
 
 

Journal Website 
 
Article history: 
Received 28 February 2026 
Revised 25 July 2026 
Accepted 03 August 2026 
Initial Publication 31 August 2026 
Final Publication 23 August 2027 

Dynamic Management and Business Analysis 
 

Volume 6, Issue 3, pp 1-29 

 

 

 

 

 

 

 

Designing and Validating an Organizational Inertia Model in the General 

Directorate of Social Security of Razavi Khorasan 
 

 

Zaker. Talebi Golde1 , Hamed Khorasani Toroghi1* , Amir Rahimpour1  

 
1 Department of Public Administration, Boj.C., Islamic Azad University, Bojnord, Iran 

 

* Corresponding author email address: Khorasani66@iau.ac.ir 

 

A r t i c l e  I n f o  A B S T R A C T  

Article type: 

Original Research 

 

How to cite this article: 

Talebi Golde, Z., Khorasani Toroghi, 

H., & Rahimpour, A. (2027). 

Designing and Validating an 

Organizational Inertia Model in the 

General Directorate of Social Security 

of Razavi Khorasan. Dynamic 

Management and Business Analysis, 

6(3), 1-29.  

https://doi.org/10.61838/dmbaj.422 

 

 
© 2027 the author(s). Published by 

Knowledge Management Scientific 

Association. This is an open access 

article under the terms of the Creative 

Commons Attribution 4.0 

International (CC BY 4.0) License. 

Objective: This study aimed to design and validate an organizational inertia model for the General 

Directorate of Social Security of Razavi Khorasan. 

Methodology: This study employed an exploratory sequential mixed-methods design, integrating 

grounded theory in the qualitative phase with a survey approach in the quantitative phase. The 

qualitative participants were 12 managers and experts in human resource management and 

organizational behavior at the General Directorate of Social Security of Razavi Khorasan. They 

were selected through purposive and snowball sampling until theoretical saturation was achieved. 

Qualitative data were collected through in-depth semi-structured interviews and analyzed 

according to Strauss and Corbin’s systematic grounded theory approach using MAXQDA. In the 

quantitative phase, 196 eligible employees were selected through simple random sampling from a 

population of 450 employees. A researcher-developed questionnaire derived from the qualitative 

findings was used for data collection. Its face and content validity were evaluated by experts, while 

construct validity was assessed using confirmatory factor analysis. Internal consistency and 

composite reliability were examined through Cronbach’s alpha and composite reliability 

coefficients. Quantitative data were analyzed using SPSS version 22 and partial least squares 

structural equation modeling. 

Findings: Qualitative analysis identified 203 indicators organized into 27 components, 13 

dimensions, and six principal categories: causal conditions, the central phenomenon, strategies, 

consequences, contextual conditions, and intervening conditions. Confirmatory factor analysis 

demonstrated that the retained items had acceptable factor loadings. Cronbach’s alpha and 

composite reliability coefficients for the model components exceeded the recommended threshold 

of 0.70. Moreover, the model-fit indices, coefficients of determination, and path coefficients 

supported the adequacy of both the measurement and structural models, thereby confirming the 

validity of the proposed organizational inertia model. 

Conclusion: Organizational inertia is a multidimensional, context-dependent, and systemic 

phenomenon arising from the interaction of behavioral, psychological, managerial, structural, and 

environmental factors. Its effective management therefore requires coordinated interventions 

across individual, organizational, and environmental levels. 

Keywords: Inertia; Organizational Inertia; Social Security Organization; Grounded Theory; 

Mixed Methods; Structural Equation Modeling. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Contemporary organizations operate in environments characterized by rapid technological 

development, economic volatility, institutional complexity, changing stakeholder expectations, and 

growing pressure for accountability and service quality. Under such conditions, organizational survival 

and effectiveness increasingly depend on the capacity to learn, innovate, reconfigure resources, and 

respond appropriately to environmental change. Organizations that fail to renew their structures, 

managerial assumptions, work routines, and technological capabilities may gradually become trapped in 

established patterns of action. This condition is generally described as organizational inertia or 

organizational stagnation. Organizational inertia refers to an organization’s tendency to preserve existing 

structures, procedures, beliefs, and behavioral patterns despite evidence that adaptation is necessary. 

Although a degree of stability can support coordination, continuity, and predictability, excessive stability 

may limit organizational responsiveness and transform routine continuity into institutional rigidity (Geys 

et al., 2024; Gupta, 2024). 

Organizational inertia is not usually produced by a single event. Rather, it develops through the 

cumulative interaction of structural, managerial, psychological, behavioral, technological, and 

environmental factors. Highly formalized procedures, centralized decision-making, administrative 

complexity, managerial risk aversion, defensive employee behavior, low motivation, distrust, and 

dependence on established routines may collectively weaken an organization’s capacity for change. 

Research on data-enabled organizational transformation has shown that inertia can obstruct the adoption 

and diffusion of new technologies even when the technical resources required for transformation are 

available (Mikalef et al., 2018). Similarly, studies of public-sector organizations indicate that bureaucratic 

barriers, weak knowledge-sharing cultures, limited managerial support, and rigid structures can restrict 

the adoption of knowledge-management practices and reproduce existing patterns of action (Ashok et al., 

2021). These findings suggest that organizational inertia should be understood as a systemic phenomenon 

rather than as an isolated behavioral or structural deficiency. 

Managerial cognition and leadership behavior are particularly important in the formation or 

reduction of inertia. Managers who rely excessively on previous experience, avoid uncertainty, disregard 

contradictory information, or prefer low-risk decisions may unintentionally reinforce organizational 

stagnation. In contrast, leaders who articulate a clear vision, encourage knowledge exchange, support 

experimentation, and create psychological readiness for change can reduce organizational resistance and 

strengthen employee creativity. Previous research has demonstrated that leader vision is associated with 

lower organizational inertia and greater service-employee creativity, particularly when knowledge 

donating is encouraged (AlKayid et al., 2023). Transformational leadership and self-management skills 

have also been identified as important mechanisms through which employees and managers become more 

capable of confronting established routines and adapting to change (Bay Salam et al., 2024). Psychological 

factors such as insecurity, distrust, low self-efficacy, and lack of motivation may therefore be considered 

both consequences and reinforcing mechanisms of organizational inertia (Ghavami et al., 2023). 

Organizational learning and intellectual capital also have a central role in determining whether an 

organization remains adaptive or becomes stagnant. Organizations that cannot create, absorb, share, and 
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apply knowledge are more likely to depend on outdated assumptions and solutions. Evidence indicates 

that intellectual capital and organizational learning are negatively associated with organizational inertia, 

suggesting that stronger human, structural, and relational knowledge resources can improve organizational 

adaptability (Esmailzadeh Ghamsari & Rahimi, 2024). Nevertheless, learning capacity does not automatically 

generate innovation. Knowledge inertia may weaken the relationship between organizational learning 

capability and innovation by encouraging employees to interpret new problems through familiar cognitive 

frameworks (Kazemi & Farhadpour, 2023). Thus, organizational learning must involve not only knowledge 

accumulation but also critical reflection, unlearning, and the revision of institutionalized assumptions. 

The consequences of inertia extend beyond internal administrative inefficiency. Organizational 

stagnation may reduce innovation, productivity, employee engagement, service quality, and strategic 

responsiveness. It can also increase social undermining, organizational entropy, occupational exhaustion, 

and dysfunctional interpersonal relations (Rostamzadeh et al., 2025). In service organizations, the 

consequences may be particularly serious because slow decision-making and ineffective routines directly 

influence the quality and timeliness of services provided to citizens. Research has shown that 

organizational inertia can weaken firm performance by limiting open innovation and the development of 

new business models (Le & Mohiuddin, 2024). Innovation stagnation has likewise been reported in 

humanitarian service systems where institutional dependence, coordination problems, and established 

delivery mechanisms restrict organizational renewal (Monich et al., 2023). Scientific stagnation has also 

been linked to structural, motivational, managerial, and environmental barriers, demonstrating that inertia 

can emerge in diverse organizational contexts (Ghahrani et al., 2024). 

Technological and environmental conditions can intensify or moderate organizational inertia. 

Obsolete technological infrastructure, weak digital intelligence, limited technological skills, and 

fragmented information systems may preserve inefficient procedures and reduce organizational 

responsiveness. Technological change, however, may also generate uncertainty and resistance when 

employees perceive automation as a threat to job stability or professional identity (Hiebl & Pielsticker, 

2023). Effective change management in conditions of technological stagnation therefore requires 

simultaneous attention to infrastructure, skills, leadership, organizational design, and employee 

participation (Bereza, 2024). Information and communication technology-related dynamic capabilities may 

improve performance during economic stagnation, but their effectiveness depends on the organization’s 

ability to integrate technology into its strategic and operational processes (Marozau et al., 2024). 

Economic, legal, political, and social conditions are also influential. Budget instability, rising 

operational costs, regulatory restrictions, and political pressures may encourage conservative decision-

making and discourage experimentation. During periods of stagnant growth and uncertainty, organizations 

often become dependent on familiar institutional arrangements, even when those arrangements are no 

longer effective (Struckell et al., 2022). Financial, operational, and human-resource risk management can 

contribute to organizational stability, but stability must remain dynamic and adaptive rather than rigid 

(Eyinade et al., 2025; Margana et al., 2025). Organizational culture and accountability mechanisms similarly 

determine whether new managerial practices are genuinely implemented or absorbed into existing routines 

without meaningful change (Darbandi Farahani et al., 2025). 

Despite the expansion of research on organizational inertia, much of the literature has examined 

isolated relationships between inertia and variables such as leadership, innovation, learning, psychological 
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factors, technology, or performance. There remains a need for integrated, context-sensitive models that 

explain how causal conditions, contextual conditions, intervening factors, organizational strategies, and 

consequences interact within public service organizations. Grounded theory is particularly useful for 

investigating such a multidimensional process because it enables the development of a model derived from 

the experiences and interpretations of organizational actors rather than imposing a predetermined 

theoretical structure (Sharma et al., 2022). Accordingly, the present study aimed to design and validate a 

comprehensive model of organizational inertia in the General Directorate of Social Security of Razavi 

Khorasan. 

Materials and Methods 

This study employed an exploratory sequential mixed-methods design. The qualitative phase was 

conducted using the systematic grounded theory approach, and the quantitative phase used a descriptive-

survey design for model validation. In the qualitative phase, the participants were 12 managers and experts 

from the General Directorate of Social Security of Razavi Khorasan. Participants were required to possess 

at least a master’s degree in management, social sciences, education, or a related field, have at least 10 

years of employment experience in the Social Security Organization, and have at least five years of 

managerial experience. They were selected through purposive and snowball sampling, and interviews 

continued until theoretical saturation was achieved. 

Qualitative data were collected through in-depth, semi-structured interviews lasting approximately 

60 minutes or longer. The interviews were recorded, transcribed, reviewed, and analyzed through open, 

axial, and selective coding based on the Strauss and Corbin systematic paradigm. MAXQDA software 

was used to organize and analyze the qualitative data. Credibility was strengthened through prolonged 

engagement, continuous comparison, participant review, and expert examination of the raw data, 

interpretations, and extracted categories. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of 450 eligible employees of the 

General Directorate of Social Security of Razavi Khorasan, of whom 196 were selected by simple random 

sampling based on Cochran’s formula. A researcher-developed questionnaire was constructed from the 

qualitative findings. The initial instrument contained 187 items covering the principal categories and 

dimensions of the proposed model. Face and content validity were assessed by university professors and 

organizational experts. Construct validity was evaluated using confirmatory factor analysis. Internal 

consistency and reliability were examined through Cronbach’s alpha and composite reliability 

coefficients. Quantitative data were analyzed using SPSS version 22 and partial least squares structural 

equation modeling. The measurement model was assessed through factor loadings, internal consistency, 

composite reliability, and validity indicators, while the structural model was evaluated through path 

coefficients, coefficients of determination, and model-fit indices.  

Findings 

Analysis of the qualitative interviews produced 203 initial indicators related to organizational 

inertia. Through successive stages of coding and conceptual integration, these indicators were organized 

into 27 components, 13 dimensions, and six principal categories: causal conditions, the central 

phenomenon, strategies, consequences, contextual conditions, and intervening conditions. 

The category of causal conditions included four dimensions, nine components, and 102 indicators. 

The behavioral dimension consisted of passive behavior and defensive behavior. The psychological 
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dimension included demotivation, insecurity, and distrust. The managerial dimension comprised 

managers’ cognitive biases and behavioral biases. The structural dimension included formalization, 

complexity, and centralization. Together, these dimensions represented the principal mechanisms through 

which organizational inertia was formed and reinforced. 

Organizational inertia was identified as the central phenomenon of the model. It represented the 

organization’s reduced capacity to learn, adapt, innovate, revise established procedures, and respond 

rapidly to internal and external changes. 

The strategy category contained two dimensions, four components, and 26 indicators. 

Communication strategies included control-oriented communication and symbolic or performative 

communication. Adaptive strategies included inefficient routines and conservative actions. These 

strategies indicated that the organization frequently responded to uncertainty and change by strengthening 

control, maintaining familiar procedures, or implementing participation and communication in a largely 

formal or symbolic manner. 

The consequence category included two dimensions, four components, and 23 indicators. 

Individual consequences consisted of occupational burnout and weakened job attitudes. Organizational 

consequences included failure in responsiveness and declining productivity. These findings indicated that 

inertia affected both employees’ psychological and occupational experiences and the organization’s 

overall ability to deliver efficient and timely services. 

Contextual conditions consisted of three dimensions, six components, and 32 indicators. The 

economic dimension included budget fluctuations and shortages as well as increasing living costs. The 

sociocultural dimension included cultural and social factors. The technological dimension comprised 

technological infrastructure deterioration and lack of technological intelligence. These conditions 

provided the organizational setting in which inertia emerged and became more persistent. 

Intervening conditions included two dimensions, four components, and 20 indicators. The 

microenvironment dimension consisted of social capital and psychological capital, whereas the 

macroenvironment dimension included legal and political factors. These variables influenced the intensity 

of the relationships among the causal conditions, central phenomenon, strategies, and consequences. 

The quantitative analysis supported the reliability and validity of the proposed model. 

Confirmatory factor analysis showed that the retained questionnaire items had acceptable factor loadings. 

Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients for the model components were above the 

recommended threshold of 0.70, demonstrating satisfactory internal consistency. The assessment of the 

measurement model confirmed the adequacy of the indicators in representing their respective constructs. 

The structural model assessment, including path coefficients, coefficients of determination, and overall fit 

indicators, supported the empirical adequacy of the relationships proposed in the qualitative model. 

