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1- INTRODUCTION 

In developing countries, most public organizations for urban services 

experience inactivity, stagnation, and inflexibility, leading them to inefficiency, 

poor service delivery, poor urban integration, and dissatisfaction among citizens. 

This condition is known as organizational inertia. The current research aims to 

identify the causes and consequences of this phenomenon for urban service 

organizations in Mashhad city. This research is a qualitative study based on the 

grounded theory with an emerging approach as its strategy. Despite the 

acknowledged importance of this problem and the necessity of addressing it, little 

research has been done in this field. On the one hand, previous scholars have 

mainly examined the financial outcomes of organizational inertia by conducting 

quantitative studies, while its antecedents remain unclear. On the other hand, the 
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causes and consequences of this organizational phenomenon are expected to be 

different in various cultural contexts, structures, and even industries. 

Accordingly, the primary purpose of the current research is to explore the 

organizational inertia in the context of Iranian public organizations. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

In physics, inertia is the state of an object to resist change in the speed or 

direction of movement. The organization literature has defined it as the 

organization's resistance to environmental changes. The background of this 

organizational-level construct is rooted in different theories such as open systems, 

learning, political and social systems, and organizational culture. In regard to 

conceptualizing, scholars have considered three components of insight, action, 

and psychological for organizational inertia. The current research typically adds 

to the literature on inertia in public organizations of developing countries. In 

addition, it identifies and examines the factors affecting organizational inertia. 

 

3- METHODOLOGY 

To collect the qualitative data, some interviews were conducted among 

experienced managers of Mashhad municipality, members of the city council, 

and university professors. The interviewees were identified by a purposeful 

sampling method and studied using semi-structured interviews, which continued 

until the theoretical saturation. Grounded theory with three stages of open, 

central, and selective coding was used to analyze the obtained data. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The findings of the research indicated that the causes for organizational 

inertia are as internal (including the lack of identification and prioritization 

of city issues, non-dynamic and non-strategic policies of the organization, 

lack of strategic thinking culture in the organization, existence of 

cumbersome and outdated laws, lack of planning and in the result of 

weakness in the executive affairs of the city, failure to use the results of 

research projects and transformation programs, inertia in managers, 

weakness in the competencies of managers, lack of motivation to change in 
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employees, risk aversion and laziness of employees, weakness in designing 

human resources systems that encourage dynamism, defects in knowledge 

management systems), contextual (the size of the organization, the bare 

structure, the city management council structure, the temporary nature of the 

managers' management period, the city council's preoccupation with daily 

affairs instead of managing affairs, the lack of a competitive environment), 

urban (poor synchronization of citizens with developments in the provision 

of urban services, inconsistency and disorganization in city affairs and the 

absence of an integrated urban management system, the complexity of city 

issues and inconsistency between organizations involved in urban services), 

and political (political space governing the organization, requirements 

beyond the duties of the municipality, etc disproportionate to the municipal 

infrastructure from other institutions, demands of extra-organizational 

pressure groups). Furthermore, its consequences are determined to be at 

three levels: intra-organizational (low effectiveness, poor performance, low 

innovation), social (dissatisfaction, distrust, reduced participation), and 

inter-organizational or city (competitiveness with other cities). 

 
5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The research finding includes a substantive theory for causes and 

consequences of organizational inertia resulting from our close connection 

with the population under study. The practical and research implications of 

the research are also discussed. 

 

Keywords: Organizational Inertia, Grounded Theory, Urban Service 

Organizations, Resistance. 
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 چکیده

تحرکی، ایستایی و عدم انعطاف های عمومی خدمات شهری با نوعی بیسازمانشود که  ، مشاهده میتوسعهدرحال در کشورهای  

شده  شهروندان    تیمواجه هستند که منجر به ناکارآمدی، ضعف در ارائه خدمات، ضعف در یکپارچگی اداره امور شهر و نارضای

لل و پیامدهای اینرسی سازمانی در شود. پژوهش حاضر با هدف شناسایی عا عنوان اینرسی سازمانی شناخته می. این حالت باست

انجام  سازمان پژوشده استهای خدمات شهری مشهد  این  انجام    هش کیفی و.  با رویکرد ظاهر شونده  بنیاد  داده  نظریه  پایه  بر 

اع  موردمطالعه. جامعه  شده است با سابقه شهرداری،  دانشگاهی میاضای شورشامل مدیران  اساتید  باشند که  ی شهر و همچنین 

سازمانسابق با  مطلوبی  تعامل  داشتهه  شهری  خدمات  با  های  یافته  ساختار  نیمه  مصاحبه  انجام  از  پس  نظرات   21اند.  اشباع  نفر، 

شد.   یافتهداده حاصل  شدند.  تحلیل  انتخابی  و  محوری  باز،  کدگذاری  فرآیند  در  حاصله  نشانهای  پژوهش  و  های  علل  دهنده 

، علل در سطح شهری، علل ناشی از جو سیاسی اداره شهر، یانهیزم، علل  سازمانیدرونل  پیامدهای اینرسی سازمانی شامل عل 

پیامدهای در سطح شهری میسازمانیدرون  پیامدهای پیامدهای اجتماعی و  نهایی تحقیق نیز شامل ارائه نظریه،  نتیجه  ای باشند. 

 .   استای اینرسی سازمانی هجوهری از علل و پیامد
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 مقدمه

با    خصوصاًهای اخیر  در دهه های محیط هر سازمانی است.  ویژگی  نی تریاساسغییر، تحول و پویایی از ت

تغییرات سرعت  تکنولوژی  پیش    پیشرفت  از  استبیشتر  سازمان.  شده  آینده مدیران  و  کنونی  عصر   ، های 

بلکه    تنهانه  باشند  متغیر سازگار  محیط  برابر  در  داشته  باید  مناسب  برنامه  تغییرات  با  رویارویی  باید جهت 

تغیبا توانایی واکنش مناسب در مقابل  بر  از  بیش یرات محیطی،  شند تا علاوه  استفاده را    یهاتیموقعترین 

 & Wheelerبر محیط باشند )  تأثیرگذارییرات را هدایت کرده و  کسب نموده و حتی بتوانند تغ  آمده شیپ

Richey, 2018, p.9.)  نیازمند    ها جهت سازمان  ترتیب اینبه پویا  با محیط خود    پذیریانطباق بقا در محیط 

 هستند. 

مش میان  این  میدر  سازماناهده  که  براشود  در  مقاومت  در جهت  نیرویی  با  همواره  مواجه  ها  تغییر  بر 

ها همواره در کشاکشی بین الزام  . به عبارتی سازمانداردیموا  تحرکیبیهستند که سازمان را به سکون و  

دارند.   قرار  موجود  وضع  حفظ  به  سازمان  تمایل  و  تغییر  به  تحول   هرکجا  چراکهمحیط  و  باشد،    تغییر 

سازمان به حفظ وضعیت  یریت به حالت تمایل  مان و مدمقاومت در برابر آن نیز وجود دارد. در ادبیات ساز

لَختی سازمانی گفته می  1اینرسی  ناپذیریانعطافقبلی و   )یا  بر اساس (Godkin & Allcorn, 2008شود   .

لیائو )  تعریف  همکاران  » 2008و  اس(  مقاومتی  و  قدرت  سازمانی  و اینرسی  تغییر  برابر  در  سازمان  که    ت 

و تغییر هر چه   کندیماینرسی در کنار تغییر، ماهیت خود را آشکار «. دهدیمت محیطی از خود بروز تحولا

 . نوعی اینرسی به همراه دارد معمولاًکه باشد، 

  شود می  گرفته   نظر  در  یاکننده آلوده   عامل  نیبالاتر  ینرسیا  مدرن،   یسازمان  یتئور  در   ب، یترت  ن یهم  به 

و همکاران    این موضوع ژن  د ییتأ. در  nnejad, 2021)(Hasa  گذاردیم  یمنف   ریث تأ  شرکت   رییتغ  ج ینتا  بر  که

نشان داده 2021) ارتباطی،(  بر چابکی سازمان    اند که در صنایع  و    دارد. ونگ  منفی  ریتأثاینرسی سازمانی 

ک علم و فناوری تایوان نشان داند در اثر  با فناوری بالا در پار  یهاشرکت( نیز با مطالعه  2020همکاران )

.  گذارندیممنفی    ریتأثای محیطی با شدت بیشتری بر رویکرد کارآفرینانه سازمان  هاینرسی سازمانی، بحران

وچک و متوسط هندی نشان دادند که اینرسی سازمانی های ک ( با مطالعه شرکت 2020پراشنا و تاواکومار )

قابلیتنعما تبدیل  راه  سر  بر  عملکرد  ی  به  سازمان  چندلاستهای  و  چوی  نیز2020)  ر.    ی اطالعهمدر    ( 

الکترونیک   دولت  مدل  بر  سازمانی    تأکیدتئوریک  اینرسی  که  می  ازآنجاکهنمودند  یادگیری  شود،  مانع 

شرکت   27( با بررسی  2021و همکاران )  شود. میکالفکترونیک میهای دولت المنجر به شکست نوآوری 

________________________________________________________________ 

1  Inertia 
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که نموده عنوان    1رگبز  ی هاداده   وتحلیلتجزیه   استقرار  طول  دراروپایی   است   ادعا  اگرچه  اند    که   شده 

اما کندی م  جادیا  ها شرکت  تجارت  انجام   و   عملکرد  نحوه   در   یانقلاب  بزرگ   یهاداده   وتحلیل تجزیه  ،

  و   ،یمنف  یشناسروان  ،یشناخت-یاجتماع  ،یاسیس  ،یاقتصاد  ازجمله  یسازمان  ینرسیا  مختلف  یهابیترک 

مانکرده    مختل  را   ت یقابل  نوع  هر  یریگشکل  ،یفن-یاجتماع سازمان   کیاستراتژ  اهداف   از  تیحماع  و 

 شود.می

سازمان در کشورهای  سازمان  خصوصاً ها  بیشتر  بزرگ  انتقاد    توسعهدرحال های  این  با    روروبه همواره 

کنند و دچار سکون و  ستفاده میهای بسیار تکراری در انجام امور مربوطه اها و رویه هستند که چرا از روش

علاقه چندانی به تغییر و تحول    هاشود که سازمان. اغلب دیده می(Javadi et al., 2017)  تحرکی هستندبی

 ( تا جایی که اسچون  » ( عنوان می1971نداشته و دچار نوعی رخوت و کسلی هستند.  تغییرات کند  عمده 

توان   و  سازمان  حیاتی  و  اطمینان  پذیریانطباقضروری  عدم  با  در  سازمان  محیطی  اینرسی   باتلاق های 

میسازما گرفتار  مینی  ناکام  و  زمینه  مانندشوند  این  در  می 2002)لیائو  «  عنوان  نیز  اغلب  سازمانکند  (  ها 

این    .کنندریـسک، از رویکردهـای حـل مـسئله روتین استفاده میدر زمـان و پرهیـز از    جوییصرفه برای  

نش ایستا مبنای  ود دانش جدید در سازمان خلق نشود و تجربیات منسوخ شده گذشته و داشامر باعث می

تکراری و رویکردهای    یهاحلراه در حل مسائل بعدی نیز همین    مجدداًها قرار گرفته شود و  گیریتصمیم

 شود.قدیمی استفاده می

، ارتباط با محیط و تطابق با  اندلتعامبازی هستند که با محیط خود در    ی هاستمیسها  سازمان  ازآنجاکه

ها مجاری ارتباطی خود با محیط را  ها است. لذا ضروری است که سازمانمانسازبقای  تغییرات آن ضامن  

اقدامات انجام  و  محیطی  تحولات  از  آگاهی  با  و  کرده  تقویت  و  و    حفظ  تغییرات مؤثرلازم  با  همگام   ،

از  و  کنند  از آن حرکت  فراتر  یا حتی  و  کنند   محیطی  اینرسی جلوگیری  و  دام رکود سازمانی    افتادن در 

(Rinta-Kahila et al., 2016ضرورت این موضوع در سازمان .)  چراکه مشهود است.    کاملاًهای عمومی  

د با ی خوها نیاز به کسب مشروعیت در محیط خود دارند. لذا باید فرآیندهای ارتباطی و تعاملاین سازمان

 نوع نیاز محیط پیش روند.   د داده و متناسب بابهبو دائماًرا  طشانیمح

به  بار  رغمیعل پرداختن  اهمیت  بودن  و تلاش در جهت رفع    مسئله ز  تا    یاشه یراینرسی سازمانی  آن، 

به پیامدهای   عمدتاًن میان، تحقیقات خارجی،  . در ایشده استکنون تحقیقات اندکی در این زمینه انجام  

 ,.Mikalef et al., 2021; Moradi et alاند )پرداخته   با رویکردی کمیمالی و اقتصادی اینرسی سازمانی  

________________________________________________________________ 

1   Big data analytics 
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2021; Zhen et al., 2021  و شکل  کامل  طوربه (  نکرده دلایل  شفاف  را  سازمانی  اینرسی  از  گیری  اند. 

