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 چکیده

تحرکی، ایستایی و عدم  های عمومی خدمات شهری با نوعی بیازمانس  شود که در کشورهای در حال توسعه، مشاهده می

نارضایتی  و  شهر  امور  اداره  یکپارچگی  در  ضعف  خدمات،  ارائه  در  ضعف  ناکارآمدی،  به  منجر  که  هستند  مواجه  انعطاف 

شده  میشهروندان  شناخته  سازمانی  اینرسی  عنوان  با  حالت  این  شناسایی  است.  با هدف  حاضر  پژوهش  پیامدهای علشود.  و  ل 

با رویکرد های خدمات شهری مشهد انجام شده اینرسی سازمانی در سازمان بنیاد  نظریه داده  پایه  است. این پژوهش کیفی و بر 

شده  انجام  شونده  مطالعه  ظاهر  مورد  جامعه  اساتید  است.  همچنین  و  شهر  شورای  اعضای  شهرداری،  سابقه  با  مدیران  شامل 

  21اند. پس از انجام مصاحبه نیمه ساختار یافته با  های خدمات شهری داشتهه تعامل مطلوبی با سازمانبقباشند که سادانشگاهی می

شد.   حاصل  نظرات  اشباع  یافتهداده نفر،  شدند.  تحلیل  انتخابی  و  محوری  باز،  کدگذاری  فرآیند  در  حاصله  پژوهش  های  های 

سازمانی، علل زمینه ای، علل در سطح شهری، علل ناشی از جو    وندهنده علل و پیامدهای اینرسی سازمانی شامل علل درنشان

پیامدهای در سطح شهری می اجتماعی و  پیامدهای  پیامدهای درون سازمانی،  اداره شهر،  نیز سیاسی  نهایی تحقیق  نتیجه  باشند. 

 باشد.   ای جوهری از علل و پیامدهای اینرسی سازمانی میشامل ارائه نظریه

 های خدمات شهری، مقاومت در برابر تغییر، نظریه داده بنیاد. سی سازمانی، سازماننر: ایواژگان کلیدی

 

Abstract: 
In developing countries, public urban service organizations, are experiencing a kind of 

inactivity, stagnation, and inflexibility that leads to inefficiency, poor service delivery, poor 

urban integration, and citizen dissatisfaction. This condition is known as organizational 

inertia. The present study aims to identify the causes and consequences of organizational 

inertia in Mashhad urban service organizations. This qualitative research is based on the 

grounded theory with the emerging approach. The study population includes  urban 

managers, city council members, and university professors who have a favorable interaction 

with urban organizations. After conducting a semi-structured interview with 21 people, 

theoretical saturation was obtained. The data were analyzed in an open, central and 

________________________________________________________________ 

     :نویسنده مسؤول    mail.um.ac.ir@ygi.fneb    

 



 1402تابستان و بهار  ،26شماره  ،پانزدهمپژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                2

selective coding process. The research findings indicate the causes and consequences of 

organizational inertia, including intra-organizational causes, contextual causes, causes at 

the urban level, caused by the political climate of urban management, intra-organizational 

consequences, social consequences, and consequences at the urban level. The final result of 

the research also includes the substantive theories of the causes and consequences of 

organizational inertia. 

Keywords: Organizational inertia, Grounded theory, Urban service organizations, 

Resistance to change . 

 مقدمه 

های اخیر خصوصا  دهه   درهای محیط هر سازمانی است.  تغییر، تحول و پویایی از اساسی ترین ویژگی

 نه ،های عصر کنونی و آینده مدیران سازماناست. با پیشرفت تکنولوژی سرعت تغییرات بیشتر از پیش شده 

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

توانایی واکنش مناسب در مقا از موقعیتبیش تغییرات محیطی،    بلتا علاوه بر  استفاده را    های پیش   ترین 

)آمده   باشند  محیط  بر  تاثیرگذار  و  کرده  هدایت  را  تغییرات  بتوانند  حتی  و  نموده   & Wheelerکسب 

Richey, 2018, p.9.) ها جهت بقا در محیط پویا نیازمند انطباق پذیری با محیط خود به این ترتیب سازمان

 هستند. 

م این  مییادر  مشاهده  که سازمانن  مواجه  شود  تغییر  برابر  در  مقاومت  در جهت  نیرویی  با  همواره  ها 

ها همواره در کشاکشی بین الزام  هستند که سازمان را به سکون و بی تحرکی وا می دارد. به عبارتی سازمان

تغیی کجا  هر  که  چرا  دارند.  قرار  موجود  وضع  به حفظ  سازمان  تمایل  و  تغییر  به  باشد،  ر  محیط  تحول  و 

مقاومت در برابر آن نیز وجود دارد. در ادبیات سازمان و مدیریت به حالت تمایل سازمان به حفظ وضعیت  

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

لیائو )  تعریف  همکاران  » 2008و  مق(  و  قدرت  سازمانی  و اواینرسی  تغییر  برابر  در  سازمان  که  است    متی 

اینرسی در کنار تغییر، ماهیت خود را آشکار می کند، و تغییر هر  «.  دهد  تحولات محیطی از خود بروز می 

 .  نوعی اینرسی به همراه دارد معمولاچه که باشد، 

  شودمی   گرفته  رظن  در  یا  کننده آلوده   عامل  نیبالاتر  ینرسیا  مدرن،  یسازمان  ی تئور  در   ب،یترت   نیهم به

و همکاران    . در تایید این موضوع ژن(Hasannejad, 2021)گذارد  یم  یمنف   ریتأث   شرکت  رییتغ  جینتا  بر  که
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اینرسی سازمانی بر چابکی سازمان تاثیر منفی دارد. ونگ ( نشان داده 2021) و    اند که در صنایع ارتباطی،  

 در پارک علم و فناوری تایوان نشان داند در اثر الا ( نیز با مطالعه شرکت های با فناوری ب2020همکاران )

های محیطی با شدت بیشتری بر رویکرد کارآفرینانه سازمان تاثیر منفی می گذارند.  اینرسی سازمانی، بحران

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

تب راه  بر سر  قابلیت دیمانعی  می ل  عملکرد  به  سازمان  و چندلرهای  ای  2020)  باشد. چوی  مطالعه  در  نیز   )

شود، تئوریک بر مدل دولت الکترونیک تاکید نمودند که اینرسی سازمانی از آن جا که مانع یادگیری می 

ت شرک   27( با بررسی  2021و همکاران )  شود. میکالفهای دولت الکترونیک میمنجر به شکست نوآوری 

  که   استشده   ادعا   اگرچهاندکه  عنوان نموده   1بزرگ   یهاداده   ل یتحل  و   ه یتجز  استقرار  طول   در اروپایی در  

اما کند  یم  جادیا  ها  شرکت  تجارت  انجام   و  عملکرد  نحوه   در  یانقلاب  بزرگ  یهاداده   لیتحل  و  هیتجز  ،

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

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

 شود. می

رو    همواره با این انتقاد روبههای بزرگ در کشورهای در حال توسعه  ها خصوصا سازمانبیشتر سازمان

کنند و دچار سکون و  ر انجام امور مربوطه استفاده مید های بسیار تکراریها 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 

سازم حیاتی  و  انطباق  انضروری  توان  اطمینان  و  عدم  با  سازمان  در  پذیری  محیطی  اینرسی   باتلاقهای 

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

. و این  ندکنجویی در زمـان و پرهیـز از ریـسک، از رویکردهـای حـل مـسئله روتین استفاده می برای صرفه

شود دانش جدید در سازمان خلق نشود و تجربیات منسوخ شده گذشته و دانش ایستا مبنای  امر باعث می

و  گیریتصمیم تکراری  های  حل  راه  همین  نیز  بعدی  مسائل  حل  در  مجددا  و  شود  گرفته  قرار  ها 

 شود.رویکردهای قدیمی استفاده می

ند که با محیط خود در تعامل اند، ارتباط با محیط و تطابق  ستها سیستم های بازی هجا که سازماناز آن

ها مجاری ارتباطی خود با محیط را  ها است. لذا ضروری است که سازمانبا تغییرات آن ضامن بقای سازمان

تغییرات  با  همگام  موثر،  و  لازم  اقدامات  انجام  و  محیطی  تحولات  از  آگاهی  با  و  کرده  تقویت  و  حفظ 
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حتی یا  و  جلوگیری  ف  محیطی  اینرسی  و  سازمانی  رکود  دام  در  افتادن  از  و  کنند  حرکت  آن  از  راتر 

های عمومی کاملا مشهود است. چرا  (. ضرورت این موضوع در سازمانRinta-Kahila et al., 2016کنند)

د  ها نیاز به کسب مشروعیت در محیط خود دارند. لذا باید فرآیندهای ارتباطی و تعاملی خوکه این سازمان

 با محیط شان را دائما بهبود داده و متناسب با  نوع نیاز محیط پیش روند.

علی رغم بارز بودن اهمیت پرداختن به مساله اینرسی سازمانی و تلاش در جهت رفع ریشه ای آن، تا  

انجام شده  این زمینه  اندکی در  این میان، تحقیقات خارجی، عمدتاکنون تحقیقات  پیامدهای   است. در  به 

 ,.Mikalef et al., 2021; Moradi et alاند )و اقتصادی اینرسی سازمانی با رویکردی کمی  پرداختهی  مال

2021; Zhen et al., 2021شکل دلایل  طورکامل  به  و  نکرده (  شفاف  را  سازمانی  اینرسی  از  گیری  اند. 

شکل علل  پدیده،  این  که  است  واضح  ها  طرفی  فرهنگ  بستر  در  پیامدهایش  و  آن  ساختارهای  و  گیری 

های  مختلف و حتی در صنایع مختلف متفاوت خواهد بود. لذا ضروری است که این پدیده در بستر سازمان

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

 ;Ebrahimi, 2015اند )ازمانی پرداختهس تعداد، عمدتا به بررسی تاثیرات چند متغیر محدود بر روی اینرسی

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

سازمانی، رویکردی عمیق و کیفی، به خوبی مورد توجه قرار نگرفته است و در این زمینه خلاء مطالعاتی 

 وجود دارد.  