Consequently, the final model was considered sufficiently valid for explaining organizational inertia in 

the General Directorate of Social Security of Razavi Khorasan. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational inertia in the General Directorate of Social Security 

of Razavi Khorasan is a systemic and multidimensional phenomenon. It cannot be attributed exclusively 

to employee resistance, managerial weakness, bureaucratic structure, or environmental pressure. Instead, 
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it develops through reciprocal interactions among individual behavior, psychological conditions, 

managerial cognition, organizational structure, technological capacity, and external constraints. 

Passive and defensive behavior appeared to be important causal mechanisms because they weaken 

participation, responsibility, and openness to change. When employees expect that their ideas will not 

influence decisions or believe that change may threaten their position, they are more likely to withdraw, 

comply superficially, or defend established routines. These responses then provide managers with fewer 

opportunities to identify problems and mobilize organizational knowledge. 

Managerial cognitive and behavioral biases also contribute to stagnation by narrowing the range 

of alternatives considered in decision-making. Dependence on previous experience, avoidance of 

uncertainty, and preference for familiar procedures may appear rational in the short term, particularly in a 

highly regulated public organization. Over time, however, these patterns reduce organizational sensitivity 

to environmental changes and normalize inefficient practices. 

The structural findings indicate that formalization, complexity, and centralization become 

problematic when they eliminate discretion, delay decisions, and prevent units from responding to local 

conditions. In a public service organization, some formal control is essential for legality, accountability, 

and consistency. Nevertheless, excessive control may transform necessary administrative order into 

rigidity. The critical issue is therefore not the complete removal of formal structures, but the creation of a 

balance between standardization and adaptive discretion. 

The identified communication and adaptive strategies show how inertia reproduces itself. Control-

oriented communication restricts the upward flow of information, while symbolic participation creates the 

appearance of consultation without transferring meaningful influence to employees. Inefficient routines 

and conservative actions reduce immediate uncertainty but prevent deeper organizational learning. These 

strategies may temporarily preserve administrative stability, yet they intensify long-term stagnation by 

discouraging experimentation and concealing operational deficiencies. 

The consequences identified in the model confirm that organizational inertia generates costs at 

both individual and organizational levels. Occupational burnout and weakened job attitudes arise when 

employees repeatedly encounter ineffective processes without sufficient authority to change them. Failure 

in responsiveness and reduced productivity occur when organizational resources are consumed by 

redundant procedures, delayed decisions, fragmented communication, and repeated correction of 

preventable problems. In a social security organization, these consequences may ultimately affect service 

recipients, employers, insured individuals, pensioners, and other stakeholders. 

The contextual and intervening conditions also indicate that inertia should not be interpreted solely 

as an internal managerial failure. Budget shortages, economic pressure, outdated technology, legal 

restrictions, and political instability may limit organizational discretion and reinforce conservative 

behavior. At the same time, social capital and psychological capital may protect the organization against 

stagnation by improving trust, cooperation, resilience, hope, and confidence in collective action. Thus, the 

same structural pressure may produce different organizational outcomes depending on the level of internal 

trust and psychological readiness. 

Overall, the validated model provides an integrated framework for diagnosing organizational 

inertia. Its principal contribution lies in connecting causal conditions, the central phenomenon, 

organizational strategies, contextual conditions, intervening factors, and consequences within a unified 
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explanatory structure. The model suggests that isolated interventions are unlikely to produce sustainable 

improvement. Reducing inertia requires coordinated action involving leadership development, employee 

participation, structural decentralization, process redesign, knowledge sharing, psychological 

empowerment, technological modernization, and continuous assessment of environmental constraints. 

It can therefore be concluded that organizational inertia in the General Directorate of Social 

Security of Razavi Khorasan is a context-dependent cycle in which rigid structures, biased managerial 

decisions, psychological insecurity, passive behavior, controlling communication, and conservative 

routines reinforce one another. Breaking this cycle requires transforming the organization from a rule-

dependent and reactive system into a learning-oriented, participatory, technologically capable, and 

adaptively stable institution. 
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 مقدمه 

با مجموعه   طیها در محسازمان اقتصاد  عیاز تحولات سر  یامعاصر  نهاد  یاجتماع   ،یفناورانه،  فعالمواجه   یو  استمرار  و   تیاند که 

پا  ی ابیدست وابسته ساخته است. گسترش    راتییبه تغ  یی گومنابع و پاسخ  ییبازآرا  ،یسازگار   ، یریادگی ها در  آن  ییرا به توانا  داری به عملکرد 

 ی  یمح  یهاتیق ععدم  د یمنابع و تشد  ت یخدمات، محدود  ی دگیچیپ   شیافزا  نفعان، یانتظارات کارکنان و ذ  یدگرگون  تال، یجید  یهایفناور

ترند که  موفق  یی هاسازمان  ،ی یشرا  نینباشند. در چن  یاثربخش  نیقادر به تضم  ییتنهاها بهاداره سازمان  یسنت  یسبب شده است که الگوها

قابل جد  ایپو  یهاتیبتوانند  دانش  دهند،  توسعه  فرا  دی را  ساختارها،  و  کنند  راهبردها  ندهایرا جذب  مح  یو  الزامات  با  متناسب  را   ط ی خود 

 تیظرف  ،یرکود اقتصاد  یهادر دوره  توانندیاطلاعات و ارتباطات م  یمرتبط با فناور  یایپو  یهاتیقابل  دهدی. شواهد نشان مندینما  یبازطراح

آن در   یریکارگانتشار و به  رش، یو نحوه پذ  ستین  ی کاف  یی تنهابه  یاز فناور  یبرخوردار  حال،نیکنند؛ باا  تیرا تقو  ا هان با  و عملکرد سازمان

  یدر الگوها  یاز بازنگر  کند،یمقاومت م   راتییکه سازمان در برابر تغ  ی. هنگام (Marozau et al., 2024) دارد    کننده نییتع  یسازمان نقش

  ات یکه در ادب  شودیمواجه م  یادهی با پد  کند، یاتخاذ م  شده تیتثب  یهاهی ها و روعادت  هیخود را بر پا  ی هامیتصمو    ورزدیاجتناب م  نیشیپ 

 .شودیم  اد ی ی سازمان ینرسیا  ا ی ییستایاز آن با عنوان ا تیریمد

 رات ییو مقاومت در برابر تغ  نیشیپ   یو ساختار  یرفتار  ی موجود، تداوم الگوها  تیحفظ و ع  یسازمان برا  ش یبه گرا  ی سازمان  ییستایا

  یو الگوها  ندها یها، فرااست که در آن ساختارها، نگرش  یتیبلکه و ع  ست،یاستمرار ن  ای ثبات    یصرفاً به معنا  ده ی پد  نیاشاره دارد. ا  ی رور

  یثبات سازمان  انیم  دیمنظر، با  نی. از اابدی یو اصلاح کاهش م  ینوآور  ،یسازگار  یکه توان سازمان برا  شوندیم  تی تثب  چنان  یریگمیتصم

  کهیکند، درحال  تیانسجام و استمرار خدمات را تقو  ،ینیبشیپ   تیقابل  ،ی هماهنگ  تواند یقائل شد. ثبات م  زیتما  یسازمان  ییستایم لوب و ا

منجر شود. م العات مربوط به ثبات در ادارات    دی جد ی ازهایبه ن ییگودر پاسخ یکه حفظ و ع موجود به ناتوان ردیگیم ل شک ی زمان ،ییستایا

قرار دهد، اما   ریرا تحت ت ث فیکارکنان و ادراک آنان از وظا شدنیاجتماع  ندیفرا  تواندیها ماستمرار ساختارها و نقش دهدینشان م زین یدولت

ب انع اف  ممکن  ازحدشیثبات  را محدود سازد    یریپذاست  بنابرا(Geys et al., 2024)سازمان  ناکارآمد و    توانیرا م  ییستایا  ن،ی.  صورت 

 . کندیگذشته محصور م یرهایبازدارنده ثبات دانست که سازمان را در مس

بلکه در طول زمان و در    کند،یظهور نم  یصورت ناگهان معمولاً به  ده یپد  نیاست. ا  ی جیو تدر  یچندبعد   ی سازمان  یی ستایا  تیماه

  ی اعتمادیو گسترش ب  زشیتمرکز قدرت، کاهش انگ  ،یریادگی  عف    ده، یچیو پ   یرسم  ی ندهایکارانه، فرامحافظه  یهامیانباشت تصم  جهینت

از تجربه،   یریادگی مسائل،    صی تشخ  یآن برا  یدرون   تیخود ادامه دهد، اما ظرف  یعاد  تیاست در ظاهر به فعال  ن. سازمان ممکردیگیشکل م

  ی هاتازه، به روش  یهاراه   یوجوجست   یجاکارکنان به  ،یتیو ع  نی. در چنابدیکاهش    ی یبه تحولات مح  ییگوو پاسخ  د یجد  یهادهیا  رشیپذ

.  رندیبگ  دهیرا ناد  رییتغ  یهانشانه  ،یو رفتار  یشناخت  یهای ریسوگ  لیدلممکن است به  زین  رانیو مد  شوندیخ ر متوسل مشده و کمآزموده

فناورانه، بدون    ی هاتیوجود ظرف  یکه حت یاگونهاست؛ به  ت یو ع  نیاز ا  یاداده نمونهبر کلان  یمبتن یهایو انتشار فناور   رشیدر پذ  ییستایا

دانست که   یستمیس یندیفرا  د یرا با ییستایا رو،ن ی. ازا(Mikalef et al., 2018) شودیبه تحول منجر نم ماًالزا ، یسازمان  یهاغلبه بر مقاومت

 . دهدیم  وندیپ   گریکدیو فناورانه را به  ی تیریمد  ،ی انسان ،یعناصر ساختار

  ی دگیچیتعدد مقررات و پ   ،یافراط  تیرسم  ،ییتمرکزگرا  ،یمراتبسلسله  ی آن است. ساختارها  یبعد ساختار  ، ییستایا  ی از ابعاد اصل  یکی

و    یعموم  ینهادها  ژهیوبزرگ، به  یهارا محدود کنند. سازمان  یرا کاهش داده و امکان اصلاح و نوآور  یریگمیسرعت تصم  توانندیم  ندهایفرا

اند، در صورت  شده  جادیا  ییگوحفظ کنترل و پاسخ  یهستند که اگرچه برا  یاگسترده  یادار  یهاو نظام  شدهتیتثب  یهاهیرو  یدارا  باً غال  ، یدولت
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نشان داده    یبخش عموم  ی هادانش در سازمان  تیریمد  یهاوهیش  رشی. پژوهش درباره پذشوند یمنجر م  ییستایا  دیبه بازتول  یریناپذ انع اف

 Ashok et)است    کیدانش و کاهش موانع بوروکرات  م یفرهنگ تسه  جادی ا  ،یرهبر  ت یمستلزم اصلاح ساختار، تقو  ینرسیبا ا  هاست که مقابل

al., 2021)ابد، ییم  یشتریب  تیمسئله اهم  نیدارند، ا  وندیو الزامات متعدد پ   نیبا قوان  ندها یو فرا  ها میکه تصم  یخدمات عموم  یها. در سازمان  

 قرار دهد.  ریو سرعت ارائه خدمات را تحت ت ث تیفیک ماًیمستق تواندیساختار م حدر اصلا یکند رایز

  سک،یتحمل نسبت به رخ ا و کم  کنندههیکار، تنبمحافظه  یهادر استمرار آن دارد. فرهنگ   ینقش مهم  زین  ییستایا  یفرهنگ  بعد

 شود یم  ینظم موجود تلق  یبرا  یدیعنوان تهدبه   ینوآور  ،یفرهنگ  نی. در چندهندیموجود سو  م  یهاهیمنفعلانه از رو  تیکارکنان را به تبع

ممکن   ی فرهنگ  ییستایکنند. ا  یناکارآمد خوددار  یندهاینقد فرا  ای  یریگ میتازه، مشارکت در تصم  یهادهیدهند از طرح ایم  حیو افراد ترج

  ت یریمد  یدارد. بررس  دهیاز فا  شیب  یانه یهز  ایناممکن است    ای  رییکند که تغ  جادیتصور را ا  نیشود و ا  لیتبد  ی سازمان  یبه هنجار  جیتدراست به 

در   ینقش مهم  توانندیم  ییگوپاسخ  یو سازوکارها  ینشان داده است که فرهنگ سازمان   زین  یراهبرد  تیریمد  یحسابدار  یدر اجرا   ینرسیا

اصلاح   قیصرفاً از طر  یی ستایغلبه بر ا  رو،ن ی. ازا(Darbandi Farahani et al., 2025)داشته باشند    رییکاهش مقاومت در برابر تغ  ای  تیتقو

 است.  یتعامل سازمان  یها، باورها و الگوهادر ارزش  رییبلکه مستلزم تغ  ست،یها ممکن ندستورالعمل 

رفتار  یشناختروان  عوامل د  زی ن  یو  شکل  یهانهیزم  گر یاز  م  ییستایا  یریگ مهم  بشوندیمحسوب  ناامن  ، یزگیانگی.    ، یاحساس 

 م یرمستقیغ   ای   میرا به مقاومت مستق  رانیکارکنان و مد  توانندیقدرت م   ای  تیدادن موقعاز ازدست  یو نگران  رییتغ  ی امدهایترس از پ   ، یاعتمادیب

بروز   نیشیپ   یهاهیدفاع از رو  ا یاطلاعات    یسازها، پنهانبرنامه  یظاهر  یتعلل، اجرا  ، یصورت رفتار انفعالممکن است به  ومت سو  دهند. مقا

  دیبازتول ا ی  تیریدر مد یتوجهکارکنان سهم قابل  یهاو ادراک یفرد  یهایژگ یاند که ونشان داده یشناختبر عوامل روان یمبتن یهاکند. مدل

  یی ستای به کاهش ا  ن،یآفرتحول  یرهبر  تیتقو  قیاز طر  توانند یم  ی تیریخودمد  ی هامهارت  نی. همچن(Ghavami et al., 2023)دارند    ینرسیا

تحول و   رشیپذ  یبرا  یشتریب  ی رفتار برخوردارند، آمادگ  تیریمد  یی و توانا یمیخودتنظ  ،ی که از خودآگاه  یرانیکارکنان و مد   رایکمک کنند؛ ز

 ی شناختروان  یهاو واکنش  یبدون توجه به تجربه ذهن  ییستایا  لیتحل  ن،ی. بنابرا(Bay Salam et al., 2024)  دارندمشارکت در اصلاحات  

 سازمان ناقص خواهد بود.  یاعضا

که به حفظ کنترل، اجتناب   یرانی. مداندییستایکاهش ا  ای  یریگدر شکل  کنندهنییعوامل تع  نیتراز مهم  ی تیریمد  یهاوهیو ش  یرهبر

ر الگوها  سکیاز  تکرار  ناخواسته فضا  شیگذشته گرا  یو  به  یدارند،  را  م  یسوسازمان  اعتماد    ، یشناخت  یهایری. سوگدهندیسکون سو  