شکل علل  پدیده،  این  که  است  واضح  بستر  طرفی  در  پیامدهایش  و  آن  ساختارهای    هافرهنگگیری  و 

های  تر سازمانصنایع مختلف متفاوت خواهد بود. لذا ضروری است که این پدیده در بسمختلف و حتی در 

محدود بودن در   رغمعلیایرانی و الزامات و شرایط حاکم بر آن بررسی شود. تحقیقات داخلی مربوطه نیز  

 ;Ebrahimi, 2015اند )چند متغیر محدود بر روی اینرسی سازمانی پرداخته  تأثیرات به بررسی  عمدتاً تعداد، 

Ghaffari & Rostamnia, 2013; Tamartash et al., 2022 اینرسی پیامدهای  و  علل  کنون  تا  لذا   .)

کیفی،   و  عمیق  رویکردی  زمینه    موردتوجه  خوبیبه سازمانی،  این  در  و  است  نگرفته  اتی مطالع  خلأقرار 

 وجود دارد. 

ایران    استخدامی  در  و  اداری  امور  تسازمان  طرح  ده  کنون  به  تا  و  تصویب  را  اداری  نظام  در  حول 

ایران به    شهرهایکلان شهرداری    1404  اندازچشمست. همچنین در سند  های عمومی ابلاغ نموده اسازمان

شود تزریق تحول و پویایی مشاهده می  بترتیاین به .  شده است تأکیدضرورت تغییر و تحول در نظام اداری  

بوده است.    ریزبرنامه   هاینسازما  های مهممانی یکی از دغدغه های عمومی و کاهش اینرسی سازبه سازمان

این    چراکه.  رسدی مها ضروری به نظر  های عمومی همچون شهرداری مطالعه این پدیده در سازمان  خصوصاً

خواسته سازمان پاسخگوی  میها  متعددی  ذینفعان  شهرباشن های  طرف  یک  از  و  ونداد.  مطالبات  که  ن 

به رش خواسته  نهادها و سازمانهایی رو  از طرف دیگر  دارند و  کنندد  بالادستی که وضع  بر  های  ناظر  ه و 

و   فشارهای    هایمشخط قوانین  دیگر  از طرف  و  راستای    یامنطقههستند  در  به شهر   شدنلیتبدو جهانی 

های  سازمان  ازآنجاکه . همچنین  طلبدیمت خروج سازمان از اینرسی و سکون را  رهوشمند و چابک، ضرو

ملی  خد و  کلان  سطح  در  شهری،  و    یاگسترده   تیراتأثمات  شهری  رشد  آن    تبعبه و    یامنطقه در 

کشور دارند و همچنین در سطح خرد نقش بسزایی در رضایت و کیفیت زندگی شهروندان    یافتگیتوسعه

ش  ها بی گی به یادگیری و همگام شدن با تحولات در این سازماندارند، ضرورت خروج از اینرسی، گشود

گیری اینرسی سازمانی شکل  صدد است تا فرآیند چگونگی  . لذا این پژوهش در ابدییماز پیش ضرورت  

گیری پدیده های عمومی را احصاء کند. به این منظور پژوهش حاضر به دنبال کشف علل شکل در سازمان

 سی سازمانی و همچنین پیامدهای حاصل از آن در شهرداری مشهد است. راین

 

 بیات جهت دهنده پژوهشمروری بر اد
 سازمانی   ومی اینرسیچارچوب مفه

اصیتی از یک جسم است که در برابر تغییر سرعت یا  ( خinertia) ماندْ، لَختی یا  اینرسی  در علم فیزیک

 یل جسم به حفظ وضعیت قبلی اینرسی نام داردتی تمابه عبار  .کندتغییر جهت حرکت جسم مقاومت می
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(AlKayid et al., 2022; Saragih, 2018).    ای   یهاسال در مفهوم  و  اخیر  سازمان  ادبیات  وارد  نرسی 

است مدیریت   و    شده  شناسایی  در  سعی  پژوهشگران  داشته   سازی مفهوم و  ) ;Feng et al., 2022اندآن 

Hasannejad, 2021)پژوهشگران برخی  تغییرات .  برابر  در  سازمان  مقاومت  و  قدرت  سازمانی  اینرسی   ،

(.  Boyer et al., 2006; Liao, 2008; Moradi et al., 2021; Teofilus, 2022اند )تعریف کرده محیطی  

اینرسی سازمانی را   محیطی برای    مانع شناسایی تهدیداتکه    دانندیممجموعه عواملی  برخی پژوهشگران 

 et al., 2005; Zhen et)  سازمان با محیط کند شود  پذیریتطبیق سرعت    شوند ی ماعث  و ب  هستند سازمان  

al., 2021  Smith).  ایجاد تغییر و    از عوامل و موانع بر سر راه   یامجموعهرا    سازمانی  برخی دیگر اینرسی

 ;Abdullah et al., 2011; Mikalef et al., 2021) اندتعریف کرده   تحول سازمانی و اثربخشی سازمانی

Omidvar et al., 2022 در تمایل به باقی ماندن    عنوانبه ی  اینرسی سازماناند  (. برخی دیگر نیز عنوان نموده

 & Huff)  است  مقاومت در مقابل نوسازی استراتژی سازمان خارج از شکل جاری آن  وضعیت موجود و

Huff, 2000; Shijaku et al., 2020; Wang et al., 2020). 

تئوری    یاسازه   اینرسی سازمانی و ریشه آن در  است  تحلیل سازمان  تئ  یهاستم یسدر سطح  وری  باز، 

سیاسی و اجتماعی   یهاستمیسویکرد  های یادگیری، ر اینرسی ساختاری، رویکردهای شناختی شامل تئوری

تئوری  )و  دارد  وجود  سازمان  فرهنگ  تئوری  Pearse, 2010های  اساس  بر  از    یهاستمیس(.  سازمان  باز 

 ,Ciccarello) ستا تربزرگوی از یک سیستم ض و خود، ع شده است جزایی در تعامل با یکدیگر تشکیل ا

ها و تعامل ها، روابط بین گروه بسیاری از موانع تغییر، از گروه   (2010پیرس )به گفته    رتیبتاین به .  (2022

ری نیز هانان ساختا  . در خصوص تئوری اینرسیردیگی مت  از آن نشأ  یر یرپذیتأثسازمان با محیط بیرون و  

هایی ها با محیط، سازماناب محیطی و سازگاری سازماناند که در جریان انتخ( عنوان کرده 1984و فریمن )

سن    تربزرگکه   و  رویه   یشتریببوده  و  کرده داشته  ایجاد  را  تکرارپذیری  باقی   ادیزاحتمالبه اند،  های 

ها در طی این سازمان  ترتیباینبه کنند.  پاسخگویی را برآورده می  ونیاز به قابلیت اطمینان    چراکه  مانندیم

باقی و    زمان  سازمان  رتیبتین ابه کنند.  می  دمثلیتولمانده  از  محیطی  که  انتخاب  بالایی   تحرکیبیهایی 

و تئوری    (Cai & Shi, 2022)  . بر اساس رویکردهای شناختی(Schwarz, 2020) کنددارند حمایت نمی

یادگی(Bosmans, 2022) یادگیری برابر  در  سازمان  دفاعی  حالات  از  ناشی  سازمانی  اینرسی  دو  ،  ری 

(.  Argyris, 1999; Watson, 1971ادراک انتخابی است )  وسیلهبه و الگوهای عادات تقویت شده    یاحلقه

(  9881n, et al., 2022; Greiner and Schei manFriedسیاسی و اجتماعی )  یهاستمیسبر اساس رویکرد  

ها در مورد منافع خود  و گروه اشخاص    کههنگامی ایجاد تغییر،    به دنبال در سطوح بین گروهی و سازمانی،  

کنند تا مانع تغییر شده و منافع خود را حفظ کنند.  قدرت و فشار می  ان شوند، شروع به مذاکره و اعمالنگر
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دو شکل   در  آن  نظریات  و  فرهنگ  اساس  بر  اینرسی سازمانی  اول،    تواند یمبررسی  نگاه  در  شود.  انجام 

جریان تغییر بوده و    کننده تیحماییر، نوآوری و خلاقیت  های فرهنگی مانند گشودگی به تغبرخی ویژگی

دور   اینرسی  از  را  تغییر  (Krauss, J., & Vanhove, 2022)  کندیمسازمان  دوم،  نگاه  در    خصوصاً . 

، رسومات و نمادها همراه باشد از جانب افراد هاارزشاورها،  بباشد و نیازمند تغییر در    تریاساس  کههنگامی

 ,Ashkanasy et al., 2000; Cano et al., 2022; Senior) شودمی  روروبه اومت بسیاری  ها با مقو گروه 

 تبیین نمود. یاه یپابا کمک نظریات   توانیماینرسی سازمانی را  ترتیب اینبه (. 1997

خصوص   تعرینظری    سازیمفهوم در  ابعاد  و  سازمانی    دهنده شکل ف  آلکورن اینرسی  و    گودکین 

.  داندیم یشناختروانانی را شامل سه بعد اینرسی در بینش، اینرسی در عمل و اینرسی اینرسی سازم( 2008)

ها و علائم درون و بیرون سازمان  اولین بعد، یعنی اینرسی بینش، نبود درک و بینش مناسب نسبت به نشانه 

م که  محیط ناست  از  مناسب  درک  عدم  به  و  جر  آن  تغییرات  و  سازمان    پذیری تطبیق عدم    جهیدرنتهای 

محیط با  میسازمان  اینرشوهایش  عنوان  با  بعد  دومین  مدیر د.  که  دارد  حالتی  به  اشاره  عمل،  در  سی 

ست اما پاسخ او به این تغییرات بسیار ها و تغییرات محیط و الزام سازمان به تغییر را درک کرده ا پیچیدگی 

است  )Zan et al., 2020) کند  و همکاران  این زمینه  2021(. ژن  هنگامی   کندیمعنوان  ( در  افراد  که  که 

اما نمی  دانش لازم برای کار بندند، یا هنگامیرا دارند،  افراد  دانند آن را چطور به کار  دانش    به دنبالکه 

که دیگران را در این زمینه ترغیب کنند و یا هنگامی ندن تواینمدهند اما  آموخته شده، رفتار خود را تغییر می

از   درستی  درک  ندارند  ر یأثتافراد  محیط  بر  خود  می اقدامات  رخ  عمل  در  اینرسی  با  دهد.  ،  بعد  سومین 

 منشأ ها  ومت تغییر اشاره دارد که این مقا  برابر  دراعضای سازمان    ی هامقاومتشناختی به  عنوان اینرسی روان 

ند تا وضع  ک اضطراب و استرس ناشی از تغییر افراد را ترغیب می  چراکهارند.  اختی دشندرون فردی و روان 

 (. Gao et al., 2020فعلی خود را حفظ کرده و در برابر تغییر مقاومت کنند )
 

 توسعهدرحالهای عمومی کشورهای اینرسی در سازمان

عمومی  سازمان کشورهای    خصوصاًهای  سازمانتوسعهدرحالدر  بخش  ه،  به  که  هستند  بزرگی  ای 

ده توسط  ین شتعی  یهاچارچوب ف به عمل در حیطه  دولتی وابستگی مالی، اجرایی و قانونی داشته و موظ

این سازماندولت می را    عمدتاً ها  باشند.  و خدماتی  رقابتی عمل کرده  غیر  به    طوربه در فضایی  انحصاری 

می ارائه  سازمان  ازآنجاکهدهند.  شهروندان  خدمت  این  به  رسانندها  اساسی  نیاز  هستند،  مردم  عموم  به  ه 

از  کسب مشروعیت در محیط خود   اعتماد شهروندان    ی ها تیمأمور  نیتریاساسدارند و جلب رضایت و 

بیشتر  Williams, 2020باشد )می  هاآن این در حالی است که  در زمینه    گذاریسیاست ها و  یزریبرنامه(. 

اخیر   یهاسال در    خصوصاً شود.  با شکست مواجه می  عمدتاً ه رشد شهروندان  ب ارائه خدمات به نیازهای رو  
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های راهبردی، های تحول اداری و برنامه عه برنامه راحی و توسزیاد در ط  ی هاتلاشصرف وقت و    غمرعلی

نشده های تدوین شده محقق نشده و تغییری چندانی در راستای بهبود سازمان مشاهده  اندازچشم اهداف و  

ابعاد و جنبه   چراکه(  Harandi et al., 2020)  است تغییرات در  برابر  ی گوناگون شناختی، هامقاومتی در 

این سازمان  ایگونه به   ؛ انسانی و ساختاری وجود دارد اینرسی در  از  انواع مختلفی   شودها مشاهده میکه 

(Al Badi, 2018  توسط شده  ارائه  سازمانی  اینرسی  انواع  اساس  بر  و (.  در 2012) کارهانا  پولایتس   ،)

در  سازمان اینرسی  از  مختلفی  میم  ی هاشکلهای عمومی درجات  مشاهده  این خصوص ختلف  در    شود. 

