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Abstract 

Objective 

This study focuses on understanding the concept of Quiet Quitting as an emerging 

phenomenon in organizations, primarily associated with Generation Z. Performing the bare 

minimum at work and merely adhering to the job description are among the initial 

definitions provided for this concept. The purpose of this study was to understand and reflect 

on this phenomenon from the perspective of Generation Z employees. 

Methods 

Using two selection criteria—age and work experience—15 employees from a government 

organization in the information technology sector in Tehran were chosen for focus group 

interviews. Data were analyzed using the reflexive thematic analysis method. The 

researcher’s reflexivity and subjectivity, along with the ability to generate themes that 

narrate a story and form a foundation for identifying latent themes alongside semantic ones, 

as well as contextual and situational narratives, were explained as key elements supporting 

the suitability of this method. Data were analyzed in six steps using tools such as thematic 

mapping and reflexive journaling.  

Results 

Three main themes -"Quiet Quitting Has a Loud Voice", "Quiet Quitting Is an Efficient 

Paradox" and "Quiet Quitting Is an Effort to Balance Life-Work"- emerged as central to 

Generation Z’s understanding of the phenomenon. The first theme, "Quiet Quitting Has a 
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Loud Voice", included two sub-themes: "It Is a Form of Protest" and "It Is a Defensive 

Shield". The second theme, "Quiet Quitting Is an Efficient Paradox", consisted of three sub-

themes: "It’s Not Always Selfish", "It Seems Negative but Can Have a Positive Nature", and 

"It Is a Generational Misunderstanding".  

Conclusion 

This study contributes in two key areas. First, it addresses a research gap concerning this 

emerging phenomenon, especially within domestic studies. Second, it seeks to understand 

Quiet Quitting from the perspective of Generation Z, the generation most closely associated 

with it. Generation Z uses Quiet Quitting as a way to express themselves in reaction to 

unpleasant workplace situations. Sometimes this reaction is a form of protest, while at other 

times it serves as a means of self-protection. The theme "Quiet Quitting Has a Loud Voice" 

reflects this dual-purpose reaction. The theme "Quiet Quitting Is an Efficient Paradox" 

illustrates Generation Z’s unique perspective on redefining efficiency. They may accept 

many traits attributed to them by older generations but do not view these traits as conflicting 

with their ability to be efficient. Their belief in this form of efficiency is rooted in three 

specific domains: 

1. The individual, where they do not always perceive their motivations for Quiet 

Quitting as negative. 

2. The phenomenon itself, which they do not inherently consider inefficient. 

3. Others, where, from Generation Z’s perspective, people from other generations define 

efficiency through behavioral standards that may not align with their own values or 

expectations. 

Finally, the theme "Quiet Quitting as an Effort to Balance Life-Work" demonstrates that 

Generation Z, by prioritizing life over work, views Quiet Quitting as a method of preserving 

the wholeness and integrity of their lives and its various components. 
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  چكيده
زدِ  يها تمركز دارد كه اغلـب بـه نسـل كـار     نوظهور در سازمان اي يدهعنوان پد خاموش، به يپژوهش بر شناخت مفهوم استعفا ينا :هدف

اسـت كـه    اي يـه اول يفصرف به انجام شرح شغل، از جمله تعار يحالت ممكن و اكتفا ترين يانجام دادن كار در حداقل. شود ينسبت داده م
  .فهم بود ينكاركنان نسلِ زد و بازتاب ا يدگاهاز د يدهپد ينهدف پژوهش حاضر، فهم ا. است شدهمفهوم ارائه  ينا يبرا

اطلاعات در شهر  يدر صنعت فناور يدولت يها از سازمان يكينفر از كاركنان شاغل در  15كار،  ةسن و سابق ياربا قرار دادن دو مع :روش
و  يانگـار  ذهـن . انجـام شـد   يتـم بازتـاب   يلروش تحل ها به داده يلتحل. انتخاب شدند يكانون يها صاحبه در قالب گروهانجام م يتهران برا
 يمعناشناخت يها مكنون در كنار تم يها تم يدتول يبرا ييداستان، فراهم آوردن مبنا يتروا يبرا ييها تم يدامكان تول گر،پژوهش يبازتابندگ

ها در شـش گـام و بـا     داده. روش شرح داده شد ينمناسب بودن ا يهدر توج هايي يهعنوان خردما به يت،روا مندي يتو موقع يمند بافت يزو ن
  .شدند يلتحل يبازتاب نگاري يادداشتو  يكمانند نگاشت تمات يياز ابزارها يريگ بهره

خـاموش،   ياسـتعفا «و » كارآمـد اسـت   يخاموش، پارادوكس ـ ياستعفا«، »دارد يواضح يخاموش صدا ياستعفا« يِسه تم اصل: ها يافته
تم اول بـا  . دادند يلنسل زد تشك يدگاهخاموش را از د ياستعفا يدةبودند كه مفهوم پد ييها ، تم»ـ كار است  يزندگ يهماهنگ يتلاش برا
 يف ـبـه نظـر من  « ،»يسـت خودخواهانـه ن  يشـه هم« يسه تم فرع ـ. شد يفتعر» است يدفاع پرس«و » اعتراض است يصدا« يدو تم فرع

  .داد يلتم دوم را تشك يز، ن»است يسوءبرداشت نسل«و » مثبت داشته باشد يتماه تواند يم رسد؛ يم

در  يـژه و نوظهـور، بـه   يپژوهش ـ ةحـوز  يـن نخست، تلاش شد تا خلأ موجود در ا. بود يطهپژوهش حاضر در دو ح ياري سهم: گيري نتيجه
 ينعنـوان متـأثرتر   كاركنان نسل زدِ، بـه  يدگاهخاموش از د ياستعفا يدةپژوهش، فهم پد ياري سهم يندوم. يابدكاهش  يداخل يها پژوهش
. بود ينديها به ناخوشا در واقع واكنش آن ينو ا كرد ياستفاده م يزيابرازِ چ يخاموش برا ياستعفا ةدينسل زدِ از پد. بود يدهپد يننسل از ا

، »دارد يواضـح  يخـاموش صـدا   ياسـتعفا «تـمِ  . شد يته مدفاع از خود به كار گرف يبرا يجنس اعتراض داشت و گاه يواكنش گاه ينا
از  يكارآمـد  يـف بر لـزوم تعر  يخاصِ نسلِ زد، مبن يدگاه، د»كارآمد است دوكسيخاموش، پارا ياستعفا«تم . گونه واكنش است ينا يانگرب
تفـاوت كـه    يـن با ا پذيرفتند، يم دادند، يمها نسبت  به آن يكار يگرد يها را كه نسل هايي يژگيو يشترها ب آن. داد يآنان را نشان م يدگاهد
 ـ. بـود  يرخـاص چشـمگ   ةدر سه حـوز  ي،كارآمد يناعتقاد آنان به ا ستگاهخا. دانستند ينم يرا لزوماً در تعارض با كارآمد ها يژگيو ينا  ياول
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بود كه آن  »يدهخود پد«خاستگاه  يندوم. دانستند ينم يخاموش لزوماً منف ياستعفا يرفتارها يآنان را برا يتبود كه قصد و ن» خود افراد«

را  يبودنـد كـه كارآمـد    ييهـا  نسل يگرنسلِ زد، افراد متعلق به د يداز د ينيع »يگرافراد د«خاستگاه  ينسوم. دانستند يرا لزوماً ناكارآمد نم
خـاموش،   ياسـتعفا «تـم   يـت، در نها. ودنب يكسانآنان  يكه لزوماً با رفتارها گذاشتند يم يرفتار يها آن شاخص يو برا كردند يم يفتعر

حفـظ   يبرا يخاموش را تلاش يبر كار، استعفا يزندگ انستنكه نسل زدِ با ارجح د داد ي، نشان م»كار است ـ يزندگ يهماهنگ يتلاش برا
  .شمارد يآن م هاي يرمجموعهحال ز ينخود و در ع يزندگ يتكل

  
  

  .استعفاي خاموش، نسل زدِ، تحليل تم بازتابي، نگاشت تماتيك :ها كليدواژه
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  مهمقد
در سراسـر   19 كوويـد اپيدمي . ويكم با مشكلات جدي اقتصادي مواجه شدند وكارها در ربع قرن بيست ها و كسب سازمان

مديريت منـابع انسـاني رونـد جديـدي ايجـاد شـد كـه         ةدر حوز. كار كردن را دگرگون كرد ةجهان گسترش يافت و شيو
هم  ،يك مفهوم يا عمل عنوان بهاستعفاي خاموش ). 2022، 2ليقوزلي و  قره(ناميدند  1پژوهشگران آن را استعفاي خاموش

 علمـي در فضـاي  . توجـه پژوهشـگران قـرار گرفـت     در كانون علميگير شد و هم در فضاي  هاي اجتماعي همه در شبكه
ا به شرح تا اكتف) 2023، 3دترت(ترين حالت ممكن  تعاريف مختلفي براي اين پديده ارائه شد؛ از انجام دادن كار در حداقلي

، از متغيرهـاي عمومـاً   علمـي با گذشت مدتي از رواج اين پديده در فضـاي  ). 2023، 4جانسون(شغل، نه بيشتر و نه كمتر 
 5شـغلي ) درگيري(، كاهش مشغوليت طور مثال به. موجود براي تعريف اين پديده استفاده شد شده و از پيش رفتاريِ شناخته

مباشـري،  (معناي فاصله گرفتن احساسي يا شناختي از وظايف شغلي يـا سـازمان    به ، واماندگي)2023، 6كليفتون و هارتر(
، 7فورميكـا و اسـفودرا  (، مرز قرار دادن ميان كار و زندگي براي حفظ تعادل اين دو حـوزه  )1403نصر اصفهاني و تيموري، 

تـلاش بـراي   . پديـده انجاميـد  به ايجاد تعاريف جديدي از ايـن  ) 2023، 8ريچاردسون(و افزايش فرسودگي شغلي ) 2022
برخي پژوهشگران به جديـد  كه سبب شد  ،از طريق مفاهيمِ موجود در ادبيات منابع انساني پديدة استعفاي خاموشتعريف 

نوشيدني جديـد   عنوان به پديدة استعفاي خاموشاز ) 2024( 9، آتالاي و داغيستانطور مثال به. بودن اين پديده ترديد كنند
ژيون و  ،مثال طور به. البته اين موضعِ ترديدآميز توسط بسياري از پژوهشگران رد شده است. كنند اد ميدر بطري قديمي ي

بنابراين،  .خواهانِ واكاوي بيشترِ ابعاد مختلف اين پديده و پيشايندها و پسايندهاي احتمالي آن هستند )2023( 10همكاران
 پديدة استعفاي خـاموش وجود در راستاي فهم و شناخت ياري اين پژوهش، كمك به كاهش شكاف م نخستين وجه سهم

  .است
 ،كننـد  برخلاف مناقشه در بابِ مفهوم استعفاي خاموش، عموماً در خصوصِ كاركناني كه ايـن پديـده را تجربـه مـي    

 امـا اكثـر   ؛به عبارت ديگر، اين كاركنان ممكن است در مشاغل مختلفي مشغول به كار باشـند . اتفاق نظرهايي وجود دارد
دانند؛ البته اذعان دارنـد كـه    مي پديدة استعفاي خاموشها در معرض  پژوهشگران، كاركنان نسل زِد را بيش از ساير نسل

؛ هـاموش، كوريتـوس و   2023 ؛ ريچاردسـون، 2023ژيـون و همكـاران،   (شـود   لزوماً به اين نسل محدود نمي ،اين پديده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Quiet Qitting (QQ) 

. از سازمان نيستكه مفهوم آن جدايي فيزيكي  كردالبته بايد توجه . ترجمه شده است» استعفاي خاموش«اين اصطلاح در منابع فارسي به 
  .هاي ديگر استفاده شوند عنوان معادل تواند به مي» استعفاي آرام«و » گيري آرام كناره«

2. Gharehgozli & Lee 
3. Detert 
4. Johnson 
5. Work engagement 
6. Clifton & Harter 
7. Formica & Sfodera 
8. Richardson 
9. Atalay & Dağıstan 
10. Xueyun et al. 
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شوكي است كه اين كاركنان در ابتداي مسير شغلي  ةتجرب ،ين موضوعترين دلايل ا يكي از مهم). 2023، 1پاپاستاتوپولوس

البتـه بنـا بـه    ). 2023هاموش و همكاران، (تجربه كردند  كوويدنيرو يا تغيير شرايط كار بر اثر پاندمي  دليل تعديل به ،خود
كاركنـان نسـل زِد دامـن     تواند به شيوع اين پديده در مي ،هاي كاري نيز هاي منسوب به نسل اذعان پژوهشگران، ويژگي

نسلي نوورود به  عنوان به ،تمركز پژوهش حاضر بر بازتاب ديدگاه نسل زِد كه اين موضوع سبب شد). 2024، 2اُكيس(بزند 
است كه بيش از همه  اي تمركز بر فهم پديده از ديدگاه نسل كاري ،ياري ديگرِ اين پژوهش بنابراين سهم. كار باشد ةحوز

  .قرار دارداموش در معرض استعفاي خ
استعفاي خاموش انجام شده، در ايران تحقيق منتشـر   ةدر زمين 2019هاي خارجي كه عموماً از سال  رغم پژوهش به

پديـدة  اين در شـرايطي اسـت كـه پژوهشـگران     . نامه يا رساله يافت نشد اين موضوع در قالب مقاله، پايان ةاي دربار شده
 3»شرايط جهاني محيط كـار «تحت عنوان  ،2022در سال  ،پيمايش گالوپ. دانند مي اي جهاني را پديده استعفاي خاموش

نتـايج  ). 2022، 4هـارتر (شش نفـر بـه رفتارهـاي اسـتعفاي خـاموش مبـتلا هسـتند         ،كارمند 10از هر كه دهد  نشان مي
پديدة ر يا متمايل به اي از نيروي كار جوان را گرفتا هايي كه در كشورهاي در حال توسعه انجام شده، بخش عمده پيمايش

در هند بخـش دولتـي،   . درصد عنوان شده است 47درصد و  24در تركيه اين آمار  ،طور مثال به ؛داند مي استعفاي خاموش
معرفـي   پديـدة اسـتعفاي خـاموش   هاي داراي بيشترين كاركنان مبتلا بـه   صنايع دفاعي و صنعت فناوري اطلاعات حوزه

براي نشان دادن استعفاي خاموش در حـد يـك جنـبش، ابـداع و      5»صاف دراز بكش«ه در چين، اصطلاح عاميان. اند شده
  ).2024آتالاي و داغيستان، (فراگير شده است 

جهـاني،   ةاما تبعيت ايران از مختصات دهكـد  ؛اي از شيوع اين پديده وجود ندارد سو، آمار منتشر شده در ايران از يك
هـاي ايرانـي    ابه نسل زدِ، لزوم واكاوي اين مفهوم را در بافتـار سـازمان  هاي مش ها و ويژگيوكار كسبمشكلات مشترك 

ها را در نظر بگيـريم، آمـار اعـلام شـده در خصـوص شـيوع اسـتعفاي         اگر اين عوامل مشترك و مشابهت. دهد نشان مي
ي بـراي انتخـاب   تواند سرنخ خاموش در هند كه بيشترين ميزان را در بخش دولتي و در صنايع فناوري اطلاعات دارد، مي

  .اين بافتار در پژوهش حاضر تلقي شود
 ـ رسـمي  ساختارهاي سنتي، فرهنـگ سـازمانيِ   دليل بههاي دولتي معمولاً  سازماناز سوي ديگر،  و سـطح بـالاي    رت

هـا   كاركنـان ايـن سـازمان    .خاموش هستند استعفايهايي مانند  ، بستر خاصي براي بررسي پديدهي صلبها قوانين و رويه
اما احتمال بـروز رفتارهـاي    ؛كنند سادگي سازمان را ترك نمي اي كه وجود دارد، به گيرانه هاي استخدام سخت رويه يلدل به

هـا   يا احتمالاً اسـتعفاي خـاموش در آن  ) 1395، پور ، قائدي، يوسفي اميري و قليمحمداسماعيلي(خاموش مانند پرزنتيسم 
د كـه  نسـل زِ  هـاي  و نگـرش  هاتا رفتار اين امكان را فراهم كردحيط انتخاب اين م .هاي خصوصي است بيشتر از سازمان

 .شودبررسي  پذير مند و كمترانعطافارساختد، در چارچوبي نشو شناخته ميو منعطف نسلي با رويكردهاي نوآورانه  عنوان به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hamouche, Koritos& Papastathopoulos 
2. Ochis 
3. State of the Global Workplace 
4. Harter 
5. Lay flat or tang ping 
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بيشـترين   ،خـدمت  ةل دورهاي فرد با سازمان، در اواي ها و ويژگي دهد كه عدم تناسب ارزش ها نشان مي پژوهش علاوه، به

هاي دولتـي بنـا بـه آنچـه      البته در بافتار سازمان). 2009، 1كومن و همكاران دي(احتمال استعفا را به همراه خواهد داشت 
نسـل   عنـوان  بـه تواند لزوماً منفك شدن فيزيكي از سازمان نباشد، اما طبيعتـاً در مـورد نسـل زِد     گفته شد، اين استعفا مي

به عبـارت ديگـر، ايـن    . ن به گونه ديگري تكرار شود؛ اين گونه ديگر ممكن است استعفاي خاموش باشدنوورود به سازما
. شـود منجـر  تواند به بروز رفتارهايي مانند استعفاي خاموش  مي 2دوگانگي و شايد تضاد، پيرو نظريه تناسب فرد و سازمان

ممكن اسـت   ،هاي دولتي سازمان واجهه با ساختارهاي سنتيِتازگي وارد بازار كار شده، در م نسلي كه به عنوان بهنسل زد، 
كنـد تـا    سازمان دولتي كمك مي اين پديده در ةمطالعبنابراين، . نشان دهد هاي خصوصي به شركت هاي متفاوتي واكنش
 ؛ودش ـ فهـم تر نسبت به تغييـر   تر و مقاوم هاي كاري با ماهيت رسمي هاي نويني براي مديريت اين نسل در محيط ديدگاه

هاي  از ديدگاه كاركنان نسل زِد در يكي از سازمان پديدة استعفاي خاموشبنابراين پژوهش حاضر با هدف درك و بازتاب 
  .فناوري اطلاعات و ارتباطات انجام شد ةدولتي مرتبط با حوز

  پيشينة نظري پژوهش
 هاي پشتيبان خاستگاه، تعاريف و نظريه: استعفاي خاموش

 2021در سـال   ،داننـد كـه نخسـتين بـار     را منشأ پيدايش مفهوم استعفاي خاموش مي 3»بزرگ استعفاي«برخي اصطلاح 
اي از  بينـي اسـتعفاي بخـش عمـده     او اين اصلاح را با پـيش . ابداع شد 5استاد كالج دانشگاهي لندن ،4توسط آنتوني كلوتز

. كاهش فرسودگي شـغلي معرفـي كـرد    ،يبچشيدن طعم آزادي از طريق كار كردن از خانه و به اين ترت دليل به ،كاركنان
استعفاي خاموش در عين نزديكي در بسياري مفاهيم، بـا اسـتعفا يـا فكـر كـردن بـه تغييـر شـغل متفـاوت اسـت و بـه            

ايـن  ). 2022، 6راتناتانجـا (اشـاره دارد   ـنه كمتر و نه بيشتر ـ ـ  هاي شغلي در حد متعارف شرح وظايف محدودكردن تلاش
در پيونـد بـا پانـدمي     ،2021اما در سال  كرد؛مطرح  2009در سال  7مارك بولدگر ي به نامقتصاددانبار ا نخستين را اصلاح
، 8آرار، ستينر و يارداكول(ربازديد در تيك تاك به شهرت رسيد ويي پئو جنبش تانگ پينگ در چين و نيز در پيِ ويد كوويد
 2022ايـن اصـطلاح در سـال     و منتور سـازماني را مبـدع   ، مربي9لوس آنجلس تايمز، برايان كريلي ةالبته روزنام). 2023
  ).2024، 10بات، تواتيا و جوشي(داند  مي

