2025), Nimmi et al. (2024), 
Ellera et al. (2023), Rahmadara & 

Rachmawati (2025), Arvaniti (2024), 

Rodríguez-Montoya et al. (2024), 
Justilien (2024) 

9 

ی
دان
در
ن ق
دا
فق

 

م تشکر از عد»، «شود ها دیده نمی تلاش»
تهههوجهی بهههه  بهههی»، «عملکهههرد خهههوب

، «نادیده گرفتن کار خوب»، «دستاوردها
تهوجهی بهه    کهم »، «عدم بازخورد مثبت»

 «ها موفقیت

Nimmi et al. (2024), Pevec (2023), 

Rahmadara & Rachmawati (2025), 
Arvaniti (2024), Rodríguez-Montoya et 

al. (2024), Justilien (2024), Georgiadou 

et al. (2025), Toska et al. (2025), Ellera 
et al. (2023) 

9 

 و 
بع
منا
د 
بو
کم

ی
بان
تی
پش

 

عههدم »، «نبههود ابههزار کههافی بههرای کههار »
منابع محدود برای »، «ها حمایت در پرو ه

تنههها گذاشههتن در مشههکلات »، «وظههایف
نبهود  »، «کمبهود آمهوزش لازم  »، «کاری

 «حمایت سرپرست

Gone et al. (2025), Öztürk et al. (2023), 

Ellera et al. (2023), Arvaniti (2024), 

Nimmi et al. (2024), Pevec (2023), An 
(2024), Nguyen & Vu (2025) 

 

7 

ی 
ها

از
 نی

اد
سد

ان ان
رو

 
ر 

سی
و م

ی 
خت

نا
ش

شد
ر

 

ی
تار
مخ
ود
 خ
ب
کو
سر

 

عهههدم اجهههازه »، «بینهههی مهههدیریت ذره»
ازحههد  کنتههرل بههیش»، «گیههری تصههمیم
، «دودیت در خلاقیههتمحهه»، «وظههایف

عهدم  »، «وپهاگیر  قوانین خشک و دسهت »
 «تفویض اختیار

Harris (2025), Pevec (2023), Yıldız 

(2023), Nimmi et al. (2024), Ellera et al. 

(2023), Öztürk et al. (2023), Rahmadara 
& Rachmawati (2025), Arvaniti (2024) 

 

7 



 1414 تابستان، 97شماره  ،بیستمسال  | یت ایرانفصلنامه علوم مدیر | 31

 
 ضمونم

 اصلی

مفهوم 
 فرعی

 پژوهشگر )سال( کدهای باز
 فراوانی
 )مطالعات(

ی
تگ
یس
شا
د 
کو
ر

 

نبههود آمههوزش  »، «کارهههای تکههراری »
هههای  عههدم یههادگیری مهههارت»، «جدیههد
، «کننههده تکههرار وظههایف خسههته»، «تههازه
محههدودیت در »، «عههدم چههالش فکههری»

 «رشد مهارتی

Yıldız (2023), Pevec (2023), Öztürk et 

al. (2023), Nimmi et al. (2024), Ellera et 

al. (2023), Harris (2025), Rahmadara & 
Rachmawati (2025), Arvaniti (2024), 

Justilien (2024), Toska et al. (2025) 

10 

ق
تعل
س 
 ح
ف
ضع

 

روابهط کهاری   »، «احساس انزوا در تهیم »
، «عههدم ارتبههاط بهها همکههاران  »، «سههرد
فرهنههو »، «بیگههانگی در محههیط کههار »

 «فقدان همکاری تیمی»، «غیرحمایتی

Harris (2025), Pevec (2023), Yıldız 

(2023), Nimmi et al. (2024), Ellera et al. 

