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Extended Abstract 
Abstract  

Manpower is considered the most valuable asset of an organization and 

society, so countries have long invested in this valuable workforce and 

are trying to fertilize it. Therefore, the purpose of this study is to 

investigate the relationship between organizational inertia and innovation 

with respect to the mediating role of job security of social security 

employees in Zahedan. The research method is a descriptive survey based 

on structural equation modeling. The statistical population of all 

employees of the General Department of Social Security Organization of 

Zahedan is 500 people. Using the Morgan table, the statistical sample 

size of 217 people was obtained by random sampling method. Data 

collection tools are Hogg Organizational Inertia Questionnaire (2014), 

Jimmens et al. Innovation Questionnaire (2011), and Salonova and 

Shuffle (2002) Job Achievement Questionnaire. Formal and content 

validity were confirmed through confirmatory factor analysis. The 

reliability of the questionnaires was calculated using Cronbach's alpha 

test as 0.81, 0.85, and 0.87, respectively, which indicates the appropriate 

reliability of the research tool. The obtained data were analyzed using 

http://msds.iauzah.ac.ir/
https://dx.doi.org/10.30495/msds.2022.1946865.1020


 
 
 
 
 
 

Management and Sustainable Development Studies, 1(2): 95-119, Summer 2021 
 

96 

SPSS 20 and Smart PLS software by structural equation modeling. The 

results showed that the mediating variable of job motivation in the 

relationship between organizational inertia on innovation is significant.  

Introduction 
Inertia is defined as the tendency to remain in the current situation and 

resistance to redesigning the organization's strategy outside its current 

form. Inertia manifests itself in various forms in the organization, such as 

the suppression of valuable information in the organization, dry rules, 

and inflexibility, and thus does not allow the organization and employees 

to adapt to environmental changes. Exchange information with the 

environment, as a result, it causes individual stagnation in the whole 

organization. These problems and issues have a negative impact on 

employees' attitudes towards their work environment and face the 

environment with trouble and problems that sometimes appear hidden 

and sometimes overt     

Case study  
The purpose of this study is to investigate the relationship between 

organizational inertia and innovation with respect to the mediating role of 

job security of social security employees in Zahedan.   

Theoretical framework 

Emphasizing the effectiveness of employees and the optimal use of 

thinking power and personal skills of employees, makes the organization 

successful in achieving its goals. On the other hand, inertia is an 

important factor for employee decision making is an important factor for 

employee decision to leave the organization and vice versa, especially in 

a competitive environment will affect the organization. The practical 

necessity of conducting research includes: providing solutions with 

regard to organizational inertia and job motivation in order to increase 

employee innovation. Paying attention to the issue of organizational 

inertia and studying the influential, underlying and related factors and 

providing solutions to prevent its occurrence and overcome its 

complications, can have a valuable contribution in Zahedan social 

security staff and better advance organizational goals.  

Methodology 

The research method is descriptive-survey based on structural equation 

modeling. The statistical population of all employees of the General 

Department of Social Security Organization of Zahedan is 500 people. 

Using Morgan table, the statistical sample size of 217 people was 



 
 
 
 
 

 
Pahlavan Ravi & Naseri…………… Organizational Inertia on Innovation 

  
 

97 

obtained by random sampling method. Data collection tools are Hogg 

Organizational Inertia Questionnaire (2014), Jimmens et al. Innovation 

Questionnaire (2011) and Salonova and Shuffle (2002) Job Achievement 

Questionnaire. Formal and content validity were confirmed through 

confirmatory factor analysis. The reliability of the questionnaires was 

calculated using Cronbach's alpha test as 0.81, 0.85 and 0.87, 

respectively, which indicates the appropriate reliability of the research 

tool.   

Discussion and Results 
The obtained data were analyzed using SPSS 20 and Smart PLS software 

by structural equation modeling. The results showed that the mediating 

variable of job motivation in the relationship between organizational 

inertia on innovation is significant.   

Conclusion 

The results of the structural equation approach showed that the 

mediating effect of job motivation in the relationship between 

organizational inertia on innovation is significant. And the original 

hypothesis was confirmed. This means that job enthusiasm is 

associated with active participation and overall investment in role 

performance. In the context of the workplace, passion has a more 

special meaning. These organizations reflect these interactions in 

the employment contract, in which employees provide their 

services to the employer, commit to their job, and fulfill their 

employment obligations. By accepting and embracing their roles in 

the organization, employees spend energy on the roles and, in turn, 

become more and more absorbed in the roles they perform and 

become immersed in them, which can also increase employee 

innovation.      

 

Keywords: Organizational inertia, innovation, job enthusiasm, 

social security staff.   
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با توجه به  یو نوآور یسازمان ینرسیا نیب ۀرابط یبررس 

  یاجتماع نیکارکنان تأم یشغل اقیاشت یانجینقش م

 

  2*بهاره ناصری، 1یمهرآفاق پهلوان رو

 

ز دیربااز الذا  ؛شودرمایه یک سازمان و جامعه محسوب میترین سنیروی انسانی به عنوان با ارزش: چکیده

 ها   ،براینگذاری کرده و سعی در بارور نماودن نن دارنا ب بنااکشورها بر روی این نیروی با ارزش سرمایه

کارکناان  پژوهش حاضر بررسی رابطۀ بین اینرسی سازمانی و نونوری با توجه به نقش میانجی اشتیاق شغلی

اری سازی معاادت  ساا تباش ب روش پژوهش توصیفی پیمایشی مبتنی بر م له ان میتأمین اجتماعی زا

 500تع اد  کلیۀ کارکنان اداره کل سازمان تأمین اجتماعی زاه ان به این پژوهش شامل استب جامعه نماری

فاده از تباا اسا گیرینموناه تعیین شا  و نفر 217نفر استب با استفاده از ج ول مورگان، حجم نمونه نماری 

(، 2014) پرسشانامه اینرسای ساازمانی هاا  ،هااب ابزار گردنوری دادهروش نمونه گیری تصادفی انجام ش 

باش ب می (2002( و پرسشنامه اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی)2011) همکارانپرسشنامه نونوری جیمنز و 

ها با استفاده هگرفتب پایایی پرسشنام روایی صوری و محتوایی از طریق تحلیل عاملی تأیی ی مورد تأیی  قرار

ی مناساب ابازار محاسبه ش  که حاکی از پایای 87/0، 85/0، 81/0از نزمون نلفای کرونباخ به ترتیب برابر با 

وش باه ر  Smart PLSو  SPSS 20با اساتفاده از نارم افزارهاای  ،های به دست نم هپژوهش استب داده

شاتیاق ایه و تحلیل قرار گرفتنا ب نتااین نشاان داد متغیار میاانجی سازی معادت  سا تاری مورد تجزم ل

  شغلی در رابطۀ بین اینرسی سازمانی بر نونوری معنادار استب
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  مقدمه