سیستم  توانیم از  آگاهانه  استفاده  به  که  کرد  استفاده  شناختی  اینرسی  روشبه  و  توسط  ها  موجود  های 

شود. همچنین در و کارآمدتر مربوط می مؤثرترهای های عمومی در عین اطلاع از جایگزینمدیران سازمان

سازمان دیگری،  این  سازمان  هر  همانند  میها  مشاهده  نیز  احساسی  از  اینرسی  استفاده  به  اشاره  که  شود 

به آن   هایروش داشتن  دلیل عادت  به  کنار آن  موجود  دارد. در  اجتماعیها  ـ  تا حد    اینرسی شناختی  نیز 

در   مقاومـت کارکنانبه دلیل علم به   موجود   هایروش از فرایندها و  استفاده  زیادی وجود دارد که اشاره به  

اینرسی کهنر و دشواری تغییر هنجارهای سازمابرابر تغیی های عمومی در سازمان  ی دارد. شکل دیگری از 

دارد   وجود  بالایی  سطح  اقتصادیدر  روش  اینرسی  از  استفاده  به  اشاره  که  به  است  موجود   لی دلهای 

به علت ماهیت سیاسی سازمان  ـالای های بهزینـه  ای عمومی، هتغییر در ساختار و فرآیندها دارد. همچنین 

ا  ر یتأثتحت   گیران  تصمیم  انتخاب  انتخابات از  طریق  از  و  سیاسی  فرآیندی  طی  ارشد  مدیران  و  صلی 

به  در این سازمان  ینرسـی سیاسیعمومی، درجات بالایی از ا به تمایل   رییتغم عدها موجود است که اشاره 

اینرسی   ،هادارد. در کنار این گونه   نفعانمخالفـت یـا ممانعـت شـرکا و ذیها به دلیل مواجهه با  افراد و گروه 

اشاره به ساختار   (2014)  هاگباشد. این اینرسی طبق تعریف  های عمومی میسازمان  ریگدامن ساختاری نیز  

. در قادر نباشد فرآیندهای خود را تغییر دهد  سازمان  افتد کهزمانی اتفاق می  و  و فرآیندهای سازمان دارد

لتی است  ( حا2008دانش نیز وجود دارد که بر اساس تعریف لیائو و همکاران )  های عمومی اینرسیسازمان

سازمان این  در  است.  داده  رخ  رکود  سازمان  دانش  در  میکه  مشاهده  و  ها  مسائل  حل  برای  که  شود 

از   استفاده میحقبلی    یهاروش مشکلات جای  از رویکردهای متداول حل   چراکهکنند  ل مسائل  استفاده 

ها متناسب  اما این روش   ؛شودمی  ترعیسرو    ترنهیهزمک گیری  کمتری داشته و موجب تصمیم مسئله ریسک  

 نبوده و فاقد توانایی لازم در حل نوآورانه مسائل هستند.  روزبه با مسائل جدید و  

به شناخت    توسعهدرحال در کشورهای    خصوصاًهای عمومی و  ا در سازمانضروری است ت ترتیباینبه 

توان با اتخاذ راهکارها و  ینرسی سازمانی و علل شکل دهنده و پیامدهای آن دست یافته شود تا ب جامعی از ا
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را نشانه گرفته باشند، اقداماتی اساسی در جهت غلبه بر   مسئلهاصلی شکل دهنده این    یهاعلت تدابیری که  

 ینرسی سازمانی اتخاذ شود.ا

 
 آن یامدهایو پعوامل شکل دهنده اینرسی سازمانی 

های مختلف سازمانی اعم از عمومی مختلفی در زمینه   یهاپژوهش ی  ر زمینه اینرسی یا اینرسی سازماند

انجام   این  شده استو خصوصی  از  بر    هاپژوهش . برخی  انواع آن    سازیمفهوم متمرکز  ابعاد و  و شناخت 

که بر اینرسی سازمانی اند  ی مختلف به دنبال کشف و بررسی عوامل بوده هااند و برخی دیگر با شیوه ته داش

آن    تأثیرگذار از  یا  جدول  می  ریتأثبوده  در  پیامدهای    تأثیرگذارعوامل    1پذیرند.  و  سازمانی  اینرسی  بر 

 شده است. ی بندجمعحاصل از آن 

 
 از اینرسی سازمانی  تأثیرپذیرو  تأثیرگذار(: عوامل 1جدول )

 منبع  عوامل  

بر   تأثیرگذارعوامل 

 اینرسی سازمانی

 Hannan & Freeman, 1984 ای انتخاب فرآینده

 Hannan & Freeman, 1984 سن

 & Hannan & Freeman, 1984; Fredrickson اندازه

Iaquinto, 1989; Dean & Snell, 1991 

 Hannan & Freeman, 1984 پیچیدگی سازمان

 Fredrickson & Iaquinto, 1989 جامعیت

مدیریت تیم  در  تداوم  و    تغییر  درجه 

 ها تیم

Fredrickson & Iaquinto, 1989 

 Dean & Snell, 1991 وابستگی 

 Dean & Snell, 1991; Larsen & Lomi, 2002 عملکرد

 Gresov, Haveman & Oliva, 1993; Majid, Yasir ساختار و طراحی سازمان 

& Tabassum, 2011 

 Lazerson & Lorenzoni, 1999 سازمانی برونارتباطی  یهاشبکه

شناختی   و  فرآیندهای  ان مدیرافراد 

روان و  )دفاع  استرس  شناختی، 

انجماد   منفی،  ذهنیت  ترس،  اضطراب، 

 فکری( 

Tripsas & Gavetti, 2000; Kaplan & Henderson,  
2005; Allcorn & Godkin, 2011 

Sepahvand et al., 2017 

 Larsen & Lomi, 2002 های سازمان قابلیت

 Larsen & Lomi, 2002 تغییر 

 Kaplan & Henderson,  2005 پاداش
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 Liao, Fei & Liu, 2008 اینرسی دانش

Ebrahimi, 2015 

 Liao, Fei & Liu, 2008 یادگیری سازمانی

Babazadeh, 2017 

 Sepahvand et al., 2017 تهدید موقعیت و امنیت شغلی 

 &  Geiger & Antonacopoulou, 2009; Näslund ها تیرواو  هاداستان

Pemer, 2013 

 & ,Majid, Yasir & Tabassum, 2011; Ghaffari فرهنگ 

Rostamnia, 2013 

 Majid, Yasir & Tabassum, 2011 تکنولوژی 

 Oosten, 2014; Sepahvand et al., 2017 فضای رقابتی 

 Oosten, 2014 بری ره

 Oosten, 2014 ها مهارت

 Oosten, 2014 انگیزه تغییر 

 Sepahvand et al., 2017 نبلی اجتماعی ت

 Oosten, 2014; Sepahvand et al., 2017 ریسک گریزی  /پذیریریسک 

از   تأثیرپذیرعوامل 

 اینرسی سازمانی

 Zhen rt al., 2021 تهدید چابکی سازمان 

 Dean & Snell, 1991 شغل  یهایژگیو

 & Gresov, Haveman & Oliva, 1993; Larsen عملکرد

Lomi, 2002; Huang, Lai, Lin & Chen, 2013; 

Nedzinskas, Pundzienė, Buožiūtė-

Rafanavičienė & Pilkienė, 2013 

 Gresov, Haveman & Oliva, 1993 حیات سازمان

سازمانقابلیت یادگیری    های  و 

 سازمانی

Feng et al., 2022; Larsen & Lomi, 2002; 

Shahabi & Jalilian, 2011 

 & Choi & Chandler, 2020;  Prasheenaa فرینی سازمانیکارآ

Thavakurnar, 2020; Wang et al., 2020; Mikalef 

et al., 2021; Prasheenaa & Thavakurnar, 2020; 

Wang et al., 2020 

 Godkin & Allcorn, 2008 تخریب اقدامات استراتژیک 

 ,AlKayid et al, 2022; Huang, Lai, Lin & Chen نوآوری 

2013 

Shahabi & Jalilian, 2011; Babazadeh, 2017 

 

می  ترتیب اینبه  که  مشاهده  سازمانی،    رغمعلیشود  اینرسی  سازمان   یاسازه اینکه  تحلیل  سطح  در 

سطح   از  متغیرها  و  عوامل  از  وسیعی  طیف  از  سازمانی   شناختیروان است،  و  گروهی  سطح  تا  فردی  و 

و    ریرپذیتأث بر جای  ک   تأثیراتیاست  در    گذاردیمه  را  تا سازمان  فرد  با    ترتیباین به.  رد یگیبرماز سطح 

بودن آن در سازمان فراگیر  و همچنین  اینرسی  مفهوم  بودن  به گسترده  و  توجه  در کشورهای    خصوصاً ها 
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  هایدر این خصوص انجام شود تا در زمینه   یترجانبه همه قات بیشتر و  تا تحقی  ، ضرورت دارد توسعهدرحال

،  جانبههمه  ایگونه به از اینرسی سازمانی هستند،   ریرپذیتأث یا    تأثیرگذارخاص سازمانی، مجموعه عواملی که  

برطرف شود.   موجود  نظری  و شکاف  در یک   ترتیباینبه شناسایی شده  تا  است  تلاش  در  پژوهش  این 

کش در  عمومی  با  توسعهدرحالوری  سازمان  و   یهاروش از    گیریبهره ،  عمیق    جانبه همه   ایگونه به   کیفی 

 دهای اینرسی سارمانی را کشف نماید.گیری و پیامعلل شکل

 

 پژوهش  شناسیروش

فلسفه پژوهش حاضر تفسیرگرایی و رویکرد آن کیفی با استراتژی تئوری داده بنیاد است. این پژوهش  

انجام   اینشده استدر شهرداری شهر مشهد  نفر جمعیت دارد و د  شهرکلان   .  ر شهرداری آن  سه میلیون 

هایی عمومی هستند  ها در ایران سازمانهستند. شهرداری   مشغول به کارپرسنل  نفر    500هزار و   15 تعداد  

بودجه   از  اندکی  بخش  برای  می   نیتأمتوسط دولت    هاآن که  اجبار  و  فشار  با  از طرفی  این سازمان  شود. 

  تظارات ان ها و  و ضروری است تا خواسته   ندک ی مدر محیطی پویا و پیچیده فعالیت    چراکه  مواجه است  تغییر

در جذب سرمایه و کیفیت زندگی شهروندان    با شهرهای جهانی  رو به رشد شهروندان را برآورده کرده و

حوزه  در  کشوری  گسترده  مقررات  و  قوانین  رعایت  به  ملزم  دیگر  طرف  از  و  کند  مختلف رقابت  های 

سازمان انتخاب شد تا   ینا  ترتیب اینبه . دهدیمرا کاهش    سازمان  پذیریانعطاف یت خود است که توان  فعال

شود و همچنین پیامدهای حاصل از اینرسی احصاء  آن می  پذیریانعطافعللی که منجر به اینرسی و عدم  

. نظریه داده بنیاد روش پژوهشی در علوم اجتماعی شده استشود. به این منظور از تئوری داده بنیاد استفاده  

فرنان که  را  2004)  دزاست  آن  استقرایی"(  روش  از   یک  نظری  گزارشی  ارائه  امکان  که  نظریه  کشف 

موژگیوی عمومی  داده های  تجربی  مشاهدات  در  را  گزارش  این  پایه  همزمان  و  داده  پرورش  را  ها  ضوع 

سه طرح اساسی تحقیق وجود دارد که    . در استراتژی نظریه داده بنیاد ستکرده اتعریف    "کندمحکم می

( و  Charmaz & Mitchell, 2000)  گراساخت(، طرح  Glaser, 1992از طرح ظاهر شونده )  اندعبارت

  چراکه   شده است(. این پژوهش با رویکرد ظاهر شونده انجام Strauss & Corbin, 1990مند )طرح نظام 

ش شکل خودجو  طوربه ها بر اساس آنچه که  داده   بندیطبقه لازم جهت    پذیریانعطاف ه  به پژوهشگر اجاز

شورای شهر    ه شهرداری، اعضای از میان مدیران با سابق  شوندگانمصاحبهدهد. به این منظور  گیرد را میمی

دانشگاهی   اساتید  همچنین  و    ای گونهبه و  مدیریتی  موضوعات  از  مناسبی  فهم  و  درک  که  شدند  انتخاب 

اینرسی    خصوصاًرفتاری   بپدیده  حداقل  باشند،  داشته  سازمانی  اینرسی  مدت  یا  در   10ه  کار  سابقه  سال 

با شهرداشهردا ها  سابقه کار کردن در سایر سازمان  الامکانیحتری را داشته و  ری و یا تعامل و همکاری 
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اعم از دولتی یا خصوصی را داشته باشند که بتوانند تفاوت در اینرسی یا چابکی را در سطح سازمان درک  

شهری تحصیلات بالاتر از کارشناسی ارشد داشته باشند و  های تحصیلی مرتبط با مدیریت  کنند، در رشته 

 کتاب و یا تدریس در حوزه مدیریت شهری داشته باشند. فیتألپژوهش،   سابقه انجام

روش   از  استفاده  با  منظور  این  جریان    وندگانشمصاحبه هدفمند    گیرینمونه به  در  شدند.  انتخاب 

ابتدا،  مصاحبه   دربار  ان شوندگمصاحبه آشنایی    منظوربه در  کلیاتی  پژوهش،  موضوع  اینرسی با  مفهوم  ه 