ایران    اداردر  امور  استخدامی  ی  سازمان  به  و  و  تصویب  را  اداری  نظام  در  تحول  طرح  ده  کنون  تا 

شهرداری کلان شهرهای ایران به    1404های عمومی ابلاغ نموده است. همچنین در سند چشم انداز  سازمان

شود تزریق تحول و پویایی است. به این ترتیب مشاهده میضرورت تغییر و تحول در نظام اداری تاکید شده 

های برنامه ریز بوده است.  سازمان های مهمهای عمومی و کاهش اینرسی سازمانی یکی از دغدغهنبه سازما

ها ضروری به نظر می رسد. چرا که  های عمومی همچون شهرداری خصوصا مطالعه این پدیده در سازمان

سازمان پاسخگوی خواسته این  می ها  متعددی  ذینفعان  مهای  که  شهروندان  از یک طرف  و  طاباشند.  لبات 

نهادها و سازمانخواسته  از طرف دیگر  دارند و  به رشد  بر  هایی رو  ناظر  کننده و  بالادستی که وضع  های 

ها هستند و از طرف دیگر فشارهای منطقه ای و جهانی در راستای تبدیل شدن به شهر قوانین و خط مشی

طلبد.   می  را  سکون  و  اینرسی  از  سازمان  خروج  ضرورت  چابک،  و  که  همهوشمند  جا  آن  از  چنین 

های خدمات شهری، در سطح کلان و ملی تاثیرات گسترده ای در رشد شهری و منطقه ای و به تبع  سازمان

زندگی  کیفیت  و  رضایت  در  بسزایی  نقش  خرد  سطح  در  همچنین  و  دارند  کشور  یافتگی  توسعه  آن 

ش همگام  و  یادگیری  به  گشودگی  اینرسی،  از  خروج  ضرورت  دارند،  این    دن شهروندان  در  تحولات  با 
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گیری  شکل  ها بیش از پیش ضرورت می یابد. لذا این پژوهش در صدد است تا فرآیند چگونگیسازمان

های عمومی را احصاء کند. به این منظور پژوهش حاضر به دنبال کشف علل اینرسی سازمانی در سازمان

 شهرداری مشهد است.   درگیری پدیده اینرسی سازمانی و همچنین پیامدهای حاصل از آن  شکل

 مروری بر ادبیات جهت دهنده پژوهش

 چارچوب مفهومی اینرسی سازمانی 

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

 دارد  ام به عبارتی تمایل جسم به حفظ وضعیت قبلی اینرسی ن  .کندتغییر جهت حرکت جسم مقاومت می

(AlKayid et al., 2022; Saragih, 2018).    و سازمان  ادبیات  وارد  اینرسی  مفهوم  اخیر  های  سال  در 

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

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

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

محیطی برای    مانع شناسایی تهدیداتمی دانند که  مجموعه عواملی  برخی پژوهشگران اینرسی سازمانی را  

 et al., 2005; Zhen et)  کند شود  یطسازمان با مح  پذیری  د سرعت تطبیقن شو  و باعث می  هستندسازمان  

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

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

Omidvar et al., 2022  اینرسی سازمانی به عنوان تمایل به باقی ماندن در اند  ز عنوان نموده نی(. برخی دیگر

 & 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). 

ه آن در تئوری سیستم های باز، تئوری  یشاینرسی سازمانی سازه ای در سطح تحلیل سازمان است و ر

تئوری  شامل  شناختی  رویکردهای  ساختاری،  و  اینرسی  سیاسی  های  سیستم  رویکرد  یادگیری،  های 

تئوری  و  )اجتماعی  دارد  وجود  سازمان  فرهنگ  باز Pearse, 2010های  های  سیستم  تئوری  اساس  بر   .)

شده  تشکیل  یکدیگر  با  تعامل  در  اجزایی  از  ع و  است  سازمان  استضخود،  برزگتر  سیستم  یک  از   وی 

(Ciccarello, 2022)  به گفته این ترتیب  به   .( از گروه   (2010پیرس  تغییر،  از موانع  بین  بسیاری  ها، روابط 

اینرسی گروه  بیرون و تاثیرپذیری از آن نشات می گیرد. در خصوص تئوری  با محیط  ها و تعامل سازمان 

ها با  اند که در جریان انتخاب محیطی و سازگاری سازماننوان کرده ع  (1984ساختاری نیز هانان و فریمن )

سازمان رویه محیط،  و  داشته  بیستری  سن  و  بوده  بزرگتر  که  کرده هایی  ایجاد  را  تکرارپذیری  به  های  اند، 

  یب کنند. به این ترتاحتمال زیاد باقی می مانند چرا که نیاز به قابلیت اطمینان و پاسخگویی را برآورده می 



 1402تابستان و بهار  ،26شماره  ،پانزدهمپژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                6

به این ترتیب انتخاب محیطی از سازمانها در طی زمان باقی مانده و تولید مثل می این سازمان هایی کنند. 

 & Cai)  . بر اساس رویکردهای شناختی (Schwarz, 2020) کندکه بی تحرکی بالایی دارند حمایت نمی

Shi, 2022 )  و تئوری یادگیری (Bosmans, 2022  )اینرسی سازمانی ناشی از الات دفاعی سازمان در ح  ، 

 ;Argyris, 1999برابر یادگیری دو حلقه ای و الگوهای عادات تقویت شده به وسیله ادراک انتخابی است )

Watson, 1971 ( بر اساس رویکرد سیستم های سیاسی و اجتماعی .)et al., 2022; Greiner  Friedman

and Schein, 1988ها ایجاد تغییر، هنگامی که اشخاص و گروه   ال( در سطوح بین گروهی و سازمانی، بدنب

کنند تا مانع تغییر شده و منافع در مورد منافع خود نگران شوند، شروع به مذاکره و اعمال قدرت و فشار می

اینرسی سازمانی بر اساس فرهنگ و نظریات آن در دو شکل می تواند انجام   خود را حفظ کنند. بررسی 

های فرهنگی مانند گشودگی به تغییر، نوآوری و خلاقیت حمایت کننده گیشود. در نگاه اول، برخی ویژ

. در نگاه دوم،  (Krauss, J., & Vanhove, 2022)  جریان تغییر بوده و سازمان را از اینرسی دور می کند

نمادها همراه  و  ارزش ها، رسومات  باورها،  تغییر در  نیازمند  و  باشد  تر  اساسی  هنگامی که  تغییر خصوصا 

 Ashkanasy et al., 2000; Cano et)  شود ها با مقاومت بسیاری رو به رو میاز جانب افراد و گروه د  باش

al., 2022; Senior, 1997 .به این ترتیب اینرسی سازمانی را می توان با کمک نظریات پایه ای تبیین نمود .) 

سازمانی   اینرسی  دهنده  شکل  ابعاد  تعریف  و  نظری  سازی  مفهوم  خصوص  آلکورن دوگدر  و    کین 

.  داند  اینرسی سازمانی را شامل سه بعد اینرسی در بینش، اینرسی در عمل و اینرسی روانشناختی می(  2008)

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

از محیط  مناسب  به عدم درک  منجر  پذیری ت  های سازمان واست که  تطبیق  نتیجه عدم  و در  غییرات آن 

محیط با  میسازمان  مدیر هایش  که  دارد  حالتی  به  اشاره  عمل،  در  اینرسی  عنوان  با  بعد  دومین  شود. 

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

افراد ( در این زمینه عنوان می کند که هنگامی2021و همکاران )  ژن(.  Zan et al., 2020) کند است که 

نمی اما  دارند،  را  کار  برای  هنگامیدانش لازم  یا  بندند،  کار  به  را چطور  دانش  دانند آن  بدنبال  افراد  که 

می تغییر  را  خود  رفتار  شده،  یاآموخته  و  کنند  ترغیب  زمینه  این  در  را  دیگران  توانند  نمی  اما   دهند 

دهد. سومین  که افراد درک درستی از تاثیر اقدامات خود بر محیط ندارند، اینرسی در عمل رخ مینگامیه

روان  اینرسی  عنوان  با  این  بعد  که  دارد  اشاره  تغییر  دربرابر  سازمان  اعضای  های  مقاومت  به  شناختی 

از تغییر افراد را ترغیب    شیشناختی دارند. چرا که اضطراب و استرس ناها منشا درون فردی و روان مقاومت

 (.  Gao et al., 2020کند تا وضع فعلی خود را حفظ کرده و در برابر تغییر مقاومت کنند )می
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 های عمومی کشورهای در حال توسعهاینرسی در سازمان

سازمانسازمان توسعه،  حال  در  در کشورهای  عمومی خصوصا  بخش  های  به  که  هستند  بزرگی  های 

لی، اجرایی و قانونی داشته و موظف به عمل در حیطه چارچوب های تعیین شده توسط  مادولتی وابستگی  

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

به  ز  ها خدمت رساننده به عموم مردم هستند، نیادهند. از آن جا که این سازمانشهروندان ارائه می  اساسی 

کسب مشروعیت در محیط خود دارند و جلب رضایت و اعتماد شهروندان از اساسی ترین ماموریت های  

ها و سیاست گذاری در زمینه  (. این در حالی است که بیشتر برنامه ریزیWilliams, 2020باشد )آن ها می

ود. خصوصا در سال های اخیر شارائه خدمات به نیازهای رو به رشد شهروندان عمدتا با شکست مواجه می

برنامه توسعه  و  طراحی  در  زیاد  های  تلاش  و  وقت  صرف  رغم  برنامه علی  و  اداری  تحول  های  های 

سازمان  بهبود  راستای  در  تغییری چندانی  و  نشده  محقق  تدوین شده  اندازهای  اهداف و چشم  راهبردی، 

نشده  )مشاهده  دHarandi et al., 2020است  مقاومتی  که  چرا  جنبه ر  (  و  ابعاد  در  تغییرات  های  برابر 

ها  گوناگون شناختی، انسانی و ساختاری وجود دارد بگونه ای که انواع مختلفی از اینرسی در این سازمان

اینرسی سازمانی ارائه شده توسط  Al Badi, 2018) شود مشاهده می انواع   پولایتس و کارهانا(. بر اساس 

شود. در این  مختلفی از اینرسی در شکل های مختلف مشاهده می ت  های عمومی درجا(، در سازمان2012)

های موجود  ها و روش خصوص می توان به اینرسی شناختی استفاده کرد که به استفاده آگاهانه از سیستم

سازمان مدیران  جایگزینتوسط  از  اطلاع  عین  در  عمومی  می های  مربوط  کارآمدتر  و  موثرتر  شود. های 

ساز این  در  مینماهمچنین  مشاهده  نیز  احساسی  اینرسی  دیگری،  سازمان  هر  همانند  به  ها  اشاره  که  شود 

نیز   اینرسی شناختی ـ اجتماعیها دارد. در کنار آن  های موجود به دلیل عادت داشتن به آن استفاده از روش

به   اشاره  که  دارد  وجود  زیادی  حد  موجودتا  روشهای  و  فرایندها  از  به  استفاده  علم  دلیل  قاومـت  م  به 

در   کارکنان که  اینرسی  از  دیگری  شکل  دارد.  سازمانی  هنجارهای  تغییر  دشواری  و  تغییر  برابر  در 