ای جز ان  و چاره ی مواجهها با تغییرا  ش یسازمان، ثبا  کنونیمحیط بیدر 

ها بای  از یک سو عملیا  ب سازمان(Javadi et al., 2017) سازگاری با عوامل محیطی ن ارن 

 ود را با توجه به تغییرا  محیط و از سوی دیگر سا تار سازمانی  ود را مطابق با 

افزایش رقابت، پیشرفت  (بKrál & Králová, 2016) های عملیاتی ج ی  تغییر دهن م ل

هش ارهایی  ،تکنولوژی، تنوع نیروی کار، بات رفتن توقعا  مشتریان و عواملی از این دست

سازگاری با تغییرا   ،بنابراین بدهن هستن  که سازمان را به سوی تغییر و تحول سوق می

اینرسی به عنوان تمایل به  (بJavadi et al., 2017) برای ادامۀحیا  سازمان ضروری است

باقی مان ن در وضعیت موجود و مقاومت در مقابل بازطراحی استراتژی سازمان  ارج از 

های اینرسی به شکل (بGhaffari & Rostamnia, 2017) شکل جاری نن تعریف ش ه است

 ناپذیری همانن  سرکوب اطلاعا  ارزشمن  در سازمان، قوانین  شک و انعطا  مختلف،

(Sillic, 2019) این اجازه  ن و کارکنانو از این طریق به سازما کن در سازمان نمود پی ا می

دهن  و به تبادل اطلاعا  با محیط  ده  که  ود را با تغییرا  محیطی تطبیقنمی را

در حال  (بEbrahimi, 2015) شودموجب رکود فردی در کل سازمان می ،در نتیجه ببپردازن 

حاضر بسیاری از رفتارها و قوانین حاکم بر سازمان به صور  متمرکز باعث ش ه که 

تفاو  و روی هم رفته غیر حساس نسبت به محیط روحیه، بیکارکنان در سازمان  بی

ای مح ود در یک چهار انجام تجربه ییرس  در چنین فضااطرا   ود باشن ب به نظر می

و ناسازگاری اجتماعی، انزوا واهی  لاتی مانن  ع م جامعه پذیریدیواری به نام سازمان مشک

هایی از نمادهای اینرسی سازمانی نمونه را فراهم نورد که اجتماعی، دشمنی نشکار و غیره

استب این مشکلا  و مسائل باعث تأثیر منفی بر نگرش کارکنان نسبت به محیط کار  ود 

به  گاه پنهان و گاهاین مشکلا  کن  که رو می شود و محیط را با دردسر و مشکل رو بهمی

ها از نونوری بسیار کم اکثر سازمان (بSepahvand et al., 2017) کن نشکار بروز می صور 

های سازمانی و گیریکارکنان  ود نگران هستن  و ع م نونوری کارکنان اثربخشی تصمیم

 ؛شودها میمانع تحول و توسعه سازمان ،فرنین های تغییر را کاهش داده استب همچنین

 ,Hamelink & Opdenakker) ده زیرا توانایی بررسی و تصحیح  طاها را از دست می
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کنن  های پیشرو سعی میعملکرد نونورانه کارکنان موضوع ج ی ی است و سازمان(ب 2019

ها تا بر اساس عملکرد نونورانه ارزش بیشتری را برای ارباب رجوع  ود  لق کرده و به نن

عملکرد نونورانه  ،واقع تحویل نماین  و از این راه ارزش تصاحبی  ود را افزایش دهن ب در

ارزش بیشتر به گروه مشخصی از مشتریان پیشنهاد کرده و منافع  روش بهتری برای ارائه

در سالیان ا یر  (بGhaffari & Rostamnia, 2017) گردان بیشتری را به سازمان باز می

ها و مطالعا  ها، بحثتوجه به اشتیاق شغلی به عنوان یک مؤلفه روانشنا تی در سازمان

بسیاری را به وجود نورده استب اشتیاق شغلی مفهومی است که با پیام های مثبت همچون 

عملکرد شغلی، تقویت رفتارهای م نی سازمانی و  شنودی شغلی رابطاااۀ مثبت و 

و با قص  ترک شغل رابطۀ منفی داردب کارکنان مشتاق به طور کامل مجذوب  مستقیم دارد

رسانن  و در شون  و تکالیف شغلی را به طااارز مطلوبااای به انجااااام میشغلشان می

اشتیاق شغلی یک مفهوم روانشنا تی  بزنن شغل  ود دست به  لاقیت و ابتکار عمل می

-و سلامت روانشنا تی در محیط کار شنا ته میمثبت است و به عنوان شا ص بهزیستی 

 ییانتقادها از یکی بکشور است هر سیاسی نظام ترینمهم تردی ی هیچ بی اداری نظام بشود

 تحوت  و تغییر با هااین سازمان پذیریانطباق ع م است بوده وارد کشور اداری نظام که به

 بخش عمومی در سازمانی هایگذاری مشی ط و هادر سیاستگذاری امروزه استب محیطی

 به ج ی  مشکلا  حل برای دانش ق یمی از مج د استفاده که شودمی مشاه ه ایران در

ها هپ ی  عمومی بخش در که است  اطر همین استب به تب یل ش ه اصل یا قانون یک

 یا اشن نب پذیرنامکا دیگر این وضعیت ادامۀ که زمانی تا مان   واهن باقی یکنوا ت و ایستا

 تحرکیبی سکون و در ریشه پذیریانطباق ع م این بکن  تغییر وسیلۀ نیروهای  ارجی به

 1نارانجو و همکاران (ب ,2015Ebrahimi) دارد سازمانی اینرسی عبارتی به یا و سازمانی

نونوری را پذیرش یک ای ه یا رفتار راجع به یک نظام، سیاست، برنامه، فراین ،  ،(2011)

ها، کنن ب به زعم ننبیان می ،باش محصول یا   مت که برای سازمان نو و ج ی  می

کل های ج ی  به شبرداری موفقیت نمیز از ای هتوان  درباره بهرهمی« 2عملکرد نونورانه»

                                                 
1 Naranjo et al 
2 Innovative Performance 



 
 
 
 
 

 
 پهلوان روی و ناصری ............................................... یو نوآور یسازمان ینرسیا نیب ۀرابط یبررس    

  
 

101 

توان  دربارة شیوه ارائه چنین میتولی  محصول و یا   ما  ج ی  و یا اصلاح نن باش ب هم

ب در واقع عملکرد نونورانه به معنای به (Naranjo Mainzer, 2011)   مت نیز باش 

یافتن راه های تفکر و ها نیست، بلکه بیشتر تمرکز بر شیوهکارگیری ج ی ترین فناوری

 ,Sheng & Chien) های  لاقانه در درون سازمان است، تا پردا تن به موضوع فناوریحل

و  ،جامعه ،ترین سرمایه یک سازمانسانی به عنوان با ارزشنیروی ان ،از طر  دیگر (ب2016