خواسته شد تا درباره وجود یا عدم وجود   هاآن آن ارائه شد. در ادامه از  یهامصداق ، انواع و سازمانی، ابعاد

از قبیل »چه عواملی در درون یا بیرون سازمان شکل دهنده   یسؤالاتاین پدیده در سازمان صحبت کرده و  

پدیده هستند بیشتر میاین  را  پدیده  این  »چه عواملی شدت  پد؟«،  این  »وجود  و  پیامدهکنند«،  ایی یده چه 

هر زمان  شد.  پرسیده  ایشان  از  دارد؟«  سازمان  بین    برای  مصاحبه   90تا    60مصاحبه  بود.  نیمه  دقیقه  های 

افراد   پیدا کرد که  ادامه  تا جایی  یافته  بیان  ساختار    شوندگان صاحبه مکه توسط دیگر    کردندیممطالبی را 

ا و  بود  شده  شدعنوان  حاصل  نظرات  که    21با    ترتیب اینبه .  شباع  شد  مصاحبه  خبره  از    هاآن نفر    9نفر 

دانشگاهی   لمیعهیئت نفر از اعضای    7نفر از اعضای شورای شهر و    5معاونان و مدیران ارشد شهرداری،  

رشته  حقوق،  در  مهریزبرنامه های  و  حسابداری  مدیریت،  شهری،  سنی ی  میانگین  بودند.  برق  ندسی 

 8سال و    18  هاآن قی مرد بودند، میانگین سابقه کاری  زن و ماب  هاآن نفر    5سال بود،    45  شوندگان مصاحبه

از   با مدیریت شهری را  دارای تحصیلات دکتری و مابقی کارشناسی ارشد در رشته   هاآن نفر  های مرتبط 

 را بودند. دا

داده  تحلیل  استفاده  در  با  هها  بنیاد،  داده  نظریه  استراتژی  داده از  از  قسمت  ار  پس  بلافاصله  ز  ها 

های  محقق رهنمودهایی را جهت گردآوری داده   ترتیباین به شوند و  موازی تحلیل می  طوربه گردآوری و  

می  دست  به  داده بعدی  گردآوری  جهت  پژوهشگر  رهنمودها،  این  کسب  از  پس  وارد آورد.  بعدی  های 

پژوهش  م و حیط  داده   شده  گردآوری  می به  اقدام  بعدی  داده های  تحلیل  نظریهکند.  در  ا   ها  بنیاد  ز داده 

سه   تشکیل    یامرحلهفرآیند  انتخابی  کدگذاری  و  محوری  کدگذاری  باز،  استکدگذاری  در شده   .

مصاحبه متن  مطالعه  با  باز،  تعییکدگذاری  و  معها  کدهای  داده نایی،  ن  عمق  از  آورده مفاهیم  به سطح  ها 

های مرحله  انتخابی کدگذاری   کدگذاری و در    گیرند یی شکل میهامحوری مقوله   کدگذاری شوند. در  می

شوند تا الگوی نهایی پژوهش شکل گیرد. بر اساس رویکرد گلیزر در این مرحله، محورها  قبل یکپارچه می

که طبقات مدل را    دهندی را شکل میهایها یا فرضیه و گزاره   رندیگیمشود شکل  ظاهر می   آنچه بر اساس  

(.  Creswell & Poth, 2016کند )ف میت مدل را توصیبه یکدیگر مرتبط ساخته و روابط متقابل بین طبقا

 شود.ها ارائه می نتایج حاصل از سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی این پژوهش در قسمت یافته 
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(  1985)  ارائه شده توسط و لینکلن و گوبا   اعتبار   ت یقابلایج نیز تلاش شد تا معیار  در خصوص کیفیت نت

اعتبا قابلیت    و   مناسب  نحو   به   زان یم  چه   تا   ده یپدی  معنا  و   ساختار  که   است   ن یا  دهنده   نشان ر  محقق شود. 

بازنمایی   استمطلوب  راهکاشده  توسط  معیار  این  تا  شد  تلاش  تحقیق  این  در  همچو.  حضور رهایی  ن 

بررس مطالعه،  میدان  در  پژوهشگران  همکاران، طولانی  بررسی  اعضا،  توسط  کنترل  مختلف،  زوایای  از  ی 

 وارد منفی محقق شود. اره و تحلیل متحلیل چند ب
 

 هایافته

دگذاری  شامل سه مرحله ک   کدگذاری( در نظریه داده بنیاد مراحل  1998به گفته اشتراوس و کوربین )

و  ستند بلکه در قالب فرآیندی پویا  متوالی نی  ییهاگام ابی( است. این مراحل  ، محوری و گزینشی )انتخباز

ارتبا و  اتصال  یکدیگر  به  میشناور  تلاش  کدگذاری  شروع  در  دارند.  با  ط  باز،  کدگذاری  طی  تا  شود 

مصاحبه متن  دسته مطالعه  در  مشابه  کدهای  و  شده  استخراج  معنایی  کدهای  گیرند  ها،  قرار  مشابهی  های 

با   ادامه  در  شوند،  ایجاد  دسته کرد  ی بنددستهطبقاتی  محوری،  کدگذاری  طی  طبقات،  یکدیگر ن  با  ها 

تا مدلی یکپارچه    شوند ی ممرتبط  ذاری گزینشی، محورها به یکدیگر  طی کدگ  تی درنهاو    شوندیممرتبط  

 توسعه یابد. 

خابی انجام شد که  وری و انتها در سه مرحله کدگذاری باز، محدر این تحقیق نیز کدگذاری مصاحبه

 شود.ذکر می های آن یافته  ادامهدر 

باز: مر  کدگذاری  قالب    115باز    کدگذاریحله  در  در  که  شد  شناسایی  اولیه  فرعی،    36کد  مقوله 

 .است 2شدند. نتایج این مرحله به شرح جدول  بندی دسته
 

 کدگذاری باز (: 2جدول )

 ردیف ی اولیهکدها نام مقوله 

 وجود اینرسی بینش 

 1 یط توانایی نامطلوب سازمان در فهم تغییرات مح

اد تغییر و دشواری نظم دادن  تصور برخی مدیران از کم بودن اختیاراتشان برای ایج

 امور

2 

 وجود اینرسی اقدام 

 3 ضعف در توانایی سازمان در همگامی با تغییرات 

 4 ساس سلیقه هماهنگ نشدن مدیران در اجرای تغییرات و عمل بر ا

 5 توسط افراد سازمان  واردتازه ان مقاومت در برابر انجام تغییر و تحولات مدیر

 6 غیر هدفمند  مدت کوتاه وجود تغییرات 

 7 قوانین قدیمی و منسوخ بالادستی 

 8 گذارقانونلختی نهادهای دولتی  تأثیرگذاری
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وجود اینرسی  

 شناختی روان

 9 ازمان جهت همگام نمودن تمام افراد با تغییر توانایی س ضعف در

 10 ایجاد تغییر  عدم تمایل مدیران به

 11 ر و تحولات عدم همراهی کارکنان با تغیی

 بزرگ بودن سازمان
 12 یک اَبر سازمان  عنوانبهشهرداری 

 12 بزرگی سازمان و گسترده بودن دامنه وظایف آن

عدم شناسایی و  

مسائل   یبند اولویت

 شهر

 14 عدم شناسایی مسائل شهر

 15 مسائل شهر  بندیاولویتعدم 

 16 ها محور انجام شدن پروژه  مسئله  عدم

 17 کنترل در تعیین وظایف -قدرت  دگاه یدوجود 

مقطعی بودن دوره  

 مدیریت 

 18 کوتاه بودن دوره مدیریت مدیران

نبود انگیزه برای شروع تغییرات اساسی در سطح مدیریت به علت مقطعی بودن دوره  

 مدیریت 

19 

غیر پویا و   یهااستیس

 زمان غیر راهبردی سا

 20 و کل سیستم مدیریت شهری کلی سازمان  یهااستی سپویا نبودن 

 21 کلی سازمان یهااستیستوسط  بلندمدت رویکرد  عدم تشویق

وجود قوانین دست و  

 پاگیر و منسوخ 

 22 وجود قوانین زیاد و دست و پاگیر در داخل سازمان

 23 قوانین دست و پاگیر شورای شهر 

گیری در خصوص نیازهای  قوانین قدیمی برای تصمیم  ضرورت عمل در چارچوب

 حال حاضر 

24 

ی و در  ریزبرنامهنبود 

نتیجه ضعف در امور  

 اجرایی شهر

 25 انجام شدن امور شهر  برنامهبی

 26 قرار گرفتن در عمل انجام شده

 27 دیران به عمل بر اساس برنامه م اعتقاد معد

از   گیری بهره عدم 

  ی هاطرحنتایج  

های  شی و برنامهپژوه

 تحول

 28 یقات در حوزه شهری انجام تحق صرفاً

 29 پژوهشی  ی هاطرحعدم اجرای نتایج  

 30 پژوهشی یهاطرحمدیران به نتایج  اعتمادیبی

 31 های راهبردی عدم اجرای مناسب برنامه

 32 های تحولف در اجرای برنامهضع

 33 هادات نظام پیشن یهاطرحها و عدم اجرا شدن ایده 

 مدیرانِ لخَت 

 34 تشخیص تغییرات مهم  مدیران ناتوان در

 35 مدیران ناتوان در اجرای تغییرات اساسی 

 36 مدیران غیر متمایل به انجام تغییر 
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ضعف در  

 های مدیرانشایستگی

 37 ابط سیاسی و نه شایستگی بر اساس روجذب و ارتقاء مدیران 

 38 رانضعف توانایی مدیریت در برخی مدی

 39 ضعف در شایستگی تفکر راهبردی 

 40 عدم تمایل مدیران به انجام امور زیربنایی 

 41 گیریتصمیمضعف در شایستگی  

 42 ضعف در شایستگی مالی 

نبود فرهنگ تفکر  

 راهبردی در سازمان

 43 دیریت استراتژیکود فرهنگ منب

 44 نگری  بلندمدتنبود باور قلبی به  

 45 مدت مدیران طعی و کوتاه تصمیمات مق

 46 مدت آنی و کوتاه  صورتبهبرخی تغییرات اجرای 

نبود انگیزه تغییر در  

 کارکنان

 47 آن در نوع قرارداد و حقوق دریافتی  ریتأثنبود انگیزه تغییر در کارکنان به علت عدم  

 48 نوع نگاه مردم به شهرداری بر انگیزه و روحیه کارکنان   ریتأث

 49 خلاق واردتازه شدن کارکنان  زهیانگیبشدن و  پذیرجامعه

 50 های قبلی عادت به رویه

ریسک گریزی و 

 تنبلی کارکنان 

 51 تغییر گریزی به علت ریسک گریزی کارکنان

 52 تنبلی کارکنان 

ضعف در طراحی 

منابع   یهامستیس

 انسانی مشوق پویایی

 53 نبود دید راهبردی به منابع انسانی 

 54 در تعریف وظایف کارکنان و مدیران در راستای پویایی و تحول ضعف

 55 نظام جبران خدمات نامناسب و غیرهدفمند 

 56 مناسب نبودن نوع قراردادهای کارکنان 

 57 نظام مسیر شغلی نامناسب 

 58 بر اساس معیارهای سیاسی تا شایستگی تخصصی  عمدتاً ن انتخاب مدیرا

 59 ای رابطه نظام جذب نامناسب و

 60 وجود نیروی انسانی مازاد

 61 نظام ارزیابی عملکرد نامناسب 

 62 مناسب نبودن سیستم آموزش 

 63 جانشین پروری مناسب  نظام نبود 

 64 نبود سیستم مدیریت خروج مناسب

 65 ها وری و پویایی کارکنان در جبران خدمات آننبودن نوآ مؤثر

 66 هایی کارکنان در شرایط کاری آننبودن سکون/ پویا مؤثر

 67 با نظام ارزیابی عملکرد ها آموزشبودن  ربطیب
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ساختار نامناسب و  

