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 چکیده
کاارکناان باا توباه باه نقش   یانحراف  یخااموش بر رفتاارهاا  یاساااتعفاا  تیاریاثر ماد یپژوهش بررسااا نیهاد  ا

از نوع    یلیتحل-یفیو از نظر روش توصااا  یپژوهش از نظر هد  کاربرد نیا اسااات. یشاااغل  تیهو  یانجیم

  1404شاهر تهران در ساال   یابتماع  نینفر از کارکنان ساازمان تمم  3۸۵شاامل    یاسات. بامعه آمار  یهمبساتگ

  ی ها با اساتفاده از پرساشانامه اساتاندارد اساتعفا در دساتر  انتاا  شادند. داده  یریگبود که به روش نمونه

  Bennett & Robinson  یساازمان  یانحراف  ی(، پرساشانامه رفتارها2023و همکاران )  Galanisخاموش  

  ل یو تحل دیگرد  دییابزارها تم  ییایو پا ییشاد. روا  یگردآور  Ashforth & Mael  یشاغل تیو پرساشانامه هو

 شاد.  جا ان  یمعادلا  سااختار  یساازو روش مدل  SmartPLSو   SPSS  یافزارهاها با اساتفاده از نر داده

 βکارکنان دارد )  یانحراف  یبر رفتارها  یمعنادار  یو منف  میخاموش اثر مساتق  یاساتعفا  تیرینشاان داد مد جینتا

( و β = -0.445معنادار داشاات ) یاثر منف یشااغل تیخاموش بر هو  یاسااتعفا  تیریمد  نی(. همچن0.449- =

 یشاغل تیهو  یانجی(. نقش مβ = -0.652را کاهش داد )  یانحراف  یرفتارها  میبه طور مساتق زین یشاغل  تیهو

درصاد   ۶2.۷(. مدل پژوهش  0.2۹0-=   میرمساتقیشاد )اثر    دییتم  یبزئ  یگریانجیراباه به صاور  م  نیدر ا

  دهد ینشااان م  جینتا نمود.  نییرا تب یشااغل  تیهو  انسیدرصااد از وار ۶0.3و   یانحراف  یرفتارها  انسیاز وار

  ی کاهش رفتارها  یبرا یاساااساا  یراهبرد ،یشااغل  تیهو  تیخاموش همراه با تقو  یمؤثر اسااتعفا  تیریمد

 .شودیمحسو  م یسلمت سازمان  یو ارتقا  یانحراف

  ی ساازمدل ،یمنابع انساان  تیریمد ،یشاغل  تیهو ،یساازمان  یانحراف  یخاموش، رفتارها  یاساتعفا کلیدواژگان:

 یمعادلا  ساختار
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Abstract 
This study aims to examine the effect of quiet quitting management on employees’ deviant 

behaviors considering the mediating role of job identity. This applied, descriptive-correlational 

study was conducted on 385 employees of the Social Security Organization of Tehran in 2025, 

selected through convenience sampling. Data were collected using the Quiet Quitting Scale 

(Galanis et al., 2023), Deviant Workplace Behavior Questionnaire (Bennett & Robinson), and 

Job Identity Questionnaire (Ashforth & Mael). Instrument reliability and validity were confirmed. 

Data analysis was performed through Structural Equation Modeling using SPSS and 

SmartPLS software. Results revealed that quiet quitting management significantly and 

negatively affected deviant workplace behaviors (β = −0.449). Quiet quitting management also 

had a significant negative effect on job identity (β = −0.445), while job identity exerted a strong 

negative influence on deviant behaviors (β = −0.652). Job identity partially mediated the 

relationship between quiet quitting management and deviant behaviors (indirect effect = 

−0.290). The model explained 62.7% of the variance in deviant behaviors and 60.3% of the 

variance in job identity. Effective management of quiet quitting combined with strengthening 

employees’ job identity plays a crucial role in reducing deviant workplace behaviors and 

enhancing organizational health. 

Keywords: Quiet Quitting, Deviant Workplace Behavior, Job Identity, Human Resource 
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 مقدمه
  ن یادیطور بن ها را بهکارکنان و سازمان  انیراباه م  ت ی و فناورانه، ماه  یابتماع  ،یاقتصاد  یشتابان در ساختارها   یهایدگرگون  ر،یاخ  یهادر دهه

  یهاانتظارا  نسل  یکار و دگرگون  طیمح  یروان  یگسترش فشارها  ،یشغل یهاینانینااطم  شیاشتغال، افزا  یالگوها   رییمتحول ساخته است. تغ

  یتعهد سازمان  یسنت  یهاها خارج از چارچو از آن   یاریاند که بسشده  ینوظهور رفتار شغل  یالگوها  یریگ موبب شکل  ،یانسان  یروین  دیبد

به   ،یراباه استادام  یکه بدون قاع رسم  یادهیخاموش« است؛ پد  ینوظهور، »استعفا  یهادهیپد  نیا  نی تراز مهم  یکی.  ستندین  نییقابل تب 

  ا  یسرعت در ادبو به شودیکارکنان منجر م یاو فروکاهش مشارکت قرفه یتلش کار یکاهش تعهد، محدودساز ،یشناختروان یریگ کناره

 Formica & Sfodera, 2022; Granger, 2022; Harter, 2022; Klotz)است  افتهی یمحور یگاهیبا  یو رفتار سازمان ت یریمد

& Bolino, 2022) . 