بالایی وجود دارد  سازمان اقتصادیهای عمومی در سطح  از روش  اینرسی  به استفاده  اشاره  های  است که 

به دلیل   بـالایدلیل هزینـه موجود  مچنین به علت ماهیت سیاسی ه  تغییر در ساختار و فرآیندها دارد.  های 

های عمومی، تحت تاثیر از انتخاب تصمیم گیران اصلی و مدیران ارشد طی فرآیندی سیاسی و از  سازمان

ها موجود است که اشاره به تمایل در این سازمان ینرسـی سیاسیطریق انتخابات عمومی، درجات بالایی از ا

دارد. در کنار این    مخالفـت یـا ممانعـت شـرکا و ذینفعانبا  ه  ها به دلیل مواجهبه عدم تغییر افراد و گروه 

  ( 2014)  هاگ باشد. این اینرسی طبق تعریف  های عمومی میها، اینرسی ساختاری نیز دامنگیر سازمانگونه 

افتد که سازمان قادر نباشد فرآیندهای خود را  زمانی اتفاق می  و   اشاره به ساختار و فرآیندهای سازمان دارد 
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سازماندهد  یرتغی در  همکاران  .  و  لیائو  تعریف  اساس  بر  که  دارد  وجود  نیز  دانش  اینرسی  عمومی  های 

شود که برای  ها مشاهده می( حالتی است که در دانش سازمان رکود رخ داده است. در این سازمان2008)

ز رویکردهای  ا  کنند چرا که استفاده حل مسائل و مشکلات جای از روش های قبلی حل مسائل استفاده می

تر می متداول حل مسئله ریسک کمتری داشته و موجب تصمیم  تر و سریع  این  گیری کم هزینه  اما  شود. 

 ها متناسب با مسائل جدید و به روز نبوده و فاقد توانایی لازم در حل نوآورانه مسائل هستند.  روش

سازمان در  تا  است  ضروری  ترتیب  این  کشوربه  در  خصوصا  و  عمومی  به  هاهای  توسعه  حال  در  ی 

اتخاذ   با  بتوان  تا  یافته شود  پیامدهای آن دست  و علل شکل دهنده و  اینرسی سازمانی  از  شناخت جامعی 

راهکارها و تدابیری که علت های اصلی شکل دهنده این مساله را نشانه گرفته باشند، اقداماتی اساسی در 

 جهت غلبه بر اینرسی سازمانی اتخاذ شود. 

 

 نده اینرسی سازمانی وپیامدهای آندهعوامل شکل 

های مختلف سازمانی اعم از عمومی  در زمینه اینرسی یا اینرسی سازمانی پژوهش های مختلفی در زمینه 

. برخی از این پژوهش ها متمرکز بر مفهوم سازی و شناخت ابعاد و انواع آن  استو خصوصی انجام شده 

اند که بر اینرسی سازمانی دنبال کشف و بررسی عوامل بوده ه  های مختلف باند و برخی دیگر با شیوه داشته 

می  تاثیر  آن  از  یا  بوده  جدول  تاثیرگذار  در  پیامدهای    1پذیرند.  و  سازمانی  اینرسی  بر  تاثیرگذار  عوامل 

 حاصل از آن جمع بندی شده است. 
 (: عوامل تاثیر گذار و تاثیر پذیر از اینرسی سازمانی 1جدول )

 منبع  عوامل   

بر   ل تاثیرگذارامعو 

 اینرسی سازمانی

 Hannan & Freeman, 1984 فرآیندهای انتخاب 

 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 رون سازمانی ب شبکه های ارتباطی
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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 

 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 یت ها واداستان ها و ر 

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 رهبری 

 Oosten, 2014 مهارت ها 

 Oosten, 2014 انگیزه تغییر 

 Sepahvand et al., 2017 تنبلی اجتماعی 

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

عوامل تاثیر پذیر از  

 اینرسی سازمانی

 Zhen rt al., 2021 تهدید چابکی سازمان 

 Dean & Snell, 1991 ویژگی های شغل 

 & 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 کارآفرینی سازمانی

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 ری نوآو

2013 
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1402 
Shahabi & Jalilian, 2011; Babazadeh, 2017 

 

ترتیب مشاهده می این  اینرسی سازمانی، سازه ای در سطح تحلیل سازمان  به  اینکه  شود که علی رغم 

گ سطح  تا  فردی  و  شناختی  روان  سطح  از  متغیرها  و  عوامل  از  وسیعی  طیف  از  سازمانی رواست،  و  هی 

تاثیرپذیر است و تاثیراتی که بر جای می گذارد از سطح فرد تا سازمان را در بر می گیرد. به این ترتیب با  

ها و خصوصا در کشورهای در توجه به گسترده بودن مفهوم اینرسی و همچنین فراگیر بودن آن در سازمان

های  ری در این خصوص انجام شود تا در زمینه ت  حال توسعه، ضرورت دارد تا تحقیقات بیشتر و همه جانبه 

خاص سازمانی، مجموعه عواملی که تاثیرگذار یا تاثیرپذیر از اینرسی سازمانی هستند، بگونه ای همه جانبه،  

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

عه، با بهره گیری از روش های کیفی عمیق و بگونه ای همه جانبه  وسسازمان عمومی در کشوری در حال ت

 گیری و پیامدهای اینرسی سارمانی را کشف نماید.علل شکل

 روش شناسی پژوهش 

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

انجام شده  ایدر شهرداری شهر مشهد  نفر جمعیت دارد و در شهرداری آن  ن  است.  کلان شهر سه میلیون 

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

تامین می  بودجه آن ها توسط دولت  از  اندکی  برای  که بخش  با فشار و اجبار  از طرفی  این سازمان  شود. 

چ است  مواجه  خواسته   را تغییر  تا  است  ضروری  و  کند  می  فعالیت  پیچیده  و  پویا  محیطی  در  و  که  ها 

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

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

به این ترتیب این سازمان المختلف فع انعطاف پذیری سازمان را کاهش می دهد.  یت خود است که توان 

شود و همچنین پیامدهای حاصل از  انتخاب شد تا عللی که منجر به اینرسی و عدم انعطاف پذیری آن می

وش پژوهشی در  ر  است. نظریه داده بنیاداینرسی احصاء شود. به این منظور از تئوری داده بنیاد استفاده شده 

کشف نظریه که امکان ارائه گزارشی   یک روش استقرایی"( آن را  2004)  علوم اجتماعی است که فرناندز

های عمومی موضوع را پرورش داده و همزمان پایه این گزارش را در مشاهدات تجربی نظری از ویژگی

سه طرح اساسی تحقیق وجود دارد    اداست. در استراتژی نظریه داده بنیتعریف کرده   "کندها محکم میداده 

(  Charmaz & Mitchell, 2000(، طرح ساخت گرا )Glaser, 1992که عبارتند از طرح ظاهر شونده ) 

است چرا (. این پژوهش با رویکرد ظاهر شونده انجام شده Strauss & Corbin, 1990مند )و طرح نظام 
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بن طبقه  پذیری لازم جهت  انعطاف  اجازه  پژوهشگر  به  بطور خودجوش داده   دیکه  آنچه که  اساس  بر  ها 

می میشکل  را  اعضای  گیرد  شهرداری،  سابقه  با  مدیران  میان  از  شوندگان  مصاحبه  منظور  این  به  دهد. 

از موضوعات  انتخاب شدند که درک و فهم مناسبی  ای  بگونه  اساتید دانشگاهی  شورای شهر و همچنین 

سال سابقه    10رسی سازمانی داشته باشند، حداقل به مدت  ینمدیریتی و رفتاری خصوصا پدیده اینرسی یا ا

الامکان سابقه کار کردن در سایر  داشته و حتی  را  با شهرداری  تعامل و همکاری  یا  کار در شهرداری و 

در سطح سازمان را  یا چابکی  اینرسی  در  تفاوت  بتوانند  که  باشند  داشته  را  یا خصوصی  دولتی  از  اعم  ها 

های تحصیلی مرتبط با مدیریت شهری تحصیلات بالاتر از کارشناسی ارشد  رشته ر  سازمان درک کنند، د

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

جریان  در  شدند.  انتخاب  شوندگان  مصاحبه  هدفمند  گیری  نمونه  روش  از  استفاده  با  منظور  این  به 

در   اینرسی ابمصاحبه  مفهوم  درباره  کلیاتی  پژوهش،  موضوع  با  شوندگان  مصاحبه  آشنایی  منظور  به  تدا، 

یا عدم   تا درباره وجود  ها خواسته شد  از آن  ادامه  ارائه شد. در  های آن  انواع و مصداق  ابعاد،  سازمانی، 

سازمان شکل   ونوجود این پدیده در سازمان صحبت کرده و سوالاتی از قبیل »چه عواملی در درون یا بیر 

می بیشتر  را  پدیده  این  شدت  عواملی  »چه  هستند؟«،  پدیده  این  چه  دهنده  پدیده  این  »وجود  و  کنند«، 

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

مطا افراد  که  کرد  پیدا  ادامه  جایی  تا  یافته  ساختار  مصاحبه  لبنیمه  دیگر  توسط  که  کردند  می  بیان  را  ی 

نفر آن    9نفر خبره مصاحبه شد که    21شوندگان عنوان شده بود و اشباع نظرات حاصل شد. به این ترتیب با 

شهرداری،   ارشد  مدیران  و  معاونان  از  و    5ها  شهر  شورای  اعضای  از  علمی   7نفر  هیات  اعضای  از  نفر 

برنادانشگاهی در رشته  بودند. میانگین    مههای حقوق،  برق  ریزی شهری، مدیریت، حسابداری و مهندسی 

 18نفر آن ها زن و مابقی مرد بودند، میانگین سابقه کاری آن ها    5سال بود،    45سنی مصاحبه شوندگان  

های مرتبط با مدیریت  نفر از آن ها دارای تحصیلات دکتری و مابقی کارشناسی ارشد در رشته   8سال و  

 دند.  بوشهری را دارا  

داده  تحلیل  داده در  از  قسمت  هر  بنیاد،  داده  نظریه  استراتژی  از  استفاده  با  از  ها  پس  بلافاصله  ها 

می تحلیل  موازی  طور  به  و  گردآوری  گردآوری  جهت  را  رهنمودهایی  محقق  ترتیب  این  به  و  شوند 

های بعدی  اده د  آورد. پس از کسب این رهنمودها، پژوهشگر جهت گردآوریهای بعدی به دست میداده 

ها در نظریه داده بنیاد از کند. تحلیل داده های بعدی اقدام میوارد محیط پژوهش شده و به گردآوری داده 

شده  تشکیل  انتخابی  کدگذاری  و  محوری  کدگذاری  باز،  کدگذاری  ای  مرحله  سه  در فرآیند  است. 

