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Abstract  

Objective s: Hidden withdrawal profiles, as subtle behavioral patterns in the workplace, can 

significantly influence key indicators of human resource performance. This study aimed to 

analyze the impact of these profiles on "turnover intention", "career intentions", and "job 

performance" among employees of Bustan Hospital in Ahvaz, Iran.  

Methods: This applied, descriptive-survey research included 240 hospital staff members. 

Using Cochran's formula, 146 completed questionnaires were analyzed. Data were collected 

using standardized and validated instruments in the field of organizational behavior. 

Statistical analyses were conducted using SPSS and SmartPLS software; moreover, 

measurement validity and reliability were confirmed through KMO, Bartlett, AVE, CR, and 

Rho-A indices. 

Results: Path analysis results indicated a significant positive relationship between hidden 

withdrawal profiles and turnover intention (β=0.636, t=13.297); however, there were 

significant negative effects on career intentions (β=-0.482, t=9.519) and job performance (β=-

0.803, t=21.079). All t-values exceeded 1.96, and P-values were below 0.001.  

Conclusion:  Hidden withdrawal behaviors play a critical role in reducing performance and 

increasing turnover tendencies. The findings highlight the need for early identification of such 

behavioral patterns and the implementation of psychological and managerial interventions to 

enhance motivation and employee retention.  
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Extended Abstract  

Background and Objective 
In recent decades, hidden withdrawal has emerged 

as a form of implicit human resource behavior within 
workplace settings, which subtly yet profoundly 
affects various dimensions of organizational 
performance. Hidden withdrawal is associated with 
the gradual frustration of employee engagement, work 
motivation, and active participation, with its 
consequences manifesting in decreased productivity, 
increased errors, occupational burnout, and ultimately, 
occupational withdrawal. This phenomenon is 
particularly detrimental in high-pressure and dynamic 
environments, such as hospitals, where continuous 
patient interaction and high-performance expectations 
prevail. Recent studies indicate that the signs of covert 
behaviors, such as low motivation, emotional 
exhaustion, occupational indifference, and cognitive 
disengagement, though difficult to detect, are closely 
linked to key organizational performance indicators. 
These signs can serve as early warning signals for 
potential human and managerial crises. 

Given this context, a deeper understanding of the 
mechanisms underlying hidden withdrawal and its 
impact on occupational withdrawal, occupational 
performance, and career intentions provides a 
foundation for designing evidence-based interventions 
in human resource management. The present study 
aimed to explain and analyze the influence of different 
hidden withdrawal profiles on critical organizational 
performance indicators, namely, turnover intention, 
occupational performance, and professional 
orientations, among employees of Boostan Hospital in 
Ahvaz, Iran. This research not only contributed to 
addressing the gap in indigenous studies on the subject 
but also had the potential to inform policymaking and 
intervention strategies in the management of 
organizational behavior within the healthcare centers of 
Iran. 

Materials and Methods 
This study employed a descriptive survey and 

applied research design. The statistical population 
consisted of all employees of Boostan Hospital in Ahvaz 
(N = 240). The sample size was determined at 146 
participants using Cochran's formula. Data were 
collected through a set of standardized and validated 
questionnaires in the field of human resources. The data 
collection instruments included the Hidden Withdrawal 
Behavior Questionnaire (based on the studies performed 
by Liu and Raghuram, 2022), a Turnover Intention 
Questionnaire (six items scored based on a five-point 
Likert scale), a Career Intentions Questionnaire (five 
items), and a Job Performance Questionnaire (18 items). 

Validity of the instruments was assessed and 
confirmed using Kaiser-Meyer-Olkin, Bartlett’s test, 
Average Variance Extracted, and Composite Reliability 
indices. Moreover, its reliability was evaluated using the 
Rho-A criterion. Normality of the data was initially 
examined using the Kolmogorov–Smirnov test, which 
indicated that the distribution of variables was non-
normal; therefore, non-parametric tests and Structural 
Equation Modeling were employed in SPSS and 
SmartPLS software. Demographic variables, including 
gender, age, work experience, and education, were 
analyzed alongside the main research variables. The 
structure of the research model was designed to assess 
the relationships among hidden withdrawal profiles and 
the three aforementioned indicators, namely turnover 

intention, occupational performance, and career 
intentions. 

Results 
Among the 146 participants, the majority were male 

(approximately 59%), and the predominant age group 
was between 41 and 50 years. Over 62% of the 
employees held a bachelor's degree, and the average 
work experience was relatively high. The structural 
relationships within the research model indicated that 
hidden withdrawal profiles had a significant positive 
effect on the turnover intentions of employees (β = 
0.636, t = 13.297). In contrast, the impact of this variable 
on career intentions (β = -0.482, t = 9.519) and job 
performance (β = -0.803, t = 21.079) was significantly 
negative. The results showed that the t-statistics for all 
relationships exceeded 1.96, and the significance levels 
were below 0.001, indicating strong model validity. 