  تیفیافت ک   ،یدرون  زشیو خزنده دارد و ا لب در قالب کاهش انگ  یجیپنهان، تدر  یتیخاموش برخل  ترک شغل آشکار، ماه  یاستعفا

 1۹-دیکوو ی ریگ پس از همه ژهیوبه دهیپد  نی. اابدییشغل بروز م ینسبت به اهدا  سازمان و انجا  قداقل الزاما  رسم یتفاوتیعملکرد، ب

  ان یم  یشناخت قرارداد روان  ی از فروپاش  یا از پژوهشگران آن را نشانه  یاریتر شده است و بسبربسته  یبازار کار بهان  ق یو در بستر تحولا  عم

خاموش   یکه استعفا دهدینشان م یتجرب یهای. بررس(Formica & Sfodera, 2022; Gratton, 2021) دانندیها مکارکنان و سازمان

 یمنابع انسان  ت یریمد  یراهبرد  یهااز چالش  یکیو به    افتهیها، گسترش  و هزاره  Zنسل    ژهیوکار، به  یرویتر نبوان  یهانسل  انیسرعت در مبه

 . (Ebrahimi, 2025; Taufik et al., 2024; Xueyun et al., 2023)بدل شده است 

 شهیاست که ر  دهیچیو پ  یچندبعد  یادهیبلکه پد  ،یواکنش ساده رفتار  کیخاموش نه    یکه استعفا  دهدینشان م  یرفتار سازمان  نینو   ا یادب

ر و همکاران با توسعه دارد. آرا  یفرهنگ  یهانهی کارکنان و زم  یشناختروان  یهایژگ یو  ، یزشیانگ  یساختارها   ،یسازمان  طیشرا  انیدر تعامل م

ا  یبامع استعفا  ینظر   چارچو  از فرسودگ   کنندیم  یمعرف  « ی»مقاومت خاموش سازمان  یعنوان نوعرا به  دهیپد  نیخاموش،   ،یشغل  یکه 

خاموش    یکه استعفا  دهندیو دا ستان نشان م  یآتالا  نی. همچن(Arar et al., 2023)  شودی م  هیتغذ  یشده و ضعف رهبرادراک   یعدالتیب

 & Atalay)نامالو  است    یکار  طیدر شرا  یشغل  ی ریگ کناره نهیرید  ینو از الگوها   یاما در واقع بازتاب  رسد،یمنظر  به  دیبد یگرچه مفهوم

Dağıstan, 2024). 

همراه شوند و   ی ناکاف  یتیبا منابع قما   ندهی فزا  یشغل  یکه تقاضاها  ابدییظهور م   یخاموش زمان  یاستعفا  ،شغلی   منابع –تقاضا  هیمنظر نظر  از

 ، یایشرا  نی. در چن(Bakker & Demerouti, 2017)آورند    یمنفعلنه رو  یاناباق  یخود، به راهبردها  یقفظ تعادل روان  یکارکنان برا

اخت  یدر شغل، محدودساز  یشناخت روان  یگذارهیکاهش سرما  فاصله  یاریتلش  به  ی شناخت  یر یگ و  اهدا  سازمان  مکاناز   یهاسمی عنوان 

 .شوندیخاموش منجر م یاستعفا یریگ و به شکل کنندیعمل م یمحافظت

 یپنهان استعفا  یاند الگوهاتوانسته  نانه،یبشیپ   یهالیو تحل  نیماش  یریادگ یاز بمله    شرفته،ی پ  یکمّ  یهااز روش  یریگبا بهره  ریاخ  یهاپژوهش

  یانساختار سازم  ، یشناختعوامل روان  ب ی که ترک   دهدیو همکاران نشان م  یمثال، ماالعه آلام  ی کنند. برا  ییماتلف شناسا  عی خاموش را در صنا

و   یمفهوم  یهاتلش  گر، ید  ی. از سو (Alami et al., 2024)کند    ینیبشی خاموش را پ  یبروز استعفا  تواندیبا دقت بالا م  یایمح  طی و شرا

برا  یها ا یبه توسعه مق  زین  یابزارساز ا  یمعتبر   ;Anand et al., 2024; Bulut et al., 2024)منجر شده است    دهیپد  نیسنجش 

Galanis et al., 2023; Karaşin & Öztırak, 2023) . 
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 ت ین  ،یشغل   یخاموش، مانند فرسودگ   یاستعفا  یفرد  یامدهایتمرکز خود را بر پ  هیاز ماالعا  اول  یاریها، بسپژوهش  عیوبود گسترش سر  با

کاهش رضا و  کرده  یشغل  ت ی ترک شغل  در سال(Harter, 2022; Scheyett, 2022)اند  معاو   اما  فزا  ریاخ  یها.  به   یاندهیتوبه 

  ی پنهان و بروز الگوها یهانهیهز شیافزا ،یفرهنگ سازمان فیتضع ،یورمعاو  شده است؛ از بمله افت بهره دهیپد نیا یسازمان یامدهایپ

 . (Formica & Sfodera, 2022; Gratton, 2021)کار  طی ناسازگار در مح یرفتار

شامل   یانحراف یاند. رفتارهاخاموش مارح شده  یاستعفا یمنف یامدهایپ نیتراز مهم یکیعنوان به «یسازمان یانحراف ی»رفتارها ان،یم نیا در

  بی آس  یو سازمان  ی کرده و به عملکرد فرد  فیسازمان را تضع  یهاهستند که هنجارها و ارزش  آگاهانهمهین  ا یآگاهانه    یهااز کنش  یامجموعه

در بستر   ژهیو( باشند و بهیکارو اهمال  یتفاوتیب  ،یکارپنهان )مانند کم  ایاز مقررا (    ی آشکار )مانند تاا  توانندیرفتارها م  نی. ازنندیم

 .(Arar et al., 2023; Scheyett, 2022) شوندیم دیخاموش تشد یاستعفا

 ن یبه ا کند؛یعمل م یانحراف  یبروز رفتارها ریدر مس ینیشی پ یاعنوان مرقلهخاموش ا لب به یکه استعفا دهند یمعاصر نشان م یهاپژوهش

 ,Atalay & Dağıstan)  شودیم  یانحرا  رفتار  ندهی نر  اما فرسا  یالگوها  ی ریگ شکل  سازنهیزم  ،یشغل  ی ریدرگ   یجیمعنا که کاهش تدر

2024; Taufik et al., 2024)را   یسلمت سازمان  تواندیدارد و م  یشترینمود ب   کیبزرگ و بوروکرات  یها در سازمان  ژهیوبه  ندیفرا  نی. ا

 کند.  دیتهد یطور ساختاربه

عنوان  به  «یشغل  ت یدارند. »هو   دیخاموش تمک   یاستعفا  نییدر تب  ی تیهو   یرها یبر نقش متغ  دیبد  یهاپژوهش  ، یرفتار  ی امدهایپ  نیکنار ا  در

و لوانت    نیدیاست. آ  ی مؤثر بر رفتار شغل  ی شناختروان  یها سازه  نیتراز مهم  یکی ،یاخود در نقش قرفه  گاهیادراک فرد از معنا، ارزش و با