شـود   در اينجا به برخي تعاريفي اكتفا مي. از سوي پژوهشگران به طرق مختلفي تعريف شده است استعفاي خاموش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. De Cooman et al. 
2. Person-organization fit 
3. The Great Resignation 
4. Anthony Klotz 
5. University College London (UCL) 
6. Ratnatunga 
7. Mark Boldger 
8. Arar, Çetiner & Yurdakul 
9. Bryan Creely 
10. Bhatt, Tevatia & Joshi 
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ستعفاي خاموش را ابزاري براي نشـان  ا) 2022( 1شيات. دهند كه وجوه متفاوت اين مفهوم را از ديد پژوهشگران نشان مي

وي حتـي آن را انتقـام كـوچكي از    . داننـد  شـان مـي   دادن نارضايتي كاركنان در پاسخ به ضعيف شـدن پيونـدهاي كـاري   
) 2022( 2زعـم بـالوت و همكـاران    بـه  .كننـد  كاركنان را فراموش مـي  ةداند كه فرصت يا حمايت از توسع كارفرماياني مي

خـود را كـاهش    يشـغل  يطلب ـ جـاه  اي ـ رنديگ يفاصله م بالا رفتن از نردبان شغلي تياز ذهن اموشكاركنان در استعفاي خ
نجـام مسـتمر   اسـتعفاي خـاموش را ا  ) 2022( 3كلتـز و بولينـو   .تمركـز كننـد   زنـدگي  گريد يها بر جنبه شتريتا ب دهند يم

ايـن  ) 2022( 4گرانگـر . داند ي ميسازمان يشهروند يشدن در رفتارها ريكمتر به درگ لياما تما ،شغلي ةياول يها تيمسئول
سـكوت سـازماني را   ) 2024( 5كـاتركيوغلو . داند مياز حد  شيمشكلات مزمن كار بدر برابر  يا مقابله مفهوم را سازوكاري

  . داند بهترين معرفّ مفهوم استعفاي خاموش مي
مشـابه   پديدة استعفاي خاموشاه با چنانكه در مقدمه مطرح شد، مفاهيم ديگري در ادبيات پژوهش وجود دارد كه گ

معنـاي   مفهومي است كه از نظر اجتماعي پذيرفته شده و بـه  6»نيكسن«در هلند،  ،طور مثال به. شوند يا يكسان فرض مي
معنـاي   كـه بـه   »7وو وي«از مفهوم  ،بوديسم چينيدر . است ييا انجام كاري بدون هيچ هدف خاص »كاري نكردن هيچ«
وجودي با اسـتعفاي خـاموش    ةاين مفاهيم از لحاظ معنا و فلسف. شود استفاده ميتائوئيسم  ةفلسفاست، در  »عدم تلاش«

ترين حالت ممكـن باشـد    تواند كار كردن در حداقلي ها مي شباهت نسبي آن). 2021، 8رين(هايي دارند  ها و تفاوت شباهت
وجـودي، نيكسـن بـراي     ةاما از حيـث فلسـف  ). ودش كاري انجام نميطور عملي و تعمدي  بهكه البته در نيكسن و وو وي (

اين در صورتي است كـه  . شوند پيشگيري از فرسودگي شغلي و وو وي براي كسب بينش از طريق نوعي مراقبه انجام مي
معناي انجام وظايف در حد كاملاً نرمال است و نتيجـه آن لزومـاً مثبـت     معناي كار نكردن، بلكه به استعفاي خاموش نه به

 .نيست

هـا   اند كـه در اينجـا بـه اهـم آن     هاي پشتيبان متعددي را در تأييد استعفاي خاموش مطرح كرده پژوهشگران نظريه
هاي انجام شده در  مبناي نظري بسياري از پژوهش) 1989، 10هافبال( 9حفظ منابع ةنظري. شود صورت خلاصه اشاره مي به

ر برابر كاهش يا از دست دادن منابع محدود خود واكنش نشان بر اساس اين نظريه، افراد د. استعفاي خاموش است ةزمين
مانند صرف انرژي، تضاد كار و زنـدگي،  (تواند پاسخي به كاهش منابع  مي ،در اين بافتار، رفتار استعفاي خاموش. دهند مي

تركيوغلو، ؛ كـا 2023آرار و همكـاران،  (در ازاي دريافت ميزان مشخصي از جبران خـدمات باشـد   ) كاهش بهزيستي فردي
  ).2023؛ هاموش و همكاران، 2024

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Scheyett 
2. Bulut et al. 
3. Klotz & Bolino 
4. Granger 
5. Katırcıoğlu 
6. Niksen  
7. wu wei 
8. Rinne 
9. Conservation of Resources Theory (COR) 
10. Hobfoll 
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كارفرمـا   -بر اساس ايـن نظريـه روابـط كارمنـد    . است) 1965، 2بلاو( 1پشتيبان ديگر، نظريه مبادله اجتماعي ةنظري

گيـري رفتارهـاي    انتظار و تبادل دو مفهوم اساسي در اين نظريه هستند كه از شـكل . اي است شكلي از يك توافق مبادله
اي را با ريسك مواجه كنـد و تعـادل آن را    در زمينه تبادل، هر چيزي كه رابطه مبادله. كنند موش را توجيه مياستعفاي خا

از اين جهت، رفتارهاي استعفاي خاموش، واكنشي از سوي كاركنان براي . به هم بزند با واكنش طرفين مواجه خواهد شد
  ).2023يون و همكاران، ژ(ايجاد تعادل مجدد مبني بر مزاياي رد و بدل شده است 

حاكي از آن است كه كاركنان مترصد دريافت مزيتي در ازاي هرگونه تـلاش خاصـي   ) 1964، 4وروم( 3نظريه انتظار 
آن  دنبـال  بـه زماني كه انتظار كاركنان برآورده نشود، كاهش انگيـزه و   2024بنابراين به زعم آتالاي و داغيستان، . هستند

يابـد كـه تعـادلي ميـان      ر بافتار استعفاي خاموش، اين كاهش عملكرد تا سطحي ادامه مـي د. دهد كاهش عملكرد رخ مي
  .كارفرما ايجاد شود ـ مبادلات كارمند

را مبناي پژوهش خـود قـرار   ) 1980، 7دسي و رايان( 6گري نظريه خودتعيين )2024( 5الدين  تافيك، روزيادي و علي
تواننـد عوامـل ايجـاد رفتارهـاي اسـتعفاي       تقلال، ارتباط و شايسـتگي مـي  دادند تا نشان دهند برآورده نشدن نيازهاي اس

  .خاموش باشند
 ـ     ةنظري  ةجالب توجه ديگري كه از سوي برخي پژوهشگران در حوزه مفهوم اسـتعفاي خـاموش مطـرح شـده، نظري

شناسي  جامعه ةدر حوز ابتدا ،رهيافت نسل تاريخي مانهايم. است) 2005؛ 1970، 8مانهايم(ها  شناسي نسل ها يا جامعه نسل
هاي  اين نظريه به ويژگي). 1385نژاد،  توكل و قاضي(ديگر علوم بسط و گسترش يافت  ةحوزاما پس از آن به  ؛مطرح شد

هـاي رفتـار اسـتعفاي     دهنـد ويژگـي   ها نشان مي پژوهش. پردازد هاي نسلي مي ها در قالب كوهورت يا گروه مشترك نسل
 ).2023آرار و همكاران، (دارد  يخوان همبيش از همه با نسل زِد  خاموش تا حدي با نسل هزاره و

 نسلِ در معرض استعفاي خاموش عنوان بهنسل زد  
آخرين و جديدترين نسل  عنوان به ،شود نيز شناخته مي 10يا نسل سكوت جديد 9هاي ديجيتال هاي بومي نسل زِد كه با نام

صي نظير دستاوردگرايي، فردگرايي، انزواطلبي و بلنـدپروازي شـناخته   هاي خا نسلي كه با ويژگي. كاري معرفي شده است
هـا و   زماني تولـد و شـروع بـه كـار نسـل زِد و نيـز ويژگـي        ةدرخصوص باز). 1400پور و نرگسيان،  اكبري، قلي(شود  مي

دهنـد   د نشان نميهاي زيادي انجام شده كه البته اتفاق نظر چنداني را در اين دو مور پژوهش ،هاي كاري اين نسل ارزش
بندي پژوهشگران خارجي و  بايست ميان تقسيم ميكه برخي پژوهشگران معتقدند ). 1397خيرانديش، بخشنده و شعباني، (
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1. Social Exchange Theory (SET) 
2. Blau 
3. expectancy theory 
4. Vroom 
5. Taufik, Rosyadi & Aliyuddin 
6. self-determination theory (SDT) 
7. Deci & Ryan 
8. Mannheim 
9. Digital Natives 
10. New silent generation 
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هـاي مختلـف    اين موضوع به اين دليل است كه افراد در فرهنـگ . داخلي در خصوص اطلاق نسل كاري تفاوت قائل شد

هـاي متفـاوت    ها را در قالب گـروه  تواند آن كنند و همين موضوع مي تجربه ميرويدادهاي اجتماعي و تاريخي متفاوتي را 
هـا فـارغ از عنـوان، نسـل زِد را گـروه       برخـي پـژوهش  ). 1396، ، رستگار، آذر و دامغانيـان مسافري قمي(نسلي قرار دهد 

هـاي   تمام اين اوصاف، پـژوهش  با). 1402ضيايي و نرگسيان، (اند  به بعد به دنيا آمده 2000دانند كه از سال  اي مي بعدي
زاده مقـدم، عسـگري    وهـاب (آورنـد   و پس از آن را نسل زِد به شمار مـي  70داخلي با اجماع نظر تقريبي افراد متولد دهه 

  ).1400آبادي و ميرسپاسي،  ده
سـاير  نسل زِد اين دو گروه را بيش از  دهند خصوصيات ويژه دو نسل كاريِ هزاره و هاي متعددي نشان مي پژوهش

، پديدة استعفاي خـاموش از  زِدپذيري نسل هزاره و نسل تأثيرالبته ميان . دهد ها در معرض استعفاي خاموش قرار مي نسل
 ).2024تافيـك و همكـاران   (پذيرترين نسل كاري از اين پديده اتفاق نظر دارنـد  تأثير عنوان به زِدها بر نسل  اكثر پژوهش

 ـريبگ يش ـيهـا پ  از نظر تعداد از هـزاره ) ساله 28تا  18( سل زِدن، 2050كه تا سال  شود يم ينيب شيپ  نكـه يا بـر  عـلاوه  ،دن
 نگرانـه، فهـم   بنابراين ديـدگاه آينـده  . بازنشسته شوند 2050ها تا سال  از هزاره يتوجه شايان بخش كه  شود يم ينيب شيپ

، 1اوزتـرك، آريكـان و اوكـاك   (سـازد   ييكي از رويكردهاي اين نسل به كار را ضروري م عنوان به رفتار استعفاي خاموش
2023( .  

بـه  . دندان مرتبط مي 19 كوويدگيري  پذيري بيشتر نسل زِد از اين پديده را به پيامدهاي همهتأثيربرخي پژوهشگران 
اسـت   يهيبد ؛ امااند تجربه كرده يمختلف يها را به روش يريگ همه يامدهايپ ،مختلف يها نسل ،اين پژوهشگران ةعقيد

چـه از   ،يسال بزرگدوران به ها  آن زيبرانگ چالش گذارِ زماني با هم دليل بهعمدتاً  ر،يگ همه يماريباين از  زِدنسل  ةربكه تج
طـور   و بـه  همملـو از مشـكلات بـود    گـذار،  ني ـا از نظـر آنـان   .بوده است يمنف اريبس ،يا و چه از نظر حرفه ينظر شخص
 هـاي  اخراج گسـترده بـا اخـتلال    دليل بهها  از آن يتعداد قابل توجهست و ه اگذاشت تأثيربر سلامت روان آنها  چشمگيري

  ).2023ژيون و همكاران، ( ندا همواجه شد يشغل
پـذير نشـدن    بر استعفاي خاموش در ميان نسل زِد را جامعـه  19 كوويددليل اثرگذاري ) 2024( 2آيدين و عزيزاوغلو 
اين پژوهشگران معتقدند . دانند كاهش تعلق و وفاداري آنان به سازمان ميگذاري اجتماعي و در نتيجه  فاصله دليل به ،آنان
 ـ امـا نسـل زِد بـه    ؛انـد  به اسـتعفاي خـاموش پرداختـه    19 كوويدهاي كاري ديگر نيز پيش و پس از بحران  نسل كه  ةمثاب

  .اند هاي ديگر به ترجيحات خود وفادار مانده اند كه فراتر از نسل پيشگامان و رهبراني شجاع بوده
كار و رضـايت از   خصوصزِد در  نسل حاتيترج ها و ، ويژگي19 كوويدبرخي پژوهشگران، فارغ از بحران  ةبه عقيد

 دنبـال  بـه  شـتر يب كـه  دارند ليتما كاركنان نسل زِد .استمتفاوت  پيشين يها نسل هاي و اولويت هاي خصوصيتبا شغل 
اگـر   .آنهـا مطابقـت داشـته باشـد     يشخص قيها و علا كه با ارزشرا دنبال كنند  يباشند و كار يآن عوامل خوشنودكننده
 رفتار استعفاي خاموش را تجربـه خواهنـد كـرد    ادينسل به احتمال ز نيها را برآورده نكند، كاركنان ا سازمان انتظارات آن

معنادار بودن  هاي فردي و اي احترام به ارزش ها درآمد مكفي، فرصت رشد شخصي و حرفه آن .)2023ژيون و همكاران، (
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Öztürk, Arıkan& Ocak 
2. Aydin & Azizoğlu 
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 2از ديدگاهي ديگر، ويراراتن و همكـاران ). 2023، 1الرا، جمالي و كالدول(دانند  هاي شغلي مي تر از ساير ويژگي كار را مهم

پـذيرتر   حتي نسل هزاره را در قياس با از نسل زِد نسبت به سازمان متعهدتر و نسبت به رهبران سازماني اطاعـت ) 2022(
 عنـوان  بـه عمومـاً بـر نسـل زِد     ،هاي انجام شده در بـاب اسـتعفاي خـاموش    دلايل است كه پژوهشبنا به اين . دانند مي
  .اند پذيرترين نسل متمركز شدهتأثير

  تجربي پژوهش ةپيشين
مفهوم استعفاي خاموش مفهوم نوظهوري است كه در كمتر از پنج سال گذشته بـه حيطـه مطالعـات مـديريت وارد شـده      

  :اند دهد اين مطالعات در قالب سه دسته قابل تبيين تبط با اين مفهوم نشان ميهاي مر بررسي پژوهش. است
هـاي متفـاوتي از ايـن     بندي ها با توجه به جديد بودن مفهوم استعفاي خاموش به ارائه صورت نخست پژوهش ةدست

ايـن موضـوع را متـذكر     ترين حالت اهميت و ضرورت پـرداختن بـه   ها يا در ساده اين دسته از پژوهش. اند مفهوم پرداخته
هـا،   هـا، ويژگـي   يا در سطح بالاتري به جنبه)  2022؛ راتناتانجا، 2023؛ الرا و همكاران، 2022فورميكا و اسفودرا، (اند  شده

؛ هـاموش و  2023؛ اوزتـرك و همكـاران،   2023؛ آرار و همكـاران،  2024آتالاي و داغيسـتان،  (هاي مرتبط  ابعاد و نظريه
گروه اخير بيشترين قرابت را با بـا هـدف پـژوهش    . اند تصويري از اين پديده پرداخته ةارائدر كل، به  يا) 2023همكاران، 
نشان داد اسـتعفاي خـاموش   ) 2024( 3پژوهش جاستيلين. شود رو با تفصيل بيشتري به آن پرداخته مي از اين. حاضر دارد
باره  فهم، ادراكات و مفروضات افراد در اين. كند بروز مي هاي مختلف شغلي معاني متفاوتي دارد و به صور متفاوتي در گروه

رفتارهـاي اسـتعفاي خـاموش نسـل زِد را در قالـب سـه راهبـرد اگومحـور، ايمـاژمحور و          ) 2024(اكـيس  . ُمتفاوت است
نيز به روش تحليل تم رفتارهاي اسـتعفاي خـاموش را ذيـل سـه     ) 2024( 4نيمي و همكاران. بندي كرد محور دسته توفيق

در پژوهش ديگري چهار تم به ايـن شـرح در   . بندي كردند هاي انساني دسته هاي سازماني و پويايي حور فردي، سياستم
كارِ ارزشمند، گفتمان بهزيستي در توصيف افـراد،   ةاظهارات افراد دربار: كار گرفته شدند تعريف مفهوم استعفاي خاموش به

هـاي   كاهش تلاش) 2023( 6بانگورا و لورنز). 2024، 5در استين ورتلبر و ون(اظهار نافرماني و اشاره به هويت توسط افراد 
اي، از دسـت رفـتن    گذاري ناكافي در توسعه حرفـه  كاري، شكست در ارزش دادن به افراد، افزايش عدم ارتباطات، سرمايه

 عنـوان  بـه يط كـار را  ، فرسودگي و فرهنگ سمي مح19 كوويدتعادل ميان كار و تفريح، عدم امنيت اقتصادي طي بحران 
هـاي ايـن    به عوامل ايجادكننـده و دلالـت  ) 2024(بات و همكاران . هاي معرف مفهوم استعفاي خاموش مطرح كردند تم

تعادل كار و زندگي، فرهنگ سمي، شكست در شكوفايي فردي يا عدم تنوع و شموليت . اند ها پرداخته مفهوم براي سازمان
در پـژوهش  . كننـد  اند كه زمينه ايجـاد و رشـد مفهـوم اسـتعفاي خـاموش را فـراهم مـي        بافتارهايي معرفي شده عنوان به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ellera, Jamali & Caldwell. 
2. Weerarathne et al. 
3. Justilien 
4. Nimmi et al. 
5. Wortelboer & Van der Steen 
6. Bangura & Lourens 
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، )هـاي اجتمـاعي   ماننـد تغييـر ارزش  (، عوامل اجتمـاعي  )مانند حس نااميدي(شناختي  عوامل روان) 2024( 1موكزيدوسكا

عوامـل بسترسـاز    عنـوان  بـه ) مانند رهبري سازماني ضـعيف (و عوامل مديريتي ) مانند كمبود نيروي كار(عوامل اقتصادي 
هـاي كـاري    گذاري جبرانـي بـر ارزش   سرمايه«مفهوم ) 2024( 2كوربين و فلنادي. اند ايجاد استعفاي خاموش معرفي شده

نرگسـيان و  . را در فهـم اسـتعفاي خـاموش بسـط دادنـد     » شدن رسميت شناخته كارآفرينان در راستاي كشمكش براي به
. اند ريت منابع انساني خاموش پرداخته و استعفاي خاموش را يكي از ابعاد آن دانستهبه بررسي مفهوم مدي) 1403(صدرپور 

  .اند كار برده ها عبارت جدايي ذهن و دل كاركنان از سازمان را در توصيف اين پديده به آن
ئـه  اسـتعفاي خـاموش، بـه ارا    هاي كمي در رابطه با مفهـوم  ها در راستاي سهولت انجام پژوهش دوم پژوهش ةدست
، )2024( 3الـدين  ملهم و موهدشـمس -هاي كاراني، باني پژوهش. اند براي سنجش اين سازه پرداخته نامه پرسشمقياس يا 

 .6هايي از مطالعات انجام شده در اين حوزه هستند نمونه) 2024( 5و تالوكدر و پريتو) 2024( 4آناند، دال و ري

دوم، به بررسي رابطه ايـن متغيـر بـا سـاير متغيرهـا در قالـب        ةدستگيري از نتايج  ها نيز با بهره سوم پژوهش ةدست
، 2024، 7كارالينـك  ؛2023؛ ژيـون و همكـاران،   2024تافيـك و همكـاران،   (اند  هاي مفهومي قابل سنجش پرداخته مدل

نـگ  متغيرهايي نظير رضايت شغلي، اعتياد به كار، توانمندسـازي، اضـافه بـار كـاري و فره    ) 2023 8گالانيس و همكاران
  .ها با استعفاي خاموش مورد بررسي قرار گرفته است اند كه روابط آن سازماني از جمله متغيرهايي بوده