مصاحبه متن  مطالعه  با  باز،  مفکدگذاری  معنایی،  کدهای  تعیین  و  داده اهها  عمق  از  آورده یم  به سطح  ها 
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مقوله می محوری  گذاری  کد  در  میشوند.  شکل  کدگذاری هایی  انتخابی  گذاری  کد  در  و  های  گیرند 

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

می ظاهر  چه  آن  اساس  بر  گیرند  محورها  می  شکل  فرضیهگزاره و  شود  یا  میها  شکل  را  که هایی  دهند 

 & Creswellکند )طبقات مدل را به یکدیگر مرتبط ساخته و روابط متقابل بین طبقات مدل را توصیف می

Poth, 2016 ها  (. نتایج حاصل از سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی این پژوهش در قسمت یافته

 شود.  ارائه می

(  1985ارائه شده توسط و لینکلن و گوبا )  اعتبار   ت یقابلایج نیز تلاش شد تا معیار  نتدر خصوص کیفیت 

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

شده  بازنمایی  حضومطلوب  همچون  راهکارهایی  توسط  معیار  این  تا  شد  تلاش  تحقیق  این  در  ر  است. 

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

 تحلیل چند باره و تحلیل موارد منفی محقق شود.  

 

 هایافته

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

تخابی( است. این مراحل گام هایی متوالی نیستند بلکه در قالب فرآیندی پویا و  انباز، محوری و گزینشی )

می تلاش  کدگذاری  شروع  در  دارند.  ارتباط  و  اتصال  یکدیگر  به  با  شناور  باز،  کدگذاری  طی  تا  شود 

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

دسته قاطب محوری،  کدگذاری  طی  طبقات،  کردن  بندی  دسته  با  ادامه  در  شوند،  ایجاد  یکدیگر تی  با  ها 

مدلی  تا  شوند  می  مرتبط  یکدیگر  به  محورها  گزینشی،  کدگذاری  طی  نهایت  در  و  شوند  می  مرتبط 

 یکپارچه توسعه یابد.    

و انتخابی انجام شد که    ریها در سه مرحله کدگذاری باز، محودر این تحقیق نیز کدگذاری مصاحبه

 شود.  های آن ذکر میدر اداده یافته 

مقوله فرعی،   36کد اولیه شناسایی شد که در قالب    115در مرحله کد گذاری باز    کدگذاری باز:

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

 کدگذاری باز (: 2جدول )

 ردیف کدهای اولیه نام مقوله 

 1 توانایی نامطلوب سازمان در فهم تغییرات محیط  بینش  سیوجود اینر
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تصور برخی مدیران از کم بودن اختیاراتشان برای ایجاد تغییر و دشواری نظم دادن  

 امور

2 

 وجود اینرسی اقدام 

 3 ضعف در توانایی سازمان در همگامی با تغییرات 

 4 قه هماهنگ نشدن مدیران در اجرای تغییرات و عمل بر اساس سلی

 5 مقاومت در برابر انجام تغییر و تحولات مدیران تازه وارد توسط افراد سازمان

 6 وجود تغییرات کوتاه مدت غیر هدفمند 

 7 قوانین قدیمی و منسوخ بالادستی 

 8 تاثیرگذاری لختی نهادهای دولتی قانونگذار

وجود اینرسی  

 شناختی روان

 9 ن تمام افراد با تغییر ودضعف در توانایی سازمان جهت همگام نم 

 10 عدم تمایل مدیران به ایجاد تغییر  

 11 عدم همراهی کارکنان با تغییر و تحولات 

 بزرگ بودن سازمان
 12 شهرداری به عنوان یک اَبر سازمان 

 12 بزرگی سازمان و گسترده بودن دامنه وظایف آن

عدم شناسایی و  

اولویت بندی مسائل  

 شهر

 14 ئل شهرساعدم شناسایی م

 15 عدم اولویت بندی مسائل شهر 

 16 ها عدم مساله محور انجام شدن پروژه 

 17 کنترل در تعیین وظایف -وجود دیگاه قدرت

مقطعی بودن دوره  

 مدیریت 

 18 کوتاه بودن دوره مدیریت مدیران

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

 دیریت م

19 

سیاست های غیر پویا  

و غیر راهبردی  

 سازمان

 20 پویا نبودن سیاست های کلی سازمان و کل سیستم مدیریت شهری 

 توسط سیاست های کلی سازمان رویکرد بلند مدت عدم تشویق
21 

وجود قوانین دست و  

 پاگیر و منسوخ  

 22 وجود قوانین زیاد و دست و پاگیر در داخل سازمان

 23 دست و پاگیر شورای شهر  ینقوان 

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

 حال حاضر 

24 

نبود برنامه ریزی و در  

نتیجه ضعف در امور  

 اجرایی شهر

 25 بی برنامه انجام شدن امور شهر

 26 قرار گرفتن در عمل انجام شده

 27 برنامه  اسعدم اعتقاد مدیران به عمل بر اس

عدم بهره گیری از    28 صرفا انجام تحقیقات در حوزه شهری 
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نتایج طرح های  

های  پژوهشی و برنامه

 تحول

 29 عدم اجرای نتایج طرح های پژوهشی 

 30 بی اعتمادی مدیران به نتایج طرح های پژوهشی

 31 های راهبردی عدم اجرای مناسب برنامه

 32 ولهای تح ضعف در اجرای برنامه

 33 ها و طرح های نظام پیشنهاداتعدم اجرا شدن ایده 

 مدیرانِ لخَت 

 34 مدیران ناتوان در تشخیص تغییرات مهم 

 35 مدیران ناتوان در اجرای تغییرات اساسی 

 36 مدیران غیر متمایل به انجام تغییر 

ضعف در  

 های مدیرانشایستگی

 37 نه شایستگی و جذب و ارتقاء مدیران بر اساس روابط سیاسی 

 38 ضعف توانایی مدیریت در برخی مدیران

 39 ضعف در شایستگی تفکر راهبردی 

 40 عدم تمایل مدیران به انجام امور زیربنایی 

 41 ضعف در شایستگی تصمیم گیری 

 42 ضعف در شایستگی مالی 

نبود فرهنگ تفکر  

 راهبردی در سازمان

 43 نبود فرهنگ مدیریت استراتژیک

 44 نبود باور قلبی به بلند مدت نگری 

 45 مدت مدیران تصمیمات مقطعی و کوتاه 

 46 مدت  اجرای برخی تغییرات بصورت آنی و کوتاه 

نبود انگیزه تغییر در  

 کارکنان

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

 48 شهرداری بر انگیزه و روحیه کارکنان  بهتاثیر نوع نگاه مردم 

 49 جامعه پذیر شدن و بی انگیزه شدن کارکنان تازه وارد خلاق   

 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 

سیستم های منابع  

 پویاییق انسانی مشو 

 53 نبود دید راهبردی به منابع انسانی 

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

 55 نظام جبران خدمات نامناسب و غیرهدفمند 

 56 مناسب نبودن نوع قراردادهای کارکنان 

 57 نظام مسیر شغلی نامناسب 

 58 سیاسی تا شایستگی تخصصی   ایانتخاب مدیران عمدتا بر اساس معیاره
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 59 ای نظام جذب نامناسب و رابطه

 60 وجود نیروی انسانی مازاد

 61 نظام ارزیابی عملکرد نامناسب 

 62 مناسب نبودن سیستم آموزش 

 63 نبود نطام جانشین پروری مناسب 

 64 نبود سیستم مدیریت خروج مناسب

 65 ها در جبران خدمات آنن موثر نبودن نوآوری و پویایی کارکنا

 66 هاموثر نبودن سکون/ پویایی کارکنان در شرایط کاری آن

 67 بی ربط بودن آموزش ها با نظام ارزیابی عملکرد 

ساختار نامناسب و  

 لخت 

 68 وجود ضعف هایی در طراحی و اجرای ساختار جدید 

 69 نبود هماهنگی و هم جهتی بین بخشی جهت اجرای تصمیمات 

 70 رآیند طولانی و پر مقاومت برای هر تغییر ساختاریف 

 71 پویا نبودن ساختار سازمانی بر اساس وظایف متنوع و در حال تغییر

ضعف در سیستم ها و  

های مدیریت  سامانه

 دانش

 72 روز ضعف در وجود اطلاعات دقیق، شفاف و به

 73 وجود اطلاعات پراکنده در خصوص یک موضوع 

 74 روز اطلاعات شهری در یک سامانه یکپارچه و به دنسرجمع نش

 75 های زیاد و موازی با هموجود تعداد سامانه

 76 های شهرداری الکترونیک عدم توسعه فناوری

همگامی ضعیف  

شهروندان با تحولات  

در ارائه خدمات  

 شهرداری

خدمات   ئهعدم آگاهی یا آموزش شهروندان در زمینه همگامی با تغییرات در ارا 

 شهری

77 

 78 دید منفی شهروندان به شهرداری 

 79 عدم همگامی مطلوب شهروندان با تحولات انجام شده در حوزه شهری 

ناهماهنگی و بی  

نظمی در امور شهر و  

نبود نظام مدیریت 

 یکپارچه شهری 

 80 ناهماهنگی و بی نظمی در امور شهر 

 81 مند شهر برنامه ریزی و رشد غیر نظام

 82 شفتگی و ناهماهنگی در امور شهر آ

 83 تعدد تصمیم گیرندگان در امور  شهر 

 84 نبود یک متولی اصلی در امور شهر 

 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

شغولیت شورای شهر  م

به امور روزمره به  

عدم انجام وظیفه اساسی شورای شهر مبنی بر راهبری کلیه امور شهر و یکپارچه سازی 

 هاآن

88 
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 89 عدم انجام تمام و کمال وظایف شورای شهر بر اساس قانون  جای راهبری امور 

 90 انجام وظایف شورای شهر صرفا در نقش شورای شهرداری  

 91 رت کافی برای شورای شهر قدنبود  

فضای سیاسی حاکم 

 بر سازمان

 92 ورود سیاسی مدیران

 93 تیم سازی سیاسی مدیران

 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 عدم احساس نیاز به پایش تغییرات محیطی به علت نبود فضای رقابتی  رقابتی ی نبود فضا

الزامات فراتر از  

وظایف شهرداری و  

گاها نامتناسب با  

های  زیرساخت 

شهرداری از سوی  

 سایر نهادها  

 98 قوانین ابلاغی نامتناسب با الزامات و زیرساخت های سازمان 

 99 ارج از وظایف سازمانخ وجود دستوراتی در جهت انجام اموری 

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

 نهادها 

100 

های  الزامات گروه 

 فشار برون سازمانی 

 101 ها بر اختلال در فعالیت های فشار و روابط برون سازمانیگروه تاثیر 

ادهای هم رده یا بالادستی که منجر به نهدیکته شدن سیاست های از برخی مسئولان 

 شود. منفعل شدن سازمان می

102 

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

 است.