Hidden withdrawal was accompanied by a gradual 
decline in engagement, social interactions, and 
organizational belonging. Employees who were less 
mentally involved exhibited a higher tendency to leave 
the workplace and demonstrated diminished 
performance quality. Emergence of symptoms, such as 
occupational fatigue, indifference, reduced 
commitment, and lack of motivation within this group, 
gradually led to workplace isolation and decreased team 
efficiency. Based on the data derived from the structural 
model, this study found that employees showing covert 
signs of psychological withdrawal not only 
underperformed in terms of occupational performance 
but also lacked motivation for career growth and did not 
pursue clear professional goals. These findings present 
a serious warning, particularly for healthcare 
institutions, where service quality and patient 
satisfaction heavily depend on employee engagement 
and sense of responsibility. 

Discussion 
Differentiating between overt and covert employee 

behaviors plays a critical role in shaping effective 
human resource management strategies. Findings of this 
study emphasize latent indicators, such as decreased 
motivation, occupational indifference, and emotional 
exhaustion, which suggest that managers should 
establish a network of diagnostic and organizational 
psychology assessment tools to identify subtle 
behavioral shifts in a timely manner. While many 
managers focus solely on measurable performance 
outcomes, this study highlighted that attention to hidden 
signs is key to preventing performance decline and the 
sudden depletion of the human capital of an 
organization. 

From an operational perspective, the implementation 
of two-way feedback systems, training managers to 
identify warning behaviors, and designing targeted 
psychological interventions are among the practical 
recommendations of this study for effective human 
resource management. Previous experiences at Boostan 
Hospital also indicate that the weakening of 
organizational belonging indicators and the erosion of 
open dialogue often precede increases in turnover rates 
and declines in both individual and team performance. 

Conclusion  
The present study provided empirical evidence 

demonstrating that hidden withdrawal profiles in high-
stress professional environments, including hospitals, 
are significantly associated with critical organizational 
performance indicators. Specifically, these profiles 
contribute to increased turnover intentions, substantial 



 

 

 

 

declines in job performance, and the weakening of 
professional goals of employees. These findings align 
with global theoretical models, such as Houm’s 
Withdrawal Theory and the Job Burnout Model, 
emphasizing that early identification of covert 
behavioral patterns plays a fundamental role in proactive 
human resource management. 

Nevertheless, the present study had certain 
limitations, including being conducted in a single urban 

hospital and relying on self-report instruments, which 
may reduce the generalizability of the findings. 
Therefore, it is recommended that future research be 
conducted across a broader range of healthcare centers 
using mixed qualitative–quantitative methods to provide 
a more comprehensive understanding of the 
mechanisms underlying hidden withdrawal and its 
relationship with organizational performance indicators. 
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 های حیاتی عملکرد سازمانی نشینی پنهان بر شاخص عقب پروفایل  ثیر  ا تحلیل ت 
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  چکیده 

های شغلی،  های رفتاری کمتر مشهود در محیطعنوان یکی از پدیدهنشینی پنهان بهعقب  های پروفایل ف:اهدا

بر شاخصمی مهمی  پیامدهای  با هدف  توانند  پژوهش حاضر  باشند.  داشته  انسانی  منابع  عملکرد  های حیاتی 

بر »قصد ترک شغل«، »مقاصد شغلی« و »عملکرد شغلی« در کارکنان بیمارستان  ثیر این پروفایلاتحلیل ت ها 

 .بوستان اهواز انجام شد

نفر از کارکنان    240پیمایشی و کاربردی است. جامعه آماری شامل  -مطالعه حاضر از نوع توصیفی   کار:روش  

نفر مورد تجزیه و تحلیل    146ای به حجم  از فرمول کوکران، نمونه  بوده که با استفاده  بوستان اهواز  بیمارستان

ابزار گردآوری داده بود.  نامهای از پرسشها مجموعهقرار گرفت.  های استاندارد و معتبر در حوزه منابع انسانی 

نرمداده با شاخص SmartPLS و SPSS افزارهایها از طریق  ابزار  پایایی  آماریتحلیل شدند و روایی و    های 

KMO ،بارتلت ،AVE، CR و Rho_A یید شداارزیابی و ت. 

پروفایل  نتایج  ها:یافته  که  داد  نشان  مسیر  عقبتحلیل  و  های  مثبت  رابطه  ترک شغل  قصد  با  پنهان  نشینی 

  و عملکرد شغلی (=β=    ،519/9t-482/0) که بر مقاصد شغلیدرحالی  (،=636/0β=    ،297/13t)   معناداری دارند

(803/0 -β=    ،079/21t=  )و معناداری دارند. مقادیرتا از   t ثیر منفی  بالاتر  و سطوح    96/1برای همه روابط 

 . بودند 001/0معناداری کمتر از 

نشینی پنهان نقش مهمی در افت عملکرد و افزایش گرایش به ترک شغل دارند.  های عقبپروفایل گیری:نتیجه

الگوهای رفتاری پنهان و طراحی مداخلات روانیافته بر لزوم شناسایی زودهنگام  شناختی و  های این پژوهش 

  د.کنکید میا انگیزش کارکنان ت  یمدیریتی برای ارتقا

 

 رفتار سازمانی ، های شخصیتیویژگی، عملکرد سازمانی، نشینی شغلیعقب ها:کلید واژه
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مقدمه
نشینی پنهان  های عقب ای به نام پروفایلهای اخیر، پدیده در سال 

