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Abstract 

This study aimed to design a model of quiet quitting in Iranian government 

organizations, employing a qualitative approach based on the Grounded 

Theory methodology. Data were collected through in-depth and semi-

structured interviews with 18 managers from Iranian government 

organizations. Purposive sampling based on specific criteria was used, and 

the process continued until theoretical saturation was reached. The validity of 

the research data was confirmed through member checking and external audit. 

Data analysis, following the Strauss and Corbin model, involved open, axial, 

and selective coding using ATLAS.ti 8 software. The results revealed that the 

quiet quitting model in Iranian government organizations encompasses causal 

conditions (organizational and individual factors, passive behaviors, and 

reduced commitment), intervening conditions (organizational and individual 

strategies), contextual factors (socio-cultural and economic-technological), 

strategies (in three dimensions: organizational-managerial, individual 

employee, and policies and processes), and outcomes (individual, 

organizational, and social). 
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 رانی، ااصفهان ،یو نوآور تیریدانشکده مد ت،یریگروه مد ،یاصفهان یاشرف دیدانشگاه شه یعلم اتیعضو ه -3

 دهیچک

بر  روش ییفری از   دولتی ایرران   های سازمانمدل استعفای خاموش در  یطراح باهدفپژوهش حاضر 

 و نیمر   عمیر   هرای مصراحه   از برگرفتر   هرای ایرپ پرژوهش   داده ی انجرا  گرفرت.  ا ن یزمنوع نظری  

هدفمند وابسرت    گیرینمون  اساسبر  ی  دولتی یشور بود های سازماناز مدیران  نفر 18 با افت یساختار

ی پرژوهش از طریر    هرا  دادهادام  یافت. اعتهار  فرایند ایپ نظری اشهاع ب  رسیدن تا انتخاب و ب  معیار

شد. تجزی  تحلیل اطلاعات برر اسراس    دیتائو ممیزیان بیرونی بررسی و  ینندگان مشاریتبازگشت ب  

، انجرا   8تی آی افزار اطلس  نر در  و گزینشی محوریی باز، یدگذارمدل اشتراس و یوربیپ در قالب 

ها نشان داد مردل   یافت  شاملدولتی ایران  های سازمانمدل استعفای خاموش در  گرفت. نتایج نشان داد

دولتی ایران شامل شرایط علّی )عوامل سرازمانی و فرردی،    های سازمانپارادایمی استعفای خاموش در 

گرر )راهکارهرای سرازمانی و فرردی(، بسرترهای       د(، شررایط مداخلر   رفتارهای انفعالی و یاهش تعهر 

 و یارینران  فرردی  مردیریتی،  -سازمانی بعد س  در) راههردها فناوران ، -اقتصادی و اجتماعی -فرهنگی

 .است( اجتماعی و سازمانی فردی،) پیامدها و( فرآیندها و ها سیاست
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 مقدمه
 شه د.  محسه   مهی  هه    تهری، ع مهب  رتهری  ه کم ن     د  دنی ی  ق  ای امروک   رم ی، انس نی مهم

.اهمییت من  ع انس نی  ، عن ان  رم ی، ه ی فکری و  رچشم،  دی  ت و ن آو ی د    کم ن ه    ید 

ه ی  ی ی انس ن )دانش  تجر ،   ویژگی (248:1400م  د   ک ینی قرا  گیرد) نی ا دی وهمک  ان 

دلیهب م هیهت     ،  ه،  ه ی شن خای و غیرشن خای( ن عی  رم ی، ا ت مه  ت  ت ان یی و   یر ویژگی

ای ی نهی   ن مشه د آن نی ک  ه، نگهرد جدیهد د  حه ک  مهدیریت منه  ع انسه نی  ه   ویکهرد  هرم ی،          

ای ن ظهه   تحهت       ای، حه ا  پدیهد    (1::1400وهمک  ان  نگریز) دا د« مدیریت  رم ی، انس نی»

د   نهد.   د مهی دولاهی ایهران تهدیه    هه ی    کم نو ی  ا د   مرکه ی  هر  1ا ا   ی خ م د»عن ان 

 ، یکی اک م ضه ع ت مه  د ت جه، د  اد یه ت مهدیریت      « ا ا   ی خ م د»ه ی اخیر  م ه م    ا

عن ان یک  نظران  ، من  ع انس نی تبدیب شد  ا ت. ای، م ه م اگرچ، د  ا ادا اک   ی  رخی ص حب

  3ا ه  د ا  ؛ ف  میکه  و 2022  2شهد ) ریسهای،   ای تلقی می مدت د  فض ی    ن، م ج ی  مد   ت  

تد یج  ، عن ان   کت  ی اک ن  ض یای و  رخ  دگی  خشهی اک نیهروی  ه   نسهبت  ه،       (  ام   ،2022

ه ی    ی مبانی  ر تلاد افراطی و فر  دگی شغلی مه  د ت جه، قهرا  گرفهت. اصه لا        فرهنگ

ت ک م ر  شهد و  ه،  هرعت     د  شبک، اجام عی تیک 2022ا ا   ی خ م د نخسای،     د    ا 

(. ایه، م هه م  یه نگر نه عی     2023  4فرن نهدک -  فض ی عم می و  ه کم نی گسهارد ی فهت )له پز    د

 ویکرد     ن ن  ،     ا ت  ، د  آن افراد تنه   ، انج م حداقب وظ یف   می خ د  سند   رد  

 ننهد.  رخهی پژوهشهگران ایه،      ه  و ت هدات فراتر اک شر  شغب اجان   مهی  و اک پذیرد مسئ لیت

ا   کت  ی اک تغییر اناظ  ات     ن ن د  خص ص ت  دا     و کندگی  وا نشی  ، فش  ه ی پدید   

 (.2023و همک  ان  5اند )دلری  گیری  رون  دانسا، شغلی و پی مده ی دو ان پس اک هم،

ه   ت ج، پژوهشگران نیز  ،  هرعت  ه، آن جلهب شهد و      افزون  ر گسارد ای، م ه م د     ن،
ه ی انج م شد   رای تبیی، م هیت  پیش ینده  و پی مده ی آن انج م گرفت.  ر  یم  ل  ت ما ددی  

دهد  ، د  مدت   ت هی پس اک  واج ای، اص لا   ههزا ان مق له، و گهزا د علمهی د       نش ن می
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(. ای،  وند  ی نگر آن ا ت  ه، ا ها   ی   2025و همک  ان   1خص ص آن مناشر شد  ا ت )هنری
تهر د   وا ه     ای اک تحه تت عمیه    ت اند نشه ن،  ای نیست   لک، می خ م د صرف ً یک پدید     ن،

 ه    شد. ا اخدامی و اناظ  ات ماق  ب     ن ن و   کم ن
گرفاه، ا هت.    د  اد ی ت پژوهشی  ا ا   ی خ م د اک منظره ی مخالهف مه  د  ر  هی قهرا     

دانند  ه، د  آن   می«     م     مقر ات» رخی پژوهشگران ای، پدید   ا مش  ،  فا  ه یی همچ ن 

هه ی اضه فی خه ددا ی         ن ن صرف ً د  چ  چ   وظ یف   می عمب  رد  و اک انج م ف  لیهت 
نه عی   (. اک ای، منظهر  ا ها   ی خه م د   1956  3؛  ندیکس2022؛ لرد  2023  2 نند )ج نس ن می

ش د. د  مق  ب  گروههی دیگهر    وا نش من  لان،     ن ن د   را ر شرای     ی ن م ل   تلقی می
آن  ا د  ا تب ط    م  هیمی م نند فر ه دگی شهغلی  خسهاگی عه ط ی و  ه هش د گیهری شهغلی        

ت اند     نه ن  ا  ه،  ه هش  ه         نند و م اقدند  ، فش  ه ی  وانی ن شی اک     می تحلیب می
 (.2023  5؛ وو تلب   و ف، د  ا ای،2023  4   ت و تلاد    ی   ق دهد ) یچ  د  نمش

«  ه   افراطهی  »هه ی  ه کم نی مبانهی  هر      ه ی ای، پدید   ا د  فرهنهگ   رخی م  ل  ت نیز  یش،
 ود     ن ن هم ا   د  د ارس   شهند و   ه  اناظ   می ه یی  ، د  آن اند؛ فرهنگ وج   رد  جست

ت انهد  ه، عنه ان      یف   می خ د عمب  نند. د  چنی، شرای ی  ا ا   ی خه م د مهی  فراتر اک وظ

ن عی   کو    دف عی  رای ح ه  ت ه دا میه ن  ه   و کنهدگی شخصهی ت سهیر شه د )ف  میکه  و          
 (.2023و همک  ان   7؛ گ تنیس2023  6؛ ف   ار2022ا   د ا  

یدی د  ح ک  مدیریت من  ع انس نی  ، ط    لی  ا ا   ی خ م د    طیف و ی ی اک م  هیم  ل
اک جمل، انگیزد شغلی  د گیری شغلی  عهدالت  ه کم نی و  فا  هه ی  ه  ی پی نهد دا د.  رخهی       

دانند  د  ح لی  ، گروهی دیگر آن  پژوهشگران آن  ا ن عی مرک ندی آگ ه ن،     ن ن        می
ه ی مهدیریت منه  ع انسه نی     شی    ا شکب ظری ی اک مق ومت   کم نی ی  وا نشی  ، ن هم هنگی د 

(. د  مجمه ع  گسهارد   2011  10؛ ته وانای 2022  9؛ الهیس و ی نهگ  2023  8 نند )دتهرت  تلقی می
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هه ی جدیهد د   وا ه   ه   م  صهر ا هت؛        گیهری تهنش   دهند  شهکب   حث ا ا   ی خ م د نش ن
شه د و اک  ه ی    یو ی مر  ط مه  ه   رای افزایش  هر  ه یی  ، اک یک     ، اناظ  ات   کم ن تنش

 دیگر    نی ک     ن ن  ، ح    ف    ت  دا کندگی و م ن  د      ا تب ط دا د.

نشینی  وانی و  ه هش ت ههد    ا ا   ی خ م د  ن، یک ترک خدمت فیزیکی   لک، یک عقب

 غهم حضه   فیزیکهی      ه ی وظ یف شغلی ا ت.     ن ن د  ایه، وضه یت  علهی       ی  ، حداقب

ا ها   ی   . ننهد  انگیزگهی شهد  و اک هرگ نه، تهلاد داوطلب نه، اجانه   مهی        دچ   فر  دگی و  ی

تهد یج اک   ط     همی ا ها    دهنهد   ه،      ،  ، ای ا ت  ، د  آن     ن ن  دون ای، خ م د پدید 

 ی(. ا ا   2023 1و   لدوا  ش ند )م هند  نند ی  د گیر نمی ه ی خ د د  محب      م می ف  لیت

ش    دا د  ، د  آن    گران تلاد    ی خ د  ا  ، الزام ت ا   ی محدود ای ا خ م د  ، پدید 

    ن ن    وج د حض   فیزیکی د  محی       اک نظر  وانی و ع ط ی اک (.2023 2کوکل ) نند می

ا ها   ی  (. 2023 3زیلهد )ییدهند شغب خ د ف صل، گرفا، و تنه  حداقب وظ یف مح له،  ا انجه م مهی   

. ایه، وضه یت   (2023 و همکه  ان  4یله )ت هد  وانی و ع ط ی  ،     ا تخ م د   کت     هش 

و  5یگه تن )ت اند تأثیرات من ی  ر  ه کم ن داشها،   شهد    انگیزگی ا ت  ، می ن عی عدم ت هد و  ی

ت انند  ،  روک ا ا   ی خه م د منجهر شه ند  اک جمله، عهدم       ع امب ما ددی می(. 2024همک  ان 

هه ی  شهد و یه دگیری.       فرهنگ   کم نی ن من  ب  و فقدان فرصهت قد دانی اک عملکرد     ن ن

ت اننهد  ه،  ه هش     گذا نهد   لکه، مهی    ای، ع امب ن، تنه   ر  وحی، و انگیز      ن ن تأثیر من ی مهی 

دولای منجر شه ند. ایه،     نه ن دیگهر      ه ی   کم نو ی و  ی یت خدم ت ا ائ، شد  ت      هر 

دادن اشای ق و ت هد  ه ی  یشار ی  نش ن ه  ی  ف  لیت ی  شر ت د  پروژ تم یلی  ، انج م    ه ی اض ف

دهنهد  ه،  یشه، ایه، پدیهد  د        (. م  ل  ت نش ن مهی 2023و همک  ان  6 نی    خ د ندا ند )ژو  ،

نقش مدیران و فرهنگ   کم نی نه ا، ا ت. ع املی م نند عدم ت جه،  ه، ت  ه ، شهغلی     نه ن       