103 

رقابت پذیری کمتر با  

 دیگر شهرها 
 از بین رفتن تفکر توسعه ای و رقابتی با دیگر شهرها 

104 

 اثربخشی پایین 

ری کند و مبتنی بر حدس و گمان به علت نبود اطلاعات دقیق و همه جانبه  گیتصمیم 

 در خصوص یک موضوع 

105 

 106 مندی از ظرفیت های سازمانی عدم بهره 

 107 غیر همسو بودن فعالیت های بخش های مختلف با یکدیگر

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

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

 نوآوری پایین 
 110 از بین رفتن انگیزه افراد جهت ایجاد تغییر و نوآوری 

 111 ها مرتبط نبودن تلاش ها با دریافتی

نارضایتی و بی  

 اعتمادی شهروندان 

 112 نارضایتی شهروندان از شهرداری 

 113 هروندان نسبت به شهرداری و فعالیت های آن ش نبود اعتماد در
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کاهش مشارکت 

 شهروندان 
 بی تفاوتی شهروندان به امور شهر

114 

حرکت به سمت  

آشفتگی بیشتر در  

 امور شهر 

 آشفتگی امور شهر و حرکت به سمت نابهنجاری و ناهماهنگی بیشتر

115 

 

کدگــذاری  ،پیونــد میــان آن هــا  راریق ــرب  و  (1ی فرعی )جدول  هاا بررسی مقولهب  :کدگذاری محوری

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

 (: کدگذاری محوری  3جدول )

 های فرعی مقوله محورها 

 اینرسی بینش  ▪ وجود اینرسی سازمانی

 اینرسی اقدام  ▪

 شناختی  اینرسی روان ▪

 ئل شهر ساعدم شناسایی و اولویت بندی م  ▪ علل درون سازمانی 

 سیاست های غیر پویا و غیر راهبردی سازمان ▪

 نبود فرهنگ تفکر راهبردی در سازمان ▪

 وجود قوانین دست و پاگیر و منسوخ  ▪

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

 های تحولعدم بهره گیری از نتایج طرح های پژوهشی و برنامه ▪

 مدیرانِ لخَت  ▪

 انیرهای مدضعف در شایستگی ▪

 نبود انگیزه تغییر در کارکنان  ▪

 ریسک گریزی و تنبلی کارکنان  ▪

  ضعف در طراحی سیستم های منابع انسانی مشوق پویایی ▪

 های مدیریت دانشضعف در سیستم ها و سامانه ▪

 بزرگ بودن سازمان ▪ علل زمینه ای 

 ساختار لخَت  ▪

 ساختار شورایی مدیریت شهری  ▪

 مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران ▪

 شورای شهر به امور روزمره به جای راهبری امور ت مشغولی ▪

 نبود فضای رقابتی  ▪
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 همگامی ضعیف شهروندان با تحولات در ارائه خدمات شهری  ▪ علل در سطح شهری 

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

 شهری ت های دخیل در خدماپیچیده بودن مسائل شهر و ناهماهنگی بین سازمان ▪

علل ناشی از جو سیاسی اداره  

 شهر

 فضای سیاسی حاکم بر سازمان ▪

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

 سوی سایر نهادها 

 های فشار برون سازمانی الزامات گروه  ▪

 اثربخشی پایین   ▪ پیامدهای درون سازمانی 

 عملکرد ضعیف  ▪

 نوآوری پایین  ▪

 نارضایتی  ▪ های اجتماعیمدپیا

 بی اعتمادی  ▪

 کاهش مشارکت ▪

 حرکت به سمت آشفتگی بیشتر در امور شهر   ▪ پیامدها در سطح شهری 

 رقابت پذیری کمتر با سایر شهرها  ▪

 

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

 است.   1نتایج حاصل از این مرحله به شرح نمودار . شودهای تحقیق ارائه می از یافته 
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پیامدها در سطح 

 شهری:

 آشفتگی امور شهر  ▪

رقابت پذیری کمتر با   ▪

 دیگر شهرها 

 علل ناشی از جو سیاسی اداره شهر:

 فضای سیاسی حاکم بر سازمان ▪

ا نامتناسـب هالزامات فراتر از وظایف شهرداری و گا ▪

 های شهرداری از سوی سایر نهادهابا زیرساخت

 سازمانی های فشار برونالزامات گروه ▪

پیامدهای درون 

 سازمانی: 

 اثربخشی پایین ▪

 عملکرد ضعیف  ▪

 نوآوری پایین ▪

 اینرسی سازمانی: 

 اینرسی بینش ▪

 اینرسی اقدام  ▪

اینرسی   ▪

 شناختی روان 

 علل درون سازمانی:

 عدم شناسایی و اولویت بندی مسائل شهر ▪

 سیاست های غیر پویا و غیر راهبردی سازمان ▪

 نبود فرهنگ تفکر راهبردی در سازمان ▪

 ست و پاگیر و منسوخدوجود قوانین  ▪

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

 عدم بهره گیری از نتایج طرح های پژوهشی و برنامه های تحول ▪

 مدیرانِ لَخت ▪

 های مدیرانضعف در شایستگی ▪

 نبود انگیزه تغییر در کارکنان ▪

 ریسک گریزی و تنبلی کارکنان ▪

  مشوق پویایی یضعف در طراحی سیستم های منابع انسان ▪

 ها و سامانه های مدیریت دانش ضعف در سیستم ▪

 علل زمینه ای: 

 بزرگ بودن سازمان ▪

 ساختار لَخت ▪

 ساختار شورایی مدیریت شهری ▪

 مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران ▪

 راهبردی  یشورای شهر به امور روزمره به جا تمرکز  ▪

 نبود فضای رقابتی ▪

▪  

 علل در سطح شهری: 

 همگامی ضعیف شهروندان با تحولات در ارائه خدمات شهری ▪

 ر و نبود نظام مدیریت یکپارچه شهریهناهماهنگی و بی نظمی در امور ش ▪

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

 پیامدهای اجتماعی: 

بی   ▪ و  نارضایتی 

 اعتمادی شهروندان 

مشارکت   ▪ کاهش 

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

 

بینش، اقدام و روان شناختی وجود دارد. به این  یافته اینرسی  های تحقیق نشان داد در سازمان سه نوع 

شود، یا اگر درک شد، اقدام مناسبی در جهت آن انجام  یب که تغییر و نیاز به تغییر به خوبی درک نمی رتت

افراد با تغییر یک چالش اساسی است. در نمی به تغییر نداشتته و همراه نمودن  افراد تمایلی  شود. همچنین 

است. مثلا  محیط مشکل شده ت  درک تغییرا"شود.  این راستا به بعضی جملات مصاحبه شوندگان اشاره می

ها در کیفیت زندگی شهروندان  نقش رعایت دقیق کاربری".  "بحث شهر هوشمند بحث پیچیده ای است

برخی مدیران  ".  "خواهند به آن رسیدگی کننداست و یا اگر درک شده، نمیتوسط شهرداری درک نشده 

ب تصور می دادن  تغییر و نظم  ایجاد  برای  اختیارات آن ها  قانونی ه  کنند  اختیارات  از  و  است  امور محدود 

 ."کنندخود استفاده نمی

های حاصله، علل شکل دهنده اینرسی سازمانی در چهار دسته علل درون سازمانی، علل  بر اساس یافته 

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

خصوص   سازمانیدر  درون  و  شومصاحبه    ، علل  مدیران  توسط  شهر  مسائل  که  نمودند  اشاره  ندگان 

نشده  بندی  اولویت  و  شناسایی  ریزان  امور برنامه  درگیر  و  ندارند  راهبردی  نگرش  و  تفکر  مدیران  است، 

کنند.  اند، سیاست های سازمان راهبردی نیستند و بعضا موانعی در برابر تغییر و تحول ایجاد می روزمره شده 

شود و عمده قوانین منسوخ و دست و  طوح سازمان فرهنگ تفکر راهبردی دیده نمی س  به طور کلی در همه

شود در امور اجرایی شهر ضعف پاگیر هستند. در امور شهر برنامه ریزی بسیار ضعیف است که باعث می

های نیمه تمام را به وضوح شاهد باشیم. همچنین علی ها و  پروژه های اساسی همچون طولانی شدن پروژه 

است  م این که تحقیقات و طرح های پژوهشی و فناورانه قابل توجهی تا کنون برای سازمان انجام شده رغ

شود. در این میان اکثر مصاحبه شوندگان اذعان های تحول استفاده نمیاما از نتایج این پژوهش ها و برنامه 

اه بودن دوره مدیریتشان، اقدامات وتداشتند که مدیران سازمان تمایلی به پویایی و تحول ندارند و به علت ک 

شایستگی  همچنیین  دارند.  اینرسی  مدیران  عبارتی  به  و  دهند  می  انجام  زودبازده  و  مدیران  سطحی  های 

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

اند که مشوق پویایی و  انی نیز بگونه ای طراحی شده زمگیری اینرسی هستند. همچنین سیستم های ساشکل

سامانه  و  ها  سیستم  و  نیستند  پویایی  مشوق  انسانی  منابع  های  سیستم  مثال  عنوان  به  نیستند.  های  تحرک 

مصاحبه   توسط  شده  عنوان  جملات  از  برخی  راستا  این  در  هستند.  هایی  ضعف  دارای  دانش  مدیریت 

است. دیدگاه قدرت و کنترل تعیین می ناخته و اولویت بندی نشده ش  مسائل شهر"شود.  شوندگان ذکر می

شود انجام  کارهایی  چه  شده ".  "کند  روزمرگی  درگیر  نمیمدیران  حس  تغییر  برای  ضرورتی  و  اند  کند 
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  ".  "شودعدم توجه آنها برنامه ریزی بلند مدت می   حجم کار بالا و درگیری آنها در مسائل روزانه منجر به 

ها و مسائل جلوتر باشیم. لذا در مقابل عمل انجام شده برنامه ریزی وجود ندارد تا از چالش   هردر امور ش 

می ندارند  قرار  برنامه  اجرای  به  اعتقادی  مدیران  شود،  انجام  ریزی  برنامه  گاها  هم  اگر  در ".  "گیریم. 

