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Abstract  
Objective: The present study aims to identify the antecedents and consequences of silent employee exit 

in Isfahan electricity industry and present a comprehensive model. 

Methodology: This research was conducted with a qualitative approach and using thematic analysis 

method with an inductive approach. Data were collected through semi-structured interviews with 12 

managers and employees of Isfahan electricity industry. Participants were selected using purposive 

sampling method and interviews continued until theoretical saturation was reached. The interview 

transcripts were fully transcribed and systematically analyzed through open coding, basic theme 

classification, abstracting organizing themes, and integrating them into overarching themes. 

Findings: Data analysis led to the identification of 37 basic themes, 12 organizing themes, and finally 

three overarching dimensions for antecedents (individual, organizational, environmental) and three 

overarching dimensions for outcomes (individual, group, organizational). Individual antecedents 

included work alienation, unmet job expectations, work-life conflicts, cognitive appraisal of the 

organization, and motivational attrition; organizational antecedents included leadership and management 

deficiencies, perceived organizational injustice, job inadequacies, and poor interpersonal relationships; 

and environmental antecedents included family-work spillover, perceived livelihood imbalance, and 

organizational underdevelopment. Outcomes were also identified at three individual (performance 

decline, behavioral withdrawal, and chronic job dissatisfaction), group (group relations and team 

effectiveness), and organizational (human resource challenges, operational process inefficiency, and 

structural-cultural damage) levels. 

Conclusion: The present study shows that silent exit is a multidimensional phenomenon that is rooted in 

a complex interaction of individual, organizational, and environmental factors, and its consequences are 

observable at the individual, group, and organizational levels. The presented model, which is based on 

empirical and context-based data, can be a basis for human resource management interventions, 

leadership development, and organizational policymaking in the electricity industry and other similar 

public sector organizations. 

Keywords: Silent exit, antecedents, consequences, electricity industry, content analysis, government 
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شناسایی پیشایندها و پیامدهای خروج خاموش کارکنان به منظور ارائه مدل 
 )مورد مطالعه: صنعت برق اصفهان(

 چکیده 
پژوهش حاضر با هدف شناسایی پیشایندها و پیامدهای خروج خاموش کارکنان در صنعت برق اصفهان و ارائه مدلی جامع انجام شده  هدف:

 است.

ها از طریق این پژوهش با رویکرد کیفی و با استفاده از روش تحلیل مضمون )تماتیک( با رویکرد استقرایی انجام شد. داده شناسی:روش

گیری کنندگان با استفاده از روش نمونهنفر از مدیران و کارکنان صنعت برق اصفهان گردآوری گردید. مشارکت ۲۱ساختاریافته با نیمههای مصاحبه

از طریق  مندطور نظامسازی و بهصورت کامل پیادهها بهها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. متن مصاحبههدفمند انتخاب شدند و مصاحبه

 دهنده و ادغام در مضامین فراگیر تحلیل شدند.بندی مضامین پایه، انتزاع مضامین سازماناری باز، دستهکدگذ

دهنده و در نهایت سه بعد فراگیر برای پیشایندها )فردی، سازمانی، مضمون سازمان ۲۱مضمون پایه،  ۷۳ها منجر به شناسایی تحلیل داده ها:یافته

نشده، پیامدها )فردی، گروهی، سازمانی( گردید. پیشایندهای فردی شامل بیگانگی از کار، انتظارات شغلی برآورده محیطی( و سه بعد فراگیر برای

دراک های رهبری و مدیریتی، ازندگی، ارزیابی شناختی از سازمان و فرسایش انگیزشی؛ پیشایندهای سازمانی شامل کاستی–تعارضات کار

شده و اککار، ناترازی معیشتی ادر–لی و فقر ارتباطات انسانی؛ و پیشایندهای محیطی شامل سرریز خانوادههای شغعدالتی سازمانی، نارساییبی

روابط گیری رفتاری و نارضایتی مزمن شغلی(، گروهی )فروترانگاری سازمانی بودند. پیامدها نیز در سه سطح فردی )فروکاست عملکردی، کناره

 شدند. فرهنگی( شناسایی–های ساختاریهای منابع انسانی، ناکارآمدی فرایندهای عملیاتی و آسیبلشگروهی و کارایی تیمی( و سازمانی )چا

نی و ای از عوامل فردی، سازماای چندبعدی است که ریشه در تعامل پیچیدهدهد که خروج خاموش پدیدهپژوهش حاضر نشان می گیری:نتیجه

حور مهای تجربی و زمینهشده که مبتنی بر دادهمحیطی دارد و پیامدهای آن در سطوح فردی، گروهی و سازمانی قابل مشاهده است. مدل ارائه

های مشابه بخش گذاری سازمانی در صنعت برق و سایر سازمانی برای مداخلات مدیریت منابع انسانی، توسعه رهبری و سیاستتواند مبنایاست، می

 عمومی قرار گیرد.
 

  های دولتیخروج خاموش، پیشایندها، پیامدها، صنعت برق، تحلیل مضمون، سازمان ها:کلیدواژه

                                                           
 :نویسنده مسئول at13401340@iau.ac.ir 
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 مقدمه -1

ا هارزشمندترین دارایی سازمانعنوان های سازمانی معاصر، سرمایه انسانی بهدر محیط

های رقابتی و پویای کنونی تا حد زیادی به ها در محیطشود و موفقیت سازمانشناخته می

ها در جذب، توسعه و نگهداشت کارکنان توانمند و متعهد وابسته است. با این توانایی آن

 گیریمهویژه پس از ههای اخیر، بهوکار در سالحال، تحولات گسترده محیط کسب

، موجب تغییرات بنیادین در نگرش کارکنان نسبت به کار، تعهد سازمانی و ۲7-کووید

(. در این میان، پدیده نوظهور ۱4۱۷؛ سرنکو، ۱4۱۷مشارکت شغلی شده است )شیت، 

های های مدیریت منابع انسانی در سازمانترین چالشعنوان یکی از مهمبه« خروج خاموش»

وری، عملکرد و پایداری توجهی برای بهرهکه پیامدهای قابلامروزی مطرح شده است 

 سرمایه انسانی به همراه دارد.

شود که در آن کارکنان بدون قطع رابطه استخدامی خروج خاموش به وضعیتی اطلاق می

شناختی خود را به انجام وظایف گذاری روانبا سازمان، میزان مشارکت، تلاش و سرمایه

های ها و مسئولیتالزامات نقش شغلی محدود کرده و از پذیرش فعالیترسمی و حداقل 

؛ پاتل و همکاران، ۱4۱0ورزند )کارانی و همکاران، فراتر از شرح وظایف خودداری می

 ،«حضور فیزیکی بدون مشارکت روانی»(. این پدیده که با عناوینی همچون ۱4۱1

ای ر فزایندهطوهای اخیر بهشود، در سالینیز شناخته م« تعهدیبی»یا « گیری رفتاریکناره»

ویژه در میان های دولتی و خصوصی در سراسر جهان شیوع یافته است، بهدر سازمان

زندگی و بهزیستی شخصی را بر تعهد سازمانی ترجیح –تر که تعادل کارهای جواننسل

 (.۱4۱۱؛ لرد، ۱4۱۱دهند )شیت، می

ازمانی، گروهی و فردی است و کارکنان عصر جدید عصر تقویت یکدیگر در سطح س

شده از سوی سازمان با گروههای مختلف کاری در دائم برای دستیابی به اهداف تعیین 

و  رود نتایجارتباط اند. با وجود گروهها و با حمایت ییشرفتهای فناورانه انتظار می 

ر این میان (. د۱4۱۲برایندهای عملکرد گروهها حداکثر شود )سوپاردی و روزیانا ، 

در محل کار و یافتن علل و انگیزه های آنان به منظور دستیابی شناخت رفتارهای کارکنان 

سازمانها انتظار دارند رفتار کارکنان به اهداف سازمانی اهمیت زیادی دارد. زیرا مدیران در 

به نفع موفقیت سازمان و در جهت تکمیل وظایف و مسئولیتهای شغلی شان باشد. اما 

ارکنان دارای پتانسیل، رفتارهایی انجام می دهند که برای سازمان مضر و حتی در برخی ک

(. ۲۷71آنان نیز آسیب می زند. )نیک منش و همکاران، موارد مخرب است و به بهزیستی 
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روانی مختلفی قرار در محیط یک سازمان، منابع انسانی در معرض فشارهای عصبی و 