 پديدة استعفاي خـاموش و هدف فهم و شناخت  گيرد مي هاي اشاره شده جاي نخست پژوهش ةاين پژوهش در دست
ندازه كـافي واكـاوي و جوانـب مختلـف آن آشـكار      از آنجا كه اين مفهوم بنا به ادعاي پژوهشگران به ا. گيرد را در پي مي

ياري نخست پژوهش حاضر، كـاهش خـلأ موجـود در     ، سهم)2024؛ نيمي و همكاران، 2023هاموش و همكاران، (نشده 
از  پديـدة اسـتعفاي خـاموش   يـاري پـژوهش، فهـم     دومين سهم .هاي داخلي است ويژه در پژوهش به ،پژوهشي ةاين حوز

  .متأثرترين نسل از اين پديده است عنوان بهد ديدگاه كاركنان نسل زِ

  ي پژوهششناس روش
  كنندگان پژوهش بافتار و مشاركت

اين سازمان طي سه . هاي دولتي فعال در صنعت فناوري اطلاعات در شهر تهران انجام شد اين مطالعه در يكي از سازمان
ون، افرادي در سطح كارشناسي و با ميـانگين سـني   عموماً با برگزاري آزمون ورودي و در مواردي بدون آزم ،سال گذشته

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. MoczydŁowska 
2. Corbin & Flenady 
3. Karrani, Bani-Melhem & Mohd-Shamsudin 
4. Anand, Doll & Ray 
5. Talukder & Prieto 

هاي اين دو  نتايج پژوهش ةاز تفصيل موضوع و ارائ) و نيز با ملاحظه حجم مقاله(ها  دوم و سوم پژوهش هاي دليل هدف متفاوت دسته به .6
ها  نهايي كه در آينده با هدف مشابه با هريك از اين دو دسته انجام شوند، با تفصيل بيشتري به آ پژوهش. نظر شده است دسته صرف

  .خواهند پرداخت
7. Karalinç 
8. Galanis et al. 
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يكـي اينكـه از    :ميسر بـود  كنندگان در پژوهش با توجه به دو معيار رو، انتخاب مشارت از اين. سال را جذب كرده بود 26

ايـن انتخـاب بنـا بـه ايـن دليـل بـود كـه         . باشـند  كار كـرده نسل زد باشند و دوم اينكه دست كم هشت ماه در سازمان 
كنـد   شگران معتقدند بيشترين ميزان رفتارهاي استعفاي خاموش، هفت تا هشت ماه پس از شروع به كـار بـروز مـي   پژوه

و ) بـه بعـد   2000متولـد  (هـاي خـارجي    علاوه، افراد انتخاب شده از نظر سن با هر دو معيـار پـژوهش   به). 2024اُكيس، (
بـراي شـروع   . بودنـد  خـوان  هـم  ،هش به آن اشاره شـد كه در بخش نظري پژو) به بعد 1370متولد (هاي داخلي  پژوهش

برخلاف تصوري . 1انجام مصاحبه، اين دو معيار را مبنا قرار دادم و با چهار نفر از افراد مصاحبه كردم منظور بهانتخاب افراد 
گر كـه  اين موضوع در وصف بازانديشـي در مفروضـات پژوهش ـ  (كه از صراحت بيان كاركنان جوان سازمان انتظار داشتم 

ها نتايج قابل تحليلي به دست نـداد و افـراد عمومـاً از پاسـخ دادن      ، مصاحبه)تحليل تم باتابي است، طرح شد تأكيدمورد 
گونه اجتنـاب از پاسـخ دادن    زدم كه در مورد مفاهيمي كه ماهيت منفي دارند، اين البته از سويي حدس مي. رفتند طفره مي

بـه پيشـنهاد   . هـا نهادينـه نشـده اسـت، رخ دهـد      ماني كه فرهنـگ اعتمـاد در آن  هاي ساز خصوص در محيط بهتواند  مي
براي حـل ايـن    ،)2024و جاستيلين،  2024موكزيدوسكا، مانند (اند  پژوهشگراني كه در اين حوزه تحليل كيفي انجام داده
ز عقايدشان در گروه كـانوني  مشاهده كردم كه گشودگي افراد در ابرا. مشكل ابتدا يك گروه كانوني پنج نفره تشكيل دادم

در  كننـدگان  ميـان شـركت   ايجاد شـده  تعاملات گروهي و حس همدليبه نظرم . هاي فردي است بسيار بيشتر از مصاحبه
هـاي   حوصـلگي بـود، بـه بحـث     هاي افراد كه در مصاحبه انفرادي كوتـاه و عمومـاً تـوأم بـا بـي      عمل موجب شد صحبت

هـا را   ها تغيير جهت دادم و مصاحبه بنابراين، در روش گردآوري داده .بود تبديل شود تري كه ناشي از پويايي گروه طولاني
در انتخاب افـراد  . اعتمادي افراد با قرار گرفتن در گروه كاهش يابد در قالب دو گروه كانونيِ ديگر تنظيم كردم تا حس بي

چنانچه پاسخ افراد بـه ايـن سـه    . غربالگر داشتم سؤالگفته سه  بر دو معيارِ پيش هاي كانوني، علاوه براي شركت در گروه
  : به اين شرح بود سؤالاين سه . شدند مثبت بود براي شركت در گروه كانوني دعوت مي سؤال

به هر دليلي موارد ديگري غير از كار اهميت دارند و بايد به  ،تدريج آيا پس از ورود به سازمان حس كرديد كه به .1
  ها اولويت دهيد؟ آن

  همكارانتان به كار كردن در حد وظايف متعارف اكتفا كنيد؟/ موضوع سبب شده خودتان آيا اين .2
هايتان از رفتار همكارانتان را در اين خصوص با افرادي كـه   برداشت/ هاي خود آيا تمايل داريد تجارب و ديدگاه .3

  كنند به اشتراك بگذاريد؟  مانند شما فكر مي
 تأكيـد ولي معتقد باشند كه همكارانشان اين ديدگاه را دارند،  ،نين رويكردي نداشته باشندتعمداً بر اينكه لزوماً خود افراد چ

البتـه  . دهند، اقرار كننـد  توانستم انتظار داشته باشم افراد به اينكه كار را صرفاً در حد وظايفشان انجام مي كردم، چون نمي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

اين موضوع بـه  . در قسمت تحليل براي خوانندگان ناآشنا به نظر برسد خصوص بهافعال اول شخص در اين بخش از مقاله و  شايد استفاده از. 1
 ـ . كاربرد زبان اول شخص رايـج نيسـت   ،ايراني هاي هدر مجل اين دليل است كه  ـ هـاي  هبـرعكس در مقال معتبـر انگليسـي زبـان،     هـاي  همجل

هـا از اول شـخص    جـاي آن  و بـه  شـود  ديده ميبا افعال مجهول كمتر  هايي هشود، جمل زماني كه روش پژوهش كيفي استفاده ميخصوص  به
رو، در ايـن مطالعـه    از ايـن . هاي كيفي قابل اتخـاذ اسـت   ويژه در پژوهش فارسي و به هاي هاين رويكرد در مقال. شود جمع استفاده مي/ مفرد
  .ها از زبان اول شخص مفرد استفاده كردم در بخش روش و تحليل داده خصوص به
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شـد و   هـاي خوشـان، كـم مـي     هايي از جنس ديدگاه علت شنيدن صحبت به ،مشاهده كردم كه ترس افراد در گروه كانون

كنندگان براي رسيدن بـه اشـباع    در خصوص تعداد مشاركت. هاي شخصي خود داشتند اي در تبيين ديدگاه رويكرد گشوده
اسـتاندارد  « عنوان بهاي  گسترده طور بهها كه  مفهوم اشباع داده) 2022(لازم است ذكر شود كه به عقيده براون و كلارك 

مفيد و معنادار  1نمونه معرفي شده مصداق ندارد، بلكه در مقابل مفاهيمي چون قدرت اطلاعات ةبراي تعيين انداز» ييطلا
و هماهنگي آن با اهداف و الزامات  يخوان همها و ميزان  بنابراين، كوشيدم تا در مورد غناي اطلاعاتي مجموعه داده. است

در  .ها تـأمين شـد   كننده، غناي اطلاعاتي تم شركت 15ه كانون و در مجموع با برگزاري سه گرو. پژوهش بازانديشي كنم
سـال   29تـا   23ها  گذشت و دامنه سني آن هر گروه، پنج نفر از كاركناني كه از حضورشان در سازمان حداكثر دو سال مي

  . ار بودندنفر مرد و همه در سمت كارشناس مشغول به ك 8نفر زن و  7نفر،  15از اين . بود شركت كردند

  هاي كاربرد روش تحليل تم بازتابي خردمايه
چـاپ شـده بـود،     2006اي در سـال   پس از بازنگري در روش تحليل تم خود كه در قالب مقالـه ) 2022(براون و كلارك 

 دليل مـن بـراي  . در اين پژوهش از همين روش تحليل تم بازتابي استفاده كردم. روش تحليل تم بازتابي را معرفي كردند
هـا در قالـب يـك روش پـژوهش      هايي بود كه اين روش بـراي تحليـل داده   ها و فرصت امكان تم بازتابي،تحليل كاربرد 

  :دلايل زير از روش تحليل تم بازتابي استفاده كردم بنابراين به. كند ميفراهم  اصطلاحاً كيو بزرگ
ي رونـدهاي  وجـو  جسـت افراد بـود، نـه   » نهايي براي روايت داستا تم«نخست، تمركز من در اين پژوهش بر توليد 

در تحليـل تـم    طـور مثـال   بهكوچك يا  ياصطلاح كيودر هاي كيفي  گونه كه در روش تكرارشونده در اظهارات افراد، آن
هـايي مـدنظر بـود كـه      تـم  يوجو جست، )2006(پيشين تحليل تم براون و كلارك  ةدر نسخ. شود اي استفاده مي كدنامه

بودنـد و عمومـاً تكـرار زيـادي      وجـو  جستشدن از طريق فنون صحيح  گرفته و منتظر آشكار و كشفگويي در جايي قرار 
هـاي او و   و بيـنش  هـا توسـط پژوهشـگر    تـم  ،پوياست كـه در آن  يفرايندتم  ةبازتابي، توسع ةبرعكس، در نسخ. داشتند

  ). 2019براون و كلارك، (شوند  مي ساخته ها برمبناي داده
ها مربوط به اين است كـه از   كه بخش زياد و مرتبطي از آن(م ها و مفروضات ارزشكه  مآگاه بود مسئلهاين از دوم،  

بنابراين، نيـاز بـود كـه در    . اثرگذار خواهد بودها  داده خوانش رهاي مطرح شده و هم ب پرسش رهم ب ،)نسل ايكس هستم
ويژگـي   .كـنم  بازانديشيها  آوري و ادراك داده معآن بر ج تأثيرو نحوه و ميزان  خود 2انگاري ، در مورد ذهنپژوهشطول 

انگـاري يـاد    پژوهشگر بر نتايج كه از آن بـا نگـرش مثبـت بـه ذهـن      تأثير، يعني گشودگي آگاهانه نسبت به 3بازتابندگي
  ). 2021براون و كلارك، (هاي بارز تحليل تم بازتابي است  شود، از ويژگي مي

ها پژوهش را به نتيجـه نرسـاند،    بان پنهان شوند و لزوماً معناي سطحي دادهتوانند پشت ز سوم، ازآنجا كه معاني مي
 متـأثر از برداشـت  تلـويحي  كـه معنـاي   كـدهاي مفهـومي   . ها اجتناب كنم لازم بود گاهي از كدگذاري صرفاً معنايي داده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. information power 
2. subjectivity 
3. reflexivity 
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يگري بود كـه تحليـل تـم    ، امكان د)2022براون و كلارك، ( دنكن را بيان مي ها داده يسطحپژوهشگر از معاني مفهومي 

  .كرد بازتابي برايم فراهم مي
هـاي   منـد، حقيقـت   حقيقـت موقعيـت  . مندي از اصول اساسي تحليل تم بازتابي اسـت  مندي و موقعيت چهارم، بافت

منـد تعيـين    چندگانه و حتي ناهمساز وجود دارند و در تحليل تم بازتابي نقش پژوهشگر به مثابـه مفسـرِ معنـاي موقعيـت    
تمام روايت  ،ام كرد كه بدانم و اقرار كنم كه آنچه به آن دست يافته اين اصل كمك مي). 2022براون و كلارك، ( شود مي

   .يافته شده در اين پژوهش باشند توانند مكمل يا حتي ناقض روايت دست نيست و جزئي از آن است و تفسيرهاي ديگر مي

  ها تحليل داده
هـايي   ها و در عين حال تفـاوت  ، شباهت)2006(كه با نسخه ) 2022(راون و كلارك تحليل تم بازتابي ب ةگان مراحل شش

  . ام در هر مرحله را نيز شرح داده شده انجام اقدامات كليدي. اند دارند، در ادامه آمده
م و هاي ترانويسي شده را چنـدين بـار خوانـد    در اين مرحله داده: ها با مجموعه داده) آشنا كردنِ خود(آشناسازي  .1

بار هنگام تحليـل، بـه نسـخه     ها ترانويسي كردم و دست كم يك ها ضبط شده بودند، يك بارآن چون داده. بازخواني كردم
كه را هايي  ها يا مخالفت اين مراجعه به صوت ضبط شده بسيار كمك كرد تا لحن افراد و موافقت. ضبط شده رجوع كردم

رسـيدم، در ارتبـاط بـا هـر مصـاحبه       از هر ايده يا بينشي كه به آن مـي . نميادداشت ك ،كرد در قالب پويايي تيمي بروز مي
  . برداري كردم يك كل، يادداشت عنوان بهها  كانوني يا در ارتباط با مجموعه داده

از اين ابـزار بـراي بازانديشـي و مطـرح كـردن      . هم استفاده كردم 1نگاري بازتابي در اين مرحله از تكنيك يادداشت
در پاسخ بـه  براي نمونه، . تر كنندپذير فهم ،آيند كه به ذهنم مي را اي هاي اوليه تفاده كردم كه بتوانند پاسخهايي اس پرسش

هـاي   ، هم پاسخ»؟آوريد كار كردن صرفاً در حد شرح وظايف روي مي شود كه مثلاً به چه مي«پرسشي با اين مضمون كه 
ولـي از ديـدگاه    ،كردم پيامدها منفي است فكر مي «: ادداشت كردمبنابراين ي. هاي مثبت دريافت كردم منفي و هم ديدگاه

در جاي ديگري كـه  . »بندي خنثي طرح كنم پرسشم را در گروه كانوني بعد با لحن و جمله. افراد ممكن است مثبت باشد
خـاموش از دل  شـايد هـم اسـتعفاي    « :يادداشت كـردم  ،كنند هاي منفي بيان مي ديدم افراد اين رفتار را در پاسخ به علت

قطعيت منفـي   را دربارةبا اين دو يادداشت تصورم . »اش مثبت باشد عوامل منفي متولد شود ولي از ديد افراد گاهي نتيجه
  .تعديل كردم) از ديدگاه افراد(بودن 

كـه جالـب    را هـا  هايي از داده بخش. كار گرفتم مند به شكلي نظام ها را به در اين مرحله، تمام مجموعه داده: كدگذاري. 2
كدگذاري را در دو . ها كد اختصاص دادم شناسايي كردم و به آن ،دار يا مهم بودند توجه يا در رابطه با پرسش پژوهش معنا

سـپس، كـدها را   . انجـام دادم ) مكنـون (تـر   تـر يـا ضـمني     تا معناي مفهـومي ) معناشناختي(سطح، از معناي بسيار صريح 
اي از كدگذاري معناشناختي و مكنون كه در  نمونه. ها را در قالب يك كد جمع كردم هاي مرتبط از داده سنجي و بخش هم

 .است 1شده انجام دادم، به شرح جدول  سازي متون پياده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Reflexive journaling 
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  هاي پژوهشگر ها به همراه يادداشت نمونه كدگذاري معناشناختي و مكنون نقل قول. 1جدول 

  يادداشت پژوهشگر  كد مكنون معناشناختي كد گزيده داده  كننده مشاركت

P7 

ــا     ــص م ــراي تخص ــار ب ك
 مخارج... كم نيست ]تي آي[

از كـار  ... براي همه بالاست
كارهاي ولي  ،زنند اينجا نمي

... دهند ديگري هم انجام مي
  ...سوزد حداقل دلشان نمي

داند  حقوقش را كافي نمي
و در همان حد همان كار 

  .كند مي
 

شود بـه   اين كار باعث مي
خـودش   لحاظ شناختي از
عـذاب  / در برابر اتهامـات 

  .وجدان محافظت كند

ــار در حــد شــرح وظــايف را   - ك
  .پذيرد مي
ــراي دفــاع از كــارش توجيــه  - ب

  .كند آورد و از آن دفاع مي مي
مطابق نظريه مبادله اجتمـاعي   -

  .كند رفتار مي
گــري  بــا نظريــه خــودتعيين   -

  .ستراستا هم
  

معناشـناختي در سـطح ظـاهري معنـاي     /كد معنـايي . دهد كد را نشان ميكننده هفتم دو نمونه  گزيده داده مشاركت
اش  شود كار سازماني مخارج بالاتر از حقوقش است و اين باعث مي كه او معتقد است. كند كننده را بيان مي مدنظر شركت

پژوهش مبنـي   ؤالساين كد با . شود را تا حد شرح وظايفش انجام دهد؛ همان معنايي كه از استعفاي خاموش برداشت مي
هرچند در مراحـل بعـديِ تحليـل در    . شود بنابراين در اين مرحله حفظ مي ؛ستراستا همبر درك مفهوم استعفاي خاموش 

. دهنده مركزي مشابهي با آن داشته باشند، به سطح انتزاع بـالاتري راه خواهـد يافـت    تلفيق با كدهايي كه مفهوم سازمان
از . گيـرد  قـرار مـي  » استعفاي خاموش صداي اعتـراض اسـت  «شود، ذيل تم فرعي  ه ميگونه كه در ادامه نشان داد همان

/ راهـي بـراي حفاظـت از خـود    » سوزد حداقل دلشان نمي«هفتم استعفاي خاموش را با عبارت  ةكنند شركتسوي ديگر، 
مكنون هم ماننـد كـد    اين كد. صراحت آن را بيان نكرده است بهكند، هرچند  ديگري در برابر ناخشنودي ذهني تعريف مي

انتـزاع  » اسـتعفاي خـاموش سـپر دفـاعي اسـت     « مطرح شد در مرحله بعدي تحليل به تم فرعي  تر پيشمعناشناختي كه 
  .يابد مي
هـاي كدگـذاري شـده را     در اين مرحله كوشيدم الگوهاي معنايي مشترك درون مجموعه داده .هاي اوليه ساخت تم. 3

داري  توانستند پاسخ معنا ه نظر داراي يك ايده يا مفهوم محوري مشترك بودند و ميهايي از كدها كه ب خوشه. كشف كنم
ي وجـو  جسـت اين مرحله را گامي براي ) 2006(براون و كلارك . براي پرسش پژوهش فراهم كنند را يك جا جمع كردم

. تغييـر يافـت   ها ساختنِ تمشان به اي بود و در نسخه آخر دانستند، كه البته به اذعان خودشان عنوان گمراه كننده مي ها تم
در اين مرحله از ابزار نگاشت ديداري يا نقشه تماتيك استفاده . را ايجاد كردم هاي نامزد يا همان تم  هاي اوليه بنابراين، تم

و اين نقشه را چندين و چند بار به صـورت دسـتي كشـيدم    . هاي نامزد را تشكيل دهم از كدها و ارتباط تم تا بتوانم كردم
بـه  ) با توجه به حجم زياد كـدها (اي به دست آمد كه بخش قابل ترسيمي از آن  كننده تغيير دادم تا در نهايت نقشه راضي

  .نشان داده شده است 1صورت شكل 
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  1تم 
اظهار كردنِ چيـزي   معناي به، 1»صدا دادن«دهنده مركزيِ اين تم،  مفهوم سازمان .استعفاي خاموش، صداي واضحي دارد