و چا رو  در  کار  زیر  و  تنبل  فرد  با  تلاش  پر  و  متعد  و  متخصص  نیروی  بین  وجود  پلشهرداری  فرقی  وس 

در ".  "ندارد. چه در انتخاب و چه در حقوق و دستمزد. اینها منجر به بی انگیزگی افراد برای تغییر می شوند

برابر شده  دو  کارکنان  دستمزد  و  بودجه حقوق  مازاد  دوره جدید  انسانی  نیروی  به خاطر وجود  که  است 

کنند و در محل کار یک کارمند دولتی رفتار مید  کارکنان پس از تبدیل قرارداد به پیمانی، مانن  "".  "است

 . "استراحت می کند تا برای کار بعد از ظهر خود انرژی ذخیره کنند

خصوص   ایدر  زمینه  سازمان ،  علل  یک  شهرداری  که  جا  آن  از  نمودند  اشاره  شوندگان  مصاحبه 

هد، ساختاری بزرگ و  د  بزرگ یا به عبارتی یک اَبرَ سازمان است و طیف وسیعی از خدمات را ارائه می

لَخت دارد. همچنین ساختار شورایی سیستم مدیریت شهری و عوض شدن اعضای شورای شهر و به دنبال  

سال یکبار، و مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران باعث   8یا  4آن طیف وسیعی از مدیران شهرداری طی هر 

کنند که وتاه مدت و میان مدتی را شروع میک   هایهای زودبازده باشند و پروژه شود که به دنبال برنامه می

تا پایان دوره مدیریتی خود به بازده نهایی برسد و از ریسک و انجام تغییرات و تحولات بنیادین تر اجتناب 

یافته  راهبردی.  امور  تا  پردازد  می  جاری  و  روزمره  امور  به  نیز  شهر  شورای  دیگر  طرف  از  ی  ها کنند. 

د که  اختیاراتی  اساس  بر  شهر  شورای  دهد  می  نشان  گرفته  پژوهش  نظر  در  ها  آن  برای  اساسی  قانون  ر 

انجام  شده  امور شهر و یکپارچه سازی آن را  بر راهبری کلیه  است عمل نکرده و وظیفه اصلی خود مبنی 

ی دخیل در امور شهر تقلیل یافته است و قدرت کافی را در میان نهادها "شورای شهرداری"نداده و در حد 

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

نوعی بی نیازی و عدم ضرورت برای تحول و پویایی را القا می کند. در خصوص علل زمینه ای به برخی از 

اشاره می دارد  "شود.  جملات مصاحبه شوندگان  تمایل  هر دولت  را محدود کند.  اختیارات شورای شهر 

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

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

ی پیش رود، خاصیت خود را از دست می دهد و به دلیل  مصوبات شورای شهر تا در جریان های بروکراس

وقفه  میهمین  ایجاد  اینرسی  سازمان".  "شودها   یک در  حتی  که  است  ای  بگونه  شرایط  های خصوصی 

لحظه هم نباید غفلت کرد و دائما باید محیط پایش شده و تغییر انجام شود. اما شهرداری این فضای رقابتی 

 ."را ندارد
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نادر خصوص   شهرعلل  اداره  سیاسی  از جو  سیاسی   شی  فضایی  که  نمودند  اشاره  شوندگان  مصاحبه 

حاکم بر سازمان است. همچنین از سوی سایر نهادها الزامات فراتر از وظایف شهرداری و گاها نامتناسب با  

اعمال میزیرساخت شهرداری  دیگر گروه های  از طرف  و  نیز خواستهشود  سازمانی  برون  فشار  و  های  ها 

وظایف دور "کنند. در این زمینه یکی از مصاحبه شوندگان عنوان نمود  زاماتی را به شهرداری تحمیل میال

به  از حیطه عمل شهرداری به آن محول می بیشتر  شود. مثلا بحث کشف رود و بازچرخانی آب و پساب 

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

را   بنر  و می گویند محتوای  میگیرند  تماس  نهادهای مختلف  از  و  ندارد  را  اختیارات لازم  بنر  نصب یک 

 ."عوض کنید 

خصوص   شهریدر  سطح  در  شکل   علل  علل  از  نمودند  عنوان  شوندگان  اینرسی مصاحبه  گیری 

ن علت دیگر پیچیده سازمانی، همگامی ضعیف شهروندان با تحولات در ارائه خدمات شهری است. همچنی 

باعث می است  مسائل شهر  سازمانبودن  بین  داشته  شود  ناهماهنگی وجود  شهری  در خدمات  دخیل  های 

است که نظام مدیریت یکپارچه شهری محقق نشود. در باشد و عدم اقدام مناسب در این زمینه باعث شده 

خیابان را آسفالت می کند، فردای  امروز شهرداری یک  "این راستا یکی از مصاحبه شوندگان عنوان نمود  

کنند،  آن روز سازمان آب آسفالت را به خاطر کارگذاشتن لوله آب خراب کرده و بعد دوباره آسفالت می

بخاطر یک موضوع دیگر آسفالت کنده می بعد  هفته  این  یک  از  دارد. شهروندان  ادامه  این روند  و  شود 

 ."ها ناراضی هستندناهماهنگی 

های پژوهش سه دسته پیامدهای درون سازمانی، ی اینرسی سازمانی، بر اساس یافتهدر خصوص پیامدها

 پیامدهای مرتبط با شهروندان و پیامدها در سطح شهری شناسایی شد. 

مصاحبه شوندگان عنوان نمودند در اثر اینرسی سازمانی، سازمان  پیامدهای درون سازمانیدر خصوص 

است و نوآوری بسیار محدود است. در این زمینه یکــی از مصــاحبه  اثربخشی پایینی دارد، عملکرها ضعیف

های خوبی به لحاظ نیروی انسانی نداشته باشد، بــه هنگامی که یک سازمان ورودی"شوندگان عنوان نمود  

آن ها انگیزه ندهد و حتی انگیزه آن ها را تضعیف کند، تــلاش هــای افــراد ارتبــاطی بــا حقــوق دریــافتی و 

ها نداشته باشد، افراد و سازمان لخت می شوند. به این ترتیب عملکرد و اثربخشی ســازمان   ارتقاء شغلی آن

 . "کاهش می یابد

مصــاحبه شــوندگان عنــوان نمودنــد بــه دنبــال اینرســی در ســازمان  پیامدددهای اجتمدداعیدر خصــوص 

اعتمــاد هســتند و شود. شهروندان به شهرداری بی  های شهروندان روز به روز بیشتر میشهرداری، نارضایتی

مــردم  "مشارکت مطلوبی در امــور شــهر ندارنــد. در ایــن زمینــه یکــی از مصــاحبه شــوندگان عنــوان نمــود 
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کنند امــا بــه نســبت، عوارضی به شهرداری جهت ساخت و ساز، فعالیت های تجاری و امثالهم پرداخت می

بالا و کم ضرورت هستند. طبیعتــا های با هزینه  کنند. مردم شاهد اجرای پروژه خدمات مناسبی دریافت نمی

 ."رضایت چندانی نخواهند داشت

مصاحبه شوندگان عنوان نمودند به دلیل اینرسی سازمانی، امور به   پیامدها در سطح شهریدر خصوص  

سمت گره خوردن بیشتر و آشفتگی بیشتر می رود. همچنین شهر مشهد قدرت رقابــت بــا دیگــر شــهرها در 

اگــر چــاره ای "می دهد. در این زمینه یکی از مصــاحبه شــوندگان عنــوان نمــود کشور و منطقه را از دست 

برای مشکلات موجود اندیشیده نشود و این جریان ادامه پیدا کند شهر به سمت چند پــارگی و ناهمــاهنگی 

 ."شودبیشتر حرکت کرده و مسائل پیچیده تر و حل آن ها دشوارتر می

 

 بحث و نتیجه گیری      

های  گری توسط سازماندر کشورهای در حال توسعه بخش قابل توجهی از امور تصدی از آن جا که  

این   به مرور زمان  از طرفی،  و  انحصار وجود دارد  امور  این  انجام  و در  انجام می شوند  و دولتی  عمومی 

شده سازمان بزرگتر  حالت ها  ها  آن  در  مشاهاند،  سازمانی  اینرسی  و  تغییر  برابر  در  مقاومت  از  ده هایی 

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

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

ون سازمانی، علل زمینه ای، علل ناشی از  شد. به این ترتیب علل ایجاد کننده اینرسی سازمانی شامل علل در

باشند. همچنین پیامدهای حاصل از اینرسی سازمانی شامل جو سیاسی اداره شهر، و علل در سطح شهری می

 باشند. پیامدهای درون سازمانی، پیامدهای اجتماعی و پیامدهای در سطح شهری می

یافته  اساس  شکلبر  سازمانی  درون  علل  جمله  از  تحقیق،  مدیران های  وجود  سازمانی،  اینرسی  گیری 

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

اینرسی سازمانی معرفی  به عنوان عوامل شکل دهنده  رهبری، مهارت های کارکنان و ریسک گریزی را 

شهردایافته اند.  نموده  مدیران  داد  نشان  میها  اینرسی  دچار  در ری  عمدتا  ها  آن  که  معنی  این  به  باشند. 