د گذارد. کاهش تعهزیادی بر عملکرد افراد و سازمان میگیرند که تأثیرات منفی می

منافع بلندمدت کارکنان منجر به کاهش مشارکت کارکنان، کاهش کارفرما به رفاه و 

لیفتون شرح وظایفشان شده است )کاعتماد و بی میلی کارکنان برای انجام وظایفی فراتر از 

سیاست وم بازنگری در رویه ها و لز، (. از طرف دیگر، در دوران پساکرونا۱4۲7و هارتر ، 

اقدامات لازم جهت مدیریت موثر منابع شناسایی های مدیریت منابع انسانی دوچندان و 

مدیران سازمانها و متخصصان منابع انسانی پررنگ شده است انسانی بیش از پیش برای 

در محیط های  د کهمیشومیزتر آغدغهدنجا آ(. مسئله ۱4۱4)سانتوکی، پتل و سوراتوالا ، 

رها و ارزش نتظامی کنند و هر یک نیازها، افعالیت ن کنارکاهای مختلفی از نسل کاری، 

خاص خود را دارند و شناخت آنها در اتخاذ اقدامات و سیاست های منابع انسانی های 

 (.۱4۲7ن ، بستو)مورل و امیکند ی کمک مؤثر

خروج خاموش »فردی به نام منحصربه ، پدیده نیروی کار۲7-گیری کوویددر بحبوحه همه

به  ۱4۱۱آغاز و در سال  ۱447کرد. این مفهوم در سال توجه جهانی را به خود جلب « 

هر  که سازمان ها دررسمیت شناخته شد. عدم مشارکت و جابجایی کارکنان چالشی است 

صد آشکار از قاندازه ای که باشند، با آن مواجه می شوند. در حالی که استعفا، نشانه ای 

عنوان می شود )شیت ، « خروج خاموش»نوع ظریف تری از آن به نام جابجایی است، 

که در آن کارکنان به معنای واقعی (. خروج خاموش یک پدیده مرتبط با کار است ۱4۱۷

کلمه شغل خود را ترک نمی کنند، بلکه عمداً کار خود را محدود کرده و فقط به انجام 

 (.۱4۱۱کنند )شیت، ¬می حداقل ها اکتفا

کارکنانی که از کار و سازمان خود جدا می شوند اما به طور رسمی استعفا نمی دهند، به 

شناخته می شوند. این پدیده یک مشکل چالش برانگیز عنوان خروج کنندگان خاموش 

ند. اناشناخته باقی می مبرای سازمان ها است زیرا اغلب تا زمانی که عواقب آن آشکار شود 

کارکنانی که رفتار خروج خاموش را بروز می دهند، شرکت در جلسات را مختل کرده، 

 عیفکنند و عملکرد ضهای تیمی کمک میروند، کمتر به پروژهیا زودتر میرسند دیر می

(. بر این مبنا، درک قبلی از ۱4۱۱،  )هتلربا علاقه و اشتیاق کم از خود نشان می دهند 

در این (. ۱4۱۱تبدیل شده است )لرد ، « کار برای زندگی»اکنون به « ارزندگی برای ک»

های نسلی که ناشی از تغییر استانداردهای زندگی و تحولات فناوری، تحول، تفاوت

(. خروج خاموش ممکن ۱4۱۱کند )اسپادا ، نقش مهمی ایفا میاجتماعی و اقتصادی است، 
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اند گرفتن عمق این اصطلاح، می تواما با در نظر است در نگاه اول بی اهمیت به نظر برسد. 

علاوه با ماندن در یک شغل صرفاً برای مزایای مالی آن، منجر به کاهش اشتیاق شغلی شود. 

بر این، کارکنان برای انجام وظایف اضافی داوطلب نمی شوند و از آنچه انتظار می رود 

وری کارکنان را تهدید کند  خاموش همچنین می تواند بهرهفراتر نمی روند. خروج 

 (.  ۱4۱۱)هاموچه، چابانی ، 

پاسخ خروج خاموش نشان دهنده تلاش درصد فزاینده ای از کارمندان برای برقراری ارتباط 

کار، دیگر برای آنان سالم تلقی نمی شود )الیس و یانگ ، با کارفرمایان است که محل 

مدیران و سرپرستان در تعامل، ست (. علت اصلی این کاهش تعهد کارکنان در شک۱4۱۱

توانمندسازی و الهام بخشیدن به کارکنانی است که با آنها کار می کنند. در سطح جهانی، 

د، کننهای مختلف، از جمله سازمانها، با پدیده خروج خاموش دست و پنجه نرم میبخش

و  وریبهره کند و منجر به پیامدهای مضر برنفوذ میموضوعی که در محیط کار مدرن 

دلیل  هایشان بهنقشگیری و خروج خاموش کارکنان از شود. این تجسم کنارهعملکرد می

انتظارات برآورده نشده، نارضایتی یا بی انگیزگی است. اگرچه مستلزم استعفای رسمی 

کاهش عملکرد آنها حاکی از یک فرآیند فرسایشی نامرئی و در عین حال نیست، اما 

 هولناک است.

رایط کاری در صنعت برق بسیار سخت و صدمات جانی ناشی از برق گرفتگی محتمل ش

صنعت برق بازی با مرگ است. شواهد و نظرات افراد با است؛ به عبارتی، کار اجرائی در 

ی فراتر از انسانی به چیزتجربه نشان می دهد که در صنعت برق در ارتباط با مدیریت منابع 

ایجاد انگیزه مورد نیاز است تا متخصصان این رشته با این  حقوق سختی کار به منظور

بتوانند با انگیزه بالا و به موقع به منظور رفاه مردم ارائه خدمات نمایند. از شرایط سخت 

صنعت برق، از جنس کارهای فنی و طرفی، کارها و فعالیتهای مرتبط با افراد شاغل در 

در طول زمان می شود. لذا، شواهد  خشک است که باعث خستگی و فرسودگی افراد

موجود در شرکت های فعال در این صنعت نشان می دهد که با توجه به جو و شرایط کاری 

این صنعت در رفاه اجتماعی مردم دارد، نیاز است انگیزه و سخت صنعت برق و نقشی که 

نقش  ران سازمانیمدیران و رهبتعهد در بین افراد شاغل افزایش پیدا کند که در این مورد، 

 بسزایی ایفا می کنند. 

زیادی  صنعت از اهمیتبا توجه به جایگاه استراتژیک صنعت برق، نیروی انسانی در این 

برخوردار است و مدیران نقش بسیار مهمی در موفقیت این صنعت ایفا می کنند. نتایج 
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مسائل متعددی بررسی ها نشان می دهد که در شرکت های فعال در حوزه برق، حاصل از 

مشاهده می شود که این موضوع باعث بوجود در زمینه روابط بین نیروی انسانی و مدیران 

امروز در آمدن بی انگیزگی کارکنان و بهره وری پایین آن ها شده است. آنچه که 

شرکتهای صنعت برق قابل مشاهده است، غلبه نگاه فنی و مهندسی بر کلیه ابعاد سازمانی و 

 (. ۲04۱انسانی است )طاقداریان اردکان، ل نیروی حتی مسائ

واند می تاز این رو، توجه به مسئله خروج خاموش در مدیریت از سوی مدیران این شرکتها 

چشم انداز روشنی را برای حل مسائل سازمانی و انسانی در این صنعت ایجاد کند. 