تفاوتي بـه چيـزي    بيسكوت و  معناي بهكار گرفته شد، چون استعفاي خاموش  تم به گذاري ناماين عبارت تعمداً در  .است
نكته اين است كه نسل زِد از اين پديده براي ابرازِ چيزي . مانند حجم كار عموماً بيش از وظايف معمول تعريف شده است

اين واكنش گاهي جنس اعتراض داشت و گاهي بـراي  . ها به ناخوشايندي بود كردند و اين در واقع واكنش آن استفاده مي
  .شد مي كار گرفته دفاع از خود به

مشخص براي اعتراض به چيزي يا كسي رفتار  طور ، بهداد كه افراد اين تم فرعي نشان مي .»صداي اعتراض است«
  :دادند استعفاي خاموش را نشان مي

P2 :» ...تـوانيم و فكـر    ديگر نمـي . كنند ها ديگر اين كار را نمي جوان. كردند خود را قرباني كار مي ]هاي پيش نسل[ها  آن
  .»م نبايد اجازه دهيم قرباني باشيمكن مي

P11 :» ... مـرز  ...وقتـي هميشـه در دسـترس نباشـيم     ،] شده كـاري كـرد   عدالتي ادراك در راستاي بي[حتي اگر هم نشود
  .»ها را درك خواهند كرد انصافي اين بي... به اندازه باشيم... بگذاريم
اما رويكـرد   ؛را داشت» صدا دادن«دهنده مركزيِ  ازماناين تم بر فرعي با اينكه هنوز مفهوم س. »سپر دفاعي است«
  .داد تري در قالب دفاع از خود را نشان مي كارانه محافظه

P7 :» ولي كارهاي ديگـري   ؛زنند از كار اينجا نمي... مخارج براي همه بالاست... كم نيست ]تي آي[كار براي تخصص ما
  .»سوزد حداقل دلشان نمي... دهند هم انجام مي

مشخص اين تم ماهيت منفي رفتار استعفاي خـاموش را  طور  بهاول اينكه، . نكته در مورد تم نخست وجود داشت دو
هايي كه در  شكل جالب توجهي مجموعه داده ديگر آنكه، به ةنكت. داد؛ اعتراض يا دفاع در برابر چيزي ناخوشايند نشان مي

كـار مـا را تعريـف    «، »انصافي را بگيـريم  جلوي بي«: شدند ن ميگيري اين تم دخيل بودند، عموماً به شكل جمع بيا شكل
گويي افراد در ابرازِ اعتراض يا دفاع، نوعي انتظار حمايت جمعي داشتند و اين واكـنش را  . »وقتي ديده نشويم«، »كند نمي
  .دانستند صورت فردي، مفيد يا كارساز نمي به

  2تم 
معنـاي  . بـود » پارادوكس كارآمدي«مركزيِ اين تم  ةدهند هوم سازمانمف .استعفاي خاموش، يك پارادوكسِ كارآمد است

 ولـي مـاهيتي مثبـت    ،اين تـم عمومـاً ظـاهري منفـي     ةدهند هاي تشكيل اين عبارت از آنجا به ذهنم رسيد كه مجموعه داده
نقطه  ته اين ديدگاهالب. شود رسان معرفي مي اي آسيب در ادبيات پژوهش و حتي در ذهن من، استعفاي خاموش پديده. داشتند

 ؛داشـتند  ها را خود افراد قصد تلافيِ كاستي» سپر دفاعي/صداي اعتراض«عنوان  شايد به. نظر سازماني است، نه ديدگاه افراد
 .شد موضعِ خنثي و حتي در مواردي مثبت از اظهارات افراد برداشت مي) هاي مكنون در تشكيل تم ويژه به(اما اينجا 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .رود كار مي ها به رانده شده و براي آشكار ساختن ظلم به آن حاشيه هاي به اين اصطلاح عموماً در مورد گروه. 1
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دهد كه گاهي افراد با علـم بـه اينكـه اسـتعفاي خـاموش       مصاديق اين تم نشان مي. »نيست هميشه خودخواهانه«

تواند از ديد ديگران منفي تلقي شود، آن را نه از سرِ خودخواهي و منافع فردي، بلكـه بـه جهـت اثربخشـيِ كـار لازم       مي
  .دانستند مي
P3 :» ...لزومـي نـدارد خـودت را بـا كـار      . من و هم به نفع سازمان است اندازه كار كنم، در نهايت هم به نفع اتفاقاً اگر به

  .»اين حتماً در بلندمدت به زيان همه است... فعال باشي بيش... بكُشي، بار ديگران را هم به دوش بكشي،
دهنده  مصاديق اين تم فرعي به همان مفهوم سازمان .»تواند ماهيت مثبت داشته باشد مي كه رسد به نظر منفي مي«

) اسـتعفاي خـاموش  (اشاره داشت، با اين تفاوت كه برخلاف تم فرعي قبل به ماهيت اُبژه » پارادوكس كارآمدي«كزي مر
  .»)فردي كه رفتار استعفاي خاموش دارد(اشاره داشت نه به نيت سوژه 

P10 :» شـايد  ... فكر كني، چرا اين موضـوع شـايع شـده   ] هاي فكري متعارف خارج از چارچوب[كافي است اوت آو باكس
  .»...اند كه اصلاً هدف از كار كردن چيست تر شده چون آگاه

اي  در اين تم فرعي نيـز بـه شـيوه   » پارادوكس كارآمدي«دهنده مركزي  مفهوم سازمان .»برداشت نسلي است سوء«
خودشـان را  هاي پيشين به  هاي نسل نسل زد برداشت. وجود داشت ،صورت مكنون بيشتر به ،متفاوت با دو تم فرعي ديگر

  .دادند ها نسبت مي برداشت كردند و سويه منفي استعفاي خاموش را به اين سوء نادرست تلقي مي
P15 :» ...نتيجـه مهـم اسـت و كـار     ... كنند تنبلـيم  كنيم فكر مي شايد چون كمتر كار مي... در مورد ما اجحاف شده است

  .»كردن بيشتر به خودي خود ارزش نيست

  3تم 
 ـ  ي زنـدگي همـاهنگ «دهنده مركزيِ اين تم،  مفهوم سازمان .كار است ـ  ي زندگيهماهنگتلاش براي  استعفاي خاموش،

نخست اينكه، معناي رايج در ادبيات پژوهش مبني بـر تعـادل   . حائز اهميت وجود داشت ةدر اين مفهوم دو نكت. بود» كار
. دهـد  درسـتي نشـان نمـي    شـكل متفـاوت را بـه   ايـن  » تعـادل « ةواژ. شـد  متفاوتي ديـده مـي   ةگون كار و زندگي اينجا به

ها كاملاً يك تـرجيح   تناسب ميان آن. نه لزوماً جداي از هم ،اند زماني است كه كار و زندگي با هم در جريان» يهماهنگ«
يـت  اهميت، اولو دليل بهاين . زندگي را تعمداً پيش از كار مطرح كردم ةدوم اينكه، بر خلاف ادبيات معمول، واژ. فردي بود

 .كه در اظهارات افراد نيز مشهود بود و فراتر بودن زندگي نسبت به كار است

، »هاي مختلفي از كار و زنـدگي وجـود دارد   فهم«نهايي، تم فرعي ديگري با عنوان  ةنسخاز  تر پيشهاي  نسخه در
تناسب ميان ايـن دو حـوزه   ولي با بررسي بيشتر ديدم هر دو به يك موضوع يعني اولويت زندگي بر كار و جريان م ؛داشتم

هـا و   بنـدي بـيش از حـد تـم     بنابراين تصميم گرفتم يك تم اصلي با همين مضمون برگـزينم تـا از لايـه   . ارتباط داشتند
  :هاي منتخب مرتبط با اين تم در ادامه آمده است دو نمونه از گزيده. ها خودداري كنم پوشي احتمالي ميان آن هم
P2 :» ... قرار بدهد چه ارزشي دارد؟ شايد حتي بخواهم بيشتر كـار كـنم    تأثيرات را تحت  همه زندگيكاري كه قرار باشد

  .»...كنم ولي اين را در مسير زندگي خودم تعريف مي
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P9 :»...هـا   تر از آنچه آن بزرگ[ تر از پدر و مادرم خودم را بزرگ  من كه حداقل زندگي. كار بخش كوچكي از زندگي است

  .»كنم عريف ميت] اند تعريف كرده

 گيري بحث و نتيجه

. نسـل نـو ورود بـه سـازمان بـود      عنـوان  بهاز ديدگاه نسل زِد  پديدة استعفاي خاموشهدف از انجام اين پژوهش، بازتاب 
آوري اطلاعات از طريق  جمع. هاي دولتي در صنعت فناوري اطلاعات در شهر تهران انجام شد پژوهش در يكي از سازمان

متعلق به نسل زد و دست كم هشت ماه  نفر از افراد شركت انجام شد كه 15كانوني پنج نفره، يعني با برگزاري سه گروه 
ها به روش تحليل تم بازتابي، سه تم اصـلي سـاخته شـد كـه روايـت       پس از تحليل داده. در سازمان مشغول به كار بودند

  .شود يمند كردنشان در ادبيات پژوهش در ادامه ارائه م ها با هدف جاي آن
از سوي گروهي كه معتقدند مورد » دفاع«يا » اعتراض«اين صدا با هدف  .»استعفاي خاموش صداي واضحي دارد«

انـد،   رغم تعاريف مختلفي كه پژوهشگران براي مفهوم استعفاي خاموش ارائه داده به. شود شنيده مي ،اند اجحاف قرار گرفته
را يـك مفهـوم پويـا     بسـتگي  دل) 1990(كـاهن  . كنان اتفاق نظر دارندشغلي كار بستگي دلها در كاهش و افول  آن ةهم
اين كـاهش  ) 1970( 1هيرشمن. تواند طي مسيرشغلي افراد به لحاظ فيزيكي، شناختي و احساسي تغيير كند داند كه مي مي
كم يكـي از  دست  بستگي، دلبا كاهش كه به عبارت ديگر وي معتقد است . كند توجيه مي EVLN2 را با مدل بستگي دل

ترين ويژگي استعفاي  مهم) 2024(اگر مانند اُكيس . يابد بروز مي) ترك، سكوت، وفاداري، اهمال( ابعاد چهارگانه اين مدل
گيـري در   كنـاره / توجيـه كنـيم، سـكوت    EVLNبدانيم و مانند او اين موضوع را با مـدل   بستگي دلخاموش را كاهش 

 ـ    كناره/ تر از اين سكوت اما مهم. شترفتارهاي نسل زِد ظهور و بروز واضحي دا  ةگيري، هدف آن بـود كـه مطـابق نظري
  .داد فرد افراد را در مقابل برآورده نشدن انتظاراتشان نشان مي واكنش منحصربه) 1965بلاو، (اجتماعي  ةمبادل

لب كـاهش رفتـار   از اين نظر با آنچه پژوهشگران در قا. داد اين تم ماهيت منفي رفتار استعفاي خاموش را نشان مي
سـت، هرچنـد   راستا هـم داننـد   مـي ) 2024، 4اسلاتر(يا افول ادراك عدالت اجتماعي ) 2024، 3ماتياس(شهروندي سازماني 

افـراد،  . داد اما از سوي ديگر اين تم نوعي ماهيت جمعي را نيز نشـان مـي  . دهد ماهيت موسعِ اعتراض يا دفاع را نشان مي
ايـن  . كردند هاي مشترك منتسب مي اض يا دفاع را به يك جمع يا گروه داراي ويژگيدست كم در سازمان خود اين اعتر

چـون در عمـل   . دارد يخوان هم) 1970(هاي مانهايم  شناسي نسل ها يا جامعه ها در نظريه نسل موضوع با مفهوم كوهورت
دانستند  هاي مشترك مي با ويژگي )كوهورتي(اي  هاي كانوني خود را متلق به طبقه نيز افراد منتخب براي شركت در گروه

  .صورت جمعي به امور ناخوشايند پاسخ دهد كه بايد به
هاي انجام  وجه منفي مفهوم استعفاي خاموش تقريباً در تمام پژوهش .»كارآمد است سياستعفاي خاموش، پارادوك«

اه خاصِ نسلِ زد مبني بر لزوم تعريف اما آنچه يافته متمايز اين پژوهش بود، ديدگ. شده در اين حوزه نشان داده شده است
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Hirschman 
2. Exit (E), Voice (V), Loyalty (L), and Neglect (N) 
3. Matias 
4. Slater 
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پذيرفتنـد،   مـي  ،دادند ها نسبت مي هاي ديگر كاري به آن كه نسلرا هايي  ها اكثر ويژگي آن. كارآمدي از ديدگاه آنان است
  . دانستند ها را لزوماً در تعارض با كارآمدي نمي با اين تفاوت كه اين ويژگي

بود؛ برخي از اعضـاي  » خود افراد«اولي . خاص قابل ملاحظه بود ةسه حوز خاستگاه اعتقاد آنان به اين كارآمدي در
دومـين  . دانسـتند  كننده در پژوهش، قصد و نيت افراد را براي بروز رفتارهاي استعفاي خاموش لزوماً منفـي نمـي   مشاركت
مـاً پديـده ناكارآمـدي    كننـده در پـژوهش، اسـتعفاي خـاموش را لزو     بود، برخي از افـراد مشـاركت  » خود پديده«خاستگاه 

هـايي   اين ديگران، از ديد نسلِ زد، افراد متعلق به ديگر نسل. بودند» افراد ديگر«در نهايت، سومين خاستگاه . دانستند نمي
هايي كه لزومـاً بـا رفتارهـاي     گذاشتند؛ شاخص هاي رفتاري مي كردند و براي آن شاخص بودند كه كارآمدي را تعريف مي

  .آنان يكسان نبود
هـا يـا    داوري و قضاوت ديدگاه آنان، آنچه در اين تم بـه شـكل مكنـون وجـود دارد، تفـاوت ديـدگاه       فارغ از ارزش

ها را مغـاير بـا كارآمـدي از     رسد افراد نسلِ زِد الزامات تعريف شده در سازمان به نظر مي. هاي پارادوكسيكال است ديدگاه
هاي افـراد نسـل    ديدگاه )1980دسي و رايان، (گري  خودتعيين ةنظري بر اساس ،مشخصطور  به. دانند ديدگاه خودشان مي

فقـط همـين   «هاي فرماندهي و كنترل و سبك مـديريتي   زِد مبني بر نياز به استقلال با رويكردهاي بالا به پايين، زنجيره
. نـدارد  يخـوان  هم، )2023الرا و همكاران، (كه به ايلان ماسك مدير عامل تسلا و توييتر منتسب است » كار را انجام بده

  .واضح است اين تفاوت ديدگاه به رفتارهاي مغاير با اصول كلي و در نهايت الصاق برچسب ناكارآمدي بينجامد
هـاي   در موضوع نسبت ميان كـار و زنـدگي نظريـه    .»كار است ـ  ي زندگيهماهنگاستعفاي خاموش، تلاش براي «

در مورد جدايي دو ساحت كار و زندگي و تضـاد ميـان ايـن دو    ) 1985( 1و باتل مختلفي وجود دارد كه از موضع گرينبرگ
 ،2دوبـين (جداسـازي  / بنـدي  هاي سنتي مناسبات كار و زندگي مانند نظريـه بخـش   نظريه ،مشخصطور  به. حوزه آغاز شد

اي كـار و  كه به جـدايش مرزه ـ ) 2000، 4كلارك(مرزهاي كار و خانواده  ة، نظري)3،1960ويلنسكي(سرريز  ة، نظري)2013
جديد هماهنگي كار و زنـدگي   ةهرچند نظري. امتزاج امروزي كار و زندگي كاربرد ندارند ةنحو خصوصزندگي معتقدند، در 

اما كاركنان نسـلِ زد از   ؛با استفاده از استعاره هارموني در اينجا كاربرد بيشتري دارد) 2011، 5ميلان، موريس و اشلي مك(
اين تم واژه زنـدگي   گذاري نامبه همين جهت در . دانستند كار را بخشي كوچك از زندگي مياين موضوع نيز فراتر رفته و 

  .را خلاف آنچه در ادبيات مرسوم است، پيش از كار و مقدم بر آن قرار دادم
هاي گذشته وجود نداشت، اين تـم بـه انحـاي مختلـف در      شكل واضح در پژوهش در مقايسه با دو تم پيشين كه به

عـدم  ) 2024( 6، پـرينتس و همكـاران  طور مثـال  به. شد هاي متمركز بر موضوع استعفاي خاموش ديده مي شبيشتر پژوه
استعفاي خـاموش  ) 2024( 7دليل واضح استعفاي خاموش مورد بررسي قرار دادند، كاشيون عنوان بهتعادل كار و زندگي را 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Greenhaus & Beutell 
2. Dubin 
3. Wilensky 
4. Clark 
5. McMillan, Morris & Atchley 
6. Prentice et al. 
7. Cashion 
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تضاد كار و زندگي را منبع اصـلي اسـتعفاي خـاموش    ) 2024( 1روچا داند و دا را نبردي براي حفظ تعادل كار و زندگي مي

كه البتـه ايـن شـيوه تفكـر را در     (كننده در اين پژوهش نيز با ارجح دانستن زندگي بر كار  افراد شركت. آوردند شمار مي به
حـال  ، استعفاي خاموش را تلاشي براي حفظ كليت زندگي خود و در عين )دانستند هاي پيشين مي تعارض با ديدگاه نسل

  .آوردند شمار مي هاي آن به زيرمجموعه
 ةنخست، تلاش شد خـلأ موجـود در ايـن حـوز    . ياري پژوهش حاضر در دو حيطه بود ذكر شد، سهم تر پيشچنانچه 

از  پديدة اسـتعفاي خـاموش  ياري پژوهش، فهم  دومين سهم. هاي داخلي كاهش يابد ويژه در پژوهش پژوهشي نوظهور به
  .متأثرترين نسل از اين پديده بود عنوان بهد ديدگاه كاركنان نسل زِ

دوم، روش تحليـل تـم    .جهان كاركنان نسل زِد اسـتفاده كـردم   زيستمستقيم و دست اول   ةتجرببه اين منظور از  
هايي از اين دسـت را معرفـي و    روشي جديد و در عين حال داراي ظرفيت براي رسيدن به هدف پژوهش عنوان بهبازتابي 

كار گرفته شده توسط پژوهشگران ذيل عنوان تحليـل تـم دارد    هاي به هايي با روش اين روش تفاوت. ه گرفتمكار گرفت به
كيفـي  كاملاً در يك پارادايم  بازتابي تمتحليل اما بايد در نظر داشت  ؛كه ممكن است در نگاه نخست بيگانه به نظر برسد

ها و اهميـت  فراينـد ناپـذير ايـن    جتنابا انگاريِ ، ذهنتم ةوسعتدر كدگذاري و  پژوهشگربر نقش فعال  ،شود يابي مي جاي
هـاي او شـكل    به تحليـل داده توانند  ميهايش و اينكه چگونه اين موارد  در مورد مفروضات و فعاليت بازانديشي پژوهشگر

بيشـترِ مفهـوم   شروعي براي تلاش پژوهشگران در شناخت  ةاين پژوهش نقط .كند مي تأكيدرا محدود كنند،  ها داده و آن
  .شود به ارائه چند پيشنهاد كاربرديِ كلي با توجه به نتايج پژوهش اكتفا مي اين رواستعفاي خاموش است و از 

عدالتي است، به سـازمان   دفاع از خود در برابر بيو  نخست، از آنجا كه استعفاي خاموش صداي اعتراض به اجحاف 
كاركنـان   عملكـرد  از طريـق آن  ي را پياده كند كهپذير و درك منصفانه عملكرد مديريتهاي  سيستمكه شود  پيشنهاد مي

بايـد از   تعـاملي، عـدالت   ويـژه  ادراك از عدالت و بـه  تقويت، در راستاي علاوه به .شود سنجيدهعادلانه صورت شفاف و  به
 .جلـوگيري شـود   آنـان  دراز ايجاد حس تبعـيض   هاي نسل نو ورود، شناسي تلاش رسميت و بهطريق بازخوردهاي منظم 