(2023), Öztürk et al. (2023), Rahmadara 
& Rachmawati (2025), Arvaniti (2024), 

Justilien (2024)  

9 

ت
رص
د ف
بو
ن

 
ت
رف
یش
ی پ
ها

 

عهدم ارتقها در   »، «فقدان مسهیر شهغلی  »
، «ههای توسهعه   نبود فرصت»، «بلندمدت

بسهت   بهن »، «رکود در موقعیهت شهغلی  »
 «مبهم انداز چشم»، «شغلی

Yıldız (2023), Pevec (2023), Öztürk et 

al. (2023), Nimmi et al. (2024), Ellera et 
al. (2023), Harris (2025), Rahmadara & 

Rachmawati (2025), Arvaniti (2024) 

8 

مد
رآ

کا
 نا

ی
بر

ره
 و 

ی
نف

ر م
کا

ط 
حی

م
 

ی
ی/ب
سم
ی 
بر
ره

 
ت
فاو
ت

 
تهوجهی   بهی »، «رفتار تحقیرآمیهز مهدیر  »

عهدم  »، «انتقاد غیرسهازنده »، «سرپرست
، «مدیریت مسهتبدانه »، «حمایت عاطفی

 «تفاوتی به نیازهای کارکنان بی»

Nimmi et al. (2024), Öztürk et al. 
(2023), Ellera et al. (2023), Pevec 

(2023), Arvaniti (2024), Harris (2025), 

Rahmadara & Rachmawati (2025), 
Rodríguez-Montoya et al. (2024), 

Justilien (2024), Georgiadou et al. 

(2025), Toska et al. (2025), Yıldız 
(2023), Karrani & Bani-Melhem, (2024) 

13 

لم
سا
 نا
و
هن
فر

 

، «اعتمهادی  فضای بهی »، «رقابت ناسالم»
جو منفی در »، «شایعات مخرب در تیم»

عههدم »، «فرهنههو سههرزنش»، «سههازمان
 «امنیت روانی

Öztürk et al. (2023), Ellera et al. (2023), 

Arvaniti (2024), Nimmi et al. (2024), 
Pevec (2023), Rahmadara & 

Rachmawati (2025), Justilien (2024), 
Georgiadou et al. (2025), Toska et al. 

(2025) 

9 

ا
ف
عی
 ض
ت
طا
رتب

 

بهازخورد  »، «رسهانی شهفان   عدم اطهلاع »
عههدم »، «تظههاراتابهههام در ان»، «ناکههافی

جهای   شهایعات بهه  »، «پاسخگویی مدیران
 «طرفه ارتباطات یک»، «اطلاعات رسمی

Ellera et al. (2023), Harris (2025), 

Nimmi et al. (2024), Pevec (2023), 
Öztürk et al. (2023), Rahmadara & 

Rachmawati (2025), Arvaniti (2024), 
Justilien (2024), Karrani & Bani-

Melhem, (2024 

9 

اد
تم
 اع
ش
سای
فر

 

اعتمادی  بی»، «ها عدم پایبندی به وعده»
، «نقض تعههدات سهازمان  »، «به مدیریت

تنههاقض »، «هههای ارتقهها شکسههتن قههول»
رفتارهههای »، «شههده هههای اعههلام  ارزش

 «غیراخلاقی

Yıldız (2023), Harris (2025), Pevec 
(2023), Nimmi et al. (2024), Öztürk et 

al. (2023), Rahmadara & Rachmawati 
(2025), Arvaniti (2024), Justilien (2024) 

8 



 31|   موش در بین کارکنان با رویکرد فراترکیبشناسایی پیشایندهای استعفای خا

 

 

 ضمونم
 اصلی

مفهوم 
 فرعی

 پژوهشگر )سال( کدهای باز
 فراوانی
 )مطالعات(

ش
کن

وا
 

ی 
ها

هد
تع

در 
ی 

گر
ازن

و ب
ی 

رد
ف

 

ی
شغل
ی 
دگ
سو
فر

 

احساس تههی  »، «خستگی مزمن از کار»
، «انههر ی بههودن در شههغل بههی»، «شههدن

فشهار کهاری   »، «استرس مهداوم کهاری  »
 «تخلیه عاطفی»، «فرسا طاقت

Yıldız (2023), Arvaniti (2024), Harris 

(2025), Öztürk et al. (2023), Justilien 

(2024), Nimmi et al. (2024), Pevec 
(2023), Rahmadara & Rachmawati 

(2025), Rodríguez-Montoya et al. 