به  سازمانی،  رفتار  ادبیات  محیطدر  در  خدماتی  ویژه  پرتنش  های 

ها، توجه بسیاری از پژوهشگران را به خود جلب  همچون بیمارستان 

. در نظام سلامت که پویایی و کارآمدی منابع انسانی  [1]  کرده است

  کند نقشی حیاتی در کیفیت خدمات و رضایتمندی بیماران ایفا می

روان [2] فرآیندهای  درک  الزام  ،  یک  کارکنان  رفتاری  و  شناختی 

است. کارکنان درمانی از فشارهای    ،مدیریتی  بالایی  با حجم  روزانه 

ها بدون حمایت  ، که تداوم آن [3]  اندفیزیکی، روانی و هیجانی مواجه 

تفاوتی تواند موجب ظهور الگوهایی از فرسایش عاطفی، بیمناسب می 

فاصلهحرفه  نهایت  در  و  پنهانیای  عقب   گیری  نقش  نشینی  و  از 

عقب  از  شکل  این  شود.  نشانه سازمانی  گاه  که  واضحی  نشینی  های 

تدریج دچار  تواند بیش از ترک شغلی آشکار، سازمان را به ندارد، می 

سازد اثربخشی  ت  .[4]  افت  بررسی  هدف  با  حاضر  این  اپژوهش  ثیر 

بر شاخص پروفایل رفتاری  شامل  های  سازمانی  عملکرد  حیاتی  های 
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قصد ترک شغل، مقاصد شغلی و عملکرد شغلی کارکنان در بیمارستان  

این مطالعه، چهار متغیر کلیدی   انجام شده است. در  اهواز  بوستان 

همبه گرفتهطور  قرار  بررسی  مورد  »پروفایل زمان  نخست،  های  اند. 

نشینی پنهان« که اشاره به الگوهای نگرشی و رفتاری دارد که عقب 

محیط به  واکنش  در  استرس افراد  و  ناکارآمد  بههای  صورت  زا، 

که  بدون آن   ،گیرندناخودآگاه از تعامل فعال با شغل خود فاصله می

دهنده  . دوم، »قصد ترک شغل« که نشان [5]  الزاما ترک خدمت کنند

و   است  سازمان  ترک  به  افراد  آگاهانه  تمایل  و  درونی  میل  سطح 

  شود کننده مهمی در حوزه منابع انسانی تلقی میبینیعنوان پیش به

. متغیر سوم، »مقاصد شغلی« است که ناظر بر نگرش کارکنان به  [6]

ریزی برای ماندگاری، ارتقا یا تغییر  ای خود، شامل برنامه آینده حرفه

. در نهایت، متغیر »عملکرد شغلی« به توانایی  [7]   مسیر شغلی است

ای و  های حرفهفرد در انجام اثربخش وظایف محوله بر اساس شاخص 

می متغیرها  این  میان  تعامل  دارد.  اشاره  سازمانی  تواند  انتظارات 

تری از سازوکارهای پنهان ترک خدمت یا افت عملکرد  شناخت عمیق 

 . [8]  فراهم آورد

به اهواز  بوستان  بیمارستان  این  انتخاب  آماری  جامعه  عنوان 

.  استتحقیق، مبتنی بر ملاحظات تجربی و نیاز واقعی محیط عملیاتی  

خدمات،   تخصصی  تنوع  مراجعان،  بالای  با حجم  درمانی  مرکز  این 

قراردادی، شرکتی( و سوابق   )رسمی،  ترکیبی  انسانی  منابع  ساختار 

بررسی  چالش  برای  را  پیچیده  و  واقعی  شرایطی  انسانی،  منابع  های 

می  فراهم  رفتاری  پنهان  سال الگوهای  طی  این  سازد.  گذشته،  های 

فرسودگی   خدمت،  ترک  به  تمایل  افزایش  از  مواردی  با  بیمارستان 

و کاهش شاخص  بهره شغلی  واکاوی  های  است که  بوده  مواجه  وری 

با وجود    های پنهان این مسائل را ضروری ساخته است. همچنین،ریشه

عقب  حوزه  در  نظری  مطالعات  سطح  گسترش  در  سازمانی  نشینی 

المللی، در فضای پژوهشی کشور کمتر به تحلیل ساختارمند این  بین

محور، پرداخته شده است.  های شخصالگوها، آن هم با تکیه بر مدل 

موجود در ادبیات داخلی پاسخ    تنها به خلادر نتیجه، این مطالعه نه

های  تواند دستاوردهای کاربردی برای بهبود سیاست دهد، بلکه می می

 .های درمانی ارائه دهدمنابع انسانی در محیط

پژوهش حاضر تلاش کرده است تا با استفاده از رویکرد کمّی و  

مدل  بر  رفتارهای  مبتنی  میان  ارتباط  ساختاری،  معادلات  یابی 

صورت تجربی آزمون کند.  پنهان و پیامدهای شغلی کارکنان را به 

تمرکز تحقیق بر شناسایی رفتارهایی است که ممکن است پیش از  

دلیل عدم مشاهده مستقیم، در  ترک آشکار سازمان رخ دهند و به 

شوند. با روشن  بسیاری از موارد از سوی مدیران نادیده گرفته می 

توانند پیش از وقوع پیامدهای منفی،  ساختن این روابط، مدیران می 

پیشگیرانه  پیاده سازوکارهای  و  طراحی  جمله  ای  از  کنند؛  سازی 

برنامه نظام  اثربخش،  بازخورد  روان های  حمایتی  و    ختی شنا های 

این  فرآیندهای ماندگارسازی کارکنان کلیدی. بدین  نتایج  ترتیب، 

می  منابع  پژوهش  راهبردی  مدیریت  در  ارزشمندی  سهم  تواند 

 د. ها ایفا کن انسانی در بیمارستان 

 