شوند.   یراهبرد یشیمانع بازاند توانندیمدت م کوتاه نهیهزکم یهامیتصم حیو ترج دی جد یهابه داده  یتوجهیب  ،یقبل یهابه تجربه  ازحدشیب

مشارکت در   یرا برا  یقادرند منابع انسان  یریادگیاز    تیارتباط مؤثر و حما  یبرقرار  ییانداز روشن، توانادر مقابل، رهبران برخوردار از چشم

راب ه مدکنن  جیبس  رییتغ اچشم  انی.  رهبر،  م  تیو خلاق  یسازمان  ینرسیانداز  نشان  ا  دهدیکارکنان  رهبر  تواندیم  ییستایکه کاهش   ی اثر 

 یرهبر  رو،ن ی. ازا(AlKayid et al., 2023)دارد    کنندهلینقش تسه  ندیفرا  نیدر ا  زیدانش ن  یکند و اهدا  ت یرا تقو  تیاندازگرا بر خلاقچشم

 .شودیتکرار محسوب م یهاو شکستن چرخه  یبه رفتار جمع ی دهجهت  یبرا  ینهاد یبلکه سازوکار ،یعامل فرد کیفقط نه

و به عمل    میجذب، تسه  د،یکه نتواند دانش را تول   یدارند. سازمان  ییستایبا ا  یکیارتباط نزد  زین  یفکر  هیو سرما  یسازمان   یریادگی

که دانش    یزمان   ی عنیارتباط دارد؛    یدانش  ینرسیبا مفهوم ا  تیو ع  نی. اشودیگذشته گرفتار م  یهادر دام دانش و تجربه  ج یتدرکند، به  لیتبد

 ه یاند سرمانشان داده  ها افتهی.  شودیم  لیتازه تبد   یهاحلو راه  ها دگاهید  رشیپذ  یبرا  ی باشد، به مانع   دیجد  یر یادگی   ی آنکه مبنا  یجاموجود به 

 ر یی تغ  یتوان سازمان را برا  تواندیم  یاو راب ه   یساختار  ،ی دانش انسان  تیدارند و تقو  یراب ه منف  یسازمان  ینرسیبا ا  ی سازمان  یریادگیو    یفکر

و    ی سازمان  یریادگی  تیقابل  ان یراب ه م  تواند یم  یدانش  ینرسیا  نی. همچن(Esmailzadeh Ghamsari & Rahimi, 2024)دهد    شیافزا
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 شود یمنجر نم   یالزاماً به نوآور  شده،تیتثب   ی شناخت  یدر صورت غلبه الگوها  یریادگی   تیوجود ظرف  یکه حت  یاگونهکند، به  ل یرا تعد  ینوآور

(Kazemi & Farhadpour, 2023)انع اف شناخت  دی سازمان با  ن،ی. بنابرا از  انباشت دانش،  بر   ز یمستمر ن  یبازنگر  یو سازوکارها  یعلاوه 

 برخوردار باشد. 

ها، توسعه خدمات  فرصت  یی در شناسا  ستا یا  یهاحوزه است. سازمان  نیا  ات یمهم ادب یو عملکرد از محورها  یبا نوآور  ییستایا  راب ه

 ق ی از طر  تواند یم  ینرسیکوچک و متوسط، ا  ی ها. در بنگاهشوندیمواجه م  یبا دشوار  ریمتغ  یازهایوکار و پاسخ به ناصلاح مدل کسب  د، یجد

در   ی. رکود نوآور (Le & Mohiuddin, 2024)کند    فیعملکرد سازمان را تضع  د،ی وکار جدکسب  یهاباز و توسعه مدل  یورمحدودکردن نوآ

  ینهاد  یریادگی در    تیو محدود  ی  عف هماهنگ  شده،تیتثب یبه سازوکارها  یکه وابستگ دهدینشان م  زیبشردوستانه ن  ینقد  یهاحوزه کمک 

فراهم است،    ی و منابع فن  یکه فناور  ییها طیدر مح  ی. حت(Monich et al., 2023)متوقف سازد    را  یرسانخدمت  یهااصلاح نظام  تواندیم

  فه یکه وظ  یعموم  یهاسازمان  یمسئله برا  نیکند. ا  ل یمحدود تبد  ای  یصور  یرا به اقدام   ینوآور  تواندیم  رییتغ  یبرا  ی سازمان  ینبود آمادگ 

 مضاعف دارد. تیاهم ند،دار یاجتماع  یی گوارائه خدمات گسترده و پاسخ

  ندها،یفرا  یمستلزم بازطراح  یفناور   عیسر  راتیی. تغشودیدر آن آشکار م  یی ستایاست که ا  یی هااز حوزه  گر ید  ی کیفناورانه    تحول

  ینیکارآفر ،ینوآور  انیم ییهاممکن است تنش  د یجد   یهایورود فناور  حال،نیاست. باا  ی در روابط شغل  یکارکنان و بازنگر  یهاتوسعه مهارت

ا  تو ثبا  یسازمان اتوماس  جادیروابط کارکنان  افزا  ییکارا  تواندیم  ونیکند.  ممکن است   ، یسازمان  یدهد، اما در صورت نبود دوسوتوان  شیرا 

مستلزم آن   ز یرکود فناورانه ن  طیدر شرا  رییتغ  ت یری. مد(Hiebl & Pielsticker, 2023) کند    د یو مقاومت کارکنان را تشد  ی احساس ناامن

 ,Bereza)خود را ارتقا دهد   یتیریو مد ی انسان  تیزمان ظرفو هم ردیفاصله بگ  یمیقد یو الگوها ها رساخت ی به ز یاست که سازمان از وابستگ

منابع،    ت یفناورانه، محدود  یمحصول  عف هوشمند  تواند یبلکه م  ست،ی ن  زاتیاز کمبود تجه  ی فناورانه صرفاً ناش  ییستایا  ن،ی. بنابرا(2024

 با راهبرد سازمان باشد.  یفناور وندیدر پ ی وانکارکنان و نات یاعتمادیب

بودجه،    تی. محدودردیگیقرار م  زین  ی و اجتماع   یقانون   ،یاسیس  ، یاقتصاد  طیشرا  ریتحت ت ث  ، یسازمانعلاوه بر عوامل درون  ییستایا

 ط ی دهند. در شرا  شیکارانه افزامحافظه  ی هامیسازمان را به اتخاذ تصم  لیتما   توانندیم  ینهاد  یو فشارها  یاقتصاد   یداریناپا  ها،نهیهز  شیافزا

در   یانتخاب راهبرد   حال،نیکنند. باا  دی شده ت کشناخته  یهاهیبر حفظ رو  د، یجد  یتجربه راهبردها  یجاممکن است به  رانیمد  ت، ی عقعدم

فاصله سازمان    تواند یگذشته م  یهاتداوم واکنش  رایمتناسب است؛ ز  راتییتغ  جاد یو ا  ینهاد  ی فعال فشارها  ر یتفس ازمندی رشد راکد ن  ی هادوره

ان با  سازمان را   تیثبات و ظرف  توانندیم  زین  یمال  سکیر  تیریمد   ی. راهبردها(Struckell et al., 2022)کند    شتریرا ب  ی یمح  تبا الزاما

  تیری. مد(Eyinade et al., 2025)کند    یریثبات به سکون جلوگ  ل یاز تبد  ن، ینو  ی کردهایو رو  ها یاز فناور  یریگقرار دهند و بهره  ر یتحت ت ث

کاهش    ندها،یبه اختلال فرا  تواندیم   هاسک یر  نیغفلت از ا  رایاست، ز  ی رور   ایحفظ ثبات پو  یبرا  زین  یو منابع انسان   یات یعمل  یهاسک یر

 .(Margana et al., 2025)مقاومت منجر شود  د یو تشد زشیانگ

نمونه، اعتبار و ش ن    یکار رفته است. برابلندمدت به  تیمثبت و مرتبط با موفق ییدر معنا  ی م العات، اص لاح ثبات سازمان  یبرخ  در

ارزشمند است که با    یثبات زمان  نیا  حال،نی. باا(Gupta, 2024)سازمان اثر بگذارد    داری پا  تیثبات و موفق  نفعان،یبر اعتماد ذ  تواندیبرند م

بر جمود،  یتحول را فراهم کند؛ اما ثبات مبتن نهیزم تواندیو انسجام استوار است، م تیکه بر اعتماد، مشروع   یان با  همراه باشد. ثبات  تیقابل

استمرار   انیحفظ تعادل م  ،ی تیریو مد  ینظر  یهااز چالش  ی کی  رو،ن ی. ازاشودیم   لیتبد  ییستایگذشته، به ا  یرها یبه مس  یوابستگ  ای  رییانکار تغ

را متناسب با   ییاجرا یهاو روش ندهایفرا حال،نیخود را حفظ کند و درع   یو اخلاق یتیم مور ،یتیبتواند عناصر هو  دیاست. سازمان با رییو تغ

 . دی اصلاح نما دیجد طیشرا
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مشارکت، فقدان    ت یفاقد معنا، محدود  ی تکرار کارها  ، یاند. در س ح فردقابل مشاهده  ی و سازمان  یدر س وح فرد   یی ستایا  ی امدهایپ 

منجر شود. در س ح   یشغل   یهانگرش  فی عف تعهد و تضع  ت،یکاهش ر ا  ، یشغل   یبه فرسودگ  تواندیبودن م  اثریفرصت رشد و احساس ب

ارتباط دارد. م العه راب ه    تیدر تحقق م مور  یو ناتوان  ییگوپاسخ  یکند  ها، نه یهز  شیافزا  ،یکاهش نوآور  ،ی ورهرهبا افت ب  ییستایا  ،ی سازمان

  شیو فرسا  ینظمیبا روابط مخرب، ب  تواندیم  ییستاینشان داده است که ا  یسازمان  یو آنتروپ  یاجتماع   شی با سا  یسازمان  یو تروما  ینرسیا

 ی بیترک جهینت تواند یم ی و درمان ی دانشگاه ی هاطیدر مح یرکود علم نی. همچن (Rostamzadeh et al., 2025)سازمان همراه شود  تیظرف

  ی مشارکت، منابع و فرهنگ علم  ت،یحما  نهیدر زم  یی راهبردها  ازمندیباشد و مقابله با آن ن  ی یو مح  یزشیانگ  ، یتیریمد   ،یاز موانع ساختار

  یهادر قالب  تواندیو م   ستینوع سازمان ن  ا ی صنعت    ک یمحدود به    ییستای که ا  دهندینشان م   هاافتهی  نی. ا(Ghahrani et al., 2024)است  

 کند. جاد یمشابه ا  ییامدها یمتفاوت، پ 

است   یمدل   ازمندین  دهیپد نیا لیباشند. تحل ی آن ناکاف نییتب یبرا  یعامل تک یکردهایموجب شده است رو ییستایا دهیچیپ   تیماه

موجود    یهاکند. پژوهش  یبررس  کپارچهی صورت  حاصل را به  یامدهایسازمان و پ   یگر، راهبردهامداخله   طیشرا  ،یانهیعوامل زم  ،یعل   طیکه شرا

بخش  کیهر روان   یبر  عوامل  مانند  مسئله،  نوآور  تیریمد   ،یرهبر  ،یشناختاز  ر  ،یفناور  ،یدانش،  تمرکز   یرفتار  یامدهایپ   ای  سکیثبات، 

مدلکرده کمتر  اما  ا  یاند،  است  چارچوب  نیتوانسته  در  را  و  مندنه یزم   یابعاد  عموم  کی  ژهیو  حت  قیتلف  یسازمان خدمات  حوزه   یکند.  در 

ا  زین  یشناسروش عبور  نظر  زبر  رورت  بازاند  یرکود  نظر  یشیو  کاربرد  فرا  یبرا  ادیبنداده  هیدر  است   دیت ک  ده یچیپ   یندهایکشف  شده 

(Sharma et al., 2022)کنشگران    ی را فراهم سازد که از تجربه واقع  یو رواب   م یمفاه  یی امکان شناسا  تواندیم   اد یبنداده  کرد ی. استفاده از رو

 .شوندیم  دهیکمتر د شده نییتع شیپ  زا  یهااند و در مدلبرآمده ی سازمان

روابط م  یو ورزش  یدانشگاه   ،یآموزش  یها طیدر مح  ی سازمان  یی ستایاز م العات ا  ی بخش مهم  ران،یا  در   ان یانجام شده و عمدتاً 

م العات،    نیشده است. با وجود ارزش ا  یبررس  یشناختو عوامل روان   ینوآور   ،یرهبر  ،یفکر  هیسرما  ،یری ادگیچون    ییرهایبا متغ  ینرسیا

  نفعان،یو تنوع ذ  یالزامات قانون  ک،یبوروکرات  یگسترده، ساختارها  یاجتماع   یهات یاز م مور  یبرخوردار  لی دلبه  یخدمات عموم  یهاسازمان

و    یاجتماع   تیعملکرد آن بر رفاه، امن  تیفیاست که ک  ییهااز جمله سازمان   یخراسان ر و  یاجتماع   نیدارند. اداره کل ت م  یزیمتما  طیشرا

بزرگ  تیر ا ب  ی گروه  م  انیکارفرما  ران،یبگی مستمر  شدگان،مهیاز  اثر  کارکنان  پ گذاردیو   ، یادار  یندهایفرا  ی خدمات، گستردگ  ی دگیچی. 

را    ییستایا  د یتشد   ای  یریگشکل  نهیزم  تواندیمقررات متعدد م   یفناورانه و  رورت اجرا  ی هارساختیبه ز  ی وابستگ  ،یابودجه  یهاتیمحدود

آن داشته   یداخل یفراتر از مرزها  یی امدهایپ   تواندیسازمان م  نیا ییگوو پاسخ یریادگی  ، یچابک درهرگونه کاهش  گر، ید یفراهم سازد. از سو

 باشد. 