(2024), Georgiadou et al. (2025), Toska 
et al. (2025), Ellera et al. (2023) 

12 

ش
رز
ر ا
یی
تغ

 
ها

 

رد »، «اولویههت بههه زنههدگی شخصههی   »
تمرکز بر سهلامت  »، «فرهنو کار افراطی

، «گذاری به اوقات فراغهت  ارزش»، «روان
اهمیهت بههه  »، «زنههدگی-مرزبنهدی کهار  »

 «روابط خانوادگی

Ellera et al. (2023), Yıldız (2023), Harris 

(2025), Öztürk et al. (2023), Nimmi et 

al. (2024), Pevec (2023), Rahmadara & 
Rachmawati (2025), Arvaniti (2024) 

8 

ته
اش
انب
ی 
ین
دب
ب

 

، «اعتمههادی بههه اهههدان سههازمان   بههی»
فایهده   احساس بهی »، «ناامیدی از تغییر»

دیههد منفههی بههه آینههده »، «بههودن تههلاش
، «شههده درمانههدگی آموختههه »، «شههغلی

 «دلسردی از مدیریت»

Harris (2025), Ellera et al. (2023), 
Öztürk et al. (2023), Nimmi et al. 

(2024), Pevec (2023), Yıldız (2023), 

Rahmadara & Rachmawati (2025), 
Arvaniti (2024), Karrani & Bani-

Melhem, (2024 

9 

رد
هب
را

 
له
قاب
م

 
ی
ا

 

-مرزبندی کهار »، «انجام حداقل وظایف»
کهاهش  »، «خودداری از ابتکار»، «زندگی

ت مقاومهههه»، «مشههههارکت داوطلبانههههه
مدیریت استرس بها حهداقل   »، «منفعلانه
 «تلاش

Ellera et al. (2023), Pevec (2023), 
Nimmi et al. (2024), Rahmadara & 

Rachmawati (2025), Arvaniti (2024), 

Justilien (2024), Georgiadou et al. 
(2025), Toska et al. (2025), Harris 

(2025) 

9 

 

 
 تعفای خاموشپیشایندهای اسمدل  -1شکل 



 1414 تابستان، 97شماره  ،بیستمسال  | یت ایرانفصلنامه علوم مدیر | 35

 

 گیری بحث و نتیجه

نوظههور   ی دهیه پد یندهایشها یمنهد پ  نظهام  نیهی و تب ییپژوهش حاضر با ههدن شناسها  

 یفیک ی مطالعه 11انجام شد. سنتز  یفیک بیفراترک کردیرو قیخاموش، از طر یاستعفا

 یروان یریگ ها به کناره آن شیتعهد کارکنان و گرا یجیتدر شیمعتبر نشان داد که فرسا

 یو سازمان یعوامل فرد انیدر تعامل م دار شهیو ر یچندوجه ده،یچیپ یا دهیشغل، پداز 

 نیهی تب یجهامع بهرا   یپژوهش، سهاختار  نیدر ا شده ییشناسا یاست. چهار مضمون اصل

 فراهم ساختند. دهیپد نیابعاد مختلف ا
را  یتجربه  یبانیپشت نیشتریشده، ب ادراک یقرارداد ارزش شیمضمون، فرسا نینخست

ادراک کارکنان از انصان، تعادل  تیکرده و به وضوح بر اهم افتیر مطالعات منتخب درد

تهلاش و   انیه نشان دادند که عدم توازن م جیدارد. نتا دیو احترام در تعامل با سازمان تأک

بهه شهکل    شهدن،  دهیو د یفقدان قدردان ژهیو ندها و روابط، و بهیدر فرآ یعدالت یپاداش، ب