از   یشغل را باش  گریو فرد د  ردیشکل گ   ی شغل  ت ی که بحران هو   شودیم  لیتبد  یواقع  یبه استعفا  یخاموش زمان  یکه استعفا  دهندیمنشان  

در   ینقش محور   یشغل  ت یهو   فیکه تضع  دهدینشان م  Zدر ماالعه نسل    زین  یمی. ابراه(Aydın & Levent, 2025)نکند    فیخود تعر

 . (Ebrahimi, 2025)خاموش دارد  یر یگ گذار از مشارکت فعال به کناره

  سته، یز تجربه  کردیبر رو  دیمنن با تمک است. ون  یکارکنان در بستر تعامل  سازمان  ستهیقاصل تجربه ز  یشغل  ت یهو   ،یدارشناختیمنظر پد  از

به  ،ینیع  یهات یعنوان واقعنه به  ت یکه معنا و هو   دهدینشان م آگاهانه کنشگران ابتماع  ییهاعنوان ساخت بلکه  از تجربه  شکل    یبرآمده 

همسو است که    یسازمان رییو تغ  یدرباره مقاومت رفتار  یداخل  ی دارشناختیپد  یهابا پژوهش  دگاهید  نی. ا(Van Manen, 2016)  رندیگ یم

ساختارها نقش  شکل  یذهن  ی بر  در  کارکنان  ادراکا    ;Danaeifard & Kazemi, 2010) دارند    دیتمک   یسازمان  ی رفتارها  ی ریگ و 

Hadvinejad & Tamaddon, 2014). 

بوم  در انجا    ،یساح  اماالعا   در  م  ز ین  رانیشده  استعفا  دهدی نشان  به  یکه  در سازمانخاموش  در قال   یو خصوص  یدولت  یهاسرعت 

 ی ناکارآمد  جهیپنهان کارکنان نت  یریگ که کناره  دهندیخاموش« نشان م  یمنابع انسان  ت یری»مد  هیو صدرپور با ارائه نظر  انی گسترش است. نرگس

  یو همکاران با طراق  یموسو   نی. همچن(Nargesian & Sadrpour, 2024)است    یزشیانگ  یهاو ضعف نظا    ت یریمد  یسنت  یالگوها

 . (Mousavi et al., 2025)اند  کرده  دیتمک   یتیریمد  یراهبردها  یبر ضرور  بازطراق  ،یدولت  یهاخاموش در سازمان  یمدل مقابله با استعفا

اند. تس و  خاموش معاو  کرده یاز استعفا یریشگ یدر پ ی شناختروان یمن یو ا ی به نقش رهبر ی اژهیپژوهشگران توبه و ر،یاخ یهاسال در

خاموش را کاهش   یریگ اقتمال کناره یطور معنادار به تواندیم یشناختامن روان یفضا جادیو ا یتیقما یکه رهبر دهندینشان م کوماریساس
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خاموش    یاستعفا  ا ،یمند ادببا مرور نظا    دسترو یو ل  یکوئله  ز،ین  ی. در قوزه سلمت و خدما  انسان(Ts & Sasikumar, 2025)دهد  

 .(Koelhi & Lidströmer, 2024) دهندیم وندی پ یاقرفه  شیو فرسا یاخلق یشانیرا با پر

خاموش را   یاستعفا  یسازمان  ای  یفرد  یامدهایاست: ا لب ماالعا ، پ  یهمچنان باق   یپژوهش  ا یدر ادب  یخلأ مهم   ها،شرفت یپ  نیوبود ا  با

خاموش و   یاستعفا ت یریمد انیم وندیدر پ یشغل ت ی نقش هو  ژهیوبه ،یانجیم  یسازوکارها یاند و کمتر به بررسکرده یصور  مجزا بررسبه

اپرداخته  یرافانح  یرفتارها پژوهش  نی اند.  سازمان  ژهیوبه  یخلأ  بستر  و  ی رانیا  یها در  ساختار  ی فرهنگ  یها یژگ یکه  دارند،    ی خاص  یو 

 تر است. محسو 

و    یتیهو   یهاخاموش، سازه  یاستعفا  ت یریهمزمان به مد  کپارچه،ی  یکردی شوند که با رو  یطراق  ییهارو، ضرور  دارد پژوهش  نیا  از

 یمنابع انسان  تیریمد  یبرا  یمؤثرتر  یارائه کرد و راهبردها   دهیچیپ  دهیپد  نیتر از امنسجم  یریآن بپردازند تا بتوان تصو   یرفتار  یامدهایپ

 یشغل  ت یهو   یانجیکارکنان با توبه به نقش م  یانحراف  یخاموش بر رفتارها  یاستعفا  ت یریاثر مد  یپژوهش بررس  ن یا  هد   نمود.  نیتدو

 است. 

 شناسیروش 
تحلیلی از نوع همبستگی است. هد  اصلی پژوهش، بررسی  –کاربردی و از قیث ماهیت و روش، توصیفیروش تحقیق قاضر از نظر هد ،  

گر هویت شغلی کارکنان است. این پژوهش با روابط میان مدیریت استعفای خاموش، رفتارهای انحرافی سازمانی و نقش میانجی یا تعدیل

تحلیلی بین متغیرها، به توسعه ادبیا  نظری مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی  –روابط علّیرویکرد کمّی انجا  شده و تلش دارد با تبیین  

پیمایشی و مدل  از روش  پدیده استعفای خاموش، استفاده  پنهان و  یرآشکار  به ماهیت  با توبه  نماید.  امکان سازی روابط سازهکمک  ای، 

سازد. بامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان سازمان تامین ابتماعی شهر تهران در بازه  تر این متغیر و پیامدهای آن را فراهم میسنجش دقیق

 3۸۵بود. برای تعیین قجم نمونه آماری از فرمول کوکران استفاده شد و بر این اسا  قجم نمونه آماری    1404زمانی شش ماهه ناست سال  

نمونه گیری در تحقیق قاضر به صور  در آمد. روش  بازه زمانی ها بهدستر  بود. گردآوری داده  نفر بدست  صور  مقاعی و در یک 

صور   اند. روش گردآوری اطلعا  در این پژوهش به صور  قضوری و الکترونیکی توزیع گردیدهها بهمشاص انجا  شده و پرسشنامه

