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 چکیده
با اساتااده   یخراساان رضاو  یاجتماع  نیدر اداره کل تأم یساازمان  ییساتایا  یالگو  یهدف پژوهش حاضار، طراح

با   ادیبنداده  یپردازهیو از نوع نظر یایک کرد،یحاضاار از نظر رو  پژوهش  بود.  ادیبنداده  یپردازهینظر کردیاز رو

در   یخراسااان رضااو  یاجتماع  نیاداره کل تأم  رانیشااامل مد  یبود. جامعه آمار نیاشااتراوو و کورب  کردیرو

نار  1۲  ،یهدفمند و اصاال اشااباع نظر  یریگبود که با اسااتااده از نمونه یو رفتار سااازمان یحوزه منابع انسااان

و با   یگردآور  افتهیسااختارمهین  ق یعم  یهامصااحبه  ق یها از طرکنندگان انتخاب شادند. دادهمشاارکت  عنوانبه

مشاهده مداوم    مد ،یطولان یریها از درگاعتبار داده  نیشدند. جهت تأم لیتحل  ودایکافزار مکساستااده از نرم

  0.793کاپا برابر با  بیبا اساتااده از ضار  هایذارکدگ ییایپا  نیکنندگان اساتااده شاد. هم نمشاارکت  ینیو بازب 

  13مؤلاه،    ۲7  ه،یشااخ  اول  ۲03شاامل   یساازمان ییساتایا  یپژوهش نشاان داد که الگو  یهاافتهی .دیگرد  دییتأ

بودند که از   یو سااختار  یتیریمد  ،یشاناختروان  ،یشاامل ابعاد رفتار  یعلّ طیاسات. شارا یمووله اصال  6بعد و  

را  یساازمان ییساتایا  ،یارو تمرکز سااخت  یتیریمد  یریساوگ  ،یزگیانگیب   ،یرفتار اناعال  رینظ   ییهامؤلاه  ق یطر

  ، ی اقتصاااد  یانهیزم  طیشاارا  ریبود که تحت تأث  «یسااازمان  ییسااتایپژوهش »ا  ی. مووله محوردادندیشااکل م

و   یارتباط  یخرد و کلان قرار داشات. راهبردها  طیمح  یگرهامداخله  نیو فناورانه و هم ن  اجتماعی–یفرهنگ

هم ون  یو ساازمان  یفرد  یامدهایشادند و پ ییناسااشا  ساتایا  تیعنوان پاساخ ساازمان به وضاعبه  ،یاناباق

پژوهش نشااان داد که   جینتا  را به همراه داشااتند. ییدر پاسااخگو یو ناکام  یورافت بهره  ،یشاا ل یفرسااودگ

آن را  توانیاسات و نم  یایو مح  یسااختار  ،یتیریمد  ،یعوامل فرد  دهی یحاصال تعامل پ  یساازمان ییساتایا

و مداخلا     هااساتیسا  یطراح  یبرا  ییمبنا  تواندیشاده مارائه  یعامل منارد دانسات. الگو کیاز   یصارفا  ناشا

ساازمان  ژهیوبه  ،یدولت  یهادر ساازمان  یو بهبود اثربخشا یمانسااز  یریادگی ،ییایپو  شیمنظور افزابه  یتیریمد

 فراهم سازد.  ،یاجتماع  نیتأم

 یدولت  تیریمد ،یسازمان ییایپو  اد،یبنداده هینظر  ،یاجتماع  نیتأم ،یسازمان ییستایا ،ییستایا کلیدواژگان:
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Abstract 
The present study aimed to design an organizational stationarity model in the General Directorate of Social 

Security of Khorasan Razavi using a grounded theory approach. This study employed a qualitative 

approach based on Strauss and Corbin’s grounded theory methodology. The statistical population 

consisted of managers of the General Directorate of Social Security of Khorasan Razavi in the field of 

human resource management and organizational behavior. Using purposive sampling and the theoretical 

saturation principle, 12 participants were selected. Data were collected through in-depth semi-structured 

interviews and analyzed using MaxQDA software. To ensure credibility, prolonged engagement, 

continuous observation, and participant review were applied. Reliability was confirmed through Cohen’s 

Kappa coefficient, which was calculated at 0.793. The findings revealed that the organizational stationarity 

model consisted of 203 initial indicators, 27 components, 13 dimensions, and 6 major categories. Causal 

conditions included behavioral, psychological, managerial, and structural dimensions represented by 

components such as passive behavior, demotivation, managerial bias, and structural centralization. The 

core category of the study was “organizational stationarity,” which was influenced by contextual economic, 

socio-cultural, and technological conditions as well as intervening factors at both micro- and macro-

environmental levels. Communication and adaptive strategies were identified as organizational responses 

to stagnation, leading to individual and organizational consequences including job burnout, decreased 

productivity, and failure in responsiveness. The results demonstrated that organizational stationarity is the 

outcome of a complex interaction among individual, managerial, structural, and environmental factors 

rather than a single isolated cause. The proposed model can provide a practical framework for designing 

managerial and policy interventions aimed at enhancing organizational dynamism, learning, and 

effectiveness in governmental organizations, particularly within the Social Security Organization. 
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 مقدمه
اند. شتاب  مواجه شده  یتیریو مد  یاجتماع  ،یاقتصاد  ،یفناور  یهادر حوزه  یاها در سراسر جهان با تحولا  گستردهسازمان  ر،یاخ  یهادر دهه 

تمرکز کنند.   یساختار  یریپذمستمر و انعااف   یر یادگ ی  ،ییایاز گذشته بر پو   شیساخته است تا ب  ریها را ناگزسازمان  ،یایمح  را ییت   ندهیفزا

توانا  ییهاسازمان  ،ییفضا  نیدر چن تدر  ییکه  به  ندارند،  را  تحولا   با  نوع  جیانابا   ا  یدچار  و  م  شوندیم   ییستایرکود   یبوا  تواند یکه 

  کهبل  ست،یصرف ن  یرقابت  ت یمز  کی  گری د  یسازمان  ییا ی. در واقع، پو (Basic, 2024; Grgurevic, 2022)کند    دیها را تهدبلندمد  آن 

  کنندیمواومت م   ر ییکه در برابر ت   ییها. سازمانشودیمحسوب م  یمتحول کنون  طی ها در محسازمان  یو اثربخش  ا ی تداوم ح  ی شرط ضرور

 رندیگ یقرار م  یانسان  هیسرما  شیافت عملکرد و فرسا  ،یوردر معرض کاهش بهره  دهند،ی خود را از دست م  یو نوساز  یریادگ ی  ییتوانا  ای

(Le & Mohiuddin, 2024; Marozau et al., 2024). 

  ها،هیاصلاح رو  یتوان لازم برا  ای  لیو ضرور  تحول، تما  یایمح  را ییت   رغمیاشاره دارد که در آن سازمان، عل  یتیبه وضع  یسازمان  ییستایا

مواومت در   ،یریپذمعمولا  با کاهش انعااف   دهیپد  نی. اشودیگذشته وابسته م  یو به تداوم الگوها  دهدیرا از دست م   یریادگ یو    ینوآور

پاسخ فعال   یها به جاسازمان  ،یایشرا  نی . در چن(Bereza, 2024)کارانه همراه است  محافظه  یو غلبه رفتارها  ینوآور  فیتضع  ر،ییت   بربرا

.  شودیها م آن  یو افت توان رقابت  یکاهش اثربخش  سازنهیامر زم  نیو هم  کنندیم  دایپ  شیموجود گرا  ت یبه حاظ وضع  ،یایبه تحولا  مح

تعاملا    ت یایک  تواندیدارد، بلکه م  یسازمان اثر منا   یاتیو عمل   یتنها بر عملکرد مالنه  یسازمان  ییستا یاند که انشان داده  دیجد  یهاپژوهش

 .(Le & Mohiuddin, 2024; Marozau et al., 2024)کند  فیتضع زیرا ن یسازمان یریادگ ی  ت یو ظرف  یش ل ت ی رضا ،یانسان

 یها. سازمانردیگیقرار م  کیاستراتژ  یو چابک   ینوآور  ،یسازمان  یریادگ یچون    یمیاغلب در توابل با مااه  یسازمان  ییستایا  ت،یریمد  ا یادب  در

که   یهماهنگ سازند؛ در حال  یایتجربه، خود را با تحولا  مح  میخلق دانش و تسه  ندها،یاصلاح مداوم فرا  قیاز طر  کنندیتلاش م  رندهیادگ ی

  نی. از ا(Basic, 2024)اند کارانهمحافظه یرفتار ی و الگوها نیمراتب سنگ سلسله  ک،یبوروکرات یساختارها  ر یمعمولا  درگ  ستایا ی هاازمانس

 یشده در حوزه نوآورانجام  یهاشوند. پژوهش  یتلو  ییستایعوامل موابله با ا  نیترعنوان مهمبه  توانندیم  یو نوآور   یسازمان  یریادگ یمنظر،  

  ی برا  یشتری توان ب  رند،یگ یبهره م  نینو   یتیریفناورانه و مد  یهات یکه از ظرف  یی هااند که سازماننشان داده  ای پو  یت یریمد  یهات یو قابل  تالیجید

 . (Asrif et al., 2026; Tenggono et al., 2025)تحول دارند  جادیعبور از رکود و ا

  ها یریگ میکه تصم  ی است. زمان  ی رمشارکتیغ  ی رهبر  یها و سبک  یتیریمد  یها، ساختارهادر سازمان  ییستای ا   جادیعوامل ا  نیتراز مهم  یکی

کاهش    تیمشارکت و خلاق  زهیندارند، انگ  ینوش فعال  یسازمیتصم  یندهایو کارکنان در فرا   شود یانجام م  ن ییصور  متمرکز و از بالا به پا به

  تینود وضع  ای نو    یها دهیعمل کنند و از ارائه ا  یرسم  یهاصرفا  در چارچوب دستورالعمل  دهندیم  حیکارکنان ترج  ،یایشرا  ن ی. در چنابدییم

تعهد    فیو تضع  یریپذت ی کاهش مسئول  ،یسکو  سازمان  یریگموجب شکل  جیبه تدر  ت یوضع  نی. ا(Tran, 2025)  ندی نما  زیموجود پره

پژوهش  شودیم  یاحرفه  .Atalla  که سکو  سازمان داد  نشان  کاهش    یمیراباه مستو  یو همکاران  تعاملا    یسازمان  یریادگ یبا  افت  و 

 .(Atalla et al., 2022)شود  لیتبد یسازمان یی ستایا یاصل یهاشهیاز ر یکیبه  تواندیکارکنان دارد و م  یاحرفه

تع  ییستایا  فیتضع  ای  یر یگ در شکل  زین  یسازمان  فرهنگ فرهنگ  یاکنندهنیی نوش  محافظه   یهادارد.  و  آنبسته  در  که   ،یریها خااپذکار 

و    یمشارکت  یهاهستند. برعکس، فرهنگ  رییو مواومت در برابر ت   یاناعال  یتداوم رفتارها   سازنهیزم  شود،ینم  ق یتشو   ت یو خلاق   ی ریادگ ی

ها از ارزش  یامجموعه  یفرهنگ سازمان  ن،یشا  دگاهی. از د(Schein, 2021)  کنندی و تحول فراهم م  ینوآور  یبرا  یمناسب  یفضا  رنده،یادگ ی
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. دیعمل نما  رییعامل بازدارنده ت   ا یعنوان موتور محرک  به  تواندیو م  کندیم  ت یسازمان را هدا  یمشترک است که رفتار اعضا  یو باورها

 خواهد بود.  شتریب  ییستایکار حاکم است، احتمال بروز امحور و محافظهکه فرهنگ کنترل  ییهادر سازمان ن،یبنابرا

 ازمندیبوا ن  ی ها براسازمان  تال،یجی. در عصر تحول دشوندیمحسوب م  یسازمان   ییستایمهم مرتبط با ا  یهااز جمله مؤلاه  زیفناورانه ن  عوامل 

  ی هارساخت یضعف ز  لیها به دلاز سازمان  یاری حال، بس  نیهستند. با ا  تالی جید  یهات ی هوشمند و قابل  یهاسامانه  ن،ینو  یهایاستااده از فناور

ها را در  مسئله آن   نیو هم  ستندین  یمؤثر از فناور  یبردارقادر به بهره  ،یلی تحل  یو فودان هوشمند  هاستمیس  یروزرساندر به  یفناورانه، ناتوان

 یمیمستو  هفناورانه، رابا  یو آمادگ   تالیجید   یهات ی اند که قابلنشان داده  ریاخ  یها. پژوهش (Asrif et al., 2026)  داردیرکود نگه م  ت یوضع

و    یاشبکه  یها ت یتوسعه قابل   ن،ی. هم ن(Tenggono et al., 2025)ها دارند  موابله با بحران  ی و توان سازمان برا  کی استراتژ  یبا چابک

 .(Zacca, 2026)کوچک و بزرگ شود   یهادر سازمان ییستایو کاهش ا یریپذانعااف شیافزا سازنهیزم تواندیم یسازمان  یاریهوش

مد  در فناورانه، شرا  یتیریکنار عوامل  اقتصاد  یایمح  طیو  مهم  ی سازمان  ییستای ا  یریگ در شکل  ز ین  یو  در دوره  ینوش  رکود    یهادارند. 