  ت یو ع  ، یفرهنگ سازمان   ،یساختار ادار  ران،یزمان به رفتار کارکنان، نگرش مدمستلزم توجه هم  یبستر  نیدر چن  یی ستایا  یبررس

  ی اصلاحات مق ع  ای  یصور   راتییفراتر از تغ  د یبا  زین  یی ستایمقابله با ا  یاست. راهبردها  ی اسیو س  یقانون   یو فشارها   یاقتصاد  طیشرا  ،یفناور

ناکارآمد و    یهانیارتباطات، کاهش روت  یبازطراح  ،یریادگی  یارتقا  ، یو اجتماع   یشناختروان   هیسرما  تیتقو  ن، یآفرتحول   یهبرباشند. توسعه ر

و    یبوم  ییاز الگو  یاثربخش بدون برخوردار  یراهبردها  یطراح  حال،نیاز پاسخ سازمان باشند. باا  یبخش  توانندیفناورانه م  یهوشمند  جادیا

مختلف   یهامقابله با رکود در حوزه  یو راهبردها  یی ستایعوامل را نشان دهد، دشوار است. پژوهش درباره عوامل مؤثر بر ا  انیمعتبر که روابط م

  ن،ی. افزون بر ا(Ghahrani et al., 2024) را هدف قرار دهد    طیو مح  زشی زمان ساختار، فرهنگ، انگهم  د یدارد که مداخله با  دینکته ت ک  نیبر ا

 Le)کند    تیریو مد  ییرا شناسا  رییتغ  رشیپذ  یکه سازمان بتواند موانع درون  شوندیبه بهبود عملکرد منجر م  یزمان  یو نوآور  ایوپ   یهاتیظرف

& Mohiuddin, 2024; Marozau et al., 2024) . 
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به بحران   شدن لیاز تبد  ش یرا پ   یی ستایا  هیاول  یهاکمک کند نشانه  رانیبه مد  تواندیجامع م   یالگو  کی  یطراح  ، یمنظر کاربرد  از

نقش    دهیپد  یریگدر شکل  یشناختو روان   یتیریمد  ،یساختار  ،یمشخص سازد که کدام عوامل رفتار  تواندیم  ییالگو  نیکنند. چن  ییشناسا

و سازمان در واکنش به آن چه   ندینمایم ل یرا تعد  ده یعوامل و پد   انیراب ه م  یی رها یچه متغ  کنند، یم  تیآن را تقو  یانهیزم  طیدارند، چه شرا

را فراهم    ییستایا  میرمستقیو غ   میمستق  یهانهیهز  یابیامکان ارز  ی و سازمان  یفرد  یامدهایپ   ییشناسا  ن،ی. همچنردیگیکار مبه  ییراهبردها

نسازدیم منظر  از  داده  یمبتن  یالگو  ز ین  یظر.  م  تواندیم  ی بوم  یهابر  تصو  ان یشکاف  و  دهد  کاهش  را  پراکنده  و    یندیفرا  یریم العات 

  یهاسکیزمان رطور همبه  د یحفظ ثبات بلندمدت با  یها براهمسو است که سازمان  دگاهید   نیبا ا  کردیرو  نیارائه کند. ا  ییستایاز ا  یچندس ح

 .(Eyinade et al., 2025; Margana et al., 2025)کنند  تیریرا مد  یو فرهنگ اورانهفن  ،ی انسان ، یاتیعمل ،ی مال

در   یسازمان ییستایا نییتب یبرا شدهیو اعتبارسنج  یجامع، بوم ییموجود، نبود الگو اتیدر ادب یشد، خلأ اصل انیتوجه به آنچه ب با

مورد آزمون    زین  ی کم  یهاداده  قیو خبرگان، بتواند از طر  رانیکه  من اتکا به تجربه مد  ییاست؛ الگو  یخراسان ر و  یاجتماع   نیاداره کل ت م

 فراهم سازد. یتیریو مداخله مد  یگذاراستیس یبرا ییرد و مبنایقرار گ

 بود. یخراسان ر و یاجتماع  نیدر اداره کل ت م یسازمان  یی ستایا یالگو یو اعتبارسنج یهدف پژوهش حا ر طراح ن،یبنابرا

 پژوهش   روش

مو وع و ماهیت این پژوهش مبتنی بر طراحی و ارائه الگو، در این روش از رویکرد پژوهش آمیخته اکتشافی استفاده شده  با توجه به  

باشند و با ابزار است. در این طرح پژوهشگر ابتدا از نظرگاه کیفی مو وع پژوهش را با شرکت کنندگان محدود که خبرگان حوزه ی تحقیق می

های کیفی و ارائه ی مدل متناسب با مو وع تحقیق، نسبت به ساخت ابزار مصاحبه، به گردآوری داده ها پرداخته است. سپس بر مبنای یافته

بر این اساس در پژوهش    .های کمی پرداخته استمورد نظر اقدام نموده است. در مرحله دوم با استفاده از ابزار تهیه شده به گردآوری داده

تایی سازمانی در اداره کل تامین اجتماعی خراسان ر وی و اعتبار سنجی آن با رویکرد نظریه پردازی داده حا ر، به منظور طراحی الگوی ایس

های بخش کیفی، پس از طراحی و تدوین پرسشنامه، آن را جهت کارکنان اداره کل  بنیاد از روش کیفی استفاده شده است. برای تعمیم یافته

 تامین اجتماعی خراسان ر وی ارسال نموده است. 

پژوهشگر ابتدا از نظرگاه کیفی مو وع پژوهش را با شرکت کنندگان محدود که خبرگان حوزه ی تحقیق بوده و به صورت هدفمند  

دقیقه به  ۶۰انتخاب شده بودند، بررسی  و سپس به مصاحبه های عمیق و نیمه ساختار یافته با آنان پرداخته است. زمان هر مصاحبه بیشتر از  

پاسخ ، اطلاعات مورد نظر جمع آوری شده است. همچنین برای انجام برداشت های دقیق تر از دیدگاه   -هایی بازطول انجامید و با طرح پرسش

های م رح شده توسط مشارکت کنندگان، مصاحبه ها پس از  بط شدن بلافاصله مورد تجزیه و تحلیل اولیه قرار گرفته و گفتگوها مرور  

ده با استفاده از روش نظریه پردازی داده بنیاد، مفاهیم، مقوله ها و عوامل اصلی و فرعی شناسایی و مورد  گردید. داده های کیفی جمع آوری ش

های کیفی و ارائه ی مدل متناسب با مو وع تحقیق، نسبت به ساخت ابزار مورد نظر اقدام نموده  تحلیل قرار گرفته است. سپس بر مبنای یافته

نفر از مدیران   ۱۲نمونه آماری در مرحله کیفی،    .های کمی پرداخته استاست. در مرحله دوم با استفاده از ابزار تهیه شده به گردآوری داده

اداره کل تامین اجتماعی خراسان ر وی پیرامون حوزه ی تحقیق در منابع انسانی و رفتارسازمانی که  مدرک تحصیلی حداقل کارشناسی ارشد 

سال در سازمان تامین اجتماعی شاغل و  دست کم   ۱۰م اجتماعی و علوم تربیتی(  داشته و  حداقل های علوم اجتماعی)مدیریت، علودر رشته 

سال سابقه مدیریت داشته اند که طی فرایندی هدفمند و به روش گلوله برفی به منظور مشارکت در پژوهش انتخاب شدند. همچنین جامعه   ۵

  ۴۵۰کارکنان اداره کل تامین اجتماعی خراسان ر وی با مدرک تحصیلی بالای لیسانس بود که تعدادآنها    آماری مورد نظر در بخش کمی  
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. در این تحقیق  باشد ، تعداد مذکور به عنوان نمونه  به روش تصادفی ساده انتخاب شدندنفر می ۱۹۶باشد و طبق فرمول کوکران تعداد نفر می

جهت اخذ تامین اعتبار در مرحله کیفی از درگیری طولانی مدت و مشاهده مداوم و بازبینی توسط مشارکت کنندگان استفاده شده است.  

ه همچنین برای افزایش قابلیت تایید در این تحقیق، محقق به بررسی داده های خام، تفسیرها و پیشنهادها و یافته ها به طور دقیق پرداخت 

یی  است. محقق پس از تحلیل، داده های خود را به سه نفر از متخصصان ارائه داده است و با اندکی اصلاحات تایید شده است و براین اساس پایا

جهت روایی یا اعتبار سنجی در مرحله کمی ، مدلی که در مرحله شده در م العه کیفی مورد ت یید قرار گرفت. در بخش کمی    ابزار استفاده

کیفی بدست آمده است روایی صوری و محتوا توسط اساتید و متخصصان اخذ گردید. اعتبار سنجی با معادلات ساختاری )روایی تحلیل عاملی(  

 ریب آلفای کرونباخ محاسبه هر مقوله بدست آمده است. انجام شده است. جهت پایایی نیز با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ،  ریب پایایی  

توان گفت که صدم بوده است، لذا می  7۰ها بالای  برای نمونه مقدماتی، مقدار آلفا در کلیه شاخص  SPSSشده با استفاده از نرم افزار آماری  

باشد. لازم به ذکر است که  های مورد بررسی میقابل قبولی برخوردار است و نشان دهنده قابلیت اعتماد بالای مؤلفه   پرسشنامه از اعتبار بالا و 

ش  میزان آلفای به دست آمده حاکی از قابلیت اطمینان پرسشنامه و همسانی درونی گویه های آن بود. در نهایت برای تحلیل داده های این پژوه

گردد  کس کیودا استفاده میدر مرحله پژوهش کیفی از تجزیه و تحلیل داده های حاصل از مصاحبه ها با استفاده از روش کدگذاری از نرم افزار م

که در آن مقوله ها، مولفه ها به صورت کدگذاری باز، محوری دسته بندی شده اند. در مرحله کیفی ابتدا جلسات مصاحبه توسط پژوهشگر با  

ب و  است  انجام گرفته  و  خبرگان  ، مداخله گرها  راهبردها  زمینه،  عوامل،  و کوربین،  اشتراوس  رویکرد  با  بنیاد  داده  پردازی  نظریه  به  توجه  ا 

پیامدهای مربوط به ایستایی سازمانی در اداره کل تامین اجتماعی خراسان ر وی از نظر خبرگان استخراج شده است. طرح اصلی برای تدوین  

های بدست آمده در این  پژوهش، طرح نظام مند است. در بخش کمی نیز به منظور تجریه و تحلیل داده نظریة برخاسته از داده ها در این  

گردد. در قسمت آمار توصیفی، آوری شده، از روش های آماری توصیفی و استنباطی استفاده میجمع  تحقیق در این مرحله از ابزار پرسشنامه

والات استفاده شده و برای نشان دادن داده های آماری سوالات عمومی بصورت منسجم از جدول های توزیع فراوانی مربوط به هر یک از س

در مرحله نمودار ستونی استفاده گردیده و در س ح استنباطی برای پاسخگوئی به سوالات تحقیق از آزمون های مربوط  استفاده شده است.  

استفاده شده است.  ابزار تحقیق در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته   SPSSکمی و تحلیل بخشی از نظریه پردازی داده بنیاد از نرم افزار  

 سوال بود. ۱87مولفه  با ۱۳مقوله و   ۶شاملباشد که می

 هایافته

باشد در قسمت اول، داده هایی که از تحلیل مصاحبه ها استخراج شده است مورد با توجه به اینکه این تحقیق به صورت آمیخته می

در این تحقیق با شروع انجام مصاحبه ها و در خلال آن گزاره های    گیرد.بررسی قرار گرفته سپس در بخش کمی مورد تجزیه و تحلیل قرار می

د معنادار و سپس مفاهیم مربوط به آنها مشخص شد و بعد از آن، مفاهیم در مقوله ها، بسته شدند. نظریه زمینه ای در این پژوهش برای فراین

ده، برگرفته از داده هایی است که در طی فرایند پژوهش به صورت  تحلیل داده ها و نیز ارائه ی نظریه مبتنی بر داده ها که از آن استفاده ش

و تحلیل شده است. در این روش گردآوری داده ها، تحلیل و نظریه های نهایی با هم در ارتباط تنگاتنگ اند. در نهایت از   نظام مند گردآوری

شاخص اولیه مربوط به الگوی ایستایی سازمانی در اداره کل تامین اجتماعی خراسان ر وی استخراج    ۲۰۳بین داده های مصاحبه بدست آمده  

به منظور اینکه کدهای اولیه یا باز را در یک دسته بندی قرار دهد، مولفه های مرتبط با آنها را شناسایی کرده و به   شده است. در ادامه محقق،

 صورت ابعاد تدوین نموده است که در ذیل به نتایج نهایی آن اشاره شده است: 
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 ۱جدول 

 کدها و طبقه های حاصل از تجزیه وتحلیل داده ها در مرحله کدگذاری انتخابی 

 مقوله  بعد  مولفه 

 عوامل علی رفتاری  انفعالی رفتار  

 رفتار تدافعی 

 مدیریتی سوگیری شناختی مدیران 

 سوگیری رفتاری مدیران 

 روانشناختی  بی انگیزگی 

 نا امنی و بی اعتمادی 

 ساختاری  رسمیت  

 پیچیدگی

 تمرکز 

 محوری  ایستایی سازمانی 

 راهبردها  راهبردهای ارتباطی ارتباطات کنترل محور 

 ارتباطات نمایشی 

 راهبردهای ان باقی  روتین های ناکارآمد 

 کنش های محافظه کارانه 

 پیامدها  فردی فرسودگی شغلی 

 تضعیف نگرش های شغلی 

 سازمانی  ناکامی در پاسخگویی 

 افت بهره وری 

 زمینه اقتصادی نوسانات و کمبودهای بودجه ایی 

 هزینه های معیشتی

 فرهنگی و اجتماعی عوامل فرهنگی 

 عوامل اجتماعی 

 فناوری فرسودگی زیرساختهای فناوری 

 فقدان هوشمندی فناورانه 

 مداخله گرها  محیط خرد  سرمایه اجتماعی

 سرمایه روانشناختی 

 محیط کلان  عوامل قانونی 

 عوامل سیاسی 

 

مقوله اصلی دسته بندی شده است که    ۶براساس داده های مصاحبه، در نهایت مفاهیم شناسایی شده در الگوی ایستایی سازمانی در  

شاخص مرتبط با مقوله عوامل علی است، ایستایی    ۱۰۲مولفه و     ۹بعد،  ۴باشد. از این تعداد  مولفه می۲7بعد و  ۱۳شاخص در قالب     ۲۰۳شامل  

مولفه و   ۴بعد،    ۲شاخص مربوط به مقوله استراتژی ها ، تعداد    ۲۶مولفه و   ۴بعد،    ۲سازمانی مربوط به مقوله محوری بدون بعد و مولفه، تعداد  

شاخص مربوط   ۲۰مولفه و    ۴بعد،  ۲شاخص مربوط به مقوله زمینه  و تعداد   ۳۲مولفه و   ۶د،   بع  ۳شاخص مربوط به مقوله پیامدها ، تعداد    ۲۳

 گیرد.  ها شناسایی شد که الگوی ایستایی سازمانی را در بر میبه مقوله مداخله گر
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مقوله راهبردها    بعد رفتاری، ساختاری، روانشناختی و مدیریتی است. مقوله محوری ایستایی سازمانی است.  ۴مقوله عوامل علی شامل  

مقوله زمینه خدمات شامل    باشد.بعد فردی و سازمانی می  ۲مقوله پیامدها شامل    بعد راهبردهای ان باقی و راهبردهای رفتاری است.  ۲شامل  

 بعد محیط خرد و محیط کلان  است.  ۲مقوله مداخله گرها شامل  در نهایت بعد فرهنگی اجتماعی، اقتصادی و فناوری است. ۳

اجتماعی خراسان ر وی در بر مبنای یافته های مرحله کیفی پژوهش، الگوی مناسب ایستایی سازمانی در اداره کل تامین    در نهایت 

 شکل ذیل نشان داده شده است: 

 ۱شکل 

 الگوی ایستایی سازمانی در اداره کل تامین اجتماعی خراسان ر وی با نرم افزار مکس کیودا

 
 

در ادامه به منظور تجزیه و تحلیل داده های تحقیق، از روش دو مرحله ای برای الگو  یابی به روش حداقل مربعات جزئی استفاده  

شده است. مرحله اول شامل تعیین مدل اندازه گیری از طریق پایایی و روایی است و مرحله دوم شامل تعیین مدل ساختاری از طریق تحلیل 

 رایب تعیین و تحلیل مسیر است. در مرحله اول از برآورد روایی و پایایی به منظور بررسی مدل اندازه گیری استفاده   شاخص های برازندگی، 

نمایند. در واقع، تحلیل عاملی تاییدی شایستگی گویه  شود که روشهای تاییدی هماهنگی داده ها با یک ساختار عاملی معین را بررسی میمی

کند. در مرحله دوم از تحلیل مسیر شاخص های برازش مدل و  ریب تعیین رها برگزیده شده اند را بررسی میهایی که برای معرفی متغی

انعکاسی می  جهت بررسی مدل ساختاری استفاده میشود. از نوع  اندازه گیری تحقیق  انعکاسی  از آنجا که مدل  باشد آزمونها برای تحقیق ، 

( پیش از انجام هر آزمونی در مدل های اندازه گیری انعکاسی ، باید آزمون همگن بودن به ۲۰۱۰)  ۱گردد. م ابق با م العات هیرمی   انتخاب

آزمون پیش از مدلسازی معادله ساختاری به منظور آزمون فر یات   جهت تک جنسی کردن یا تک بعدی کردن سئوالات یک متغیر انجام گیرد.