شـود   توصـيه مـي   بنـابراين . سـازمان بـود   هايي از نارضايتي از وضعيت موجود فتارهاي اعتراضي و دفاعي نسل زِد نشانهر
بتوانند مسائل خود را بـدون تـرس از قضـاوت يـا مجـازات       نو وررود تا كاركنانِايجاد شود  انديشي وگو و هم فضاي گفت
هاي  يا تيم كاري خودگردانهاي  گروه تشكيلهايي مانند كار راه و اي اعتراض سازندهحمايتي بر سازوكارهاي .مطرح كنند

حـس  كمـك كنـد    كاركنـان تواند به  مي با توجه به ماهيت منعطف و نوآورانه مشاغل مرتبط با فناوري اطلاعات، نوآوري
 .استقلال را تجربه كنند

ترتيبـات كـاري   ارائـه   ل لازم اسـت بـه همـين دلي ـ  . داند ميمقدم نسل زِد زندگي را بر كار  شود كهدوم، بايد توجه 
شــناختي و قراردادهــاي  قراردادهــاي روان. پــذير در بســته جبــران خــدمات آنــان اولويــت بــالايي داشــته باشــد انعطــاف
صورت ضمني امكان استفاده از تمهيدات زمان، مكـان و جبـران خـدمات     اما به ؛فردي كه ماهيت رسمي ندارند منحصربه
  .هاي پيشنهادي در اين زمينه استكار راهكنند، يكي ديگر از  ا فراهم ميمتغير ر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. da Rocha 
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نسل زِد  به عبارت ديگر،. دهنده رويكرد پارادوكسيكال نسل زِد به مفهوم كارآمدي بود سوم، استعفاي خاموش نشان 

رسد سـازمان لازم   نظر ميبه . هاي قبلي متفاوت باشد كند كه ممكن است با ديدگاه نسل ارائه مي را مفهومي از كارآمدي
اي طراحـي كنـد كـه بـا      گونـه  هاي كارآمدي را به شاخص، طور مثال به. د كارآمد منعطف عمل كنددر تعريف عملكراست 
محور، سبك مديريتي  جاي رويكردهاي دستوري و كنترل بهيا  داشته باشد يخوان همهاي فردي و فرهنگي نسل زِد  ويژگي

هـاي   ارائه برنامـه . هدايت كنند ،)1403ابراهيمي و زرجو، (هويت افراد است  ةمون كه نمايندن پيش رهبري سوي خود را به
حـاتمي،  (خواهـد بـود    مؤثرخصوص منتورينگ معكوس در كاهش اختلاف ديدگاه و درك بيشتر بينانسلي  بهمنتورينگ و 

پذيري و  شفافيت، عدالت، انعطافمهم هاي سازمان در راستاي چند مقوله  در مجموع، تلاش .)1402نرگسيان و منوريان، 
 را كاهش داده و تعهد ي احتمالي نسل زدها تواند نارضايتي ترين اقدامات عملي است كه مي هاي نسلي از مهم درك تفاوت

 .را بهبود بخشد آنان عاطفي

ز ايـن جهـت   ا تأكيـد ايـن  . شود هاي عميق موكداً توصيه مي به لحاظ نظري فهم اين پديده از طريق انجام پژوهش
. بايست شناخت دقيقي از روندهاي جهاني داشت كه مبتلابـه ايـن نسـل اسـت     ها مي است كه با ورود نسلِ زِد به سازمان

ايـن  . ها در مواجهه صحيح با اين پديده خواهـد بـود   توصيف و شناخت، گام نخست براي تجويزهاي كاربردي به سازمان
كاركنـان  (كننـدگان   ها از يك گروه خاص از شركت داده. ها توجه شود آن هايي است كه بايد به داراي محدوديت پژوهش

هـا تعمـيم داده    بـه ديگـر گـروه   نبايد  نتايج اند و آوري شده جمع) شاغل در صنعت فناوري اطلاعات در يك شركت دولتي
كننـدگان   شـركت  هـا و تجربيـات   تحليل عميق ديدگاه ها بر كه يافتهكيفي است  هرچند، اين ماهيت روش پژوهش. شوند

مندي مطرح شد، آنچه در ايـن   همانگونه كه در موضوع بافتمندي و موقعيت ،علاوه به .پذيري آماري تعميم نهد نتمركز دار
توانند مكمل يا حتـي نـاقض    پژوهش به آن دست يافته شد، تمام روايت نيست و جزئي از آن است و تفسيرهاي ديگر مي

  .هش باشنديافته شده در اين پژو روايت دست
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  ها متن مصاحبه: پيوست

  گروه كانوني اول
اما پس از مدتي، وقتي متوجه شـدم كـه   . دادم هاي بسياري را با اشتياق انجام مي زماني در سازمان پروژه: 2ة كنند شركت

شـد تصـميم   ايـن تجربـه باعـث    . ام كاملاً از بين رفت شود، انگيزه كاري در نظر گرفته نمي حتي يك تقدير ساده يا اضافه
تـدريج بـه ايـن نتيجـه      دادم، اما بـه  هرچند كارم را به خوبي انجام مي. بگيرم كه ديگر خودم را بيش از اندازه درگير نكنم

اين راه، نوعي حفظ انرژي براي من بود تا در . ام صرف كنم ام را براي خودم و زندگي شخصي رسيدم كه بهتر است انرژي
. پايـاني از كاركنـان دارنـد    در محيط كار ما، مديران انتظارات بـي . دچار فرسودگي نشومبرابر فشارهاي بيش از حد كاري 
ها را پاسخ دهم يا حتي در تعطيلات رسـمي در دسـترس    اند در ساعات غيركاري ايميل بارها پيش آمده كه از من خواسته

هـيچ تقـديري بـراي كارهايـت      كني كـه  شود، بلكه حس مي اين شرايط نه تنها باعث خستگي جسمي و ذهني مي. باشم
زندگي شخصي من ارزش بيشتري از كار . هاي لازم را انجام دهم اين نوع برخوردها باعث شد كه تنها حداقل. وجود ندارد

كنم كـه چـرا    من هميشه فكر مي .شود گذاري درستي بر آن انجام مي پايان دارد كه نه پايان مشخصي دارد و نه ارزش بي
وقتي وارد اين شغل شدم، ديدم كـه خيلـي از همكـارانم هنـوز ايـن      . گذشتن از خودمان ببينيم معناي هببايد كار كردن را 

يك بار يكي از دوسـتانم   اما آيا اين درست است؟. ذهنيت قديمي را دارند كه هر چه بيشتر كار كني، ارزش بيشتري داري
اينكـه بـه خـودت اهميـت بـدهي،      . ه اشتباهي استاما به نظرم اين نگا. كند ما زيادي خودخواه هستيم گفت كه حس مي
من هميشه سعي  .از خودتان بگذريد اينكهتوانيد به ديگران كمك كنيد بدون  اين يعني بدانيد چقدر مي. خودخواهي نيست

 كـنم  شود، به اين فكر مـي  اما وقتي چيزي اضافه بر آن به من پيشنهاد مي ؛كنم وظايفم را به بهترين شكل انجام دهم مي
طـور نباشـد، چـه چيـزي بـاقي       اگر اين. به نظرم، زندگي چيزي فراتر از فقط كار كردن است. كه آيا ارزشش را دارد يا نه

 ماند؟ مي

كردنـد و هـيچ شـكايتي     هاي قبلي از صـبح تـا شـب كـار مـي      نسل. كار كردن براي ما يك وظيفه است :1 كنندة شركت
 ؟ها باشيم توانيم مثل آن ما چرا نمي. نداشتند

ها را تكرار كنيم؟ به قول يكي از دوستانم، كار  هاي قبلي خودشان قرباني شدند، ما چرا بايد اشتباه آن نسل:2 كنندة شركت
 .كيفيت زندگي است كه اهميت دارد. وقت ارزش نيست زياد هيچ

 .سازيم ها را مي فهخواهيم سختي بكشيم، اين فلس ها فقط يك بهانه نيست؟ شايد چون ما نمي اين حرف :4 كنندة شركت

به من ياد داد كـه بايـد    19 كوويد. شايد بخواهيد به آن بگوييد بهانه، اما براي من اين يك بيداري است :2 كنندة شركت
 .انتخاب كنم چه چيزهايي برايم اهميت دارند و چه چيزهايي را بايد رها كنم

اسـت كـه سيسـتم هميشـه از كسـاني كـه بيشـتر تـلاش         اين يك حقيقت . دقيقاً، ما نبايد قرباني باشيم :5 كنندة شركت
به ما  كوويد. شايد وقتش رسيده كه سيستم تغيير كند.شايد ما بايد جلوي اين روند را بگيريم. كند كنند، سوءاستفاده مي مي

 .پذير است، حتي اگر دردناك باشد نشان داد كه تغيير امكان

 خواهد بود؟شايد، اما اين تغيير به چه قيمتي  :1 كنندة شركت
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اي كنـيم كـه    به قيمتي كه ديگر مجبور نباشيم خودمـان را درگيـر مسـابقه   . به قيمتي كه ارزشش را دارد :5 كنندة شركت
 .وقت برنده ندارد هيچ

بـراي مـن، ايـن    . زندگي تمام وقت باشد معناي بهگذشنه از اين بحث ها در دنياي كاري امروز، كار نبايد : 4 كنندة شركت
ام بشـود،   اگر كار همه زنـدگي . بتوانم مرزهايي مشخص كنم تا بتوانم به درستي از زندگي و كارم لذت ببرممهم است كه 

هـاي   بايد بتوانم از زمان براي استراحت، تفريح و حتي يـادگيري مهـارت  . شوم زودتر از آنچه كه بايد، خسته و فرسوده مي
 .هاي ديگر زندگي دور شوم عهده كارم برآيم بدون اينكه از جنبههدف اين است كه بتوانم به خوبي از . جديد استفاده كنم
 تـأثير بخش باشـد و هـم    اي انجام دهم كه هم براي خودم رضايت توانم كارم را به گونه كنم كه چطور مي به اين فكر مي

بـه خـوبي از عهـده     ام تعادل برقرار كنم تـا بتـوانم   بايد بتوانم بين كار و زندگي شخصي. مثبتي روي سازمان داشته باشد
هـاي   بايد بتوانم بـا روش . كار بيشتر لزوماً به معني موفقيت نيست، بلكه كار مؤثرتر و هدفمندتر مهم است. وظايفم برآيم

 .ام را افزايش دهم و همزمان شغلم را به بهترين شكل انجام دهم درست كار كنم تا بتوانم كيفيت زندگي

ها وقتي از شرايط كاري ناراضي هسـتند، بـه جـاي صـحبت      ، نشان داد كه خيلياي كه من داشتم تجربه :1 كنندة شركت
در محيط كاري مـا، ايـن   . غيرمستقيم نارضايتي خود را نشان دهند طور بهگيرند  مستقيم با مدير يا ترك شغل، تصميم مي

ي مهم پـيش بيايـد كـه بـه     پردازند و حتي اگر كار موضوع بسيار رايج است كه افراد فقط به انجام وظايف اصلي خود مي
گفت كه ديگر حاضر نيست براي يـك سـازماني    يكي از همكارانم مي. كنند ها مربوط نباشد، از انجام آن خودداري مي آن

در سازمان ما، اين رفتار به نوعي به مديران  .دهد، كاري بيشتر از حد وظايفش انجام دهد هايش اهميت نمي كه به زحمت
ناديـده گرفتـه شـدن درخواسـت      دليل بهمثلاً يكي از همكاران من كه . موجود قابل تحمل نيستدهد كه شرايط  پيام مي

اين تصـميم او نشـان   . هاي اضافي سازمان مشاركت نكند افزايش حقوقش نااميد شده بود، تصميم گرفت ديگر در فعاليت
اي كـه   داد، اما تنها به انـدازه  ود ادامه ميبا اين حال، همچنان به كار خ. هايش ديگر برايش ارزشي ندارد داد كه تلاش مي

  .اين نوع رفتار به نوعي اعتراض به سازمان است، اما نه اعتراضي كه مستقيم بيان شود. نياز بود
كردم همه چيز قـرار اسـت خيلـي رسـمي و خشـك       من هم راستش وقتي وارد اين شركت شدم، فكر مي:2 كنندة شركت
چيزي كه بـراي  . قرمزهاي شخصي دارند ها براي خودشان خط دم كه حتي اينجا هم آدماما از همان روزهاي اول دي. باشد

هـا   شـما جـوان  «: تـر گفـت   مثلاً يكي از همكاران مسن. من جالب بود، اين است كه هر كسي تعريف خودش از كار دارد
مـن بـه   .كنـد  من را اذيت مي ها گاهي اين حرف. »چيز را براي كار فدا كرديم ما نسل گذشته همه. دانيد تعهد چيست نمي
: گويـد  ولي بيشتر از آن؟ چرا بايد؟ يكي از دوستانم مـي . نقص باشد كنم كه وظايفم انجام شود و كارم بي اي كار مي اندازه

اين جملـه  . »كنند كس قدردان نيست، ولي اگر كمي كم بگذاري، همه بهت اعتراض مي كني، هيچ كاري مي وقتي اضافه«
وقتـي بـا   .توانم قبول كنم كه كار بايد تمام زنـدگي آدم را بگيـرد   راستش را بخواهيد، من نمي. چرخد هميشه در ذهنم مي

گفـت كـه دوسـت دارد     ها مـي  يكي از بچه. بينم كه همه ما همين دغدغه را داريم زنم، مي هاي ديگر گروه حرف مي بچه
تـر   ايده جالبي است، ولي من كمـي محتـاط   به نظرم. روزي شركت خودش را داشته باشد و هميشه براي خودش كار كند

يك بـار   .گير كند خواهم اين سكو، من را زمين براي من، كاركردن در اينجا مثل يك سكوي پرتاب است، اما نمي. هستم
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شـايد حـق بـا او    . »فهميـد  شما نسل جديد از تعهد چيزي نمي«: او گفت. با يكي از مديران درباره اين موضوع حرف زدم

موقـع   كاري كه به من سپرده شـده، درسـت و بـه    اينكهبراي من، تعهد يعني . تعهد ما به شكلي متفاوت است شايد. باشد
به نظرم اين نگاه فقط يك جور اعتراض نيست؛ بلكـه راهـي اسـت بـراي نشـان دادن      . نه كمتر. انجام دهم، اما نه بيشتر
  .اينكه زندگي ارزش دارد

به نظرم كار بايد اولويـت اول  «: اي كه براي ناهار داشتيم، يكي از همكاران گفت يك بار در جمع دوستانه:4 كنندة شركت
تواند فكر كند زندگي فقط كار است؟ براي من، كـار ابـزاري    چطور كسي مي. حرفش براي من عجيب بود. »زندگي باشد

انداز كنم يا حتي به  راي آينده پسام كمك كنم، ب مثلاً دوست دارم بتوانم به خانواده. تر است براي رسيدن به اهداف بزرگ
يـك بـار كـه دربـاره ايـن       .ها ديرتر از همه از شركت بيرون بيايم هاي من هستند، نه اينكه شب ها اولويت اين. سفر بروم

اين جمله او من را . »آدم بايد ياد بگيرد بازي كند. آوري تو اينجا دوام نمي«: زدم، يكي از همكاران گفت موضوع حرف مي
ام و دلـم   هميشـه خـودم بـوده   . ام طور نبـوده  وقت اين آيا ما بايد در محيط كار نقش بازي كنيم؟ من هيچ. كر انداختبه ف
هـا مثـل مـن فكـر      بينم كـه خيلـي   كنيم، مي وقتي با ديگر اعضاي گروه درباره اين صحبت مي .طور بمانم خواهد اين مي
. گذار باشد، ولي نه به قيمت از دست دادن بقيه چيزهاتأثيركارش  مثلاً يكي از همكاران گفت كه او دوست دارد. كنند مي

شايد از بيرون شبيه اين باشد كه ما تنبل هستيم . به نظرم ما نسل جديد، نگاه متفاوتي داريم .اين حرفش را دوست داشتم
باني كنيم كه ارزشش را خواهيم خودمان را براي چيزي قر خواهيم كار كنيم، ولي حقيقت اين است كه ما فقط نمي يا نمي
 .اين نگاه شايد از ديد نسل قبل عجيب باشد، ولي براي ما، اين يك انتخاب آگاهانه است. ندارد

نه به اين خاطر كه كار سخت است، بلكه به اين خاطر . براي من، كاركردن هميشه يك چالش بوده است:3 كنندة شركت
مـن بـه   . »تان باشد كار شما بايد اولويت اصلي«: گويد يران ما هميشه ميمثلاً يكي از مد. كه مردم انتظارات عجيبي دارند

تواند بخش مهمـي از زنـدگي باشـد، ولـي اگـر اولويـت اصـلي باشـد، پـس زنـدگي چـه             كار مي. ام اين حرف فكر كرده
قت وقت كافي و خاطر كار، هيچ آمد و به كرد كه چطور پدرش هميشه دير به خانه مي شود؟يكي از همكارانم تعريف مي مي

وقتـي در گـروه   .بخش بـود  اين جمله براي من هم الهام. »خواهم مثل پدرم باشم من نمي«: او گفت. براي خانواده نداشت
: گفـت  ها مـي  يكي از بچه. كنيم وپنجه نرم مي بينم كه همه ما تا حدي با اين مسئله دست كنيم، مي درباره اين صحبت مي

بـه نظـرم   . »قدر كه زندگيم را برايش قرباني كنم كه كارم را دوست دارم، ولي نه آن خواهد به مديرم بگويم من دلم مي«
اگر كاركردن فقط بـراي  . كنيم كنم ما بايد به اين موضوع فكر كنيم كه چرا كار مي من فكر مي.اي بود اين حرف شجاعانه

وقـت   تر كند، آن مان را غني ام دهيم كه زندگيولي اگر بتوانيم كار را به شكلي انج. بقا باشد، شايد ارزشش را نداشته باشد
هـا زمـاني    اما ايـن . براي من، كار يعني فرصتي براي يادگيري، براي رشد و براي كمك به ديگران. كند چيز فرق مي همه

 .ممكن است كه تعادل را حفظ كنيم

گاهي بـه ايـن فكـر    . من از همان روزهاي اول فهميدم كه اينجا چيزي فراتر از صرفاً انجام وظايف است: 4 كنندة شركت
هـا   شـما جـوان  «: تر گفت يك روز يكي از همكاران مسن. گيرد مان قرار مي شغل تأثيرمان تحت  كنم كه چقدر زندگي مي
خواسـتم جـواب    لحظه لبخند زدم، اما در دلم مـي من آن . »دانيد معناي واقعي كار چيست وقت سختي نكشيديد، نمي هيچ
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مـن هـر   «: گفـت  ها مي شود؟ يكي از بچه كس متوجه نمي دهد وقتي هيچ كار سخت كشيدن چه چيزي را تغيير مي. بدهم

رسيد، اما وقتي فكـر كـردم،    حرفش در ابتدا خودخواهانه به نظر مي. »كنم، بايد طوري باشد كه به خودم برگردد كاري مي
اي  اگر نتيجه كار فقط اين باشد كه ديگران راضي شوند و خودت احساس خستگي كني، چـه فايـده  . گويد است ميديدم ر

نه به خاطر تنبلي، بلكه . نقص انجام دهم، اما نه بيشتر از آن كنم كارهايم را دقيق و بي دارد؟ به همين دليل، من سعي مي
اگـر بيشـتر وقـت بگـذاري، ديـده      «: ي از مديران به مـن گفـت  يك بار يك .خواهم سالم بمانم؛ جسمي و روحي چون مي

روم، هنـوز   خواهم بدانم هر روز كه به خانـه مـي   اما آيا واقعاً ديده شدن براي من ارزشش را دارد؟ من فقط مي. »شوي مي
 .كار، فقط يك بخش از زندگي من است، نه همه آن. بخشي از خودم باقي مانده است

. يك روش براي جلوگيري از آسيب بيشتر دانسـت  عنوان بهتوان  گفتند، اين رفتار را مي... كه  همان طور :3 كنندة شركت
مـن  . شان بدتر شود يا به مشكلات بيشتري بر بخورنـد  خواهند شرايط شغلي كنند كه نمي افراد به اين دليل اين كار را مي