کارکنههان نقههش دارنههد  یدرونهه ی زهیههو انگ یاحسههاس ارزشههمند در کههاهش یمعنههادار

(Arvaniti, 2024; Pevec, 2023; Gone et al., 2025; Georgiadou et al., 2025.) نیه ا 

 هیه ( و نظرRousseau, 1995) یشهناخت  قهرارداد روان  هیه راستا با مفروضات نظر هم ها افتهی

 یکه نقهض تعههدات ضهمن    دهند ی( هستند و نشان مGreenberg, 1987) یعدالت سازمان

تعههد و   زانیه بهر م  ماًیبلکهه مسهتق   سهازد،  یتنها اعتماد کارکنان را متزلزل مه  سازمان، نه

برجسهته،   یها افتهی گرید از .گذارد یم یمنف ریتأث یسازمان یها تیها در فعال مشارکت آن

مؤلفهه   نیه ا بود. یروان یریگ از کناره یریشگیو بازخورد مثبت در پ یقدردان یاتینقش ح

 «شدن دهید»کارکنان به  نیادیبن ازیشده و بر ن ییصراحت شناسا مطالعه به 9در حداقل 

 ,Pevec, 2023; Yıldız, 2023; Rahmadara & Rachmawatiدارد ) دیه تأک یاجتماع دییو تأ

 ی بهه انهدازه   ق،یاحتهرام، توجهه و تشهو    ریه نظ یو عاطف یرمادیعوامل غ ن،ی(. بنابرا2025

 دارند. تیو مشارکت کارکنان اهم یروان ییایدر حفظ پو یمال یها پاداش
بهر مفروضهات    هیه رشهد، بها تک   ریو مسه  یشهناخت  روان یازهایمضمون دوم، انسداد ن

سهازمان در   یکهه ناکهام   دههد  ی(، نشان مDeci & Ryan, 2000) یگر نییخودتع ی هینظر

 و—و تعلهق  ،یسهتگ یشا ،خودمختهاری  شهامل —انسهان  نیادیبن یازهایبه ن ییگو پاسخ

 یشهغل  تیرضا ،یدرون زهیبر کاهش انگ یمیمستق ریتأث ،یا رشد حرفه های فرصت فقدان

 کهه  یکهه زمهان   دههد  یپهژوهش نشهان مه    نیا یها افتهیکارکنان دارد.  یروان یستیو بهز
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و فاقهد چهالش، فقهدان ارتبهاط      یتکرار فیوظا د،یبا نظارت شد ییها طیکارکنان در مح

 یریگ رهاحتمال بروز کنا رند،یگ یبلندمدت قرار م یانداز شغل ود چشممعنادار، و نب یانسان

 Harris, 2025; Öztürk et) ابهد ی یم شیافزا یریگ شکل چشم خاموش به یو استعفا یروان

al., 2023; Gone et al., 2025.) و محدودکننهده، احسهاس    ینیب ذره تیریمد رینظ یموارد

در  ،یشهغل  یارتقها  ریو نبود مسه  ،یکار میدر ت یعاجتما یانزوا ،یا و حرفه یرکود مهارت

 یازهها یدر بهرآورده سهاختن ن   یعنوان عوامل مکرر ناکهام  به ،یاغلب مطالعات مورد بررس

 (.Yıldız, 2023; Nimmi et al., 2024; Pevec, 2023شدند ) ییشناسا یزشیانگ
تماد، اختیار، های کاری توانمندساز، مبتنی بر اع ها بر اهمیت طراحی محیط این یافته

فرصت رشد و ارتباطات انسانی معنهادار تأکیهد دارنهد. ایجهاد بسهترهایی بهرای افهزایش        

ههای خلاقانهه، یهادگیری مسهتمر و دریافهت حمایهت        استقلال عملیهاتی، ایجهاد چهالش   

کنهد، بلکهه موجهب     تنها به جلوگیری از بروز استعفای خهاموش کمهک مهی    اجتماعی، نه