ساختار سازمانی  برق اصفهان نیز به دلیل داشتنشرکتهای فعال در حوزه صنعت 

دستمزد مختلف، غیرمنعطف، قراردادهای استخدامی متعدد، نظامهای پرداخت حقوق و 

بالابودن نرخ جابجایی و مهاجرت، فشارهای تورمی، کمبود منابع مالی و نقدینگی، نظام 

جایگزینی  ریزی برای تربیت نیروی انسانی وسیستم اداری پیچیده و نبود برنامهبروکراسی و 

اتژیک به معضل اساسی برای این صنعت استرنیروهای بازنشسته قدیمی که امروزه تبدیل  با

و بررسی شده، ناگزیر هستند توجه کافی را به منابع انسانی خود مبذول داشته و با مطالعه 

دقیق علل و عوامل بروز این مشکلات، گامهای موثری در راستای اعتلای کارکنان و 

 ند.موفقیت سازمان بردار

بارۀ این موضوع که هر فردی که به سازمان متعهدتر باشد، تمایل مدیران این صنعت در 

ترک سازمان دارد، می بایست تعهد سازمانی را در کمتری به کم کاری، غیبت و یا 

پایین، نه تنها  تعهداستراتژی های منابع انسانی خود لحاظ کنند. به عبارتی نیروی انسانی با 

نسبت  تفاوتی¬کند بلکه با ایجاد فرهنگ بی¬ت اهداف سازمانی حرکت نمیخود در جه

مشکلات سازمان، بین دیگر همکاران، روح همکاری و تعاون را تضعیف کرده به مسائل و 

شود. لذا پژوهش ¬اندازد و یا مانع آن می-و در نهایت موفقیت سازمان را به تاخیر می

اموش خد در خصوص پیشایندها و پیامدهای خروج حاضر به دنبال ارائه چارچوبی نظام من

کارکنان در صنعت برق اصفهان بوده تا ضمن استخراج علل و عوامل تاثیر گذار، گام هایی 

 راهکارهای عملی تر و گذار از  این بحران بردارد.اساسی در جهت ارائه 
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 شناسی پژوهشروش -2

 طرح و رویکرد پژوهش -2-1

اسایی پیشایندها و پیامدهای خروج خاموش کارکنان در صنعت پژوهش حاضر با هدف شن

کاربردی؛ از –ایبرق اصفهان طراحی شده است. این پژوهش از نظر هدف، از نوع توسعه

شود. ها، اکتشافی محسوب میها، توصیفی؛ و از نظر قطعیت دادهنظر روش گردآوری داده

 کیفی برای انجام پژوهش انتخاب با توجه به خلأهای موجود در ادبیات مرتبط، رویکرد

شد تا پژوهشگر بتواند ابعاد خروج خاموش را در صنعت برق شناسایی کند. بر این اساس، 

؛ براون و کلارک، ۱44۲استیرلینگ، -روش تحلیل مضمون با رویکرد استقرایی )آتراید

 ها به کار گرفته شد.( برای تحلیل داده۱446

 ریگیکنندگان و نمونهمشارکت -2-2

کنندگان در این پژوهش شامل مدیران و کارکنان شاغل در صنعت برق اصفهان مشارکت

گیری هدفمند بر اساس معیارهای کنندگان با استفاده از روش نمونهبودند. مشارکت

سال سابقه مدیریتی یا تخصصی در حوزه  1( داشتن حداقل ۲مشخص انتخاب شدند: )

( اشتغال در یکی از ۱شناسی سازمانی؛ )نی یا روانمدیریت، منابع انسانی، رفتار سازما

( داشتن دانش و تجربه کافی درباره خروج ۷های اجرایی دولتی؛ )ها یا دستگاهسازمان

( 6ها؛ و )( توانایی بیان تجربیات و دیدگاه1( ارائه رضایت آگاهانه؛ )0خاموش؛ )

یابد یتا جایی افزایش مهای کیفی، حجم نمونه پذیری برای پژوهشگر. در پژوهشدسترس

های جدید به نظریه در حال ظهور چیزی نیافزایند یا آن را اصلاح نکنند؛ این که داده

نفر از مدیران و  ۲۱ها با شود. در پژوهش حاضر، مصاحبهوضعیت اشباع نظری نامیده می

شناختی های جمعیتویژگی ۲کارکنان تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. جدول 

 دهد.کنندگان را نشان میارکتمش
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 کنندگانشناختی مشارکتهای جمعیت: ویژگی1جدول 

 سمت سازمانی سابقه کار )سال( جنسیت کد مشارکت کننده ردیف

۲ A مدیر پایه ۲1 مرد 

۱ B کارشناس مسئول ۱۱ مرد 

۷ C کارشناس ۲۱ زن 

0 D مدیر عملیاتی ۲1 مرد 

1 E فنیکارشناس  ۱4 مرد 

6 F کارشناس ۲4 زن 

۳ G مدیر میانی ۱1 مرد 

1 H کارشناس عملیاتی 1 مرد 

7 I بازنشسته -کارشناس ۱1 زن 

۲4 J ریزیکارشناس برنامه ۲0 مرد 

۲۲ K کارشناس فنی ۲۳ مرد 

۲۱ L مدیر پایه ۲7 مرد 

 

 هاابزار و روش گردآوری داده-2-3

ها، ساختاریافته گردآوری شد. پیش از انجام مصاحبههای نیمهمصاحبهها از طریق داده

پروتکل مصاحبه تدوین و راهنمای مصاحبه با سؤالات باز برای بررسی تجربیات و 

کنندگان درباره خروج خاموش تهیه گردید. سؤالات مصاحبه بر های مشارکتدیدگاه

برق متمرکز بود. از  شناسایی پیشایندها و پیامدهای خروج خاموش در صنعت

های ها و مشاهدات خود را درباره رفتارکنندگان خواسته شد تا تجربیات، برداشتمشارکت

ها بین های خود توصیف کنند. مصاحبهخروج خاموش، علل و پیامدهای آن در سازمان

صورت حضوری یا مجازی بر اساس ترجیح دقیقه به طول انجامید و به 74تا  ۷4

صوتی  کنندگان ضبطها با رضایت مشارکتن انجام شد. تمامی مصاحبهکنندگامشارکت

دانی نیز های میسازی شدند. علاوه بر ضبط صوتی، یادداشتصورت کامل پیادهو سپس به

 ها ثبت گردید.در طول مصاحبه

 هاروش تحلیل داده -2-۴

-رایدانجام شد )آتها با استفاده از روش تحلیل مضمون با رویکرد استقرایی تحلیل داده

(. تحلیل مضمون روشی رایج برای تحلیل ۱446؛ براون و کلارک، ۱44۲استیرلینگ، 

کند. ها را به اطلاعات غنی و دقیق تبدیل میهای کیفی اولیه است و دادهها در پژوهشداده

ها، مضامین دهنده نکات کلیدی متن هستند و با ترکیب آندر این روش، مضامین پایه نشان
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ها گیرند. در پژوهش حاضر، ابتدا کدهای اولیه از متون مصاحبهدهنده شکل میازمانس

بندی این کدها، مضامین پایه شناسایی شدند. در ادامه، از استخراج شدند؛ سپس با دسته

 دهنده توسعه یافتند و در نهایت، مضامین فراگیر شکلها، مضامین سازمانطریق انتزاع مقوله

( ایجاد کدهای اولیه، ۱ها، )( آشنایی با داده۲در شش مرحله انجام شد: )گرفتند. تحلیل 

( تهیه 6گذاری مضامین، و )( تعریف و نام1( بازبینی مضامین، )0( جستجوی مضامین، )۷)

 (.۱446گزارش )براون و کلارک، 

 هااعتبارپذیری یافته -2-۵

بینی کار گرفته شد. نخست، باز ها، چندین راهبرد بهبرای اطمینان از اعتبارپذیری یافته

ور ها و مضامین در حال ظهکنندگان از طریق بازگرداندن خلاصه مصاحبهتوسط مشارکت

کننده برای تأیید صحت تفسیرها انجام شد. دوم، بازبینی توسط همکاران به چهار مشارکت

ت رهای پژوهش کیفی صوهای منظم با دو نفر از همکاران آشنا با روشاز طریق بحث

ها و کنندگان در موقعیتسازی منابع داده با مصاحبه از مشارکتگرفت. سوم، مثلث

واحدهای سازمانی مختلف محقق شد. چهارم، مسیر حسابرسی از طریق مستندسازی دقیق 

حفظ  های تحلیلیفرایند پژوهش شامل تصمیمات کدگذاری، توسعه مضامین و یادداشت

 74/4ستفاده از ضریب هولستی محاسبه شد و نمره پایایی کدگذاران با اگردید. پایایی بین

 دهنده سطح بالایی از توافق بین کدگذاران است.دست آمد که نشانبه

 هایافته-3

ها در این پژوهش با استفاده از روش تحلیل مضمون انجام شد. در مرحله تحلیل داده

، کدهای اولیه استخراج هاشده و متون حاصل از آنهای انجامنخست، بر اساس مصاحبه

بندی این کدها، مضامین پایه شناسایی شدند. در ادامه، از طریق انتزاع شدند. سپس با دسته