 کار  روش
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری  

پیمایشی است. جامعه آماری این مطالعه کلیه -ها، از نوع توصیفیداده 

ها در  شود که تعداد آن کارکنان بیمارستان بوستان اهواز را شامل می

با   برابر  پژوهش  اجرای  به  240زمان  است.  برآورد شده  منظور    نفر 

ای  تعیین حجم نمونه، از فرمول کوکران استفاده گردید و حجم نمونه

پرسش   140معادل   احتمالی  جبران  برای  شد.  تعیین  های  نامه نفر 

نامه در میان اعضای جامعه  پرسش   155نداده، تعداد ناقص یا برگشت 

نهایت   در  که  گردید  توزیع  به پرسش   146آماری  کامل  نامه  صورت 

 .ر گرفتآوری و مورد تجزیه و تحلیل قراجمع 

های استاندارد  نامه ای از پرسش ها از مجموعهبرای گردآوری داده 

 المللی استفاده شد.  و معتبر بین

ترک  پرسش  به  تمایل  فارسی   شغل:نامه  عنوان  با  ابزار  این 

طراحی    Roodt و   Bothma  نامه تمایل به ترک شغل« توسط»پرسش 

نامه یکی از ابزارهای معتبر  . این پرسش [9]  گویه است  6شده و شامل  

برای سنجش نیت کارکنان به ترک سازمان بوده و با ساختار ساده و  

چندبعُدی خود، امکان ارزیابی دقیق میزان وفاداری شغلی را فراهم  

گیرد  ای انجام می درجهدهی بر مبنای طیف لیکرت پنج سازد. پاسخ می

)از کاملا مخالف تا کاملا موافق( و از روایی و پایایی مناسبی برخوردار  

 . است

شناسی  ابزاری جامع در حوزه روان   شغلی:نامه مقاصد  پرسش 

و در پژوهش  است  ارائه شده   و همکاران  Gati   شغلی است که توسط

متغیر   سنجش  برای  آن  شغلی«  مقاصد  و  »نیات  بخش  از  حاضر، 

گویه است    پنج. این بخش، شامل  [10]  است   گردیدهمربوطه استفاده  

تصمیم در  شفافیت  میزان  تردیدهای  گیری، جهت و  و  شغلی  گیری 

 .کنداحتمالی کارکنان در مسیر شغلی را ارزیابی می

نامه عملکرد شغلی: از   پرسش  برای سنجش عملکرد شغلی 

توسط  »پرسش  که  شده  استفاده  فردی«  شغلی  عملکرد  نامه 

Koopmans  18. این ابزار شامل  [11]  توسعه یافته است  و همکاران  

کند: عملکرد  گویه بوده و سه بعُد اصلی عملکرد شغلی را ارزیابی می 

ای، رفتارهای فرانقشی مثبت و رفتارهای منفی )رفتارهای ضد  وظیفه

 دشونای ثبت میدرجهها در قالب طیف لیکرت پنجوری(. پاسخبهره 

(IWPQ)    های سازمانی و  یید در محیطااز جمله ابزارهای مورد تکه

 .رودشمار می منابع انسانی به 

رفتارهای عقب پرسش  پنهاننامه  نبود   :نشینی  به  توجه  با 

نامه رفتارهای  ابزار عمومی استاندارد برای سنجش این متغیر، »پرسش 

  و   Liuی  شده در مقاله نشینی پنهان« بر مبنای مفاهیم معرفیعقب 

Raghuram   گویه متناسب    پنج. در این ابزار، تعداد  [12]  طراحی شد

م عقب لفه وبا  الگوهای  نظری  بیهای  شامل  پنهان  علاقگی،  نشینی 

اجتناب روانی از شغل، خستگی مزمن و کاهش درگیری عاطفی با  

این گویه مفهومی  وظایف تدوین گردید. طراحی  رعایت اصول  با  ها 
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تاستخراج  از  پس  و  گرفت  صورت  اصلی  تحقیق  از  روایی  اشده  یید 