هـا، ايـن    بـراي آن . دهنـد  هاي ضروري را انجام مـي ام كه چطور افراد به جاي ترك كار، فقط كار در ميان همكارانم ديده
هاي او ندارنـد، ديگـر    مثلاً همكارم كه بارها ديده بود مديران هيچ توجهي به تلاش. رويكرد نوعي محافظت از خود است

ش كنم، چرا بايد بيشـتر از نيـازم تـلا    ها فرقي نمي اگر من براي آن. دهد هاي تيمي نشان نمي تمايلي به شركت در پروژه
زماني كه . هاي كاركنان توجهي ندارد، افراد ناچارند براي حفظ خودشان كاري كنند وقتي مديريت به نيازها و تلاش. كنند

حتي وقتي . ساعات كاري افزايش يافت اما حقوق و مزايا ثابت ماند، تصميم گرفتم كه فقط وظايف ضروري را انجام دهم
اي بـراي تـلاش    اي دريافت نكردم، ديگر انگيزه پايان رساندم و هيچ قدردانييك پروژه سخت و طولاني را با موفقيت به 

اتفاقـاً مـن    .ام لـذت ببـرم   ام محافظت كنم و بتوانم از زندگي شخصي به نظرم اين روشي بود كه از انرژي. بيشتر نداشتم
لزومي ندارد خـودت را بـا   . ان استاندازه كار كنم، در نهايت هم به نفع من و هم به نفع سازم برعكس بقيه معتقدم اگر به

بايد بفهمند اين حتماً در بلندمـدت بـه زيـان    . فعال باشي لزومي ندارد بيش. كار بكُشي، بار ديگران را هم به دوش بكشي
 .همه است

 شـود  گويند وقتي تلاشت ديده نمي ها مي آن. اند من همكاراني دارم كه بارها از اين وضعيت صحبت كرده: 5 كنندة شركت
يكي از دوستانم كه هميشه در جلسات بسيار فعـال بـود،   . شوي شوي، به مرور زمان از كار دلسرد مي يا با انتقاد مواجه مي

اين . شود دليل مورد انتقاد قرار داد، ديگر حتي در جلسات حاضر هم نمي بعد از آنكه مديرش در يك جلسه عمومي او را بي
اي كه فرصـت رشـد و پـاداش ندارنـد،      هاي كاري محيط .او از محيط كاري است دهنده نااميدي و خستگي رفتار او نشان
گويد كه حقوق  كند، هميشه مي يكي از دوستانم كه در يك سازمان دولتي كار مي. ساز اين نوع رفتارها هستند بيشتر زمينه

گويد هر بار كه سعي كرده  ياو م. هاي پيشرفت باعث شده است كه ديگر براي كار بيشتر تلاش نكند ثابت و نبود فرصت
اند، بدون اينكه پاداش يا تغييـري در   است يك پروژه را بهتر از قبل انجام دهد، مديرانش تنها توقعات بيشتري از او داشته

  .وضعيتش ايجاد شود

 گروه كانوني دوم

: يكي از همكارانم گفتهمين چند روز پيش . كنم كه شايد ما زيادي متفاوت هستيم گاهي اوقات فكر مي:7 كنندة شركت
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كـنم يعنـي    به خـودم فكـر مـي    اينكه. راستش اين حرفش من را عصبي كرد. »كند نسل شما زيادي به خودش فكر مي«

ام باشـد، نـه    آيا خودخواهي است كه بخواهم شـغلم در خـدمت زنـدگي   . كنم خواهم بدانم دارم براي چه چيزي كار مي مي
كـنم   براي همين هـم گـاهي حـس مـي    . ام را بگيرد كار، خواب يا زمان با خانوادهگذارم  وقت نمي برعكس؟ مثلاً من هيچ

ولي اين اشتباه است كه بخواهم از زندگي لذت ببرم؟ وقتـي ايـن موضـوع را بـا يكـي از      . هاي سنگيني به من است نگاه
كنم ترفيع به چـه   فكر مي ولي من. »طور كه پيش بروي، شايد بهت ترفيع ندهند اين«: دوستانم در ميان گذاشتم، او گفت

اين تصميم شـايد بـراي ديگـران    . خواهم قيمتي؟ اگر قرار باشد تمام ساعات روزم را بگيرند و خودم را فراموش كنم، نمي
  .تر براي زندگي است عجيب باشد، ولي براي من يك راه سالم

راي بيشـتر از آنچـه كـه از مـا خواسـته      كنم كه نبايد خود را تحت فشار قرار داديم ب من هميشه فكر مي :6 كنندة شركت
چرا بايد اين انتظار وجود داشته . اش را درست انجام دهد، سيستم به خوبي كار خواهد كرد وقتي هر كسي وظيفه. شود مي

 باشد كه ما بيشتر از حد توان خود كار كنيم؟

دم اضافي برداريم تا تـيم يـا پـروژه بـه     آيا به نظرت اين نگاه واقعاً درست است؟ گاهي اوقات بايد يك ق :7 كنندة شركت
آيـا هميشـه بايـد منتظـر     . قرار گيرد تأثيري نهايي تحت  مثلا اگر به تيمم كمك نكنم، ممكن است نتيجه. موفقيت برسد

 باشيم كه فقط كارهاي خودمان را انجام دهيم؟

هر كسي بايد مسـئوليت خـودش را    .ها وجود داشته باشد ولي به نظرم بايد مرز مشخصي براي اين كمك :8 كنندة شركت
گـردد كـه    در نهايت ايـن بـه مـديريت سـازمان برمـي     . بپذيرد و نگذارد كه ديگران همه بار مسئوليت را به دوش بكشند

 .ها را به درستي توزيع كند مسئوليت

ردت نظـر بـدي   قدم نشوي، ديگران در مو وقت براي كمك به ديگران پيش كني اگر هيچ اما آيا فكر نمي :9 كنندة شركت
اگر بخواهي در اين سيستم رقابتي پيشرفت كني، شايد نشان دادن تعهد و تلاش اضافي بتوانـد   خصوص بهكنند؟  پيدا مي

 .اعتبار بيشتري برايت به همراه داشته باشد

مه چيـز  بيني ه زماني كه مي. پيشرفت شغلي اهميت دارد، اما من معتقدم كه زندگي فراتر از شغل است :10 كنندة شركت
ات را  رسي كه كار مهم است، اما نه تا جايي كـه تمـام انـرژي    رود، به اين نتيجه مي به خاطر فشارهاي كاري از دست مي

 .گذرانم، اهميت بيشتري دارند براي من، لحظاتي كه با خانواده و دوستانم مي. صرف آن كني

در نهايـت وقتـي از دسـت دادن    . ور كـار بچرخـد  ام كه زندگي نبايد حـول مح ـ  درسته، هميشه فكر كرده:8 كنندة شركت
اي ارزشش را دارد؟ زندگي واقعي در خارج از  هاي حرفه شود، آيا تمام تلاش تر از پيشرفت شغلي مي سلامتي يا روابط مهم

 .محيط كار است

قـط بـه   وقتـي همـه ف  . اما اين درست نيست كه هميشه به خاطر نيازهـاي خودمـان از ديگـران بگـذريم     :7 كنندة شركت
گاهي بايد بيشتر از آنچه از ما خواسته شده، ارائه دهيم تا تيم . كند خودشان فكر كنند، سيستم هيچ وقت به خوبي كار نمي

  .به هدفش برسد
وقـت   شوند كه ديگران هم مثل تو بيشتر تلاش كنند و در نتيجه هـيچ  طور باشد، همه متوقع مي اگر اين :8 كنندة شركت

 .به نظرم بايد هر كسي سهم خودش را انجام دهد و در عين حال خود را فداي ديگران نكند. رسيم انتهاي كار نمي
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هاي رقابتي باعث شود كه ديگـران جلـوتر از تـو     اين ديدگاه شايد درست باشد، اما ممكن است در محيط :9 كنندة شركت
 خواهي پيشرفت كني؟ اگر نتواني خودت را نشان بدهي، چطور مي. بروند

مـان بـه    ما بايد كاري كنيم كه زندگي شخصي. به نظرم يك تغيير نگرش ضروري است. من هم موافقم :6 ندةكن شركت
شايد از اين طريق بتوانيم هم سلامت روان خود . هايمان را هم به درستي انجام دهيم خطر نيفتد و در عين حال مسئوليت

 .را حفظ كنيم و هم به ديگران كمك كنيم

نه به اين معنا كه كار نكنم يـا از زيـر   . من از روز اول تصميم گرفتم كه روشم با ديگران فرق كند ولي :10 كنندة شركت
طـور   اين«: يك بار يكي از مديران گفت. بلكه به اين معنا كه هر چيزي را جاي خودش قرار دهم. وظايفم شانه خالي كنم

يجه هميشه بايد سريع باشد؟ همين چند روز پـيش يكـي از   ولي آيا نت. »كنيد، شايد ديرتر به نتيجه برسيد كه شما كار مي
ايـن جملـه خيلـي در مـن اثـر      . كند كار مثل يك طناب نامرئي است كه او را بسـته اسـت   دوستانم گفت كه احساس مي

م به همين دليل، وقتي وظايف .خواهم بتوانم زندگي كنم و لذت ببرم مي. خواهم كار، دست و پايم را ببندد من نمي. گذاشت
كاري باشد، ولـي بـراي مـن     كم معناي بهاين شايد از ديد ديگران . دهم كه استراحت كنم شود، به خودم اجازه مي تمام مي

كردم  وقت جرأت نمي اگر اين نگاه را نداشتم، شايد هيچ. زندگي نبايد فقط در محيط كار خلاصه شود اينكهاعتراض به . نه
 .به خودم اجازه بدهم كه زندگي كنم

يكـي از همكـارانم كـه    . شـود  ناپـذير مـي   دهد، اين رفتارها اجتنـاب  وقتي سازمان به كاركنان اهميت نمي: 8 كنندة كتشر
هميشه مشتاق يادگيري بود، بعد از آنكه درخواستش براي شركت در يك دوره آموزشي رد شد، تصميم گرفت كـه ديگـر   

كنـد، او هـم    گـذاري نمـي   وقتي سازمان در رشد او سرمايه او معتقد است كه. هايش نكند هيچ تلاشي براي بهبود مهارت
ام، امـا در ميـان    اگرچه من شخصاً اين نوع رفتار را تجربه نكرده .بيند كه براي سازمان بيشتر از اين تلاش كند نيازي نمي

. پردازنـد  كارهاي اصلي ميهاي سختگيرانه يا پر از قوانين بيهوده، تنها به انجام  ام كه افراد در محيط همكارانم بسيار ديده
گويند كه اين  ها مي آن. كنند هاي جانبي امتناع مي براي مثال، در سازمان ما، برخي از كاركنان جوان از مشاركت در پروژه

موضوع ديگري كـه باعـث    .اي برايشان داشته باشند ها تنها بار مسئوليت بيشتري به همراه دارند، بدون اينكه نتيجه پروژه
شايد قبلا موفقيت را در كار زياد مي ديدند امـا الان  . آنها حق بدهم اين است كه همه نبايد مثل هم فكر كنند شود به مي

 .موفقيت در رسيدن به نتيجه است

. دهد تا افـراد  هاي ظاهري اهميت مي پس از مدتي متوجه شدم كه سازمان ما بيشتر به آمارها و گزارش: 10 كنندة شركت
هـاي بسـيار كوتـاه     اي را در زمـان  هاي پيچيـده  هاي مثبت، پروژه ام كه مديريت براي ارائه گزارش يدهبراي مثال، بارها د

اين نوع نگاه به كار، تنها باعث خستگي . شوند كه به شدت تحت فشار كار كنند كند و كاركنان مجبور مي ريزي مي برنامه
مواردي بگذارم كه واقعاً برايم اهميت دارند، مثلاً يادگيري ام را روي  تصميم گرفتم كه ديگر انرژي. انگيزگي من شد و بي

توانند  موضوعي كه هميشه ذهن من را مشغول كرده اين است كه چرا مديران نمي .و توسعه فردي در خارج از محيط كار
چنـدين بـار   . تشـخيص دهنـد   ،كه تنها حضور فيزيكي دارنـد را هايي  كنند و آن تفاوت بين كارمنداني كه واقعاً تلاش مي

هـاي   اند، در حـالي كـه كسـاني كـه مسـئوليت      هايي به افرادي داده شده كه كمترين مشاركت را داشته ام كه پاداش ديده
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اي بـراي تـلاش    اين موضوع به مرور زمان باعث شد كه ديگر انگيزه. اند اند، ناديده گرفته شده تر را بر عهده گرفته سخت

 .بيشتر نداشته باشم

. خواهيم بين كار و زندگي داشته باشـيم  يكي از چيزهايي كه بايد به آن توجه كرد، تعادلي است كه ما مي :9 كنندة شركت
كـار سـبك و    دنبـال  بـه كنند كه ما پر افاده هستيم يا  آيد، مديران تصور مي ها وقتي بحث اين تعادل پيش مي خيلي وقت

واهيم كارمان را به شكل مؤثرتري انجـام دهـيم و در عـين    خ اما واقعيت اين است كه ما فقط مي. گرديم مسئوليت مي كم
ما هم مثل هر انسـان  .دانم چرا اين مفهوم براي مديران قابل درك نيست نمي. مان را هم حفظ كنيم حال زندگي شخصي

عنوان  ، بهدهيم اما وقتي اين كار را انجام مي. ديگري نياز داريم كه گاهي از فضاي كار فاصله بگيريم و به خودمان برسيم
براي من خيلي سـخت اسـت كـه در ايـن شـرايط بتـوانم       . شويم پذير نيست شناخته مي كسي كه تعهد ندارد يا مسئوليت

در مورد تفاوت نسل ها هم كافي است اوت آو باكس فكر كني، چرا ايـن موضـوع شـايع     .اي براي كار داشته باشم انگيزه
 .اند كه اصلاً هدف از كار كردن چيست هتر شد شايد چون آگاه. از خودمان بپرسيم. شده

بارهـا  . هاي فردي من بود توجهي به ارزش براي من، يكي از دلايل اصلي تغيير رفتارم در محيط كار، بي: 6 كنندة شركت 
اين رفتارها باعث شد كـه  . توجهي مواجه شدم هاي منفي يا بي هاي جديدي ارائه كنم، اما هميشه با پاسخ سعي كردم ايده

ام بپردازم و وقتم را صرف تلاش براي تغييـر سـازمان    ر به اين نتيجه برسم كه بهتر است تنها به انجام وظايف اصليديگ
ام  ام را براي محيط كاري بگذارم، روي رشد شخصـي  اين تصميم به من آرامش بيشتري داد و به جاي اينكه انرژي. نكنم

مـن  . گيرنـد  كنند، معمولاً تحت فشار بيشتري قرار مي بيشتر كار ميدر محيط كاري ما، كساني كه با انرژي  .تمركز كردم
جـاي   ها را به بهترين شكل ممكن انجام دهد، اما بـه  كرد تا پروژه يكي از همكارانم را به خاطر دارم كه هميشه تلاش مي

يش به جاي تقدير، فقـط  ها اين رفتار مديريت به او نشان داد كه تلاش. شد تشويق، بيشتر كارهاي سخت به او واگذار مي
به همين دليل، تصميم گرفت كه ديگر تلاش زيادي نكند و تنها وظايف حداقلي خـود  . شود منجر به افزايش انتظارات مي

 .را انجام دهد

. محيط كاري روي روابط اجتمـاعي و خـانوادگي اسـت    تأثيرهايي كه بايد به آن توجه كرد،  يكي از جنبه: 8 كنندة شركت 
. قـرار گرفـت   تأثيرام تحت  هاي طولاني كار كنم، ارتباطم با خانواده ام كه وقتي مجبور شدم ساعت ربه كردهمن خودم تج

خواستم كارم به قيمت از دسـت دادن روابـط    ديگر نمي. هايم را تغيير دهم اين موضوع باعث شد كه به مرور زمان اولويت
ام اختصاص دهم و تنها به  انرژي و زمان بيشتري را به خانوادهام تمام شود، به همين دليل تصميم گرفتم كه  مهم زندگي

شود، اهميت دادن بـه   هاي كاري ناديده گرفته مي چيزي كه به نظرم در محيط .انجام وظايف اصلي در محيط كار بپردازم
برگـزار شـود،   شود و حتـي اگـر هـم     هاي آموزشي بسيار كمي برگزار مي در سازمان ما، دوره. رشد و توسعه كاركنان است

هاي تخصصي شركت كـنم، امـا هميشـه بـا      ام كه در دوره من بارها درخواست داده. شوند معمولاً افراد خاصي انتخاب مي
اين نوع رفتارها باعث شد كه احساس كنم سازمان براي توسعه من اهميتي قائل نيست و ايـن  . ام پاسخ منفي مواجه شده

  .بيشتر از دست بدهم ام را براي مشاركت باعث شد كه انگيزه
وقتـي وارد ايـن شـركت شـدم،     . وقت نبايد دليل شود كه از خودت فاصله بگيري به نظرم كار كردن هيچ :7 كنندة شركت
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امـا  . »تو مثل ماشين بايد كار كني«: تر گفت يكي از همكاران مسن. هاي متفاوتي درباره كار وجود دارد فهميدم چقدر نگاه

ام  گشتم، متوجه شدم تمام روزم درگير چيـزي بـوده   شب وقتي داشتم دير وقت به خانه برميمگر ما ماشين هستيم؟ يك 
از آن شب تصـميم گـرفتم كـه ديگـر     . فقط كار بود، بدون هدف مشخص. ام معنا داده و نه حس رضايت كه نه به زندگي

قدر كـار كـنم كـه     شوم كه فقط همان يدهم، مطمئن م حالا، وقتي چيزي را انجام مي. ام را ببلعد نگذارم كار، تمام زندگي
گفـت كـه ايـن نـوع      يكي از همكاران مي. شود جالب اينجاست كه اين تصميم من گاهي باعث سوءتفاهم مي .لازم است

آيـد، نـه از    به نظرم جديت از كيفيت كار مي. اما من اين را قبول ندارم. نگاه شايد باعث شود كه كسي جدي گرفته نشود
اگر بتوانم هم كارم را خوب انجام دهم و هم زندگي كنم، چرا بايـد از ايـن مسـير منصـرف     . گذاري مي چقدر زمان اينكه
  شوم؟
شود، به مرور  ات در سازمان ناديده گرفته مي هاي فردي اي كه من داشتم اين بود كه وقتي تلاش تجربه: 10كنندة  شركت

اي را كه با تلاش زياد انجام داده بودم بـه   ل، يك بار پروژهبراي مثا. كند زمان حس تعلقت به آن سازمان كاهش پيدا مي
اين رفتار به مـن نشـان داد كـه    . هاي خودش را ارائه كرد گيري مدير ارائه دادم، اما او بدون حتي نگاه كردن به آن، نتيجه

املي كه باعـث كـاهش   يكي ديگر از عو .هايي نكننم تلاشم ارزشي ندارد و باعث شد كه ديگر خودم را درگير چنين پروژه
ام كـه افـرادي كـه ارتباطـات بهتـري دارنـد،        بارهـا ديـده  . هاي ناعادلانه در محيط كار بود انگيزه من شد، وجود سياست

آورند، در حالي كه ديگران كه ممكن است توانايي بيشتري داشته باشند، ناديـده گرفتـه    هاي بيشتري به دست مي فرصت
كننـد   شود كه افراد ديگر تمايلي به تلاش بيشتر نداشته باشند، چرا كه احساس مي ث ميها باع اين نوع سياست. شوند مي

 .اي برايشان ندارد نتيجه

شـوند،   ابـزار ديـده مـي    عنـوان  بهاي كه كاركنان تنها  هاي كاري ام كه در محيط من به اين نتيجه رسيده: 9 كنندة شركت 
هـاي كاركنـان    ها هدف سازمان افزايش سود است و به نيازها و خواستهوقتي تن. كند انگيزه افراد به شدت كاهش پيدا مي

خواسـتم   ديگر نمي. ام اين دقيقاً چيزي است كه من تجربه كرده. گيرند از كارشان فاصله مي تدريج بهشود، افراد  توجه نمي
ت اصلي در محيط كاري يكي از مشكلا .كند ام را براي سازماني صرف كنم كه به من به چشم يك شماره نگاه مي انرژي