دهنده توسعه یافتند و در نهایت، مضامین فراگیر شکل گرفتند. ها، مضامین سازمانمقوله

ها سپس در مصاحبه گردید. این کد ۲۱کد اولیه از  ۱47ها منجر به استخراج تحلیل داده

ان های کارکردی میبندی شدند. در گام دوم، بر اساس شباهتمضمون پایه دسته ۷۳قالب 

 بندیدهنده گروهمضامین پایه، چندین مضمون در یک مقوله با عنوان مضمون سازمان

ن دهنده، مضامیهای کارکردی میان مضامین سازمانشدند. در گام نهایی، بر اساس شباهت

یر برای پیشایندها )فردی، سازمانی، محیطی( و سه بعد فراگیر برای پیامدها در سه بعد فراگ

  بندی شدند. )فردی، گروهی، سازمانی( گروه
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 شده هایی از متون انتخابی و مضامین پایه شناسایینمونه : 2جدول 

 مضامین پایه مشارکت کننده متن مصاحبه ردیف

دیگر نسبت به نتایج و پیامدهای کارم  ۲

حساسیت چندانی ندارم. هر کاری 

 بکنم، تفاوتی ندارد

A تفاوتی نسبت به نتایج بی

 کار

ها کار در اینجا، فهمیدم که پس از سال ۱

. شودهایم دیده و قدر دانسته نمیتلاش

 کردمارزشی میاحساس بی

B ارزشیاحساس بی  

ام آیم، آنقدر خستهوقتی از سر کار می ۷

ها بازی کنم. همسرم بچهتوانم با که نمی

کاری همیشه ناراضی است چون اضافه

 زیاد دارم

C های کاریتداخل نقش  

من مدرک دکترا دارم اما کارم مثل  0

کس نظر و یک کارمند ساده است. هیچ

 پرسدتخصص مرا نمی

D توجهی به ادراک بی

ایهای حرفهقابلیت  

بردم، اما الان خیلی قبلاً از کارم لذت می 1

روح شده است. دیگر تکراری و بی

 بینمای در آن نمیفایده

E  تحلیل رفتگی انگیزش

 درونی

های بسته تصمیم مدیران در اتاق 6

گویند. گیرند و به ما چیزی نمیمی

کس صدای مرا کنم هیچاحساس می

 شنودنمی

F  ارتباطات ناکارآمد

سازمانیدرون  

 ها با تورم همخوانی ندارد. حقوقحقوق ۳

زور مخارج ماهانه را پوشش من به

 دهدمی

G شکاف درآمد و هزینه 

ها خیلی های دیگر حقوقدر شرکت 1

بهتر است. هر روز آگهی استخدام با 

 بینمشرایط بهتر می

H جذابیت بازار کار بیرونی 

دهم که در فقط کارهایی را انجام می 7

شرح وظایف نوشته شده و نه یک قدم 

 در کار اضافی نیستای بیشتر. فایده

I  گرایش به عملکرد

 حداقلی
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کنم و از جلسات غیرضروری فرار می ۲4

کنم با مدیرم روبرو نشوم. سعی می

 هرچه کمتر ارتباط، بهتر

J رفتارهای اجتنابی 

برایم مهم نیست سازمان به موفقیت  ۲۲

برسد یا نه. اهداف سازمان هیچ ارتباطی 

 با من ندارد

K به اهداف تفاوتی نسبت بی

 سازمان

ام را با همکاران به دیگر دانش و تجربه ۲۱

ای ها هم علاقهگذارم. آناشتراک نمی

 ندارند

L  افت رفتارهای شهروندی

 سازمانی

 

 پیشایندهای خروج خاموش -3-1

ها نشان داد که پیشایندهای خروج خاموش کارکنان در صنعت برق اصفهان را تحلیل داده

ردی بندی کرد. پیشایندهای ففراگیر فردی، سازمانی و محیطی طبقه توان در سه بعدمی

شده، ندهنده بود: بیگانگی از کار، انتظارات شغلی برآوردهشامل پنج مضمون سازمان

زندگی، ارزیابی شناختی از سازمان و فرسایش انگیزشی. پیشایندهای –تعارضات کار

های رهبری و مدیریتی، ادراک کاستیدهنده بود: سازمانی شامل چهار مضمون سازمان

های شغلی و فقر ارتباطات انسانی. پیشایندهای محیطی شامل عدالتی سازمانی، نارساییبی

شده و کار، ناترازی معیشتی ادراک–دهنده بود: سرریز خانوادهسه مضمون سازمان

بندی مضامین پایه در چارچوب مضامین طبقه ۷فروترانگاری سازمانی. جدول 

 دهد.دهنده و مضامین فراگیر را برای پیشایندها نشان میزمانسا
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بندی نهایی(پیشایندهای خروج خاموش کارکنان )مقوله :3جدول  

 شاخص مقوله 

 پیشایندهای فردی

 بیگانگی از کار

تفاوتی نسبت به نتایج کاربی  

 فرسودگی شغلی

 انجام حداقل وظایف مورد انتظار

داوطلبانه در کارکاهش مشارکت   

 کاهش احساس تعلق سازمانی

 انتظارات شغلی

 برآورده نشده

 شکاف بین انتظارات اولیه و واقعیت کار

 ناکامی در دستیابی به اهداف شغلی

 عدم دریافت حمایت مورد انتظار

زندگی-تعارضات کار  
های کاری و خانوادگیتداخل نقش  

شخصیسرریز تنش کاری به زندگی   

 ارزیابی شناختی

 از سازمان

 ادراک بی توجهی به قابلیت های حرفه ای

 درونی سازی ناکارآمدی شغلی

 تعارض عریان ارزشهای فرد و کنش سازمانی

 فرسایش انگیزشی

 تحلیل رفتگی انگیزش درونی

گرهای خودتعیینفرسایش محرک  

 کاهش میل به نقش پذیری فرانقشی

سازمانی پیشایندهای  

 کاستی های

 رهبری و مدیریتی

 رهبری ضعیف یا غیرحمایتی

 ضعف در مدیریت منابع و هماهنگی

 نبود شفافیت در انتظارات و بازخوردها

 ادراک

 بی عدالتی سازمانی

 نبود عدالت سازمانی

 نظام پاداش غیرمنصفانه

 عدم قدردانی از تلاش کارکنان

ارزیابی عملکردضعف در بازخورد و   

 نارسایی های شغلی

 فقدان فرصت رشد و ارتقا

 تکرار و یکنواختی وظایف

 فقدان انعطاف در زمان و شرایط کار

 ابهام در نقش و انتظارات شغلی

 فقر ارتباطات انسانی
سازمانیارتباطات ناکارآمد درون  

 محیط کاری سرد و غیرصمیمی

کار –سرریز خانواده  پیشایندهای محیطی  
های خانوادگیفشار نقش  

 مشکلات خانوادگی
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 شاخص مقوله 

 ناترازی معیشتی

 ادراک شده

 شکاف درآمد و هزینه

 فرسایش قدرت خرید

 فشارهای تورمی

 فروتر انگاری سازمانی

 جذابیت بازار کار بیرونی

احساس نابرابری در مقایسه با شرایط کاری 

هادیگر سازمان  

های های شغلی مناسبتر در سازمانفرصت

 رقیب

 

 پیامدهای خروج خاموش-3-2

ها همچنین نشان داد که پیامدهای خروج خاموش کارکنان در صنعت برق تحلیل داده

یامدهای بندی کرد. پتوان در سه بعد فراگیر فردی، گروهی و سازمانی طبقهاصفهان را می

و  گیری رفتاریبود: فروکاست عملکردی، کنارهدهنده فردی شامل سه مضمون سازمان

دهنده بود: روابط نارضایتی مزمن شغلی. پیامدهای گروهی شامل دو مضمون سازمان

های دهنده بود: چالشگروهی و کارایی تیمی. پیامدهای سازمانی شامل سه مضمون سازمان

 0ل رهنگی. جدوف–های ساختاریمنابع انسانی، ناکارآمدی فرایندهای عملیاتی و آسیب

دهنده و مضامین فراگیر را برای بندی مضامین پایه در چارچوب مضامین سازمانطبقه

 دهد.پیامدها نشان می
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 بندی نهایی(پیامدهای خروج خاموش کارکنان )مقوله
 پیامدهای خروج خاموش کارکنان :۴جدول 