 یگذارهیو سرما  یبه نوآور  ی کمتر  لیو تما  کنندیحرکت م  سکی و کاهش ر  یکارها اغلب به سمت محافظهسازمان  ،یایمح  یثباتیو ب  یاقتصاد

به منابع    یادیز   یکه وابستگ  یدولت  یهادر سازمان  ژهیوبه  ت یوضع  نی. ا(Marozau et al., 2024)  دهندینشان م  یساختار  را ییدر ت 

از حد   شیاند که ثبا  بنشان داده  یعموم  یهاشده در حوزه سازمانانجام  یهااست. پژوهش   دتریدارند، شد  یرسم  یو ساختارها  یعموم

. اگرچه  (Geys et al., 2024)و تحول را محدود کند  یریادگی یندهایفرا  تواندیم ک یبوروکرات یدگ ی یو پ  یریگ میتمرکز تصم ،یساختار

و مواومت در برابر  یثبا  به جمود ساختار نیکه ا یشود، اما زمان یریپذینیبشیموجب انسجام و پ تواندیم  طیشرا یدر برخ یثبا  سازمان

 خواهد کرد. فیضعشود، عملکرد سازمان را ت لیتبد رییت 

. کندیم   اایا یاجتماع تیرفاه و امن نیدر تأم یاتی نوش ح ران،یدر ا یخدما  عموم  ینهادها نیتراز مهم یکی عنوان به  یاجتماع نیتأم سازمان

 نینار از شهروندان در ارتباط است. با ا هاونیلیم یبا زندگ  ما یمستو ،یو بازنشستگ یدرمان ،یامهیاز خدما  ب یاگسترده  فیسازمان با ط نیا

قرار داده است.    ییستایرکود و ا  یسازمان را در معرض نوع  نیو موررا ، ا  نیو تعدد قوان  ندهایفرا  یگستردگ   ،یساختار ادار  یدگ ی یحال، پ

  ی عاجتما  نیکارکنان در سازمان تأم  یرفتار  یو الگوها  یادار  یهانظام   ،یا حرفه  یستگیاند که مسائل مرتبط با شانشان داده  نیشیپ  یهاپژوهش

  ییستایو ابعاد ا   ها شهیشناخت ر  ، یبستر  ن ی. در چن(Golshani et al., 2021)اثرگذار باشد    ی خدما  و عملکرد سازمان  تیایبر ک   تواندیم

 کند.  اایسازمان ا نیا  یاثربخش یدر بهبود عملکرد و ارتوا ینوش مهم تواندیم یسازمان

ضعف مشارکت کارکنان و مواومت    ،ییتمرکزگرا  ن،یسنگ  یبوروکراس  رینظ  ییهابا چالش  یطور کلبه  رانیا  یدولت  یهاسازمان  گر،ید  یسو   از

اساسا  با شکست مواجه   ا یاجرا شوند  یبه کند ای  یتحول سازمان یهااز برنامه ی اریبس شودیموجب م طیشرا  نیاند. امواجه یدر برابر نوآور

  ی فرسودگ   زش،یاز جمله ضعف انگ  یو همکاران نشان داد که عوامل متعدد  Ghahrani. پژوهش  (Ghahrani et al., 2024)گردند  

 یو فرهنگ  یتی ریمد  یاتخاذ راهبردها  ازمندینوش دارند و موابله با آن ن  یو سازمان  ی رکود علم  جادیناکارآمد، در ا  یرسم  یو ساختارها  یاحرفه

 رییسازمان در ت   ییآن است که عدم توانا  انگریب  یسازمان  ینرسیمرتبط با ا  یهاپژوهش   ن،ی. هم ن(Ghahrani et al., 2024)مناسب است  

ناتوان  یاز عوامل اصل  ی کی  ،یو ساختار  یذهن  یالگوها  Esmaeilzadeh)است    ی ایبه تحولا  مح  ییدر پاسخگو   یکاهش عملکرد و 

Ghamsari & Rahimi, 2024). 
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  یچابک  ،ینوآور ،یسازمان  یریادگ ی رینظ یم یبر مااه نیشیماالعا  پ شتری که ب  دهدیپژوهش نشان م ا یادب  یموضوع، بررس ت ی وجود اهم با

اند.  پرداخته رانیا یدولت ی هادر سازمان  یسازمان ییستا یا  یسازجامع و مدل نییبه تب یاندک   یهااند و پژوهشتمرکز داشته یسازمان ینرسیو ا

  یی ستایکه ا  یاند. در حالپرداخته  دهیپد  ن یا  یندیو فرا  ق یداشته و کمتر به درک عم  یکم  کردیشده، روانجام  وا یاغلب تحو  ن،یبر ا  وهعلا

و   یرو، خلأ نظر  نی. از اباشدیم  یو اکتشاف  یایک   یکردهایرو  ازمندیاست که شناخت آن ن  مندنهیو زم  یچندبعد   ده،ی یپ  یادهیپد  یسازمان

 کشور وجود دارد.  یخدما  عموم یدر نهادها  یسازمان ییستایا  یبوم یالگو  یطراح  نهی در زم یتوجهبلقا یتجرب

در    یسازمان  ییایپو   یدیو نوش کل  یادار  یضرور  تحول در ساختارها  ،یدر نظام رفاه عموم  یاجتماع  نیسازمان تأم  ت یتوجه به اهم  با

. بر رسدیبه نظر م  یضرور  یسازمان  ییستایدهنده اها و روابط شکلابعاد، مؤلاه  ییشناسا  یجامع برا  یخدما ، انجام پژوهش  ت یایک   یارتوا

  ی اجتماع نیدر اداره کل تأم یسازمان ییستایا ی الگو  یطراح یدر پ اد،یبنداده یپردازهینظر کردیاز رو  یریگ حاضر با بهره هشاساو، پژو نیا

 است.  یخراسان رضو 

 شناسیروش 
  مربوط به   ی ابزار مصاحبه از خبرگان داده ها  و با  ییاستورا  کردی، با روقیتحو  نیاز آنجا که در اپارادایم پژوهش از نوع عملگرایانه است .  

هم نین   باشد.  یم  یای، ک قیاست، نوع تحو  دهیالگوی ایستایی سازمانی در اداره کل تامین اجتماعی خراسان رضوی استخراج گرد   یطراح

اداره کل تامین اجتماعی خراسان    رانیمد  است. جامعه آماری    نیاشتراوو و کورببا استااده از رویکرد    ادی داده بن  یپرداز  هینظراستراتژی تحویق  

پ انسان  قی تحو  یحوزه    رامونیرضوی  منابع  رفتارسازمان  یدر  رشته   که  یو  در  ارشد  کارشناسی  حداقل  تحصیلی  علوم  مدرک  های 

سال   ۵دست کم    شاغل بودند و      سال در سازمان تامین اجتماعی  10حداقل    داشته و     اجتماعی)مدیریت، علوم اجتماعی و علوم تربیتی(

 ی به اشباع نظر  دنیبه صور  هدفمند تا رس  یریروش نمونه گ   نمونه آماری با  عنوان  به  نار  1۲تعداد  را داشتند بودند. از این    سابوه مدیریت 

شود انجام مصاحبه   یبه اطلاعا  به دست آمده اضافه نم  ییها   افتهی  گری که پژوهشگر مامئن شد که د  یهنگام   .مورد مصاحبه قرار گرفتند

سوال مصاحبه استااده شده 11یمودمات  یبررس  یبا مصاحبه شوندگان انجام شده است. برا  یاناراد  های  مصاحبه  را خاتمه داد.  .  یعلم  یها

داده ها را انجام داده است و سپس   لیتحل  ودا،ینرم افزار مکس ک   قیرا که بدست آورده است از طر  ییهر مصاحبه ا  ق،یتحو  ندیدر فرا   که  است 

مصاحبه با مصاحبه   ی شده است. بعد از انجام مصاحبه، داده ها  یشده و بازنگر  دهیهر مصاحبه چند بار شن.    رفته است  یسراغ مصاحبه بعد

 : است  ریپانل خبرگان به شرح ز جینتا که  دیشوندگان کنترل گرد

 . پانل کیفی خبرگان 1جدول

 شرح  سابقه  تحصیلات  رشته تخصصی  مشارکت کنندگان 

مد  18 دکتری تخصصی مدیریت دولتی نفر اول توسعه  منابع  تی ریمعاون  فرا ،و  اصلاح  مکاتبات    ندها، یمسئول  گردش 

 ی انسان  یروین   یزی رو برنامه یادار

فرهنگمدیر  14 دکتری تخصصی جامعه شناسی  نفر دوم  اجتماع  یامور    ی هاپروندهر  گلیتحل  شدگان؛مهیب   یو 

 .خاص شدگانمهیب  یمراجعان و مسائل اجتماع ات ی بازنشستگان، شکا

  ی چارت سازمان   یدهمسئول سامان  ی،انسان   یروین   یزی راداره برنامه  سیرئ  16 دکتری تخصصی منابع انسانی مدیریت  نفر سوم 

 در شعب استان  روین   یازسنجیو ن 

بدو خدمت و ضمن    یهادوره  یمسئول برگزار  ، مرکز آموزش کارکنان  ر یمد 12 دکتری تخصصی مدیریت آموزشی  نفر چهارم 

 خدمت 

مستمر  سیرئ  20 دکتری تخصصی اجتماعی رفاه   نفر پنجم  پرونده  ،هایواحد  بر  نظارت    ،یبازنشستگ  ی هامسئول 

 و بازماندگان   یازکارافتادگ
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مراجعان و رفتار    ت یرضا   زان یم  گرلیتحل  شدگان؛مهیامور ارتباط با ب   مدیر  15 دکتری تخصصی جامعه شناسی  نفر ششم 

 کارکنان در شعب پرتردد ی سازمان 

بخش  17 دکتری تخصصی سیاست گذاری اجتماعی  نفر هفتم  راهبر  ؛یکاریب   مهیب   مدیر  و    ، یکاریب   یهاپرونده  ی بررس  ینظارت 

ب   تیوضع  شیپا   یهاگزارش  هیته  تی ری و مد  یاخراج  شدگانمهیاشتغال 

 ارائه به سطوح بالاتر سازمان. یماهانه برا

  یکارکنان و طراح ی ستگینظام شا  ن یمسئول تدو  ی، اآموزش منطقه ر یمد 25 دکتری تخصصی آموزشی مدیریت  نفر هشتم 

 ی رشد شغل ریمس

الکترون   مدیر  11 کارشناسی ارشد  تکنولوژی آموزشی  نفر نهم  طراح   ک؛ یآموزش    ی هاآزمون  تال،یجی د  ی محتوا  یمسئول 

 یاجتماع نیکارکنان تأم LMSو سامانه  نی آنلا

زمان ارائه خدمات و    پایش شعب،  یی کارا  گر لیتحل  ، عملکرد  ی اب ی ارز  مدیر  22 کارشناسی ارشد  مدیریت اجرایی  نفر دهم 

 ها پردازش پرونده تیفیک

ن 27 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی  نفر یازدهم توسعه  در حوزه  اداره کل  ارشد    ی هامسئول طرح  ی، انسان   یرویمشاور 

 کارکنان  یشغل  ی هامهارت یو ارتقا یپرورنیجانش

و    یآموزش  یهایاستراتژ  یو اجرا  نیتدو  آموزش و پژوهش،مسئول  مدیر 24 دکتری تخصصی برنامه ریزی آموزشی  نفر دوازدهم

 . خدمات ت یفیمهارت کارکنان و بهبود ک یارتقا یسازمان برا یپژوهش

 

توسط مشارکت کنندگان استااده شده است.    ینیمد  و مشاهده مداوم و بازب  یطولان  رییاز درگ   یایاعتبار در مرحله ک   نیجهت اخذ تام

.  است پرداخته    قیمحوق به بررسی داده های خام، تاسیرها و پیشنهادها و یافته ها به طور دق  ق،یتحو  نیدر ا  دییتا  ت ی قابل  شیافزا  یبرا  نیهم ن

  یی ایاساو پا  نیشده است و برا  دییاصلاحا  تا  یخود را به سه نار از متخصصان ارائه داده است و با اندک   ی داده ها  ل،یمحوق پس از تحل

ی ضریب توافق دو کدگذار از ضریب کاپا  ، برای محاسبهییایپا  دییتا  یدر راستا  .  قرار گرفت   دییمورد تأ  یایابزار استااده شده در ماالعه ک 

های تحویق که محوق کدگذاری کرده، برای ارزیابی در اختیار یکی از مصاحبهدرصد از اسناد یا همان    1۵عبار  دیگر  استااده شده است. به  

بوده است که با توجه به    0/ 793دهد که ضریب کاپای محاسبه شده، مودار  دو محوق نشان می  اریخبرگان قرار گرفته و نتایج حاصل از کدگذ

است، فرض استولال کدهای استخراجی رد و   0/ 0۵داری حاصل شده برای شاخ  کاپا کوچکتر از  است و ساح معنی  0/ 6که بیشتر از  این

. در نهایت برای تحلیل داده های این پژوهش در مرحله پژوهش کیای از تجزیه و تحلیل گرددوابستگی کدهای استخراجی به هم تأیید می

می گردد که در آن مووله ها، مولاه ها به صور  داده های حاصل از مصاحبه ها با استااده از روش کدگذاری از نرم افزار مکس کیودا استااده  

و با توجه   پژوهشگر با خبرگان انجام گرفته است  توسط مصاحبه جلسا  ابتدا کیای مرحله کدگذاری باز، محوری دسته بندی شده اند. در

ی از نظر  به نظریه پردازی داده بنیاد با رویکرد اشتراوو و کوربین، عوامل، زمینه، راهبردها، مداخله گرها و پیامدهای مربوط به ایستایی سازمان

 خبرگان استخراج شده است. 