مستقيم داشـته، امـا    تأثيربارها پيش آمده كه تصميماتي گرفته شده كه روي كار من . ما، نبود شفافيت در ارتباطات است
شود كه حس كني كه نظراتت اهميتي ندارد و ايـن حـس بـه     اين نوع رفتارها باعث مي. ام من هيچ اطلاعي از آن نداشته

  .دهد براي مشاركت فعال كاهش ميات را  مرور زمان انگيزه
كنم، چرا بايد بيشتر از آنچه از ما خواسته شده انجام دهيم؟ به نظرم اگر هـر   من هميشه با خودم فكر مي :6 كنندة شركت

 .اش را درست انجام دهد، دنيا خيلي بهتر خواهد بود كسي وظيفه

شود به همين راحتي از كنار چيـزي گذشـت؟ مـثلاً وقتـي      يآيد، اما آيا واقعاً م اين حرف ساده به نظر مي :7 كنندة شركت
 كني؟ دهي، آيا احساس گناه نمي كاري نياز به تلاش اضافي دارد و تو انجامش نمي

ام كه كار كنم، امـا نـه اينكـه بـار مسـئوليت       احساس گناه؟ چرا بايد احساس گناه كنم؟ من به اينجا آمده :8 كنندة شركت
كاري كنم، به نظـرم   ولي اينكه هميشه اضافه. دهم گر چيزي از من خواسته شود، انجامش ميا. ديگران را به دوش بكشم

 .ناعادلانه است
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اگـر خـودت را   ": گويـد  شود بقيه فكر كنند كه تنبلي؟ مثلاً پدر من هميشه مي اما آيا اين نگاه باعث نمي :9 كنندة شركت

 ".كني وقت پيشرفت نمي نشان ندهي، هيچ

شروع شد، بـراي اولـين بـار     19 كوويدولي آيا پيشرفت به هر قيمتي ارزش دارد؟ من يادم هست وقتي  :10 كنندة شركت
همه چيز بـه نظـرم   ... ام ام، حتي سلامتي دوستانم، خانواده. تر از اين است كه مدام درگير كار باشي ديدم چقدر زندگي مهم
 .ارزش بيشتري پيدا كرد

جايي كه هميشه . كنيم اما واقعيت اين است كه ما در يك سازمان دولتي كار ميها خوب است،  اين حرف :7 كنندة شركت
 .اگر تو اين كار را نكني، شايد همكارت مجبور شود دو برابر كار كند. از تو انتظار دارند بيشتر تلاش كني

ديگري كمتـر؟ ايـن   اگر وظايف درست توزيع شود، چرا بايد يكي بيشتر كار كند و . اين هم درست نيست: 6 كنندة شركت
 .گردد، نه به ما مسئله به ضعف مديريت برمي

اگر قرار باشد همه چيز روي دوش من باشد، پس ديگران اينجـا چـه   . خواهم قرباني باشم من نمي. دقيقاً :8 كنندة شركت
 .كنند؟ هركسي بايد سهم خودش را انجام دهد مي

اي بـراي تـلاش    طور فكر كنند، ديگر چه كسـي انگيـزه   ه ايناين نگاه كمي خودخواهانه نيست؟ اگر هم :9 كنندة شركت
 بيشتر خواهد داشت؟

به نظرم كار كردن تـا حـدي   . من زندگي خودم را دارم. اين خودخواهي نيست، اين منصفانه بودن است :10 كنندة شركت
مهـم اسـت، امـا زنـدگي     همه چيز را متوقف كرد، فهميدم كه شغل  19 كوويدوقتي . خوب است كه تعادل را از بين نبرد

 .تر است مهم

. ها ادامه پيدا كنـد  مدت است؟ زندگي شغلي ما قرار است سال كني اين يك ديدگاه كوتاه ولي آيا فكر نمي :7 كنندة شركت
 ماند؟ اگر از حالا نشان ندهيم كه قابل اعتماد هستيم، چه چيزي از ما باقي مي

به نظر من، ما بايـد بـه   . و حس اينكه ما فقط ابزار نيستيم گي خانوادگيماند؟ سلامت روان، زند باقي مي :6 كنندة شركت
 .خودمان هم فكر كنيم، نه فقط به چيزي كه از ما انتظار دارند

وقـت نفهميدنـد    خواهم مثل نسل قبلي كار كنم كه فقط كار كردند و هـيچ  من ديگر نمي. حق با تو است :8 كنندة شركت
 .اين چرخه متوقف شود بايد جايي. شان كجا رفت زندگي

 .اگر بخواهي تغييرش دهي، شايد فقط خودت آسيب ببيني. ولي اين چرخه بخشي از سيستم است :9 كنندة شركت

تواند متوقف شود، و شايد  به ما نشان داد كه زندگي مي كوويد. اما شايد هم ارزشش را داشته باشد. شايد :10 كنندة شركت
  .متوقف شويم ما هم بايد ياد بگيريم كه گاهي

 گروه كانوني سوم

بارها . هاي فردي من بود توجهي به ارزش براي من، يكي از دلايل اصلي تغيير رفتارم در محيط كار، بي: 11 كنندة شركت 
اين رفتارها باعث شد كـه  . توجهي مواجه شدم هاي منفي يا بي هاي جديدي ارائه كنم، اما هميشه با پاسخ سعي كردم ايده

ام بپردازم و وقتم را صرف تلاش براي تغييـر سـازمان    ن نتيجه برسم كه بهتر است تنها به انجام وظايف اصليديگر به اي
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ام  ام را براي محيط كاري بگذارم، روي رشد شخصـي  اين تصميم به من آرامش بيشتري داد و به جاي اينكه انرژي. نكنم

 . گيرند كنند، معمولاً تحت فشار بيشتري قرار مي كار ميدر محيط كاري ما، كساني كه با انرژي بيشتر  .تمركز كردم

اند  هاي قبلي به شكلي تربيت شده نسل. هاست به نظرم يكي از دلايل اصلي اين مشكلات، تفاوت نسل :13 كنندة شركت
ي است و نبايـد  براي ما، كار يكي از اجزاي زندگ. گونه نيستيم اما ما اين. دانند كه كار را اولويت اصلي زندگي خودشان مي

هـا از مـا توقـع     آن. ها غيرقابل درك است اين موضوع گاهي براي مديران سازمان. قرار دهد تأثيرمان را تحت  كل زندگي
ام  من بارها به اين موضوع فكـر كـرده   .دارند كه همانند خودشان فكر و رفتار كنيم، در حالي كه ما ديدگاه متفاوتي داريم

داشـته باشـد،    يخوان همانعطاف بيشتري داشته باشند و شرايطي را فراهم كنند كه با نيازهاي ما  ها بتوانند كه اگر سازمان
افتـد و مـا هـم     ولي متأسفانه معمولاً اين اتفاق نمي. ها به اهداف خودشان برسند توانيم بهتر كار كنيم و هم آن هم ما مي

 .اي جز كنار آمدن با اين وضعيت نداريم چاره

هميشـه  . ها نياز دارند تا تعريف جديدي از كارآمدي ارائـه بدهنـد   براي من خيلي واضح است كه سازمان :12 كنندة شركت
اند  پرسند كه اين نتايج چگونه به دست آمده وقت نمي ترين چيزها هستند، اما هيچ وري و نتايج مهم شود كه بهره مي تأكيد

عنـوان ابـزاري    يد دوست داريم كارمان معنادار باشد و فقط بهما نسل جد. ها پرداخت شده است هايي براي آن و چه هزينه
اي بـراي   كنند، انگيزه ولي وقتي اين معنا وجود ندارد يا مديران به آن توجهي نمي. كنيم براي كسب درآمد به آن نگاه نمي

خيلـي از  . ن ايجاد شودكنم كه بايد فضاي بيشتري براي مشاركت و اظهارنظر كاركنا من فكر مي .ماند ادامه كار باقي نمي
كنيم، جدي  ها را مطرح مي اما معمولاً وقتي اين ايده. هاي كاري كمك كندفرايندتواند به بهبود  هايي كه ما داريم، مي ايده

شود حس كنيم كه بهتر است انرژي خودمان را صرف نكنيم و فقط وظايف خودمان  اين مسئله باعث مي. شوند گرفته نمي
 .را انجام دهيم

مـا در  . هـاي رشـد و پيشـرفت اسـت     چيزي كه من هميشه در موردش ناراحـت هسـتم، نبـود فرصـت     :14 كنندة كتشر
شود كه افراد احساس كننـد در جايگـاه خودشـان     دهيم و اين باعث مي هايمان خيلي به توسعه فردي اهميت نمي سازمان

مـديران خيلـي بـه     .كنـد  مان كاهش پيدا مي د، انگيزهبينيم كه هيچ افقي براي پيشرفت وجود ندار وقتي مي. اند گير افتاده
شود حس كنيم كه ما فقط يك ابزار بـراي   كنند و اين باعث مي ها فقط به نتايج نگاه مي آن. كنند روابط انساني توجه نمي

هـا توجـه    اني آناگر مديران بتوانند ارتباط بهتري با كاركنان برقرار كنند و به نيازهاي انس. ها هستيم رسيدن به اهداف آن
 .كنند، بسياري از مشكلات حل خواهد شد

گيرند كه بـر   ها تصميماتي مي وقتي سازمان. ترين مشكلات، نبود شفافيت است از ديد من، يكي از مهم: 15 كنندة شركت
ه چرا چنـين  دانيم ك ما حتي نمي. شوند گذارد، معمولاً اين تصميمات بدون هيچ توضيحي اجرا مي مي تأثيرزندگي و كار ما 

اعتمادي كنـيم و   شود كه احساس بي اين موضوع باعث مي. ها وجود دارد اند يا چه منطقي پشت آن تصميماتي گرفته شده
هـا احسـاس    خيلـي وقـت  . ما نياز داريم كه حس كنيم كارمان ارزشـمند اسـت   .اي به همكاري نداشته باشيم ديگر علاقه

ام بـراي   شود كـه انگيـزه   توجهي باعث مي اين بي. دهد س به آن اهميت نميك شود و هيچ كنم كه زحمات ما ديده نمي مي
هاي كاركنان مورد تقـدير   هايي را ايجاد كنند كه در آن، تلاش ها بايد سيستم كنم كه سازمان من فكر مي. كار از بين برود

 .ها شناخته شود قرار گيرد و ارزش واقعي آن
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آورند تا بيش از حد كار كنم، مثل اينكه تصـور   م كه ديگران به من فشار ميكن گاهي اوقات احساس مي: 14 كنندة شركت

من دوسـت دارم بتـوانم روي   . شود ادامه داد ولي اينجوري نمي. وقفه كار كنم كنند بايد هميشه در دسترس باشم و بي مي
توانم همه انـرژي   ار كنم، ولي نميشايد بخواهم بيشتر ك. ام، مثل خانواده و دوستانم نيز تمركز كنم هاي ديگر زندگي جنبه

كار . برايم ضروري است كه بتوانم زماني براي تفريح و استراحت داشته باشم. و توجه خودم را فقط به كار اختصاص دهم
ات حول محور كار بچرخد، در واقع داري خودت را  وقتي همه زندگي. بايد فقط يك بخش از زندگي من باشد، نه همه آن

براي من، مهم است كه بتوانم تعـادل مناسـبي پيـدا    . كني واقعاً مهم هستند، مثل شادي و آرامش دور مي از چيزهايي كه
 .كنم، جايي كه كار هم باعث رشد شخصي من بشود، ولي همه چيز نباشد

كنم كه بايد مرزهايي براي خودم تعيـين كـنم تـا     كار براي تخصص ما كم نيست، ولي من احساس مي: 12 كنندة شركت
شـوم و   ام دور مـي  واقعيت اين است كه اگر بيش از حد كار كنم، از زندگي شخصي. تري داشته باشم توانم زندگي متعادلب

ام كه بتوانم بين كار و زندگي يـك تـوازن    با اينكه مخارج براي همه بالاست، هميشه تلاش كرده. اين به نفع من نيست
مثلاً . خواهم به آن نقطه برسم شود و من نمي رود كه كار همه چيز مي گاهي اوقات شرايط به نحوي پيش مي. برقرار كنم

كنم در ساعات مشخصي از روز، كارم را تمام كنم و باقي روز را به خـانواده، دوسـتان و    به همين دليل است كه سعي مي
هم كه كار همه توانم اجازه د من نمي. اين براي من يك ضرورت است، نه يك انتخاب. ام اختصاص دهم علايق شخصي

افرادي را  .ام، زندگي كامل و خوشحال داشته باشم مهم اين است كه بتوانم در عين موفقيت در حرفه. انرژي من را بگيرد
اين كار را شـايد همـه نكننـد ولـي حـداقل      . دهند زنند ولي كارهاي ديگري هم انجام مي مي شناسم كه از كار اينجا نمي

 .سوزد دلشان نمي

بـراي مـن، تعـادل بـين كـار و      . اي باشد كه همه انرژي و توجه مرا به خود جذب كند كار نبايد به گونه: 13 كنندة شركت
اين هستم كه بتوانم به كارم افتخار كنم و در  دنبال بهمن هميشه . زندگي كليد اصلي حفظ سلامت رواني و فيزيكي است

كـنم،   وقتي درباره كار صـحبت مـي  . افي داشته باشمعين حال بتوانم براي تفريحات و زندگي شخصي خودم هم زمان ك
 تـأثير ام  هاي زنـدگي  اي انجام دهم كه روي ساير جنبه توانم آن را به گونه است كه چطور مي سؤالهميشه در ذهنم اين 

ش از كار بايد فقط يك بخ ـ. بايد بتوانم زماني براي خانواده و دوستانم بگذارم، حتي اگر شرايط كاري سخت باشد. نگذارد
كـنم مرزهـاي مشخصـي بـين كـار و زنـدگي        به همين دليل است كه هميشـه سـعي مـي   . زندگي من باشد، نه همه آن

براي من مهم است كه بتوانم از كار . خواهم در عين كار كردن، به زندگي خودم هم توجه كنم مي. ام داشته باشم شخصي
 .م آسيب بزند، مخلوط نكنما لذت ببرم، ولي آن را با فشار زيادي كه به سلامت رواني

ام كه بتوانم تعـادلي بـين    هميشه تلاش كرده. كار براي من فقط يك بخش از زندگي است، نه همه آن: 11 كنندة شركت
خواهم كار همه وقت و انرژي من را بگيرد، چون  نمي. ام مثل خانواده و دوستانم برقرار كنم هاي ديگر زندگي حرفه و جنبه

دانم كه بايـد مرزهـايي تعيـين     شود، مي وقتي شرايط كاري سخت مي. ساني كه دوستشان دارم نيستاين به نفع من و ك
ام صـرف كـار شـود، چـون در نهايـت كيفيـت        خواهم همه وقت و انـرژي  نمي. كنم تا از فشار بيش از حد جلوگيري كنم

 . دهد قرار مي تأثيرام را تحت  زندگي
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اي انجام دهم كه  توانم آن را به گونه كنم كه چطور مي كنم، هميشه فكر مي ميوقتي درباره كار صحبت : 13 كنندة شركت

مهم است كه بتوانم زماني براي خانواده و دوستانم اختصاص دهـم و در عـين   . نگذارد تأثيرام  هاي زندگي روي ساير جنبه
كـنم كـه كـار فقـط يكـي از       خواهم چيزي را انجام دهم، بـه خـودم يـادآوري مـي     وقتي مي. حال به كارم هم توجه كنم

خواهم كاري پيدا كنم كه هم رضايت شغلي فراهم كند و هم به من اجازه بدهـد   مي. هاي زندگي است، نه همه آن بخش
بـراي مـن، مهـم    . اگر كار بخواهد همه انرژي من را بگيرد، به ضرر من خواهد بود. كامل بپردازم طور بهبه زندگي خودم 

راهي براي هماهنگي كار و زندگي هستم  دنبال به. كار، بتوانم زندگي شادي هم داشته باشماست كه در عين موفقيت در 
حتي اگر هم نشـود ، وقتـي هميشـه در دسـترس     . به بي عدالتي هم توجه كنيد .تا هر دو را به نحو مطلوبي مديريت كنم

در اينصـورت ايـن   . زه باشـيم تـا تقـدير شـويم    بايد به انـدا . بايد مرز بگذاريم تا كمكمان كند. نباشيم اين اتفاق نمي افتد
 .ها را درك خواهند كرد انصافي بي

كنم كه كار زياد شده و همه وقت  هر وقت احساس مي. تعادل كار و زندگي براي من اهميت زيادي دارد: 14 كنندة شركت
قسـمت از زنـدگي اسـت و    براي من، كار فقـط يـك   . كنم كه كمي از آن فاصله بگيرم گيرد، سعي مي و انرژي من را مي

هايي كه بتوانم  ام داشته باشم، زمان بايد زماني براي خودم و خانواده. الشعاع آن قرار بگيرد ام تحت خواهم همه زندگي نمي
ام دور  هـاي زنـدگي   كنم كه از باقي جنبه اگر كار بخواهد همه چيز من باشد، احساس مي. از آن لذت ببرم و استراحت كنم

بايـد مرزهـاي   . هـاي مهـم زنـدگي هـم لـذت ببـرم       يلي مهم است كه بتوانم در كنار كار كردن، از لحظهاين خ. شوم مي
كار بـراي مـن خيلـي    .ام تعيين كنم تا بتوانم بهترين استفاده را از هر دو داشته باشم مشخصي براي كار و زندگي شخصي

زمـاني بـراي اسـتراحت، تفـريح و حتـي كارهـاي       بايد . ام را به آن اختصاص بدهم توانم همه زندگي جدي است، اما نمي
توانم عملكرد خوبي داشته  كنم و ديگر نمي اگر كار تمام وقت من باشد، احساس خستگي شديد مي. شخصي خودم بگذارم

. هايي را داشته باشم كه فقط براي خـودم هسـتند، بـدون فشـار كـار      اين براي من خيلي مهم است كه بتوانم زمان. باشم
اگر كار همه چيـز مـن باشـد، از    . كنم كه مرزهايي براي كارم مشخص كنم تا بتوانم تعادل را برقرار كنم ميهميشه سعي 

هـايي را بـراي    بايد يـاد بگيـرم كـه نـه بگـويم و زمـان      . شوم و اين اصلاً خوب نيست ام غافل مي هاي ديگر زندگي جنبه
 .استراحت و تفريح در نظر بگيرم

قرار بدهد چه ارزشي دارد؟ شايد حتي بخـواهم بيشـتر    تأثيرات را تحت  ر باشد همه زندگيكاري كه قرا: 12 كنندة شركت
براي من، كار بايـد ابـزاري   . خواهم كار همه چيز من باشد نمي. كنم كار كنم ولي اين را در مسير زندگي خودم تعريف مي

ام  ودم، براي خانواده و بـراي كارهـاي شخصـي   بايد بتوانم زماني را براي خ. براي رسيدن به اهدافم باشد، نه هدف نهايي
هاي مهم زندگي استفاده كنم و ايـن اصـلاً خـوب     توانم از لحظه ام را بگيرد، نمي اگر كار بخواهد همه زندگي. داشته باشم

 كار بـراي .كنم كه زماني براي استراحت و بازسازي خودم بگذارم تا بتوانم در كارم بهتر عمل كنم هميشه سعي مي. نيست
كنم كه همه چيزم محـدود شـده    اگر كار همه وقت و انرژي مرا بگيرد، احساس مي. من فقط يكي از اجزاي زندگي است

كـنم كـه مرزهـاي     هميشـه سـعي مـي   . من به تعادل نياز دارم تا بتوانم در عين كار كردن، از زندگي هم لذت ببرم. است
نم كه اگر اين مرزها نباشد، زودتـر خسـته و از كـار افتـاده     دا ام داشته باشم، چون مي مشخصي بين كار و زندگي شخصي
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ام به درستي استفاده كـنم و بـه    هاي زندگي براي من، اين مهم است كه بتوانم از لحظه. كار نبايد همه چيز باشد. شوم مي
 .فقط يكي از اجزاي زندگي نگاه كنم، نه همه آن عنوان بهكار 