ای، برای تدوین چارچو  نظری و استاراج مبانی مفهومی، از کتب تاصصی، مقالا  ای و میدانی انجا  شده است. در باش کتاباانهکتاباانه

های موردنیاز از طریق توزیع پرسشنامه استاندارد  های معتبر علمی استفاده شده است. در باش میدانی، داده علمی داخلی و خاربی و پایگاه

های استاندارد و معتبر پژوهش، پرسشنامه  ها در اینهای مورد ماالعه گردآوری شده است. ابزار اصلی گردآوری دادهمیان کارکنان سازمان

های ( و نیز نساه2023و همکاران )  Galanisیافته توسط  است. برای سنجش متغیر استعفای خاموش، از پرسشنامه استعفای خاموش توسعه

گویه در قالب    12تا    ۹اند، استفاده شده است. این پرسشنامه شامل قدود  های بدید تمیید شدهشده آن که در پژوهشسازییافته و بومیتوسعه

شود.  گذاری میای لیکر  نمرهدربهبعدی یا دوبعدی )کاهش تعهد و انجا  قداقلی وظایف( است که بر اسا  مقیا  پنجیک سازه تک

گزارش شده    0/ ۸0تر از  های پیشین تمیید شده و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بالاروایی محتوایی و سازه این ابزار در پژوهش

 است. 

استفاده شده است که یکی از معتبرترین ابزارها   Bennett  &  Robinsonبرای سنجش رفتارهای انحرافی سازمانی، از پرسشنامه استاندارد  

فردی و رفتارهای انحرافی سازمانی گویه و دو مؤلفه اصلی رفتارهای انحرافی بین  1۹شود. این پرسشنامه شامل  در این قوزه محسو  می
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شوند. ماالعا  متعدد داخلی و خاربی، روایی همگرا و واگرای این ابزار را تمیید ای لیکر  تنظیم میدربهها بر اسا  طیف پنجاست. پاسخ

 دهنده قابلیت اعتماد مناسب ابزار است. گزارش شده است که نشان  0/ ۸۵ها بالاتر از اند و ضریب پایایی آن در ا لب پژوهشکرده

استفاده شده است. این پرسشنامه    Ashforth  &  Maelبرای سنجش هویت شغلی کارکنان، از پرسشنامه استاندارد هویت شغلی مبتنی بر مدل  

ای لیکر  دربهها بر اسا  مقیا  پنجسنجد. گویهای و سازمان را میگویه بوده و ساح همانندسازی فرد با شغل، نقش قرفه  ۸تا    ۶شامل  

گزارش شده    0/ ۷۸اند. روایی سازه این ابزار در ماالعا  ماتلف از طریق تحلیل عاملی تمیید شده و ضریب آلفای کرونباخ آن  طراقی شده

ها در این پژوهش در دو ساح آمار توصیفی و آمار استنباطی انجا   دهنده پایایی قابل قبول آن است. روش تجزیه و تحلیل دادهاست که نشان

هایی نظیر میانگین، انحرا  معیار، فراوانی و درصد فراوانی برای توصیف وضعیت متغیرها به کار  توصیفی، شاخص  گیرد. در باش آمار می

سازی معادلا  ساختاری با  های پژوهش و بررسی روابط بین متغیرها، از مدل شود. در باش آمار استنباطی، برای آزمون فرضیهگرفته می

بودن زمان روابط مستقیم و  یرمستقیم، و همچنین مناسب شود. این روش به دلیل توانایی در تحلیل همرویکرد قداقل مربعا  بزئی استفاده می

و   SPSSافزارهای  ها با استفاده از نر های  یرنرمال، برای پژوهش قاضر مناسب تشایص داده شده است. تجزیه و تحلیل دادهبرای داده

SmartPLS  .انجا  شد 

 هایافته
نفره از نظر بنسیت، سن و سابقه کاری از تنوع مناسبی    3۸۵دهد که ترکیب نمونه آماری  کنندگان پژوهش نشان میبدول آمار توصیفی شرکت 

دهند و مردان نیز سهم قابل توبهی از نمونه آماری دارند که دهندگان را زنان تشکیل میبرخوردار است. بر این اسا ، بیش از نیمی از پاسخ

سال است و پس از آن  40تا   30بیانگر توازن نسبی بنسیتی در بامعه مورد بررسی است. از نظر سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی  

ای و میانی  دهندگان در سنین فعالیت قرفهدهد که باش عمده پاسخسال قرار دارند؛ این امر نشان می  30سال و زیر    ۵0تا   41های  گروه

سال سابقه کاری هستند   20تا   ۵کنندگان دارای  د. همچنین، توزیع سابقه کاری قاکی از آن است که بیشترین تعداد مشارکت شغلی قرار دارن

ها بیانگر آن است که نمونه آماری از دهنده تجربه کاری مناسب و آشنایی کافی آنان با محیط سازمانی است. به طور کلی، این ویژگیکه نشان

 .باشدهای بعدی پژوهش و تعمیم نتایج برخوردار میکفایت لاز  برای انجا  تحلیل

 آمار توضیفی شرکت کنندگان در پژوهش. 1 جدول

 متغیر گروه/مولفه  (n) فراوانی  (%) درصد 

 جنسیت مرد 168 43.6

  زن  217 56.4

 سن  سال  ۳۰زیر  92 23.9

  سال   ۴۰تا  ۳۰ 154 40.0

  سال   ۵۰تا  ۴۱ 97 25.2

  سال  ۵۰بالای  42 10.9

 سابقه کاری سال  ۵کمتر از  80 20.8

  سال   ۱۰تا  ۵ 121 31.4

  سال   ۲۰تا  ۱۱ 132 34.3

  سال  ۲۰بیش از  52 13.5
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مدیریت استعفای  شامل   پژوهش متغیرهای تمامی  های داده توزیع  که دهدمی نشان اسمیرنو –مربوط به آزمون کلموگرو ( 2نتایج بدول )

برای هر سه متغیر   (.Sig) طوری که مقدار ساح معناداریخاموش، هویت شغلی و رفتارهای انحرافی کارکنان از نرمالیت برخوردار است؛ به