 هایافته
است. بر اساو طرح نظام   Strauss& Corbin(1998) مند طرح اصلی برای تدوین نظریة برخاسته از داده ها در این پژوهش، طرح نظام

 که  گونه  کدگذاری باز، محوری و انتخابی سپری شدند. در نهایت همانهای کیای گردآوری شده تا سه مرحلة  مند مذکور، برای تحلیل داده

 ۲03مصاحبه بدست آمده    یداده ها  نی از ب.  خبرگان انجام شده استبا  مصاحبه    یی استورا  کردی رواستااده از  با    ق،یتحو  نیدر ا  شد،  اشاره

 یدسته بند کیباز را در  ای هیاول یکدها نکهیاستخراج شده است. در ادامه محوق، به منظور ا الگوی ایستایی سازمانیمربوط به  هیولا شاخ 

 آن اشاره شده است:  یینها جیبه نتا  لینموده است که در ذ نیو به صور  ابعاد تدو دهکر ییمرتبط با آنها را شناسا یقرار دهد، مولاه ها
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 انتخابی  کدگذاری مرحله در  ها داده وتحلیل تجزیه از حاصل  طبقه های و کدها .2 جدول

 مقوله  بعد  مولفه 

 عوامل علی رفتاری  رفتار انفعالی 

 رفتار تدافعی 

 مدیریتی ران یمد  یشناخت یریسوگ

 ران ی مد رفتاری یریسوگ

 روانشناختی  بی انگیزگی 

 نا امنی و بی اعتمادی 

 ساختاری  رسمیت  

 پیچیدگی

 تمرکز 

 محوری  ایستایی سازمانی 

 راهبردها  یارتباط یراهبردها ارتباطات کنترل محور 

 ارتباطات نمایشی 

 نطباقی ا  یراهبردها روتین های ناکارآمد 

 محافظه کارانه  یکنش ها

 پیامدها  فردی ی شغل  یفرسودگ

 ی شغل ی نگرش ها فیتضع

 سازمانی  یی در پاسخگو  یناکام

 ی افت بهره ور

 زمینه اقتصادی یی بودجه ا ی نوسانات و کمبودها

 یشتیمع یها نهیهز

 فرهنگی و اجتماعی ی عوامل فرهنگ

 ی عوامل اجتماع

 فناوری ی فناور ی رساختهای ز  یفرسودگ

 فناورانه  یفقدان هوشمند

 مداخله گرها  خرد  طیمح سرمایه اجتماعی

 سرمایه روانشناختی 

 کلان  طیمح ی عوامل قانون 

 ی اسیعوامل س

 

  ، یبعد رفتار  4شامل    یمووله عوامل عل  .دادند  تشکیل  را  ماالعه  این  نهایی  مدل   و  شده  بندی  دسته  اصلی  مووله  6  در  شده  شناسایی  مااهیم

 یو راهبردها  یاناباق  یبعد راهبردها  ۲است. مووله راهبردها شامل    یسازمان  ییستایا  یاست. مووله محور  ی تیریو مد  یروانشناخت  ،یساختار

  یو فناور  یاقتصاد  ،یاجتماع  یبعد فرهنگ  3خدما  شامل    نهیباشد. مووله زم  یم  یو سازمان  یبعد فرد  ۲شامل    امدهایاست. مووله پ  یرفتار

 الگوی پژوهش، کیای مرحله های یافته یبر مبنا  . در نهایت کلان  است  طیخرد و مح طیبعد مح ۲مووله مداخله گرها شامل  ت ی است. در نها

 : نشان داده شده است  لیایستایی سازمانی در اداره کل تامین اجتماعی خراسان رضوی در شکل ذ  مناسب 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

8 
 

 
 ودا ی الگوی ایستایی سازمانی با نرم افزار مکس ک. 1شکل

 . شود می تشریح شوندگان، مصاحبه گاتاری مصادیق بر  مبتنی جزئیا  با و تاصیل به مدل این عناصر از یک هر ادامه در

 ی  عل  طی مقوله شرا

 در ذیل به تاکیک بیان شده است .  شرایط علی شامل ابعاد رفتاری، روانشناختی، ساختاری است که

 تحلیل بعد رفتاری 

هایی از رفتار مدیران و کارکنان اشاره دارد رضوی، به جنبهبعد رفتاری در شرایط علّی ایستایی سازمانی در اداره کل تأمین اجتماعی خراسان  

ای  شود. این بعد، مجموعهصور  مستویم یا غیرمستویم موجب حاظ وضعیت موجود، مواومت در برابر ت ییر و کاهش پویایی سازمان میکه به

ی فضای فرهنگی و ساختار  واساهها، باورها و تجارب گذشته شکل گرفته و بهی نگرشهای فردی و گروهی است که در نتیجهاز واکنش

 . بعد رفتاری شامل مولاه های رفتار اناعالی و رفتار تدافعی است که در ذیل به تاکیک توضیح داده شده است.  گرددرسمی سازمان توویت می

 تحلیل مولفه ی رفتار انفعالی  -1

رفتار اناعالی در چارچوب الگوی ایستایی سازمانی در اداره کل تأمین اجتماعی خراسان رضوی، به نوعی کنش یا واکنش رفتاری اشاره دارد 

های  گیریبرانگیز یا تصمیمهای چالشجای اقدام فعالانه برای حل مسئله، ت ییر یا نوآوری، از ورود به موقعیت که در آن کارکنان یا مدیران، به

ای سازمان وجود  شناختی، مدیریتی و فرهنگی است که در شرایط علّی و زمینهکنند. این رفتار، محصول ترکیب عوامل روانمؤثر خودداری می

تااوتی، سکو ، پذیرش صور  بیدهد.در ساح فردی، رفتار اناعالی معمولا  بهدارد و سازمان را به سوی حالت »ایستایی رفتاری« سو  می

دهند از خار اشتباه یا تعارض دوری کنند؛  یابد. کارکنان ترجیح میپذیری در برابر مسائل کاری نمود میود، و اجتناب از مسئولیت بدون ن

دهند. این نوع کنش، نه از ناآگاهی بلکه از ها واکنش سازنده نشان نمیدهند و در برابر ناکارآمدیبنابراین، پیشنهادهای نوآورانه ارائه نمی

گیرد؛ جایی که بیان نظر مستول ممکن است با مواومت یا سرزنش مواجه  محور شکل میی طولانی در فضای کاری غیرپویا و کنترلتجربه

آید،  راستش بیشتر کارمندان وقتی اتاا  یا ت ییری در سیستم پیش میشود. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  

شود بهترش کرد.  رود که چرا این ت ییر انجام شده یا چاور میبا همان شرایط وفق بدهیم. کسی زیاد دنبالش نمیکنیم خودمان را  سعی می

ایم فوط طبق روال پیش برویم و کاری نداشته باشیم. چون تجربه نشان داده هر وقت کسی بخواهد روش فعلی را نود کند،  انگار یاد گرفته
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تسلیم در برابر وضعیت  کد  جهت تحلیل داده ها،    شود یا حتی ممکن است برای خودش دردسر درست کند.معمولا  خیلی جدی گرفته نمی

 از مصاحبه ی فو  استخراج شده است.   موجود 

 تحلیل مولفه رفتار تدافعی -۲

های رفتاری اشاره دارد که کارکنان و مدیران برای حااظت از خود در برابر تهدیدهای ای از واکنشرفتار تدافعی در الگوی ایستایی به مجموعه

کنند بیان دیدگاه، اشتباه یا تصمیم متااو  گیرد که افراد احساو میدهند. این رفتار معمولا  زمانی شکل میشده در محیط کاری نشان میادراک 

جای تعامل صادقانه و مشارکت  ها داشته باشد. در نتیجه، بهای یا روابط کاری آنممکن است پیامدهای منای برای جایگاه ش لی، امنیت حرفه

  کاریشان حاظ ظاهر و اجتناب از انتواد است.در ساح فردی، رفتار تدافعی در قالب پنهانروند که هدف اصلی فعال، به سمت رفتارهایی می

 اطلاعا ، ظاهرسازی در انجام وظایف، کندکردن آگاهانه روند کار برای جلوگیری از اشتباه، و تلاش برای انتوال مسئولیت خااها به دیگران

خوان هایی را بگوید که مامئن است با باور مدیران همکند. فرد ممکن است در جلسا  نظر واقعی خود را ابراز نکند یا صرفا  دیدگاهجلوه می

شود افراد از مشارکت باز و  اعتمادی یا بازخوردهای منای در سازمان است که باعث میهای گذشته از بیاست. چنین الگوهایی، نتیجه تجربه

کند اگر همه اطلاعاتی که دارد  ها آدم احساو میبعضی وقت مؤثر پرهیز کنند. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که : 

دهیم بعضی چیزها را نگوییم یا فوط در حدی که لازم است،  کند، ممکن است علیه خودش استااده شود. برای همین، ترجیح میرا مارح  

  بین باشی شود بیشتر زیر ذرهطور جا افتاده که شااف بودن همیشه به ناع فرد نیست، بلکه گاهی باعث میرسانی کنیم. در اداره ما ایناطلاع

   از تصمیم از مصاحبه فو  استخراج شده است. کاری اطلاعاتیپنهان .کد

 تحلیل بعد روانشناختی -2

صور   ها و احساسا  فردی کارکنان و مدیران اشاره دارد که بههای ذهنی، نگرشای از وضعیت شناختی در شرایط علّی به مجموعهبعد روان 

شد  های درونی افراد دارد و بهکنند. این بعد، ریشه در وضعیت مستویم زمینه را برای مواومت در برابر ت ییر و حاظ سکون سازمانی فراهم می

گیرد.بعد روانشناختی شامل مولاه های بی انگیزگی، ناامیدی و بی تحت تأثیر ساختار مدیریتی، فرهنگ سازمانی و شرایط محیای قرار می

 اعتمادی است که در ذیل به تاکیک در خصوص آنها توضیح داده شده است.  

 تحلیل مولفه بی انگیزگی -

شناختی در شرایط علّی، حالتی پایدار از کاهش میل، شور، و تمایل درونی برای انجام های اصلی بعد روانعنوان یکی از مؤلاهانگیزگی بهبی

ای نیست، بلکه محصول تجمع  تنها نتیجه خستگی یا فشار لحظه وظایف، یادگیری یا مشارکت در فرآیندهای سازمانی است. این وضعیت نه

های مادی یا معنوی در طول زمان است. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان ها و نبود پاداشماندن تلاشپاسخهای ناکام، بیتجربه

گیرم، شود. نه بازخورد مثبتی میکنم هر چودر هم تلاش کنم، نتیجه خاصی از کارهایم دیده نمیها حس میراستش خیلی وقت این است که :  

فایده  کم آدم احساو بیهاست. کمها و اجرای بخشنامهها دارم. همه چیز از قبل مشخ  است و کار ما فوط پر کردن فرممیمنه تأثیری در تص

شود، ترجیح  آمدم و دوست داشتم در فرآیندها ت ییر ایجاد کنم؛ اما وقتی دیدم هیچ توجهی نمیکند. یادم هست اوایل با انگیزه میبودن می

از تصمیم از مصاحبه فو  استخراج شده    فودان احساو کارآمدی شخصیکد  ام را انجام دهم و بیشتر دخالت نکنم. دادم مثل بویه تنها وظیاه

 است. 

 تحلیل مولفه ناامنی و بی اعتمادی -
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ساز اصلی رفتارهای تدافعی و تنیده اشاره دارد که در شرایط علّی، زمینهشناختی و اجتماعی درهماعتمادی، به دو وضعیت روانناامنی و بی

بهاناعالی محسوب می  و  را مختل میشوند  پویایی سازمان  اطلاعا  و طور مستویم  تعاملا ، جریان  کیایت  بر  دو عامل، عمیوا   این  کنند. 