 لخت 

 68 در طراحی و اجرای ساختار جدید  ییهاضعفوجود 

 69 رای تصمیمات خشی جهت اجبین ب  یجهتهمنبود هماهنگی و 

 70 فرآیند طولانی و پر مقاومت برای هر تغییر ساختاری

 71 ال تغییرپویا نبودن ساختار سازمانی بر اساس وظایف متنوع و در ح

و   هاستمیسضعف در 

های مدیریت  سامانه

 دانش

 72 روز ضعف در وجود اطلاعات دقیق، شفاف و به

 73 وجود اطلاعات پراکنده در خصوص یک موضوع 

 74 روز سرجمع نشدن اطلاعات شهری در یک سامانه یکپارچه و به

 75 های زیاد و موازی با هموجود تعداد سامانه

 76 های شهرداری الکترونیکعدم توسعه فناوری

همگامی ضعیف  

شهروندان با تحولات  

در ارائه خدمات  

 شهرداری

مات  عدم آگاهی یا آموزش شهروندان در زمینه همگامی با تغییرات در ارائه خد

 شهری

77 

 78 دید منفی شهروندان به شهرداری 

 79 ری عدم همگامی مطلوب شهروندان با تحولات انجام شده در حوزه شه

  ینظم یبناهماهنگی و 

در امور شهر و نبود  

نظام مدیریت یکپارچه  

 شهری

 80 در امور شهر  نظمیبیناهماهنگی و 

 81 مند شهر نظامو رشد غیر ی ریزبرنامه

 82 آشفتگی و ناهماهنگی در امور شهر 

 83 شهر  در امور رندگانگیتصمیمتعدد 

 84 اصلی در امور شهر نبود یک متولی 

 85 پیچیده بودن مسائل شهری 

 86 های مختلف در حل مسائل ضرورت هماهنگی واحدها و حتی سازمان

 87 های خدمات دهنده به شهروندان ناهماهنگی در بین سازمان

مشغولیت شورای شهر  

  ی جابهبه امور روزمره 

 راهبری امور 

  سازییکپارچهی کلیه امور شهر و اساسی شورای شهر مبنی بر راهبر وظیفهانجامعدم 

 هاآن

88 

 89 عدم انجام تمام و کمال وظایف شورای شهر بر اساس قانون 

 90 ی شهرداریدر نقش شورا صرفاًانجام وظایف شورای شهر  

 91 نبود قدرت کافی برای شورای شهر 

فضای سیاسی حاکم 

 انبر سازم

 92 ورود سیاسی مدیران

 93 یاسی مدیرانتیم سازی س

 94 بزرگ شدن سازمان با نیروهای کم تخصص 

 95 تشدید فضای سیاسی سازمان با اقدامات مدیران

 96 کنترل بر فرهنگ، تکنولوژی و ساختار  -تسلط دیدگاه قدرت

 97 نبود فضای رقابتی  عدم احساس نیاز به پایش تغییرات محیطی به علت  نبود فضای رقابتی 
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الزامات فراتر از  

ظایف شهرداری و  و

گاه نامتناسب با  

های  زیرساخت 

شهرداری از سوی  

 سایر نهادها 

 98 سازمان یهارساختیزقوانین ابلاغی نامتناسب با الزامات و 

 99 اموری خارج از وظایف سازمان جهت انجام وجود دستوراتی در

وسیع مغایر با قوانین و وظایف شهرداری از سوی سایر   یقانون الزامات قانونی و فرا 

 نهادها 

100 

های  الزامات گروه 

 سازمانی برونفشار 

 101 ها بر اختلال در فعالیت سازمانی برونهای فشار و روابط گروه  ریتأث

یا بالادستی که منجر به   ردههماز برخی مسئولان نهادهای  ی هااستیس دیکته شدن 

 شود. ن میمنفعل شدن سازما

102 

ی متعدد در اموری که متولی اصلی آن شهرداری نابهنجاری حاصل از دخالت نهادها 

 است.

103 

کمتر با   پذیریرقابت

 دیگر شهرها 
 و رقابتی با دیگر شهرها   یاتوسعهاز بین رفتن تفکر 

104 

 اثربخشی پایین 

  جانبههمهیق و کند و مبتنی بر حدس و گمان به علت نبود اطلاعات دق گیریتصمیم

 در خصوص یک موضوع 

105 

 106 سازمانی  ی هاتیظرفمندی از  عدم بهره 

 107 مختلف با یکدیگر ی هابخش ی هاتی فعالغیر همسو بودن  

 108 تمرکز سازمان بر حل مسائل داخلی به جای تمرکز بر اهداف و آینده

 109 به اهداف گیری، اجرا و رسیدن ناتوانی سازمان در تصمیم عملکرد پایین

 نوآوری پایین 
 110 فتن انگیزه افراد جهت ایجاد تغییر و نوآوری از بین ر 

 111 ها با دریافتی ها تلاشمرتبط نبودن 

نارضایتی و  

 شهروندان  اعتمادیبی

 112 نارضایتی شهروندان از شهرداری 

 113 آن  یها تیفعالنبود اعتماد در شهروندان نسبت به شهرداری و 

ارکت کاهش مش

 شهروندان 
 ر شهر شهروندان به امو تفاوتیبی

114 

حرکت به سمت  

آشفتگی بیشتر در  

 امور شهر 

 آشفتگی امور شهر و حرکت به سمت نابهنجاری و ناهماهنگی بیشتر

115 

 

کدگــذاری  ،هــاآنپیونــد میــان   برقــراری  و  (1ی فرعی )جــدول  هاا بررسی مقولهب  :کدگذاری محوری

 است. 3های حاصل از این مرحله به شرح جدول م شد. یافتهمحوری انجا

 (: کدگذاری محوری 3جدول )
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 های فرعی مقوله محورها 

 اینرسی بینش  ▪ وجود اینرسی سازمانی

 اینرسی اقدام  ▪

 شناختی اینرسی روان ▪

 مسائل شهر  بندیاولویت عدم شناسایی و  ▪ سازمانی درونعلل 

 غیر پویا و غیر راهبردی سازمان یهااستیس ▪

 نگ تفکر راهبردی در سازماننبود فره ▪

 ن دست و پاگیر و منسوخ وجود قوانی ▪

 ی و در نتیجه ضعف در امور اجرایی شهرریزبرنامهنبود  ▪

 های تحولپژوهشی و برنامه ی هاطرحاز نتایج   گیری بهره عدم  ▪

 مدیرانِ لخَت  ▪

 های مدیرانستگیضعف در شای ▪

 نبود انگیزه تغییر در کارکنان  ▪

 نان ریسک گریزی و تنبلی کارک ▪

 انی مشوق پویاییمنابع انس ی هاستمیسضعف در طراحی  ▪

 های مدیریت دانشو سامانه هاستمیسضعف در  ▪

 بزرگ بودن سازمان ▪ ی انهیزمعلل 

 ساختار لخَت  ▪

 ساختار شورایی مدیریت شهری  ▪

 مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران ▪

 مشغولیت شورای شهر به امور روزمره به جای راهبری امور  ▪

 ابتی نبود فضای رق  ▪

 ان با تحولات در ارائه خدمات شهری همگامی ضعیف شهروند ▪ علل در سطح شهری 

 در امور شهر و نبود نظام مدیریت یکپارچه شهری  نظمیبیناهماهنگی و  ▪

 های دخیل در خدمات شهری پیچیده بودن مسائل شهر و ناهماهنگی بین سازمان ▪

علل ناشی از جو سیاسی اداره  

 شهر

 سازمانفضای سیاسی حاکم بر  ▪

با  ▪ نامتناسب  های شهرداری از  زیرساخت  الزامات فراتر از وظایف شهرداری و گاه 

 سوی سایر نهادها 

 سازمانی برونهای فشار الزامات گروه  ▪

 اثربخشی پایین  ▪ سازمانی درونپیامدهای 

 عملکرد ضعیف  ▪

 ایین نوآوری پ ▪

 نارضایتی  ▪ پیامدهای اجتماعی
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 اعتمادی بی ▪

 کاهش مشارکت ▪

 حرکت به سمت آشفتگی بیشتر در امور شهر ▪ ح شهری پیامدها در سط 

 کمتر با سایر شهرها  پذیریرقابت ▪

 

در این مرحله بر اساس نتایج کدگذاری باز و محوری، مدلی یکپارچه   کدگذاری انتخابی )گزینشی(:

 است.  1شود. نتایج حاصل از این مرحله به شرح نمودار های تحقیق ارائه می از یافته 



 1402، بهار و تابستان 29شماره  دهم،پانزپژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                               22

 گیری اینرسی سازمانی و پیامدهای آن: مدل فرآیندی علل شکل 1نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

پیامدها در سطح 

 شهری:

 شفتگی امور شهر آ ▪

رقابت پذیری کمتر با   ▪

 دیگر شهرها 

 علل ناشی از جو سیاسی اداره شهر:

 فضای سیاسی حاکم بر سازمان ▪

الزامات فراتر از وظایف شهرداری و گاها نامتناسـب  ▪

 های شهرداری از سوی سایر نهادهابا زیرساخت

 سازمانی های فشار برونالزامات گروه ▪

پیامدهای درون 

 سازمانی: 

 اثربخشی پایین ▪

 عملکرد ضعیف  ▪

 پایین نوآوری ▪

 اینرسی سازمانی: 

 اینرسی بینش ▪

 اینرسی اقدام  ▪

اینرسی   ▪

 شناختی روان 

 علل درون سازمانی:

 عدم شناسایی و اولویت بندی مسائل شهر ▪

 غیر پویا و غیر راهبردی سازمان یهااستیس ▪

 نبود فرهنگ تفکر راهبردی در سازمان ▪

 وجود قوانین دست و پاگیر و منسوخ ▪

 نبود برنامه ریزی و در نتیجه ضعف در امور اجرایی شهر ▪

 تحول یهارنامهبپژوهشی و  یهاطرحعدم بهره گیری از نتایج  ▪

 مدیرانِ لَخت ▪

 های مدیرانضعف در شایستگی ▪

 نبود انگیزه تغییر در کارکنان ▪

 ریسک گریزی و تنبلی کارکنان ▪

  منابع انسانی مشوق پویایی یهاستمیسضعف در طراحی  ▪

 مدیریت دانش یهاسامانهو  هاستمیسضعف در  ▪

 علل زمینهای: 

 بزرگ بودن سازمان ▪

 ساختار لَخت ▪

 ساختار شورایی مدیریت شهری ▪

 مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران ▪

 تمرکز  شورای شهر به امور روزمره به جای راهبردی  ▪

 نبود فضای رقابتی ▪

▪  

 علل در سطح شهری: 

 همگامی ضعیف شهروندان با تحولات در ارائه خدمات شهری ▪

 ناهماهنگی و بی نظمی در امور شهر و نبود نظام مدیریت یکپارچه شهری ▪

 های دخیل در خدمات شهریپیچیده بودن مسائل شهر و ناهماهنگی بین سازمان ▪

 پیامدهای اجتماعی: 

بی  نا ▪ و  رضایتی 

 اعتمادی شهروندان 

مشارکت   ▪ کاهش 

 شهروندان 
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و  یافته اقدام  بینش،  اینرسی  نوع  سه  سازمان  در  داد  نشان  تحقیق  دارد  شناختیروان های  .  وجود 

شد، اقدام مناسبی در جهت آن  شود، یا اگر درک  درک نمی  خوبیبه که تغییر و نیاز به تغییر    ترتیب اینبه 

و همراه نمودن افراد با تغییر یک چالش اساسی است.    نداشتهبه تغییر  شود. همچنین افراد تمایلی  انجام نمی

.  شده استمشکل    رات محیطدرک تغیی"شود.  اشاره می  شوندگانمصاحبهدر این راستا به بعضی جملات  

بحث    مثلاً هوشمند  شهر  کاربری".  "است  یاده یچی پبحث  دقیق  رعایت  کیفیت  نقش  در  زندگی ها 

درک   شهرداری  توسط  است شهروندان  نمی  نشده  شده،  درک  اگر  یا  کنند خواو  رسیدگی  آن  به  . "هند 

می" تصور  مدیران  اختیارات  برخی  ب   ها آن کنند  دادن  نظم  و  تغییر  ایجاد  مبرای  امور  از  ه  و  است  حدود 

 ."کننداختیارات قانونی خود استفاده نمی

اینرسی سازمانی در چهار در اساس یافته ب ، علل سازمانیدرون سته علل  های حاصله، علل شکل دهنده 

 ، علل ناشی از جو سیاسی اداره شهر، و علل در سطح شهری شناسایی شد.یانهیزم

خصوص   و    شوندگانمصاحبه  ،سازمانیدرونعلل  در  مدیران  توسط  شهر  مسائل  که  نمودند  اشاره 

شنریزبرنامه و  ان  است  بندیاولویت اسایی  مدیرنشده  امور ،  درگیر  و  ندارند  راهبردی  نگرش  و  تفکر  ان 

کنند. موانعی در برابر تغییر و تحول ایجاد می  بعضاً سازمان راهبردی نیستند و    ی اهاستیساند،  روزمره شده 

خ و دست و  شود و عمده قوانین منسودر همه سطوح سازمان فرهنگ تفکر راهبردی دیده نمی  ورکلیطبه 

شهر   امور  در  هستند.  میریزبرنامهپاگیر  باعث  که  است  ضعیف  بسیار  شهر  ی  اجرایی  امور  در  شود 

شاهد باشیم. همچنین    وضوحبه   را   تماممه ین های  پروژه   ها واساسی همچون طولانی شدن پروژه   یهاضعف

  شده استن برای سازمان انجام  تا کنو یتوجهقابل پژوهشی و فناورانه  یهاطرح تحقیقات و  کهنیا رغمعلی

برنامه   هاپژوهش نتایج این    اما از اذعان    شوندگانمصاحبهاکثر    شود. در این میانهای تحول استفاده نمیو 

داشتند که مدیران سازمان تمایلی به پویایی و تحول ندارند و به علت کوتاه بودن دوره مدیریتشان، اقدامات 

های مدیران دارای  شایستگی   ن یهمچنو به عبارتی مدیران اینرسی دارند.    دهند یمم  زده انجاسطحی و زودبا

علل   یهاضعف از  تنبلی  و  گریزی  ریسک  تغییر،  انگیزه  نبود  نیز  کارکنان  خصوص  در  است.  اساسی 

اند که مشوق پویایی و  طراحی شده   ایگونه به سازمانی نیز    یهاستمیسنرسی هستند. همچنین  گیری ایشکل

های مدیریت  و سامانه   هاستمیسنی مشوق پویایی نیستند و  منابع انسا  یهاستمیس  مثالعنوانبه تحرک نیستند.  