به همین دلیل از دیرباز کشورها بر روی این نیروی با ارزش  ؛شودکشور محسوب می

 گذاری کرده و سعی در باور نمودن نن دارن ب کارکنان امروزه بیشتر از گذشته دربارةسرمایه

 ها شغل مطمئن، دراز م   و ارضانن بکنن  و نگران هستن زن گی کاری  ود فکر می

 (بTladinyane, 2021) ان  در شغل  ود رش  و توسعه پی اکنن  واهن  و مایلکنن ه می

نقش سازن ه و کلی ی در  از ننجایی که کارکنان ،با توجه به مطالب ذکر ش ه ،بنابراین

امروزه دیگر تجهیزا ، لوازم و ماشین نت   ن ،های سازمان دارموریتأها و مپیشبرد ه  

اهمیت قائل ش ن به اثر بخشی  ،باش ب لذابرای انجام اثر بخش امور سازمان کافی نمی

در دستهای فردی کارکنان، سازمان را کارکنان و استفادة بهینه از نیروی فکر و مهار 

گیری اینرسی یک عامل مهم برای تصمیم ،دیگر گردان ب از سوییابی به اه افش موفق می

رقابتی سازمان را باش  و به صور  برعکس مخصوصاً در حالتکارمن  به ترک سازمان می

ارائه راهکارهایی با توجه  دادب ضرور  کاربردی انجام تحقیق شامل: تأثیر قرار  واه  تحت

اشتیاق شغلی در جهت افزایش نونوری کارکنان استب توجه به مسئلۀ سی سازمانی و به اینر

ساز و مرتبط با نن و ارائه راهکارهایی اینرسی سازمانی و مطالعه عوامل تأثیرگذار، زمینه

توان  سهم ارزشمن ی در کارکنان برای پیشگیری از بروز نن و فائق نم ن بر عوارض نن، می

 ان و پیشبرد بهتر اه ا  سازمانی داشته باش ب ب ون تردی  نتاین این تأمین اجتماعی زاه

به  ریزان تأمین اجتماعی قرارگیردبان رکاران و برنامهتوان  مورد استفاده دستپژوهش می

های   ماتی دولتی )همچون سازمان تأمین اجتماعی( در مقایسه با طور کلی سازمان

های توانن  فعالیتها با منابع فراوان می ب شرکتهای  صوصی منابع کافی ن ارنسازمان

دهن ب از سوی های قوی فنی و اقتصادی  ود انجام مینونورانه دا لی را با حمایت از قابلیت
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های  ارجی مانن  ها باوجود کمبود منابع نیاز به جلب کمکدیگر، بسیاری از سازمان

های نونورانه دارن  در هنگام انجام فعالیت ای و غیرهها، دانش حرفهفنّاوری  ارجی، توانایی

و همچنین به دلیل اینکه انجام وظایف در سازمان تأمین اجتماعی با تغییر و تحوت  سریع 

 های پیشرفته عجین است و اینرسی سازمانی تأثیر منفی بر روی عملکردهمراه با فناوری

های صور  گرفته در غم پژوهشعلیراستب  ، برای این مطالعه انتخاب ش هاین سازمان دارد

کشور، تاکنون پژوهشی در حوزة تأثیر اینرسی سازمانی بر نونوری کارکنان تأمین اجتماعی 

زاه ان انجام نگرفته است؛ بر همین اساس، سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که نیا 

اجتماعی اینرسی سازمانی بر نونوری با توجه به نقش میانجی اشتیاق شغلی کارکنان تأمین 

  زاه ان تأثیر دارد؟

 پیشینه پژوهشو چارچوب نظری  

ین ی به اهای متنوعی در مورد اینرسی انجام ش ه است که هرک ام از منظر  اصپژوهش

 بشوداشاره می هااین پژوهشبه بر ی از  ادامهان ب در پ ی ه نگریسته

قش اینرسی ن»( در پژوهشی با عنوان 1400) ابراهیم  انی و حاجی علی اکبری

به این نتیجه رسی ن  که اینرسی سازمانی بر  «های صنعتیسازمانی بر عملکرد شرکت

(ب Ebrahim Khani & Haji Ali Akbari, 2021) عملکرد شرکت های صنعتی تأثیر دارد

بررسی ابعاد اینرسی سازمانی برظرفیت »پژوهشی با عنوان  (1399مؤمنی بادله و همکاران )

نتاین نشان داد که ابعاد اینرسی  ان بانجام داده« های علوم پزشکیدانشگاه جذب سازمانی در

بابازاده و (ب Momeni Badleh et al., 2020) سازمانی برظرفیت جذب سازمانی تأثیر دارد

گری بررسی تأثیر یادگیری بر نونوری با نقش تع یل»( پژوهشی با عنوان 1398همکاران )

ب نتاین نشان داد که حضور اینرسی سازمانی باعث کاهش ان انجام داده «اینرسی سازمانی

ناپذیر شنا تی و هزینه برگشتاینرسی روان ،همچنین بشودنونوری می تأثیر اثر یادگیری بر

گری مثبت در رابطۀ یادگیری و نونوری در گری منفی و اینرسی عملی اثر تع یلر تع یلاث

( 1397جعفری و همکاران )(ب Babazadeh et al., 2019) سازمان های دولتی دارن 

ب ان انجام داده «تأثیر اینرسی سازمانی بر نونوری و نونوری بر عملکرد»پژوهشی با عنوان 

این پژوهش، از نظر ه   کاربردی و برحسب روش، توصیفی از نوع پیمایشی استب جامعه 

نوری اطلاعا  در شهر تهران بوده استب های فعال در صنعت فننماری شامل شرکت
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سازی معادت  سا تاری مورد نزمون قرار های پژوهش با استفاده از تکنیک م لرضیهف

کار  و ها نشان دادن  که اینرسی سازمانی با نونوری باز و نونوری در م ل کسبگرفتن ب یافته

 کار بر عملکرد تأثیر مثبت دارد و رابطۀ منفی دارد و نونوری باز و نونوری در م ل کسب

(Jafari et al., 2020 ب)( پژوهشی با عنوان 1394ابراهیمی )« درنم ی بر اینرسی سازمانی و

های استب یافته انجام داده «های بخش دولتی ایرانعوامل تأثیر گذار بر نن در سازمان

ترین عامل تأثیر گذار بر اینرسی سازمان، اینرسی دانشی  ده  که  مهمپژوهش نشان می

بررسی تأثیر »در پژوهشی با عنوان  ( 2021) و همکاران 1ژن(ب  ,2015Ebrahimi) است

اینرسی سازمانی بر چابکی سازمان  که گزارش کردن  «اینرسی سازمانی بر چابکی سازمان

در پژوهشی با عنوان ( 2020و همکاران ) 2وانگ ب( ,.2021Zhen et al) تأثیر منفی دارد

بیان  «بررسی اینرسی سازمانی بر م ل کسب و کار نونوری و عملکرد سازمانی در تایوان»