  یکی از مصاحبه شوندگان این است که :در این خصوص نظر   گذارند. ناامنی می تواند ش لی و روانی باشد. های سازمان اثر میگیریتصمیم 

شوند، دیگر وقتی کارکنان نسبت به آینده کاری خود ناامید می.شودها آغاز میکنم ایستایی سازمانی قبل از هر چیز، از درون انسانمن فکر می

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  ناامیدی به آینده از تصمیمکد  .تمایلی به تلاش و ت ییر ندارند

 تحلیل بعد مدیریتی -3

طور مستویم یا غیرمستویم موجب ایجاد، توویت و تداوم رکود در  ها و رفتارهای مدیریتی اشاره دارد که بهبعد مدیریتی، به الگوها، نگرش

میگیریتصمیم  سازمان  نوآوری  جریان  و  ارتباطا   تعیین ها،  نوش  بعد  این  شکلکنندهشوند.  در  محافظهای  فضای  کاهش گیری  و  کارانه 

کند.بعد مدیریتی شامل مولاه های  طور کلی تعیین میپذیری ساختاری دارد، زیرا رفتار و طرز فکر مدیران، جهت حرکت سازمان را بهانعااف 

 سوگیری رفتاری مدیران و سوگیری شناختی مدیران است که در ذیل به تاکیک به آنها اشاره شده است.  

 تحلیل مولفه سوگیری رفتاری مدیران  -

های عملی و رفتاری مدیران در مواجهه با ت ییر، نوآوری و ارتباط با زیردستان اشاره دارد. به عنوان مثال سبک رهبری این مؤلاه به شیوه

کند. در این خصوص نظر  زهرآگین ؛ سبکی که در آن مدیر برای حاظ اقتدار و کنترل، از فضای تهدید، انتواد تند یا رقابت ناسالم استااده می

تواند رفتارها را از ایستایی به پویایی ت ییر گیری میتشویق خلاقیت فردی و انعااف در تصمیمیکی از مصاحبه شوندگان این است که :  

پس ریشه .های قبلی را ادامه دهنددهند سکو  کنند و همان روشاما اگر فرهنگ خااگریزی و سرزنش حاکم باشد، افراد ترجیح می.دهد

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  فودان تشویق خلاقیت کد  .ذهن و رفتار افراد است، نه فوط در ساختاراصلی ایستایی در 

 تحلیل سوگیری شناختی مدیران -

تواند منجر به دهد که چگونه فرآیندهای ذهنی مدیران، حتی در صور  داشتن نیت خوب، میوضوح نشان میبهسوگیری شناختی مدیران  

سوگیری شناختی مدیران در اداره کل تأمین اجتماعی    .های غیرمناوی، حاظ وضعیت ناکارآمد و مواومت در برابر تحول شودگیریتصمیم 

ها  طور گزینشی فیلتر کنند، دادهکند تا اطلاعا  را بهخراسان رضوی، به نوعی خاای سیستماتیک در تاکر اشاره دارد که مدیران را وادار می

شده در گذشته ب سبند. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان گیریِ آزمودهرا به شیوه م رضانه تاسیر کنند، یا به الگوهای تصمیم 

کردن. مثلا  اگه از قبل باور  کنن که همیشه نگاه میجوری نگاهش میرسه، مدیرای ما همونها میها یا گزارشی دادهمعمولا  وقتاین است که :  

گن “این عدد واقعی نیست، مامئنم اشتباه داره”. انگار ذهنشون  دارن فلان واحد عملکردش ضعیاه، حتی وی آمارها بهتر شده باشه، باز هم می

کردن، نه فهمیدن واقعیت. برای همین خیلی سخت میشه دیدگاه جدیدی رو براشون جا انداخت یا تحلیل  دنبال تأیید چیزیه که از قبل فکر می

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  عاد  در تاسیر شواهد.کد ای رو قبول کننتازه

 تحلیل بعد ساختاری -4

جای تسهیل کار، خود به مانع های مستندسازی اشاره دارد که بهمراتب و شیوههای درونی نظام رسمی، قواعد، سلسلهبعد ساختاری به ویژگی

مراتبی است و  اند. این بعد از جنس رسمیت سازمانی و وابستگی شدید به ساختار سلسلههای پویا بدل شدهگیریحرکت، نوآوری و تصمیم
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دارد. پذیر نگاه میکند که کارکنان را در چارچوبی سخت و غیرانعاافمحور عمل میشده و کنترلهای تثبیت ای از رویهصور  مجموعهبه

 بعد ساختاری شامل مولاه های تمرکز، پی یدگی و رسمیت است که در ذیل به تاکیک توضیح داده شده است

 تحلیل مولفه رسمیت -1

شده ها و ارتباطا  مکتوب و از پیش تعریفها، دستورالعملبه معنای میزان تکیه یک سازمان بر قواعد، موررا ، رویهرسمیت در این تحویق 

  یو تکرار  یطولان  ی ادار  یندهایفرآدر این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  ها است.  برای اداره امور و هماهنگی فعالیت 

  هات یو مسئول   فیوظا  میدر توس  ت یشااف  فودانفکر کنند.  ندهایرا انجام دهند و کمتر به بهبود فرا   هیپا  فیافراد فوط وظا   شوندیهم باعث م

  در.شودیم  ی زگ یانگیو ب  ی باعث خستگ  اد ی ز  یو فشار کار  یکمبود منابع انسان نیهم ن.شودیم  یورواحدها و کاهش بهره  ن یباعث تعارض ب

از مصاحبه    یو تکرار  یطولان  یادار  یندها یفرآکد  .  بدانند  سک یرا ر  رییعاد  کنند و ت  ییستایکارکنان به ا شوندیمل باعث معوا  نیا ت،ینها

 فو  استخراج شده است. 

 تحلیل مولفه تمرکز -2

گیری در دست  مراتب سازمان اشاره دارد. در سازمان متمرکز، اختیار تصمیمگیری در ساوح بالای سلسلهتمرکز به میزان انحصار قدر  تصمیم

ها. در این خصوص گیری آنکننده در فرایند شکلاند، نه مشارکت های صادرهتر صرفا  مجری تصمیممدیران ارشد است و کارکنان ساوح پایین

ها در ساوح گیریترین عامل ایستایی در سازمان، تمرکز بیش از حد تصمیم به نظر من، مهم نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  

این  .کنند اختیار و قدر  اثرگذاری ندارندمراتب طولانی گرفته شود، کارکنان احساو میترین تصمیم باید از طریق سلسلهوقتی کوچک.بالاست 

مرکز بیش ت کد .شودای در نهایت در سیستم پی یده اداری گم میدانند هر ایدهشود خلاقیت از بین برود، چون افراد میاعث میاختیاری ببی

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  ها در ساوح بالاگیریاز حد تصمیم 

 تحلیل مولفه پیچیدگی  -3

پی یدگی به میزان تاکیک و جداسازی در ساختار سازمان و تنوع در ساوح، واحدها، وظایف و روابط کاری اشاره دارد. در حالت عادی، 

گیری، و  های تصمیمتواند نشانگر تخصصی شدن و تنوع کارکردها باشد؛ اما در حالت ناسالم، به تداخل وظایف، تعدد کانالپی یدگی می

رای یک پرونده بیمه باید هم  بشود. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  ها منجر میفودان وضوح در مسئولیت 

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  های مختلفپوشانی بین وظایف بخشمهکد واحد درآمد نظر بدهد، هم دفتر فنی، هم مراقبت؛

 مقوله محوری 

رغم ت ییرا  محیای، توان یا تمایل لازم برای یادگیری،  شود که در آن سازمان، علیایستایی سازمانی در این تحویق به وضعیتی اطلا  می

کند. در کارانه و رفتارهای اناعالی بسنده میهای محافظهگیریهای موجود، تصمیمدهد و به تداوم رویهنوآوری و ت ییر معنادار را از دست می

های یادگیری  شود. ماابق با دیدگاه نظریهاین وضعیت، سازمان از نظر ظاهری فعال است، اما از نظر عملکردی و تحولی، دچار رکود می

غلبه    کاهش یادگیری و نوآوری سازمانی،کند:  سازمانی و ت ییر سازمانی، ایستایی سازمانی یک فرایند پویا است که از مراحل زیر عبور می

وری و بازتولید رکود و  گیری رفتارهای اناباقی و سکو  سازمانی، کاهش تعهد، انگیزه و بهرهها و قواعد رسمی بر تاکر انتوادی،شکلرویه

ناعان افزایش یابد.  طبق شود سازمان قادر به انابا  مؤثر با محیط نباشد و فاصله آن با نیازهای ذیاین چرخه سبب میمواومت در برابر ت ییر.  

گیرد؛ فرایندی که در آن،  صور  یک فرایند تداومی شکل مییافته های تحویق، مووله محوری پژوهش حاضر »ایستایی سازمانی« است که به
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دهند. این راهبردها اگرچه  شناختی و مدیریتی، سازمان را به سمت اتخاذ راهبردهای ارتباطی و اناباقی سو  میعوامل ساختاری، رفتاری، روان

گیری پیامدهای فردی و سازمانی شده و ایستایی سازمانی کنند، اما در بلندمد  منجر به شکلمد  به حاظ وضعیت موجود کمک میدر کوتاه

 کنند. را بازتولید می

 مقوله راهبردها

 راهبردها شامل راهبردهای ارتباطی و اناباقی است که در ذیل به تاکیک در خصوص آنها توضیح داده شده است.  

 تحلیل کیفی راهبردهای ارتباطی -1

راهبردهای ارتباطی در این تحویق شامل ارتباطا  کنترل محور و ارتباطا  نمایشی است که در ذیل به تاکیک درخصوص آنها توضیح داده  

 شده است. 

 تحلیل کیفی مولفه ارتباطات کنترل محور-

وگوهای سازمانی تحت نظار ، تعدیل شود که در آن انتوال اطلاعا ، بازخوردها و گات محور به الگوی ارتباطی اطلا  میارتباطا  کنترل

ها، نه ارتوای فهم یا فیلتر مدیریتی قرار دارد. در این نوع ارتباط، مدیریت هدفی ضمنی دارد: حاظ »امنیت اداری« از طریق کنترل جریان پیام

وگوی باز های غیررسمی و فضای گات ارتباط. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  گیری مشارکتیمتوابل یا تصمیم

گیرند تا نظر بدهند.در چنین شرایای، شور و  هایشان دارند و بیشتر دستور میرنگ شده است. کارکنان کمتر فرصتی برای بیان ایدههم کم

دهد، دیگر انرژی برای پیشنهاد یا ابتکار باقی  دهد. وقتی افراد ببینند ت ییرا  چندانی رخ نمی تااوتی میی خودش را به بیانگیزه جمعی جا 

در تصمیم نمی کند سهمی  فرد احساو  در آن هر  که  بسازیم  باید محیای  بگیریم،  فاصله  ایستایی  از  بخواهیم  دارد.ماند.اگر  کاهش  کد    ها 

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  های غیررسمیارتباط

 تحلیل کیفی ارتباطات نمایشی --

انجام   صوری و نمادین صور   های ارتباطی بهها و بیانیهارتباطا  نمایشی نوعی از رفتار سازمانی است که در آن تعاملا ، جلسا ، گزارش

ارائه شود. در این ساختار، محتوا اغلب برای رفع تکلیف، نمایش پاسخمی گویی یا رعایت  گیرند تا تصویری مالوب از وضعیت سازمان 

ایستایی در شود، نه برای حل مسئله یا اصلاح تصمیم. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  تشریاا  تولید می

ارتباط مؤثر بین واحدهاست. هر بخش به صور  جزیره نبود  بیشتر به خاطر  ما  با دیگر بخشای کار میسازمان  تعامل چندانی  ها کند و 

فودان ارتباط . کد  دهدشود و هر واحد فوط کار خودش را انجام میقاع باشد، یادگیری سازمانی متوقف می  وقتی جریان اطلاعا  کند یا .ندارد

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.   مؤثر بین واحدها

 تحلیل کیفی راهبردهای انطباقی-2

ای از خود بروز ای اشتراوو و کوربین به رفتارهایی اشاره دارند که افراد در قبال عوامل علّی و شرایط زمینهراهبردهای اناباقی در نظریه زمینه

هایی های بوا در ساختار ایستا هستند؛ کنشدهند تا فشارها را مدیریت یا تلایف کنند. در چارچوب ایستایی سازمانی، این راهبردها کنشمی

دهند که کارکنان و مدیران چگونه با ایستایی ساختاری،  عبار  دیگر، این راهبردها نشان میشوند. بهکه به جای ت ییر ساختار، با آن همساز می