ذکر   شوندگانمصاحبه هستند. در این راستا برخی از جملات عنوان شده توسط    ییهافضعدانش دارای  

شنمسائ"شود.  می شهر  و  ل  است  بندیاولویت اخته  تعیین  نشده  کنترل  و  قدرت  دیدگاه  چه    دکنیم. 

کند و حجم کار برای تغییر حس نمی  اند ضرورتیمدیران درگیر روزمرگی شده ".  "کارهایی انجام شود

در امور  ".  "شودمی   بلندمدتی  ریزبرنامه  ها آن عدم توجه     در مسائل روزانه منجر به  هاآن بالا و درگیری  
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چالشریزبرنامه شهر   از  تا  ندارد  وجود  لی  باشیم.  جلوتر  مسائل  و  قرار  ها  شده  انجام  عمل  مقابل  در  ذا 

در شهرداری بین  ". "ی انجام شود، مدیران اعتقادی به اجرای برنامه ندارند ریزبرنامهگیریم. اگر هم گاه می

تنبل و زیر کار در رو و چاپلوس فرقی وجود    متعهدنیروی متخصص و   با فرد  پر تلاش  چه در   ندارد.و 

در دوره جدید  ".  "شوندیمافراد برای تغییر    یزگیانگی بمنجر به    ها ن یاانتخاب و چه در حقوق و دستمزد.  

برابر   دو  کارکنان  دستمزد  و  استبودجه حقوق  است  شده  مازاد  انسانی  نیروی  وجود  به خاطر   "".  "که 

کنند و در محل کار استراحت  نند یک کارمند دولتی رفتار میمانی، ماکارکنان پس از تبدیل قرارداد به پی 

 ."ه کنندخود انرژی ذخیر بعدازظهرا برای کار  ت کندیم

شهرداری یک سازمان بزرگ یا    ازآنجاکه اشاره نمودند    شوندگانمصاحبه،  یانه یزمعلل  در خصوص  

، ساختاری بزرگ و لَخت دارد. دهدیم به عبارتی یک اَبرَ سازمان است و طیف وسیعی از خدمات را ارائه  

به دنبال آن طیف همچنین ساختار شورایی سیستم مدیریت   شهری و عوض شدن اعضای شورای شهر و 

شود  سال یکبار، و مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران باعث می  8یا    4ان شهرداری طی هر  وسیعی از مدیر

برنامه  به دنبال  پایان را شروع می  یمدتانیمو    مدتکوتاه های  ه های زودبازده باشند و پروژکه  تا  کنند که 

اجتناب کنند. از    ترن یادیبنیرات و تحولات انجام تغید به بازده نهایی برسد و از ریسک و  دوره مدیریتی خو

امور روزمره و جاری   به  نیز  یافته   پردازدیمطرف دیگر شورای شهر  امور راهبردی.  های پژوهش نشان  تا 

برای    دهدیم اساسی  قانون  در  که  اختیاراتی  اساس  بر  شهر  گرفته    ها آنشورای  نظر  عمل   است شده  در 

امور کلیه  راهبری  بر  مبنی  وظیفه اصلی خود  و  و    نکرده  و در حد    سازییکپارچهشهر  نداده  انجام  را  آن 

تقلیل یافته است و قدرت کافی را در میان نهادهای دخیل در امور شهر ندارد. علت    "شورای شهرداری"

می اینرسی  باعث  که  فضایی  دیگری  در  شهرداری  سازمان  فعالیت  که  شود،  است  رقابتی   ینوع به غیر 

القا    یازینیب را  پویایی  و  تحول  برای  ضرورت  عدم  علل  کندیمو  خصوص  در  از    یانه یزم.  برخی  به 

دولت تمایل دارد اختیارات شورای شهر را محدود کند. هر نوع  "شود. اشاره می شوندگانمصاحبهجملات 

. مجلس تمایل به تضعیف قدرت شورای شهر تصمیمی توسط شورای شهر باید از فرمانداری مجوز بگیرد

های برق و آب دستور ندهد. بعلاوه عمده مصوبات  به سازمان  مثلاً دارد تا شورا وارد امور حاکمیتی نشود.  

در   تا  شهر  دست    یهاانیجرشورای  از  را  خود  خاصیت  رود،  پیش  همین    دهد یمبروکراسی  دلیل  به  و 

هم    لحظه کیست که حتی  ا  اینه گوبه های خصوصی شرایط  زماندر سا".  "شوداینرسی ایجاد می  هاوقفه 

 ."اما شهرداری این فضای رقابتی را ندارد ؛ باید محیط پایش شده و تغییر انجام شود دائماًنباید غفلت کرد و 

خصوص   شهردر  اداره  سیاسی  جو  از  ناشی  سیاسی    شوندگانمصاحبه  علل  فضایی  که  نمودند  اشاره 

همچنین از سوی سایر نهادها الزامات فراتر از وظایف شهرداری و گاه نامتناسب با   حاکم بر سازمان است. 
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میرساختزی اعمال  شهرداری  گروه های  دیگر  طرف  از  و  فشار  شود  خواسته   سازمانیبرون های  و  نیز  ها 

دور    وظایف"عنوان نمود    شوندگانمصاحبهکنند. در این زمینه یکی از  الزاماتی را به شهرداری تحمیل می

به    مثلاًشود.  ول میاز حیطه عمل شهرداری به آن مح  بیشتر  بحث کشف رود و بازچرخانی آب و پساب 

شهرداری تا  است  مربوط  فاضلاب  و  شهرداری در   ".  "سازمان آب  که حتی  است  تا جایی  موضوع  این 

نهادهای مختلف تماس   از  و  ندارد  را  اختیارات لازم  بنر  بنر را  م  ندیگوی مو    رندیگیمنصب یک  حتوای 

 ."عوض کنید 

گیری اینرسی سازمانی، ز علل شکلعنوان نمودند ا  شوندگانمصاحبه  علل در سطح شهریدر خصوص  

بودن   پیچیده  دیگر  علت  همچنین  است.  شهری  ارائه خدمات  در  تحولات  با  شهروندان  ضعیف  همگامی 

ماهنگی وجود داشته باشد و  های دخیل در خدمات شهری ناهشود بین سازمانمسائل شهر است باعث می

اقدا  باعث  عدم  زمینه  این  در  مناسب  استم  این    شده  در  نشود.  محقق  شهری  یکپارچه  مدیریت  نظام  که 

از   نمود    شوندگان مصاحبه راستا یکی  ، فردای آن  کندی مامروز شهرداری یک خیابان را آسفالت  "عنوان 

لوله آب خر به خاطر کارگذاشتن  را  بعد دوباره آسفاروز سازمان آب آسفالت  و  کنند، لت میاب کرده 

شود و این روند ادامه دارد. شهروندان از این  کنده مییک موضوع دیگر آسفالت    به خاطریک هفته بعد  

 ."ها ناراضی هستندناهماهنگی 

، ســازمانیدرونهای پژوهش سه دسته پیامدهای  در خصوص پیامدهای اینرسی سازمانی، بر اساس یافته

 شهری شناسایی شد.تبط با شهروندان و پیامدها در سطح پیامدهای مر

عنوان نمودند در اثر اینرسی سازمانی، ســازمان   شوندگانمصاحبه  سازمانیدرونپیامدهای  در خصوص  

ضــعیف اســت و نــوآوری بســیار محــدود اســت. در ایــن زمینــه یکــی از   عملکردهــااثربخشی پــایینی دارد،  

های خوبی به لحاظ نیــروی انســانی نداشــته یک سازمان ورودی  کههنگامی"عنوان نمود    شوندگانمصاحبه

افراد ارتباطی با حقوق دریــافتی   یهاتلاشرا تضعیف کند،    هاآنندهد و حتی انگیزه    انگیزه   هاآنباشد، به  

عملکرد و اثربخشــی ســازمان   ترتیباینبه.  شوندیمنداشته باشد، افراد و سازمان لخت    هاآنو ارتقاء شغلی  

 ."ابدییمهش کا

عنوان نمودند به دنبال اینرسی در سازمان شهرداری،   شوندگانمصاحبه ماعیپیامدهای اجتدر خصوص  

هســتند و مشــارکت  اعتمــادیبشود. شهروندان بــه شــهرداری های شهروندان روز به روز بیشتر مینارضایتی

مــردم عوارضــی بــه  "نــوان نمــود ع  شــوندگانمصاحبهمطلوبی در امور شهر ندارند. در ایــن زمینــه یکــی از  

کنند اما به نسبت، خدمات مناســبی رداخت میتجاری و امثالهم پ  یهاتیفعال،  وسازساختشهرداری جهت  
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رضایت چنــدانی  عتاًیطبهای با هزینه بالا و کم ضرورت هستند. کنند. مردم شاهد اجرای پروژه دریافت نمی

 ."نخواهند داشت

لیل اینرسی سازمانی، امور بــه عنوان نمودند به د  شوندگانمصاحبه  پیامدها در سطح شهریدر خصوص  

. همچنین شهر مشهد قــدرت رقابــت بــا دیگــر شــهرها در رودیمسمت گره خوردن بیشتر و آشفتگی بیشتر  

بــرای   یاچاره اگر  "عنوان نمود    شوندگانمصاحبه. در این زمینه یکی از  دهدیمکشور و منطقه را از دست  

ر اندیشیده نشود و این جریان ادامه پیدا کند شهر به سمت چند پارگی و ناهماهنگی بیشــتمشکلات موجود  

 ."شوددشوارتر می هاآنو حل  ترده یچیپحرکت کرده و مسائل 

 

 نتیجه بحث و 

کشورهای    ازآنجاکه  تصدی   توجهیقابل بخش    توسعهدرحالدر  امور  سازماناز  توسط  های  گری 

انجام   دولتی  و  انحصار    شوندیمعمومی  امور  این  انجام  در  طرفی،  و  از  و  دارد  این    مرورزمانبه وجود 

در  شده   تربزرگها  سازمان مشاهده حالت   هاآناند،  سازمانی  اینرسی  و  تغییر  برابر  در  مقاومت  از  هایی 

صل شود. این پژوهش بر آن بود تا در شهرداری مشهد علل ایجاد کننده اینرسی سازمانی و پیامدهای حامی

از آن را کشف نماید. به این منظور از روش کیفی مبتنی بر تئوری داده بنیاد با رویکرد ظاهر شونده استفاده 

اینرسی سازمانی شا  ترتیب اینبه شد.   ایجاد کننده  ناشی از  یانهیزم، علل  سازمانیدرونل علل  معلل  ، علل 

مل یامدهای حاصل از اینرسی سازمانی شاباشند. همچنین پجو سیاسی اداره شهر، و علل در سطح شهری می

 باشند. ، پیامدهای اجتماعی و پیامدهای در سطح شهری میسازمانیدرون پیامدهای 

یافته اساس  تحقیق،  بر  مدیران شکل  سازمانیدرونعلل    ازجملههای  وجود  سازمانی،  اینرسی  گیری 

همسو است که   (2014تحقیق اوستن )  باشند. این یافته با نتایج های مدیران میلَخت و ضعف در شایستگی

را    یهامهارت رهبری،   گریزی  ریسک  و  معرفی   عنوانبه کارکنان  سازمانی  اینرسی  دهنده  شکل  عوامل 

مدیرایافته اند.  نموده  داد  نشان  میها  اینرسی  دچار  شهرداری  که  ن  معنی  این  به  در   عمدتاً  هاآن باشند. 