 ;Deci & Ryan, 2000) شهود  ت شغلی و تعهد سازمانی نیز میارتقای انگیزه درونی، رضای

Gone et al., 2025; Harris, 2025). 
ناکارآمهد، نقهش    یو رهبهر  یکهار منفه   طیمحه  یعنه یراستا، مضمون سوم  نیدر هم

کارکنهان را   ی روزمهره  اتیه بهه تجرب  یده سازمان در شکل یرهبران و جو  فرهنگ یاتیح

در  تفهاوت  یبه  ایه  یسهم  یرهبهر  ی دهیه هها از پد  گزارش یبالا ی. فراوانسازد یبرجسته م

 یرهبهر  یهها  سهبک  یو منفه  قیعم ریتأث یایمطالعه(، گو 15)در  یمطالعات مورد بررس

کارکنهان   یو وفهادار  یروان تیبر سلامت روان، امن یو فاقد همدل یتیرحمایمستبدانه، غ

 ،یبر سبک رهبر علاوه (.Toska et al., 2025; Nimmi et al., 2024; Arvaniti, 2024است )

 یروانه  تینبود امن ای مخرب، رقابت سرزنش، ترس، آن در که—ناسالم یفرهنو سازمان

در  یعنهوان موانهع جهد    به زنی صادقانه و مؤثر شفان، ارتباطات در ضعف و—حاکم است

 & Schein, 2010; Rahmadaraانههد ) شههده ییشناسهها یتعهههد و تعلههق سههازمان جههادیا

Rachmawati, 2025; Öztürk et al., 2023.) نیشه یپ ینظهر  اتیراستا با ادب هم ها افتهی نیا 

 ،یکهه اعتمادسهاز   دهنهد  یهستند و نشان م یو رفتار رهبر یفرهنو سازمان ی در حوزه

خهاموش   یاز استعفا یریشگیپ نیادیبن یها از مؤلفه لیاص یو تعامل انسان ،یروان تیامن

 (.Pevec, 2023; Harris, 2025) وندش یمحسوب م یسازمان یداریپا یو ارتقا
 دینکته تأک نیدر تعهد، بر ا یو بازنگر یواکنش فرد یعنیمضمون چهارم  ت،یدر نها
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بلکهه   سهت، یمحهور ن  صرفاً سازمان ایکنش منفعلانه  کیخاموش الزاماً  یدارد که استعفا

 فیبهازتعر مزمن و  یتیمستمر، نارضا یبه فشارها یا دهیچیپ یشناخت پاسخ روان تواند یم

 14کهه در   ،یشغل یکه فرسودگ دهند ینشان م ها افتهی. شدبا یفرد ینقش کار در زندگ

 یهها  زمیمکهان  نیتهر  یدیاز کل یکیقرار گرفته،  دیمطالعه منتخب مورد تأک 11مطالعه از 

 Fikriando et al., 2024; Yıldız, 2023; Maslachاست ) یروان یریگ به کناره یمنته یروان

& Leiter, 2000.) در  ژهویه  بهه —یزنهدگ  یهها  تیها و اولو در نظام ارزش رییتغ ن،یهمچن

است که منجهر بهه کهاهش     یعوامل گرید از—یجوان پس از دوران پاندم یها نسل انیم

 ,An) شهود  یکار م طیدر مح یو رفتار یزمان ،یجانیه یگذار هیناآگاهانه سرما ایآگاهانه 

2024; Patel et al., 2025یراهبهرد  ی مثابهه  بهه  توانهد  یخاموش م یفاضا، استعف نی(. در ا 

 راهبهردی —شهود  یتلق تحمل رقابلیغ یمحافظت از خود در برابر فشارها یبرا یا مقابله

فهرد   یبهرا  یجهان یه میتنظ ای یکنترل روان یترک شغل، نوع اریفقدان اخت طیکه در شرا

 ،ینیبهدب  ن،یبر ا علاوه (.Pevec, 2023; Rahmadara & Rachmawati, 2025) کند یفراهم م