توان نتیجه گرفت  شود و میها رد نمیبه دست آمده است. بر این اسا ، فرض صفر آزمون مبنی بر نرمال بودن توزیع داده  0.0۵تر از  بزرگ

 سازی معادلا  ساختاریهای پیشرفته آماری مانند مدل های پارامتریک و روشهای پژوهش از شرایط لاز  برای استفاده از آزمونکه داده

(SEM) ها ودهنده کیفیت مالو  دادهها و انحرا  معیارها در کنار نتایج این آزمون نشانبرخوردار هستند. همچنین، مناسب بودن میانگین 

 .های پژوهش است های استنباطی و آزمون فرضیهها برای انجا  تحلیلآمادگی آن

 های پژوهش اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن داده–آزمون کلموگروف. 2 جدول

 متغیر (N) تعداد نمونه میانگین  انحراف معیار  K–S آماره (.Sig) سطح معناداری

 استعفای خاموش مدیریت  385 3.45 0.58 0.061 0.112

 هویت شغلی  385 3.72 0.55 0.057 0.146

 رفتارهای انحرافی کارکنان  385 2.28 0.66 0.064 0.098

 
 مدل معادلات ساختاری برازش شده  .1 شکل

ای در تبیین رفتارهای انحرافی کارکنان ایفا کنندهشده، مدیریت استعفای خاموش نقش معنادار و تعیین بر اسا  مدل معادلا  ساختاری ارائه

است که بیانگر یک راباه منفی نسبتاً    -0.44۹کند. ضریب مسیر مستقیم بین مدیریت استعفای خاموش و رفتارهای انحرافی کارکنان برابر با  می

ها در شناسایی، پیشگیری و مدیریت پدیده استعفای خاموش عملکرد بهتری داشته باشند، میزان باشد؛ به این معنا که هرچه سازمانقوی می

کم )نظیر  کارکنان  انحرافی  رفتارهای  مار  سازمانی( کاهش میبروز  رفتارهای  یا  مقررا ،  از  تاای  این، مدیریت کاری،  بر  یابد. علوه 

تمثیر منفی و معناداری بر هویت شغلی دارد )استعفای خا تواند دهد ضعف در مدیریت استعفای خاموش می(، که نشان می-0.44۵موش 

شان شود. از سوی دیگر، هویت شغلی نیز تمثیر مستقیم و قوی بر موبب تضعیف اقسا  تعلق، معنا و همانندسازی کارکنان با نقش شغلی

کاهد. مقادیر که تقویت هویت شغلی به شکل قابل توبهی از بروز رفتارهای انحرافی میطوری(، به-0.۶۵2رفتارهای انحرافی کارکنان دارد ) 
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R²  درصد از   ۶2.۷درصد از واریانس هویت شغلی و    ۶0.3ای که  گونهدهند که مدل از قدر  تبیین مناسبی برخوردار است؛ بهنیز نشان می

 شود. بین مدل تبیین میواریانس رفتارهای انحرافی کارکنان توسط متغیرهای پیش

دهد که مسیر گری هویت شغلی در راباه بین مدیریت استعفای خاموش و رفتارهای انحرافی کارکنان، نتایج نشان میدر بررسی نقش میانجی 

- 0.44۵هویت شغلی )  →ضر  ضرایب مسیر مدیریت استعفای خاموش   یرمستقیم این راباه نیز معنادار است. مقدار اثر  یرمستقیم از قاصل

(  -0.44۹است. از آنجا که هم مسیر مستقیم )   -0.2۹0آید که برابر با  ( به دست می-0.۶۵2رفتارهای انحرافی کارکنان )  →و هویت شغلی    (

 Partial)  یبزئ  یانجینقش م  یشغل  تیگرفت که هو  جهینت  توانیمصور  همزمان معنادار هستند،  ( به-0.2۹0و هم مسیر  یرمستقیم )

Mediationکارکنان،    یانحراف  یبر کاهش رفتارها  میخاموش علوه بر اثر مستق  یاستعفا  ت ی ریمد  تر،قیدق  انی. به بکندیم  فایراباه ا  نی( را در ا

 . کندیرفتارها را کنترل م نیا زین یشغل ت ی هو  ت ی تقو  قیو از طر میرمستقیطور  به

( مجذور ضریب همبستگی چندگانه )ضریب تعیین( برای متغیرهای وابسته در مدل را نشان نشان از برازش بسیار خو  مدل با 3بدول )

 ها دارد.داده

 مجذور ضریب همبستگی چندگانه )ضریب تعیین( در مدل  .3جدول 

R² شده تعدیل R²  ضریب تعیین R  متغیر وابسته 

 رفتار انحرافی کارکنان  0/72 0/52 0/51

 

  را ییدرصد از تغ   ۵2مستقل پژوهش قادرند    یرهایمعنا که متغ  نیاست؛ بد  0/ ۵2( برابر با  R²)  نییتع  ب یشده، مقدار ضرارائه  جی بر اسا  نتا

و برازش مناسب مدل    یداریدهنده پانشان  R²( به  0/ ۵1)  شدهلیتعد  R²بودن مقدار    کینزد  نی. همچنندینما  نییکارکنان را تب  یرفتار انحراف

 مدل است.  نییبر قدر  تب رهایتعداد متغ یمنف ریو نبود تمث  یونیرگرس

 در برازش ساختاری مدل معادلات ساختاری تحقیق  𝑄2مقادیر  .4جدول 

 زا سازه درون  Q2مقدار  بینانه تفسیر برازش پیش

 ادراک کاربران  0/31 بینانه قوی برازش پیش

 کاربران رفتار خرید پیچیده  0/43 بینانه بسیار قوی برازش پیش

 

مناسب برخوردار   ینی بشیپ  ت یتر از صفر باشد، مدل از قابلزا بزرگدرون  یهاسازه  یبرا  Q2چنانچه مقدار    سر،گای–استون  اریبر اسا  مع

 توان یم   باشد،یم  0/ 43و    0/ 31  ب یترتکاربران« به  دهیچیپ  دیهر دو سازه »ادراک کاربران« و »رفتار خر   یبرا  Q2  ریمقاد  نکهی است. با توبه به ا

 زا دارد.درون یرهایمتغ ینیبشیدر پ یمناسب  ییبوده و توانا  یقو نانهیبشی برازش پ یپژوهش دارا یگرفت که مدل معادلا  ساختار جهینت