توان لازم   اولویت  با  و  مهم  تغییرات  اساستشخیص  تغییرات  اجرای  در  و  نداشته  را  را  توانایی لازم  نیز  ی 

کنند انعطاف لازم  را بسته است و تصور می  اهآن کنند قوانین و مقررات دست و پای  نداشته و یا فکر می

را ندارند و دچار اینرسی   هاآن در خصوص انتخاب تغییرات اساسی و اجرایی نمودن    گیریتصمیمجهت  

تشخیص تغییرات مورد نیاز و توانایی در انجام    رغمعلیباشند. همچنین عمده مدیران  ینیز م  شناختیروان 

و  هاآن ندارند  کار  این  انجام  به  تمایلی  در    ترتیباینبه ،  تغییرات  از  میبسیاری  خفه  حتی نطفه  و  شود 

  رسندینمجماع  گفت یک علت مقاومت در برابر تغییر مدیران هستند که با سایر تصمیم گیران به ا  توانیم
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تغییرات    عمدتاً  ترتیباینبه  نظر    چنانآنانجام  به  انجام کار   رسدیمعجیب  انتظار  از دوچرخه  که گویی 

های برخی مدیران است.  یک ماشین را داشته باشیم. یک علت دیگر مرتبط با مدیران، ضعف در شایستگی

نه شایستگی   ردیگیماساس روابط سیاسی شکل  ها نشان داد از ابتدای امر، جذب و ارتقاء مدیران بر  یافته

شایستگی  ترتیباین به .  هاآن مدیران  مدیریت  عمده  توانایی  در  و  نبوده  دارا  را  لازم  مدیریتی    هاآنهای 

های تفکر راهبردی مدیران به چشم که ضعف اساسی در شایستگی  ایگونهبه شود.  میمشاهده    ییهاضعف

ان  خوردیم به  تمایلی  مدیران  مو  کوتاه  دوره  در  زیربنایی  امور  در جام  همچنین  ندارند.  خود  دیریت 

می  ییهاضعفمدیران    گیریتصمیمهای  شایستگی چشم  مسئولیت  به  پذیرش  از  مدیران  برخی  و  خورد 

و پس از   دهندیممرجع دیگر ارجاع    نیچندکه یک موضوع را به    ایگونه به تصمیمات مهم واهمه دارند  

مخت  د ییتأاخذ   عادی    ترتیب اینبه کنند.  می  گیریتصمیم لف،  مراجع  روال  از  خارج  که  امری  هر  اجرای 

 شود.انجام می یکندبه باشد  

( 2014شناخته شد که با نتایج تحقیق اوستن )  ، نبود انگیزه تغییر در کارکنانسازمانیدرون از دیگر علل  

شده در این  شناخته  سازمانیدرون همسو است. همچنین عامل ریسک گریزی و تنبلی کارکنان از دیگر علل 

(، و سپهوند و  2016ا )(، غفاری و رستم نی2014باشند که این یافته همسو با نتایج تحقیق اوستن )قیق میتح

تغییر در   ازآنجاکه و  ود که کارکنان از تغییر گریزانند شدر این زمینه مشاهده می  باشد.( می2016همکاران )

را    ی کارمحافظه از ریسک نیز گریزانند. لذا کارکنان در این شرایط    ،داردماهیت خود ریسک را به همراه  

وند  سپه (، و 2011(، آلکورن و گودکین )2005نین کاپلان و هندرسون )همچدهند. در این راستا ترجیح می

( همکاران  نموده 2016و  عنوان  نیز  که  (  شناختی  اند  و  فرآیندهای  روان مدیرافراد  دفاع  شامل  شناختی، ان 

گیری اینرسی سازمانی هستند. این  و انجماد فکری از علل شکلاسترس و اضطراب، ترس، ذهنیت منفی،  

( است که عنوان  Cai & Shi, 2022شناختی اینرسی سازمانی )   یهایتئورو شاهدی بر    دکننده ییتأ  هاافتهی

است. بر  یاحلقه یادگیری دو و  اینرسی سازمانی ناشی از حالات دفاعی افراد سازمان در برابر تغییر، کندیم

کارکنان به    یریرپذییتغاساس این تئوری الگوهای عادات تقویت شده و در کنار آن ادراک انتخابی مانع  

 .شودیم شناختیروان لحاظ 

 سازمانیدرون یک علت    عنوان بههای مدیریت دانش  و سامانه   هاستمیسحقیق عامل ضعف در  در این ت

و همکاران    همراستا با نتایج تحقیقات لیائو ی شناخته شد که این یافته تا حدودیشکل دهنده اینرسی سازمان

اند. اینرسی دانش در افزایش اینرسی سازمانی اشاره نموده   ریتأث باشد که به  ( می2014(، و ابراهیمی )2008)

ر دسترس نیست و  دقیق، شفاف و به روز د  اطلاعات هایی  ها نشان داد در چنین سازماننتایج حاصل از یافته 

وجود ندارد.   ی اکپارچه یهای اطلاعاتی  وجود دارد و سامانه  یاپراکنده در خصوص یک موضوع اطلاعات  
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دارند که منجر به    توجهیقابل های  موارد موازی کاری  اند که در برخیتعریف شده   یاره یجز  هااین سامانه 

نیز می نیروی اضافه  فناوری جذب  نیشود. همچنین  به حد کافی توسعههای مورد  داده   از شهر الکترونیک 

ابتدای راه خود قرار دارند. این موارد باعث  و در این زمینه شهرداری  نشده است   شوند یمها در ایران در 

سازمان  تصمیم در  ریسک   یندکُبه گیری  و  شود  انجام  گمان  و  حدس  بر  مبتنی  و  پایین  کیفیت  با  و 

 کند. تغییرگریزی شده و تحرک و پویایی را از سازمان دور می منجر به  که بردیمتصمیمات را بالا 

اینرسی در های تحقیق، بزرگ بودن سازمان علتی بر شکلبر اساس یافته  یانهیزمدر میان علل   گیری 

)سازمان   فریمن  و  هانان  تحقیق  نتایج  با  همسو  یافته  این  می1984است.  داده (  نشان  که  چه  باشد  هر  اند 

شهرداری نیز یک ابر سازمان    ازآنجاکهلاتری دارد.  تری داشته باشد، درجه اینرسی بارگسازمان اندازه بز

.  طلبدیماجرای یک تغییر در آن وقت و انرژی بیشتری    عتاًیطب دارد و    یاگسترده   یهات ی فعالاست، دامنه  

باعث می بودن سازمان  و چاق  تغییری  بزرگی  هر  انسا  خصوصاً شود  منابع  به  مربوط  نی و ساختار تغییرات 

شود.   مواجه  متعددی  موانع  و  مقاومت  با  علل  سازمانی  میان  در  دیگر یانه یزمهمچنین  از  لَخت  ساختار   ،

این   که  شناخته شد  سازمانی  اینرسی  دهنده  شکل  )عوامل  همکاران  و  مجید  نظر  با  همسو  و  2011یافته   )

نتایج پژوهش    از طرح سازمانی است.  ر یرپذیتأثباشد که نشان دادند اینرسی  ( می1993گرووز و همکاران )

سازمان  دهدی منشان   این  جدید  ها  در  ساختار  اجرای  و  طراحی  و    ییهاضعفدر  هماهنگی  دارد،  وجود 

اجرای    یجهتهم جهت  بخشی  پر بین  و  طولانی  فرآیند  با  ساختاری  تغییر  هر  است،  ضعیف  تصمیمات 

مواجه می  اساس  مقاومت  بر  فعلی،  و ساختار سازمانی  پویایی شود  تغییر کنونی،  و در حال  متنوع  وظایف 

  مرورزمان به بزرگ    ی هاسازمانکه    کندیمدر این راستا تئوری اینرسی ساختاری نیز عنوان  لازم را ندارد.  

انجام   این    کنندی مایجاد    یاشده تکراری و استاندارد    یهاه یرو،  هات یفعالدر  باعث لختی   مرورزمانبه که 

 (.2022Ciccarello ,)  شودیمتوسط محیط  هاآن سازمان و عدم انتخاب 

باشد که ایــن یافتــه همســو بــا شده میشناخته یانهیزممقطعی بودن دوره مدیریت مدیران، از دیگر علل 

 یهــامیتتــیم مــدیریت و درجــه تــداوم  ریتــأثکــه بــه  باشــد( می1989نتیجه تحقیق فردریکسون و همکــار )

ساختار شورایی مدیریت شهری،  ها در ایران به علتشهرداریاند.  وده مدیریت در اینرسی سازمانی اشاره نم

شورای شهر توسط شهروندان بر اساس فرآینــدی سیاســی انتخــاب  چراکهکنند. در فضایی سیاسی رفتار می

 نیترنییپاسیاسی است و این جریان تا  تاًیماهو به همین ترتیب انتخاب شهردار و مدیران ارشد نیز   شوندیم

دیران تیم سازی سیاسی کرده و سازمان با نیروهای کم تخصــص دارد. لذا معملیاتی سازمان جریان    سطوح

کنترل بر  -دیدگاه قدرت ترتیباینبهشود و فضای سیاسی سازمان در حال تشدید شدن است. می  تربزرگ

گ شدن سازمان های جناحی و بزرشود و در جریان بازیمدیریتی، ساختار و فرهنگ غالب می  یهاستمیس



      29                                              ی عموم یهادر سازمان یسازمان  ینرسیا یامدهایو پ هاران شیپ

شود. عامل دیگری که ناشــی اینرسی سازمان تشدید می  های نفوذ بر نیازهای سازمان،و اولویت منافع گروه 

باشــد. بالادســتی می گــذارقانوناز ســاختار شــورایی مــدیریت شــهری اســت، ســرایت اینرســی از نهادهــای 

شده توسط اشد و هم قوانین تصویب بمی گذارقانونشهرداری هم موظف به رعایت قوانین نهادهای دولتی 

باید اجرا نماید. این در حالی است که عمده قوانین دولتی بالادستی قدیمی و منسوخ بوده و رای شهر را شو

باز، این نتیجه منطقــی بــه   یهاستمیسبر اساس تئوری    .ستینپوشش دهنده اقتضائات حال حاضر شهرداری  

اســت. لــذا از  تــربزرگامل است و جزئی از سیستم فعالانه در تعسازمان با محیط خود    چراکه.  رسدیمنظر  

 خصوصــاًهای مــرتبط و سازمان کههنگامی ترتیباینبه. ردیپذیم ریتأث تربزرگو حالات سیستم    هایژگیو

 نهادهای بالادستی دچار اینرسی باشند، سازمان نیز دچار اینرسی خواهد شد.

علل   دیگر  ر  در  شده شناخته   یانهیزماز  فضای  نبود  پژوهش  است.  این  نتایج  قابتی  با  همسو  یافته  این 

اوس )تحقیق  )2014تن  همکاران  و  سپهوند  و  فضایی 2016(  در  سازمان  فعالیت  است  داد  نشان  که  است   )

 شود.اینرسی سازمانی می ترن ییپامنجر به سطح  تریرقابت

عواملی که   دسته  تحقیق یک  این  سازمان  عنوانبه در  اینرسی  از جو  علت  ناشی  علل  شدند،  شناخته  ی 

در این پژوهش، و تمایزات   موردمطالعهباشند. به علت ماهیت و محیط خاص سازمان  سیاسی اداره شهر می

اند، تا کنون به علل شناسایی شده در این دسته، در قبلی در آن انجام شده   یهاپژوهش که   ییهاط یمحآن با  

اند  ته از دلایل اشاره نموده ، به این دسشوندگانمصاحبهعمده    کهیدرحال.  نشده استتحقیقات قبلی اشاره  

های پژوهش  نتایج حاصل از یافته اند.  از سایر عوامل معرفی نموده   رگذارتریتأثاین دسته از عوامل را    بعضاًو 

اداره ش از جو سیاسی  دلیل  به  داد  فشار  هر، گروه نشان  تحم  سازمانیبرون های  بر شهرداری  را  یل الزاماتی 

روابط  گروه که    ایگونه به کنند.  می و  فشار  فعالیت   سازمانیبرون های  در  اختلال  .  شوندیمها  موجب 

شود که منجر به منفعل شدن سازمان  دیکته می   ییهااست یسیا بالادستی    رده هم از برخی نهادهای  همچنین  

آن  می اصلی  متولی  که  اموری  در  متعدد  حقوقی  و  حقیقی  افراد  دخالت  و  است،  شود  شهرداری 

اینابهنجاری  را  آن    ترتیباین به.  کندیمجاد  هایی  انجام  مترصد  سازمان  که  تحولاتی  و  تغییر  و  اقدامات 

با موانع بسیاری   سی و  سیا  یهاستمیستئوری    دکننده ییتأشود. این یافته  مواجه میاست، در محیط سازمان 

یر در سطوح مختلف سازمانی و حتی فرا سازمانی، . بر اساس این تئوری، در جریان تغیباشدیماجتماعی نیز  

اعمال قدرت و فشارمنافع    کنندیمذینفعان متعدد در مورد منافع خود تردید کنند، تلاش    کههنگامی با  تا 

زمینه   این  در  کنند.  ایجاد  موانعی  یا  و  مداخلات  تغییر  راه  سر  بر  و  کرده  حفظ  را  در   خصوصاًخود 

مختلف شهروندان، مدیران    یهاگروه دی از قبیل که ذینفعان متعد  هایارشهردعمومی همچون    یهاسازمان

سازمان شهر،  شورای  اعضای  کارکنان،  نهادهای  و  سایر  و  زیرمجموعه،  و    رده هم های  دارد،  بالادستی  و 
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، طبیعی است که طیف متنوعی از عوامل سیاسی مانع زا  کندی معقلایی فعالیت    -فضایی سیاسی  سازمان در

 تغییر وجود داشته باشد.  در برابر

شده در سطح شهری باشند. در  که همسو با علل شناخته  شوند یمبه همین ترتیب تحقیقات اندکی یافت  

  تأثیرگذار عاملی    عنوانبهبه تحقیق هانان و فریمن اشاره نمود که پیچیدگی سازمان را    توانیماین میان تنها  

نموده  معرفی  اینرسی  تا  بر  یافته  این  و  شناند  یافته  با  همسو  دراختهحدودی  می   شده  تحقیق  که  این  باشد 