 . محتوایی توسط متخصصان، در ابزار اصلی لحاظ شد

گیری، ابتدا روایی محتوایی  منظور اطمینان از روایی ابزار اندازه به

ها با استفاده از نظر خبرگان دانشگاهی و متخصصان حوزه  نامه پرسش 

یید قرار گرفت. سپس برای سنجش روایی همگرا،  امنابع انسانی مورد ت

استفاده شد که   (AVE) شدهاز شاخص میانگین واریانس استخراج 

گزارش شد. همچنین برای بررسی    5/0ها بیش از  مقدار تمامی سازه 

روایی واگرا، از آزمون بارهای عاملی مقطعی بهره گرفته شد که نشان  

ترتیب   داد هر گویه بالاترین بار عاملی را در سازه مربوطه دارد و بدین 

تپذیری سازه تفکیک پرسش اها  پایایی  ارزیابی  از  نامه یید شد.  نیز  ها 

انجام گرفت   Rho_A و شاخص  (CR) طریق محاسبه پایایی ترکیبی

بود، که   7/0که تمامی مقادیر برای چهار متغیر اصلی پژوهش بیش از  

 .ستا  قبول ابزارهادهنده انسجام و همسانی درونی قابلنشان 

 SmartPLS و SPSS افزارهایها با استفاده از نرم تحلیل داده

های روایی،  انجام شد. لازم به ذکر است نتایج تفصیلی مربوط به تحلیل

اندازه  مدل  بخش  پایایی،  در  مسیر  ضرایب  معناداری  و  گیری 

های پژوهش« ارائه گردیده است. همچنین، با توجه به استفاده  »یافته

های استاندارد، تحلیل عاملی اکتشافی ضرورتی نداشته  نامه از پرسش 

یدی بر روی مدل انجام شده است. در رابطه  ایو تنها تحلیل عاملی ت

  95شود که در سطح اطمینان  با تفسیر ضرایب مسیر، یادآوری می 

درصد این   99و در سطح اطمینان    96/1باید بیشتر از   t درصد، مقدار

یید قرار گیرد.  اباشد تا معناداری روابط مورد ت   58/2مقدار باید بالاتر از  

این رویکرد سنجش، به منظور بررسی دقت و صحت مدل مفهومی  

تضمین  را  نهایی  نتایج  اعتبار  و  است  شده  گرفته  کار  به  تحقیق 

 د. نمایمی

 

 ها یافته
بهپاسخ های  ویژگی تجمیعدهندگان،  جدول  صورت  در  شده 

درصد از    9/58دهد،  ت. نتایج نشان مینشان داده شده اس   1ی  شماره 

ی  به ردهی سنی مربوط  اند. بیشترین طبقهدهندگان مرد بوده پاسخ 

دهندگان به درصد از پاسخ  39سال بوده که شامل    50تا    41سنی  

نامه بوده است.  پرسش 

 

 دهندگان آمار توصیفی پاسخ .1جدول 

 ویژگی وضعیت  فراوانی درصد 

 مرد 86 58.9
 جنسیت

 زن  60 41.1

 متاهل 109 75.2
 تاهل

 مجرد  37 24.8

 سال   30تا  20 23 14.9

 سن 
 سال   40تا  31 41 27

 سال   50تا  41 58 39

 سال  60تا  51 30 19.1

 دیپلم 5 1.4

 تحصیلات 

 فوق دیپلم  12 6.4

 لیسانس  90 62.1

 فوق لیسانس  37 24.2

 دکتری 11 5.9

 

نمونه  کفایت  سنجش  آزمونبرای  از  بارتلت   KMO گیری،  و 

( 855/0تا    811/0برای همه ابعاد )بین   KMO استفاده شد که مقادیر

یید  ابودند و معناداری آزمون بارتلت نیز ت  6/0بالاتر از حد مطلوب  

  آزمون   نتایج .  هستند  ها برای تحلیل عاملی مناسب بنابراین، داده   ؛شد

  مقاصد،   شغل،  ترک  قصد)  ابعاد  تمامی  برای  اسمیرنوف– کولموگروف

.  بود   000/0  معنادار(  پنهان  نشینیعقب   هایپروفایل   شغلی و  عملکرد

  بودن نرمال   فرض  ،05/0از    ترپایین  معناداری  سطح  این  به  توجه  با

  نبوده   نرمال  بررسی  مورد  متغیرهای  توزیع  شود؛ بنابراین،می  رد   هاداده 

  نظر   به  ضروری  هاداده  تحلیل  در  غیرپارامتری  هایآزمون   از  استفاده  و

آماره  .رسد می بارهای عاملی و  از تحلیل  نتایج حاصل  اساس  ،  t  بر 

نامه تحقیق دارای مقادیر  های مورد استفاده در پرسش تمامی شاخص 

از   بالاتر  عاملی  مقادیر  50/0بار  از  بزرگ  t و  این   96/1تر  هستند. 