باشد، استفاده شد. های معادلا  ساختاری میکه مربوط به باش کلی مدل  1GOFاز معیار    مدل  یکل  ت ی شاخص مالوببررسی    به منظور

اند. به این معنی معرفی نموده  GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    0/ 3۶،  0/ 2۵،  0/ 01( سه مقدار  200۹و همکاران)  2وتزلس

توان نتیجه گرفت که برازش کلی آن مدل در قد ضعیفی  در یک مدل، می  GOFو نزدیک آن به عنوان  0/ 01ی مقدار که در صور  محاسبه

 
1 Goodness of Fit 
2- Wetzels 
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برازش کلی متوسط و    0/ 2۵نیز )    GOFهای مدل پرداخت. به همین ترتیب در مورد دو مقدار دیگر  است و باید به اصلح روابط بین سازه

 برازش کلی قوی( این دستور العمل برقرار است.  0/ 3۶

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = 0.55 

 گیرینتیجه بحث و 
 جهینت نیکارکنان است. ا   یانحراف  یو معنادار بر رفتارها  یمنف  م،یاثر مستق یخاموش دارا  یاستعفا  ت یریپژوهش نشان داد که مد  نیا یهاافتهی

داشته باشند، ساح بروز    یخاموش عملکرد مؤثرتر  یاستعفا  دهیپد  ت یری و مد  یریشگیپ  ،ییها در شناسا آن است که هرچه سازمان  انگریب

همسو   ی شناختروان  یر یگ کناره  یعنوان نوعخاموش به  یاستعفا  یبا چارچو  نظر  افتهی  نی. اابدییکارکنان کاهش م  انیدر م  یانحراف  یرفتارها

نر  و خزنده   یانحراف   یبروز رفتارها  سازنهی کارکنان منجر شده و زم  یاو قرفه  یتعهد اخلق  فیبه تضع  نشدن،ت یریاست که در صور  مد

خاموش    یاند که استعفانشان داده  زین  نیشیپ  یها. پژوهش(Harter, 2022; Klotz & Bolino, 2022; Scheyett, 2022)  شودیم

ک نه م  ت ی فیتنها  کاهش  را  افزا  دهد،یعملکرد  با  هز  یبیتار  یرفتارها  شیبلکه  به  یهانهیپنهان،  را  سازمان  افزاپنهان    دهد یم   شیشد  

(Formica & Sfodera, 2022; Gratton, 2021). 

کارکنان دارد و در    یشغل  ت یبر هو   یو معنادار  یمنف  ریخاموش تمث  یاستعفا  ت یرینشان داد که مد  یمعادلا  ساختار  یسازمدل   جینتا  نیهمچن

 ، یشغل  تیهو   ت یتقو   ا ی  فیآن است که تضع  انگری الگو ب  نی. اکندیاعمال م  یانحراف  ی بر رفتارها  یتریو قو   یاثر منف  ی شغل  ت ی مقابل، هو 

و لوانت که    نیدیماالعا  آ  جی با نتا  افتهی   نیاست. ا  یانحراف  ی خاموش بر رفتارها  یاستعفا  یاثرگذار  ریدر مس  یدیکل  یهاسمی ناز مکا  یکی

 ,Aydın & Levent)شود، همسو است    ی تیکه فرد دچار گسست هو   شودیم  ل یتبد  یواقع  یبه استعفا  یخاموش زمان  یاستعفا  دهندینشان م

ابراه(2025   یریگ خاموش و شکل  یریگ کناره  یبرا  یدرآمدشیپ  ،یاقرفه  ینشان داد که کاهش همانندساز  Zنسل    یرسدر بر  زین  یمی. 

 .(Ebrahimi, 2025)کار است  طی ناسازگار در مح یرفتار یالگوها

  یناکاف  یو سازمان  یشناخت که منابع روان  یزمان  ه،ینظر  نیدارد. طبق ا  یهماوان  زین  شغلی  منابع–تقاضا  هیقاضر با نظر  جینتا  ،یمنظر نظر  از

  ی خاموش رو  یر یگ کناره  یدر شغل را کاهش داده و به الگوها  یجانیو ه  ی شناخت  یگذارهیخود، سرما   یقفظ تعادل روان  ی باشند، کارکنان برا

را    یانحراف  یشده و اقتمال بروز رفتارها  ی شغل  تیهو   شیمنجر به فرسا  جی تدربه  ندیفرا  نی. ا(Bakker & Demerouti, 2017)  آورندیم

 وضوح مشاهده شد.پژوهش به نیا جی که در نتا  ییالگو  دهد؛یم شیافزا

پژوهش قاضر    یهاافتهی  نیتراز مهم  یک ی  یانحراف  یخاموش و رفتارها  یاستعفا  ت یریمد  انیدر راباه م  ی شغل  ت یهو   یبزئ  یانجیم  نقش

  ت یهو   فیتضع  ا ی  ت ی تقو   قیاز طر  ،یانحراف  یبر رفتارها  میخاموش علوه بر اثر مستق  یاستعفا  ت یریکه مد  دهدینشان م  جهینت   نیاست. ا

بر    یمبتن  یمقاومت سازمان  یخاموش را نوع  یر و همکاران که استعفاآرا   ی با چارچو  نظر  افتهی  نی. اگذاردیاثر م  ارهارفت  نیبر ا  زین  یشغل

  یهاکه بر نقش سازه  ا یتوسعه مق  یها پژوهش  ج یبا نتا   نی. همچن(Arar et al., 2023)همراستا است    کنند،یم  یمعرف  ی تیادراکا  هو 

 Anand et al., 2024; Bulut et al., 2024; Galanis)دارند، سازگار است  دیخاموش تمک  یاستعفا نییدر سنجش و تب یشناختروان

et al., 2023; Karaşin & Öztırak, 2023). 