نتایج تحلیل عاملی ت ییدی   - ۲تحقیق، لازم است اعتبار ابزار سنجش پژوهش از طریق تکنیک تحلیل عاملی تاییدی تایید شود. که در جدول 

 پرسشنامه بیان شده است: برای گویه های 

 
1 Hair 
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 2جدول  

 نتایج تحلیل عاملی ت ییدی برای گویه های پرسشنامه

 آماره بارعاملی  چولگی  کشیدگی گویه  مولفه  مقوله 

 P01 ۱.۹۶۶ ۱.۳۱8 ۰.۶۶۴ ۴.۵8۰ رفتاری  علی

P02 ۲.۳۲۱ ۱.۴۳۱ ۰.۶۰۱ ۳.۱۲۹ 

P03 ۱.۳۹7 ۰.۹۰۵ ۰.7۶8 ۳.8۰۹ 

P04 ۲.۳۰۹ ۱.۳78 ۰.۶8۲ ۳.8۰۲ 

P05 ۳.7۱۳ ۱.۶۰۵ ۰.7۵۵ ۴.7۵۶ 

P06 ۴.۴۲۰ ۱.7۴۵ ۰.77۹ ۴.۳۴8 

P07 ۳.8۵۹ ۱.7۲۱ ۰.7۵7 ۴.۴۰۶ 

P08 ۱.۲۰۱ ۱.۰8۴ ۰.7۹۳ ۳.8۹۲ 

P09 ۰.۹۶۳ ۰.8۲۴ ۰.8۱۰ ۴.۱۵۳ 

P10 ۵.۵۵۶ ۲.۰78 ۰.۶۶۵ ۳.۴۰۳ 

P11 ۰.۲7۶ ۱.۲۲۵ ۰.۶۰۹ ۳.۹۳۰ 

P12 ۱.۳۵۴ ۱.۳۲8 ۰.۶۴۵ ۴.۱۰۴ 

P13 ۱.۹۹۰ ۱.۴۴۹ ۰.۶۱۴ ۳.۵۴۲ 

P14 ۵.۰۴7 ۲.۱۵۹ ۰.۵۲۰ ۲.۵8۶ 

 P15 ۵.۳۵7 ۱.۹۴۲ ۰.۶۶۹ ۴.۵8۱ روانشناختی 

P16 ۱.۹۰۱ ۱.۰۹۲ ۰.7۶۹ ۵.۵۹۴ 

P17 ۰.۴۶8 ۰.۶۶۰ ۰.8۱۰ ۵.۴۶۵ 

P18 ۳.۰۵۴ ۱.۰7۲ ۰.7۶۲ ۵.۱۰۲ 

P19 ۲.۲۴۲ ۱.۵۵۲ ۰.7۳۹ ۴.۱8۹ 

P20 ۱.۴8۳ ۱.۱۰۹ ۰.77۳ ۴.۵۹۲ 

P21 ۱.۹۰۱ ۱.۰۹۲ ۰.7۵۹ ۴.7۶۰ 

P22 ۳.7۱۲ ۱.۵7۶ ۰.۶۳۹ ۳.۵۵۵ 

P23 ۲.۹۵7 ۱.۶۶۴ ۰.۵7۱ ۳.۳۱۱ 

P24 ۲.۰۰7 ۱.۳۶۰ ۰.۶۲۶ ۳.۴8۶ 

P25 ۲.۰۰7 ۱.۳۶۰ ۰.۶88 ۴.۰۴8 

P26 ۲.۴۱۱ ۱.۵8۲ ۰.۵۹۴ ۳.7۵۳ 

P27 ۲.۳۶۶ ۱.۰۰۶ ۰.777 ۴.۲۹۰ 

P28 ۵.۱7۴ ۱.7۹8 ۰.۶۲۹ ۳.۰87 

P29 ۲.۴۰۱ ۱.۰۶۲ ۰.7۹7 ۴.۱78 

P30 ۵.87۵ ۱.787 ۰.7۱7 ۳.۲۲۲ 

P31 ۱.۲۳۲ ۰.۹8۱ ۰.۶۵۶ ۲.7۴۱ 

P32 ۱.۶۵۹ ۱.۰۴8 ۰.7۰۴ ۳.۱۵7 

P33 ۱.۴۱8 ۱.۱۴۹ ۰.۶۴۹ ۲.78۹ 

P34 ۰.۶۰۲ ۰.۳۳7 ۰.۶7۶ ۲.78۳ 

P35 ۲.۹۴۶ ۱.۴۰۶ ۰.۶۹۳ ۳.۲۵8 

P36 ۱.۴۱8 ۱.۲۱۱ ۰.۶۶۵ ۳.۵88 

 P37 ۰.۳8۵ ۰.7۳۲ ۰.۶8۲ ۳.8۲۴ مدیریتی

P38 ۰.۶۳7 ۰.۵۵۹ ۰.7۳۹ ۴.۵۳۶ 

P39 ۱.۲۹۲ ۰.۶۵۲ ۰.77۳ 7.۱8۹ 

P40 ۱.8۵۳ ۱.۲۳۰ ۰.7۱۳ ۶.۴7۱ 
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P41 ۰.۳۰۵ ۰.8۲۵ ۰.7۳۹ ۶.۶۶۹ 

P42 ۳.۲۲۱ ۱.7۴۹ ۰.۶۴۰ ۵.7۹۱ 

P43 ۱.۱8۶ ۱.۳۲۲ ۰.۶۰8 ۵.۵۰8 

P44 ۱.۲۰۱ ۱.۰8۴ ۰.7۰۱ ۴.8۴7 

P45 ۳.۵۵۱ ۱.۶7۰ ۰.۶۰۴ ۳.878 

P46 ۴.۰۴۵ ۱.8۲7 ۰.۶7۹ ۵.۶88 

P47 ۱.7۱۰ ۱.۴۱۲ ۰.7۲8 7.7۵۱ 

P48 ۱.۲۰8 ۱.۰۱۳ ۰.7۵۰ ۵.8۴8 

P49 ۲.۹۶۲ ۱.۳8۹ ۰.7۵۳ ۴.۶۴۰ 

P50 ۳.۵8۱ ۱.8۰۲ ۰.۶۴۶ ۴.۶۰۳ 

P51 ۱.8۰7 ۱.۵۰۳ ۰.۶۹7 ۴.۶۰۶ 

P52 ۰.۴8۶ ۱.۰۶۵ ۰.۶۹۲ ۳.۹۲۲ 

P53 ۱.۳۱۰ ۱.۲۳۵ ۰.77۲ ۵.۴۰۹ 

P54 ۴.۱۵۳ ۱.۹۰۰ ۰.۶۴۶ ۳.۶۹۵ 

P55 ۳.۳8۴ ۱.۵۴۶ ۰.7۰۵ ۳.۵۹۶ 

P56 ۴.7۰۵ ۱.۹۰7 ۰.۶۹۰ ۴.۳۹۹ 

 P57 ۲.۲۹۴ ۱.۶۴۹ ۰.۶۰۹ ۳.۴۵۰ ساختاری 

P58 ۳.۱۳۳ ۱.۵۳۵ ۰.۶۶۰ ۴.۴7۱ 

P59 ۲.7۲۵ ۱.۳۲۰ ۰.۵۶۴ ۳.۱۳۰ 

P60 ۱.۶۹۲ ۱.۲۳8 ۰.7۱۵ ۵.7۳7 

P61 ۱.۴۱۲ ۱.۱7۹ ۰.۶۹۰ ۶.۲۵۵ 

P62 ۱.۹7۳ ۱.۴۰۹ ۰.۶۹۵ ۵.۵۶۰ 

P63 ۲.۰۶۶ ۱.۲۱۱ ۰.۶۶۶ ۳.7۱۲ 

P64 ۰.۶۳۶ ۰.۳87 ۰.7۳۰ ۴.۵۲7 

P65 ۰.۵۵۴ ۰.۵8۲ ۰.7۳۴ ۵.۱۶۵ 

P66 ۲.۴۶۵ ۱.۵۹۹ ۰.۵7۴ ۳.8۲۰ 

P67 ۲.۲۹۹ ۱.۶7۲ ۰.۵۵۹ ۴.۱۹۵ 

P68 ۱.7۳۴ ۱.۵۳۳ ۰.۴۹۵ ۴.۰۰7 

P69 ۲.۶۶۲ ۱.۵۰7 ۰.۵۳8 ۲.7۵۲ 

P70 ۱.۰۶۲ ۱.۱۹۱ ۰.۵۶۴ ۳.۹۵۳ 

P71 ۱.۴۰۵ ۱.۴۶۵ ۰.۶۱۱ 7.888 

P72 ۲.۹۳۶ ۱.7۲8 ۰.۶۳8 ۴.۶۰7 

P73 ۳.7۱۲ ۱.۵7۶ ۰.7۰۱ ۳.۹۱۲ 

P74 ۱.۳8۰ ۱.۰۰۱ ۰.7۰۵ ۳.۶۰۹ 

P75 ۳.۵۱۰ ۱.7۲۴ ۰.۵۵۰ ۲.۴۵7 

P76 ۲.7۴7 ۱.۴۹۲ ۰.۵۹۲ ۳.۰۶۱ 

P77 ۰.۶۲۴ ۰.۹۱۶ ۰.7۰۳ ۳.77۰ 

P78 ۰.۲8۵ ۰.8۰7 ۰.78۳ ۵.۵۴۵ 

P79 7.۲۱۲ ۲.۰۴7 ۰.7۰7 ۴.۵۱۳ 

P80 ۰.۱۶۵ ۰.88۴ ۰.8۱۲ 8.۵۶8 

P81 ۵.۹۱8 ۲.۲۰۶ ۰.۶7۵ ۴.88۲ 

P82 ۴.8۹۹ ۲.۰۲۲ ۰.7۴۴ ۵.۹8۲ 

P83 ۳.7۱۶ ۱.۹۳۱ ۰.۶7۶ ۳.۲۴۲ 

P84 7.۰۹۴ ۲.۴۶8 ۰.۵۵۱ ۲.۲۱۲ 
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 ۳.77۹ ۰.8۱7 ۰.۹۶7- ۰.۰۱7-  راهبردهای ارتباطی راهبردها 

 ۴.8۹۹ -۲.۰۲۲ ۰.8۰۰ ۳.8۳۶ 

 -۰.۴۴۴ -۰.7۱۴ ۰.877 ۳.8۴8 

 ۲.۰۶۶ -۱.۲۱۱ ۰.8۲۴ ۳.7۳۱ 

 ۵.۴۵۶ -۱.۹87 ۰.8۰۶ ۳.۹۹7 

 ۴.۴۲۰ -۱.7۴۵ ۰.8۰۴ ۳.788 

 ۶.۶۴۰ -۲.۱۳۰ ۰.7۱۴ ۳.۵۶۲ 

 ۳.۶۴۶ -۱.۶۳۰ ۰.7۹۶ ۴.۰۹۳ 

 -۰.۱8۶ -۰.87۹ ۰.7۶۱ ۴.۱۱۲ 

 ۵.88۴ -۲.۱۴۰ ۰.۶۵۳ ۳.۲۱۰ 

 ۰.۱۱8 -۱.۰8۰ ۰.7۰۹ ۳.۲۳8 

 ۱.۳۵۰ -۱.۲۵۵ ۰.۵7۴ ۲.۳۰۶ 

 ۴.۰۶۳ -۱.8۵۹ ۰.۵8۰ ۲.۵۵۹ 

 ۵.7۲۴ ۰.7۵۱ ۰.۴۵7- ۰.۶۰7-  راهبردهای ان باقی 

 ۲.۹۹۵ -۱.۶۴۴ ۰.7۴۵ 8.7۵7 

 ۳.8۱۶ -۱.۵۱۰ ۰.8۲۴ ۹.۶۹۲ 

 ۲.8۲۱ -۱.۳۹۳ ۰.8۱۵ ۶.8۴8 

 ۵.۲۶7 -۱.7۲8 ۰.8۱۰ 8.۱۱۴ 

 8.۳۶۲ -۲.۳۱۵ ۰.8۱۰ 7.8۰۰ 

 ۳.۰8۶ -۱.8۲۶ ۰.7۲7 7.۱۱۰ 

 ۴.۵۱۹ -۱.78۰ ۰.78۶ ۶.۰۲7 

 -۰.78۶ -۰.۲۰۰ ۰.8۶۹ 7.8۰۴ 

 ۴.8۲8 -۱.8۰۰ ۰.۶۵8 ۴.۱۱۳ 

 ۰.8۲8 -۰.۹8۱ ۰.7۳۹ ۴.۹۵۵ 

 ۶.۱۵۴ -۱.۹۶۱ ۰.7۰۱ ۴.۵۳8 

 ۱.۴۲۶ -۱.۲۹7 ۰.۶۲۱ ۳.۱۴۴ 

 ۳.۳۱۶ ۰.۶۵۴ ۱.۵۶۴- ۴.۱۵8  فردی پیامدها 

 ۰.77۳ -۱.۱87 ۰.7۴۹ ۴.۳۶7 

 ۴.۱۶7 -۱.8۴۴ ۰.7۶8 ۴.7۵7 

 ۳.7۲۹ -۱.۵۵۱ ۰.7۶۹ ۴.۶۰۵ 

 ۳.۴۰۹ -۱.۶۹۴ ۰.۶۴۳ ۳.۳۵7 

 ۳.8۱۶ -۱.۵۱۰ ۰.7۲۳ ۴.۰۵۶ 

 ۱.۳۵۵ -۰.۹۵۱ ۰.8۳۲ ۵.۹7۹ 

 ۰.7۰۰ -۱.۰۲۹ ۰.7۵۲ ۵.۶۰8 

 -۰.۶۴۴ -۰.۳8۲ ۰.8۰۵ ۶.۰۲8 

 ۲.۶۳7 -۱.۳۶۰ ۰.7۵۹ 8.۹۹7 

 ۰.8۴۰ -۰.۹۴7 ۰.7۴۳ 7.۴۲7 

 ۵.۶۹۶ ۰.7۲۶ ۰.77۹- ۰.۰۳۹  سازمانی 

 ۱.۱۴۲ -۱.۳۰۱ ۰.7۱8 ۶.۶۴۳ 

 ۲.۳۳۶ -۱.۳۵8 ۰.۶۴۰ ۳.88۱ 

 ۴.۴۰۱ -۱.۶۵۶ ۰.8۱7 7.7۰۳ 

 ۳.۴۱۵ -۱.8۳۹ ۰.7۵۳ ۶.۶8۵ 

 ۱.۶۳۲ -۱.۲۹۵ ۰.۶۶۴ ۴.۵7۳ 

 ۳.7۲۹ -۱.۵۵۱ ۰.8۱۹ 7.۵۴۵ 
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 ۳.۲۳8 -۱.7۳7 ۰.77۵ ۶.۳۵8 