های مربوطه بوده و  ها با سازه دهنده برازش مناسب گویهمقادیر نشان 

گیری  حاکی از آن است که مدل بیرونی پژوهش از لحاظ اعتبار اندازه 

توان گفت که گام نخست ارزیابی  گیرد. بنابراین، می یید قرار می امورد ت

مدل )بررسی مدل بیرونی( با موفقیت پشت سر گذاشته شده و پایایی  

 د.گردیید میاها نیز تشاخص 

چندین   از  پژوهش،  ساختاری  مدل  برازش  ارزیابی  راستای  در 

 ها، ضرایب معناداری ترین آنمعیار استفاده شد که نخستین و اصلی

T  منظور بررسی معناداری روابط  و ضرایب رگرسیونی مسیرها بودند. به

حاصل از اجرای     (Beta) ها، از ضرایب مسیرها و شاخصبین سازه 

نرم در  نتایج   SMART PLS افزارمدل  مطابق  گردید.  استفاده 
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نشینی پنهان اثر مثبت و معناداری بر  های عقب آمده، پروفایل دست به

داشتند شغل«  ترک  درحالی =β)0/ 636(  »قصد  ت،  بر اکه  آن  ثیر 

شغلی«   -=β)482/0(د«  »مقاص »عملکرد  منفی     -=β)803/0(  و 

شده  ها نشان دادند که روابط ساختاری مطرح گزارش شد. این یافته

پیش  قدرت  از  مدل،  بوده در  برخوردار  قبولی  قابل  مقادیر    .اندبینی 

داده شده   نشان 2و ضریب معناداری در شکل  1اثر در شکل ضریب 

ضرایب آماری فرضیه های    نیز  2  در جدول.  ]-714/0،-878/0 [است. 

. تحقیق نشان داده شده است
 

 

 مقدار ضریب اثر مدل ساختاری تحقیق. 1شکل 

 

 
 مقدار ضریب معناداری مدل ساختاری تحقیق  .2شکل 

 

 ثر مسیرها ا  ضرایب  .2جدول  

 مسیر ساختاری ردیف 
 ضریب مسیر

(β) 

-t (t آماره

value) 

 سطح معناداری

(p-value) 

 ٪95دامنه اطمینان  
(CI) 

 نتیجه فرضیه 

1 
نشینی پنهان   های عقبپروفایل

 شغل   ترک قصد
 تأیید شده )معنادار(  ]728/0،  535/0[ 000/0 297/13 636/0

2 
نشینی پنهان   های عقبپروفایل

 مقاصد 
 تأیید شده )معنادار(  -]582/0،  -377/0[ 000/0 519/9 - 482/0
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3 
نشینی پنهان   های عقبپروفایل

 شغلی  عملکرد
 تأیید شده )معنادار(  -]878/0،  -714/0[ 000/0 079/21 - 803/0

 