 کردن  که اینرسی سازمانی بر م ل کسب و کار نونوری و عملکرد سازمانی تأثیر دارد

(2020Wang et al., )سکون سازمانی و فناوری »در پژوهشی با عنوان ( 2019) 3سیلیک ب

با استفاده از نظریه نونوری سازمانی و فردی به   «اطلاعا : نقش نونوری فردی و سازمانی

عنوان چارچوب نظری، نشان دادن  که در طول معرفی نونوری توسط م یران کسب وکار به 

به طوری  ؛در درون سازمان برچی ه شون شرکت، فرنین های ق یمی بای  به طور همزمان 

کن ب اگر شرکت نونوری باز را بپذیرد، در نن  که نونوری بتوان  نزادانه جریان یافته و حرکت

شود و رفتار اینرسی گذشته بای  رفع صور  با تغییرا  عم ة فرهنگی و سازمانی مواجه می

( 2017و همکاران ) 4شانکار ب( ,2019Sillic) شود تا زمینه برای فناوری اطلاعا  فراهم گردد

جو سازمانی برای نونوری و عملکرد سازمانی: اثر متقابل رفتار نونورانه »در پژوهشی با عنوان 

نشان  پژوهشاین  هایهای نونورانه در سازمان پردا تن ب یافتهبه بررسی ادراک محیط «کار

ی برای نونوری و ده  که رفتار نونورانه کار نقش محوری در رابطۀ بین جو سازمانمی

 کن یافته رفتار نونورانه را تقویت می عملکرد سازمانی داردب به علاوه جو سازمانی بهبود

(2017Shanker.R et al., ) بررسی توانایی »پژوهشی با عنوان  (2017) 5و وجهان گومزب

 «های کوچک و متوسط در برزیلیادگیری سازمانی بر نونوری و عملکرد: مطالعه در شرکت

 ,Gomes & Wojahn) ب نتاین نشان داد نونوری بر عملکرد کارکنان تأثیر داردان انجام داده

                                                 
1 Zhen 
2 Wang 
3 Sillic 
4 Shanker 
5 Gomes & Wojahn 
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جو سازمانی در رفتار »در پژوهشی با عنوان ( 2016و همکاران ) 1کانگ یونگه جائه ب(2017

با استفاده از یک رویکرد  «های کارنفرینی: یک بررسی متقابلنونورانه کارکنان در شرکت

های ارتباط جو سازمانی نونورانه و رفتار نونورانه کارکنان را مورد ای مکانیزمچن  مرحله

م یر اجرایی،  39م یر و  105های جمع نوری ش ه از ان ب با استفاده از دادهبررسی قرار داده

ده  که جو مثبت به طور غیر مستقیم از طریق اشتیاق کارکنان ها نشان میهای ننیافته

 ب(Hyeung Kang et al., 2016) برای  لاقیت به رفتارهای نونورانه کارکنان مرتبط است

اینرسی سازمانی و رفتارهای »(، در پژوهش  ود با عنوان 2014و همکاران ) 2کاوس

به موضوع رفتارهای کارنفرینانۀ افراد که به واسطۀ اینرسی دانشی مح ود  «کارنفرینانه

ترین ان ، پردا تن  و به این نتیجه دست یافتن  که اینرسی در دانش سازمان از مهمش ه

 داردو اینرسی دانشی افراد را از رفتارهای کارنفرینانه باز میموانع نونوری فردی است 

(2014Cavus et al., )اینرسی سازمانی به عنوان » ( در پژوهشی با عنوان2014) 3 ب ها

اق ام به شناسایی پیام های اینرسی سازمانی در  «هامانعی برای پذیرش فناوری در شرکت

ترین عاملی که تطبیق کارکنان را با شرکت های اسپانیایی کردب وی معتق  بود که مهم

سازد، اینرسی و تمایل به سکون می های ج ی  به  صوص فناوری اطلاعا  دشوارفناوری

در سازمان استب از این رو ورود فناوری اطلاعا  به سازمان نیازمن  پویایی و تحرک است و 

ب (Haag, 2014) اگر سازمان دچار اینرسی باش ، در برابر این تغییرا  مقاومت  واه کرد

غلبه بر اینرسی سازمانی برای تقویت »ان ( در پژوهشی با عنو2013و همکاران ) 4هانگ

انجام دادن ب یکی از نتاین این پژوهش حاکی از « نونوری م ل کس بوکار، دی گاه نونوری باز

بنابراین با  ب(Huang et al., 2013) تأثیر منفی اینرسی سازمانی بر نونوری باز در سازمان بود

طراحی  1طبق شکل شماره م ل مفهومی تحقیق  ،توجه به مطالب نظری و تجربی پژوهش

محقق در پی بررسی رابطۀ بین اینرسی سازمانی بر نونوری با توجه به نقش  ،بنابراینش ب 

 باش بمیانجی اشتیاق شغلی کارکنان تأمین اجتماعی زاه ان می

                                                 
1 Jae Hyeung Kang 
2 Cavus 
3 Haag 
4 Huang 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0883902616300763#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0883902616300763#!
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 م ل مفهومی تحقیقب 1 شکل

 اسی پژوهششنروش 

پیمایشی با رویکرد م ل  -تحقیقا  توصیفی  از جمله ،از نظر روش پژوهش حاضر

پژوهش  ،کاربردی استب همچنین ،از حیث ه  و  باش سازی و معادت  سا تاری می

حاضر از نظر اجرا توصیفی از نوع همبستگی و مبتنی بر م ل سازی و معادت  سا تاری 

کلیۀ کارکنان ادارة کل سازمان تأمین اجتماعی زاه ان استب جامعه نماری این پژوهش 

با استفاده از ج ول مورگان، حجم نمونه نماری  نفر استب 500باشن ب تع اد کارکنان می

از  هادادهجهت گردنوری  بدست نم گیری تصادفی بهنفر با استفاده از روش نمونه 217

محقق با کمک مبانی علمی و  ،ایبخانهای و می انی استفاده ش ب در روش کتاروش کتابخانه

به های علمی ننلاین ها و مقات  علمی و پایگاهاستفاده از کتب، مجلا  علمی، پایان نامه

نوری مبانی نظری پژوهش پردا ته است و در بخش می انی نیز محقق جهت جمع

فاده ش ه در های استپرسشنامه های پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده ش بنوری دادهجمع

 بپژوهش حاضر به شرح زیر است

 نیپرسشنامه اینرسی سازما -1

این پرسشنامه  ب( تهیه ش ه است2014اینرسی سازمانی توسط استفی ها  )پرسشنامه 

باش ب های شنا تی، رفتاری، اقتصادی، اجتماعی و سیاسی میال و زیر مؤلفهؤس 15با 

به دست نم ه استب روایی  93/0( 1390ا )پایایی این پرسشنامه توسط غفاری و رستم نی

نفر از متخصصان مربوطه مورد تأیی  قرار گرفتب طیف  10نیز از طریق  پرسشنامه

) یلی زیاد، زیاد، متوسط، کم،  یلی کم(   گزینه لیکر  5پاسخگویی به پرسشنامه طیف 
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 ادی،رفتاری، اقتص شنا تی،های پرسشنامه اینرسی سازمانی شامل: مؤلفه باش بمی