یروی انس نی  محی       می    هش اعام د  ه کم نی  و ن دیهد  گهرفا،    گذا ی  ر ن فقدان ا کد

 (.2019  7رو هه  ت   ا نی ل)کندگی اک جمل، دتیب اصلی  روک ا ا   ی خ م د هساند-ت  دا    
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  تیریدام هی مراس ین  ن   تشیب کا ت  ییغت یراتخ س هب ت  ییغت یشهرگ، کایه، د اد   له تز و    

ت اند  ،    فرم ی ن آ یب  زنهد    میا ا   ی خ م د  نند  ،  (  ، ای، نکا، اش    می2022  لین  )

 .د هسانده   ،    گرانی ماکی هساند  ، م یب  ، فراتر  فا، اک وظ یف خ  کیرا  سی  ی اک شر ت

ه ی پنه نی م نند   هش ن آو ی   دهد   لک، هزین، و ی   کم ن  ا   هش می ای، مسئل، ن، تنه   هر 

   منهدان  ه،    (.2022 1گ ل پ)افزایش خ  ه ی    ی  و افت  ی یت خدم ت  ا نیز  ، دنب ا دا د

 ها   ی خه م د   ات اند  ه،   دهند   ، ای، امر می تد یج کندگی شخصی خ د  ا  ر     اول یت می

 خش و حم یای ایج د  ننهد ته     منهدان احسه س ا تبه ط       ه    ید محی ی اله م منجر ش د.   کم ن

خ م د یک پدید   و  ،  یا ا    .(2023  2 اتن ت نگ ( یشاری        و همک  ان خ د داشا،   شند

ضه یف  و عهدم    ه  ا ت  ،  ، ع امب ما ددی اک جمل، فر  دگی شهغلی  ا تبه ط    شد د    کم ن

هه ی   هه    یهد محهی     گذا ی  ،     ن ن مرتب  ا ت.  رای جل گیری اک ای، پدید    ه کم ن  ا کد

حم یای ایج د  نند   وا   مثبت  ی،    فرم  و    مند  ا تق یت  نند و  ، نی که ی     ن ن ت ج، 

ه ی ای، پدید   پرداکند.  ن،ط   ف  ا  ، مدیریت و شن   یی نش  ه    ید  ،   کم ن . (2023 پ ِچ) نند

ت ج،  ، ع امب مؤثر  ر ای، پدید   م نند افزایش خ دمخا  ی     ن ن   هب د فرهنگ  ه کم نی  و  

و ی  مهک  نهد )کنگهر و     هه ی ن شهی اک  ه هش  ههر      ت اند  ،  ه هش هزینه،   ا تق ی اعام د  می

هه ی تقهدیر و تشهکر و فهراهم      ای، ش مب ا تب ط مؤثر        نه ن  ایجه د  رن مه،    (.2022  3ف لکم،

دنب ا  (. تکم ا ت مدیران  ،2023و همک  ان  4آو دن امک ن  شد و پیشرفت شغلی ا ت )حم د

ی ا ا   ی خه م د    نند  و مثبت د  محب       شند ت  اک وق ع پدید  ایج د یک فرهنگ حم یت

 (.2022 5و ا   د ا ک یو ی و  ض یت     ن ن  ا افزایش دهند)ف  م جل گیری  نند و  هر 

هه ی اقاصه دی  اجامه عی و فرهنگهی  ایه، پدیهد   ه، ویهژ  د           د  ایران   ه  ت جه،  ه، چه لش    

هه     ا ا   ی خ م د ن، تنهه   هر  ه کم ن    دولای  ، یک م ضب جدی تبدیب شد  ا ت. ه ی   کم ن

دیهد   گهذا د.  ر  هی ایه، پ     لک،  ر  ض یت شغلی و  لامت  وانی     نه ن نیهز تهأثیر من هی مهی     

ههه ی  هبهه د  ی یههت کنههدگی  هه  ی  مههک    گههذا ان د  طراحههی  رن مهه،  ت انههد  هه،  ی  ههت  مههی
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 ه     ن  رای،  پرداخا،  ، ای، مسئل،  رای  شد اقاصه دی پ یهدا  ضهرو ی ا هت.     (.2022 1 ند)پندا

ت اند شک ف م ج د د  اد ی ت مهدیریت منه  ع    ت ج،  ، ن ظه     دن ای، م ه م  م  ل ، ح ضر می

دولاهی ایهران  ه، دلیهب  ه خا  ه ی    و راتیهک و گه هی فرهنهگ          هه ی    کم ن ا پر  ندانس نی 

گیهری ایه، پدیهد  هسهاند. عهدم قهد دانی ش یسها،            کم نی غیرمن  ف   ساری مسا د  رای شکب

فقدان مسیره ی ا تق ی شغلی ش  ف و ن دید  گرفا، ت  دا می ن     و کنهدگی  اک جمله، عه املی    

دهند. پی مد ای،  ه   ا  ،  مت انزوای    ی   ق می     ن ن  ا  لب  رد  و آنهساند  ، اعام د 

هه ی پنهه ن    امر    هش  ی یت خدم ت دولای  افت ن آو ی و ایج د محی ی  می ا ت  ، هزین،

 ند. علیرغم اهمیت م ضه ع  مهدا جه م ی  ه، ا  ه د         نگینی  ا  ، نظ م ادا ی  ش   تحمیب می

  کی  رد  و د  ق لب یک الگ ی پ  ادایمی ا ائه، دههد  خه      پدید   ا   میعلب و پی مده ی ای، 

مشه دی د  اد ی ت مدیریای  ش   ا ت. لذا ای، پژوهش    ههدف طراحهی مهدا جه مع ا ها   ی      

 نیه د انجه م شهد  ا هت ته   ه، ایه،         دولای ایران    ا ا  د  اک ا اراتژی داد  ه ی   کم نخ م د د  

دولای ایهران شه مب چه،     ه ی   کم نالگ ی پ  ادایمی ا ا   ی خ م د د  »پر ش پ  خ دهد  ،: 

  ه یی ا ت؟ ا   د و مؤل ،

 مب نی نظری

 بیه    مند  ، دل ه   نیلیآغ ک شد  ، د  آن م " ز گ یا ا   " ، ن م  یا د ی  پد2021د   ه   

 ا ا   ی خ م د(. پدید  2022  2شغب خ د  ا ترک  ردند)ف لر و  ر  ی     یرااک ش یاین  ض 

میلی ن ن ر فقه    48 ند   ، د  آن  یش اک  پیروی می« ا ا   ی  ز گ»  د  ، اک  وند   ، نظر می

شغب خ د  ا تهرک   2022میلی ن ن ر د    ا  50و  یش اک  2021د  ای تت ماحد  آمریک  د    ا 

شه د  ه،       مندانی اطهلاق مهی   خ م د  ، یا ا   (. 2023همک  ان   و 3پاروس گ تنس) ردند

دهند و اغلب  ، حهداقب الزامه ت شهر  شهغب      ت هد محدودی  ، وظ یف مح ا شد  خ د نش ن می

هه ی   ت  وت   شند و نسبت  ه، انجه م مسهئ لیت    خ د پ یبند هساند. ای،     ن ن تم یب دا ند  ،  ی

 ت  ، آشک  ا قصد خه د  ا  ش مب     ن نی ا "واق ی یا ا    "میب هساند. د  مق  ب   اض فی  ی

و    نیههژو) ننههد  ههرای تههرک اک طریهه  فرآینههده ی   ههمی ا هها    یهه  ا تبهه ط شهه  هی ا ههراک مههی  
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 ه، ت ریهف   « ا ها   ی خه م د  »ه ی م ه می د  اد ی ت  تری، چ لش (. یکی اک مهم2023همک  ان 

ی مامه یز اک  ویژ  ای، پر هش  ه، آیه  ا ها   ی خه م د م هه م       ش د؛  ، دقی  ای، پدید  مر  ط می

ه ی مرتب ی همچ ن د گیری شغلی و عهدم د گیهری  فر ه دگی شهغلی  ت ههد  ه کم نی و          ک 

ههه ی م جهه د  ههر  ت هه دا  هه   و کنههدگی ا ههت یهه  خیههر. د  واقههع  خههش ق  ههب تهه جهی اک پههژوهش

انهد؛  ه، ایه، م نه   ه، دقیقهً  چه،  فا  هه یی            کی مرکه ی م ه می ای، پدید  مامر ز  ه د    وش،

 گیرند. ش ند و چ،  فا  ه یی خ  ج اک ای، م ه م قرا  می ا ا   ی خ م د محس   میمصداق 

میههزان ت هههد محههدود »( ا هها   ی خهه م د  ا 900: 2022) 1 ههرای نم نهه،  ف  میکهه  و ا هه  د ا

داننهد  ه، د  شهر      هه یی مهی       ن ن  رای انج م وظ یف مح ل، و خه ددا ی اک پهذیرد ف  لیهت   

نه عی  »( ای، پدید   ا 5: 2023) 2د  ت ری ی دیگر  ش یت«. نشد  ا ت وظ یف   می آن ن ت ریف

و  3 ند. همچنهی، آن نهد   ت صیف می« گیری اک     و انج م حداقب تلاد تکم  رای ادام،     ف صل،

شن خای  ،  ه   همهرا   ه        هش ت هد  وان»ص  ت  ( ا ا   ی خ م د  ا  ،725: 2024همک  ان )

حم یت مدیریای و   هش  ی یت کندگی    ی  د   ن   افهزایش     هش د گیری فردی  ض ف

انهد ) هرای    ت ریهف  هرد   « فر  دگی شغلی و نگرانی     ن ن د       ف   و ت  دا  ه   و کنهدگی  

 (.2025و همک  ان   4مش هد  تن ع ت   یف م ج د د  اد ی ت ای، ح ک   نک: گری

هه ی نگرشهی مهرتب  همچه ن      د  ا     ه ک     ای، ح ا   سی  ی اک ای، ت   یف ا ا   ی خ م 

آمیزند و د   رخی م ا د حاهی پی مهده ی مهرتب   ه  آن       ت هد   کم نی ی  د گیری شغلی د هم می

گنج ننهد؛ د  حه لی  ه، ایه،      م نند فر  دگی شغلی ی  ت  دا     و کندگی   ا نیهز د  ت ریهف مهی   

(. 2025و همکه  ان    5 فاه  ی آن ) ه ن اا  م ا د  یشار  ، نا یج ای، پدید  مر  ط هساند ت  م هیت 

د  اد ی ت ای، ح ک  ایج د  هرد   « ا ه م م ه می»ه  ن عی  پ ش نی م ه می و اخالاط   ک  چنی، هم

پرداکی و همچنی،  نجش دقی  ای، پدیهد   ا  ه  دشه ا ی م اجه،  ه خا،       و د  نایج،  فرایند نظری،

 ا ت.
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اند مب نی م ه می  ه  ن گزیر   د    ی اک پژوهشد  غی   یک ت ریف واحد و م  د اجم ع   سی

طه   مسهاقب تبیهی،  ننهد. اک ایه،  و  حاهی د  میه ن         ای آن  ا  ، ا ا   ی خ م د و محدود    ک 

شه د.   م  ل  ت انج م شد  د  یک مجم ع، پژوهشی نیز ت   یف ما  وتی اک ای، م ه م مش هد  می

ت انهد   کته  ی اک    شه د   لکه، مهی    ض ف محس   نمی   ای، ح ا  ای، تن ع د  ت   یف لزوم ً یک 

 م هیت چند  دی ای، پدید    شد.