را   توانایی لازم  نیز  اساسی  تغییرات  اجرای  در  و  نداشته  را  توان لازم  اولویت  با  و  مهم  تغییرات  تشخیص 

کنند انعطاف لازم  کنند قوانین و مقررات دست و پای آن ها را بسته است و تصور مینداشته و یا فکر می

یری در خصوص انتخاب تغییرات اساسی و اجرایی نمودن آن ها را ندارند و دچار اینرسی جهت تصمیم گ 

باشند. همچنین عمده مدیران علی رغم تشخیص تغییرات مورد نیاز و توانایی در انجام  روان شناختی نیز می

شود و حتی می می  آن ها، تمایلی به انجام این کار ندارند و به این ترتیب بسیاری از تغییرات در نطفه خفه 
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توان گفت یک علت مقاومت در برابر تغییر مدیران هستند که با سایر تصمیم گیران به اجماع نمی رسند به  

این ترتیب عمدتا انجام تغییرات آن چنان  عجیب به نظر می رسد که گویی از دوچرخه انتظار انجام کار 

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

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

های مدیریتی لازم را دارا نبوده و در توانایی مدیریت آن ها  آن ها. به این ترتیب عمده مدیران شایستگی

های تفکر راهبردی مدیران به چشم بگونه ای که ضعف اساسی در شایستگیشود.  ضعف هایی مشاهده می 

در  همچنین  ندارند.  خود  مدیریت  کوتاه  دوره  در  زیربنایی  امور  انجام  به  تمایلی  مدیران  و  خورد  می 

به چشم میشایستگی از پذیرش مسئولیت  های تصمیم گیری مدیران ضعف هایی  مدیران  برخی  خورد و 

دارند بگونه ای که یک موضوع را به جندین مرجع دیگر ارجاع می دهند و پس از    تصمیمات مهم واهمه 

کنند. به این ترتیب اجرای هر امری که خارج از روال عادی  اخذ تایید مراجع مختلف، تصمیم گیری می

 شود.  باشد به کندی انجام می

شد   شناخته  کارکنان  در  تغییر  انگیزه  نبود  سازمانی،  درون  علل  دیگر  اوستن  از  تحقیق  نتایج  با  که 

سازمانی 2014) درون  علل  دیگر  از  کارکنان  تنبلی  و  گریزی  ریسک  عامل  همچنین  است.  همسو   )

با نتایج تحقیق اوستن )شده در این تحقیق میشناخته  نی2014باشند که این یافته همسو  ا  (، غفاری و رستم 

(2016 ( همکاران  و  سپهوند  و  می2016(،  زمین  باشد.(  این  میدر  مشاهده  تغییر ه  از  کارکنان  که  شود 

دارد همراه  به  را  ریسک  ماهیت خود  در  تغییر  که  آن جا  از  و  لذا    ،گریزانند.  گریزانند.  نیز  ریسک  از  از 

کاری   محافظه  شرایط  این  در  میکارکنان  ترجیح  راستا  را  این  در  هندرسون  دهند.  و  کاپلان  همچنین 

(2005( و گودکین  آلکورن  سپه2011(،  و   ،)( و همکاران  نموده 2016وند  عنوان  نیز  که  (  فرآیندهای  اند 

شناختی، استرس و اضطراب، ترس، ذهنیت منفی، و انجماد فکری  ان شامل دفاع روان مدیرافراد و  شناختی  

شکل علل  شناختی از  های  تئوری  بر  شاهدی  و  تاییدکننده  ها  یافته  این  هستند.  سازمانی  اینرسی  گیری 

( است که عنوان می کند اینرسی سازمانی ناشی از حالات دفاعی افراد   Shi, 2022Cai &اینرسی سازمانی )

سازمان در برابر تغییر،  و یادگیری دو حلقه ای است. بر اساس این تئوری الگوهای عادات تقویت شده و  

 در کنار آن ادراک انتخابی مانع تغییر پذیری کارکنان به لحاظ روان شناختی می شود.  

تح این  سامانه در  و  ها  سیستم  در  ضعف  عامل  به قیق  دانش  مدیریت  درون    های  علت  یک  عنوان 

و    سازمانی شکل دهنده اینرسی سازمانی شناخته شد که این یافته تا حدودی همراستا با نتایج تحقیقات لیائو 

انی اشاره باشد که به تاثیر اینرسی دانش در افزایش اینرسی سازم( می2014(، و ابراهیمی )2008همکاران )

یافته اند.  نموده  از  حاصل  سازماننتایج  چنین  در  داد  نشان  در ها  روز  به  و  شفاف  دقیق،  اصلاعات  هایی 
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سامانه  و  دارد  وجود  ای  پراکنده  اطلاعات  موضوع  یک  خصوص  در  و  نیست  اطلاعاتی دسترس  های 

این سامانه  ندارد.  ای وجود  تعریف شده یکپارچه  ای  برخیها  جزیره  های  موارد موازی کاری   اند که در 

می نیز  اضافه  نیروی  جذب  به  منجر  که  دارند  توجهی  فناوری قابل  همچنین  شهر  شود.  نیاز  مورد  های 

ها در ایران در ابتدای راه خود قرار  است و در این زمینه شهرداریالکترونیک به حد کافی توسعه داده نشده 

مان به کندی و با کیفیت پایین و مبتنی بر حدس و  گیری در سازدارند. این موارد باعث می شوند تصمیم

گمان انجام شود و ریسک تصمیمات را بالا می بردکه منجر به تغییرگریزی شده و تحرک و پویایی را از 

 کند.  سازمان دور می

گیری اینرسی در  های تحقیق، بزرگ بودن سازمان علتی بر شکل در میان علل زمینه ای بر اساس یافته

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

بزرگ  اندازه  دارد.  سازمان  بالاتری  اینرسی  درجه  باشد،  داشته  ابر تری  یک  نیز  شهرداری  که  جا  آن  از 

و انرژی بیشتری   سازمان است، دامنه فعالیت های گسترده ای دارد و طبیعتا اجرای یک تغییر در آن وقت 

شود هر تغییری خصوصا تغییرات مربوط به منابع انسانی و  می طلبد. بزرگی و چاق بودن سازمان باعث می

همچنین در میان علل زمینه ای، ساختار لَخت از ساختار سازمانی با مقاومت و موانع متعددی مواجه شود.  

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

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

در طراحی و اجرای ساختار جدید ضعف هایی وجود دارد، هماهنگی و هم ها نشان می دهد در این سازمان

یمات ضعیف است، هر تغییر ساختاری با فرآیند طولانی و پر مقاومت  تصمجهتی بین بخشی جهت اجرای  

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

به مرور زمان در  نیز عنوان می کند که سازمان های بزرگ  اینرسی ساختاری  تئوری  این راستا  ندارد. در 

لیت ها، رویه های تکراری و استاندارد شده ای ایجاد می کنند که این به مرور زمان باعث لختی انجام فعا

 (. Ciccarello, 2022سازمان و عدم انتخاب آن ها توسط محیط می شود)

باشد که این یافتــه همســو بــا شده میمقطعی بودن دوره مدیریت مدیران، از دیگر علل زمینه ای شناخته

کــه بــه تــاثیر تــیم مــدیریت و درجــه تــداوم تــیم هــای   باشد( می1989ریکسون و همکار )نتیجه تحقیق فرد

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

خــاب کنند. چرا که شورای شهر توسط شهروندان بر اساس فرآیندی سیاســی انتدر فضایی سیاسی رفتار می

می شوند و به همین ترتیب انتخاب شهردار و مدیران ارشد نیز ماهیتا سیاسی اســت و ایــن جریــان تــا پــایین 

ترین سطوح عملیاتی سازمان جریان دارد. لذا مدیران تیم سازی سیاســی کــرده و ســازمان بــا نیروهــای کــم 
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ن ترتیــب دیــدگاه شود و فضای سیاسی ســازمان در حــال تشــدید شــدن اســت. بــه ای ــتر میتخصص بزرگ

هــای جنــاحی و شود و در جریــان بازیکنترل بر سیستم های مدیریتی، ساختار و فرهنگ غالب می  -قدرت

شــود. های نفوذ بر نیازهای سازمان،  اینرسی ســازمان تشــدید میبزرگ شدن سازمان و اولویت منافع گروه 

اینرســی از نهادهــای قانونگــذار عامل دیگری که ناشی از ساختار شورایی مدیریت شــهری اســت، ســرایت  

باشد و هــم قــوانین گذار میباشد. شهرداری هم موظف به رعایت قوانین نهادهای دولتی قانونبالادستی می

باید اجرا نماید. این در حالی است که عمــده قــوانین دولتــی بالادســتی تصویب شده توسط شورای شهر را  

بر اســاس تئــوری سیســتم   باشد.ال حاضر شهرداری نمیقدیمی و منسوخ بوده و پوشش دهنده اقتضائات ح

های باز، این نتیجه منطقی به نظر می رسد. چرا که سازمان با محیط خود فعالانه در تعامل است و جزئــی از 

تر تاثیر می پذیرد. به ایــن ترتیــب هنگــامی سیستم بزرگ تر است. لذا از ویژگی ها و حالات سیستم بزرگ

و خصوصا نهادهای بالادستی دچار اینرسی باشند، سازمان نیز دچار اینرســی خواهــد های مرتبط  که سازمان

 شد.

شناخته  ای  زمینه  علل  دیگر  نتایج    شده از  با  یافته همسو  این  است.  رقابتی  فضای  نبود  پژوهش  این  در 

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

 شود. رقابتی تر منجر به سطح پایین تر اینرسی سازمانی می

از جو   اینرسی سازمانی شناخته شدند، علل ناشی  به عنوان علت  این تحقیق یک دسته عواملی که  در 

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

اند، تا کنون به علل شناسایی شده در این دسته،  وهش های قبلی در آن انجام شده آن با محیط هایی که پژ

نشده  اشاره  قبلی  تحقیقات  اشاره در  دلایل  از  دسته  این  به  شوندگان،  مصاحبه  عمده  که  حالی  در  است. 

نموده نموده  معرفی  عوامل  سایر  از  تاثیرگذارتر  را  عوامل  از  دسته  این  بعضا  و  حاصل اند.  اند  از    نتایج 

الزاماتی را بر های پژوهش نشان داد به دلیل از جو سیاسی اداره شهر، گروه یافته های فشار برون سازمانی 

ها  موجب اختلال در فعالیت های فشار و روابط برون سازمانیگروه کنند. بگونه ای که شهرداری تحمیل می

شود که منجر به منفعل یی دیکته میاز برخی نهادهای هم رده یا بالادستی سیاست هامی شوند. همچنین  

می سازمان  شهرداری  شدن  آن  اصلی  متولی  که  اموری  در  متعدد  حقوقی  و  حقیقی  افراد  دخالت  و  شود 

هایی را ایجاد می کند. به این ترتیب اقدامات و تغییر و تحولاتی که سازمان مترصد انجام  است، نابهنجاری 

کننده تئوری سیستم های سیاسی شود. این یافته تاییدمواجه میآن است، در محیط سازمان با موانع بسیاری  

فرا  حتی  و  سازمانی  مختلف  سطوح  در  تغییر  جریان  در  تئوری،  این  اساس  بر  باشد.  می  نیز  اجتماعی  و 

سازمانی، هنگامی که ذینفعان متعدد در مورد منافع خود تردید کنند، تلاش می کنند تا با اعمال قدرت و  
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را حفظ کرده و بر سر راه تغییر مداخلات و یا موانعی ایجاد کنند. در این زمینه خصوصا در فشارمنافع خود  

شهروندان،  مختلف  های  گروه  قبیل  از  متعددی  ذینفعان  که  ها  شهرداری  همچون  عمومی  های  سازمان 

سازمان شهر،  شورای  اعضای  کارکنان،  و  بالادسمدیران  و  رده  هم  نهادهای  سایر  و  زیرمجموعه،  تی های 

سیاسی فضایی  در   سازمان  و  عوامل   -دارد،  از  متنوعی  طیف  که  است  طبیعی  کند،  می  فعالیت  عقلایی 

 سیاسی مانع زا در برابر تغییر وجود داشته باشد.  