 بحث 
پروفایل یافته که  است  آن  بیانگر  حاضر  پژوهش  های  های 

ها و  گیری کنشثرترین عوامل در شکلونشینی پنهان یکی از معقب 

انسانی در محیطنگرش  منابع  پرتنشی همچون های  و  های حساس 

اهواز بوستان  پروفایل   بیمارستان  از  نوع  این  بههستند.  نه  صورت  ها 

ناگهانی، بلکه در بستر فرسایش تدریجی روانی و شغلی کارکنان شکل  

هایی چون کاهش تعلق سازمانی، افت مشارکت،  گیرند و با نشانه می

میلی به تعامل اجتماعی و تمایل به خروج خاموش از فضای کاری  بی

می بهنمایان  پنهانی،  سازوکارهای  چنین  فضای  شوند.  در  ویژه 

بیمارستانی بوستان اهواز که با فشار کاری بالا، تماس مداوم با بیماران  

می است،  همراه  شدید  عملکردی  انتظارات  بهو  نامرتوانند  ئی  طور 

و   Aggarwal یمطالعه .وری سازمانی را تضعیف کنندهای بهره پایه 

رهبر  همکاران رابطه  پایین  کیفیت  داد که    (LMX) کارمند -نشان 

روان توانمندسازی  کاهش  به  رفتارهای  منجر  افزایش  و  شناختی 

های این پژوهش در خصوص  شود، که با یافتهنشینی روانی میعقب 

 . همچنین،[13]  ستا   راستاها همگیری تدریجی این پروفایل شکل 

Wang ند  با استفاده از تحلیل پروفایل پنهان، نشان داد  و همکاران

های پرتنش  درگیری بالا، در محیطهای بی که کارکنان دارای پروفایل

 .  [ 14]  گیری خاموش دارندتری دارند و تمایل به کنارهعملکرد ضعیف

ای مثبت و معنادار میان  دهد که رابطهنشان می  ی تحقیقهایافته

کارکنان بیمارستان    نشینی پنهان و تمایل به ترک شغلمیزان عقب 

هایی همچون »فرسودگی وجود دارد. این یافته با نظریه بوستان اهواز  

اجتماعی« همسو و »تبادل  دارند  ا  شغلی«  اذعان  نظریاتی که  ست؛ 

می سازمان  از  روانی  رابطه  گسست  فیزیکی  قطع  بر  مقدم  تواند 

که کارکنان حس کنند تلاشی که در محیط استخدامی باشد. هنگامی 

شود بلکه بازخورد مناسبی نیز  تنها دیده نمیکنند، نهکار صرف می 

هم کنند« بهدهند« و »آنچه دریافت میندارد، تعادل بین »آنچه می

ازمان منجر  گیری نیات خروج از سخورد و این عدم توازن، به شکل می

با    .شود می روانی  عقب ،  Beehrو   Kim هاییافتهمطابق  نشینی 

پیش می به تواند  باشد،  خدمت  ترک  برای  زمانی درآمدی  که  ویژه 

تلاش کنند  احساس  میکارکنان  گرفته  نادیده  . [15]  شودهایشان 

از   Achievers  (2020  )  همچنین، گزارش  60نشان داد که بیش 

درگیری  درصد پایین  سطح  با  خدمت    کارکنان  ترک  قصد  شغلی، 

  بیمارستان   در  حاضر  پژوهش  نتایج  با  راستاهم   آمار،  این  که،  دارند

 [. 16]  تاس  بوستان

نشینی پنهان بر عملکرد  های عقبپروفایلبر اساس نتایج تحقیق،  

حرفه  مقاصد  و  کارکنانشغلی  اهواز  ای  بوستان  تاثیر    بیمارستان 

و این   برای مدیریت منابع  نیز به معناداری دارد  عنوان زنگ خطری 

شود. کارکنانی که از نظر ذهنی و روانی درگیر انسانی محسوب می

شغلی نداشته و از سویی    یسازمان نیستند، تمایلی به رشد و ارتقا

دیگر، قادر به ارائه عملکردی اثربخش در سطح بالینی و اداری نیستند.  

بیمارستان انسان این مسئله در  با جان  ها در  ها که کیفیت خدمات 

های منابع انسانی  تواند تبعاتی بسیار فراتر از شاخص ارتباط است، می 

داشته باشد و در نهایت به کاهش رضایت بیماران، افزایش خطاهای  

  ی مطالعه .ای مرکز درمانی منجر شودکاری و تضعیف اعتبار حرفه 

Mgbemena     میلی به نشان داد که رفتارهایی مانند غیبت و بی

.  [ 17]هستند    مشارکت، مستقیما با کاهش عملکرد سازمانی مرتبط

Tian  المللی نشان دادند که های بیننیز در زمینه ادغام   و همکاران

نشینی کارکنان منجر به کاهش اشتراک دانش و افت عملکرد  عقب 

 کیفیت  کاهش  به  تواندمی  درمانی  هایمحیط  در  که ،  شودتیمی می

 .  [ 18]شود    منجر  بالینی  خطاهای  افزایش  و  خدمات

تمرکز   است که  آن  از  حاکی  پژوهش  نتایج  مدیریتی،  منظر  از 

شاخص  بر  نمیصرف  عملکردی  آشکار  از  های  کاملی  تصویر  تواند 

تر  بایست با نگاهی دقیقهای منابع انسانی ارائه دهد. مدیران میپویایی 

مکانیسم  پنهان،  رفتارهای  بهبه  را  کارکنان  دفاعی  مثابه   های 

تر در نظر بگیرند. طراحی  هایی ابتدایی از یک بحران گسترده سیگنال 

پیاده  نظام و  گفتسازی  ایجاد  مستمر،  بازخورد  سازمانی  های  وگوی 

فراهم  فرصتاثربخش،  حس  کردن  توسعه  و  معنادار  یادگیری  های 

تواند به تقویت اختیار و کنترل شغلی از جمله اقداماتی است که می

چه در بیمارستان  ود. آن پیوند روانی کارکنان با محیط کار منجر ش

و   ساختاری  تلفیقی  مداخلات  به  فوری  نیاز  شد،  آشکار  بوستان 

توان از  شناختی است؛ چراکه تنها از طریق چنین رویکردی میروان 

عقب به سمت  کارکنان  خاموش  و  حرکت  پیشگیری  پنهان،  نشینی 

نتایج   .روحیه مشارکت و اثربخشی را در آنان زنده کردجای آن،  به

با   همکارانKausar   یمطالعههمراستا  نشان   و  که  که  است  داد 

رفتارهای  استرس  به  منجر  روانی،  حمایت  نبود  و  محیطی  های 

میعقب  هم  نشینی  و  ساختاری  هم  باید  سازمانی  مداخلات  و  شود 

با تحلیل و همکاران    Runetti  . همچنین، [19]  شناختی باشندروان 

ت نوجوانان،  در  پنهان  مداخلات هدفمنداپروفایل  کردند که  بر    کید 

ویژگی میاساس  روانی  عقبهای  و  اجتماعی  انزوای  از  نشینی  تواند 

  تعمیم   قابل  نیز  کاری  هایمحیط  در  هایافته   این  که،  جلوگیری کند

 . [20]هستند  

یافته مجموع،  برجسته در  ضمن  پژوهش  این  اثرات  های  کردن 

پروفایل  مخرب  اما  عقب پنهان  شاخص های  بر  کلیدی  نشینی  های 

تری از تجربه  منابع انسانی، ضرورت توجه مدیریت به سطوح عمیق 

می نمایان  را  می کارکنان  پیشنهاد  نظام سازد.  طراحی  های  شود 

ویژه در فضاهای  شدن کارکنان، بهکید بر شنیدهابازخورد دوسویه با ت

بیمارستان  نظیر  بهپرتنش  از  ها،  پیشگیری  کلیدی  استراتژی  عنوان 

بی  و  علاوه انزوا  گیرد.  قرار  توجه  مورد  از  درگیری  استفاده  آن،  بر 

ارزیابی  و  پنهان  پروفایل  تحلیل  مانند  روان ابزارهایی  سازمانی  های 

نشینی کمک کند. البته ب تواند به شناسایی زودهنگام رفتارهای عقمی

محدودیت  پژوهش  یک  این  بر  تمرکز  جمله  از  دارد؛  نیز  هایی 

فرهنگی  و  بافتی  متغیرهای  برای  کنترل  عدم  و  خاص  بیمارستان 
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شود در مطالعات آینده، با استفاده از  پیشنهاد می   ،تر. بنابراینعمیق 