یند.  کنند مخاطرا  شخصی و فشارهای محیای را از خود دور نماآیند و تلاش میمحور، کنار میرسمیّت بالا، تمرکز شدید و روابط کنترل

 راهبردهای تنبیهی شامل مولاه های روتین های ناکارآمد و کنش های محافظه کارانه است که در ذیل به تاکیک توضیح داده شده است. 
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 تحلیل کیفی مولفه روتین های ناکارآمد -

شود که با هدف حاظ ظاهر نظم و کنترل ادامه ها و الگوهای تکراری در سازمان گاته میای از رفتارها، رویههای ناکارآمد به مجموعهروتین

شوند. در این حالت، کارکنان به جای ارزیابی و اصلاح فرآیندها، به پذیری و تحول واقعی مییابند، اما در عمل مانع یادگیری، انعااف می

ها محصول ترکیب رسمیت افراطی، تمرکز  کنند و از هرگونه بازنگری یا نوآوری اجتناب دارند. این روتینتکرار مکانیکی کارها بسنده می

شوند. در  وری سازمانی میکارانه مدیران هستند و در نهایت موجب تداوم سکون عملکردی و فروکاست بهرهگیری و نگرش محافظهتصمیم 

مونه تا  ها میها، و اونجا ماهها یا کارگروهپیشنهادها معمولا  فرستاده میشن به کمیتهی از مصاحبه شوندگان این است که :  این خصوص نظر یک

گن “باید همه جوانب دیده بشه”، اما در  ی پیشنهاددهنده از بین میره. در ظاهر میبررسی بشه. توی اون مد  یا شرایط عوض میشه یا انگیزه

 از مصاحبه فو  استخراج شده است رد یا به تعویق انداختن پیشنهادهای نوآورانهکد .  خوان تحول اتاا  بیاتهعمل یعنی نمی

 کنش های محافظه کارانه تحلیل کیفی مولفه -

گیری است.  شود که هدف آن، جلوگیری از ت ییر، حاظ وضع موجود و کاستن از ریسک تصمیمکارانه به رفتارهایی گاته میهای محافظهکنش

کنند تا از مناق تحول؛ یعنی کارکنان برای سازگار شدن با فضای بوروکراتیک و رسمی، ها بیشتر از مناق انابا  پیروی میاین نوع کنش

ها نوعی پاسخ  مراتبی حاکم است، این کنشگیرند. در واقع، در سازمانی که رسمیت افراطی و ساختار سلسلهمی   نپذیرفتن ت ییرتصمیم به  

کند. در این اند: فرد یا تیم، نه برای اصلاح وضعیت، بلکه برای پرهیز از برخورد، خاا یا تهدید احتمالی اقدام می تدافعی به فشار ساختاری

کس حاضر نیست ایده جدید بدهد یا شوند. هیچکار میدر محیط ایستا، افراد محافظهز مصاحبه شوندگان این است که :  خصوص نظر یکی ا

کند. در چنین فضایی، حتی بهترین  این رفتار به ظاهر مناوی است، اما به مرور فرهنگ سازمانی را خنثی می.از وضعیت موجود عبور کند

   از مصاحبه فو  استخراج شده است. های خلاقانه برای جلوگیری از ریسکپرهیز از تصمیمکد  .شونداثر مینیروها هم کم

 مقوله پیامدها 

 می باشد که در ذیل به تاکیک توضیح داده شده است.   عوامل فردی و سازمانیپیامدهای ایستایی سازمانی شامل  

 یفرد یامدهایپ -1

  .داده شده است  حیتوض کیاست که به تاک ییحرفه ا ت یو کاهش تعهد و هو   یش ل یشامل فرسودگ  یفرد یامدهایپ قیتحو نیا در

 ی شغل ی فرسودگ یف یک لیتحل -

قالب فرسودگی ش لی باری را درهای مختلف سازمان جلوگیری و آثار زیانایستایی یک معضل سازمانی است که از جریان اطلاعا  بین ساح

 یویعم یو رفتار یآثار روان یسازمان ییستایا : است که نیاز مصاحبه شوندگان ا یکیخصوص نظر  نیا در .کندو عملکرد ضعیف ایجاد می

ذهنشان   ست،ین  شانیش ل  ریمس   در  یشرفتیپ  چی افراد حس کنند ه  ی. وقتدهدینشان م  یذهن  یبر کارکنان دارد. ابتدا خود را به شکل خستگ

 .از مصاحبه فو  استخراج شده است  یذهن یخستگ کد. شودیسرد مخسته و دل

 ینگرش شغل فیتضع یف یک لیتحل -

و   رسدیسازمان به حداقل م   یهاکارکنان با اهداف و ارزش  یو فکر  یعاطا  وند یاشاره دارد که در آن پ  یت یبه وضع  ینگرش ش ل  فیتضع

دنبال انجام  نسبت به کار، تنها به ت یاحساو افتخار و مسئول یجا . کارکنان بهشودی م فیعنوان متخص  و کارآمد تضعها از خود بهتصور آن 

از   یحالت، تاکر انتواد  نیا  در  : است که  نیاز مصاحبه شوندگان ا  یکیخصوص نظر    نیا  در  .حاظ ش ل خود هستند  یبرا  فیحداقل وظا
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 تواندیم  یسکون فکر  نیا  م،یسروکار دار  یها و مسائل انسانکه با پرونده  یاجتماع   نی.در تأمشودیم  فیضع  ی ریگ میو ساختار تصم  رودیم  نیب

 .از مصاحبه فو  استخراج شده است  یانسان یخااها شیافزا کد .گردد  یم ادیمنجر شود که به مرور زمان ز یجد  یانسان یبه خااها

 ی سازمان یامدهایپ -2

  .داده شده است  حی توض کیبه تاک لیباشد که در ذ ی م یو افت بهره ور ییدرپاسخگو  یشامل ناکام  یسازمان یامدهایپ

 یی در پاسخگو یمولفه ناکام یف یک لیتحل -

 را ییموقع جهت انابا  با ت و اقدام به   ی ریگ م یتصم   ،یعبار  است از ضعف مزمن سازمان در تشخ  یرسانو خدمت   ییدر پاسخگو   یناکام

کمبود    نیسنگ  یاز غلبه تمرکز، بوروکراس  یناش  ستا،یا  طیدر مح  ت یوضع  نی. ایاتیعمل   یهات یو فور  ناعانی ذ  دیجد  یازهاین  ،یایمح و 

خصوص نظر    نیا  در  .کندی م  لی( تبدرهنگامی)و اغلب د  یدستگاه صرفا  واکنش  کینهاد فعال به    کیکه سازمان را از    است فناورانه    یهوشمند

و    کنهیفوط بخش خودش رو نگاه م   یچون هر کس   بره،یزمان م  یلیدادن به مراجعا  خ  جواب  : است که  نیاز مصاحبه شوندگان ا  یکی

ن  یکس ب   ست یحاضر  کنه.  ناراض  یااهیرفتارها حالت وظ  شتریکل مسئله رو حل  تعهد به خدمت. مردم هم خسته و  نه   کد  .رنیم  یداره، 

 .به مراجعا  از مصاحبه فو  استخراج شده است  یدهدر پاسخ یناکارآمد

 یافت بهره ور یف یک لیتحل -

م  یتیبه وضع  «یوربهره  افت » آن خروج  شودیاطلا   در  از خدما ، تصم  یسازمان  یکه  منابع  ناعانیذ  ت یو رضا  ما ی)اعم  به  نسبت   )

)انسانصرف زمان  یمال  ،یشده  کاهش میو  اابدیی(  ترک   نی.    ی کارانه و ساختارهامحافظه  یریگ م یتصم  ،یاناعال  یرفتارها  ب ی کاهش حاصل 

تمرکز قدر     ت،ی بر خلاق  نیقوان  یبه علت غلبه  یوربهره  ستا،ی. در سازمان اگرددیم  یو نهاد  یانسان  یانرژ  اتلافناکارآمد است که سبب  

 نی)بوا با کمتر  انهیگراسازمان به حالت صرفا  حداقل  یبرندهشیاز حالت پ  ،یلیتحل  یکارکنان و ضعف فناور   زهیانگ  شیفرسا  ،یریگ م یتصم

.  دهد یرا کاهش م   یوربهره  ما  یمستو  ییستا یا  : است که  نیاز مصاحبه شوندگان ا  یکیخصوص نظر    نیا  در د.  شو یم  لیساح عملکرد( تبد

تااو   جهیباشد، بازهم نت قیعملکرد دق  یابیارز ستمی اگر س یحت ،یتیوضع نیتلاش مضاعف ندارند.در چن ی برا یازهیانگ گریچون کارکنان د

 .از مصاحبه فو  استخراج شده است  یکاهش بهره ور کد .وجود ندارد ینوآور یبرا  یچون پاداش  کند،ینم یچندان

 مقوله زمینه

 زمینه ها شامل زمینه های فرهنگی و اجتماعی، اقتصادی و فناوری است که در ذیل به تاکیک توضیح داده شده است.  

 تحلیل کیفی مولفه زمینه های فرهنگی و اجتماعی  -1

شود که در محیط ها، باورهای مشترک، هنجارهای رفتاری و انتظارا  جمعی گاته میای از ارزشهای فرهنگی و اجتماعی به مجموعهزمینه

ها ویژگی محیای محسوب  دهند. این زمینه گیری سازمان را شکل میطور غیرمستویم، جهت کاری کارکنان و جامعه پیرامون وجود دارند و به 

یابد و در نتیجه، هر گونه ت ییر یا پویایی در سازمان، تحت تأثیر این فرهنگ و بافت اجتماعی بروز  شوند که رفتار سازمانی در آن معنا میمی

 شود. زمینه های فرهنگی اجتماعی در ذیل به تاکیک توضیح داده شده است.  کند یا متوقف میمی

 تحلیل مولفه عوامل فرهنگی -

شود که چارچوب تعاملا  و عملکرد  ها و رفتارهایی گاته میها، باورها، نگرشفرهنگ سازمانی به مجموعه ارزشSchein   (2021)به زعم

پایداری سازمان دارداعضای سازمان را شکل می فردهد و نوش کلیدی در موفویت و  انعااف.  پویا و  افزایش هنگ سازمانی  پذیر موجب 
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تواند مانعی در برابر ت ییر و توسعه سازمانی ایجاد شود، در حالی که فرهنگ بسته و پایدار مینوآوری، یادگیری و تعامل مثبت میان کارکنان می

ای که ت ییر اغلب با  تأثیر نیست. در جامعهفرهنگ عمومی جامعه هم بی. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  کند

آیند که در  هایی میها و محیطدهند.بسیاری از کارکنان از خانوادهها هم همین روحیه را بازتاب میشود، سازمانتردید یا مواومت مواجه می

فرهنگ عمومی    کد  .کندشود و افراد را محتاط میآن امنیت ش لی و ثبا  بیش از نوآوری ارزش دارد.این ذهنیت ناخودآگاه وارد محیط کار می

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  معهجا

 تحلیل مولفه عوامل اجتماعی  -

ای هستند که در آن استراتژی ها یا راهبردهای ایستایی سازمانی بروز میکنند.  در این خصوص نظر یکی از مصاحبه عوامل اجتماعی، زمینه

گذارد، نگرش جامعه به کار دولتی است. در فضای عمومی،  یکی از عوامل مهم بیرونی که بر ایستایی سازمانی تأثیر می شوندگان این است که :  

گذارد. شود.این برچسب اجتماعی ناخودآگاه روی روحیه کارکنان تأثیر میتااوتی شناخته میهایی مثل کندی یا بیکارمند دولتی اغلب با ویژگی

 کد   .یابد داند، انگیزه برای پیشرفت کاهش میشود و جامعه تو را بخشی از یک سیستم ناکارآمد میکنی زحماتت دیده نمیوقتی احساو می

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  عه به کار دولتینگرش جام

 تحلیل کیفی مولفه زمینه های اقتصادی -2

صور  غیرمستویم بر استراتژی ای از شرایط مالی و معیشتی حاکم بر سازمان و محیط بیرونی آن اشاره دارد که بههای اقتصادی به مجموعهزمینه

ای زندگی، گذارد. این عوامل شامل وضعیت درآمدی کارکنان، ثبا  نظام پرداخت، فشارهای هزینهها یا راهبردهای ایستایی سازمانی تأثیر می

های اقتصادی کند؛ زیرا در محیطگیری ایستایی را مهیا میو محدودیت منابع مالی سازمان است. چنین شرایای بستر روانی و عملی شکل

پرتنش، امنیت ش لی و رضایت مالی کاهش یافته و انگیزه برای مشارکت، خلاقیت و تحول جای خود را به تلاش برای بوا و انابا  مناعلانه  

ینه های اقتصادی شامل مولاه های نوسانا  و کمبودهای بودجه ایی و هزینه های معیشتی است که در ذیل به تاکیک توضیح داده دهد. زممی

 شده است. 