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

تحقیق به  توان  می  تنها  میان  این  عاملی   در  عنوان  به  را  سازمان  پیچیدگی  که  نمود  اشاره  فریمن  و  هانان 

باشد  شده در این تحقیق میاند و این یافته تا حدودی همسو با یافته شناخته تاثیرگذار بر اینرسی معرفی نموده 

می سازمانی  اینرسی  به  منجر  شهر  مسائل  بودن  پیچیده  و  که  مسائل  پیچیدگی  دنبال  به  که  چرا  شود. 

شهرداری گست دامنه وظایف  تر میردگی  پیچیده  نیز  سازمان  کندی  ها، ساختار  باعث  موضوع  این  و  شود 

شود. می توان این دسته از علل را با استفاده ها شده و منجر به اینرسی میجریان اطلاعات و تصمیم گیری

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

به هم پیوسته دارد، در محیط نیز به عنوان جزئی از یک سیستم بزرگتر و تاثیر گذار و تاثیر پذیر از دیگر 

اجزا عمل می کند. لذا فعالیت شهرداری ها در محدوده جغرافیایی یک شهر، تاثیر پذیر از گسترده عوامل 

به این ترتیب پیچیدگی های محیط به آن سرایت کرده و  و موضوعات خرد و کلان در سطح شهری است. 

 منجر به کندی و اینرسی می شود.  

سومین دسته از علل اینرسی سازمانی که در کنار علل درون سازمانی و علل زمینه ای وجود دارند، علل  

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

بگونهشود  می است.  شهری  یکپارچه  مدیریت  نظام  که  نبود  یک   ای  خصوص  در  شهر  امور  در  عمدتا 

به   منجر  نیز  امر  این  ندارد.  اصلی  متولی  امور شهر یک  و  دارد  موضوع تصمیم گیرندگان مختلفی وجود 

امور شهر میآشفتگی و بی اینرسی سازمانی را شدت می بخشبرنامگی  د چرا که هر شود که در مجموع 

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

همگامی ضعیف شهروندان با تحولات در ارائه خدمات شهرداری است بگونه ای که شهروندان در دیگر  

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

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

تئوری  اساس  بر  ویژگی  یافته  که  ای  بگونه  است.  تبیین  قابل  عدم  فرهنگ  همچون  فرهنگی  منفی  های 

و عدم مشارکت   اطلاعات جامع،  نگری، عدم دریافت  منفی  دانستن  اعتماد،  مند  به زیان  منجر  شهروندان 
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تغییر از جانب شهروندان و در نتیجه مقاومت ایشان در برابر تغییر می شود و زمینه را برای اینرسی سازمانی 

 فراهم می کند. 

سازمانی،   درون  پیامدهای  دسته  سه  حاضر  پژوهش  در  نیز  سازمانی  اینرسی  پیامدهای  خصوص  در 

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

اند. در این تحقیق عملکرد ضعیف یکی شده در این پژوهش اشاره نموده پیامدهای درون سازمانی  شناخته 

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

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

تصمیم در  سازمان  عملکرد سازمانی،  و  نداشته  را  لازم  توانایی  سازمان  اهداف  به  رسیدن  و  اجرا  گیری، 

   دهد.پایینی از خود نشان می 

گ و  پژوهش است که با نتایج تحقیق هان  شده دراینهمچنین نوآوری پایین از دیگر پیامدهای شناخته  

 ( همسو است.  2021( و میکالف )2010( و شهابی و جلیلیان )2016(، بابازاده )2013همکاران )

های پژوهش نشان داد یک پیامد درون سازمانی ناشی از اینرسی سازمانی، اثربخشی پایین سازمان یافته

م گیری کند و مبتنی بر حدس و گمان رخ می دهد که تصمیباشد. به این صورت که در نتیجه اینرسی  می

دچار  سازمان  همچنین  است،  بوده  موضوع  یک  خصوص  در  جانبه  همه  و  دقیق  اطلاعات  نبود  علت  به 

اینرسی از تمامی ظرفیت های موجود سازمانی استفاده بهینه را نکرده و فعالیت های بخش های مختلف آن  

سازمان درگیر شده در حل و فصل مسائل داخلی و مسائل مرتبط با  با یکدیگر همسویی لازم را ندارند و  

 شهر است و تمرکز چندانی بر اهداف و آینده ندارد. به این ترتیب اثربخشی پایینی را دارا است.  

می شهرندان  با  مرتبط  سازمانی  اینرسی  پیامدهای  از  بخش  یک  داد  نشان  پژوهش  به  نتایج  که  باشد 

ادی و کاهش مشارکت شهروندان ظهور می یابد. بگونه ای که شهروندان به  صورت تارضایتی و بی اعتم

نسبت عوارض پرداختی اعم از عوارض مربوط به کسب وکارها و عوارض ساخت و ساز خدمات مطلوبی 

نمی مشاهده  شهر  در سطح  منجر شده را  زمان  در طی  موارد  این  ندارند.  ورضایت چندانی  که  کنند  است 

های شهر در حال  هرداری و اقدامات آن اعتماد لازم را نداشته و عقیده دارند سرمایهشهروندان نسبت به ش

بیشتر در دوره کوتاه مدت مدیریت   به منافع  تلف شدن است و هر مدیر و هر حوزه صرفا به فکر رسیدن 

ه، در خود است و به نوعی این باور را دارند که یک نظام تاراج شکل گرفته است که هر اقدام و هر پروژ

 حال تامین منافع مالی یا غیر مالی عده ای است.  

باشند. چنانچه در جهت رفع اینرسی دسته دیگر پیامدهای اینرسی سازمانی، پیامدهایی در سطح شهر می

شود که اثرگذاری عوامل ایجاد کننده اینرسی تقویت شود و  سازمانی اقدامی انجام نشود باعث باعث می
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با تکرار آن ها سازمان به سمت اینرسی بیشتر و بیشتر حرکت کند. خصوصا اگر  هایی شکل گیرد کهچرخه

اینرسی می باشد مداخله ای انجام نشود  در زمینه مدیریت یکپارچه شهری که از علل اساسی ایجاد کننده 

  شهر به سمت آشفتگی، نابهنجاری و ناهماهنگی بیشتر حرکت می کند. به این ترتیب مدیران دائما در حال 

حل و فصل مسائل روزانه و واکنش به رویدادهای مختلف شده و تفکر توسعه ای در سطح شهر تضعیف 

شود که با ادامه این روند، شهر توان رقابت پذیری کمتری با دیگر شهرهای جهانی پیدا کرده و در یک می

 چرخه تضعیف کننده حرکت می کند.

هری در خصوص علل و پیامدهای اینرسی سازمانی نهایتا خروجی این پژوهش ارائه یک نظریه سطح جو

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

شود جهت کاهش اینرسی سازمانی، شهرداری مشهد اقدامات اساسی نسبت به  به این ترتیب پیشنهاد می 

های راهبردی و میان مدت را بگونه ای طراحی نماید که با تغییر ه کوچک سازی ساختار انجام داده و برنام

تحول، پویایی شود  ها تغییر نکرده و جریان اجرای آن ها ادامه یابد. همچنین پیشنهاد میمدیران، این برنامه 

های راهبردی، سیاست  و تغییر به عنوان یک ارزش سازمانی تعریف شود. بگونه ای که در سایه آن، برنامه 

همچنین    ها، سیستم های سازمانی و خصوصاسیستم های منابع انسانی، با روح تحول و پویایی آمیخته شوند. 

سازمان با تقویت سیستم های مدیریت دانش و سیستم های مدیریت منابع انسانی، خصوصا سیستم ارزیابی 

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

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

های اجرایی نهایی آن شورای شهر باشد ایجاد شود و با اتخاذ اختیارات قانونی به هماهنگ سازی دستگاه 

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

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

های خصوصی در ارائه خدمات شهری ایجاد نماید تا به انعطاف  سپاری کرده و فضایی رقابتی میان سازمان

شود سازمان در خصوص  ست یابد. همچنین پیشنهاد می پذیری، چابکی و تحول در ارائه خدمات شهری د

این  شایستگی ارتقاء  جهت  کارهایی  و  ساز  و  نموده  تدوین  را  هایی  مدل  کارکنان  و  مدیران  های 

بگونه ای  ها ایجاد نماید و این نظام شایستگی مبنای جذب و ارتقاء کارکنان و مدیران قرار گیرد.  شایستگی

در برابر تغییر، همراهی با تحولات، ایجاد تغییر، خلاقیت و نوآوری،    هایی همچون گشودگیکه شایستگی 

های مدیران و کارکنان ارزیابی شده کارآفرینی، نگرش تحول گرا تعریف شوند و به دنبال آن، شایستگی 

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

اساسی  خروج  راه  یک  داد،  نشان  ضمنی  طور  به  تحقیق  نتایج  که  همانگونه  راستا،  این  در  شود.  ریزی 
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انسانی آن می  از طریق منابع  اینرسی،  از  نیازمند طراحی سازمان  این راستا،  انسانی در  باشد و هدایت منابع 

مصا حاضر  در حال  که  است  حالی  در  این  است.  انسانی  منابع  های  سیستم  عنوان  متناسب  شوندگان  حبه 

عملکرد   مشوق  و  نکرده  شناسایی  را  مطلوب  و  خوب  عملکرد  فعلی،  عملکرد  ارزیابی  نظام  که  نمودند 

نمی نیز  پاداش  مبنای سیستم  و  نیست  ارزیابی باشد. همچنین  عملکرد گروه مطلوب  و عملکرد سازمان  ها 

نمینمی مشخص  سازمان  شکست  یا  موفقیت  لذا  ترتیبشود  این  به  می  شود.  بازطراحی پیشنهاد  در  شود 

سیستم مدیریت عملکرد سازمان و ارتباط آن با سیستم های جبران خدمات و آموزش، و مدیریت خروج 

پویایی ها،  که خلاقیت  ای  بگونه  شود  انجام  اساسی  کارآفرینیاقداماتی  خواهی ها،  تحول  و  تشویق  ها  ها 

 شده و توسعه یابند.  

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

اینرسی سازمانی کدام دسته عوامل  صورت کمیّ ارزیابی شود تا مشخص شود در میان علل شکل دهنده 

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

 ز اینرسی سازمانی را طراحی و آزمون نمایند.  فردی، گروهی و سازمانی ا

لازم به ذکر است از آن جا که این پژوهش در شهرداری مشهد که یک سازمان عمومی در ایران است 

شده  یافته انجام  سازماناست،  سایر  به  تعمیم  قابلیت  حاصله  به  های  صرفا  و  ندارد  را  ها  کشور  سایر  و  ها 

 ده قرار گیرد. صورت تئوریک می تواند مورد استفا
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