مراکز  روش  سایر  به  پژوهش  دامنه  گسترش  و  تکمیلی  کیفی  های 

نشینی پنهان شناسایی  تری از پدیده عقب درمانی کشور، ابعاد دقیق

 د. شو

 

   ی ریگجهینت

نشینی پنهان  های عقب نتایج پژوهش حاضر نشان داد که پروفایل 

های عملکرد سازمانی در بیمارستان بوستان  طور معناداری با شاخص به 

ها اثر مثبتی بر قصد  طور مشخص، این پروفایل به  د. اهواز مرتبط هستن 

قابل  و  منفی  اثری  مقابل،  و در  و  ترک شغل  بر عملکرد شغلی  توجه 

های نظری موجود در  ین نتایج با مدل د. ا مقاصد شغلی کارکنان دارن 

به  سازمانی،  رفتار  عقب حوزه  نظریه  همکاران،  ویژه  و  هوم  نشینی 

کند که شناخت الگوهای رفتاری پنهان،  کید می ا همخوانی داشته و ت 

بر این اساس،   . نقش حیاتی در مدیریت پیشگیرانه منابع انسانی دارد 

به شاخص  نظی توجه  پنهانی  عاطفی،  های  انگیزش، خستگی  ر کاهش 

فاصله بی  و  کاری  می تفاوتی  شغل،  از  ذهنی  به گیری  عنوان  تواند 

های هشداردهنده برای مدیران منابع انسانی تلقی شده و راه را  شاخص 

ثر جهت کاهش ترک خدمت، بهبود  و برای طراحی مداخلات مدیریتی م 

ارتقا  و  هموار    ی عملکرد  کارکنان  فعال  حال،    سازد. مشارکت  این  با 

هایی از جمله اجرای مطالعه در یک مرکز  پژوهش حاضر با محدودیت 

ها مواجه  آوری داده درمانی و استفاده از روش خودگزارشی برای جمع 

بوده است، که ممکن است قابلیت تعمیم نتایج را محدود کند. بنابراین،  

عدد و  هایی از مراکز درمانی مت شود در مطالعات آتی نمونه پیشنهاد می 

داده روش  به های  متنوع  اثربخشی  گیری  و  صحت  تا  شود  گرفته  کار 

 د.تری ارزیابی گرد طور دقیق ها به یافته 

 

 قدردانی و تشکر

با  بدین  که  اهواز  بوستان  بیمارستان  کارکنان  کلیه  از  وسیله 

مشارکت در این پژوهش امکان اجرای آن را فراهم ساختند، صمیمانه  

 . شودتقدیر و تشکر می 

 منافع تضاد

 در تحقیق حاضر هیچ تضاد منافعی وجود ندارد. 

 

   های نویسندگان مشارکت

محمدرضا امیدی مسئولیت اصلی طراحی مطالعه، هدایت فرایند  

نویس اولیه و بازنگری محتوایی  ها، نگارش پیش پژوهش، تحلیل داده

آوری  سازی تحقیق، جمع مقاله را بر عهده داشت. نبی امیدی در مفهوم 

و اصلاح  داده  فعال در تدوین  و مشارکت  آماری تکمیلی  ها، تحلیل 

نهایی مقاله نقش مهمی ایفا کرد. مریم شکری و هادی مفتاحی در  

داده  بخش گردآوری  ویرایش  و  متون  مرور  مقاله  ها،  مختلف  های 

همکاری داشتند. فرشید مدیری در مشاوره مفهومی، بازنگری انتقادی  

و بهبود ساختار مقاله مشارکت داشت. همه نویسندگان نسخه نهایی 

کرده  تأیید  و  مطالعه  کاملرا  مسئولیت  و  یکپارچگی    اند  و  صحت 

 پذیرند. محتوای آن را می 
 

 ی اخلاق ملاحظات

های  این مطالعه با رعایت تمامی اصول اخلاقی مربوط به پژوهش 

های ملی جمهوری اسلامی ایران و اصول  انسانی، از جمله دستورالعمل 

( از  2013اعلامیه هلسینکی  پژوهش  اخلاق  است. کد  انجام شده   )

اخذ    IR.PNU.REC.1403.715پیام نور با کد  کمیته اخلاق دانشگاه  

نامه آگاهانه صورت گرفت،  گردید. مشارکت در تحقیق با اخذ رضایت

گونه اجبار یا الزام  کنندگان محرمانه باقی ماند و هیچاطلاعات شرکت 

 ت. در مشارکت وجود نداش 

 

 ی مال تیحما

م یا  نهادها  از سوی  مالی  بدون حمایت  سسات  وپژوهش حاضر 

مین  ا های آن توسط پژوهشگر تکننده اجرا شده و کلیه هزینهمین ات

 . گردیده است
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