ايـن  . شـوم  ام دور مـي  هاي زنـدگي  كنم كه از باقي جنبه يز من باشد، احساس مياگر كار بخواهد همه چ: 15 كنندة شركت
اگر كار همه فكـر و ذكـر   . خيلي مهم است كه بتوانم زماني براي خودم داشته باشم تا بتوانم بهترين نسخه از خودم باشم

مـن كـه حـداقل    . ندگي استكار بخش كوچكي از ز .شوم كنم كه زودتر از آنچه كه بايد خسته مي من بشود، احساس مي
 .كنم تعريف مي تر از پدر و مادرم خودم را بزرگ  زندگي

اندازه كار كنم، در نهايت هم به نفع مـن و   معتقدم اگر به. تر از كميت آن است براي من كيفيت كار مهم: 11 كنندة شركت
ايـن  . فعـال باشـم   به دوش بكشم، يا بـيش  لزومي ندارد خودم را با كار بكُشم، بار ديگران را هم. هم به نفع سازمان است

نتيجه مهم است و اجحاف شده است وقتـي  . كار بيشتر به خودي خود ارزش نيست. حتماً در بلندمدت به زيان همه است
وري مـن در كـار معيـار سـنجش      ها و بهره بايد توانمندي. كنم، بي عرضه هستم كه شايد به نظر برسد چون كمتر كار مي

مثبتي روي تيم و سازمان خواهد داشـت و نيـازي    تأثيراگر كارم را درست انجام دهم، . تعداد ساعات كاري باشد، نه صرفاً
  .به پرتلاشي نيست

. ام برآيم نياز دارم كه زماني براي تفريح و استراحت داشته باشم تا بتوانم به خوبي از عهده وظايف شغلي: 15 ةكنند شركت
كـنم در   گاهي فكر مي. تر از كار زياد و طولاني مدت است ار و كارايي بالا به مراتب مهماز نظر من، تمركز روي كيفيت ك

اما ايـن  . كنند كه تنبليم كنيم فكر مي ها از ما اجحاف شده است؛ به اين دليل كه شايد چون كمتر كار مي برخي از سازمان
م كه چطور از زمان و انرژي خود به بهترين شكل بايد ياد بگيري. وقفه نتيجه مهم است، نه صرفاً تلاش بي. درست نيست

نتيجه مهم است و كار كردن بيشتر به خودي  .كننده كنيم استفاده كنيم، بدون اينكه خودمان را درگير كار بيهوده و خسته
 .خود ارزش نيست

انـرژي زيـادي    اگر قـرار اسـت  . كنم شود، هميشه بر روي هدفمندي تمركز مي وقتي صحبت از كار مي: 13 كنندة شركت
كار زياد به خـودي خـود   . بخش است شود و نتيجه صرف كار شود، بايد مطمئن شوم كه اين انرژي به درستي مصرف مي

كـار  . دهنده موفقيت نيست؛ به همين دليل است كـه معتقـدم بايـد تمركـز بيشـتري روي اثربخشـي داشـته باشـم         نشان
ام  آنها در زندگي شخصي و كاري تأثيرها و  براي من، كيفيت خروجي. تر است تر از كار سخت تر به مراتب مهم هوشمندانه
 .مثبتي روي اطرافيان داشته باشد، اين براي من ارزشمند است، حتي اگر كمتر كار كنم تأثيراگر كارم . مهم است

مرزهـاي   ام كنم، برايم مهم است كـه بتـوانم بـين كـار و زنـدگي شخصـي       زماني كه از كار صحبت مي: 14 كنندة شركت
بايد بتوانم تعادلي ايجاد كنم تا بتوانم به خوبي از عهده . موفقيت بيشتر نيست معناي بهكار بيشتر هميشه . واضحي بگذارم

گاهي نياز به نه گفـتن دارم، حتـي   . ام تمام شود شغلم برآيم، بدون اينكه به قيمت از دست دادن سلامت جسمي و روحي
ام هم  هدف بايد اين باشد كه بتوانم در عين كار كردن، از زندگي شخصي. ران زياد باشداگر فشار از سوي همكاران يا مدي

بايد بتوانم زماني براي خودم داشته باشم تا بتوانم به خـوبي از  . براي من، كار نبايد همه چيز باشد .لذت ببرم و سالم بمانم
اگـر كـار همـه    . ايت شخصي باشـد، نـه هـدف نهـايي    از نظر من، كار بايد ابزاري براي رسيدن به رض. عهده شغلم برآيم
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بايد بتوانم زماني را براي استراحت، تفـريح و تعامـل بـا خـانواده و     . شوم ام شود، به زودي خسته و از كار افتاده مي زندگي

 .كند تا شاد و كارآمد باشم اين تعادل بين كار و زندگي است كه به من كمك مي. دوستان اختصاص دهم

هاي  اگر بتوانم با روش. شود براي من، نتيجه مهم است و نه صرفاً ساعات طولاني كه در كار سپري مي: 12 كنندة شركت
هاي مناسب استفاده كـنم  كار راهبايد بتوانم از ابزارها و . كننده ندارم هوشمندانه و مؤثر كار كنم، نيازي به كار زياد و خسته

ها است؛ كار بيشتر بـه خـودي خـود ارزش نـدارد،      مركز من بر روي خروجيت. تا زمان و انرژي خود را بهينه مديريت كنم
بايد بتـوانم از  . ام را بگيرد اي، اعتقاد دارم كه كار نبايد همه زندگي يك فرد حرفه عنوان به .بلكه بايد مؤثر و هدفمند باشم

كنم كه هـيچ   را بگيرد، احساس مي اگر كار همه وقت من. ام را افزايش دهم لحظات زندگي استفاده كنم تا كيفيت زندگي
هايي را براي تفريح، خانواده و دوستان اختصاص دهـم تـا بتـوانم از     بايد بتوانم زمان. ماند چيز ديگري براي من باقي نمي

هاي  كند تا بتوانم به خوبي در كارم موفق باشم و همزمان از لحظه اين تعادل است كه به من كمك مي. زندگي لذت ببرم
هـايم   در آن سكوت و انزوا، به خودم و انتخاب. براي من مثل يك آينه بود 19 كوويدروزهاي  .گي هم بهره ببرممهم زند

: وقتي وارد اين شركت شدم، ديدم كه بسياري از همكارانم هنوز درگير همان الگوهاي قـديمي هسـتند  . بيشتر فكر كردم
اما من فكـر  . »تو بايد بيشتر كار كني تا احترام به دست آوري«: ها يك بار گفت يكي از آن.هدف پايان و بي كار كردن بي

هايت احترام بگذاري، ديگر نيازي نيست كـه ديگـران    اگر به خودت و انتخاب. آيد، نه از بيرون كنم احترام از درون مي مي
مـا در دوران   .شـود  تر از آن است كه صرف اثبات خود بـه ديگـران   به من نشان داد كه زندگي كوتاه كوويد. تأييدت كنند

چرا اين درس را در كارهايمان به كار نبريم؟ به . قرنطينه ياد گرفتيم كه چطور با كمترين امكانات، بيشترين بهره را ببريم
 .هدف نهايي زندگي عنوان بهيك وسيله براي رشد و يادگيري ببينيم، نه  عنوان بهنظرم بهتر است كار كردن را 

هاي بيروني چنـگ   گذاري خودمان، هميشه به شاخص كنم كه چرا ما براي ارزش ين فكر ميگاهي به ا: 11شركت كننده 
آن روزهـا كـه   . هيچ چيزي قطعـي نيسـت  : هايش، يك درس بزرگ به من داد ، با همه تلخي و چالش19 كوويد. زنيم مي

فهميدم كه زنـدگي يعنـي همـين     ها تعادلي برقرار كنيم، كرديم بين كار، خانواده و استرس همه در خانه بوديم و سعي مي
وقت نيايد، قرباني كني؟در شركت، گاهي از  اي كه شايد هيچ آيا ارزش دارد تمام روزهايت را براي آينده. هاي اكنون لحظه

اي اسـت كـه از درون    كنم كه آيا ايـن وظيفـه   هميشه به اين فكر مي. شود كه فراتر از وظايفم عمل كنم من خواسته مي
رسـم كـه كـار     افتم، به اين نتيجه مـي  فاً به خاطر ترس از قضاوت ديگران؟ وقتي ياد روزهاي قرنطينه ميپذيرم يا صر مي

 .اي براي زيستن است، نه دليل زيستن فقط وسيله

بايد بتوانم مرزهايي بـراي خـودم   . الشعاع قرار بدهد ام را تحت هاي زندگي براي من، كار نبايد همه جنبه: 12 كنندة شركت
بايد . شوم ام بشود، زودتر خسته و فرسوده مي اگر كار همه زندگي. م تا بتوانم به خوبي از زندگي و كارم لذت ببرمتعيين كن

كند تا بتوانم بـه   اين تعادل است كه به من كمك مي. ام داشته باشم زماني براي استراحت، تفريح و حتي كارهاي شخصي
 .ت ببرمخوبي از عهده شغلم برآيم و همزمان از زندگي لذ

معتقدم كـه بايـد بتـوانم از    . كنم نه كمتر و نه بيشتر به اندازه لازم كار مي. ام باشد كار نبايد همه زندگي: 15 كنندة شركت
اگـر كـار   . وقتم به خوبي استفاده كنم و نه فقط براي كسب درآمد بيشتر، بلكه براي رسيدن به رضايت و آرامش شخصي
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كننـد كـه اگـر     ها فكر مي كه گفتند به نظرم خيلي همان طور. ام م چيزي از دست دادهكن ام بشود، احساس مي همه زندگي

هركسي بايد روش خودش را براي كـار پيـدا كنـد و مـن روش     . اما اين طور نيست. كمتر كار كنم، به نوعي تنبل هستم
بايـد   .هـايم متفـاوت اسـت    لويـت ها و او دهنده اين است كه ارزش اين به نشانه اعتراض نيست، بلكه نشان. خودم را دارم

كنند كه اگـر   ها فكر مي خيلي. كار نبايد همه چيز باشد. هايي براي استراحت و تفريح داشته باشم، اين حق من است زمان
اي ارزش دارد كه  براي من، كار به اندازه. اي، كه اين اصلاً درست نيست كمتر كار كني، انگار چيزي از خودت كم گذاشته

اين انتخاب من است و به نظرم هيچ اشكالي ندارد . ام نيز لذت ببرم هاي زندگي پردازم، بتوانم از بقيه جنبه مي وقتي به آن
ام تعـادل برقـرار    كند كه در زندگي شخصي و كاري دهم به من كمك مي كاري كه انجام مي. كه با ديگران متفاوت باشم

 .كنم

هاي من متفاوت  اين به اين معني است كه توانايي. ي نيست كه نمي توانماگر كمتر كار كنم، به اين معن: 14 كنندة شركت
كنم، بلكه اين انتخـاب مـن اسـت بـراي      من به نشانه اعتراض اين كار را نمي. است و بايد راه خودم را براي كار پيدا كنم

. كـنم نـه كمتـر و نـه بيشـتر      يمن به اندازه لازم كـار م ـ .اينكه بتوانم از زندگي لذت ببرم و به كيفيت كارم اهميت بدهم
هايي براي استراحت داشته باشـم تـا بتـوانم عملكـرد بهتـري       بايد زمان. خواهم انرژي خودم را به درستي مصرف كنم مي

اي  براي مـن، كـار بـه انـدازه    . كنند كه اگر كمتر كار كني، ضعيف هستي، ولي اينطور نيست ها فكر مي خيلي. داشته باشم
اين به نشانه اعتـراض نيسـت، بلكـه يـك     . ام نيز رسيدگي كنم از آن لذت ببرم و به زندگي شخصي ارزش دارد كه بتوانم

 .انتخاب است تا بتوانم بهتر از عهده شغلم برآيم

اگر كمتر كار كنم، به اين معني نيست . ام لذت ببرم كنم تا بتوانم از كيفيت زندگي به اندازه كافي كار مي: 12 كنندة شركت
اين انتخاب من است كه بتوانم زمان بيشتري براي خانواده، دوستان . دهم زنم يا چيزي از دست مي آسيب ميكه به خودم 

كار من وقتي ارزش دارد كه به اندازه كـافي مـؤثر باشـد و بتـوانم از بقيـه      . كنم من اينطور فكر نمي. و تفريح داشته باشم
اگر كمتر كار كنم، به ايـن معنـي نيسـت كـه از      .هم راضي هستمد من از آنچه انجام مي. هاي زندگي هم بهره ببرم جنبه

ام را  دهم انرژي خودم راضي نيستم يا بي حوصله ام، بلكه به اين معني است كه روش خودم را براي كار دارم و ترجيح مي
اما . كني عمل ميكنند كه اگر كمتر كار كني، خودخواهي و به زيان تيم و سازمان  ها فكر مي خيلي. به درستي مصرف كنم

اي كار كنم كه بتوانم از زندگي و كارم لـذت ببـرم، بـدون     اين هستم كه به اندازه دنبال بهمن . كنم طور فكر نمي من اين
 .اينكه اين تعادل را از دست بدهم

ه يـك  براي من، اين تجرب» چه چيزي مهم است؟«: همه ما را با پرسشي بنيادين روبرو كرد 19 كوويد: 13شركت كننده 
امـا  . »تان باشـد  كار شما بايد اولويت اول«: وقتي وارد اين شركت شدم، يكي از مديران گفت. هايم بود بازنگري در ارزش

اما آيـا ديـده   . »شوي تر كار كني، ديده مي اگر سخت«: يكي از همكارانم يك بار گفت. توانم اين حرف را بپذيرم من نمي
به  كوويد. كه به جاي تلاش براي جلب توجه، بر روي كيفيت كارمان تمركز كنيم شدن واقعاً مهم است؟ شايد بهتر باشد

به همين دليل، براي من مهم است كـه ايـن دو را بـا    . تواند ناپايدار باشد من نشان داد كه مرز بين زندگي و كار چقدر مي
چقـدر   19 كوويـد بينم كـه   كنم، مي ه ميوقتي به گذشته نگا .يكي را قرباني ديگري كنم اينكههم در تعادل نگه دارم، نه 
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نفس كشيدن، خريد كردن، : ريزي كنيم در آن دوران، ما مجبور بوديم براي هر چيز كوچك برنامه. معادلات ما را تغيير داد
گفت كه  يكي از دوستانم مي .اين فشارها باعث شد كه به كار و معناي آن هم دوباره فكر كنيم. مان حتي ديدار با عزيزان

اگر چيزي ياد گرفته باشم، اين است . اما من اين حرف را قبول ندارم. بهانه است تا كمتر كار كند دنبال بهسل ما هميشه ن
اگر بتـوانيم وظايفمـان را بـا دقـت و     . تر از كميت است كيفيت مهم. بهتر بودن نيست معناي بهكه كار كردن بيشتر، لزوماً 

 .طولاني كار نيستهاي  تفكر انجام دهيم، نيازي به ساعت

آن سـكوت و  . هايمان حـبس كـرده بـود    همه ما را در خانه 19 كوويدمن هنوز يادم هست روزهايي كه : 15 ةكنند شركت
 ايم جز استرس؟ واقعاً چه چيزي به دست آورده »اين همه عجله براي چه؟«: خواست به ما بگويد انگار دنيا مي. ترس

ها  خيلي از خانواده. حل نيست ر را كمتر كنيم يا به قول تو، استرس را كنار بگذاريم، راهكا اينكهاما ببين، : 11 كنندة شركت
 رود؟ كار كنيم، كي اقتصاد جلو مي» اندازه كافي«اگر همه ما فقط . همين حالا هم با مشكلات مالي درگيرند

نشان داد كه چقدر اين  كوويد. ها واقعي هستند يك مفهوم است، آدم "اقتصاد". ولي مشكل همين است:12 كنندة شركت
ها براي ما كاري كردند؟ نـه، فقـط بـه فكـر سـود خودشـان        وقتي همه چيز متوقف شد، آيا شركت. سيستم شكننده است

 .بودند

به اندازه كار كنيم يعني نـه   اينكه. آن روزها به من ياد داد كه بايد خودمان به فكر خودمان باشيم. دقيقاً :15 كنندة شركت
 .ن از ما سوءاستفاده كنند، نه ما خودمان را فرسوده كنيمديگرا

اما آيا اين ديدگاه خودخواهي نيست؟ ما وقتي وارد اين شركت شديم، تعهد داديم كه كارمـان را درسـت   : 11 كنندة شركت
 افتد؟ طور فكر كنند، چه اتفاقي مي اگر همه اين. انجام دهيم

 19 كوويـد مـثلاً  . دانيد؟ به نظر من، اين يك نگاه منطقي اسـت  خودخواهي مياصلاً چرا اين ديدگاه را : 14 كنندة شركت
 چرا بايد آن را فقط به كار اختصاص دهيم؟. مان محدود است باعث شد به اين فكر كنيم كه چقدر وقت

  منابع
نجيگري تماميـت  نقـش ميـا  : نمـون بـر اثربخشـي رهبـر     سبك رهبـري پـيش   تأثيربررسي ). 1403(شبنم  ،زرجو و الهام ،براهيميا

  . 181 -149 ،)1( 16، مديريت دولتي، شده و تعديلگري تبادل رهبر ـ رهبر ادراك

 حكمراني و توسعه، .هاي كاري هاي منابع انساني در محيط مروري بر نسل ،)1400( پور، آرين و نرگسيان، عباس قلي ؛اكبري، سهند
1 )4( ،3-36. 

نسـل   يهـا  افـت يو نقـد ره  يبررس ـ: يشـناخت  كلان جامعـه  يكردهايدر رو يف نسلشكا). 1385( مينژاد، مر يتوكل، محمد و قاض
  . 124-95، )27(27 ،ينامه علوم اجتماع. ويو بورد ميبر نظرات مانها تأكيدو تضاد با  يخيتار

روابـط   بررسي تجـارب زيسـته منتورهـا از پديـده بـازخورد اثـربخش در      ). 1402(عباس  ،منوريانو  عباس ،نرگسيان ؛ميديا ،حاتمي
  .750 -720 ،)4( 15، مديريت دولتي .خودرو ديزل منتورينگ در شركت ايران

هـاي   هـاي كـاري در نسـل    ارزش  هـاي تفـاوت   فراتحليل پژوهش). 1397(اسماعيل  ،شعباني و سميه، بخشنده ؛مهدي ،خيرانديش
  .92-67، )2( 7، مطالعات رفتار سازماني .يمختلف نيروي انسان
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مطالعـات   .هاي دولتـي  سازمان Z ارائه مدل نگهداشت استعداد در بين كاركنان نسل). 1402(جواد  ،رگسياننو  محمدصادق ،ضيايي

   .56-25، )1( 31ي، منابع انسان

 ،مـديريت دولتـي   .بالگوي واماندگي استعدادها با روش فراتركي). 1403(هادي  ،تيموريو  علي ،نصراصفهاني ؛علي اصغر ،باشريم
16 )4(، 807- 824 .  

هـاي  كار راهبررسي پيامـدها و  : پديده پرزنتيسم). 1395(رين آ ،پور قلي و مظاهر ،يوسفي اميري ؛شهداد ،قائدي ؛ندا، محمد اسماعيلي
  . 93 -67 ،)1( 7، انداز مديريت دولتي چشم .مقابله با آن

مـديريت   .هـا در محـل كـار ايـران     شناسـايي نسـل  ). 1396(حسين  ،دامغانيان و عادل ،آذر ؛عباسعلي ،رستگار ؛مراد ،مسافري قمي
  .975-947، )4( 15، نيفرهنگ سازما

هـاي   بنيـان : هـاي ايرانـي   سوي فهم نظرية مديريت منابع انساني خاموش در سازمان به). 1403(سجاد  ،صدرپورو  عباس ،نرگسيان
  .774-747، )4( 16، مديريت دولتي .نظري، روايت مفهومي و پيامدهاي آن

هـاي نسـل كـاري در بـروز      رابطـه بـين تفـاوت    ،)1400(آبادي، حميدرضا و ميرسپاسي، ناصـر   طمه؛ عسگري دهزاده مقدم، فا وهاب
  .38-19، )26( 13، پژوهشنامه مديريت تحول، كاري در كاركنان بخش بانكداري اهمال
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