 تحلیل کیفی نوسانات و کمبودهای بودجه ایی  -

های استراتژیک به گیریدر چنین سازمانی، تصمیم  در ایجاد ایستایی موثر است.  کمبود منابع مالی یا انسانی، و نبود هماهنگی میان واحدها

در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان   . شودسازان منتول نمیشوند و اطلاعا  دریافتی از محیط به موقع به تصمیمکندی اجرا می

ای که مربوط به بازنگری فرآیندهای اداری بود. طرح خوبی بود، اما چون پشتیبانی مالی ای از ایستایی دارم در پروژهبله، تجربهاین است که :  

، و این صبر چند سال طول کشید. نتیجه "رسد یا نهفعلا  صبر کنیم ببینیم بودجه می"همه هم گاتند .کافی نداشت، بعد از چند ماه متوقف شد

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  فودان  پشتیبانی مالی کافیکد  .این شد که کارکنان دیگر به ت ییرا  امیدوار نشدند

 تحلیل کیفی هزینه های معیشتی-

شود که شامل نیازهای اولیه خانوار مانند مسکن، خوراک، های معیشتی به مجموع مخارج ضروری و مداوم زندگی کارکنان اطلا  میهزینه

ونول است. در ساح تحلیلی، این مؤلاه بیانگر ضریب فشار اقتصادی بر ذهن و رفتار کارکنان است؛ بدین معنا که  بهداشت، آموزش و حمل

های ضروری زندگی بیشتر شود، ساح رضایت ش لی، انگیزه درونی و احساو امنیت اقتصادی کاهش  هرچه فاصله میان درآمد واقعی و هزینه

ها فشار  طرف دیگر، وضعیت اقتصادی جامعه و نوسانا  قیمت از  یابد. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  می
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شود.به همین دلیل، ایستایی در  روانی زیادی ایجاد کرده است.وقتی دغدغه اصلی افراد تأمین معیشت باشد، تمرکز بر خلاقیت کار سختی می

از مصاحبه فو  استخراج شده    هاوضعیت اقتصادی جامعه و نوسانا  قیمت   کد تر است.ثباتی در محیط بزرگسازمان گاهی نتیجه مستویم بی

 است. 

 تحلیل کیفی مولفه زمینه های فناوری  -3

است که در ذیل به تاکیک   هوشمندی فناورانهزمینه های فناوری برای بروز ایستایی سازمانی شامل فرسودگی زیرساختهای فناوری و فودان  

 توضیح داده شده است.  

 تحلیل کیفی فرسودگی زیرساختهای فناوری -

تواند ها به شکل قابل توجهی ت ییر کند. این ت ییرا  میهای اخیر باعث شده است که محیط رقابتی در سازمانهای فناوری در دههپیشرفت 

های موفق با  توانند بزرگ باشند که حتی سازمانها به میزانی میها همراه باشد. این چالشهای جدیدی برای سازمانها و یا چالشبا فرصت 

های خود در  ی موفویت ها برای ادامههای خود را تکرار کنند. بنابراین، سازمانهای جدید نتوانند به راحتی موفویت استااده از ابزارها و فناوری

 باشند  برداری مالوب داشته های موجود نیز بهرهها، بتوانند از فرصت هایی هستند که علاوه بر پاسخگویی به این چالشآینده، نیازمند استراتژی

ده! وقتی هی باید وارد و خارج بشیم ها خاا میتوریبا  هر روز یکی از سامانهدر این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  

از مصاحبه فو  استخراج   ها بروز خااهای مکرر در سامانه  کد.  مونهدیگه حوصله کسی برای فکر کردن به روش جدید نمیتا کار انجام بشه،  

 شده است. 

 هوشمندی فناورانه تحلیل کیفی فقدان  -

می  گاته  شرایای  به  فناورانه  هوشمندی  فناوریفودان  آن  در  که  سیستمشود  و  اطلاعاتی  تصمیم های  داده، های  پایگاه  )مانند  سازمانی  یار 

ها گیریها هستند. در نتیجه، تصمیمگیری پویا و ابزارهای تحلیلی( فاقد قابلیت پردازش، تاسیر و استخراج بینش از دادههای گزارشسامانه

گیرد تا تحلیل مبتنی بر داده و شواهد واقعی.در چنین فضایی، سازمان از بیشتر بر پایه تجربه فردی، برداشت ذهنی یا روابط اداری انجام می

های مدیریتی بسنده های ایستا و برداشت ها، به اتکای حافظه شااهی، گزارش»یادگیری فناورانه« محروم شده و به جای تعامل فعال با داده

گیری معمولا  آمار یا تحلیل خاصی وجود نداره. در جلسا  تصمیمند. در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  ک می

شه چون سال گذشته این روش جواب داد، امسال هم همون گیریم. مثلا  گاته میی مدیران یا حدسیاتشون تصمیم میبیشتر بر اساو تجربه

از مصاحبه فو     گیرهای پویاگزارش  فودانکد  .  گن یا شرایط چودر ت ییر کردها واقعا  چی میرو ادامه بدیم. کسی دنبال این نیست که داده

 استخراج شده است. 

 مقوله مداخله گر 

شود که در ساح خرد سازمانی )واحد، بخش یا تیم کاری( میان کارکنان  ی شرایط و تعاملاتی اطلا  میگرهای محیط خرد به مجموعهمداخله

 کند. دهی میهای اناباقی را جهت جریان دارد و به صور  غیررسمی و رفتاری مسیر کنش

 تحلیل کیفی مداخله گرهای محیط خرد  -1

 مداخله گرهای محیط خرد شامل سرمایه اجتماعی و سرمایه روانشناختی است که در ذیل به تاکیک نشان داده شده است 

 تحلیل کیفی مولفه سرمایه اجتماعی -
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سازد. وقتی اعتماد  می در ساح خرد، سرمایه اجتماعی همان »چسب نامرئی سازمان« است که همکاری، تسهیم دانش، و همدلی را ممکن  

پذیرند. اما در ها را مییابد و کارکنان با اطمینان بیشتری نوآوریسازمانی و ارتباطا  غیررسمی قوی باشند، مواومت در برابر ت ییر کاهش می

سازمانی یا انزوای ش لی شکل گرفته باشد، همین عامل به موانع روانی و ارتباطی تبدیل اعتمادی، رقابت درونشرایای که روابط مبتنی بر بی

به نظر من، فودان اعتماد   در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  دارد.شود و سازمان را در وضعیت سکون نگه میمی

فشار کاری و .یابدسازمانی یکی از دلایل مهم ایستایی است. وقتی کارکنان باور نکنند نظراتشان اثرگذار است، انگیزه مشارکت کاهش می

از مصاحبه فو    اعتماد سازمانی کد  .ها شود و فرصتی برای بهبود نباشدشود انرژی افراد صرف مدیریت بحرانکمبود منابع انسانی باعث می

 استخراج شده است. 

 تحلیل کیفی مولفه سرمایه روانشناختی-

ها شود افراد به جای احساو درماندگی، در برابر دشواریموجب میشناختی حالتی از ظرفیت درونی است که  سرمایه رواندر این تحویق  

ها( یا سرمایه اجتماعی )شبکه ارتباطا (، پایدار بمانند و برای بهبود شرایط تلاش کنند. این سرمایه برخلاف سرمایه انسانی )دانش و مهار 

وقتی از بهبود فرایندها در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :  .کندبُعد ذهنی و عاطای نیروهای انسانی را منعکس می

روزتر ها بهتر شود یا سامانهها کوتاهشود، واقعا  دیگر امیدی ندارم. چند بار در جلسا  پیشنهاد دادیم که فرایند رسیدگی به پروندهصحبت می

ای برای گاتن یا نوشتن چیزی ندارم، چون  نکرد. حالا دیگر انگیزه  شوند، اما هر بار فوط قول داده شد. بعد از مدتی دیدیم هیچ چیز ت ییر

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  کاهش امید به بهبود شرایط کاریکد  شود.مامئنم آخرش همان سیستم قبلی اجرا می

 تحلیل کیفی مداخله گرهای محیط کلان -2

اند که از فضای اقتصادی، سیاسی، قانونی و فرهنگی کشور یا مناوه سرچشمه  ای از شرایط بیرونی و نهادیگرهای محیط کلان مجموعهمداخله

توانند الگوهای کنش سازمانی را دگرگون سازند. این عوامل عمدتا  بر ساخت ذهنی و رفتاری مدیران و کارکنان تأثیر غیرمستویم گیرند و میمی

کنند.مداخله گرهای محیط کلان شامل عوامل قانونی و سیاسی می باشد که ای برای تداوم یا شکستن ایستایی نهادی فراهم میدارند و زمینه

 در ذیل به آن اشاره شده است.  

 تحلیل کیفی مولفه عوامل قانونی-

آیین  قانونی به مجموعه قوانین، موررا ،  الزام ها، بخشنامهنامهعوامل  اداری  یا ستاد مرکزی  آور گاته میها و ضوابط  از ساح ملی  شود که 

صور  اختیاری، بلکه کند. این عوامل نه بهها را در واحدهای اجرایی تعیین میگیری و اجرای فعالیت سازمان صادر شده و چارچوب تصمیم 

در این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این    اند.آور هستند و مخاطب اصلی آن مدیران و کارکنان در ساوح اجراییاجباری و الزام

از مصاحبه فو  استخراج شده   ساختار قانونی و نظارتیکد    قوانین و نظار  های زیاد دست و پاگیر هست و ایستایی رو زیاد میکنهاست که :  

 است. 

 تحلیل مولفه عوامل سیاسی -

ای، های ملی یا مناوه های مدیریتی متأثر از سیاست گیریهای کلان دولتی، جهت گذاریای از روابط قدر ، سیاست عوامل سیاسی به مجموعه

اثرگذارند. این گیری گاته میای در ساختار تصمیمو مداخلا  غیرحرفه شود که به شکل مستویم یا غیرمستویم بر عملکرد اداری سازمان 

توانند موجب تثبیت وضعیت موجود یا جلوگیری از ت ییرا  عوامل بازتاب تعامل میان ساختار بوروکراتیک و محیط سیاسی کشور هستند و می
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های کلان ثباتی در سیاست یکی از عوامل مهم، نوسانا  و بیدر این خصوص نظر یکی از مصاحبه شوندگان این است که :    ساختاری گردند.

های  کند، تأمین اجتماعی هم مجبور به بازنگری مداوم در مأموریت های دولت ت ییر میها و برنامهبار اولویت کشور است. وقتی هر چند سال یک

ت ییرا  پیخود می باعث میشود.این  نتیجهدرپی  و  نیست  پایدار  کنند تلاششان  کارکنان حس  ندارد.شود  بیکد    ای  در نوسانا  و  ثباتی 

 از مصاحبه فو  استخراج شده است.  های کلان کشورسیاست 

 گیرینتیجه بحث و 
و متأثر از تعامل  دهی یپ ،یچندبعد یادهیپد یخراسان رضو   یاجتماع نی در اداره کل تأم یسازمان  ییستایپژوهش نشان داد که ا نیا  یهاافتهی

شامل    یسازمان  ییستایا  یعلّ  طیشرا  ،یای ک   یهاداده  لیحاصل از تحل  جیاست. بر اساو نتا  یایو مح  یساختار  ،یتیریمد  ،یزمان عوامل فردهم 

اناعالاز مؤلاه  یامجموعه  قیبود که از طر  یو ساختار   یتی ریمد  ،یشناختروان  ،یرفتار  ادابع   ،یزگ یانگی ب  ،یرفتار تدافع  ،یها هم ون رفتار 

.  دادندیموجود سو  م  ت ی سازمان را به سمت رکود و حاظ وضع  ،یتیریمد  یهایریو سوگ   یافراط  ت یرسم  ، یریگ میتمرکز تصم  ،یروان  یناامن

  ی ساختارها و الگوها  ندها،یبلکه در ساح فرا  ابد،ییکارکنان بروز م  یفرد  یتنها در ساح رفتارها نه  یسازمان  ییستاینشان داد که ا  جیانت  نیهم ن

بخش خاص    کیمحدود به    ای  یمواع  ت یوضع  کی   یسازمان  ییستا یآن است که ا  انگری ب  هاافتهی  نی. اشودیم  دیبازتول  زیسازمان ن  یارتباط

 . شودیم نهی در فرهنگ و ساختار سازمان نهاد جیاست که در صور  عدم مداخله مؤثر، به تدر یتداوم یارخهبلکه چ ست،ین

و   یمرتبط با سکو  سازمان  یهاپژوهش  جیبا نتا  یسازمان  ییستایا  یریگ در شکل  یپژوهش حاضر در خصوص نوش عوامل رفتار  یهاافتهی

 ی اطلاعات  یکارکارکنان، از جمله اجتناب از اظهار نظر، پنهان  یو تدافع  یاناعال  ینشان داد که رفتارها  جیکارانه همسو است. نتامحافظه  یرفتارها