و    انیهمسو است. نرگس  ز ین  رانیخاموش در ا  ی منابع انسان  ت یریشده در قوزه مدپژوهش با ماالعا  انجا   نیا  ی هاافتهی  ،یساح سازمان  در

خاموش را   یاستعفا  یری گ بستر شکل  ،یزشیانگ  یهاو ضعف نظا    یمنابع انسان  ت یریمد  یسنت  یالگوها  یصدرپور نشان دادند که ناکارآمد
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 ی هاخاموش در سازمان  یو همکاران با ارائه مدل مقابله با استعفا  یموسو   نی. همچن(Nargesian & Sadrpour, 2024)  کندیفراهم م

  یایبازطراق نیکه چن   دهدیقاضر نشان م جی. نتا(Mousavi et al., 2025)کردند  دیتمک  یتیریمد یهانظا  یبر ضرور  بازطراق ،یدولت

 .کندیمهار م  زیخارناک آن را ن یرفتار یامدهایخاموش، بلکه پ یتنها استعفانه

 یاز استعفا  یری شگیرا در پ  یشناختروان  یمنی و ا  یکه نقش رهبر  کومار یماالعا  تس و ساس  جی پژوهش با نتا  نیا  ی هاافتهی   ،یالمللنیمنظر ب  از

خاموش    یاستعفا  وندیکه پ  دسترو یو ل  ی با ماالعا  کوئله  نی. همچن(Ts & Sasikumar, 2025)اند، همراستاست  خاموش بربسته کرده

  دهدینشان م   ییهمسو   نی. ا(Koelhi & Lidströmer, 2024)دارد    یاند، سازگاررا گزارش کرده  یاقرفه  شیو فرسا  ی قاخل  یشانیبا پر

 . ست ی ن یخاص یآن محدود به بافت فرهنگ یامدهایشمول دارد و پبهان ی تیخاموش ماه یاستعفا دهیکه پد

، در صور  Zنسل    ژهیو تر بهبوان  یهانسل  دهدیمحور سازگار است که نشان مماالعا  نسل  یتجرب  یهاافتهی با    نیپژوهش همچن  نیا  جینتا

 Taufik et) کنندیم دایپ شیگرا  یانحراف  یخاموش و سپس رفتارها یری گبه کناره ترعیفقدان معنا در کار، سر  ای  یعدالتیب ، یتجربه نابرابر

al., 2024; Xueyun et al., 2023)را بربسته    ینسل  یهایژگ یمتناسب با و  یمنابع انسان  یراهبردها  یموضوع ضرور  بازنگر  نی. ا

 . سازدیم

 Van)همسو است    ت یمعنا و هو   یریگ در شکل  ستهیبر نقش تجربه ز  یمنن مبن ون  دگاهیپژوهش قاضر با د  جینتا  ،یدارشناختیمنظر پد  از

Manen, 2016)ا یو تجرب  یذهن  ی در ساختارها  شهیر  ر ییدر برابر تغ  یو تمدن که نشان دادند مقاومت رفتار  نژادیهدو  یهاافتهیبا    نی. همچن  

  ی خاموش و رفتارها  یکه استعفا  دهدینشان م  ییهمسو   نی. ا(Hadvinejad & Tamaddon, 2014)دارد    یکارکنان دارد، هماوان  ستهیز

 Danaeifard)کارکنان فهم کرد    ستهیها را در بستر تجربه ز آن  دیداد، بلکه با   ل یتقل  یفرد  ای  ی ساختار  یرهایصرفاً به متغ  توانیرا نم  یانحراف

& Kazemi, 2010) . 

  ی در مهار رفتارها  یاساس  ینقش  ، یتیهو   یسازوکارها   ق یخاموش، از طر  یاستعفا  ت ی ریکه مد  دهدیپژوهش قاضر نشان م  ج یمجموع، نتا  در

 . نجامدیب یسلمت سازمان فیو تضع یانسان هیسرما یجیتدر شیبه فرسا تواندیم دهیپد نیدارد و  فلت از ا یانحراف

  یانحراف  یخاموش و رفتارها   ی استعفا  یزمان  ی هاییای پو   ی است که امکان بررس  قیبودن طرح تحق  یپژوهش مقاع  نیا   یهات ی از محدود  یکی

دهندگان قرار گرفته باشد. تمرکز پژوهش بر پاسخ یریسوگ  ریممکن است تحت تمث یاستفاده از روش خودگزارش نی. همچنکندیرا محدود م

 . سازدیرا محدود م جینتا یریپذمیتعم زیخاص ن  ییایمناقه بغراف کی  رد یسازمان دولت کی

نقش    یخاموش استفاده کنند. بررس  یاستعفا  یریگ شکل  یجیتدر  ندیفرا  یبررس  یبرا  یطول  یهااز طرح   یآت  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

انجا    نیکمک کند. همچن   ینظر  یهامدل   ی به  نا  تواندیم  زین  یشناختروان  ه یو سرما  ی سبک رهبر  ،یمانند فرهنگ سازمان  گرلیتعد  یرهایمتغ

 فراهم آورد. دهیپد نیاز ا یترقیدرک عم تواندیکارکنان م ستهی بر تجربه ز یمبتن یفیماالعا  ک 

 ،یشغل  ت ی هو   ت یتقو   یسو خود را به  یمنابع انسان   یهاکرده و نظا   ییشناسا  یمسئله راهبرد  کیعنوان  خاموش را به  یاستعفا  دیبا  هاسازمان

  ی ابیدر نظا  پاداش و ارز  ت یشفاف  ،یمشارکت واقع  یهافرصت   جادیکنند. ا  یبازطراق  یتیقما  یو توسعه رهبر  یشناختروان  یمنیا  شیافزا

 .دینما ی ر یشگیپ یانحراف یاز بروز رفتارها  یطور مؤثربه تواندیکارکنان م ی نسل یازها یبه ن توبهعملکرد و 

 تشکر و قدردانی 

 آید.عمل میاز تمامی کسانی که در انجا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به 
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وبود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجا  ماالعه قاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراقل پژوهش قاضر اصول اخلقی مرتبط با نشر و انجا  پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

The rapid transformation of contemporary work environments has profoundly altered the nature of 

the employee–organization relationship, giving rise to new patterns of occupational behavior that 

extend beyond traditional constructs of commitment and turnover. One of the most salient of these 

emerging phenomena is quiet quitting, defined as the psychological withdrawal of employees who 

continue their formal employment while limiting their engagement strictly to minimal job 

requirements. This phenomenon has attracted considerable scholarly and managerial attention, 

particularly in the post-pandemic era, as organizations worldwide report declining engagement 

levels, rising emotional exhaustion, and erosion of discretionary effort (Formica & Sfodera, 2022; 

Granger, 2022; Harter, 2022; Klotz & Bolino, 2022). Quiet quitting is not merely a behavioral anomaly 

but reflects a deeper structural shift in employees’ perceptions of work meaning, fairness, identity, 

and reciprocal obligation (Arar et al., 2023; Gratton, 2021). 