 شاخص مقوله بعد

 پیامدهای فردی

 فروکاست عملکردی

 عملکاهش ابتکار 

 تعلل ورزی در اجرای وظایف

گرایش به عملکرد حداقلی )کیفی و 

 کمی(

 کناره گیری رفتاری

 رفتارهای اجتنابی

پذیریکاهش مسئولیت  

 افت رفتارهای شهروندی سازمانی

 نارضایتی مزمن شغلی

 افزایش قصد ترک شغل

تفاوتی نسبت به اهداف سازمانبی  

 انزوای سازمانی

 پیامدهای گروهی

 روابط گروهی

 کاهش همکاری داوطلبانه بین اعضا

محافظه کاری گروهی و سکون 

 جمعی

 افول هنجارهای غیررسمی همکاری

 خاطر جمعیتضعیف تعلق

 کارایی تیمی

افزایش ناهماهنگی های پنهان در 

 وظایف وابسته

کاهش توان گروهی در جذب و 

 پاسخ به خطاهای عملیاتی

 افزایش وابستگی خاموش بین نقش ها

 پیامدهای سازمانی

 چالش های

 منابع انسانی

 افزایش ترک خدمت کارکنان

 تعمیق شکاف کارکنان با مدیریت

 افزایش رفتارهای انحرافی

 ناکارآمدی

 فرایندهای عملیاتی

افزایش زمان حلقه های بازخورد 

 عملیاتی



 177و همکاران  یبهروز

 

 شاخص مقوله بعد

 والیمتکاهش یکپارچگی فرایندهای 

افزایش مصرف منابع به ازای واحد 

 خروجی

 آسیبهای

فرهنگی -ساختاری  

 افزایش ابهام در مالکیت وظایف

کاهش شفافیت زنجیره فرماندهی 

 غیررسمی

نهادینه شدن بی تفاوتی نسبت به 

 بهبود فرایندها
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 فردی      

 محیطی        سازمانی

 بیگانگی از کار

 انتظارات شغلی برآورده نشده

 زندگی–تعارض کار

 ارزیابی شناختی از سازمان

 های رهبری و مدیریتیکاستی

 عدالتی سازمانیادراک بی

 های شغلینارسایی

 فقر ارتباطات انسانی

 

 کار–سرریز خانواده

 شدهناترازی معیشتی ادراک

 فروترانگاری سازمانی

 خروج خاموش    

فردی     

سازمانی      گروهی      

 فروکاست عملکردی

 گیری رفتاریکناره

 نارضایتی مزمن شغلی

 روابط گروهی

 کارایی تیمی

 

 های منابع انسانیچالش

 ناکارآمدی فرایندهای عملیاتی

 فرهنگی–های ساختاریآسیب

 خاموشپیامدهای خروج       

 پیشایندهای خروج خاموش

 : پیشایندهای خروج خاموش1شکل 
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 بحث و تفسیر -۴

های پژوهش حاضر منجر به شناسایی سه بعد فراگیر برای پیشایندها و سه بعد فراگیر یافته

برای پیامدهای خروج خاموش در صنعت برق اصفهان گردید. پیشایندها شامل عوامل 

ارزیابی  زندگی،–نشده، تعارضات کارانتظارات شغلی برآوردهفردی )بیگانگی از کار، 

تی، های رهبری و مدیریشناختی از سازمان و فرسایش انگیزشی(، عوامل سازمانی )کاستی

های شغلی و فقر ارتباطات انسانی( و عوامل محیطی عدالتی سازمانی، نارساییادراک بی

ها و فروترانگاری سازمانی( بودند. پیامد شدهکار، ناترازی معیشتی ادراک–)سرریز خانواده

ن گیری رفتاری و نارضایتی مزمنیز شامل پیامدهای فردی )فروکاست عملکردی، کناره

های منابع انسانی، شغلی(، گروهی )روابط گروهی و کارایی تیمی( و سازمانی )چالش

، این موعفرهنگی( بودند. در مج–های ساختاریناکارآمدی فرایندهای عملیاتی و آسیب

ه در کنند کعنوان یک سازه چندبعدی و یکپارچه ترسیم میها خروج خاموش را بهیافته

ی شناختکند و ریشه در حالات روانفردی و سیستمی عمل میفردی، میانسطوح درون

د. این تر داراجتماعی گسترده-فردی، ساختارها و فرایندهای سازمانی و شرایط اقتصادی

ی بر نگر مبتنهای پراکنده و ارائه چارچوبی کلحرکت فراتر از سازهپردازی با مفهوم

 کند.تجارب زیسته مدیران و کارکنان صنعت برق، به گسترش ادبیات موجود کمک می

ر شناختی و  ادراکی دبعد اول پیشایندها یعنی عوامل فردی، بر نقش محوری حالات روان

فاوتی نسبت تبیگانگی از کار که با بیگیری رفتارهای خروج خاموش تأکید دارد. شکل

عنوان هشود، ببه نتایج کار، فرسودگی شغلی و کاهش مشارکت داوطلبانه مشخص می

( ۲717ترین پیشایند فردی ظاهر شد. این یافته با نظریه کلاسیک بیگانگی سیمن )بنیادی

اری، انزوا و هنجمعنایی، بیقدرتی، بیهمخوانی کامل دارد که بیگانگی را در پنج بعد بی

های کند. در صنعت برق که با ساختارهای فنی، ماشینی و رویهبیگانگی از خود تعریف می

هایی در ماشینی دندهشود، کارکنان اغلب خود را مانند چرخخشک اداری مشخص می

کنند که هیچ تأثیری بر خروجی نهایی ندارند و این احساس روح احساس میبزرگ و بی

. این یافته با «ای دربر نداردتلاش بیشتر، نتیجه»شود که باوری درونی تبدیل میمرور به به

های خروج کنندهبینیترین پیشعنوان یکی از قویهای اخیر که بیگانگی را بهپژوهش

؛ فرمیکا و ۱4۱۷اند، همسو است )سرنکو، های دولتی معرفی کردهخاموش در سازمان

دهنده عنوان دومین پیشایند فردی، نشاننشده، بهی برآورده(. انتظارات شغل۱4۱۱اسفودرا، 

های اولیه شغلی و واقعیت کار در بخش عمومی است که به شکاف میان آرمان
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ارزش –شود. این یافته با نظریه انتظارگیری منجر میسرخوردگی مزمن و کناره

دارد و نشان ( همخوانی ۲761( و نظریه برابری )آدامز، ۱44۱)ویگورسکی و دانکن، 

وجهی بر تطور قابلپاداش به–دهد که ادراک کارکنان از نامتناسب بودن نسبت تلاشمی

؛ کارانی و همکاران، ۱4۱1گذارد )گری و همکاران، جویانه آنان تأثیر میرفتارهای کناره

۱4۱0.) 