هه ی م  ل ه تی  اغلهب     هه ی پژوهشهی و کمینه،       وج د ت  وت د   ویکردهه ی نظهری  نم نه،   

ه   ر یک عنصر  فا  ی مشارک تأ ید دا ند: ا ا   ی خ م د  ه، م نه ی انجه م وظه یف      پژوهش

ه ی فراتر اک نقش ا ت.  ،  ی ن دیگر      ن ن د   ی اک صرف تلاد  می شغلی د   ن   خ ددا 

هه ی اخایه  ی و    دهنهد امه  اک مشه   ت د  ف  لیهت     ای، وض یت وظ یف   می خ د  ا انجه م مهی  

 ننهد. ایه، اجمه ع پژوهشهی نشه ن       ه ی اض فی  ، فراتر اک الزام ت شغلی ا هت اجانه   مهی    تلاد

مر ه ط  «  ه کتنظیم میهزان تهلاد  ه  ی    » م د  یشهار  ه،   دهد  ، د  م هیت خه د  ا ها   ی خه    می

 گیری   مب اک آن. ش د  ن،  ، ترک     ی   ن    می

« م نند انج م وظ یف قرا دادی خ د پ یبند می» رای مث ا      ن ن د  چنی، شرای ی همچن ن  ، 

 داد  ه  ی اک  تلاشی فراتهر اک آنچه، د  قهرا   »گیرند  (  ام  آگ ه ن، تصمیم می565: 2025  1)هریس

 (.1422: 2025  2)هرو  و او «  ود انج م ندهند آن ن اناظ   می

 ،  فا       ن نی اش    دا د  ،    وج د حض   فیزیکی د  محی   "ا ا   ی خ م د"پدید  

انهد و تنهه  حهداقب وظه یف مح له،  ا انجه م             اک نظر  وانی و انگیزشی اک   کم ن ف صل، گرفا،

اک شی ع ویهروس  رونه  ت جه، کیه دی  ا  ه،        ه ی اخیر و پس ویژ  د    ا م ض ع  ،دهند. ای،  می

(. ا ا   ی خ م د  ، وض یای اشه    دا د  ه، د    2022و همک  ان  3،یدیا ت)آ خ د جلب  رد 

و  4 ننهد )آن نهد    آن     ن ن دیگر فراتر اک حداقب م  د نی ک  رای انج م وظ یف خ د تهلاد نمهی  

همهه، ن یسههندگ ن  اک جملهه،  اتن ت نگهه   ف  میکهه  و ا هه  د ا   ههرنک   م هنههد و  (.2024همکهه  ان 

خه م د  ا مه  د  حهث     ی یدلی  م ه م ا ا   -  لدوا   ب و  نبرو    ی و    ملی و م  یس ن

 نند. آنه  م افقنهد   گیری می دهند   ، د  آن    مندان  دون ا ا   ی صری  اک      ن    قرا  می
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ت اند  ر نا یج   کم نی تأثیر من ی  گهذا د. ایه،  یمه  ی        و  ،  شد ا ت  ، می ، ای، یک پدید

تر شدن   ع ت    ی و افهزایش   گیر  ، دلیب فر  دگی شغلی  افزایش   ع ت    ی  ط تنی هم،

.  هدی،  (2022 و همکه  ان  1مه  د )تم یب  ، ت  دا     و کندگی  ای،  وند  ا تسریع  هرد  ا هت  

ط     مب اک نظر فیزیکی د  محب     ح ضر هساند ام  اکنظهر  وانهی و عه ط ی اک     ه   ، ترتیب  آن

هه  صهرفً   ه، انجه م وظه یف اصهلی خه د  سهند           . د  واقع  آن(2023 2پ ِچ )اند     خ د جدا شد 

 نند ت  شهغب خه د  ا ح ه   ننهد و اخهراج نشه ند. طبه  گهزا د گه ل پ   هیش اک نیمهی اک             می

ش د و ا کشش ن په یی،    نند  ، قد ش ن دانسا، نمی  تت ماحد  احس س می   گران نیروی     ای

آینههد  گیههر افاهه د  و  ماههر اک ا کد  (.  سههی  ی اک     نهه ن د  مشهه غب  ههی2022  3ا ههت) لی ا ن

د صد اک نیهروی   50ه ی اخیر  حدود  (.  ر ا  س گزا د2019  4گیرند) لی ش ن حق ق می واق ی

  نیه د  م ژ یه  ه، و  د یه پد ،یه و ا( 2022 5تیا م)اند ی،  فا    وی آو د     د  ای تت ماحد   ، ا

و   نیه (. م  ل ه، ژو 2022و نسهب ههزا   مشهه د ا هت )هه  تر        Zتهر م ننهد نسهب     جه ان  یهه   نسب

دهد  ، ع املی م نند محی  شغلی  ثب ت شغلی  ش نس د ک شد   رای  ( نش ن می2023)همک  ان

ت و تق یت د ک شد  شر ت  ، ط   ق  ب ت جهی  ر تم یهب  پیشرفت شغلی  ت هد ع ط ی  ، شر 

(. چندی، اثر من ی فنه و ی  هر   2023و همک  ان   نیگذا د)ژو صدا تأثیر می  رای ترک  ی Z نسب

خه م د  ه لق      یگیهری و ا ها      ت اند  ،  ن       گران  اک جمل، ا ارس و فر  دگی شغلی می

 ه، عنه ان یهک م هه م جدیهد      ا ا   ی خه م د  چ، اگر (.2021 و همک  ان 6نین وس ) مک  ند

م ر  شد  ا ت  ام  اید  اصلی آن د  واقع جدید نیسهت. م هه م عهدم مشه   ت   ه،  ه، عنه ان        

شه د   سهی   نزدیهک و     ف صل، گرفا، اک خ د اک نظر ع ط ی  شن خای ی  جسمی اک     ت ریهف مهی  

گیهری و غ لهت    همچنی،   فا    ن    (.2021و همک  ان   7ا ت )افراهیا ا   ی خ م د مش  ،    

شغلی نیز م  هیم مش  هی هساند  ،  ، عدم تلاد و  ه هش مشه   ت د  وظه یف مهرتب   ه   ه         

 (.2000  8اش    دا ند ) نت و  ا ینس ن
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دهنهد    ای، پدید   ، اخیراً د  اد ی ت مدیریت من  ع انس نی م  د ت ج، قرا  گرفا، ا ت  نشه ن 
عدم تم یب     ن ن  ، مش   ت ف ه ا د  پیشهبرد اههداف  ه کم ن ا هت.         هش ت هد   کم نی و

 ه،   بیه منصه  ن، و تم   یخ م د ش مب فقدان ههدف مشهخ   قهد دان    یا ا    یاصل یه  محرک
خه م د شه مب    ی(.پنج دلیهب اصهلی ا ها      2022  1ی نیا ت )ا ا ی    و کندگ ،یح   ت  دا  

کد     ن ن  افهزایش ق هع ا تبه ط     نه ن  اهمیهت      ت جهی  ، ا  عدم ت هد  ، ت   ، شغلی   ی

عدم ت هد  ، ت  ه ، شهغلی  ه،     .(2022 2 نسا ناز)ا اقلاا     ن ن و   هش اعام د   کم نی ا ت
 نند   ، ایه، امهر    ای، م ن  ت  ،    فرم ی ن مسیره ی  شد و ت   ،  ا  رای     ن ن فراهم نمی

همچنی،  ق ع ا تب ط     ن ن  ، احسه س  –(. 2022ش د) لی    ست د  شغب می   عث احس س  ،
ا اقلاا     ن ن د  محب  .(2020  3ش د)گ  لند ه  منجر می گیری انزوا و عدم مش   ت د  تصمیم

     ، ت انمند  کی آنه   رای انج م    ه  م        پ  اماره ی مشهخ  اشه    دا د و فقهدان ایه،     
(.   هش اعام د 2009  4منجر ش د)ی نگ و اوک چ ی ت اند  ،   هش ت هد     ن ن ا اقلاا می
و  5گذا د )ادلمه،  ه  و  هبران نیز اک دیگر ع امب مهم ا ت  ،  ر ت هد     ن ن تأثیر می  ،   کم ن
 ی هرا  اخهراج آ ام  خ م د و یا ا    ی  ه یاک م  ت انند یم ،یه  همچن   کم ن .(2022  همک  ان

ح ا   هش خروج  ،یو  وا    رپر ت و د  ع یهد   کم نت  ت ی هب د مش   ت     ن ن   ض 

    ن نی  ،  ، دلیب عدم حم یهت   (.2024 و همک  ان 6آن ند)    ا ا  د   نند ییاک     و ج  ج 
ه   حداقب تهلاد تکم  ا   ثب تی شغلی و/ی    یر اول یت ه ی مر  ط  ، د امزد   ی   کم نی  نگرانی

  7ش ند) ههرنک  ههه ی آ ام شههن خا، مههی   ننههد  دهنههد   هه، عنهه ان تههرک    ههرای  هه   انجهه م مههی  
تهرک  »د  اغلهب  ه، عنه ان    شه ن  (.   مندانی  ،  هر  و ی  ماری دا ند و اک  ه   جهدا مهی   2023

دهند  فقدان انگیز  فزایند  ش یع د   ه   د  میه ن     نه ن     نش نو ش ند ن مید  می« ه ی آ ام  نند 
افاد  ، افهراد حهداقب  ه    ا انجه م دهنهد  هرای اجانه   اک         کم نی ات  ق می ( و2022  8ا ت)هالر

 .(2022  11؛ او ه نر 2022  10سار ه ن ؛ م2022  9ه  تر)اک الزام ت شغلی فراتر نروند واخراج شدن 
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شهبی، د گیهری شهغلی  هم و عهدم         خه م د  یا ها     انهد  ه،   محقق ن دانشگ هی ا ادتا  رد 
     ن ن د گیهر د  . (2023  2؛ ی  می، و محم د2023و همک  ان   1 ض یت شغلی ا ت)ه م چ،

 ه   خه د  ر هند      ممک، ا ت کودتر اک م عد      ا ترک  نند ی  دیر  ، محهب  خ م د یا ا   
دهند و د   را ر انجه م    هه ی  ه تتر و فراتهر اک حهداقب       ای  ،  مک  ، همک  ان نش ن نمی علاق،

 یا ها     شه د  ه،    ینهی مهی   (. د  نایج،  پهیش 2022  3وظ یف شغلی خ د مق ومت  نند) ریسای،

 اخراج آ امام   .(2022  4خ م د افزایش ی  د و ممک، ا ت م ج دیگری اک ا ا     ا جرق،  زند)ت پ 

 ند و    مندان  ا  ،  افاد  ، یک    فرم   ، عمد یک م ق یت    ی من ی ایج د می کم نی ات  ق می
    ن ن  ر ای،   و ند  ،  رپر ا ن آنهه  دیگهر م ننهد    و (2022  5دهد)ویگرت  مت ا ا      ق می

 نند ت  قهرا داد  ه  ی    ف  تن، تلاد میدهند و  ه ی آنه   ا تشخی  نمی ه  و مش   ت گذشا، تلاد

 .(2022  6دهند)جکس ن ام  مساقیم ً ای،      ا انج م نمی ؛یک    مند  ا خ تم، دهند

 پیشی ۀ پژوهش

ه ی اخیر  ، یکی اک م ض ع ت مهم د  ح ک  مدیریت منه  ع انسه نی    ا ا   ی خ م د د    ا
نه آ امیِ  »ای  ه  عنه ان    ( د  مق له، 2026ن )و همک  ا 7شد  ا ت. د  همی،  ا ا   مگریزوستبدیب 

 ه   « هه ی پژوهشهی آینهد     گیهری    کی م ه می  مسیره ی نظری و جههت  ا ا   ی خ م د: ش  ف
مرو  م  ل  ت جدید  تلاد  ردند ا   د م ه می ای، پدید   ا تبیی،  نند. نا یج  ر  ی آن ن نشه ن  

تنهه   ه،  ه هش تهلاد  ه  ی محهدود       ای چند  دی ا ت  ،  دهد  ، ا ا   ی خ م د پدید  می
ش د   لک،   کت  ی اک تغییر د  میزان د گیری شغلی     ن ن  نح   تخصی  تلاد و وا هنش   نمی

ه ی ی کد  م  ل ، مناشهر شهد  د     آن ن  ، فش  ه ی ن ی، محی      ا ت. ای، پژوهش    تل ی  ی فا،
 ، اشک ا مخال ی  روک ی  د؛ اک جمل،  ت اند دهد  ، ا ا   ی خ م د می یک شم    ویژ   نش ن می

محه  . افهزون  هر ایه،       هه ی وا نشهی یه  ا کد    هه ی عمهدی یه  من  لانه، و همچنهی، انگیهز        شکب
شن  هی دو د  دو  چهه   نه ع اک     نه ن دا ای ا ها   ی خه م د        ن یسندگ ن    ا ائ، یک گ نه، 

هه ی    هرگردان »و «  ی  ه  ی  ننهدگ ن مرکهه   ت یهی، »  «گیهران تهد یجی    نه    »  «م ارض ن»ش مب 
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تهر د   وا ه     ای اک تح تت گسهارد    نند.  ، اعاق د آن ن  ای، پدید  نش ن،  ا م رفی می« ت  وت  ی
ا اخدامی ا ت  ،    م  هیمی م نند عدالت   کم نی   هزیسای     ن ن و مش   ت پ یدا  د      

و  آن نههد.فرهنگههی ا ههت و میهه نا تبهه ط دا د و  ر  ههی آن نی کمنههد م  ل هه ت طهه لی  چند هه حی 
 یو اعاب   هنج   سیه غهرق شهدن د   هک ت: ت  ه ، مق    د  پژوهشهی  ه  عنه ان     ( 2024) همک  ان
  سیه دو مق یم  ل ،    ههدف ت  ه ، و اعاب   هنج    ،یا ی ن  ردند  خ م د و اخراج آ ام یا ا   