هها   کهه تهلاش   یزمهان  ژهیه و در سهازمان، بهه   رییه از امکان تغ یدیانباشته، و ناام یدلسرد

 آورد یرا فراهم م یریگ کناره تیتقو ی نهیشوند، زم یها محقق نشده تلق و وعده جهینت یب

(Harris, 2025; Nimmi et al., 2024.) هیوسوو د ایدر مجموع، مضمون چهارم بر تعامل پو 

 ینهدها ی( و فرآیسهبک رهبهر   ،یفرهنو سازمان ،یفشار کار ری)نظ یطیعوامل مح انیم

 دیه ( تأکیشخصه  یهها  و ارزش ،یشغل جاناتیه ،یشناخت یابی)از جمله ارز یفرد یدرون

از  یبازتهاب  لکهه است، ب یرونیب طیمنفعلانه به شرا یتنها واکنش خاموش نه یدارد. استعفا

 نیه . اشهود  یاو محسهوب مه   یشخص یو ارزش کار در زندگ گاهیفرد در معنا، جا یبازنگر

و تعهادل   ،یشهناخت  عهدالت روان  ر،ییه فرد از امکان تغ یذهن یابیارز ی جهیاغلب نت دهیپد

پهژوهش نشهان    نیه حاصل از سهنتز ا  یها افتهیاساس،  نیا بر کار است. طیدر مح یروان

مند است که از نقهض   نظام و مند هیلا ،یچندوجه یا دهیخاموش پد یکه استعفا دهند یم

 ،یشهناخت  روان قراردادههای  جملهه  از—کارکنهان در سهطوح مختلهف    نیادیانتظارات بن

را  دهیه پد نیه ا .ردیه گ یمه  نشهأت —یروان یازهایو ن یشده، فرهنو سازمان عدالت ادراک

 انیه م دهیه چیآن را محصهول تعامهل پ   دیه داد؛ بلکه با لیعامل واحد تقل کیبه  توان ینم

و  زه،یه انگ کننهده  فیتضهع  یهها  فرهنو ،یناکارآمد، ضعف در رهبر یازمانس یساختارها

هرگونهه راهبهرد    جهه، ینت در عوامل دانست. نیدر مواجهه با ا یفرد یا مقابله یها واکنش
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و  یچندبُعهد  ،یسهتم ینگهاه س  ازمنهد ین ده،یه پد نیه ا تیریمهد  ایه  یریشهگ یپ یمؤثر برا

 ،یسهازمان  یزمان بر اصلاح سهاختارها  مطور ه به دیبا یکردیرو نیمحور است. چن مداخله

 یانسهان  یازهها یبه ن قیو توجه عم یرهبر یها یستگیبهبود شا ،یفرهنو کار ینیبازآفر

 ،یتعلهق سهازمان   ساز نهیزم توان یم یچارچوب نیچن قیکارکنان متمرکز باشد. تنها از طر

 شد. داریپا یمشارکت اثربخش و سلامت شغل
ههای نظهری و عملهی متعهددی اسهت. از منظهر        لتهای این پژوهش دارای دلا یافته

تهر و   ههای کیفهی پراکنهده، بهه درک عمیهق      سهازی یافتهه   نظری، این مطالعه با یکپارچه

ههای   تری از پیشایندهای استعفای خاموش کمک کهرده و ارتبهاط آن را بها نظریهه     جامع

سهازمانی،  گهری، عهدالت    شهناختی، خهودتعیین   کلیدی رفتار سازمانی )مانند قرارداد روان

توانهد مبنهایی بهرای     سازد. مدل مفههومی ارائهه شهده مهی     تر می روشن فرسودگی شغلی(