 سیاسی استبو  اجتماعی،

 پرسشنامه اشتیاق شغلی -۲

ر سال دتوسط سالواناوا و شوفلی و  سوال تشکیل ش ه 17پرسشنامه اشتیاق شغلی از 

قف ماده(، و6) شامل نیرومن ی مؤلفه 3استب این پرسشنامه شامل  طراحی ش ه 2002

 ز کاملاً اهای این مقیاس ها در تمام مادهباش ب پاسخماده( می 6ماده( و جذب ) 5 ود )

هش اسماعیلی پایایی این پرسشنامه در پژو. موافقم درجه بن ی ش ه است مخالفم تا کاملاً

نن نفر از پروایی پرسشنامه نیز به  ،به دست نم ه استب همچنین 95/0( 1396و همکاران )

امه پرسشنهای مؤلفهمتخصصان مربوطه داده ش ه بود و پرسشنامه مورد تأیی  قرار گرفتب 

 جذب استبو ، وقف  وداشتیاق شغلی شامل: نیرومن ی، 

 پرسشنامه نوآوری -3

 3 و گویه 17دارای  وتهیه ش ه ( 2010) همکارانو  1جیمنزپرسشنامه نونوری توسط 

  یلی زیاد ( تا1) بسیار کم از درجه ای مقیاس پنن یک روی گویه هر پاسخ بباش مؤلفه می

 و اداری استب ،ای پرسشنامه نونوری شامل: تولی ی، فرنین یهشودب مؤلفهمی ( مشخص5)

 روایی و پایایی پرسشنامه تحقیق 

 Smartافزار ها از تحلیل عاملی تأیی ی با استفاده از نرمبرای بررسی روایی پرسشنامه

PLS نسخه از پرسشنامه به صور   30تع اد  ،استفاده گردی ب به منظور سنجش پایایی

یار پاسخ دهن گان قرار گرفت که پس از جمع نوری پرسشنامه و ورود نزمایشی در ا ت

 استب 1ج ول شماره ضریب نلفای کرونباخ و پایایی به شرح  SPSSها به نرم افزار داده

 ضریب پایایی پرسشنامه. 1 جدول

 هامؤلفه پایایی ترکیبی نلفای کرونباخ

 اینرسی سازمانی 80/0 80/0

 اشتیاق شغلی 85/0 84/0

 نونوری 81/0 79/0

 

                                                 
1 Jeimz 
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مار نسطح  ها از نمار توصیفی و استنباطی استفاده گردی ب دربرای تجزیه و تحلیل داده

  ر سطحهای گرایش مرکزی، پراکن گی و ج اول فراوانی، نمودارها و دتوصیفی از شا ص

ا تاری ت  سها از  جمله  م ل سازی و معادنمار استنباطی از نزمون های متناسب با داده

 استفاده ش ب Smart PLSبا نرم افزار 

 های پژوهشیافته

نفر و  132زنان توزیع فراوانی نمونه نماری بر اساس جنسیت نشان داد که فراوانی 

نفر  50 نفر استب توزیع فراوانی نمونه نماری بر اساس سطح تحصیلا  شامل: 85ان مرد

نماری بر  فوق لیسانس استب توزیع فراوانی نمونه نفر 54، لیسانسنفر  113فوق دیپلم، 

 21 فرن 37 سال، 20تا  11 نفر 100 سال،10کمتر از نفر  80اساس سنوا    مت شامل: 

ار و پایایی ارزیابی اعتبنتاین  نفر استب 217باش  که  توزیع فراوانی کل می سال 30تا 

 نمایش داده ش ه استب 4و  3و  2شماره  ولادر ج  پرسشنامه اینرسی سازمانی

 اینرسی سازمانی های ارزیابی اعتبار و پایایی پرسشنامهشاخص .۲ جدول

 هامؤلفه
بارهای 

 عاملی
 ضرایب تی

 پایایی

 پایایی تركیبی آلفای كرونباخ

 شنا تی

Q1 87/0 73/25 

75/0 81/0 Q2 92/0 63/37 

Q3 82/0 09/22 

 رفتاری

Q4 69/0 50/5 

79/0 85/0 Q5 90/0 12/41 

Q6 73/0 20/6 

 اقتصادی

Q7 90/0 43/41 

89/0 87/0 Q8 79/0 37/51 

Q9 91/0 18/11 

 اجتماعی

Q10 91/0 50/48 

75/0 79/0 Q11 94/0 48/105 

Q12 92/0 66/52 

 سیاسی

Q13 85/0 75/17 

79/0 81/0 Q14 87/0 63/22 

Q15 45/0 96/2 
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 هامؤلفه
بارهای 

 عاملی
 ضرایب تی

 پایایی

 پایایی تركیبی آلفای كرونباخ

 اینرسی سازمانی

 63/4 56/0 شنا تی

79/0 85/0 

 33/10 66/0 رفتاری

 73/18 79/0 اقتصادی

 78/33 88/0 اجتماعی

 25/26 84/0 سیاسی

 اشتیاق شغلی های ارزیابی اعتبار و پایایی پرسشنامهشاخص .3جدول 

 ضرایب تی بارهای عاملی هامؤلفه
 پایایی

 پایایی ترکیبی نلفای کرونباخ

 جذب

S1 73/0 45/14 

79/0 85/0 S2 67/0 53/10 

S3 70/0 79/11 

S4 88/0 78/40 

89/0 87/0 
S5 87/0 84/39 

S6 83/0 87/26 

S7 80/0 84/18 

 نیرومن ی

S8 80/0 50/18 

75/0 79/0 

S9 83/0 84/21 

S10 75/0 42/17 

S11 83/0 90/20 

S12 75/0 19/18 

S13 84/0 10/27 

 وقف  ود

S14 79/0 23/23 

  
S15 79/0 94/17 

S16 81/0 01/13 

S17 80/0 79/15 

 اشتیاق شغلی

 95/26 81/0 جذب

 35/24 87/0 نیرومن ی 85/0 79/0

 05/90 94/0 وقف  ود
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 نوآوری های ارزیابی اعتبار و پایایی پرسشنامهشاخص .4جدول 