ری به های کاعنوان سومین پیشایند فردی، بر سرریز تنشزندگی، به–تعارضات کار

اری نامنظم، های کویژه در صنعت برق با شیفتی شخصی کارکنان تأکید دارد که بهزندگ

حجم بالای وظایف اداری و انتظارات غیررسمی برای پاسخگویی خارج از ساعات اداری، 

( و نظریه ۲711بسیار مشهود است. این یافته با نظریه تعارض نقش )گرینهاوس و بوتل، 

دهد که ناسازگاری میان خوانی دارد و نشان می( هم۲774سرریز )زدک و موزیر، 

دهد. سمت کاهش تعهد کاری سوق میهای کاری و خانوادگی، کارکنان را بهنقش

بی درونی کننده ارزیاعنوان چهارمین پیشایند فردی، منعکسارزیابی شناختی از سازمان، به

بنیادین آنان برای شناختی کارکنان از اقدامات سازمان در قبال تأمین نیازهای روان

شایستگی، خودمختاری و ارتباط است. بر اساس نظریه ارزیابی شناختی )دسی و رایان، 

های کنند توانمندیدهد که زمانی که کارکنان درک می(، این یافته نشان می۲711

د عنوان عضو ارزشمنشود، فاقد اختیار عمل هستند و بهای آنان نادیده گرفته میحرفه

صورت تدریج تعهد عاطفی خود را بهشوند، دچار گسست شناختی شده و بهمیپذیرفته ن

عنوان پنجمین (. فرسایش انگیزشی، به۱4۱۷دهند )آناند و همکاران، پنهان کاهش می

پیشایند فردی، بیانگر تخلیه تدریجی انگیزش درونی است که منبع اصلی خلاقیت، تعهد و 

رایان،  گری )دسی ویافته با نظریه خودتعیین شود. اینرفتارهای فرانقشی محسوب می

( همسو ۱44۳شناختی )لوترانس و همکاران، های مربوط به سرمایه روان( و پژوهش۲711

درونی  ناپذیر، انگیزشگرانه و انعطافهای کاری کنترلکند که محیطاست و تأکید می

 کنند.میجویانه را تقویت را نابود کرده و رفتارهای منفعلانه و کناره

ری در ای و رفتاهای ساختاری، رویهبعد دوم پیشایندها یعنی عوامل سازمانی، بر کاستی

های کنند. کاستیدرون سازمان تأکید دارد که بستر را برای خروج خاموش فراهم می

رهبری و مدیریتی که با رهبری ضعیف یا غیرحمایتی، عدم شفافیت و بازخورد ناکارآمد 

عنوان تأثیرگذارترین پیشایند سازمانی ظاهر شد. این یافته با نظریه شود، بهمشخص می

( ۲7۳۲هدف )هاوس، –( و نظریه مسیر۲770رهبری تحولی و تبادلی )باس و آوولیو، 
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همخوانی دارد که بر نقش رهبران در ایجاد شفافیت، حمایت و انگیزه برای کارکنان تأکید 

تفاوتی بی اعتمادی وتی به فرهنگی از ابهام، بیکنند. در صنعت برق، فقدان رهبری حمایمی

 خاطر ناامیدی از مشارکتخاطر ترس، بلکه بهمنجر شده است که در آن کارکنان نه به

( ۱4۱0( و کارانی و همکاران )۱4۱۱های زنگر و فولکمن )کشند. پژوهشفعال دست می

های های رفتارهکنندبینیترین پیشهای رهبری از قویکنند که کاستیتأیید می

 عنوان دومینعدالتی سازمانی، بههای دولتی هستند. ادراک بیجویانه در سازمانکناره

ها، کننده ادراک کارکنان از ناعادلانه بودن توزیع پاداشپیشایند سازمانی، منعکس

فرایندهای ارتقا و ارزیابی عملکرد است. بر اساس نظریه عدالت سازمانی )کولکویت، 

 ویژه در صنعت برق آسیبای بهدهند که عدالت توزیعی و رویهها نشان میافته(، ی۱44۲

ی ها و ارتقاها بر اساس شایستگکنند پاداشای که کارکنان درک میگونهدیده است، به

 اگر تلاش و پاداش به هم ربطی»شود که شود و این درک به باوری تبدیل میتوزیع نمی

( و ۱4۱1های سامنانی )این یافته با پژوهش«. قل تلاش کنم؟ندارند، چرا باید بیش از حدا

عدالتی، یکی از دهند ادراک بی( همسو است که نشان می۱4۲۷کولکویت و همکاران )

 جویانه است.های قوی رفتارهای انحرافی و کنارهمحرک

اختی یکنو های رشد،عنوان سومین پیشایند سازمانی، با فقدان فرصتهای شغلی، بهنارسایی

های شغلی شود. این یافته با نظریه ویژگیناپذیری و ابهام نقش مشخص میوظایف، انعطاف

( همخوانی دارد که بر اساس آن، انگیزش درونی کارکنان به ۲7۳6)هاکمن و اولدهام، 

پنج ویژگی کلیدی شغل یعنی تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، خودمختاری و 

در صنعت برق، بسیاری از مشاغل فاقد تنوع مهارت، خودمختاری و بازخورد وابسته است. 

ین آورده شدت پایبازخورد مؤثر هستند و این کمبودها، امتیاز انگیزش بالقوه مشاغل را به

 های کارانی وتفاوتی و کاهش تعهد سوق داده است. پژوهشسمت بیو کارکنان را به

سازی شغلی، چرخش کنند که غنییید می( تأ۱4۱1( و گری و همکاران )۱4۱0همکاران )

توجهی خروج خاموش را کاهش طور قابلتواند بهشغلی و ایجاد مسیرهای رشد شفاف، می

های یطکننده محعنوان چهارمین پیشایند سازمانی، منعکسدهد. فقر ارتباطات انسانی، به

کنان را کار کاری سرد، غیرصمیمی و فاقد ارتباطات مؤثر است که حس تعلق و ارتباط

( و نظریه سرمایه اجتماعی ۲760کند. بر اساس نظریه تبادل اجتماعی )بلاو، تضعیف می

ی کنند مبادله عاطفی و ارتباطدهد که کارکنان درک می(، این یافته نشان می۱444)پاتنام، 

گذاری عاطفی خود را کاهش داده و از مشارکت تدریج سرمایهبا سازمان نابرابر است و به
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کنند که ( تأیید می۱4۱1( و سامنانی )۲711های ارگان )کنند. پژوهشگیری میعال کنارهف

توجهی افزایش طور قابلهای کاری سرد و غیرحمایتی، نرخ خروج خاموش را بهمحیط

 دهند.می

تری تأکید اجتماعی گسترده-بعد سوم پیشایندها یعنی عوامل محیطی، بر شرایط اقتصادی

ز کنترل مستقیم سازمان اما تأثیرگذار بر رفتار کارکنان هستند. سرریز دارد که خارج ا

ارهای حوزه ها و فشدهنده انتقال تنشعنوان نخستین پیشایند محیطی، نشانکار، به–خانواده

 طور مستقیم بر توانایی و انگیزه کارکنان برای مشارکتخانواده به محیط کار است که به

( و نظریه ۲711یافته با نظریه تعارض نقش )گرینهاوس و بوتل، گذارد. این فعال تأثیر می

( ۱44۳های فورد و همکاران )( همخوانی دارد و پژوهش۲774سرریز )زدک و موزیر، 

های کنندهبینیترین پیشهای خانوادگی به کار، یکی از قویکنند که سرریز تنشتأیید می

ند محیطی، عنوان دومین پیشایشده، بهفرسودگی و بیگانگی است. ناترازی معیشتی ادراک

شود و با شکاف درآمد و هزینه، فرسایش قدرت خرید و فشارهای تورمی مشخص می

دارد.  گیری خروج خاموشویژه در شرایط اقتصادی کنونی ایران، نقشی حیاتی در شکلبه

کنان دهد که کار(، این یافته نشان می۲766بر اساس نظریه محرومیت نسبی )رانسیمن، 

کنند وضعیت اقتصادی آنان در حال افول است، دچار استرس، زمانی که درک می

یابند. کاری و کاهش تلاش سوق میسمت کمنارضایتی و سرخوردگی شده و به

کنند که ( تأیید می۱4۱۱( و کاشچیو )۱4۱۷لاسترس و همکاران )-های لیوپژوهش

خاموش  های خروجکنندهبینیرین پیشتفشارهای تورمی و ناامنی اقتصادی، یکی از قوی

عنوان سومین پیشایند محیطی، های دولتی است. فروترانگاری سازمانی، بهدر سازمان

هاست که به احساس محرومیت و کاهش کننده مقایسه سازمان با سایر سازمانمنعکس

ود را با (، کارکنان خ۲710شود. بر اساس نظریه مقایسه اجتماعی )فستینگر، تعهد منجر می