 ۵.۴۵۶ -۱.۹87 ۰.7۹۱ ۶.8۵۹ 

 ۴.۲۵۹ -۱.۹۴۴ ۰.7۴۰ ۴.۶۱۹ 

 -۰.۲7۱ -۰.8۵۳ ۰.7۳8 ۳.8۰۵ 

 ۴.۹۴۵ -۱.۶7۰ ۰.۴۶۲ ۱.8۰۶ 

 ۳.۳۴۵ ۰.7۵۳ ۰.۰77- ۱.۱7۹-  فرهنگی اجتماعی شرایط زمینه ای 

 ۰.۹7۵ -۰.۹۶۰ ۰.8۲۲ ۳.8۰۹ 

 ۳.7۱۲ -۱.۵7۶ ۰.7۶۱ ۳.۶۴8 

 ۱.۳۵۵ -۰.۹۵۱ ۰.8۱۴ ۳.۹۶۳ 

 -۰.۵88 -۰.۵۱۹ ۰.8۴۴ ۳.۵۱۲ 

 ۴.۳۱۴ -۱.۴۵8 ۰.8۰۹ ۲.۳۶۲ 

 ۵.۰۲۲ -۱.۵8۳ ۰.8۲8 ۲.۳۹۱ 

 ۳.78۵ -۱.8۲۶ ۰.77۱ ۲.۴۳۲ 

 ۳.7۶۳ -۱.۵۲8 ۰.8۱۱ ۳.۱۰۹ 

 ۱.۹۴8 -۱.۳۵8 ۰.۶۵۰ ۳.۰۶۱ 

 ۱.۴۶۶ -۱.۱۵7 ۰.۵8۲ ۲.۹۱7 

 ۳.۴۵8 ۰.۶۴۱ ۰.۹۳۰- ۰.8۰۵  اقتصادی

 ۳.۳۵۵ -۱.7۱8 ۰.۵۵7 ۲.8۴۶ 

 ۱.۳۱۶ -۰.7۹۹ ۰.7۲۵ ۳.۹۲۵ 

 ۳.۹۰7 -۱.۶۴۶ ۰.۶۲۲ ۳.۲۶۱ 

 ۱.۳۱۶ -۰.7۹۹ ۰.۶8۱ ۳.۴۹۳ 

 ۴.۴8۴ -۱.۶78 ۰.7۴۲ ۳.۹۴7 

 -۰.۶۶7 -۰.۳۰۲ ۰.8۳۳ ۳.۹۹۰ 

 ۳.۵۲7 -۱.۴۰۶ ۰.7۴۹ ۳.۳۶۶ 

 ۰.۶۰۶ -۰.8۲7 ۰.8۰۱ ۳.۵۲8 

 ۰.7۵۳ -۱.۰۶۶ ۰.8۳۹ ۴.۱۹۶ 

 ۱.۰۶7 -۱.۲۰۳ ۰.۶۹۶ ۳.۱8۴ 

 ۲.۰۴۲ -۱.۵۰7 ۰.۶۶۲ ۳.۵7۲ 

 ۲.78۹ -۱.۵77 ۰.۵۲۱ ۲.۲۲۶ 

 ۳.۳۲7 ۰.7۱7 ۰.7۱۴- ۰.۴۴۴-  فناوری

 ۰.7۵۳ -۱.۰۶۶ ۰.8۲۴ ۳.۴۹۹ 

 ۲.۳8۱ -۱.۴۴۲ ۰.8۲۹ ۳.۳۳۴ 

 ۲.۵7۴ -۱.۵8۹ ۰.7۵۱ ۳.۳۶8 

 ۳.۳۲۱ -۱.۶77 ۰.۶8۳ ۲.۹7۲ 

 ۵.۰۲۲ -۱.۵8۳ ۰.8۳۶ ۳.۵۱۴ 

 ۴.۴۲۰ -۱.7۴۵ ۰.7۹8 ۳.7۳۵ 

 ۲.۲77 -۱.۴۴۰ ۰.۶8۰ ۳.۳7۱ 

 ۲.۶۱۵ -۱.۳8۴ ۰.۶۶۹ ۳.۳۰۲ 

 ۳.۰8۵ -۱.۵7۴ ۰.۶۰۱ ۲.۹۹۴ 

 ۴.88۶ ۰.۶۵۰ ۱.۲۹۲- ۱.۹۱۱  محیط خرد  شرایط مداخله گر 

 ۱.۵۳۹ -۱.۳۱۲ ۰.8۳۶ ۹.۲۶۲ 

 ۴.7۲۳ -۱.8۴8 ۰.8۶8 ۹.8۱۶ 

 ۴.7۳7 -۱.8۹۶ ۰.8۵۰ 8.۹۴۳ 

 ۲.7۵۹ -۱.۴۶۹ ۰.7۵۲ ۴.۳8۶ 
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 ۰.۵۵۹ -۱.۱۱۹ ۰.7۲8 ۳.87۹ 

 ۵.۵۵7 -۱.۹۹۳ ۰.7۱8 ۳.8۳۵ 

 ۲.87۱ ۰.۶7۹ ۱.۵۳۲- ۴.۱۶۶  محیط کلان 

 ۴.۱۵8 -۱.۵۶۴ ۰.7۵۲ ۲.8۰۰ 

 ۰.۳۱7 -۰.8۶۹ ۰.۶۶۵ ۲.8۹۱ 

 -۰.۵۰۶ -۰.۶۴7 ۰.87۲ ۲.۴8۵ 

 ۱.۲۰8 -۱.۰۱۳ ۰.7۱۳ ۲.۳۶8 

 ۰.8۴۲ -۱.۰۵۵ ۰.7۹۴ ۲.۲۰۰ 

 ۴.۶۶۵ -۱.88۰ ۰.۶7۴ ۲.۲۶۳ 

 ۲.۶۱۶ -۱.۵۱۶ ۰.۶۹۴ ۲.۵۳۴ 

 ۰.8۴۰ -۰.۹۴7 ۰.7۵۵ ۲.۳۰7 

 -۰.8۲۰ -۰.۴۶۱ ۰.8۴۴ ۲.۴۶۰ 

 ۳.۲۶۰ -۱.۵8۹ ۰.7۵۳ ۲.۳۳۵ 

 ۳.۴۱۶ -۱.۶8۰ ۰.7۹۱ ۲.۶۶۳ 

 ۲.78۴ -۱.۴۴۹ ۰.۵87 ۲.۲۳۴ 

 

پژوهش با توجه به شاخص های اندازه گیری کننده ی متغیرها باید در نمونه های دیگری از همان جامعه نیز برآوردهای مشابهی  مدل  

گیرد. آزمون آلفای کرونباخ،  را ارائه دهد. بنابراین در مدل اندازه گیری انعکاسی اصلاح شده، آزمون های متفاوتی برای پایایی مدل انجام می

دهد.  همبستگی درونی سئوالات یک متغیر خارج از مدل و  ریب پایایی ترکیبی، همبستگی درونی سئوالات یک متغیر را داخل مدل نشان می

دهد این  ریب ، رعایت گردیده  نشان می  -۳باشد که نتایج جدول    ۰.7(  ریب آلفای کرونباخ باید بالای  ۱۹8۶م ابق با نظر فورنل و لارکر)

 است 

 3جدول 

 نتایج پایایی بدست آمده برای مدل تحقیق 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  مولفه های تحقیق  ردیف 

 ۰.۹۲8 ۰.۹۱۶ رفتاری  ۱

 ۰.۹۵۵ ۰.۹۵۰ روانشناختی  ۲

 ۰.۹۵۴ ۰.۹۵۰ ساختاری  ۳

 ۰.۹۵۰ ۰.۹۴۵ مدیریتی ۴

 ۰.۹۴۴ ۰.۹۳۶ راهبردهای ارتباطی ۵

 ۰.۹۴7 ۰.۹۳۹ راهبردهای ان باقی  ۶

 ۰.۹۳۳ ۰.۹۲۱ سازمانی  7

 ۰.۹۳۳ ۰.۹۲۴ فردی 8

 ۰.۹۲۶ ۰.۹۱۳ اقتصادی ۹

 ۰.۹۴۱ ۰.۹۳۱ فرهنگی و اجتماعی ۱۰

 ۰.۹۲۴ ۰.۹۰۹ فناوری ۱۱

 ۰.۹۱۰ ۰.8۹۰ محیط خرد  ۱۲

 ۰.۹۴۰ ۰.۹۳۰ محیط کلان  ۱۳

 

 باشد. بیشتر می ۰.7دهد آلفای کرونباخ کلیه متغیرهای تحقیق از نتایج جدول فو  نشان می
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در ادامه به منظور تناسب و اعتبار بخشی الگوی ایستایی سازمانی ، لازم است از روایی همگرا و واگرا و یا همان وجوه اعتبار افتراقی  

است و براساس آن عدم همپوشانی  ۰.۹آنها اطمینان کسب کرد که میزان همبستگی بین هر دو مورد از آنها به صورت دو به دو، کمتر از عدد  

شود. این آزمون  شود که در نتیجه آن اعتبار سازه مدل مورد تایید واقع میمتغیرهای تحقیق درقالب اعتبار افتراقی نیز تایید می  بین ابعاد

نتایج  - ۴باشد. جدول  ۰.۵باید بزرگتر از    AVE( برای روایی همگرا پیشنهاد شد و بیان شد که در هر متغیر  ۲۰۰۹و همکاران )  ۱توسط هنسلر 

 دهد. آزمون میانگین واریانس استخراجی را نشان می

 ۴جدول 

 نتایج آزمون میانگین واریانس استخراجی

 آزمون میانگین واریانس استخراجی  مولفه های تحقیق  ردیف 

 ۰.۵8۳ رفتاری  ۱

 ۰.۵۹۲ روانشناختی  ۲

 ۰.۵۳۱ ساختاری  ۳

 ۰.۵8۹ مدیریتی ۴

 ۰.۵۶7 راهبردهای ارتباطی ۵

 ۰.۵7۹ راهبردهای ان باقی  ۶

 ۰.۵۵۹ سازمانی  7

 ۰.۵۵8 فردی 8

 ۰.۵۹۳ اقتصادی ۹

 ۰.۵۹۶ فرهنگی و اجتماعی ۱۰

 ۰.۵۵۱ فناوری ۱۱

 ۰.۶۰۰ محیط خرد  ۱۲

 ۰.۵۵۰ محیط کلان  ۱۳

 

شاخص های برازش قابل اطمینانی ندارد به جای سنجش برازش معمولا در م العات کیفیت   PLSهمچنین در ادامه از آنجایی که  

گیرد. برای انجام این آزمون  کند سئوالات هر متغیر با کیفیت مناسبی متغیرهای خود را اندازه میشود. این آزمون بررسی میمدل بررسی می

سنجیده    ۰.۳۵و    ۰.۱۵،    ۰.۰۲آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی با سه عدد    شود.از آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی استفاده می

 شود. می

 5جدول 

 آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی

 SSO SSE Q² (=۱-SSE/SSO) 

 ۰.۳۶۵ ۵۰۶.8۹۵ 7۹8 رفتاری 

 ۰.۳8۳ 77۳.۱۲۱ ۱.۲۵۴.۰۰ روانشناختی 

 ۰.۳۲ ۱.۰8۴.۵۳ ۱.۵۹۶.۰۰ ساختاری 

 ۰.۳8۵ 7۰۱.۱۵۱ ۱.۱۴۰.۰۰ مدیریتی

 
1 .Henseler 
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 ۰.۴۴۵ ۴۱۱.۳۶8 7۴۱ راهبردهای ارتباطی

 ۰.۴۶۲ ۳۹8.8۴۹ 7۴۱ راهبردهای ان باقی 

 ۰.۴۲۶ ۳۵۹.۹۹ ۶۲7 سازمانی 

 ۰.۴۱۲ ۳۶8.۶7۴ ۶۲7 فردی

 ۰.۳7۳ ۴۶۴.۵7۵ 7۴۱ اقتصادی

 ۰.۴7۱ ۳۳۱.۴۶۹ ۶۲7 فرهنگی و اجتماعی

 ۰.۴۰8 ۳۳7.۱۹8 ۵7۰ فناوری

 ۰.۴۲ ۲۳۳.۲۶ ۳۹۹ محیط خرد 

 ۰.۴۱ ۴۳8.۱۱ 7۴۱ محیط کلان 

 

 اعداد نشان داد که کیفیت مدل اندازه گیری برای تک تک متغیرها در حد متوسط و قوی است. 