 ضرایب تی بارهای عاملی هامؤلفه
 پایایی

 پایایی ترکیبی نلفای کرونباخ

 تولی ی

B1 73/0 90/11 

79/0 85/0 

B2 88/0 71/39 

B3 87/0 94/39 

B4 81/0 19/19 

B5 85/0 35/29 

B6 82/0 16/25 

B7 82/0 45/25 

 فرنین ی

B8 81/0 63/21 

81/0 77/0 

B9 89/0 04/37 

B10 80/0 43/16 

B11 45/0 19/4 

B12 62/0 77/7 

B13 66/0 48/7 

 اداری

B14 75/0 04/15 

89/0 87/0 
B15 73/0 98/10 

B16 75/0 34/16 

B17 67/0 70/7 

 نونوری

 45/69 81/0 تولی ی

 16/55 87/0 فرنین ی 85/0 79/0

 30/9 94/0 اداری

 

و  05/0تمامی بارهای عاملی تحقیق حاضر در سطح  4 و ،3، 2 شماره ولابه ج با توجه 

ها از اعتبار کافی بر وردار هستن ب سومین ملاک گویه ، ب بنابرایننباشبیشتر معنی دار می

از سه  1به منظور بررسی پایایی سازهباش ب ها میبررسی اعتبار مرکب هر یک از سازه ،پایایی

گردد استفاده می 4استخراج ش ه و بار عاملی 3، متوسط واریانس2شا ص پایایی مرکب

                                                 
1 Construct Reliability 
2 Composite Reliability 
3 Average Variance Extracted 
4 Factor Loading 
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(Fornell & Larcker, 1981 ب) شرط برقراری پایایی سازه این است که ان ازة پایایی مرکب

(CRاز )7/0 ( بزرگتر و ان ازة متوسط واریانس استخراج ش هAVE از )بزرگتر باش  5/0 

(Fornell & Larcker, 1981) ب 

 ها روایی واگرای سازه

سازه  نشانگر نن است که همبستگی نن AVEها، جذر برای بررسی روایی واگرای سازه

اسب وایی منای دیگر است که نشانگر رهاش با سازهبا نشانگرهای  ود بیشتر از همبستگی

 نمایش داده ش ه استب 5نتاین در ج ول شماره  ها هستن بسازه

 (Fornell & Larcker, 1981) ابعاد اصلی مدل تحقیق AVEماتریس جذر . 5جدول 

 AVE نونوری اشتیاق شغلی اینرسی سازمانی هامؤلفه

 74/0   83/0 اینرسی سازمانی

 79/0  85/0 74/0 اشتیاق شغلی

 73/0 85/0 79/0 65/0 نونوری

 

اتریس مر میانگین واریانس استخراج ش ه که در قطر جذ ،5شماره با توجه به ج ول 

اضر خش حبدر  ،های دیگر استب بنابراین، بیشتر از همبستگی یک سازه با سازهنوشته ش ه

 های پژوهش ازاین ملاک نیز از ح  قابل قبولی بر وردار استب با توجه به این ملاک، سازه

 روایی تشخیصی کافی بر وردارن ب

 هشمدل ساختاری پژو

 بیر ضرمق او  یم ل معادت  سا تار ریتأث بیمق ار ضر 2و  1در نمودارهای شماره 

ایش داده ش ه طراحی ش ه نم Smart PLSافزار که در نرم یم ل معادت  سا تار یبحران

 استب
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 مقدار ضریب تأثیر مدل معادلات ساختاری .1نمودار 

 

 
 تاریمقدار ضریب بحرانی مدل معادلات ساخ .۲نمودار 
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 بررسی فرضیه های پژوهش

ی ق شغلاینرسی سازمانی بر نونوری با توجه به نقش میانجی اشتیا فرضیه كلی پژوهش:

 بکارکنان تأمین اجتماعی زاه ان  تأثیر دارد

 یر درهای پر کاربرد برای سنجش معناداری تأثیر میانجیگری یک متغیکی از نزمون

از Z-Value  استب در نزمون سوبل، یک مق ار لبمیان دو متغیر دیگر، نزمون سو رابطۀ

توان در یم 96/1طریق فرمول زیر به دست می نی  که در صور  بیشتر ش ن این مق ار از 

 لدر این فرمو درص ، معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تأیی  کردب 95سطح اطمینان 

a مستقل و میانجی؛  برابر با مق ار ضریب مسیر بین متغیرb مسیر ریبض مق ار با برابر 

ل و وابسته؛ برابر با مق ار ضریب مسیر بین متغیر مستق cوابسته؛  و میانجی متغیر میان

Saو، میان مسیر متغیر مستقل و میانجی د: مق ار  طای استان ار Sb: طای   مق ار

 استبمیان مسیر متغیر میانجی و وابسته  داستان ار

(66/0=a( ؛)55/0= b  ؛)(65/0= c( ؛)15/0 = Sa(و )21/0 =Sb) 

 

 

ه ش ، همان طور که مشاه  ببه دست نم  25/2با جای گذاری در فرمول فوق، مق ار 

 1،96یشتر بودن از به دلیل ب بش  25/2 حاصل از نزمون سوبل برابر با Z-Valueمق ار 

شغلی ق درص ، تأثیر متغیر میانجی اشتیا 95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می

 معنادار استب ،کارکنان در رابطۀ بین اینرسی سازمانی بر نونوری

 میانجی تأثیر شدت تعیین

استفاده  VAF برای تعیین اثر غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی از نماره ای به نام

یکتر باش ، نزد 1هر چه این مق ار به  بکن را ا تیار می 1و  0شود کاه مقا اری بین می

یار غت اثار ر نسابدر واقاع ایان مقا ا تار باودن تأثیر متغیار میاانجی داردبقاوی نشاان از

 بتاز طریق فرمول زیر اس VAF روش محاسبه مساتقیم باه اثار کال را مای سانج ب

 

 : 1فرمول 
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:a   مق ار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

:b  ستهمق ار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و واب 

:c مق ار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته 

ت که تقریباً این ب ان معنی اس ببه دست نم  35/0به میزان  VAFنتاین نماره  ،بنابراین

یر وسط متغدرص  از اثر کل اینرسی سازمانی بر نونوری از طریق غیرمستقیم ت 35بیش از 

 میانجی اشیاق شغلی تبیین می شودب

 داردب تأثیر اینرسی سازمانی بر نونوری کارکنان تأمین اجتماعی زاه ان فرضیه فرعی اول:

 برآورد اثر اینرسی سازمانی بر نوآوری كاركنان .۶جدول 

 مسیر متغیر  مستقل
متغیر 

 وابسته

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 تأثیر

مقدار 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 اینرسی سازمانی
 

 01/0 60/8 71/0 -65/0 نونوری

 

 %71اینرسی سازمانی ، 2و  1های شماره و نمودار 6شماره ه نتاین ج ول با توجه ب

با توجه به مقادیر مربوط به حجم اثر  بکن واریانس متغیر نونوری کارکنان را تبیین می

توان گفت اثر مستقیم در نتیجه می بشودنورد می، این مق ار بزر  برشا ص ضریب تعیین

 (بP<05/0) ظ نماری معنادار استاینرسی سازمانی بر نونوری به لحا

 اه ان اینرسی سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان تأمین اجتماعی ز فرضیه فرعی دوم:

 تأثیر داردب
 برآورد اثر اینرسی سازمانی بر اشتیاق شغلی. ۷جدول 

 مسیر متغیر  مستقل
متغیر 

 وابسته

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 تأثیر

مقدار 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 زمانیاینرسی سا

 
اشتیاق 

 شغلی
66/0- 44/0 53/9 01/0 

 

واریانس  %44اینرسی سازمانی ، 2و  1های و نمودار 7شماره با توجه به نتاین ج ول 

با توجه به مقادیر مربوط به حجم اثر شا ص ضریب  بکن متغیر اشتیاق شغلی را تبیین می

ت اثر مستقیم اینرسی توان گفشود؛ در نتیجه میاین مق ار بزر  برنورد می ،تعیین

 (بP<05/0) سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان به لحاظ نماری معنادار است
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 اردبأثیر داشتیاق شغلی بر نونوری کارکنان تأمین اجتماعی زاه ان  ت فرضیه فرعی سوم:

 برآورد اثر اشتیاق شغلی بر نوآوری كاركنان. ۸جدول 

 مسیر متغیر  مستقل
متغیر 

 وابسته

ضریب 

 نتعیی

ضریب 

 تأثیر

مقدار 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 اشتیاق شغلی
 

 01/0 04/3 71/0 55/0 نونوری

درص   71اشتیاق شغلی  ،2و  1های شماره و نمودار 8شماره با توجه به نتاین ج ول 

با توجه به مقادیر مربوط به حجم اثر شا ص  بکن واریانس متغیر نونوری را تبیین می

توان گفت اثر مستقیم اشتیاق شود؛ در نتیجه میر بزر  بر نورد میاین مق ا ،ضریب تعیین

 (بP<05/0) شغلی بر نونوری کارکنان به لحاظ نماری معنادار است

 گیری بحث و نتیجه

ه وجه بتبا  یبر نونور یسازمان ینرسیا ینرابطۀ ب یبررس ،پژوهش این ه   از انجام

 عادت م رویکرد نتاینبودب  زاه ان یاعکارکنان تأمین اجتم یشغل یاقاشت یانجینقش م

 رب سازمانی اینرسی نیدر رابطۀ ب شغلی اشتیاق یانجیم ریتأثیر متغ که داد نشان سا تاری

اق اشتیه  ست کااین ب ین معنی فرضیۀ اصلی تأیی  ش ب  در نتیجه، بمعنادار است نونوری

شودب در مرتبط می شغلی با مشارکت فعال و سرمایه گذاری کلیت فرد در عملکرد نقش

رارداد در ق ها این تعاملا   ود راتری داردب سازمانبافت محیط کار، اشتیاق معنای ویژه

دا ته، ما پرسازن  که در نن کارکنان به ارائۀ   ما   ود برای کارفراستخ ام نمایان می

 ون ب شیل مسازن  و تعه ا  مربوط به استخ ام  ود را متقبشان متعه  می ود را به شغل

ها هایشان در سازمان به صر  انرژی در نقشکارکنان با پذیرش و استقبال از نقش

ها کنن  ش ه و در ننهایی که اجرا میو به نوبه  ود بیش از پیش جذب نقش پردازن می

  توان  بر افزایش نونوری کارکنان نیز مؤثر باش بکه از این طریق می ؛شون غرق می

 نشان سا تاری معادت  رویکرد اکی از تأیی  فرضیۀ اول بودب نتایننتاین ح ،همچنین

 دارد و اینرسی تأثیر زاه ان اجتماعی تأمین کارکنان نونوری بر سازمانی اینرسی که داد

توان گفت می ،بنابراین بکن می تبیین را کارکنان نونوری متغیر واریانس درص  71 سازمانی

را از  سازمان که استاطلاعا  و ارتباطا   یفنّاور رشیپذ در برابر یمانع یسازمان ینرسیا

 یسازمان یرسنیا ،در واقع سازدبیم نن دشوار یرا براا  محیطی رییمنع و تغ ینونور
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 و حل مسائل و مشکلا  رییادگیو نونوری،  تیسازمان را برای بروز  لاق تیقابل و ییتوانا

 ان ب ن نیز این امر را تأیی  کردههای پیشیب نتاین پژوهشده یتحت تأثیر قرار م

 نشان  تاریسا معادت  رویکرد نتاین استبتأیی  فرضیۀ فرعی دوم  ،نتاین یکی دیگر از

دارد و  رتأثی زاه ان اجتماعی تأمین کارکنان شغلی اشتیاق بر سازمانی اینرسی که داد

ب ین معنی  اینب  کنمی تبیین را شغلی اشتیاق متغیر واریانس  درص  44 سازمانی اینرسی

 ود  از طیمحی تحول و تغییر برابر در سازمان که است سازمانی، مقاومتی است که اینرسی

 ه ی ا ت شناسایی مانع که عواملی است مجموعه سازمانی اینرسی ،ده ب همچنینمی بروز

  ترکن محیط با سازمان پذیری تطبیق سرعت شودمی باعث و است سازمان برای محیطی

 ده ب شغلی را تحت تأثیر قرار می ها اشتیاقن ویژگیای بشود

 داد نشان سا تاری معادت  رویکرد نتاین بنتاین فرضیه سوم را نیز تأیی  کرد ،همچنین

 71 شغلی دارد و اشتیاق تأثیر  زاه ان اجتماعی تأمین کارکنان نونوری بر شغلی اشتیاق که

 به شغلی اشتیاقتوان گفت می ،بنابراین بکن می تبیین را نونوری متغیر واریانس درص 

 با کار به داشتن، شوق مؤلفه سه با که است کار با مرتبط ذهنی مثبت و پای ار نافذ، حالت

 هنگام ذهنی پذیریانعطا  انرژی، باتی سطوح داشتن شوقب شودمی مشخص جذب و وقف

 توصیف مشکلا  با رویارویی در مقاومت و گذاری سرمایااااه به اشتیاق کردن، کار

 کار، از ش ن ج ا ختیس به و کار به نسبت فرد عمیق تمرکز با کار در جذبهب شودمی

 شود می اطلاق کار انجام حین در اطرا  چیزهای همه کردن فراموش و زمان سریع گذشت

 انجام از غرور و اشتیاق حس داشتن کار، انجام از معناداری احساس ادراک با ش ن وقف و

در نتیجه این ویژگی بر افزایش  بشودمی توصیف کار بودن انگیز چالش احساس و کار

 یو حاج ی ان یمابراهنتاین این پژوهش با پژوهش  باش بتأثیر گذار می نونورانه عملکرد

، جعفری (1398بابازاده و همکاران ) ،(1399بادله و همکاران ) منیؤ، م(1400) یاکبر یعل

چانگ و همکاران  ، جوی(2021) و همکاران یجا، (1394) یمیابراه(، 1397و همکاران )