 یت هد   کم ن  یعدم مش   ت د      د      فرد زانیخ م د    ، م یانج م شد  ا ت: ا ا   
د ک  زانیه و اخهراج آ ام   ه، م    نهد   یمه  یریگ و فراتر نرفا، اک حد اناظ   د       ا انداک  ،ییپ 

 ا  ی یهه  عمهداً شهرا     ،   کم ن یو کم ن رانش نیآنه  ت    مد سا،دان ا کد ی  زانی    ن ن اک م
پاهروس گه تنس و    . نهد  یمه  یریه گ  ، آنه   ا مجب    ه، تهرک  ه    نهد  انهداک        نند یم ج دیا

 ی    ن ن مراقبت هه   ریاک    شاری ر و صدا   ی   عن ان پر ا  ان   ی( د  پژوهش2023همک  ان)
م   ی هداشا یه  اک     ن ن مراقبت یمیاک ن شی ردند     نی نند   یشغب خ د  ا ترک م ی هداشا

پر ها  ان  ه تتر    ،ی   شدند.      ترک شغب آ ام د فی نندگ ن شغب آ ام ت ص  ، عن ان ترک
ژونهگ       ه     ه تتر تهرک شهغب آ ام مهرتب    دنهد.       یشغل یایو ن  ض  یشغل ی  د. فر  دگ

 هر قصهد تهرک     ی ه کم ن   یشهرا  تیاهم ی  ک    عن ان مدا یا ( م  ل ،2023و همک  ان )  نیژو
  یچه ن شهرا   یعه امل  ییاقاص د ن ظه    ، شن    کید   Z    نسب  یروین  نیخدمت آ ام د  م

 تیه و حم   یعه ط   ید ک شهد   ت ههد  ه کم ن    یت  ه ، شهغل   یهه   فرصت  یشغل تیامن  ی   
  ینشه ن داد  ه، شهرا    جیو  فه       نه ن پرداخهت و ناه      یشغل ی ر فر  دگ شد د ک  ی  کم ن
 تیه و حم  یعه ط   ید ک شهد   ت ههد  ه کم ن    یشهغل  شهرفت یپ یه  فرصت  یشغل تیامن  ی   

داشها،   یا عمهد   یمن ه  ریتهأث  یشهغل  یمثبت و فر  دگ ریاد اک شد   ر  ف       ن ن تأث ی  کم ن
  نیه ه    خ م د د    کم ن یع امب ا ا    یی   عن ان م ه م شن    ی(د  پژوهش2023پ ِچ ) ا ت.
  چه   د ها،  2023ت   2018 ید    ک  کم ن یمق ل، م ابر علم 47 کیسام تی  بیح ضر    تحل  ردند
 هبک    ی)فرهنهگ  ه     ی( ع امهب  ه کم ن  1 هرد  ا هت:    یی ا شن    رگذا یاک ع امب تأث یاصل
( 3ا هه م نقهش(      یشهغب   ه    ه      ی)طراحه  ی( ع امب شغل2(  یمن  ع انس ن یه    تی   ی هبر

  یایشخصه  یهه   یژگه ی)و ی( ع امهب فهرد  4) وا      همکه  ان و  رپر ها ن(  و    یفرد ،یع امب  
 هز گ ته     یم  ل ه،  ه  گران  جه  هسهاند؟ اک ا ها         د (2023لی و همک  ان ) .یاناظ  ات شغل

 ه، ا اهدا  ه  پدیهد       خا، ا هت پردا  ،  ر  ی تح تت اخیر د    کا      آمریک    خ م د یا ا   
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مشهخ  شهد  ا هت. پژوهشهگران  ه  ا ها  د  اک        "ا ا   ی خه م د " و  پس "ا ا   ی  ز گ"
 1الهرا  اند. ه ی نیروی      الگ ه ی تغییر  فا   شغلی  ا تحلیب  رد  ه ی اقاص دی و نظر نجی داد 

د   ه کم ن   ییشهک ف   -خ م د  و  شد خ م د ی   عن ان ا ا    ی( د  پژوهش2023و همک  ان)
احامه ا    ننهد   یمه  دیه  ه   تأ   یاعامه د و م نه دا    ت ی ،  ر ش  ف یه ی   کم ن ردند   نیمد ن  

و ن ع دتن،  ی م ی    یه   ی ، مح ی    ن ن   شند  د  ح ل« م د شد خ »دا د ش هد  یشاری 
خه م د: علهب     ی( د  پژوهشی    عن ان  ا ها    2023)زیلدیی .کنند یدام، م« خ م د یا ا   » ، 
 ی ن  ردند ای، مق ل،  ،  ر  ی علب  نی دی، ای، پدید  ش مب ن  ضه یای شهغلی     شنه ده یو پ  مده یپ

پرداکد. پی مده ی ایه، پدیهد  ههم            ی ن ما  دا و  بک  هبری ن    آمد میفقدان قد دانی  
و ی  افت  ی یت خدم ت( و هم  رای     نه ن )فر ه دگی شهغلی      ه  )  هش  هر   رای   کم ن

( د  پژوهشهی  ه  عنه ان    2022و همکه  ان)  ،یدیه آ.   هش  ض یت( م  د تحلیب قرا  گرفا، ا ت
ی  یه ن  نه ییت -اک خه د  یدگ هیه د -ا ا   ی خ م دم ه م م ج د:  کی ی را دیاص لا  جد کی

 یم هه م  یم جه د   ه،  ر  ه     تیه مشه  ، د  اد   میم  ل ، ا ادا    د  نظهر گهرفا، م ه ه    ،یا ردند  
اک  ی ، عن ان   کت   ی    ید  کندگا ا   ی خ م شچرا   ً یث ن خا،؛پردا ا ا   ی خ م د اص لا  

و  یریجله گ  ی هرا  یایریمهد  شهنه دات یپو نه یاه    حب   شد  ا هت م   ی س 19-دی  و یریگ هم،
 .ا ائ، شد  ا ت ی    ید  کندگ د یپد ،یمب  ک     ا

 ی پژوهشش اس روش

ای ا هاراوس و   ی کمینه،  ای، تحقی   را  س  ویکرد  ی ی و ا اقرایی طراحی شد  و اک نظریه، 
هه   چه  چ       هرد.  هرای تحلیهب داد     مهی  ه خا  ی فا،  ههر     هه ی نیمه،   همهرا  مصه حب،       ی،  ه، 

  ه   ی، اناخه   شهد. د  گه م نخسهت     -ای  دگذا ی   ک  مح  ی و گزینشی ا اراوس مرحل،  ،
جملات  عب  ات ی   نده (  همچ ن) م ن دا  واحده ی تری،   چک  ، مص حب،   کما ن  دگذا ی

. د  مرحله،  رددگه  گهذا ی مهی   ت کیک شد  و هر واحد    یهک  رچسهب م هه می مشهخ  نشه ن،     
 ش د: نخست اک  دگذا ی   ک  فرایند  ، دو کیرمرحل، مجزا تقسیم می

عبهه  ت یهه     هه، صهه  ت  هه ری  عبهه  ت   تهه ان  هه،   ا مههی  .  د نههدی اولیهه،:ما، مصهه حب،  1
ی   رچسب م ه می نسبت داد  «  د»پ  اگراف وا  وی  رد.د  هر  خشِ م ن یی  یک   ، پ  اگراف

  ه  آشک   گردد. داد ش د ت    خا   م ه می  می
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هه یی  ا  ه،  ه        نهیم و آن  .  د ندی ث ن ی، ا اهدا مجم عه،  هده ی ت لیدشهد   ا مهرو  مهی      

نهیم.   ای،     حجم انبه    اولیه،  هده   د  ق لهب چنهد       م ن شن خای مشارک دا ند د   ن   هم می

  « اهبردهه  »  «یشهرای  عل ه  »آمهد  ) هرای مثه ا     د هت  هه ی  ه،   ش د.مق ل، مق ل،  لیدی خلاص، می

گیرند و      م یهک نمه دا      د   ن   یکدیگر قرا  می«( پی مده »و « گر ای و مداخل، شرای  کمین،»

شهه د.پس اک اتمهه م  نمهه یش داد  مههی« الگهه ی  دگههذا ی»چهه  چ    لههیِ  وا  شهه ن د  ق لههب  

گر  ه    وهشش یم:د  ای، گ م  پژ دوم ی نی  دگذا ی مح  ی وا د می ٔ   دگذا ی   ک   ، مرحل،

ج ید و  رای هر مق ل،  ه   ا می شد   پی نده ی م ه می می ن آن ه ی اصلی ا اخراج ت ج،  ، مق ل،

ای  ه، د   دگهذا ی     ند. ، عب  ت دیگر  م  هیم پرا نهد   ه   ا ت ریف می مراتب کیرمق ل،  لسل،

شه ند.ای، دو گه م    ب مهی ه ی فرعی و اصلی تبدی ی  ند و  ، مق ل،   ک شن   یی شد    دند    م ن می

 آو نهههد. ) ههه ک و محههه  ی( کمینههه، تکم  ا  هههرای  شهههف  ههه خا   نظهههری پدیهههد  فهههراهم مهههی  

ا هت.   ینشه یگز ی،  ود  دگهذا  یه هه  د  ا  داد  ریو ت س بی(. مرحل،   م تحل2002 نگی)گ لد

 ا  ،یه و نظر شه ند  یمهرتب  مه   یه   ، طبق، مر ز آن طبق، یا ت  ، ط ی وند ینشیگز ی دگذا 

منهد  ه  آن    صه  ت نظه م   مق تت  ه،  ریو    شد  ییمرحل، مق ل، هسا، شن    ،ی. د  ادهند یمشکب 

شه د  ه، هسها،     آغه ک مهی   د  گ م نه یی فراینهد تحلیهب   دگهذا ی گزینشهی     ش د یا تب ط داد  م

)ا هاراوس   ند منهد  ه، آن ماصهب مهی     هه   ا  ه، طه   نظه م     مر زی نظری،  ا ا اخراج و   یر مق له، 

ای  ه، مبنه ی ت ضهیب     ای، مرحل، فرایندی  یسام تیک ا ت  ، طهی آن:مق له،    (.1998، یو    

هه ی اصهلی    گیرند.مق له،  ه ی دیگهر د  اطهراف آن قهرا  مهی     پدید  م  د م  ل ،   د  و تم م مق ل،

 ش ند  ا تب ط داد  می« مق ل، هسا،»ط   من قی     پی مده   ، گر( و  اهبرده / ای  مداخل، )عل ی  کمین،

  نند. ه  ایج د می چ  چ  ی یکپ  چ،  رای شر  داد 

 نی د حه ئز اهمیهت ا هت  چهرا  ه،  هدون ت بیه          ویژ  د  ت لید نظری، داد  ای، گ م اک تحقی   ،

شه د و    ندی و ت صیف محدود مهی  ه  د  ق لب یک هسا، مر زی  فرایند تحلیب تنه   ، د ا، مق ل،

 نندگ ن ش مب    شن   ن  رجسا، و مدیران  م  ل ،  مش   تد  ای، م ند. نظری، ت لیدنشد    قی می

دولای ایران   دند  ، دا ای    ق،  مه  ت و شهرت مرتب  و مسهاند   ه ی   کم نتجر ی د  ح ک  

 :  کم نی   دند. اهداف اناخ   ای، افراد ش مب-ه ی مدیریای د  کمین، ف  لیت
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ه ی غنهی  هرای د ک     ردن اف  ی  فراهمدولا ه ی   کم نای واق ی و ماخص   تحلیب ج م ،

م ی  هه ی شهر ت د  تحقیه      .  دن  وایت نظرات   د عم  نظری، تشکیب شد   اطمین ن اک تجر ی

آگه هی    گیهری  تصمیم-ه ی مدیریای ه  تجر ، د   خش دولای و مسئ لیت ی تخصصی:   ا پیشین،

ه ی خ ص  خهش دولاهی    و چ لشنظری و عملی: آشن    دن    فراینده ی داخلی  شروط   کم نی 

ه ی چ لشی اعابه     ی اطلاع ت گسارد  و  ی ن تجر ، آم دگی مش   ت: تم یب  ، همک  ی د  ا ائ،

ی مه  دنظر اک  ه ی هما یه ن ماخصه  ایه، مجم عه،        شد   ه دن فهرد د  حه ک     عم می: شن خا،

م د  حه ک  تحقیه    هه ی غنهی  م ابهر و دا ای ق  لیهت ت مهی      ه   ، محق   مک  رد ت  داد  ویژگی

 .آو ی گردد جمع

 :انج م شد گیری هدفمند و شرای ی گیری نم ن،  ود نم ن،

 محق   ر ا  س قض وت خ د و شن خت آگ ه ن، اک افراد  رجسا، د   خهش دولاهی  : اوامرحل، 