به اینرسی سازمانی می به دنبال پیچیدگی مسائل و گستردگی   چراکهشود.  پیچیده بودن مسائل شهر منجر 

شهرداری  وظایف  نیز  دامنه  سازمان  ساختار  جریان می  ترده یچیپها،  کندی  باعث  موضوع  این  و  شود 

این دسته از علل را با استفاده از تئوری    توانی مشود.  یا شده و منجر به اینرسی مهگیریتصمیم اطلاعات و  

بر   علاوه  سازمان  تئوری،  این  اساس  بر  نمود.  تبیین  نیز  باز  اجزایی   کهن یاسیستم  خود  سیستم  درون 

نیز    وستهیپهمبه  محیط  در  سیستم    عنوانبه دارد،  از یک  از دیگر   تأثیرپذیرو    تأثیرگذارو    تربزرگجزئی 

از گسترده عوامل و    تأثیرپذیردر محدوده جغرافیایی یک شهر،    هایشهردارلیت  . لذا فعاندک یماجزا عمل  

است.   شهری  در سطح  و کلان  و    یهایدگ یچیپ  ترتیب اینبه موضوعات خرد  کرده  آن سرایت  به  محیط 

 .شودیممنجر به کندی و اینرسی 

وجود دارند، علل    یانه یزمو علل    سازمانیدرون ر کنار علل  سومین دسته از علل اینرسی سازمانی که د

های پژوهش نشان داد یکی از علل در سطح شهر که منجر به اینرسی سازمان  در سطح شهری هستند. یافته 

است.  شود  می شهری  یکپارچه  مدیریت  نظام  یک   عمدتاً  که   ایگونه به نبود  خصوص  در  شهر  امور  در 

ش مخت  گیرندگانتصمیم موضوع   امور  و  دارد  وجود  متولیلفی  یک  به    هر  منجر  نیز  امر  این  ندارد.  اصلی 

بی  و  میآشفتگی  شهر  امور  که  برنامگی  شدت    درمجموعشود  را  سازمانی  هر    چراکه  بخشدیماینرسی 

شود. همچنین علت  مواجه می  اقدامی از سوی شهرداری با مخالفت و مقاومت نهادهای مرتبط یا غیر مرتبط

که شهروندان در   ایگونه به ضعیف شهروندان با تحولات در ارائه خدمات شهرداری است    همگامیدیگر  

و   نداشته  را  لازم  آگاهی  شهری  خدمات  ارائه  در  تغییرات  ندیده خصوص  به  آموزش  منفی  دید  اند، 

با برخی تحولات شهری به کندی همراه   . این  شوندیمشهرداری و تغییرات در ارائه خدمات آن داشته و 

تئوری یا اساس  بر  تبیفره  فته  قابل  است.  نگ  ویژگی  ایگونه به ین  عدم  که  همچون  فرهنگی  منفی  های 

دانستن تغییر   انمند یزاعتماد، منفی نگری، عدم دریافت اطلاعات جامع، و عدم مشارکت شهروندان منجر به  

برای اینرسی سازمانی فراهم و زمینه را    شودی مشان در برابر تغییر  از جانب شهروندان و در نتیجه مقاومت ای

 . کندیم
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پیامدهای   دسته  سه  حاضر  پژوهش  در  نیز  سازمانی  اینرسی  پیامدهای  خصوص  ،  سازمانیدرون در 

برخی  به  گذشته  تحقیقات  میان  این  در  شد.  شناخته  شهری  سطح  در  پیامدهای  و  اجتماعی  پیامدهای 

کی از  لکرد ضعیف یاند. در این تحقیق عمه شده در این پژوهش اشاره نمودشناخته   سازمانیدرون پیامدهای  

( و ندزینسکاس و  2013پیامدهای اینرسی سازمانی است که این یافته همسو با نظرات هانگ و همکاران )

( می2013همکاران  به  (  که  نموده   ریتأث باشد  اشاره  عملکرد  بر  سازمانی  اینرسی اند.  اینرسی  نتیجه  در 

تصمیم در  سازمان  اجسازمانی،  تواناییگیری،  سازمان  اهداف  به  رسیدن  و  عملکرد   را  و  نداشته  را  لازم 

 دهد.پایینی از خود نشان می 

گ و  پژوهش است که با نتایج تحقیق هان  ن یا  درشده همچنین نوآوری پایین از دیگر پیامدهای شناخته  

 ست. ( همسو ا2021( و میکالف )2010( و شهابی و جلیلیان )2016(، بابازاده )2013همکاران )

ناشی از اینرسی سازمانی، اثربخشی پایین سازمان   سازمانیدرون یامد  ان داد یک پهای پژوهش نشیافته

که به    دهدیمکند و مبتنی بر حدس و گمان رخ    گیریتصمیمباشد. به این صورت که در نتیجه اینرسی  می

سازمان دچار اینرسی   در خصوص یک موضوع بوده است، همچنین   جانبههمه علت نبود اطلاعات دقیق و  

تمامی   و    یهات یظرفاز  نکرده  را  بهینه  استفاده  سازمانی  با   یهابخش   یهات یفعالموجود  آن  مختلف 

مسائل داخلی و مسائل مرتبط با شهر   وفصلحلیکدیگر همسویی لازم را ندارند و سازمان درگیر شده در  

 ا است. بخشی پایینی را داراثر ترتیباینبه است و تمرکز چندانی بر اهداف و آینده ندارد. 

با  نتای مرتبط  سازمانی  اینرسی  پیامدهای  از  بخش  یک  داد  نشان  پژوهش  که  می   شهروندانج  باشد 

که شهروندان به    ایگونه به .  ابدییمو کاهش مشارکت شهروندان ظهور    اعتمادیبیو    یتینارضا  صورتبه 

خدمات مطلوبی را    وسازساختو عوارض    اوکارهکسب نسبت عوارض پرداختی اعم از عوارض مربوط به  

نمی مشاهده  شهر  منجر    تیرضا  و کنند  در سطح  زمان  طی  در  موارد  این  ندارند.  استچندانی  که    شده 

های شهر در حال  شهروندان نسبت به شهرداری و اقدامات آن اعتماد لازم را نداشته و عقیده دارند سرمایه

به منافع  صرفاًتلف شدن است و هر مدیر و هر حوزه   مدیریت    مدتکوتاه وره  در د بیشتر    به فکر رسیدن 

این باور را دارند که یک نظام تاراج شکل گرفته است که هر اقدام و هر پروژه، در   ینوعبه خود است و  

 است.  یاعده منافع مالی یا غیر مالی  نیتأمحال 

د. چنانچه در جهت رفع اینرسی باشندسته دیگر پیامدهای اینرسی سازمانی، پیامدهایی در سطح شهر می

نشود   انجام  اقدامی  و  می   باعثسازمانی  شود  تقویت  اینرسی  کننده  ایجاد  عوامل  اثرگذاری  که  شود 

اگر  خصوصاًسازمان به سمت اینرسی بیشتر و بیشتر حرکت کند.    هاآنهایی شکل گیرد که با تکرار  چرخه

ایج اساسی  از علل  یکپارچه شهری که  اینرسی میدر زمینه مدیریت  کننده  نشود    یامداخله د  باشاد  انجام 
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بیشتر حرکت   در حال    دائماًمدیران    ترتیباین به .  کندیمشهر به سمت آشفتگی، نابهنجاری و ناهماهنگی 

تفکر    وفصلحل و  مختلف شده  رویدادهای  به  واکنش  و  روزانه  در سطح شهر تضعیف   ی اتوسعهمسائل 

کمتری با دیگر شهرهای جهانی پیدا کرده و در یک   پذیریرقابت توان    شود که با ادامه این روند، شهرمی

 .کندیمچرخه تضعیف کننده حرکت 

خروجی این پژوهش ارائه یک نظریه سطح جوهری در خصوص علل و پیامدهای اینرسی سازمانی   تاًینها

 شکل داده است. در شهرداری مشهد است که پژوهشگر آن را در ارتباط تنگاتنگ با یک جامعه از افراد 

شود جهت کاهش اینرسی سازمانی، شهرداری مشهد اقدامات اساسی نسبت به  د می پیشنها  رتیبتاینبه 

طراحی نماید که با تغییر   ایگونه به را    مدتان یمهای راهبردی و  ساختار انجام داده و برنامه   یسازکوچک

تحول، پویایی و  شود امه یابد. همچنین پیشنهاد میاد  هاآن ها تغییر نکرده و جریان اجرای  مدیران، این برنامه 

، هااست یسهای راهبردی،  که در سایه آن، برنامه   ایگونه بهیک ارزش سازمانی تعریف شود.    عنوانبه تغییر  

و    یهاستمیس شوند.سیستم  خصوصاًسازمانی  آمیخته  پویایی  و  تحول  روح  با  انسانی،  منابع  همچنین    های 

تقویت   با  انسانی،  مد  یهاستم یسمدیریت دانش و    یهاتمسیسسازمان  منابع  ارزیابی   خصوصاً یریت  سیستم 

عملکرد در سطوح فرد، گروه و سازمان، موفقیت سازمان در اجرای تحولات را ارزیابی کرده و اقدامات 

و تصمیم گیر  متولی  یکپارچه شهری که  تا سیستم مدیریت  است  انجام دهد. همچنین ضروری  اصلاحی 

به  نهایی آ های اجرایی دستگاه   یسازهماهنگ ن شورای شهر باشد ایجاد شود و با اتخاذ اختیارات قانونی 

شود شهرداری اید. همچنین پیشنهاد میخدمات شهری پرداخته و روند انجام امور را یکپارچه و تسریع نم

  ی سپاربرون را    های خصوصی قادر به انجام آن هستند گری خود را کاهش داده و اموری که سازمانتصدی 

،  پذیریانعطاف های خصوصی در ارائه خدمات شهری ایجاد نماید تا به  ی میان سازمانفضایی رقابتکرده و  

می پیشنهاد  همچنین  یابد.  دست  شهری  خدمات  ارائه  در  تحول  و  خصوص  چابکی  در  سازمان  شود 

ها جهت ارتقاء این شایستگی   ییسازوکارهارا تدوین نموده و    ییهامدل های مدیران و کارکنان  شایستگی

گیرد.   قرار  مدیران  و  کارکنان  ارتقاء  و  جذب  مبنای  شایستگی  نظام  این  و  نماید  که    ایگونه به ایجاد 

دشایستگی گشودگی  همچون  نوآوری،  هایی  و  خلاقیت  تغییر،  ایجاد  تحولات،  با  همراهی  تغییر،  برابر  ر 

رزیابی شده و  و کارکنان اهای مدیران  ن، شایستگیتعریف شوند و به دنبال آ  گراتحول کارآفرینی، نگرش  

برنامه  در  و  شود  مشخص  بهبود  نیازمند  شایستگی موارد  این  ارتقاء  جهت  انسانی  منابع  توسعه  ها  های 

ضمنی نشان داد، یک راه خروج اساسی   طوربه که نتایج تحقیق    گونههمانی شود. در این راستا،  ریزبرنامه

از طری اینرسی،  از  انسانی آن می سازمان  نیازمند طراحی ق منابع  این راستا،  انسانی در  باشد و هدایت منابع 

حاضر    یهاستم یسمتناسب   حال  در  که  است  حالی  در  این  است.  انسانی  عنوان    شوندگان به مصاحمنابع 
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عملکرد   مشوق  و  نکرده  شناسایی  را  مطلوب  و  خوب  عملکرد  فعلی،  عملکرد  ارزیابی  نظام  که  نمودند 

نی پاداشمطلوب  سیستم  مبنای  و  گروه   همچنین.  ستی ننیز    ست  ارزیابی عملکرد  سازمان  عملکرد  و  ها 

نمینمی مشخص  سازمان  شکست  یا  موفقیت  لذا  می  ترتیباینبه شود.  شود  بازطراحی پیشنهاد  در  شود 

با   جبران خدمات و آموزش، و مدیریت خروج   یهاستم یسسیستم مدیریت عملکرد سازمان و ارتباط آن 

تشویق شده   هایخواهتحول ها و  ها، کارآفرینی، پویاییهات یخلاقکه    ایگونه به داماتی اساسی انجام شود  اق

 و توسعه یابند. 

انجام   می  یهاپژوهش جهت  پیشنهاد  نیز  پژوهش  آتی  این  در  شده  معرفی  پیامدهای  و  علل  شود 

عوامل رسی سازمانی کدام دسته  کمیّ ارزیابی شود تا مشخص شود در میان علل شکل دهنده این  صورتبه 

شود پژوهشگران آتی مدلی چند سطحی مشتمل بر عوامل بیشتری دارند. همچنین پیشنهاد می  ریأثتشدت  

 فردی، گروهی و سازمانی از اینرسی سازمانی را طراحی و آزمون نمایند.

به ذکر است   ا  ازآنجاکه لازم  یران است  این پژوهش در شهرداری مشهد که یک سازمان عمومی در 

استانجام   یافته شده  سازمان،  سایر  به  تعمیم  قابلیت  حاصله  سایر  های  و  و    کشورهاها  ندارد   صرفاًرا 

 مورد استفاده قرار گیرد.  تواند یمتئوریک  صورتبه 
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