Recent theoretical developments conceptualize quiet quitting as a form of silent resistance, emerging 

from prolonged exposure to excessive job demands, weak organizational support, leadership 

deficiencies, and psychological contract breaches. The Job Demands–Resources framework 

provides a useful lens for understanding this process: when demands consistently exceed available 

psychological and organizational resources, employees protect their well-being by disengaging 

emotionally and cognitively from work, thereby entering a state of silent withdrawal (Bakker & 

Demerouti, 2017). Empirical evidence further suggests that quiet quitting has become particularly 

prevalent among younger workforce cohorts, especially Generation Z and millennials, who 

demonstrate heightened sensitivity to issues of work meaning, identity coherence, and 

organizational justice (Ebrahimi, 2025; Taufik et al., 2024; Xueyun et al., 2023). 

Parallel to this phenomenon, organizations face an escalating incidence of deviant workplace 

behaviors—covert actions that undermine organizational norms, efficiency, and ethical climate. 

While such behaviors range from mild neglect and disengagement to more severe forms of rule-

breaking, emerging scholarship increasingly recognizes quiet quitting as a fertile breeding ground 

for these behavioral deviations (Atalay & Dağıstan, 2024; Scheyett, 2022). Quiet quitting, therefore, 

operates not only as an outcome of dysfunctional work systems but also as a precursor to more 

disruptive organizational consequences. 

A critical yet underexplored psychological mechanism within this process is job identity. Job identity 

represents the extent to which individuals define themselves through their professional role, 

internalize organizational values, and derive meaning from their occupational engagement. When 

job identity deteriorates, employees experience identity dissonance, leading to psychological 

distancing, motivational collapse, and eventual behavioral withdrawal (Aydın & Levent, 2025; 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

12 
 

Ebrahimi, 2025). Phenomenological perspectives emphasize that such identity transformations arise 

from employees’ lived experiences within organizational contexts rather than from structural 

variables alone (Danaeifard & Kazemi, 2010; Hadvinejad & Tamaddon, 2014; Van Manen, 2016). 

Consequently, managing quiet quitting requires not only structural reforms but also deep 

engagement with employees’ subjective meaning systems. 

Within the Iranian organizational context, scholars have begun conceptualizing this phenomenon 

through the lens of silent human resource management, arguing that traditional HR practices fail to 

address the subtle psychological processes underlying quiet withdrawal (Mousavi et al., 2025; 

Nargesian & Sadrpour, 2024). International research further underscores the pivotal role of leadership 

quality and psychological safety in preventing silent resignation and its destructive consequences 

(Koelhi & Lidströmer, 2024; Ts & Sasikumar, 2025). Despite these advances, few empirical studies 

have simultaneously examined the interrelationship between quiet quitting management, job identity, 

and deviant workplace behaviors within a comprehensive explanatory framework. 

Accordingly, this study seeks to investigate the structural relationships between quiet quitting 

management, job identity, and deviant workplace behaviors, with particular attention to the mediating 

function of job identity in translating managerial interventions into behavioral outcomes. 

Methods and Materials 

This applied study employed a descriptive-correlational design with a quantitative approach. The 

statistical population consisted of all employees of the Social Security Organization of Tehran during 

the first half of 2025. Using Cochran’s sampling formula, a sample of 385 participants was selected 

through convenience sampling. 

Data were collected using three standardized instruments: a Quiet Quitting Management 

questionnaire, the Deviant Workplace Behavior Scale, and a Job Identity questionnaire. Prior to data 

analysis, reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficients, and construct validity was 

assessed through confirmatory factor analysis. 

Data analysis was conducted in two stages. Descriptive statistics summarized sample characteristics 

and variable distributions. Inferential analysis was performed using Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) with SPSS and SmartPLS software to examine direct and indirect 

relationships among the study variables. 

Findings 

The results revealed a significant and negative direct effect of quiet quitting management on deviant 

workplace behaviors (β = −0.449), indicating that stronger managerial practices aimed at identifying 

and mitigating quiet quitting substantially reduce the incidence of deviant behaviors. Quiet quitting 

management also demonstrated a significant negative effect on job identity (β = −0.445), suggesting 

that ineffective management of quiet withdrawal weakens employees’ professional self-concept. 

Furthermore, job identity exerted a strong negative influence on deviant workplace behaviors (β = 

−0.652). Mediation analysis confirmed that job identity partially mediated the relationship between 

quiet quitting management and deviant behaviors, with a significant indirect effect (β = −0.290). The 

structural model explained 62.7% of the variance in deviant workplace behaviors and 60.3% of the 

variance in job identity, demonstrating substantial explanatory power. 

Predictive relevance indices (Q²) indicated strong model predictive capability, and overall goodness-

of-fit measures confirmed excellent model adequacy. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that effective management of quiet quitting is a critical organizational lever 

for controlling deviant workplace behaviors. Organizations that actively identify silent disengagement 
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and respond through supportive leadership, transparent communication, and identity-enhancing 

interventions can significantly curtail harmful behavioral outcomes. The strong mediating role of job 

identity highlights that managerial strategies influence behavior not merely through procedural 

control but by reshaping employees’ self-concept and sense of meaning at work. 

The results underscore the importance of transitioning from compliance-oriented management 

models toward psychologically informed human resource systems that prioritize identity coherence, 

emotional security, and professional dignity. When employees experience alignment between 

personal values and organizational roles, they exhibit resilience against disengagement and 

behavioral deterioration—even under adverse working conditions. 

In conclusion, quiet quitting is not simply an individual coping mechanism but a systemic 

organizational signal of deteriorating psychological infrastructure. Addressing this phenomenon 

requires integrated interventions that combine leadership development, identity reinforcement, 

participatory governance, and continuous psychological monitoring. Organizations that fail to act risk 

a silent erosion of their human capital, operational integrity, and long-term sustainability. 
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