 .ه ی اولی،  ا اناخه    هرد   ه ی تخصصی( نم ن، ه ی قبلی  من  ع علمی ی  شبک، )اک طری  مص حب،

هه ی د  حه ا ت  ه ،  افهرادی اناخه   شهدند  ه،            ت جه،  ه، چه  چ   نظهری ایهد      :ومدمرحل، 

   پیشرفت مراحهب تحلیهب     .اطلاع تش ن ت ان یی   مب  ردن و تق یت الگ ی  دگذا ی  ا داشت

هه ( نیهز    تر ) رای تست م  هیم و ایج د ت ه دا دیهدگ      نندگ ن    خص صی ت مان ع نی ک  ، شر ت

–10پذیر  ه    یک د ا  ال مب ان   ف :  خا  ی فا، ی نیم، گردآو ی داد  مص حب،ا زا   .م ر  شد

ای   د  ، ترغیهب  ننهد     گ ن، طراحی   اتت  ، .پر ش اولی،  رای شروع مص حب، تنظیم شد 15

مهدت ههر    .  شهد   ننهدگ ن  شهر ت  ای حرفه،  کنهدگی  اک واق هی  هه ی  مثه ا  و جزئهی  تجر ی ت  ی ن

شهد  تکهرا  مصه حب، د  مه ا دی      دقیقه،   سها،  ه، غنه ی اطلاعه ت ا ائه،       120ته    30مص حب،:  ی، 

 ننهدگ ن مصه حب     ه     یکی دو شر ت منظ     ک ینی و تکمیب ی فا، ی فرایند   ، ضرو ی: د  ادام،

مص حب،  محق   ، شه خ    18ش خ  اشب ع نظری پس اک   لبدشن  ی  .دوم و   م نیز انج م شد

شهدن   ه ی اصهلی شهروع  ه، تکهرا   هدون نم یه ن         هیم: الگ ه  و مق ل،تکرا  م. اشب ع نظری   ید

ه  و  وا  ش ن وج د  ه : دیگر نی کی  ، ت دیب مق ل،  ندی ث  ت شدن د ا، .ه ی جدیدی نم د هسا،

انههداک   هه فی   فههت چنههدوجهی و  گههردآو ی  هه، ایهه، مرحلهه، نشهه ن داد  هه، فراینههد داد  .نداشههت

 . یسام تیکی ایج د  رد  ا ت
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 :تضمی،  وایی و اعاب    رای اطمین ن اک  وایی و پ ی یی محا ایی مراحب کیر انج م شد

ه ی مقدم تی  ، افراد  رگرداند  شد و تأیید اک ج نب آنه  د  م  د ت     دیدگ      تحلیب  ی فا،

گران مساقب )ماخصص ن  ود  ی ی خه  ج اک تهیم تحقیه (  هده        تحلیب .محق  ص  ت گرفت

گهر     لبدشن  هی یهک نم نه، مصه حب،  هی، چنهد تحلیهب        نا یج نهه یی  ا  ر  هی  ردنهد    الگ ه  و

تغییهرات کیر نه یی د     . ا ها  هسهاند   هه  ههم   کم ن انج م شد ت  ماق عد شهدیم ا کیه  ی   ص  ت هم  ،

گیهری اک  ه ی محقه   ما جه، شهد  ه، نیه ک  ه،  ه کنگری د  طهر             ادام، داد    ه ی   د اک  نم ن،

تنهه   ی یهت    ایه،  ویکردهه  نه،    .انداک    فی پ یدا  هساند ه   ، وج د ندا د و داد الگ ه ی اصلی 

-شهد  د  حه ک  تحقیقه ت مهدیریای     ه   ا تضمی،  ردند   لک، ق  لیت ا ها  د  نظریه، ح صهب    ی فا،

 ش   طبه  جهدوا    یدولا ه ی   کم ن رانین ر اک مد 18پژوهش     ،ید  ا.دولای  ا افزایش دادند

 یتکهرا   ی فایه  ه، اطلاعه ت د     فهت ی. محق  د دی   ینظر ب ع، شد ت   ، ش خ  اش( مص حب1)

 هرای تضهمی،  ی یهت و اخهلاق د      (. 2008   نیه )گ دینخ اههد   ه   یشهار یا ت و  ، اطلاعه ت   

اک طریهه   :ق  لیههت اعابهه   ( ا هها  د  شههد:1985پههژوهش  اک م ی  ههه ی چه  گ نهه، گ  هه  و لیههنکل، )

ق  لیهت اناقه ا  ه  ا ائه،       نندگ ن. مدت    م ض ع و   ک ینی نا یج ت    مش   ت د گیری ط تنی

 ه ی اک طری  ثبت دقی  گ م :ق  لیت اعام د ت صیف غنی اک  سار پژوهش و فرآیند ا اخراج  ده .

تمه می  طرفهی و مساند ه کی     ه  ح ه   هی    :ق  لیهت تأییهد   .پژوهش و ممیهزی ت  ه  ا ه تید نه ظر    

 ش ندگ ن د  گزا د نه یی. ه ی مساقیم مص حب، ق ا نقب

 ج م ، پژوهش یشن   تیجم  یژگیو. 1 جدوا

‌سابقه‌جنس‌سن‌تخصص‌ردیف

 15 مرد 43 یمنابع انسان ریمد 1

 14 مرد 38 یو سازمان یشناس صنعت روان 2

 20 مرد 45 یمتخصص رفتار سازمان 3

 15 مرد 42 استعدادها مشاورجذبونگهداشت 4

 12 مرد 35 مشاریت یارینان گر لیتحل 5

 14 مرد 55 یمشاور توسع  سازمان 6

 13 مرد 37 رییتغ تیریمتخصص مد 8

 12 مرد 38 عملکرد یابیارز یها یارشناس نظا  9
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 ج م ، پژوهش یشن   تیجم  یژگیو. 1 جدوا

‌سابقه‌جنس‌سن‌تخصص‌ردیف

 16 مرد 52 یمسئول توسع  رههر 9

 8 مرد 58 مشاور روابط یار 10

 16 مرد 40 یفرهنگ سازمان گر لیتحل 11

 8 مرد 41 زندگی–مشاور تعادل یار 12

 23 مرد 53 یارتهاطات داخل ریمد 13

 25 مرد 55 یانسان یرویمتخصص جذب ن 14

 8 زن 35 آموزش و توسع  ریمد 15

 9 زن 37 یسازمان رییپژوهشگر تغ 16

 17 مرد 48 یشغل تیبا تمریز بر رضا ییاجرا تیرییارشناس مد 17

 13 مرد 42 یمنابع انسان تیریو مد یسازماناستاد دانشگاه رشت  رفتار  18

 ه،   ی  ید ها  ی ا  هرا  یو من  ع انس ن ی  کم ن  یتن ع تکم د  ا   د  فا    یتخصص بیتر  ،یا

 .  کد یفراهم م« خ م د یا ا   »د  م ض ع  یاشب ع نظر
 ای اک فرایند  دگذا ی   ک و مح  ی )ا اخراج مق ل، شرای  علی( نم ن،. 2 جدوا

 ردیف مقول  اصلی مقول  فرعی برچسب مفهومی ینندگان قول یلیدی از مشاریت نقل

یشم  بین  مپ چقدر زحمت می وقتی مدیر مپ اصلاً نمی»

ای برای  و فقط موقع اشتهاهات پیداش میش ، دیگ  انگیزه

 (3یننده  )مشاریت« یار اضافی ندار .

نادیده گرفتپ 

 های داوطلهان  تلاش
 قدردانیفقدان نظا  

عوامل 

مدیریتی و 

 ساختاری

1 

ساختار اینجا طوری  ی  هرچقدر هم بدوی، راه برای »

« ای بالای سرت . پیشرفت بست  است. انگار سقف شیش 

 (7یننده  )مشاریت

بست در مسیر  بپ

 ارتقای شغلی
 انسداد مسیر رشد

عوامل 

مدیریتی و 

 ساختاری

2 

ی ی  نصف بینی یس روابط بر ضوابط حایم ؛ وقتی می»

گیره، تو هم  ین ، چون رابط  داره پست می تو هم یار نمی

« ترجیح میدی فقط در حد وظیف  یار ینی.

 (11یننده  )مشاریت

تهعیض در انتصابات 

 سازمانی
 عدالتی ادرایی بی

فرهنگ 

سازمانی 

 سمی

3 
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 نم ن،  دگذا ی   ، همرا   د   ک. 3 جدوا

امل وع

 یفرد

 یفرسودگ

 یشغل

استرس 

 مزمپ

بسیاری از یارمندان ب  دلیل فشار یاری مداو ، حجم بالای وظایف یا محیط 

پرتنش، دچار فرسودگی شغلی میشوند. وقتی استرس ب  وضعیت مزمپ 

تهدیل شود، فرد دیگر انرژی و انگیزهای برای مشاریت فعال ندارد، اما ب  

 ند.دلیل ترس از بیکاری یا عد  امنیت شغلی، ترجیح می دهد سکوت ی

نداشتپ 

اشتیاق ب  

 یار

اگر یارمند احساس یند یارش بیمعنی است یا با ارزش هایش هم خوانی 

ندارد، ب  تدریج بیتفاوت می شود. ایپ حالت معمولاً با یاهش بهره وری 

 همراه است. "سر رفتپ وقت"و تمایل ب  

خستگی 

مزمپ و 

 حوصلگی بی

یند، حتی وظایف ساده وقتی فرد مدا  احساس خستگی جسمی و ذهنی 

هم برایش طاقت فرسا می شوند. ایپ خستگی گاهی ناشی از ساعت های 

 یاری طولانی، عد  استراحت یافی یا حتی فرهنگ سمی سازمان است.

ماندن ب  

دلیل ناامنی 

 اقتصادی

ترس از نداشتپ درآمد جایگزیپ یا بیکاری طولانی، بسیاری را مجهور ب  

میکند. ایپ افراد ممکپ است تنها برای حقوق تحمل شرایط نامطلوب 

 ماهان  سر یار حاضر شوند، بدون هیچ تعهدی ب  اهداف سازمان.

عد  تعادل 

بیپ یار و 

زندگی 

 شخصی

وقتی یار تما  زندگی فرد را میهلعد، ب  مرور احساس یین  یا فرسودگی 

خود ایجاد می شود. یسی ی  نتواند برای خانواده، علای  یا استراحت 

 وقت بگذارد، ب  سمت استعفای خاموش سوق داده می شود.

 پژوهش یها افنهی

 هه ی   ه کم ن منظ   پ  خ  ،  ؤاتت پژوهش د  خص ص ا ائ، مهدا ا ها   ی خه م د د       ،

( 6( تهه  )2گههر و... جههداوا ) مداخلهه، یا نهه،یکم  یمخالههف ع امههب عله  یههه  دولاهی ایههران د   خههش 

 .دهد یب  ا نش ن مع ام ،یو   ک ا یمح   ی دگذا 

شرای  علی ح ادث  وقه یع و ات  قه تی هسهاند  ه،  ه، وقه ع یه  گسهارد پدیهد           : شرای  علی

گیهری پدیهد  ا ها   ی خه م د د       ناه یج  دگهذا ی نشه ن داد  ه، شهکب      .انج مهد مهی  م  دنظر

  ای اک ع امب   کم نی و فردی ا هت. د   ه    دولای  یش اک هر چیز ماأثر اک مجم ع، ه ی   کم ن

ه ی ت   ، شغلی و ح  م   دن فرهنهگ   ه ی  هبری  محدودیت فرصت   کم نی  ض ف د  شی  

 ننهد. د   ه   فهردی نیهز تجر ه،       ه ی اصلی  روک ایه، پدیهد   ا فهراهم مهی       کم نی ن   لم کمین،
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شه د   فر  دگی شغلی    هش اعام د  ه،  ه کم ن و  هرآو د  نشهدن اناظه  ات شهغلی م جهب مهی        

یج اک نظر  وانی و  فا  ی اک   کم ن ف صل، گرفا، و  فا  ه یی نظیر  ه هش تهلاد       ن ن  ، تد 

 یعله   یشهرا  دهند  نش ن (2جدوا ) .   ی  انزوای   کم نی و   هش ت هد   کم نی  ا  روک دهند

 ا ت. دولای ایران ه ی   کم نمدا ا ا   ی خ م د د  
 دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در  یعل طیشرا. 4 جدول

‌مقوله‌محوری مقوله‌ثانویه مفاهیم‌)کدگذاری‌باز( شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه

مدیران معمولاً فقط زمانی با یارینان ارتهاط »

گیرند ی  مشکلی پیش آمده باشد. ما دقیقاً  می

دانیم چ  انتظاری از ما دارند و همیپ باعث  نمی

بیشتر نداشت  ای برای تلاش  شود انگیزه می

 (4یننده  )مشاریت« باشیم.