 گیری بحث و نتیجه

  ج یانجام شد. نتا  یخراسان ر و  ی اجتماع   نیدر اداره کل ت م  یسازمان   ییستایا  یالگو  یو اعتبارسنج  یپژوهش حا ر با هدف طراح

بُعد    ۱۳مؤلفه،    ۲7شاخص،    ۲۰۳است که در قالب    مندنهیو زم  ی چندبعد  یادهیسازمان، پد  نیدر ا  ی سازمان  یی ستاینشان داد که ا  یفیمرحله ک

 ن ییگر قابل تب مداخله  طیو شرا  یانه یزم   طیشرا  امدها، یراهبردها، پ   ، یسازمان  یی ستایا  یمحور  ده ی پد  ، یعوامل عل   امل ش  ی و شش مقوله اصل

عل  بُعد رفتار  ی است. عوامل  ارتباط  یقرار گرفتند؛ راهبردها   یو ساختار  یشناختروان  ، یتیریمد   ،یدر چهار  بُعد  ان باق  یسازمان در دو    ی و 

بود؛ و   ی و فناور ی ا اجتماع   یفرهنگ  ،یشامل ابعاد اقتصاد یانه یزم طیرا دربر گرفتند؛ شرا یو سازمان  یدو س ح فرد امدهایشدند؛ پ  ییشناسا

 یسازو مدل  یدییت    یعامل  لیتحل  قیاز طر  ،یمرحله کم  جیشد. نتا   یبندکلان طبقه   طیخرد و مح  طیدر دو س ح مح  زیگر نمداخله   طیشرا

 ن یی تب  یبرا  یقبولقابل  ییایآمده از اعتبار و پادستبه  یکرد و نشان داد الگو  د ییرا ت    یو ساختار  یریگدازهمدل ان   ت یکفا  ،یمعادلات ساختار

ا  ی سازمان  ییستایا عامل    کی  جهینه نت  ،یخراسان ر و  یاجتماع  ن یدر اداره کل ت م  ییستای آن است که ا  انگریب  ها افتهی  نیبرخوردار است. 

 رییواکنش سازمان به تغ  یو الگوها  ی یمح  طیساختار سازمان، شرا  ران،یافراد، رفتار مد  یهایژگیو  انیمنفرد، بلکه حاصل تعامل متقابل م

 است.

رفتار  افتهی  نینخست عوامل  که  داد  نشان  انفعال  ،یپژوهش  رفتار  تدافع  یشامل  رفتار  زم  ،ی و    یی ستایا  یریگشکل  یعل    یهانهیاز 

را به س وح بالاتر    یریگم یتصم  تی مسئول  کنند،یم  یکه کارکنان از مشارکت فعال در حل مسائل خوددار  ی اساس، هنگام   نی. بر ااندیسازمان

موجود    تیچرخه حفظ و ع  رند، یپذ یم  یصورت ظاهررا به  راتییتغ  یاجرا  ا ی  رند یگیم   ی مو ع دفاع  د یجد  یهادهیدر برابر ا ند،ینمایواگذار م

بودن    اثریاحساس ب  ای ترس از خ ا    ار،یبه نظرات کارکنان، نبود اخت  یتوجهیمکرر ب  یهاممکن است از تجربه  ی. رفتار انفعال شودیم  تیتقو

  افتهی نی ادراک شود. ا یمنافع فرد ا ی گاه ی جا ت،یامن یبرا یدیعنوان تهدبه رییکه تغ ردیگیشکل م یمعمولاً زمان   زین ی افعشود. رفتار تد یناش

روابط   تواند یارتباط دارد و م   یسازمان  یو آنتروپ  یاجتماع   ش یبا سا  یسازمان  ینرسیزاده و همکاران همسو است که نشان دادند ارستم  جیبا نتا

عنوان  به  ییستایا  فیتعر  ن،ی. همچن(Rostamzadeh et al., 2025)کند    تیهدا  رسازنده یغ   یو رفتارها  شی فرسا  ،ینظمیب  متسرا به  یکار

کارانه در و محافظه  یدفاع   یاز نقش رفتارها  ،یراهبرد  یو مقاومت در برابر بازطراح  سکیاجتناب از ر  ،یمیقد   یهابه استفاده از روش   شیگرا

 . (Mikalef et al., 2018)کند یم تیاستمرار آن حما

ا  یبُعد عل    نیدوم  ران،یمد  یو رفتار  یشناخت  یهایریشامل سوگ  ،ی تیریعوامل مد که برداشت    دهدینشان م  جهینت  ن یمدل بود. 

  یرانیمتوقف کند. مد  ای  لیحرکت سازمان را تسه  تواندیم  یریگمیمعمول تصم  یو الگوها  رییآنان از  رورت تغ  رینوع تفس  ط،یاز مح  رانیمد
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تجربه  ارز  راگذشته    ی هاکه  م  میتصم  ی مبنا  دی جد  طیشرا  یابیبدون  باورها  دهند، یقرار  با  ناسازگار  ناد  یاطلاعات  را    ا ی  رندیگیم  دهی خود 

 ی جابه  یریگمیتصم  ،ی یشرا  نی. در چنکنندیرا فراهم م   ییستایا  تیتثب  نهیناخواسته زم  دهند، یم  حیرا ترج  یخ ر و تکرارکم  یهامیتصم

و همکاران همسو است  دیالکا افتهیبا  نییتب نی. اشودیشده مع وف مشناخته  یهاهیباشد، به تداوم رو ریپذو انع اف رمحوداده نگر،ندهیآنکه آ

 AlKayid et)کارکنان را فراهم سازد   ت یخلاق  شیافزا  نهیرا کاهش دهد و زم  ی سازمان  ینرسیا  تواندیانداز روشن رهبر مکه نشان دادند چشم

al., 2023)ا  یتیریخودمد  یهامهارت  انیدر راب ه م  نیآفرتحول   ینقش رهبر  ن،ی. همچن  ق یاز طر  رانیمد  دهدینشان م   ییستایو کاهش 

 .(Bay Salam et al., 2024)کنند  لی را تعد یو رفتار یاثر عوامل فرد توانند یم ر،ییتغ یبرا  یآمادگ جادی از کارکنان و ا تیحما ،یالگوساز

که کارکنان نسبت به عدالت    یهنگام   ،یریبود. از نظر تفس  یاعتمادیو ب   ی ناامن  ،ی زگیانگیشامل ب  زین  ی عوامل عل   یشناختروان  بُعد 

آنان از تحول کاهش   ت یو حما رشیندارند، احتمال پذ نانیاطم رییتغ یامدهایپ  ا ی  یتیریصداقت ارتباطات مد  ، یشغل  تیثبات موقع ها، میتصم

 شیافزا  یبرا  یرا ابزار  یاصلاح  یهابرنامه  یکنند و حت  یابیارز  دیرا با ترد  رییشده تغکارکنان اهداف اعلام  شودیموجب م  یاعتمادی. بابدییم

  ییگراو افراد را به حداقل  دهد یو ابتکار را کاهش م  یریادگی مشارکت،    یلازم برا  یانرژ  ز ین  ی زگیانگیخود بدانند. ب  تیموقع  د ی تهد  ا یکنترل  

ها و منابع  ها، نگرشهمخوان است که نقش ادراک  یشناختبر عوامل روان  یمبتن  ینرسیا  تیریحا ر با مدل مد  افتهی .  دهدیسو  م  یشغل

شکل  یشناختروان  در  را  ا  ا ی  یریگکارکنان  م  یی ستایکاهش  همچن(Ghavami et al., 2023)  سازد یبرجسته  مهارت   دی ت ک  ن،ی.    ی هابر 

  رییمواجهه سازنده با تغ  یافراد را برا  تیظرف  تواندیم  ی جانیه  یهاکنترل واکنش  ییو توانا  یخودآگاه   ،یمیخودتنظ  دهد ینشان م  یتیریخودمد

 .(Bay Salam et al., 2024)دهد  شیافزا

  ی. ساختارهااندییستایا ی علل سازمان نیترو تمرکز، از مهم ی دگی چیپ  ت،یشامل رسم ، ینشان داد که عوامل ساختار نیهمچن  جینتا

رو  یرسم  اریبس وحدت  کنترل،  است  ممکن  اگرچه  متمرکز،  قابل  هیو  افزا  ی نیبشیپ   ت یو  م   ش یرا  افراط  صورت  در  سرعت   توانندیدهند، 

 ره یبودن زنج  یتعدد مقررات، طولان  ، یعموم  یهارا محدود کنند. در سازمان  ریمتغ  طیامکان ان با  واحدها با شرا  و را کاهش داده    یریگمیتصم

  نیرا به س وح بالاتر منتقل کند. ا رییتغ تیممکن است کارکنان را از ابتکار عمل بازدارد و مسئول فیوظا  دی شد کیو تفک اریتمرکز اخت د، ییت  

 ک، یکاهش موانع بوروکرات  ازمندین  یبخش عموم  یهادر سازمان  ینرسیاشوک و همکاران همسو است که نشان دادند مقابله با ا  جیبا نتا   افتهی

  یفراهان  ی پژوهش دربند  ن،ی. همچن(Ashok et al., 2021)تر است  منع ف   یساختارها  جادیدانش و ا  میفرهنگ تسه  تیتقو  ،ی تیریمد  تیحما

  کنندهنیینقش تع د یجد ی تیریمد یهاهی رو یهنگام اجرا  ییستایا تیریدر مد ی و فرهنگ سازمان  ییگواسخپ   یو همکاران نشان داد سازوکارها

انع اف و    ،یریادگی بر    یکه کنترل رسم  شودیم لیتبد ییستایبه عامل ا  یساختار زمان   ن،ی. بنابرا(Darbandi Farahani et al., 2025)دارند  

 غلبه کند.  یی گوپاسخ

شناخته    یو ساختار  یشناختروان  ،یتیریمد   ،یبود که حاصل تجمع و تعامل عوامل رفتار  ی سازمان  ییستایپژوهش، ا  یمحور  مقوله

ا م  افتهی  نیشد.  ن  ییستایا  دهدینشان  عملکرد  در  مشاهده  قابل  سکون  و ع  ست،یصرفاً  ظرف  یدرون  یتیبلکه  آن سازمان  در  که   ت یاست 

روزانه   ی هاتیمنظر، ممکن است سازمان همچنان فعال  نی. از ادهد یاز دست م  جیتدررا به  راتییبا تغ  تناسبو اقدام م  یریگمیتصم  ص،یتشخ

  ی و همکاران درباره ثبات سازمان زیگ دگاهیبرداشت با د نیباشد. ا افتهیآن کاهش  ییگوو پاسخ ی نوآور ،یریادگ ی تیفیخود را ادامه دهد، اما ک

قرار   ری کارکنان را تحت ت ث  یهانقش  یریگنحوه شکل  تواند یساختارها م  مدت ینشان دادند ثبات طولان   نانهمسو است؛ آ  یدر ادارات عموم

ثبات با    نیکه ا  ی هنگام  دهد یحا ر نشان م  افتهی   حال، نی. باا(Geys et al., 2024)کند    تیرا در طول زمان تثب  ی سازمان  ی دهد و الگوها

ثبات،   ان یگوپتا بر ارتباط م د یت ک ن،ی. همچنشودیم ل یبازدارنده تبد یی ستایکننده به اهماهنگ  ی ژگیک ویو ان با  همراه نباشد، از   یبازنگر



 ۱۴۰۶م، شماره سوششم،  ، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                               و همکاران          گلده یطالب

 

 25 
E-ISSN: 3041-8933 
 

ببرد   نی تحول را از ب  تیم لوب است که به انسجام منجر شود، نه آنکه ظرف  یثبات تنها زمان   دهدیبلندمدت نشان م  تیاعتبار سازمان و موفق

(Gupta, 2024). 

اشاره    یتیمحور به و عبود. ارتباطات کنترل  یشیمحور و نما کنترل   ی ارتباط  یراهبردها  یی پژوهش، شناسا  ی هاافتهی از    گرید   یکی

که    دهد یرخ م  یزمان   زین ی شی. ارتباطات نماردیگیو با هدف نظارت و انضباط شکل م  ن ییاز بالا به پا  ه،یسوکی اطلاعات عمدتاً    انیدارد که جر

اعتماد را کاهش    ییالگوها  نیمحدود است. چن  هامیکارکنان بر تصم  یواقع  ریاما ت ث  شود،یدر ظاهر انجام م  یرسانو اطلاع  وگوفتمشارکت، گ

مقاومت   ا ی  یمسائل، به سکوت، ان با  ظاهر حیصر انی ب یجاکارکنان به جه،ی. در نتدهند یم  شیو کارکنان را افزا ت یریمد  انیداده و فاصله م

  انیمهم در راب ه م  یدانش و تعامل سازنده را سازوکار  یو همکاران هماهنگ است که اهدا  دی الکا  افتهیبا    جهینت  نی. اآورندیم  یپنهان رو

 زادهلی اسماع   جیآزاد دانش در نتا  انیجر  تیاهم  ن،ی. همچن(AlKayid et al., 2023)کردند    ی معرف  تیخلاق  شیو افزا  ینرسیکاهش ا  ،یرهبر

آنان نشان دادند سرما  نعکسم  یمیو رح  یقمصر است؛  ا  یسازمان   یریادگیو    یفکر  هیشده   Esmailzadeh)دارند    یراب ه منف  ینرسیبا 

Ghamsari & Rahimi, 2024) . 