 جائه، (2017و وجهان ) ، گومز(2017و همکاران ) ، شانکار(2019) ، سیلیچ(2020)

(، 2014) ها  یاستف (،2014کاک و نکسوی ) کاوس،، (2016کانگ و همکاران ) یونگه

 ( همسویی داردب 2013هانگ و وانگ )

  زاه ان اجتماعی تأمین ۀ اصلی تحقیق، به مسئوتنبا توجه به نتاین فرضی ،بنابراین

سازمانی و افزایش اشتیاق شغلی مورد  موارد زیر را جهت کاهش اینرسی شودمی پیشنهاد

 را هانن بتوان کارکنان بین مشارکت و همکاری روحیۀ ایجاد طریق ازب 1 توجه قرار ب هن :
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 هایموقعیت مورد در اثربخش و شنا تی رفتاری، هایارزیابی بیان به تا کرد تشویق

کارکنان بپردازن  که از این طریق در کاهش اینرسی  میان در دانش و به تبادل سازمان

 از استفاده منظور به کارکنان برای مناسب انگیزشی هایشیوه ب ایجاد2 تأثیر گذار استب

اه ا  و  رسالت، بودن روشن و سازمانی با مشخص هایگیری تصمیم در هانن نظرا  نقطه

 ارائه جهت نن ها برای اشتیاق و انگیزه ایجاد منظور به کارکنان برای سازمان ان از چشم 

 نونورانهب و پیشنهادهای نظرا 

 نورینو بر یسازمان اینرسی: ده با توجه به نتاین فرضیه فرعی اول تحقیق که نشان می 

 پیشنهاد  زاه ان اجتماعی تأمین دارد، مسئوتن تأثیر  زاه ان اجتماعی تأمین کارکنان

 جادای ب1 مورد توجه قرار ب هن : سازمانی شود موارد زیر را جهت کاهش اینرسیمی

 و عا اطلا تبادل و سازمانی اینرسی کاهش منظور به سازمان در نزاد و باز ارتباطا 

 از تفادهاس و تیمی صور  سازمان به در مختلف هایفعالیت ب انجام2کارکنانب  هایای ه

 مشاغل به قاءارت ایجاد ب3دهن ب  قرار اولویت در و باش  کی أت مورد مشارکتی گیری تصمیم

 بتوانن  اداره ایلمس درمورد نزادانه اداره ب کارکنان4سازمان برای کارکنان فراهم گرددب دیگر

باش ب  خشب رضایت کنان کار بین اداره در دانش و تجربه تبادل ب5 بکنن  صحبت رئیس با

 و  ا اه از را کارکنانشسازمان  ب7 بشود رسانی اطلاع شرکت درمورد تغییرا  در ب6

 کارکنان بین کاری اطلاعا  تبادل و ارتباطا  سازمان در ب8 بکن  رسانی اطلاع هایشبرنامه

 هم ا تیار رد کاری زمینه در را  ود دانش و اطلاعا  کارکنان، ب9 بباش   وب اداره ریس و

 دهن ب قرار

 شتیاقا بر سازمانی اینرسی :ده ه به نتاین فرضیه فرعی دوم تحقیق که نشان میبا توج 

 پیشنهاد اجتماعی تأمین به مسئوتن ،دارد تأثیر زاه ان اجتماعی تأمین کارکنان شغلی

سترسازی ب ب1 مورد توجه قرار ب هن : سازمانی شود موارد زیر را جهت کاهش اینرسیمی

چ  ون هیبان و کارکنان و ایجاد فضای اعتماد متقابل تا های مشارکت فعال م یرزمینه

ی موفق و هاثبت تجربه ب2 ای دانش ان و ته ش ه  ود را به یک یگر انتقال دهن بواهمه

های ها در برنامههای گذشته و استفاده از ننناموفق و تلاش در جهت رفع نواقص برنامه

  نتیب

 نونوری بر شغلی اشتیاق :ده که نشان می با توجه به نتاین فرضیۀ فرعی سوم تحقیق

شود می پیشنهاد اجتماعی تأمین دارد، به مسئوتن تأثیر زاه ان اجتماعی تأمین کارکنان

 اشتباها  رییس ب1 موارد زیر را جهت افزایش اشتیاق شغلی مورد توجه قرار ب هن :
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 محیط در جلسا ان، در صور  امک ب2ب  کن زد نن ها گوش به دوستانه صور  رابه کارکنان

  بنباشن  مقررا  مجری فقط اداره این در کارکنان ب3 بنشود برگزار رسمی صور  به کاری

 هایبوروکراسی حذ  ب1 شود:پیشنهادهای کاربردی و پژوهشی زیر ارائه میدر پایان، 

ی  نموزش هایدوره برگزاری ب2ب باش  مؤثر توان می سازمانی کاهش اینرسی برای اداری زائ 

ها در زمینۀ راهکارهای برای مسئوتن سازمان تأمین اجتماعی جهت ارتقاء اطلاعا  نن

 کارکنان باز ورد رضایتمن ی دریافت جهت هاییراه ان ازی سامانه ب3 افزایش اشتیاق شغلی

 نونوری بر سازمانی اینرسی بین رابطۀ در شغلی اشتیاقبا توجه به اینکه بین متغیرهای  ب4

های های بع ی از پروتکلشود که در پژوهشداری وجود داشت، پیشنهاد میمعنی ۀرابط

اجرا زاه ان  اجتماعی تأمین کارکناناین پژوهش در جمعیت  ب5 استفاده شودب نموزشی

تر بررسی توان  متغیر پژوهش را در جمعیت گستردههای بع ی میگردی ه است که پژوهش

های بزر  اعم از بومی یا لعا  طولی با حجم نمونهگردد مطانمای ؛ بنابراین پیشنهاد می

غیر بومی در سایر جمعیت ها انجام پذیرد تا با دقت بیشتری بتوان نتاین ب ست نم ه را به 

ضروری است که در نین ه علاوه  نونوریبا توجه به اهمیت  ب6 سایر جمعیت ها تعمیم دادب

تأثیر  نونوریمتغیرهای دیگری که در بر متغیرهای وابسته و مستقل پژوهش حاضر؛ بر روی 

 دارد نیز تأکی  شودب

ه بهای پژوهش حاصر نیز باش  که مح ودیتهایی میهر پژوهشی دارای مح ودیت 

نوری  و جمع به پاسخویان گیری بیماری کرونا دسترسیهمه به دلیل ب1 شرح زیر است:

به صور   کرونا، پژوهشگیری بیماریهمه به دلیل ب2 بودب دشواربسیار  هاپرسشنامه

حوة های مجازی صور  گرفت و نظار  کامل پژوهشگر بر نطریق شبکهغیرحضوری و از 

تساپ، های مجازی مثل واافرادی که توانایی دسترسی به شبکه ب3اجرا وجود ن اشتب 

 سروش و ببب ن اشتن  در این مطالعه شرکت نکردن ب 
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