ضعف در ارتهاطات مدیران با 

 یارینان؛

رههری 

 نایارآمد

عوامل 

 سازمانی

 ارتهاطات سازمانی نایارآمد

 توزیع نامتوازن حجم یار

ابها  در انتظارات و شرح وظایف 

 شغلی

ینم اما  هاست در ایپ سازمان یار می سال»

مسیر مشخصی برای ینم هیچ  احساس می

پیشرفت وجود ندارد؛ بنابرایپ طهیعی است ی  

« اش یار یند. آد  فقط در حد وظیف 

 (7یننده  )مشاریت

های آموزش و  محدودیت فرصت

فقدان  توانمندسازی

توسع  

 شغلی
محدود بودن مسیرهای ارتقا و 

 پیشرفت شغلی

بینیم تلاش بعضی افراد اصلاً دیده  وقتی می»

ها صرفاً ب  خاطر رابط   و بعضیشود  نمی

ات را از دست  یم انگیزه ینند، یم پیشرفت می

 (11یننده  )مشاریت« دهی. می

عدالتی سازمانی )تهعیض  ادراک بی

 و رفتارهای غیرمنصفان (
فرهنگ 

سازمانی 

 ناسالم

 عد  قدردانی از عملکرد یارینان

 رقابت ناسالم میان یارینان

یاری  اضاف فشارهای یاری و 

 اجهاری

ا  ی  فقط سعی  قدر خست  بعضی روزها آن»

ینم ساعت یاری تما  شود. اگر امنیت مالی  می

نهود شاید خیلی وقت پیش اینجا را ترک 

 (9یننده  )مشاریت« یرد . می

 تجرب  استرس شغلی مز 

فرسودگی 

 شغلی
 عوامل فردی

 یاهش اشتیاق و انرژی یاری

 دلزدگی مداو احساس خستگی و 

ماندن در سازمان ب  دلیل ناامنی 

 اقتصادی
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 دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در  یعل طیشرا. 4 جدول

‌مقوله‌محوری مقوله‌ثانویه مفاهیم‌)کدگذاری‌باز( شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه

 عد  تعادل یار و زندگی

بارها وعده بههود شرایط داده شده اما در عمل »

چیزی تغییر نکرده است؛ همیپ باعث شده 

« های مدیریت یم شود. اعتمادمان ب  حرف

 (6یننده  )مشاریت

 های سازمانی ادراک خلف وعده
یاهش 

اعتماد ب  

 سازمان

های مدیریتی و  فاصل  میان وعده

 شده یارینان های تجرب  واقعیت

دهم  ینم یاری ی  انجا  می گاهی احساس می»

هیچ تأثیر واقعی ندارد و فقط برای پر یردن 

 (13یننده  )مشاریت« ساعات یاری است.

انتظارات  معنایی در انجا  وظایف احساس بی

شغلی 

 نشده برآورده

ها و  عد  همسویی شغل با ارزش

 اهداف شخصی

دهم، اما دیگر مثل قهل  مپ یار  را انجا  می»

گذار ؛ فقط همان یاری ی  لاز   انرژی نمی

 (8یننده  )مشاریت« است تا تذیر نگیر .

 انجا  حداقل وظایف شغلی

یاهش 

 تلاش یاری

های  واینش

 رفتاری اولی 

 ها افزایش غیهت

 ها بیش از حد از مرخصیاستفاده 

های فراتر  عد  مشاریت در فعالیت

 از شرح وظایف

ها و  دهم در یار خود  باشم و در بحث ترجیح می»

ای هم  پیشنهادها دخالت نکنم؛ چون معمولاً نتیج 

 (10یننده  )مشاریت« ندارد.

اجتناب از تعامل با مدیران و 

 همکاران
انزوای 

 سازمانی

 های جدید مسئولیتعد  پذیرش 

 سکوت سازمانی

بیشتر تمریز  روی زندگی شخصی و »

های بیرون از سازمان است؛ اینجا فقط  برنام 

 (15یننده  )مشاریت« حضور دار .

های خارج  اولویت دادن ب  فعالیت

 از محیط یار
تمریز بر 

زندگی 

 شخصی
یاهش تعهد 

 سازمانی

حضور فیزیکی همراه با عد  

 ذهنیتمریز 

داد ، اما وقتی  های زیادی ارائ  می قهلاً ایده»

شود، دیگر ترجیح داد   دید  جدی گرفت  نمی

« همان روند قهلی ادام  پیدا یند.

 (3یننده  )مشاریت

ها؛ پذیرش  عد  پیگیری ایده

یاهش  وضعیت

خلاقیت و 

 موجود و پرهیز از ابتکار عمل نوآوری
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 دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در  یعل طیشرا. 4 جدول

‌مقوله‌محوری مقوله‌ثانویه مفاهیم‌)کدگذاری‌باز( شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه

هایت تأثیری  تلاشینی  وقتی احساس می»

یم نسهت ب  اهداف سازمان  ندارد، یم

 (12یننده  )مشاریت« شوی. تفاوت می بی

های اجتماعی در  استفاده از شهک 

 ساعات یاری

تفاوتی  بی

نسهت ب  

اهداف 

 سازمان

اجتناب از درگیری با مسائل 

 سازمانی

خیلی از همکارانم در حال جستجوی یار »

فعالیت جانهی دارند، چون دیگری هستند یا 

یننده  )مشاریت« امیدی ب  بههود شرایط ندارند.

16) 

افزایش تمایل ب  ترک سازمان؛ 

 اشتغال جانهی
جستجوی 

پنهانی شغل 

 جدید
های خارج  انتقال انرژی ب  فعالیت

 از سازمان

 ه کد  فراهم میشرای   سار  مجم ع، شرای ی هساند  ، کمین، پدید  م  دنظر  ا :  سار  یشرا
گذا ند. شرای   سار  مق ل، محه  ی و ناه یج منهاج اک آن  ا تحهت      می تأثیره   و  ر  فا  ه  و  نش

هه ی ماق  هب   ه  و  هنش  لسل، شرای  خ ص  ، د  آن ا اراتژی دیگر عب  ت  ،دهد.  قرا  می تأثیر

  سار  کع امب دهند   نش ن( 3) جدواگیرد.   رای ادا    ردن   نارا و پ  خ  ، پدید  ص  ت می
 ا ت. دولای ایران ه ی   کم نمدا ا ا   ی خ م د د  

 دولتی ایران ه ی   کم نمدل استعفای خاموش در  عوامل بسترساز. 5 جدول

 کدگذاری‌باز شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه
کدگذاری‌

 ثانویه

کدگذاری‌

‌محوری

ینم همکاران فقط  در بیشتر مواقع احساس می»

خودشان هستند و حمایتی وجود ب  فکر یار 

ای برای  شود انگیزه ندارد؛ همیپ باعث می

 (14یننده  )مشاریت« مشاریت نداشت  باشم.

 ای روابط سرد و غیرحرف 

فقدان حمایت 

 همکاران

شرایط 

–فرهنگی

 اجتماعی

 فردی ضعف تعاملات بیپ

عد  همکاری مؤثر در 

 ها پروژه

فشار یاری، هیچ با وجود شرایط خانوادگی یا »

انعطافی در ساعات یار وجود ندارد و همیپ 

« یند. فشار روانی زیادی ایجاد می

 (2یننده  )مشاریت

ساعات یاری ثابت و 

 غیرمنعطف
ناپذیری  انعطاف

 سازمان
فشار روانی ناشی از 

 محیط یار

 عد  امکان دوریاری

ها عادلان  توزیع  بینی منابع و فرصت وقتی می» تهعیض و  بازی پارتی
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 دولتی ایران ه ی   کم نمدل استعفای خاموش در  عوامل بسترساز. 5 جدول

 کدگذاری‌باز شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه
کدگذاری‌

 ثانویه

کدگذاری‌

‌محوری

ها فقط ب  خاطر رابط  جلو  شود و بعضی نمی

« ماند. ای برای تلاش باقی نمی افتند، انگیزه می

 (11یننده  )مشاریت

توزیع ناعادلان  منابع و 

 ها فرصت

عدالتی  بی

 سازمانی

قدر قوانیپ و برویراسی زیاد است ی  برای  آن»

باشی؛ تریپ تصمیم باید استرس داشت   یوچک

همیش  هم ترس از برخورد یا اخراج وجود 

 (6یننده  )مشاریت« دارد.

برویراسی پیچیده و 

های  سیاست بر زمان

اداری 

 محدودیننده
ترس از اخراج یا 

 پیامدهای اداری

مدت و حقوقی ی  با تور   با قراردادهای یوتاه»

خواند، طهیعی است ی  آد  فقط ب  فکر دوا   نمی

 (9یننده  )مشاریت« ن  پیشرفت.آوردن باشد 

 قراردادهای موقت؛

عد  امنیت 

 شغلی

شرایط 

–اقتصادی

 فناوران 

 تجرب  یا نگرانی

 دلیل های بی از اخراج

دستمزد نامتناسب با نرخ 

 تور 

دقی  مشخص نیست چ  یاری ب  عهده چ  »

یسی است و همیپ باعث سردرگمی و فشار 

 (5یننده  )مشاریت« شود. یاری می

عد  شفافیت در انتظارات 

ها  ابها  در نقش شغلی

 ها و مسئولیت
 تداخل وظایف

شود انتظار  افزارهای قدیمی نمی با ابزارها و نر »

یار با ییفیت داشت؛ همیپ موضوع انرژی آد  

 (16یننده  )مشاریت« گیرد. را می

تجهیزات یاری فرسوده و 

فقدان امکانات  قدیمی؛

افزارهای نایارآمد و  نر  مدرن یاری

 غیریاربرپسند

  راثر نند  ی   گر ع املی هساند  ، شرای  علی  ا تسهیب میشرای  مداخل،: گرشرای  مداخل،
 تنهه یی   ،گر خ د   شرای  مداخل،دیگر عب  ت  ،ش د.  ای، شرای  تداخب ایج د  رد  و م نع آن می

دههد   ه  نشه ن مهی   شرای  علی  ر  فا   اثرگذا    شند. ی فا،  راثرت اند ش د ام  می منجر  ،  فا   نمی
 و  ههلان–اقاصهه دی ا ههاخدامی – ی  ههای ادا ی –گههر د  چههه   خ شهه،  هه خا  ی ع امههب مداخلهه،



  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهات ینشر 145

یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

  روک جهت و شدت ما  وت    کو   ه ی طری  اک یک هر  ، اند  ندی طبق، ق  ب   کم نی -فرهنگی
د  ه، حاهی د     ننه  مهی  ایجه د  ای محدود ننهد    سار ع امب  ای،.  نند می ت دیب  ا خ م د ا ا   ی

دههد.  نه  رای،     هه   ا تحهت تهأثیر قهرا  مهی      ص  ت وج د  اهبرده ی اصلاحی  امک ن اثر خشهی آن 
 تمدیریت ا ا   ی خ م د مسالزم ت ج، همزم ن  ،       کم ن و      لان حکمرانی ادا ی ا 

 .دولای ایران ا ت ه ی   کم نا ا   ی خ م د د   مدا گرع امب مداخل، دهند  نش ن 6جدوا .

 دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در  گرعوامل مداخل  .6جدول 

 کدگذاری‌باز شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه
کدگذاری‌

 ثانویه

کدگذاری‌

‌محوری

برای یک تصمیم ساده باید چندیپ امضا »

بگیریم؛ همیپ روند طولانی آد  را خست  

 (6یننده  )مشاریت« یند. می

ساختار  گیری تمریزگرایی در تصمیم

بورویراتیک 

عوامل  نظا  اداری

–ساختاری

 اداری

 مراتب پیچیده سلسل 

مدیر مستقیم ما هم اختیار یافی ندارد؛ »

« شود. چیز از بالا تعییپ می هم 

 (13یننده  )مشاریت

مقررات و  های متعدد بخشنام 

الزامات 

 بالادستی

محدودیت اختیارات مدیران 

 میانی

شوند ی  تناسهی  گاهی نیروهایی جذب می»

با شغل ندارند، اما امکان اصلاح وجود 

 (9یننده  )مشاریت« ندارد.

های  سیاست های غیررقابتی استخدا 

یلان استخدامی 

 دولت
عوامل 

–سیاستی

 استخدامی

دشواری تعدیل نیروهای 

 نایارآمد

یند چقدر تلاش ینی؛ حقوق  فرقی نمی»

 (1یننده  )مشاریت« تقریهاً ثابت است.