 کنند سازمان از نظرکنند و زمانی که درک میها مقایسه میهمتایان خود در سایر سازمان

دهند. تر است، انگیزه و تعهد خود را از دست میهای رشد عقبحقوق، مزایا و فرصت

کنند که فروترانگاری سازمانی، ( تأیید می۱4۱1( و سامنانی )۱4۱۷های سرنکو )پژوهش

 های قصد ترک شغل و خروج خاموش است.کنندهبینیترین پیشیکی از قوی

گیری رفتاری و در مورد پیامدها، پیامدهای فردی شامل فروکاست عملکردی، کناره

دهنده کاهش ابتکار عمل، نارضایتی مزمن شغلی است. فروکاست عملکردی نشان

ماعی دگیری اجتورزی و گرایش به عملکرد حداقلی است. این یافته با نظریه یاتعلل
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کنند ( همخوانی دارد که بر اساس آن، کارکنان زمانی که درک می۲7۳۳)بندورا، 

های خلاقانه و فراتر از وظیفه آنان نه تنها پاداشی ندارد، بلکه گاهی تنبیه نیز به همراه تلاش

( و آناند ۱4۱۷های سرنکو )کشند. پژوهشتدریج از هرگونه ابتکار عمل دست میدارد، به

کنند که کاهش عملکرد، بارزترین پیامد فردی خروج ( تأیید می۱4۱۷و همکاران )

ری و افت پذیگیری رفتاری، با رفتارهای اجتنابی، کاهش مسئولیتخاموش است. کناره

 گیری فعال کارکنان ازدهنده کنارهشود و نشانرفتارهای شهروندی سازمانی مشخص می

(، ۲760بر اساس نظریه تبادل اجتماعی )بلاو،  تعاملات، همکاری و پاسخگویی است.

کنند سازمان به تعهدات خود در قبال آنان عمل نکرده است، کارکنان زمانی که درک می

کشند. صورت متقابل تعهدات خود را کاهش داده و از هرگونه رفتار فرانقشی دست میبه

خروج خاموش به کاهش کنند که ( تأکید می۱4۱1( و سامنانی )۲711های ارگان )پژوهش

ایتی کند. نارضشود که خود فرهنگ سازمانی را تضعیف میرفتارهای شهروندی منجر می

تفاوتی نسبت به اهداف سازمان و انزوای مزمن شغلی، با افزایش قصد ترک شغل، بی

ان جدا کلی از سازمدهد که در آن کارکنان بهسازمانی، شدیدترین پیامد فردی را نشان می

ممکن است در نهایت به ترک کامل سازمان منجر شود. این یافته با نظریه اسپکتور  شده و

( ۱4۲۳های هوم و همکاران )( در مورد رضایت شغلی همخوانی دارد و پژوهش۲77۳)

صد ترک و های قکنندهبینیترین پیشکنند که نارضایتی مزمن، یکی از قویتأیید می

 رفتارهای انحرافی است.

نده دهروهی شامل روابط گروهی و کارایی تیمی است. روابط گروهی نشانپیامدهای گ

کاری گروهی، افول هنجارهای غیررسمی همکاری فرسایش همکاری داوطلبانه، محافظه

( ۱444خاطر جمعی است. این یافته با نظریه سرمایه اجتماعی )پاتنام، و تضعیف تعلق

های ارتباطی در کارایی همکاری و شبکههمخوانی دارد که بر اهمیت اعتماد، هنجارهای 

ته صورت گروهی و وابسکند. در صنعت برق که بسیاری از کارها بهگروهی تأکید می

تواند به افزایش خطاها، کاهش کیفیت و افزایش شود، کاهش روابط گروهی میانجام می

کنند کید می( تأ۲774( و سنگه )۲711های ارگان )ها منجر شود. پژوهشزمان انجام پروژه

 شدت مختلکه کاهش رفتارهای شهروندی و یادگیری گروهی، عملکرد گروهی را به

های پنهان، کاهش توان گروهی در پاسخ به کند. کارایی تیمی، با افزایش ناهماهنگیمی

ر دهنده تأثیر مستقیم خروج خاموش بها، نشانخطاها و افزایش وابستگی خاموش بین نقش

های (، در سیستم۲76۳ست. بر اساس نظریه وابستگی متقابل )تامپسون، های گروه اخروجی
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کند. ایت میها سرسرعت به سایر بخشبا وابستگی متقابل، کاهش عملکرد یک بخش به

کنند که خروج خاموش باعث ( تأیید می۱447کنشت و همکاران )های هاوسپژوهش

 شود.ی میهای پنهان سازمانی و کاهش کارایی تیمافزایش هزینه

های منابع انسانی، ناکارآمدی فرایندهای عملیاتی و پیامدهای سازمانی شامل چالش

های منابع انسانی با افزایش ترک خدمت، فرهنگی است. چالش–های ساختاریآسیب

د. این یافته شوتعمیق شکاف کارکنان با مدیریت و افزایش رفتارهای انحرافی مشخص می

دهد تعهد عاطفی و ( همخوانی دارد که نشان می۲77۲)مایر و آلن، با نظریه تعهد سازمانی 

شدت کاهش یافته و آنچه باقی مانده، صرفاً تعهد مستمر )ماندن هنجاری در صنعت برق به

تواند مشارکت فعال را تضمین کند. تنهایی نمیهای ترک( است که بهدلیل هزینهبه

کنند که خروج خاموش ( تأکید می۱4۱1) ( و سامنانی۱4۲۳های هوم و همکاران )پژوهش

شود. ناکارآمدی فرایندهای به افزایش ترک خدمت و رفتارهای انحرافی منجر می

های بازخورد، کاهش یکپارچگی فرایندها و افزایش مصرف عملیاتی، با افزایش زمان حلقه

ازمان است. های سوری و هزینههای پنهان خروج خاموش بر بهرهدهنده هزینهمنابع، نشان

ها معمولاً در (، این ناکارآمدی۲71۳های پنهان )ساوال و زارده، بر اساس رویکرد هزینه

های ها، افزایش بودجهصورت تأخیر در پروژهشوند اما در عمل بهها منعکس نمیترازنامه

کنشت و های هاوسدهند. پژوهشتعمیراتی و کاهش کیفیت خدمات خود را نشان می

 های پنهانتوجهی هزینهطور قابلکنند که خروج خاموش به( تأیید می۱447همکاران )

فرهنگی، با افزایش ابهام در مالکیت –های ساختاریدهد. آسیبسازمانی را افزایش می

سبت به تفاوتی نوظایف، کاهش شفافیت زنجیره فرماندهی غیررسمی و نهادینه شدن بی

ه در دهند کرین پیامد خروج خاموش را نشان میتترین و بلندمدتبهبود فرایندها، عمیق

گی قابل سادآن این رفتارها در فرهنگ سازمان نهادینه شده و حتی با تغییر مدیران نیز به

روش »عنوان (، این رفتارها به۲7۳۳سازی )زاکر، اصلاح نیستند. بر اساس نظریه نهادینه

بر است. یازمند بازسازی بنیادین و زمانها نشوند و تغییر آنپذیرفته می« صحیح انجام کارها

ترین تفاوتی، خطرناککنند که نهادینه شدن بی( تأکید می۱4۱1های سامنانی )پژوهش

 دهد.پیامد خروج خاموش است که سازمان را در یک تله سکون قرار می

 مدت خروجشایان ذکر است که پژوهش حاضر همچنین برخی پیامدهای مثبت کوتاه

د بهبود سلامت جسمی، رسیدگی به اهداف شخصی و افزایش حس خاموش مانن

 عنوان راهبردیهایی که خروج خاموش را بهخودمختاری را شناسایی کرد که با دیدگاه
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معرفی  مدتزندگی و پیشگیری از فرسودگی شغلی در کوتاه–برای حفظ تعادل کار

(، ۱4۱0مطابق با سرنکو )(. با این حال، ۱4۱۱؛ اوکانر، ۱4۱۱کنند، همسو است )هر، می

مانند  الشعاع پیامدهای منفیاین پیامدهای مثبت موقتی هستند و معمولاً در بلندمدت تحت

 گیرند.های شغلی و تضعیف سرمایه اجتماعی قرار میکاهش فرصت

 گیرینتیجه-۵

پژوهش حاضر با هدف شناسایی پیشایندها و پیامدهای خروج خاموش کارکنان در صنعت 

 هایهان و ارائه مدلی یکپارچه انجام شد. بر اساس تحلیل مضمون مصاحبهبرق اصف

نفر از مدیران و کارکنان، پژوهش حاضر مدلی چندبعدی از خروج  ۲۱ساختاریافته با نیمه

دهنده و سه بعد فراگیر برای پیشایندها مضمون سازمان ۲۱مضمون پایه،  ۷۳خاموش شامل 

فراگیر برای پیامدها )فردی، گروهی، سازمانی( ارائه  )فردی، سازمانی، محیطی( و سه بعد