روت  شده ییشناسا   یان باق  یراهبردها پژوهش، شامل  و کنش  یهانیدر  امحافظه  یهاناکارآمد  بود.  م  افتهی  نیکارانه    دهدینشان 

  ی صور   یمحدود، اجرا  یهالیتعد  قیاز طر  ندها،یفرا  یاساس  یبازطراح  یجا به  ، یو خارج  یداخل  یسازمان ممکن است در مواجهه با فشارها

اما در بلندمدت    دهند،یرا کاهش م  تی ق عمدت عدمدر کوتاه  یی راهبردها  نیآشنا واکنش نشان دهد. چن  یهاهیروحفظ    ای ها  دستورالعمل 

رشد راکد و    یهاها در دورهاستراکل و همکاران همسو است که نشان دادند سازمان  جیبا نتا   نییتب  نی. اشوندیم  یموجب انباشت ناکارآمد

. (Struckell et al., 2022)کنند    دایپ   شیموجود گرا  ینهاد  یکارانه و حفظ الگوهامحافظه  یراهبرد  یهاممکن است به انتخاب  ت یق ععدم

در حضور    ی حت  تواندیم   ی قبل  یهانیبه روت  ی وابستگ  دهد یداده نشان م بر کلان  ی مبتن  ی هایو انتشار فناور  رش یدر پذ  یی ستایا  ن،یهمچن

تحول سازمان  ، یفن  تیظرف ازا(Mikalef et al., 2018)شود    ی مانع  را ممحافظه  ی هاواکنش  رو،نی.  پ   توانیکارانه  و هم    ییستایا  امدیهم 

 آن دانست. دیبازتول یبرا یسازوکار

  یهاه ی بود. استمرار رو  یشغل  یها نگرش  فیو تضع  یشغل  یدر قالب فرسودگ  یی ستایا  یفرد  یامدهایپ   یی پژوهش، شناسا  گرید  افتهی

را در کارکنان    یروان  ی و خستگ  ی درماندگ  ،یی معنایاحساس ب  تواند یدر اصلاح مسائل م  یو ناتوان  یمشارکت صور  ار،یاخت  ت یناکارآمد، محدود

ممکن است   تیو ع  نی. ادهند ینشان م  یکمتر  تیتعهد و ر ا  زش،یانگ  ج یتدربه  دانند،یم   ریکه تلاش خود را فاقد ت ث  ین کند. کارکنا  تیتقو

زاده و همکاران  رستم  ج یبا نتا  افتهی  نیبه ترک خدمت منجر شود. ا  لیتما  شیداوطلبانه و افزا  یکاهش رفتارها  ، یشناختروان  یریگبه کناره

ا راب ه  آنتروپ  یسازمان  ی تروما  ، یاجتماع   ش یسا  ا ب  ینرسیدرباره    ی هاافته ی  ن،ی. همچن(Rostamzadeh et al., 2025)هماهنگ است    یو 

را کاهش    یامشارکت حرفه  توانندیم  یو ساختار   یزشیانگ  ،یتیریموانع مد  دهدینشان م  یو همکاران درباره عوامل مؤثر بر رکود علم  یقهران

 . (Ghahrani et al., 2024)کنند   جاد یت کارکنان ایتوقف در رشد و فعال  یداده و نوع 

 ی اصرفاً مسئله   ییستایدارد که ا  تیاز آن حکا  جهینت  نیبود. ا  یور و افت بهره  ییگودر پاسخ  یمدل شامل ناکام  یسازمان  یامدهایپ 

 عف    ،یر روریغ   ی ندهایتکرار فرا  ،یریگمیتصم  ی. کندسازد یمت ثر م  زی را ن  نفعان یذ  ت یخدمات و ر ا  تیفیبلکه ک  ست،ین  ی سازماندرون

  افته ی شود.    جادیخدمات ا  کنندگانافتیدر  یبرا  یبدون آنکه ارزش متناسب  کند،یدر برابر اصلاح، منابع سازمان را مصرف م  تو مقاوم  ی هماهنگ

ل ا  نیالد یو مح  ی حا ر با پژوهش  وکار،  باز و تحول مدل کسب  یمحدودکردن نوآور  قیاز طر  ی سازمان  ینرسیهمسو است که نشان دادند 

 یدر خدمات بشردوستانه نشان داده است که وابستگ  یرکود نوآور  ن،ی. همچن(Le & Mohiuddin, 2024)کند  یم  فیعملکرد سازمان را تضع

. از (Monich et al., 2023)محدود سازد    دی جد  یازهایپاسخ به ن  یرا برا  ی رسانخدمت  یهاتوان نظام  تواندیم  شدهتیتثب  یبه سازوکارها
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 ن، یدهند؛ بنابرا  شیو عملکرد سازمان را افزا  یرکود، توان سازگار  طیدر شرا  توانندیارتباطات م  واطلاعات    یفناور  یایپو  یهاتیقابل  گر،ید  یسو

 . (Marozau et al., 2024)کند  د یرا تشد یورو بهره ییگوافت پاسخ تواندیم  هاتیقابل نی عف ا

  ی ابودجه  یداشتند. نوسانات و کمبودها ی مهم گاه ی در مدل پژوهش جا زیو فناورانه ن ی ا اجتماع  یفرهنگ  ،یاقتصاد یانه یزم طیشرا

  ، ی یشرا  نیروزمره مع وف کنند. در چن  اتیو توسعه به حفظ عمل  یو کارکنان را از نوآور  رانیتمرکز مد  توانندیم  یشتیمع  یهانهیهز  شیو افزا

و همکاران همخوان است که بر نقش    نادهیع   جیبا نتا  افتهی   نیدارد. ا  د یجد  یهاحل و تجربه راه  سکیر  یبرا  یتحمل کمتر  ولاًسازمان معم

 تیریمد   ن،ی . همچن(Eyinade et al., 2025)اند  کرده  دیو تداوم عملکرد سازمان ت ک  یدر ثبات، سازگار  یمال  سکیر  تیریمد  یراهبردها

 ,.Margana et al)شناخته شده است    ی رور  یاز اختلال عملکرد و حفظ ثبات سازمان   یریجلوگ  یبرا  یانسان   بع و منا  ی اتیعمل  یهاسک یر

شدت    نفعان،ی و انتظارات ذ  رییکارانه، فاصله قدرت، نگرش به تغمحافظه  یهنجارها   قیاز طر  توانندیم  زین  یو اجتماع  ی . عوامل فرهنگ(2025

 کاهش دهند.  ا ی شیرا افزا ییستایا

از شرا  یو فقدان هوشمند  ها رساخت یز  یفرسودگ  ، یبُعد فناور  در نبود  سامانه  یبودند. فرسودگ  یی ستایا  سازنه یزم  طیفناورانه  ها، 

  حال،نی بمانند. باا  یباق  یدست  یهاو وابسته به روش  ریکند، خ اپذ  ندهایفرا  شودیموجب م  تالیجید  یهااطلاعات و  عف مهارت  یکپارچگی

برزا درباره    جیبا نتا  نییتب  نیهمراه باشد. ا  ندیفرا  یساختار، توسعه مهارت و بازنگر  رییکه با تغ  شودیمنجر م  ییستایکاهش ا  هب  ی زمان  یفناور

  تواندیم   ونینشان دادند اتوماس  کریاستلی و پ   بلیه  ن،ی. همچن(Bereza, 2024)رکود فناورانه همسو است    طیدر شرا  رییتغ  تیری رورت مد

دهد    شیمقاومت کارکنان را افزا  ،ی سازمان  یکند و در صورت نبود دوسوتوان  جاد یو ثبات روابط کارکنان تنش ا  یسازمان  ینیکارآفر  ،یوآورن  انیم

(Hiebl & Pielsticker, 2023)  .ره یو زنج  یمانند هوش مصنوع   ییهای استفاده هدفمند از فناور  دهدینشان م  زیو همکاران ن  نادهیع   یهاافتهی 

 . (Eyinade et al., 2025)کند  تیسازمان را تقو یریپذو انع اف سکیر تیریمد تواندیم  یبلوک

بود.    ی اسیو س  ی و در س ح کلان شامل عوامل قانون  یشناختروان   هیو سرما  ی اجتماع   هیگر در س ح خرد شامل سرمامداخله   طیشرا

 عف آن،   کهیکند؛ درحال  لیرا تسه  رییتغ  یانتقال دانش و اجرا  تواندیم   ، یارتباط  یهاو شبکه  یاعتماد، همکار  قیاز طر  ،یاجتماع   هیسرما

توان کارکنان را   ،یو خودکارآمد  ینیبخوش  ،یآورتاب  د،یبا ام  زین  یشناختروان  هی. سرما دهد یم  شیواحدها را افزا  شدنیارهیمقاومت و جز

  ی تیریخودمد یهاو مهارت یشناختمربوط به نقش عوامل روان ی هابا پژوهش افتهی  نی. اکندیم تیتحمل ابهام و مشارکت در تحول تقو یبرا

  یاسیس  راتییتغ  رانه،یگسخت  نی. در س ح کلان، قوان(Bay Salam et al., 2024; Ghavami et al., 2023)  استهمسو    یی ستایدر کاهش ا

استراکل و همکاران درباره نقش   دگاه یبا د جهینت نیسازند. ا داری جهت اصلاحات را ناپا ا ی را محدود  رانیمد اریاخت توانندیم  ی نهاد ی و فشارها

 .(Struckell et al., 2022)ها هماهنگ است سازمان یاهبرددر انتخاب ر ینهاد یفشارها

  ی تیریمد  ،یشناختروان ،یاست: عوامل رفتار کننده ت یخودتقو یاچرخه  ی سازمان یی ستایپژوهش نشان دادند ا ی هاافتهیمجموع،  در

  یهاناکارآمد و کنش  یهانیروت  ،یشیمحور، مشارکت نماسازمان در واکنش به آن، ارتباطات کنترل   کنند؛یم  جادیرا ا  ییستایا  دهیپد  یو ساختار

و    شوند؛یمنجر م  ییگودر پاسخ  یو ناکام  یورافت بهره  ، یشغل  یهانگرش  فیتضع  ،یراهبردها به فرسودگ  نی ا  رد؛یگیکار مرا به   انهکارمحافظه

  ت یبر ماه  اتیادب  د یبا ت ک  یستمیبرداشت س  نی. اکنندیم   لیتعد  ای   دیچرخه را تشد  زین  ی اسیو س  ی فناورانه، قانون  ، یفرهنگ  ،یاقتصاد  طیشرا

 ,Ashok et al., 2021; Esmailzadeh Ghamsari & Rahimi)دانش سازگار است  تیریو مد رییتغ ،یسازمان  یریادگی  ،ییستایا هیچندلا

2024; Kazemi & Farhadpour, 2023)مندنهیزم  یو ارائه مدل  یریمتغتک  یهان ییامکان عبور از تب  اد یبنداده  کردیاستفاده از رو  ن،ی. همچن 

 Sharma et)شارما و همکاران هماهنگ است    دیمورد ت ک  ادیبنداده  یپردازهینظر  یاسازی و پو یشیبازاند   رورتکه با    یرا فراهم کرد؛ مو وع 
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al., 2022)یاجتماع   نیدر اداره کل ت م  یمداخلات چندس ح  یشناخت نقاط انسداد و طراح  یبرا  ییمبنا  تواندیحا ر م  یالگو  ن،ی. بنابرا  

 باشد.  ابهمش یعموم  یهاو سازمان یخراسان ر و

به دست آمد؛    یاداره کل استان  کیو خبرگان    رانیاز تجربه و ادراک مد  یفیک  یهاهمراه بود. داده  ییهاتیپژوهش با محدود  نیا

مدل منعکس نشده باشد. انجام   یریگطور کامل در شکلبه  نفعانیذ  ریمراجعان و سا  ،ی اتیکارکنان عمل  یهادگاهی د  یاحتمال دارد برخ  رو،ن یازا

  ت ی. ماهکندیها را محدود ماستان  ای  یدولت   یهاسازمان  ریبه سا  هاافتهی  میمستق  م یتعم  ،ییایمحدوده جغراف  کیسازمان و    کیپژوهش در  

ا  یامکان بررس  زین  ی مرحله کم  یمق ع استنباط ق ع  ییستایتحول  عل   ی در طول زمان و  م  ی روابط  از    ن،ی. همچندهدیرا کاهش  استفاده 

  انیکنندگان درباره بمشارکت  ینگران  ای  یم لوب اجتماع   یهابه پاسخ  لیتما  ،یملاحظات شغل  ریتحت ت ث  ستممکن ا  یپرسشنامه خودگزارش

  ی هادهندگان و کاهش دقت آنان در بخشپاسخ  یموجب خستگ  توانستیم  زیابزار ن  یهاهیتعداد گو  یقرار گرفته باشد. گستردگ  ی مسائل سازمان

 پرسشنامه شود. ی انی پا

  گر ی د  ی و خدمات  یدرمان   ،یامه یب  ،یعموم  یهادر سازمان  زیها و ناستان  ریسا  یاجتماع   نیحا ر در ادارات ت م  یالگو  شودیم  شنهادیپ 

  رییدر واکنش به تغ  یی ستاینشان دهد ابعاد ا  تواند یم  یساختار آن مشخص گردد. انجام م العات طول  م یتعم  تیثبات و قابل  زانیآزمون شود تا م

قوان  ت،یریمد د  ن،یاصلاح  م  یاقتصاد  یهابحران   ای  تالیجی تحول  دگرگون  بهرهشوندیچگونه   ی بررس  یبرا  یچندس ح  یهااز طرح   یریگ. 

متغهم ن  یو سازمان   ی گروه  ،یفرد  یرهایزمان  پژوهششودیم  هیتوص  رندگانیگکارکنان و خدمت  ران،یمد   دگاه ید   سهیمقا  زیو    نده یآ  یها. 

 ی دوسوتوان  ر،ییتغ  یبرا  ی آمادگ  ن،یآفرتحول  یرهبر  ، یعدالت سازمان  ،یشناختروان  تیمانند امن  ییرهایمتغ  گرلیتعد   ای   یانجی نقش م  توانندیم

تر ابزار نسخه کوتاه  ن یو تدو  یی ستایکاهش ا  یبرا  ی شیمداخلات آزما  ی ابیو ارز  یطراح  ن،یکنند. همچن  یرا بررس  تالیجیو بلوغ د  ی سازمان

 دهد.  شیمدل را افزا  یو کاربرد یارزش نظر تواندیسنجش آن م

در س ح کارکنان،    ییستایا  یها نشانه  شیپا  یبرا  یادوره  ینظام  یخراسان ر و  یاجتماع   نیاداره کل ت م  رانیمد   شودیم  شنهادیپ 

متناسب،    اریاخت  ضیتفو  ، یطولان   یندهای در فرا  ی. بازنگررندیکار گبه  یتیریمد   یهایریگمیآن را در تصم  جیکنند و نتا  یطراح  ندها یواحدها و فرا

اولو  دی فاقد ارزش افزوده با  یهانیو حذف روت  یر روریغ   کزکاهش تمر   لیتبد  ها،دگاهید  انیب  یامن برا  یهاکانال  جادی. اردیقرار گ  تیدر 

پ   یبه مشارکت واقع  یمشارکت صور بازخورد درباره  ارائه  تقو  یریپذ ت ی اعتماد و مسئول  تواند یکارکنان م  یشنهادهایو  برگزار  تیرا    ی کند. 

 ن،یاست. علاوه بر ا  ی رور  زین  یتیریخودمد  یهامهارت  تیو تقو  یریگمیتصم  یهایریکاهش سوگ  ر،ییتغ  تیریمد  ،یتوسعه رهبر  یهادوره

انع اف   تواند یحل مسائل م یبرا یواحدنیب ی هامی ت لیو تشک تالیجیها، توسعه سواد دسامانه یسازکپارچه ی ، یفناور ی هارساخت یز ینوساز

  د یاز ابتکار کارکنان با  یو قدردان یروان تیامن ، یعدالت سازمان  ،یشناختروان ه یسرما یارتقا یهابرنامه  ت،ی. در نهاهدد ش یرا افزا ییگوو پاسخ

 شود.  ریپذگو امکانچابک و پاسخ رنده،یادگی ی به سازمان ییستایعملکرد اجرا شوند تا گذار از ا یاب یروشن ارز یهاهمراه با شاخص

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حا ر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حا ر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و  من رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 پژوهش حامی مالی نداشته است.این 
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