نظا  جهران  حقوق ثابت غیرعملکردمحور

 محدودیت در پرداخت پاداش خدمات دولتی

شود بودج  نیست، بنابرایپ  مدا  گفت  می»

« شود. خیلی از مشکلات حل نمی

 (4یننده  )مشاریت

های  محدودیت یمهود منابع مالی؛

ای  بودج 

 سازمان
عوامل 

–اقتصادی

 یلان

 ها عد  نوسازی زیرساخت

ینیم دوا   با ایپ تور ، فقط سعی می»

 (15یننده  )مشاریت« بیاوریم.

شرایط  تور 

 یاهش قدرت خرید یارینان اقتصادی یشور

« شود. میرو  هر تغییری با مقاومت روب »

 (2یننده  )مشاریت

فرهنگ  یاری محافظ 

 سازمانی حایم

عوامل 

–فرهنگی

 مقاومت در برابر تغییر سازمانی
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 دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در  گرعوامل مداخل  .6جدول 

 کدگذاری‌باز شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه
کدگذاری‌

 ثانویه

کدگذاری‌

‌محوری

اینجا اگر حداقل یار را انجا  دهی، یسی »

 (8یننده  )مشاریت« اعتراضی ندارد.

سازی  عادی یاری جمعی پذیرش یم

گرایی  حداقل

 یاری

 
 وری تفاوتی نسهت ب  بهره بی

 مه  دنظر ه یی  رای پدید  حبه   اقدام ت هدفمندی هساند  ،  ا  اهبرده  ی   نشه :  اهبرد

  د  پ  هخ  ه، شهرای     ه  و  ه کم ن   کند.  اهبرده  مجم ع، اقدام تی ا ت  ، افراد  تیمفراهم می

 «خه م د مدا ا ا   ی » مح  ی مق ل،تحق   منظ    ، گر مداخل،علی و  سار و    ت ج،  ، ع امب م

ه  ن گزیر اک  دهد  ،  رای مدیریت پدید  ا ا   ی خ م د    کم ن ه  نش ن می دهند. ی فا، انج م می

ای اک  اهبرده ی مدیریای  فردی و  ی  ای هساند. ای،  اهبردهه   ه  ههدف تق یهت      اتخ ذ مجم ع،

شه   ت     نه ن   ه ی انگیزشی  ت   ،  رم ی، انس نی و افزایش م ا تب ط ت   کم نی  اصلا  نظ م

گیری  وانی     نه ن   ت اند اک گسارد ف صل، ش ند. اجرای چنی، اقدام ت  اهبردی می طراحی می

( 7جهدوا )  .اک   کم ن جل گیری  رد  و کمین، ا تقه ی ت ههد و مشه   ت شهغلی  ا فهراهم  ه کد      

 ا ت. دولای ایران ه ی   کم نمدا ا ا   ی خ م د د   ی اهبرده  دهند  نش ن

‌دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در ی راههردها. 7 جدول

 کدگذاری‌ثانویه کدگذاری‌باز شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه
کدگذاری‌

 محوری

اگر مدیران واقعاً نظر »

یارینان را بشنوند، خیلی از 

« شود. ها برطرف می دلزدگی

 (5یننده  )مشاریت

برگزاری جلسات منظم گفتگو 

استقرار نظا  ارتهاطات  یارینانمیان مدیران و 

 سازمانی شفاف
راههردهای 

–مدیریتی

 سازمانی

های رسمی دریافت  ایجاد سامان 

 و پاسخگویی ب  بازخورد یارینان

وقتی بدانیم امکان پیشرفت »

وجود دارد، انگیزه یار 

« شود. خیلی بیشتر می

 (11یننده  )مشاریت

 ای های آموزشی حرف  اجرای دوره
های  اجرای برنام  طراحی و

طراحی مسیرهای شغلی شفاف  توسع  سرمای  انسانی

 برای ارتقای یارینان
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‌دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در ی راههردها. 7 جدول

 کدگذاری‌ثانویه کدگذاری‌باز شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه
کدگذاری‌

 محوری

اگر تلاش افراد دیده شود »

و پاداش بگیرند، یمتر دچار 

« شوند. انگیزگی می بی

 (2یننده  )مشاریت

اصلاح نظا  پرداخت مهتنی بر 

 عملکرد
بازطراحی نظا  انگیزشی و 

 دهی پاداش

های غیرمالی  از پاداشاستفاده 

 مانند

 های ارتقا قدردانی و فرصت

در محیطی ی  همکاران از »

ینند،  هم حمایت می

احساس تعل  بیشتری 

 (14یننده  )مشاریت« داریم.

های همکاری و  ترویج ارزش

تقویت فرهنگ سازمانی  همدلی؛

ایجاد فضای اعتماد و حمایت  حمایتی

 متقابل در محیط یار

وقتی بتوانیم راحت درباره »

مشکلات صحهت ینیم، 

« شود. فشار یاری یمتر می

 (7یننده  )مشاریت

 های ارتهاط مؤثر؛ آموزش مهارت
های ارتهاطی  ارتقای مهارت

 یارینان
راههردهای 

توانمندسازی 

فردی 

 یارینان

تشوی  یارینان ب  بیان شفاف 

 مسائل و پیشنهادها

هایی برای  اگر برنام »

یاهش استرس وجود 

داشت  باشد، فرسودگی 

« شود. خیلی یمتر می

 (9یننده  )مشاریت

های مدیریت  آموزش تکنیک

 استرس؛ ا
های مدیریت  توسع  برنام 

های ارتقای سلامت  جرای برنام  استرس شغلی

 روان در محیط یار

وقتی از ما نظرخواهی »

شود و نتیج  آن در  می

انگیزه ها اثر دارد،  تصمیم

« شود. بیشتر می

 (6یننده  )مشاریت

 ای؛ های دوره اجرای نظرسنجی

استقرار نظا  پایش و 

 سنجش رضایت یارینان
ها و  سیاست

فرآیندهای 

 سازمانی

استفاده از نتایج برای اصلاح 

 های سازمانی سیاست

تواند  قدردانی ساده هم می»

« انگیزه ادام  یار را بالا بهرد.

های تشویقی برای  اجرای برنام 

 افزایش مشاریت

های انگیزشی  طراحی برنام 

 سازمانی
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‌دولتی ایران های سازمانمدل استعفای خاموش در ی راههردها. 7 جدول

 کدگذاری‌ثانویه کدگذاری‌باز شواهد‌مبتنی‌بر‌مصاحبه
کدگذاری‌

 محوری

  (10 یننده )مشاریت

تقدیر رسمی از عملکرد برتر 

 یارینان

  هرجه  انجه م یه     یگهر د عب  ت ه  هساند.  ،پی مده   نا یج و ح صب  اهبرده  و ی   نش: پی مده 

منظه   ادا   یه  ح ه  مه ق یای اک      ای ی   ه،  مسئل،عدم انج م  نش/ وا نش م ینی د  پ  خ  ، امر ی  

مهدا   ی مهده  یپ دهنهد   ( نشه ن 8آید. جدوا )  ی فرد ی  افرادی اناخ   ش د  پی مده یی پدید می

 ا ت. دولای ایران ه ی   کم نا ا   ی خ م د د  

 دولای ایران ه ی   کم نمدا ا ا   ی خ م د د  ی  مده یپ .8جدوا 

 کدگذاری‌ثانویه کدگذاری‌باز مصاحبهشواهد‌مبتنی‌بر‌
کدگذاری‌

‌محوری

وقتی یارینان با انگیزه باشند، »

ییفیت خدمات ب  مرد  هم 

یننده  )مشاریت« شود. بهتر می

6) 

 وری افزایش بهره

وری  ارتقای عملکرد و بهره

 سازمانی

پیامدهای 

 سازمانی

 یاهش خطاهای یاری

 بههود ییفیت خدمات عمومی

نیروها رشد ینند، اگر »

سازمان در بلندمدت پایدارتر 

 (12یننده  )مشاریت« شود. می

 پروری مؤثر جانشیپ

 های تخصصی توسع  مهارت تقویت سرمای  انسانی

 افزایش یادگیری سازمانی

جایی نیرو خیلی  هزین  جاب »

شود وقتی افراد  یمتر می

 (5یننده  )مشاریت« بمانند.

 یاهش ترک خدمت؛

 های پنهان یاهش هزین 

یاهش هزین  جذب و آموزش 

 مجدد

 افزایش ماندگاری یارینان
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 دولای ایران ه ی   کم نمدا ا ا   ی خ م د د  ی  مده یپ .8جدوا 

 کدگذاری‌ثانویه کدگذاری‌باز مصاحبهشواهد‌مبتنی‌بر‌
کدگذاری‌

‌محوری

وقتی فشار مدیریت شود، »

« شود. حال روحی هم بهتر می

 (14یننده  )مشاریت

 یاهش فرسودگی شغلی

 ارتقای سلامت روان

پیامدهای 

 فردی

یاهش اضطراب و فشار 

 روانی

اگر حس تعل  داشت  باشیم، »

« ینیم. با دل و جان یار می

 (2یننده  )مشاریت

 افزایش احساس تعل 

 وفاداری سازمانی؛ افزایش انگیزش و تعهد

 مشاریت فعال

وقتی فرصت پیشرفت باشد، »

« شود. انگیزه هم بیشتر می

 (8یننده  )مشاریت

 ها رشد شایستگی

 ای توسع  حرف  پیشرفت شغلی

 ای حرف نفس  افزایش اعتمادب 

وقتی یارها درست انجا  »

شود، مرد  هم اعتماد بیشتری 

 (4یننده  )مشاریت« ینند. می

بههود ادراک شهروندان از 

 یارآمدی؛
افزایش اعتماد عمومی ب  

 دولتی ه ی   کم ن

پیامدهای 

 اجتماعی

 افزایش رضایت عمومی

عدالت در رفتار با یارینان، »

ب  تصویر سازمان در جامع  

« یند. هم یمک می

 (10یننده  )مشاریت

 افزایش حس عدالت اداری؛

 تقویت سرمای  اجتماعی
 تقویت مشروعیت سازمانی

ها یارآمد  وقتی سازمان»

باشند، یل سیستم اداری هم 

« یند. بهتر عمل می

 (1یننده  )مشاریت

 بههود ییفیت خدمات عمومی؛

 ارتقای یارآمدی نظا  اداری

 پاسخگویی نهادیافزایش 
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 کدگذاری اننخابی 

منهد  ه،   پرداکی ا ت  ، مق ل، مح  ی  ا  ، شکلی نظ م دگذا ی اناخ  ی مرحل، اصلی نظری،

-دیگر مق ل،     داد   آن  وا    ا د  چه  چ   یک  وایت و دا ها ن   وشه،  هرد  و مق له،    

   دگذا ی اناخ  ی گرید عب  ت  ند.  ،ه یی  ا  ،  ،  هب د و ت   ،  یشاری نی ک دا ند  اصلا  می

 ، محق     ایج د یک آهنگ و  بیترت ،یا ه  ا ت  ،  کی و  هب د و پ تیش مق ل،فرآیند یکپ  چ،

 ند  ، ای، امر اک دهی یک نظری، تنظیم میه   ا  رای ا ائ، و شکب ه   آنچیدم ن خ ص  ی، مق ل،

مهدا  » ای، پژوهش مق له، مر هزی تحهت عنه ان      پذیر ا ت. د طری   شف مق ل، مر زی امک ن

شهد  نشه ن    مهدا په  ادایمی ا ائه،    ن مید  شد  ا ت.« دولای ایران  ه ی   کم نا ا   ی خ م د د  

علاهی نیسهت   لکه،  رآینهد      ای تک دولای ایران پدید  ه ی   کم ندهد  ، ا ا   ی خ م د د   می

گهر ا هت. د  ایه، میه ن  شهرای  عل هی شه مب         خل،ای و مدا ای اک شرای  عل ی  کمین، ت  مب مجم ع،

شهرای    . ننهد  گیری ا ا   ی خه م د  ا فهراهم مهی    ع امب   کم نی و فردی ا ت  ، کمین، شکب

 و انه،   سهار  هروک و تهداوم ایه،      فن–اقاصه دی  و اجامه عی –ه ی فرهنگی ای د  ق لب ویژگی کمین،

گهر نظیهر  ه خا      و راتیهک       داخله، نم یند. همچنهی،  ع امهب م   پدید   ا تق یت ی  تض یف می

ای و فرهنگ  ه کم نی حه  م  نحه    هروک و      ه ی   دج، ه ی  لان ا اخدامی  محدودیت  ی  ت

دهند. د  پ  خ  ، ای، شرای     کم ن و     ن ن اک طریه    تأثیر قرا  می شدت تأثیر پدید   ا تحت