دهند که خروج خاموش صرفاً یک مسئله رفتاری فردی نیست، بلکه ها نشان میداد. یافته

رها شناختی فردی، ساختاای چندوجهی است که ریشه در تعامل پیچیده حالات روانپدیده

 تر دارد.هاجتماعی گسترد-و فرایندهای سازمانی و شرایط اقتصادی

ر محور که پیشایندها و پیامدها را داز منظر نظری، این پژوهش با ارائه مدلی تجربی و زمینه

مل ای است که بر عواسازد و فراتر از رویکردهای پراکندهسطوح چندگانه یکپارچه می

ین کند. برخلاف مطالعات پیشمنفرد متمرکز هستند، به ادبیات خروج خاموش کمک می

اند )سرنکو، های خصوصی یا غربی بررسی کردهخروج خاموش را در بافت که عمدتاً

(، این پژوهش ۱4۱1؛ سامنانی، ۱4۱1؛ گری و همکاران، ۱4۱0؛ کارانی و همکاران، ۱4۱۷

ی دهد؛ صنعتی که با پیچیدگی فنی، ساختارهاهای خاص صنعت برق ایران را ارائه میبینش

مچنین اهمیت راهبردی فزاینده در زمان مراتبی، شرایط کاری دشوار و هسلسله

محور مانند شود. شناسایی عوامل زمینهها مشخص میای و بحرانهای منطقهدرگیری

بر ماهیت بومی خروج خاموش « شدهناترازی معیشتی ادراک»و « فروترانگاری سازمانی»

ی جتماعهای ادر بخش عمومی ایران تأکید دارد، جایی که فشارهای اقتصادی و مقایسه

 گذارند.توجهی بر رفتار کارکنان تأثیر میطور قابلبه

شناختی، استفاده از تحلیل مضمون با رویکرد استقرایی، همراه با جداول از منظر روش

ت کنندگان، اعتبارپذیری و قابلیهای بازبینی توسط مشارکتکدگذاری دقیق و روش

ات ی پژوهش امکان کاوش عمیق در تجربیها را افزایش داده است. رویکرد کیفاعتماد یافته

های غنی و دقیقی ارائه داده و ادراکات ذهنی مدیران و کارکنان را فراهم کرده و بینش
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ها را نادیده بگیرند. ارائه مضامین پایه، است که ابزارهای کمی ممکن است آن

ن کرده را تضمی شده، شفافیتهایی از متون استخراجدهنده و فراگیر همراه با نمونهسازمان

 سازد.و امکان تکرارپذیری را در مطالعات آینده فراهم می

ها مبنایی مستحکم برای مداخلات مدیریت منابع انسانی، توسعه از منظر کاربردی، یافته

های مشابه بخش عمومی گذاری سازمانی در صنعت برق و سایر سازمانرهبری و سیاست

کند، از جمله کاهش مداخله خاصی را شناسایی می شده نقاطکنند. مدل ارائهفراهم می

یزش زندگی و تقویت انگ–سازی شغل، بهبود تعادل کارپیشایندهای فردی از طریق غنی

درونی؛ پرداختن به پیشایندهای سازمانی از طریق توسعه رهبری، ارتقای عدالت سازمانی، 

یق دهای محیطی از طربهبود ارتباطات و بازطراحی ساختارهای شغلی؛ و تعدیل پیشاین

سازی رقابتی. چارچوب های سواد مالی و مقایسههای حمایت از خانواده، برنامهسیاست

پیامدها نیز اهمیت پایش پیامدهای فردی، گروهی و سازمانی را برای تشخیص زودهنگام 

های خروج خاموش و اجرای اقدامات اصلاحی پیش از نهادینه شدن رفتارها برجسته نشانه

 ازد.سمی

های حاضر، با توسعه و اعتباریابی ابزارهای توانند بر اساس یافتههای آتی میپژوهش

ی شده، بررسی اهمیت نسبگیری کمی برای خروج خاموش بر اساس ابعاد شناساییاندازه

طالعات کنندگی مدل، ادامه یابند. مبینیهر یک از پیشایندها و پیامدها، و آزمون اعتبار پیش

ویژه در پاسخ به مداخلات بررسی نحوه تکامل خروج خاموش در طول زمان، به طولی برای

های عمومی شوند. مطالعات تطبیقی در بخشسازمانی و تغییرات شرایط محیطی، توصیه می

ج ای خروهای زمینهتوانند درک تنوعهای فرهنگی مختلف میو خصوصی یا در بافت

یانجی گر یا متوانند نقش تعدیلهای آتی میپژوهشخاموش را افزایش دهند. علاوه بر این، 

 های رهبری را در روابطشناختی، حمایت اجتماعی و سبکفرهنگ سازمانی، سرمایه روان

 بین پیشایندها و پیامدهای خروج خاموش بررسی کنند.

هایی است. نخست، ماهیت های ارزشمند، این پژوهش دارای محدودیتبا وجود مشارکت

ند. دوم، کهای سازمانی محدود میها را به سایر بافتپذیری یافته، تعمیمکیفی پژوهش

اند که ممکن های صنعت برق اصفهان گردآوری شدهها از مجموعه خاصی از سازمانداده

وم، اتکا ها یا مناطق داشته باشند. سای متفاوتی نسبت به سایر بخشهای زمینهاست ویژگی

شی ممکن است سوگیری ذهنی را به همراه داشته باشد، زیرا های مصاحبه خودگزاربه داده

کنندگان تحت تأثیر ادراکات شخصی و مطلوبیت اجتماعی قرار های مشارکتگزارش
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کنندگی نیبیدارند. چهارم، عدم اعتباریابی کمی، توانایی ارزیابی وزن نسبی و قدرت پیش

د و پیشایندها و پیامدها متمرکز بو سازد. پنجم، پژوهش برشده را محدود میابعاد شناسایی

نند، توانند فرایند خروج خاموش را بیشتر تبیین کگر که میهای میانجی و تعدیلمکانیسم

 بررسی نشدند.

ها و های این پژوهش برای بازطراحی سیاستتوانند از یافتهها میاز منظر عملی، سازمان

فاده کنند. های خروج خاموش استتن به ریشههای منابع انسانی با تأکید بیشتر بر پرداخرویه

های رهبری و ارتباطی مدیران، تقویت توانند برای افزایش مهارتمداخلات آموزشی می

بات ها باید اجرای ترتیعدالت سازمانی و ارتقای مشارکت کارکنان توسعه یابند. سازمان

لی را برای تعدیل های حمایت ماهای دوستدار خانواده و برنامهکاری منعطف، سیاست

هایی ایجاد پیشایندهای محیطی در نظر بگیرند. علاوه بر این، رهبران سازمانی باید محیط

شناختی حمایت کند، صدا و مشارکت را تشویق نماید و فرهنگ کنند که از نیازهای روان

تقدیر، شفافیت و تعلق را بسازد. پایش منظم مشارکت و بهزیستی کارکنان از طریق 

 ها کمکتواند به سازمانهای مداخله زودهنگام، میهای سریع، همراه با برنامهجینظرسن

کند تا خروج خاموش را پیش از گسترده شدن و نهادینه شدن در فرهنگ سازمانی شناسایی 

 و مدیریت کنند.

دهد که پیچیدگی این پدیده در پایان، این پژوهش مدلی جامع از خروج خاموش ارائه می

وج دهند که خرها نشان میکشد. یافتهدر صنعت برق اصفهان به تصویر می نوظهور را

خاموش یک مسئله سیستمی است که به پاسخی سیستمی نیاز دارد، که نه تنها عوامل سطح 

جرای دهد. با افردی، بلکه ساختارهای سازمانی و شرایط محیطی را نیز مورد توجه قرار می

توانند فرهنگی از مشارکت، تعهد و عملکرد ها مینمداخلات در سطوح چندگانه، سازما

را پرورش دهند و پایداری و اثربخشی نیروی کار خود را در شرایط عادی و بحرانی 

 تضمین نمایند.
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