و همکاران   Atallaبا پژوهش    افتهی  نی. اشوندیمحسوب م  ییستا یا  جادیا   یهانهیزم  نیترموجود، از مهم  یها هیصرف از رو  ت یبه تبع  لیاو تم

  شودیمشارکت کارکنان م   فیو تضع  یاافت تعاملا  حرفه  ،یسازمان  یری ادگیموجب کاهش    یراستا است که نشان داد سکو  سازمانهم 

(Atalla et al., 2022)ها آن   یبرا   یمنا  یامدهاینوآورانه ممکن است پ  یشنهادهایارائه پ  ای  هادگاهید  انیکه کارکنان احساو کنند ب  ی. هنگام

  ن ی. در چنسازدیرا فراهم م  یتداوم رکود سازمان  نهیامر، زم  نیبمانند و هم  یموجود باق  ت ی در چارچوب وضع  دهندیم  حی داشته باشد، ترج

 .دهدیاز دست م یایاصلاح خااها و انابا  با تحولا  مح ،یریادگی  یخود را برا یی توانا جیرسازمان به تد ،یایشرا

  یی ستای ا  ت یدر توو   ینوش مهم  یسازمان  یاعتمادیو ب  یدیناام  ،یزگ یانگیهم ون ب   یشناختنشان داد که عوامل روان  نیپژوهش هم ن  جینتا

ندارند، به مرور دچار کاهش    ینوش  یری گ میتصم  یندهایدر فرا  ای  شودیگرفته م  دهیآنان ناد  یهاتلاش   کنندیکه احساو م  یدارند. کارکنان

  ی هات یاز فعال  یجیتدر  یریگ و کناره  یروان   یفرسودگ   ینوع  یر یگ به شکل  ت یدر نها  ت یوضع  نی. اشوندیم  زشیو افت انگ  یانتعلق سازم

 Esmaeilzadeh)همسو است    یشناخت روان  هیو کاهش سرما  یسازمان  ینرس یمرتبط با ا  یهاپژوهش  جیبا نتا  افتهی  نی. اشودیخلاقانه منجر م

Ghamsari & Rahimi, 2024)نی. هم ن  Ghahrani  رکود    ی از عوامل اصل  یاحرفه  یو فرسودگ   یزگ یانگی و همکاران نشان دادند که ب

 ی سازمان  ییستایگات که ا  توانیم  ن،ی. بنابرا(Ghahrani et al., 2024)  شوندیمحسوب م  یو آموزش  یادار  یهاطیدر مح  یو سازمان  یعلم

 دارد. رانی کارکنان و مد یو روان یذهن ت یدر وضع یویعم شهی بلکه ر ست،ین ی رسم یصرفا  محصول ساختارها

عوامل    نی ترمحور، از مهمکنترل  یرهبر  یها و سبک  ییتمرکزگرا  ران،یمد  یو شناخت   یرفتار  یهایرینشان داد که سوگ   ها افتهی  ،یتیریبُعد مد  در

سازمان متمرکز    یرا صرفا  در ساوح بالا  ی ریگ میو تصم  اعتمادندیب  دیجد  یهادهیکه به ا   یرانیهستند. مد  یسازمان  یی ستای و تداوم ا  جادیا

همسو است که نشان داد   Tranپژوهش    یهاافتهیبا    جی نتا  نی. اندینمایو مشارکت را از کارکنان سلب م   ت ی عملا  فرصت خلاق  کنند،یم
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افزا  یسازمان  ینوآور   ت یظرف  تواندیم  ت یاز خلاق  ت ی و حما  نیآفرتحول  یرهبر اقتدارگرا و    یتی ریمد  یهاکه سبک  یدهد، در حال  شیرا 

اند که کرده  دیو همکاران تأک   Tenggono  نی. هم ن(Tran, 2025)  شوند یسازمان م  یریپذو انعااف  ی چابک  کاهشمحور موجب  کنترل

 تواندیم  هات یقابل  نیها هستند و ضعف در ادر سازمان  کیاستراتژ  یچابک  یارتوا  یدیاز عوامل کل   تالیجید  ی و آمادگ   ایپو  یتیریمد  یهات ی قابل

ها تحول در نگرش  ،ییستایالزاما  عبور از ا  ن یتراز مهم یکی  ن، ی. بنابرا(Tenggono et al., 2025)نگه دارد    رکود  تیسازمان را در وضع

 است.  یتی ریمد یهاو سبک

در   یاکنندهن یینوش تع  ،یادار  یندهایفرا  یدگ ی یو پ  یریگ میتمرکز تصم  ،یافراط  ت ینشان داد که رسم  هاافتهی  ،یبخش عوامل ساختار  در

کارکنان احساو    شودیموجب م  یریگ میتصم  یندهایفرا  یو کند  نیتعدد قوان  ،یمراتب طولانسازمان دارند. وجود سلسله  ییایپو   فیتضع

کردند   انی راستا است که بو همکاران هم  Geysپژوهش    جیبا نتا  هاافتهی  نیمشارکت فعال نداشته باشند. ا  یبرا   یازهیکنند و انگ  یاری اختیب

 ,.Geys et al)  کندیرا محدود م  یریادگ یتحول و    یندهایفرا   ،یعموم  یها در سازمان  نیسنگ  کی بوروکرات  یاز حد و ساختارها  شیثبا  ب

ساختارها   یناتوان ،یاقتصاد یهاها و نظامعوامل رکود بلندمد  در سازمان ن یتراز مهم  یکیکه  کندیم انیب  Grgurevic نی. هم ن(2024

  ی اگرچه برا  یرسم  یساختارها  ن،ی. بنابرا(Grgurevic, 2022)است    ی سنت  یبه الگوها  دیشد  ی و وابستگ  یایدر انابا  با تحولا  مح

 شوند.  لیتبد یر یادگ ی و  یدر برابر نوآور یجد  یبه مانع توانندیافراط م ور اما در ص اند،ینظم ضرور جادیا

  ی نوش اساس  یسازمان  ییستایدر تداوم ا  زیو فناورانه ن  یفرهنگ  ،ینشان داد که عوامل اقتصاد  یانهیزم  طیپژوهش در خصوص شرا  یهاافتهی

  ی دور کرده و نوع  ندهایو بهبود فرا  ت یکارکنان، تمرکز آنان را از خلاق  یشت یمع  یهاو دغدغه  یا نوسانا  بودجه  ،یاقتصاد  یدارند. فشارها

  یثباتیو ب  یو همکاران همسو است که نشان داد رکود اقتصاد  Marozauبا پژوهش    جی نتا  نی. اکندیم  جادیو بوا محور ا  یداقل رفتار ح

 دیتأک   Mohiuddinو    Le  نی. هم ن(Marozau et al., 2024)و تحول را کاهش دهد    ینوآور  یها براتوان سازمان  تواندیم  یایمح

ا که  شر  یسازمان  ینرسیکردند  ظرف  یایمح  طیادر  محدودشدن  و  سازمان  عملکرد  کاهش  موجب   & Le)  شودیم  ینوآور  ت یمتلاطم، 

Mohiuddin, 2024)کنندیم دایپ لیموجود تما ت یحرکت به سمت تحول، به حاظ وضع  یها به جاسازمان ،یایشرا نی. در چن . 

هستند.   یسازمان  ییستای ا  دیبازتول  یبسترها  نیتراز مهم  ر،ییکارانه و ترو از ت نشان داد که فرهنگ محافظه  ها افتهی   ،یعوامل فرهنگ  نهیزم  در

نگران باشند، سازمان به   دیجد  یهادهیا  انیب  یامدهاینشود و کارکنان از پ  یارزش تلو  ت یو خلاق  یریپذاشتباه  ،یکه در فرهنگ سازمان  یزمان

  یهامعتود است فرهنگ  یدارد؛ و  یهمخوان  یدر خصوص فرهنگ سازمان  ن یشا   دگاهیبا د  هاافتهی  نی. اکندیحرکت م  یسمت سکون و روزمرگ 

کنترل مانعبسته و  برابر    یجد  یمحور،  تحول سازمان  یریادگ یدر  که    Basic  نی. هم ن(Schein, 2021)هستند    یو  داد    ی ریادگ ینشان 

 یکی  یتحول فرهنگ  ن،ی. بنابرا(Basic, 2024)دارند    رندهیادگ یو    یتر است که فرهنگ مشارکتموفق  ییهاباز در سازمان  یو نوآور  یسازمان

 .شود یمحسوب م یسازمان  ییستایخروج از ا  یاساس یازهاینشیاز پ

 شیافزا ، ییفناورانه، موجب کاهش کارا یو فودان هوشمند یفناور یهارساخت یز یمربوط به عوامل فناورانه نشان داد که فرسودگ  یهاافتهی

خود را صرف   یاز انرژ  یادیبخش ز  یا یشرا  نی. کارکنان در چنشودیبر داده در سازمان م  یمبتن  یریگ میتصم  ت یخااها و محدودشدن ظرف

و همکاران   Asrifپژوهش    جی با نتا  افتهی   نی. اماندیم  یباق  یریادگ یو    ت یخلاق  یبرا  یو فرصت اندک   کنندیم  ی ندیو فرا  یاانهحل مشکلا  سام

 Asrif) ها دارند  سازمان  یی ایپو   شیدر افزا  ینوش مهم  تال،یجید  یوکار و نوآورکسب   یندهایفرا  ت یریمد  یها ت ی همسو است که نشان داد قابل

et al., 2026)  .نیهم ن  Hiebl    وPielsticker   تواندیم  حیصح  ت یریدر صور  مد  تال یجیو تحول د  یکردند که خودکارساز  دیتأک 
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 Hiebl)خواهد شد  لیتنش و رکود تبد یبرا یخود به منبع ،یتیریشود، اما در صور  ضعف مد یسازمان ییایو پو  ینوآور شیموجب افزا

& Pielsticker, 2023). 

. در ساح کندیم  جاد یا  یو سازمان  یدر دو ساح فرد  یاگسترده  یامدهایپ  ی سازمان  ییستایپژوهش نشان داد که ا  جی نتا  امدها،یبخش پ  در

افت    زین  یبودند. در ساح سازمان  امدهایپ  نیتراز مهم   ینگرش ش ل  فیو تضع  یاافت تعهد حرفه  زش،یکاهش انگ  ،یش ل  یفرسودگ   ،یفرد

مرتبط   یهابا پژوهش  جینتا نیمشاهده شد. ا  ی ایدر انابا  با تحولا  مح  یخدما  و ناتوان  ت یایکاهش ک   ،ییپاسخگو   در  یناکام  ،یوربهره

 ,Esmaeilzadeh Ghamsari & Rahimi, 2024; Le & Mohiuddin)دارد    یو کاهش عملکرد سازمان همخوان  یسازمان  ینرسیبا ا

دارند و    یدیسازمان نوش کل  ییایو پو   تیدر موفو  یسازمان  یهات ی و قابل  یابکهش  یهایکه توانمند  کندیم   انیب  Zacca  نی. هم ن(2024

 .(Zacca, 2026)نگه دارد  یرکود و کاهش اثربخش ت یسازمان را در وضع تواندیها محوزه نیضعف در ا

عوامل    انیم  دهی یحاصل تعامل پ  یخراسان رضو   یاجتماع  نیدر اداره کل تأم  یسازمان  ییستایپژوهش نشان داد که ا  نیا  جیمجموع، نتا  در

 جهیو در نت  یجیصور  تدربه  دهیپد  نی عامل خاص دانست. ا کیاز   یآن را صرفا  ناش  توانیاست و نم  یایو مح  ی ساختار  ، یتیریمد  ،یفرد

را    ییو پاسخگو   ینوآور  ،یریادگ ی  یتوان سازمان برا  ت،یو در نها   ردیگ یناکارآمد شکل م  یو فرهنگ  یساختار   ،یرفتار   ی انباشت الگوها

زمان به اصلاح ساختارها، تحول است که هم  یجامع و چندساح  یکردیمستلزم اتخاذ رو  ستا یا   ت یعبور از وضع  ن،ی. بنابرادهدیکاهش م

 فناورانه توجه داشته باشد. یها رساخت یز یو ارتوا یتی ریمد یهات ی توسعه قابل ،یفرهنگ

  ر یبه سا  جینتا  یریپذمیبود که ممکن است تعم یخراسان رضو   یاجتماع  نی پژوهش حاضر، تمرکز آن بر اداره کل تأم  یهات یجمله محدود  از

ها  به برداشت   یادیز   یوابستگ  ق،یعم  یهاپژوهش و استااده از مصاحبه  یایک  ت یماه   نیمواجه سازد. هم ن  ت ی ها را با محدوداستان  ای ها  سازمان

تجرب محدودمشارکت   یهاهو  داشت.  خودسانسور  ت ی حساس  ،یزمان  ت یکنندگان  احتمال  و  ب  رانیمد  یبرخ  یموضوع  در  کارکنان   انیو 