 فرآینده ی و ه   ی  ت و     ن ن  فردی ت انمند  کی  اهبرده ی   کم نی – اهبرده ی مدیریای

ای اک  ه   مجم ع،  نند آث   ا ا   ی خ م د  ا مدیریت  نند.  رآیند ای،  نش تلاد می   کم نی

پی مده ی فهردی   ه کم نی و اجامه عی ا هت  ه، د  نه یهت  هر عملکهرد  ه کم ن   هلامت  وان           

 یمیمدا په  ادا  دهند  ( نش ن1کب )ش .گذا د     ن ن و اعام د عم می نسبت  ، نظ م ادا ی اثر می

 ا ت. دولای ایران ه ی   کم نا ا   ی خ م د د  
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 دولای ایران ه ی   کم نا ا   ی خ م د د  ( مدا پ  ادایمی 1) شکب

 ها ش هادیپی و ریگ جهینن

دولاهی ایهران    ه ی   کم نپژوهش ح ضر    هدف طراحی مدا پ  ادایمی ا ا   ی خ م د د  

ای  دهد  ، ا ا   ی خه م د  پدیهد    ه ی  ی ی نش ن می ه ی ح صب اک تحلیب داد  انج م شد. ی فا،

عهه ملی نیسههت   لکهه،  رآمههد  اک ت  مههب پیچیههد  ع امههب  هه کم نی )نظیههر  هبههری ن    آمههد و   تههک
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ی تبیهی،  نشد ( ا هت.مدا نهه ی   عدالای( و ع امب فردی )همچ ن فر  دگی و اناظ  ات  رآو د   ی

گهری م ننهد  ه خا       اجامه عی و اقاصه دی حه  م  ع امهب مداخله،     - ند  ، د   سهار فرهنگهی   می

 ننهد.  ه  ایه،     ای  فرآیند مق  ل،    ای، پدید   ا دش ا تر مهی  ه ی   دج،    و راتیک و محدودیت

نهد نه،   ت ا هه ( مهی   گ ن، )مدیریای  ت انمند  کی فردی و اصلا   ی  ت ح ا  اجرای  اهبرده ی  ،

تنه  م نع اک گسارد ای، پدید  ش د   لک، پی مده ی مثبای د   ه،  ه   فهردی   ه کم نی و  هلان      

اجام عی )ا تق ی اعام د عم می  ، نظ م ادا ی(  ، همرا  داشا،   شد. د  نه یت  مدیریت ا ها   ی  

محه   و   سه ن دولای نی کمند گذا  اک نگ    نایِ  نارلی  ،  همت نگه هی ان   ه ی   کم نخ م د د  

 گرا ت. ت   ،

 ننهد  د    نگهران  د یه پد کیه  ه، عنه ان    "خه م د  یا ها    "م هه م   ر یه اخ یهه   د  پژوهش

غرق شدن "   عن ان  یا ( د  م  ل ،2024ه  م  د ت ج، قرا  گرفا، ا ت. آن ند و همک  ان )   کم ن

 ه،  ه، عهدم     "م دخه   یا ا   "اند:  مهم پرداخا،  سیدو مق ی ، ت   ، و اعاب   نج "د   ک ت

    نه ن د    یا کش ی ،  ، احس س   "اخراج آ ام"    ن ن اش    دا د و  ،ییپ  ت هدمش   ت و 

 ی ه کم ن   ی ه، چگ نه، شهرا    دهنهد  ی ه، وضه   نشه ن مه     ه   سیمق ،ی. اش د یه  مر  ط م   کم ن

 ی( د  پژوهش2023پاروس گ تنس و همک  ان ) ، ی گذا د. همچن ری ر  فا       ن ن تأث ت اند یم

 ،       ه تتر تهرک شهغب     یشغل یایو ن  ض  یشغل ینش ن دادند  ، فر  دگ ا  ان پر  ی ر  و

 ه، عنه ان    ی هداشها  یهه   اک     نه ن مراقبهت   یمه یاک ن شی ،  ه  ی ، ط   ش د  یخ م د منجر م

 ی(  ه   ر  ه  2023و همک  ان )  نیژواند. د  ادام،  ژونگ  شد  فی نندگ ن شغب آ ام ت ص ترک

چه ن   یعه امل  یی   ، شن  ه  Z    نسب  یروین  نیترک خدمت آ ام د  م د ر قص ی  کم ن  یشرا

 هر  فه      یمثباه  ریع امهب تهأث   ،یپرداخا، و نش ن دادند  ، ا یت   ، شغل یه  و فرصت یشغل تیامن

مق له، م ابهر     47 بیه (    تحل2023پ ِچ ) ، یدا ند. همچن یشغل ی ر فر  دگ یمن  ری    ن ن و تأث

  ی رد  ا ت: ع امب   کم ن ییخ م د  ا شن    ی ر ا ا    رگذا یاک ع امب تأث یچه   د ا، اصل

 که  ید    کا      آمر ریتح تت اخ ی ،  ر   زی( ن2023و همک  ان ) ی. لیو فرد یفرد ،ی   یشغل

انهد. الهرا و همکه  ان     اش     رد  "خ م د ی ا   ا"و  " ز گ یا ا   " ،یپرداخا، و  ، ا تب ط  

دا د  یشاریاحام ا    نند  یم دیو اعام د تأ  تی ،  ر ش  ف یه ی   کم ن ردند  ،  دی( تأ 2023)

 یا ها    " ه،   ی هم  ی ه    یهه    ی ه، محه   ی    ن ن   شهند  د  حه ل   " شد خ م د" ، ش هد 
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 ی مهده  یپرداخاه، و پ  د یه پد ،یا ،ی دیعلب  ن ی ،  ر   زی( ن2023) زیلدیی. کنند یدام، م "خ م د

(  ه   2022و همکه  ان )  ،یدیه آ ت یه  هرد  ا هت. د  نه    بیه و     نه ن تحل  ه    کم ن یآن  ا  را

 یایریمهد  شهنه دات ی  پ19-دیه   و یریه گ اک همه،  یخ م د  ، عن ان   کت   یم ه م ا ا    ی ر  

گرفهت  ه، ع امهب     جه، ینا ت ان یم  ل  ت  م ،یاند.    ت ج،  ، ا ا ائ،  رد  د یپد ،یمق  ل،    ا ی را

 ه،    یشهغل  یایو ن  ضه   یشهغل  ین    آمد  فقدان ا تب ط مهؤثر  فر ه دگ   یجمل،  هبر کا یما دد

فرهنهگ   جه د یا  ی ه     ی ه،  هبه د شهرا    دیه       کم ن ، ی.  ن  راش ند یخ م د منجر م یا ا   

 ننهد.   یریجله گ  د یپد ،یت ج،  نند ت  اک  روک ا ی  کم ن ا تب ط ت د ون تیمثبت و تق  ی  کم ن

گیهرد.   ت یج نش ن داد  ، ا ا   ی خ م د تحت تأثیر دو د ا، ع امب   کم نی و فهردی شهکب مهی   

هه ی  ه کم نی شن  ه یی شهدند.       ان تری، پهیش  عدالای   کم نی  ، عن ان مهم  هبری ن    آمد و  ی

هه ی   ش د ی  ت کیع من  ع و فرصت ه  دید  نمی ه ی آن  نند تلاد ن احس س میهنگ می  ،     ن 

مب دل، »ش ند. ای، ی فا،    نظری،  می« ت  وتی وا نشی  ی»ا تق   ر ا  س ش یساگی نیست  دچ   ن عی 

همس  ا ت؛  ، ای، م ن   ،  ی یت پ یی،  ا  ، می ن مدیر و     ن ن  منجر  ،  ه هش  « عض - هبر

شه د. د    هد فهردی نیهز  فر ه دگی شهغلی و اناظه  ات         راتر اک شهر  وظه یف   همی مهی    ت هد ف

دهد  ،  رای ح    قه ی  وانهی خه د  اک نظهر هیجه نی اک       نشد   فرد  ا  ،  مای   ق می  رآو د 

دولای ایران  ن،  ، م ن ی تنبلهی   لکه،    ه ی   کم ن  کم ن جدا ش د. د  واقع  ا ا   ی خ م د د  

ا ت. خش مهمی اک « ه ی   کم ن  ا ند »و « ه ی فرد داشا،»تلاد  رای ح   ت  دا می ن  ، م ن ی 

اجامه عی و فشه  ه ی   -ه ی ای، پژوهش  ه، نقهش  سهار اخاصه ص داشهت. شهرای  فرهنگهی        ی فا،

اقاص دی د  ج م ، ایران    عث شد  ا ت  ،     نه ن علیهرغم ن  ضه یای   ه، دلیهب عهدم امنیهت        

اک ا ا   ی فیزیکی خ ددا ی  رد  و  ، ا ا   ی خ م د پن    برنهد. امه  نکاه،     شغلی د    کا      

ا ت.   خا      و راتیک و صلب نظ م ادا ی ایران   ه، همهرا    « گر ع امب مداخل،» لیدی  نقش 

 ندد. ای، ی فا،  ای  د ا ن مدیران  ا  رای اعم ا تغییرات  ریع و انگیزشی می ه ی   دج، محدودیت

ه ی  لان ا اخدامی و قه انی،   دهد  ، حای اگر مدیری قصد اصلا  داشا،   شد   ی  ت نش ن می

 سهت  ه خا  ی  یکهی اک       تد ای ممک، ا ت م نع اک اجرای  اهبرده ی ن آو ان، شه د. ایه،  ه،   

تری، دتیب ت می  ا ا   ی خ م د د   دن، دولت ا ت.پژوهش ح ضر  ،     اک  اهبرده   اصلی

« ا تب طه ت »و « شه  فیت » ه کم نی   هر   -ای، پدید  پیشنه د داد. د      مدیریای  ا  رای مدیریت
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ه ی انزوا ت. د   ه     دهد  ، فقدان   کخ  د ص دق ن،  یکی اک  یش، ه  نش ن می تأ ید شد. ی فا،

آو ی ا ت.     ن ن دولای  ، دلیب  دوم  ی نی ت انمند  کی فردی  تمر ز  ر  لامت  وان و ت  

هه ی مهدیریت ا هارس     را ی وظ یف   ، شهدت د  م هرف فر ه دگی هسهاند و  رن مه،     م هیت تک

هه  و فرآینهده      ت اند ای،  ونهد  ا م که س  نهد. د  نه یهت   اهبردهه ی مر ه ط  ه،  ی  هت         می

گیران،  هنای  ه،  همت     ه ی  خت دهند  لزوم تغییر د  پ  ادایم نظ  ت ا ت. گذا  اک نظ  ت نش ن

هه  اهمیهت    آن« کیسهت شهغلی  »دهد  ،   کم ن  ،      ن ن ای، پی م  ا می    ،«نظ م پ یش  ض یت»

ه ی  خش پی مده   ا   د جدیدی اک تأثیرات ا ا   ی خ م د  ا  وشه،  ه خت. ایه،     دهد.ی فا، می

ای دا د.  ش د   لک، پی مهده ی اجامه عی گسهارد     و ی   کم نی خام نمی پدید  تنه   ،   هش  هر 

اک  دن، ادا ی  ش   دچ   ا ا   ی خ م د ش د   ی یت خهدم ت دولاهی   کم نی  ،  خش  ز گی 

«  ه هش  هرم ی، اجامه عی   »و « فر ه یش اعامه د عمه می   »  هش ی فا، و ای، امر مساقیم ً منجر  ه،  

  کم نی  ، یک چ لش حکمرانهی   گردد. ای، م ض ع  ا ا   ی خ م د  ا اک یک م ضب د ون می

ت انهد منجهر  ه، تق یهت احسه س ت له  د         صحی  ای، پدید  می ند. د  مق  ب  مدیریت  تبدیب می

    ن ن و د  نه یت    آمهدی نظه م ادا ی شه د.د  مجمه ع  مهدا په  ادایمی ا ائه، شهد  نشه ن          

ته ان صهرف ً  ه،     دولاهی ایهران  نمهی    هه ی   ه کم ن دهد  ،  رای مق  له،  ه  ا ها   ی خه م د د       می

ند   رد. ای، پدید  محص ا یک فرآیند ا ت  ، اک ه ی مق  ی  س  رخ  ده ی انضب طی ی  تش ی 

شرای  عل ی  یش، گرفا،  د   سهار    و راتیهک  شهد  هرد  و تحهت تهأثیر مهداخلات  ه خا  ی         

ش د.  ن  رای،   اهک  ه ی اصلاحی نیز   یهد  ه، صه  ت جه مع و د   ه،  ه   فهردی          تشدید می

      لان ج م ، نم د پیدا  ند.  کم نی و  ی  ای اجرا ش ند ت  پی مده ی مثبت آن د   
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