 .های کمی آتی جهت آزمون روابط بین این پیشایندها باشد پژوهش

های مشخصی برای مدیران و متخصصهان   از منظر عملی، نتایج این پژوهش راهنمایی

 :دهد منابع انسانی ارائه می

 اطمینان از وجود تناسهب بهین تهلاش و     :ی پاداش و قدردانیها بازنگری در نظام

 .های مؤثر قدردانی پاداش و اجرای برنامه

 گیری منصهفانه و برخهورد    سازی فرآیندها، تصمیم شفان :تقویت عدالت سازمانی

 .محترمانه با کارکنان

 ههای   افزایش خودمختاری شهغلی، ارائهه فرصهت    :شناختی توجه به نیازهای روان

 .برانگیز، و تقویت حس تعلق و کار تیمی و چالشیادگیری 

 ههای رهبهری حمهایتی،     آموزش و توسعه مدیران در زمینه سبک :توسعه رهبری

 .مدار و ارتباطات مؤثر اخلاق

 ترویج فرهنهو اعتمهاد، امنیهت روانهی و بهازخورد       :بهبود فرهنو و جو  سازمانی

 .سازنده

  ههای مهدیریت    رای برنامهه اجه  :مدیریت فرسودگی شغلی و حمایت از بهزیسهتی

 .شناختی زندگی، و ارائه خدمات حمایتی روان-استرس، ترویج تعادل کار

 ههای متفهاوت    شهناخت انتظهارات و ارزش   :ههای فهردی و نسهلی    توجه به تفاوت

 .ها کارکنان و تلاش برای پاسخگویی به آن
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از  های بیشهتر بها تمرکهز بهر بسهترهای فرهنگهی خهاص ایهران، اسهتفاده          انجام پژوهش

تواند به تعمیق درک ما از ایهن پدیهده و    های ترکیبی، و طراحی مطالعات طولی می روش

 .راهکارهای مؤثر مقابله با آن کمک کند

 ها محدودیت
ههایی   مند، این پژوهش با محهدودیت  رغم تلاش برای انجام یک فراترکیب دقیق و نظام به

شهده در مقهالات( امکهان     ههای گهزارش   ههای ثانویهه )یافتهه    مواجه بود. اولاً، اتکا بهه داده 

کنهد.   کنندگان اصلی را محهدود مهی   دسترسی مستقیم به غنای کامل تجربیات مشارکت

های فرهنگی، صنعتی و سازمانی مطالعات منتخب، ممکن اسهت   ثانیاً، تنوع زیاد در بافت

، ماهیهت  ها به هر زمینه خاص را با احتیاط همراه سازد. ثالثاً قابلیت تعمیم مستقیم یافته

ههای زمهانی و فرآینهدی اسهتعفای      مقطعی اکثر مطالعات کیفهی اولیهه، تحلیهل پویهایی    

 .کند سازد و نیاز به مطالعات طولی را برجسته می خاموش را دشوار می
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Abstract 
Quiet quitting, an emerging phenomenon reflecting employees’ 

psychological withdrawal from active participation and going beyond formal 

duties, has become a growing challenge in work environments. This study 

aimed to identify and comprehensively explain the antecedents of this 

phenomenon through a meta-synthesis approach. To this end, after a 

systematic search in reputable databases and a careful evaluation of 

qualitative studies published between January 2023 and March 2025, 15 

valid qualitative studies were selected for final analysis. The qualitative data 

extracted from these studies were analyzed using thematic analysis and a 

three-stage coding process. Data analysis identified four main themes as key 

antecedents of quiet quitting: 1) erosion of perceived value contract; 2) 

failure to satisfy psychological needs and stagnation in career growth; 3) 

experience of negative work environment and ineffective leadership; and 4) 

emergence of individual reactions and reconsideration of organizational 

commitment. The findings indicate that quiet quitting is the result of 

complex interactions among individual, occupational, and organizational-

managerial factors. Accordingly, a deep understanding of these dynamics 

can pave the way for developing effective preventive strategies and practical 

interventions within organizations. 

Keywords: Quiet quitting, antecedents, meta-synthesis, psychological 

withdrawal, psychological contract, organizational leadership, organizational 

culture 
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