 ها اثرگذار باشد. داده یبر غنا  توانست یم زین یواقع یهادگاهید

  ی و خصوص  یدولت  یهاسازمان  ریشده را در ساارائه  یالگو   ،یکم  یسازو مدل   یبیترک   یهابا استااده از روش  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 تالیجی د  ی و چابک  یسازمان  ی هوش مصنوع  ، یریادگ ی فرهنگ    ن،یآفرتحول  ی رهبر  رینظ  ییرهاینوش مت   یبررس  نیمورد آزمون قرار دهند. هم ن

 تواند یم  زین  ستایو ا  ایپو   یهاسازمان  انیم  یویحوزه باشد. ماالعه تاب  نیا   ینظر  ا یتوسعه ادب  سازنهیزم  تواندیم  یسازمان  ییستایا  شدر کاه

 کمک کند. یعوامل مؤثر بر تحول سازمان ترقی دق ییبه شناسا

  ی تیحما  یهانظام  جاد یمشارکت کارکنان و ا  ت ی توو   ،ییبا کاهش تمرکزگرا  یاجتماع  نیسازمان تأم  رانیمد  شود یم  شنهادی پ  ،یمنظر کاربرد  از

فناورانه، بهبود نظام    یهارساخت یتوسعه ز  ک، یبوروکرات  ی در ساختارها  یرا فراهم سازند. بازنگر   ستایا  ت یخروج از وضع  نهی زم  ،ینوآور  یبرا

 نیکند. هم ن  اایسازمان ا  یو اثربخش  ییایپو   شیدر افزا  ینوش مهم  تواندیو اعتماد م  یریادگیبر    یمبتن  یفرهنگ سازمان   ت یو توو   یزشیانگ

در سازمان   دار یتحول پا  نهیزم  تواندیکارکنان، م  یشناختروان  هیسرما  یو ارتوا  یتیریمد  یهاتوسعه مهار   یبرا  یآموزش  یهابرنامه  یطراح

 .دیرا فراهم نما

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایاا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary era, organizations operate in highly dynamic and uncertain environments 

characterized by rapid technological advances, changing stakeholder expectations, economic 

instability, and growing competitive pressures. Under such conditions, organizational survival 

increasingly depends on the ability to adapt, innovate, and continuously learn from environmental 

changes. Organizations that fail to develop adaptive capabilities often experience stagnation, rigidity, 

and declining effectiveness (Basic, 2024; Grgurevic, 2022). Organizational stagnation refers to a 

condition in which organizations gradually lose their capacity for learning, innovation, flexibility, and 

responsiveness, becoming trapped in repetitive routines and resistant structures that inhibit 

meaningful transformation. This phenomenon can seriously undermine organizational productivity, 

employee motivation, and service quality. 

Recent studies have emphasized that organizational stagnation is not merely a structural issue but 

rather a multidimensional phenomenon rooted in behavioral, psychological, managerial, cultural, and 

technological factors. Marozau et al. demonstrated that organizations operating under economic 

stagnation often experience weakened dynamic capabilities and reduced adaptability, particularly in 

environments characterized by uncertainty and technological limitations (Marozau et al., 2024). 

Similarly, Le and Mohiuddin argued that organizational inertia negatively affects firm performance 

by restricting innovation and reducing strategic flexibility (Le & Mohiuddin, 2024). In this regard, 

stagnation emerges when organizations continue relying on outdated routines and centralized 

decision-making mechanisms despite significant environmental transformations. 

Public organizations are particularly vulnerable to organizational stagnation because they are 

frequently characterized by formalized structures, bureaucratic procedures, centralized authority, 

and limited flexibility. Geys et al. found that excessive organizational stability in public administrations 

may hinder institutional learning and adaptation processes (Geys et al., 2024). In governmental 

systems, employees often experience limited autonomy, weak participation in decision-making, and 

low motivation for innovation, which collectively reinforce passive and defensive organizational 

behaviors. Such conditions eventually create a culture resistant to change and experimentation. 

Organizational culture also plays a central role in either reinforcing or reducing stagnation. According 

to Schein, organizational culture consists of shared assumptions, beliefs, and behavioral norms that 

shape how members perceive and respond to organizational realities (Schein, 2021). A rigid and 

control-oriented culture discourages creativity, learning, and initiative, while participative and 

learning-oriented cultures foster adaptability and innovation. Research by Atalla et al. further 

demonstrated that organizational silence weakens organizational learning and reduces employee 

engagement, thereby increasing the likelihood of organizational stagnation (Atalla et al., 2022). When 
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employees believe their opinions are ignored or may lead to negative consequences, they become 

reluctant to contribute ideas or challenge ineffective processes. 

Technological transformation has also become a critical factor influencing organizational dynamism. 

Organizations increasingly depend on digital readiness, intelligent systems, and innovation 

capabilities to remain effective in rapidly changing environments. Asrif et al. emphasized that 

business process management capabilities and digital innovation significantly enhance 

organizational adaptability and operational effectiveness (Asrif et al., 2026). Likewise, Tenggono et 

al. argued that dynamic managerial capabilities and digital readiness strengthen strategic agility 

within healthcare organizations (Tenggono et al., 2025). Conversely, outdated technological 

infrastructures and limited analytical capabilities contribute to inefficiency, slow decision-making, and 

stagnation. 

Within the Iranian public sector, organizational stagnation remains a major challenge, particularly in 

large service-oriented institutions such as the Social Security Organization. The Social Security 

Organization plays a vital role in providing welfare, retirement, insurance, and healthcare services to 

millions of citizens. However, the complexity of administrative processes, centralized structures, rigid 

regulations, and insufficient technological modernization have increased the risk of organizational 

stagnation. Golshani et al. emphasized that professional competence and organizational structures 

significantly affect the effectiveness of the Social Security Organization (Golshani et al., 2021). 

Moreover, Ghahrani et al. highlighted that demotivation, structural rigidity, and managerial 

inefficiency contribute substantially to organizational stagnation in public institutions (Ghahrani et al., 

2024). 

Despite the importance of this issue, previous studies have primarily focused on organizational 

learning, innovation, or inertia separately, while limited attention has been paid to designing a 

comprehensive indigenous model of organizational stagnation in Iranian governmental 

organizations. Therefore, the present study aimed to design an organizational stagnation model in 

the General Directorate of Social Security of Khorasan Razavi using a grounded theory approach. 

Methods and Materials 

The present study employed a qualitative methodology based on Strauss and Corbin’s grounded 

theory approach. The research paradigm was interpretive and inductive in nature, aiming to identify 

and conceptualize the dimensions and mechanisms underlying organizational stagnation within the 

General Directorate of Social Security of Khorasan Razavi. The statistical population consisted of 

managers and senior experts working in the fields of human resources, organizational behavior, 

educational planning, executive management, and social policy within the organization. 

Participants were selected using purposive and snowball sampling techniques. Sampling continued 

until theoretical saturation was achieved, resulting in 12 participants with extensive managerial and 

professional experience in the Social Security Organization. All participants possessed at least a 

master’s degree, and most held doctoral degrees in management, sociology, social welfare, or 

educational sciences. 

Data were collected through in-depth semi-structured interviews. Interview questions focused on 

participants’ perceptions and experiences regarding organizational stagnation, barriers to 

innovation, managerial behaviors, organizational structures, communication patterns, and 

environmental challenges. Each interview was audio-recorded, transcribed verbatim, and repeatedly 

reviewed to ensure analytical accuracy. 

Data analysis was conducted using MAXQDA software through three stages of coding: open coding, 

axial coding, and selective coding. In the open coding phase, initial concepts and indicators were 
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extracted from interview transcripts. During axial coding, related concepts were grouped into 

categories and dimensions based on causal relationships and contextual conditions. In the selective 

coding phase, the core category of organizational stagnation was identified, and the final conceptual 

model was developed. 

To ensure credibility and trustworthiness, prolonged engagement, continuous observation, 

participant review, and peer examination were employed. Reliability was assessed using Cohen’s 

Kappa coefficient, which yielded a value of 0.793, indicating acceptable inter-coder agreement. 

Findings 

The findings revealed that organizational stagnation within the General Directorate of Social Security 

of Khorasan Razavi is a multidimensional and process-oriented phenomenon resulting from the 

interaction of causal, contextual, and intervening conditions. A total of 203 initial indicators were 

extracted and organized into 27 components, 13 dimensions, and 6 major categories. 

The causal conditions consisted of four primary dimensions: behavioral, psychological, managerial, 

and structural factors. Behavioral factors included passive behaviors and defensive behaviors 

among employees and managers. Employees frequently avoided expressing opinions, proposing 

innovative ideas, or criticizing ineffective procedures due to fear of negative consequences and 

organizational resistance. Defensive behaviors manifested through information concealment, 

formalistic interactions, and avoidance of accountability. 

Psychological factors included demotivation, insecurity, hopelessness, and distrust. Participants 

reported that employees often perceived their efforts as ineffective and meaningless because 

organizational decisions were highly centralized and employee participation was limited. This led to 

declining motivation, emotional exhaustion, and reduced organizational commitment. 

Managerial factors involved managerial cognitive bias and behavioral bias. Managers frequently 

relied on traditional decision-making patterns and resisted new perspectives or analytical 

approaches. Participants emphasized that many managers preferred maintaining stability and 

control rather than encouraging innovation and experimentation. 

Structural factors included excessive formalization, centralization, and organizational complexity. 

Participants described lengthy administrative procedures, overlapping responsibilities, hierarchical 

decision-making, and rigid regulations as major contributors to stagnation. Employees felt they 

lacked authority and autonomy, which reduced creativity and initiative. 

The core category identified in the study was organizational stagnation. Findings indicated that 

stagnation emerged gradually through reduced organizational learning, dominance of rigid routines, 

communication barriers, weakened innovation, and increasing resistance to change. 

The contextual conditions influencing organizational stagnation consisted of economic, socio-

cultural, and technological factors. Economic pressures, insufficient financial resources, and rising 

living costs reduced employee motivation and increased survival-oriented behaviors. Socio-cultural 

conditions included conservative social norms, fear of change, and negative public perceptions 

toward governmental organizations. Technological conditions involved outdated infrastructures, 

repeated system failures, and lack of intelligent analytical systems. 

Intervening conditions were divided into micro-environmental and macro-environmental factors. 

Micro-environmental factors included social capital and psychological capital, while macro-

environmental factors involved political instability and restrictive legal regulations. 

The study also identified organizational strategies adopted in response to stagnation. These 

strategies included control-oriented communication, symbolic communication, ineffective routines, 
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and conservative adaptive behaviors. Rather than addressing underlying problems, these strategies 

primarily aimed to preserve organizational stability and minimize risk. 

The consequences of organizational stagnation were identified at both individual and organizational 

levels. Individual consequences included job burnout, reduced professional identity, emotional 

exhaustion, and weakened commitment. Organizational consequences included reduced 

productivity, delayed responsiveness, declining service quality, and inability to adapt effectively to 

environmental changes. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrated that organizational stagnation is not the result of a 

single isolated factor but rather a complex interaction among behavioral, managerial, structural, 

psychological, cultural, economic, and technological conditions. The results indicate that stagnation 

gradually becomes institutionalized when organizations prioritize stability, control, and routine 

preservation over learning, participation, and innovation. 

The identified behavioral patterns, such as passivity and defensiveness, reflected employees’ 

adaptation to a rigid and highly controlled organizational environment. Employees learned that 

silence and conformity were safer than initiative and innovation. Such conditions weakened 

organizational learning and reinforced stagnation over time. 

Managerial centralization and cognitive rigidity also emerged as critical drivers of stagnation. 

Managers often relied on established routines and traditional assumptions rather than evidence-

based decision-making or participative leadership. This limited organizational flexibility and reduced 

opportunities for creativity and transformation. 

Structural rigidity further intensified stagnation by creating excessive bureaucracy, slow decision-

making processes, and overlapping administrative responsibilities. Employees frequently 

experienced frustration and helplessness because even minor organizational changes required 

lengthy approvals and complex procedures. 

The study also highlighted the importance of contextual and environmental conditions. Economic 

pressures, technological limitations, and conservative socio-cultural norms collectively reduced 

employees’ motivation and willingness to engage in innovative behaviors. Outdated technological 

infrastructures and weak analytical systems further constrained organizational responsiveness and 

adaptability. 

Overall, the proposed model illustrates that organizational stagnation within the Social Security 

Organization is a dynamic and self-reinforcing process. Unless comprehensive interventions 

address structural, managerial, cultural, and technological dimensions simultaneously, stagnation is 

likely to persist and reproduce itself. Therefore, enhancing organizational dynamism requires 

participative leadership, supportive organizational culture, technological modernization, employee 

empowerment, and strategic flexibility. The findings of this study provide a conceptual framework 

that can support policymakers and managers in designing effective interventions aimed at 

transforming stagnant public organizations into adaptive and learning-oriented institutions. 
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