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. باشـد  یهـا م ـ  ح آنیصح يها و اجرا ين درست استراتژیتدو ها، ران سازمانیمد يرو شیپ يها از چالش یکیامروزه        

بـه   یابین تنگناهـا جهـت دسـت   ی ـشـناخت ا . اسـت  کـرده رو  بـه  را با مشـکل رو  ها ياستراتژ ياجرا ،يمتاسفانه موانع متعدد

سـو، فقـدان    گـر ید از. رسـد  یم نظر به يشند، ضروریاند یم یسازمان هرتو ش یاخلاق ه به توسعه، اصولک یموفق يها سازمان

نامناسـب   زشیانگکنترل، پاداش و  ستمیسز یو ن منابع نادرست صیراثربخش، تخصیغ یمساع کی، تشرمناسب یسازمان ساختار

سـالم   يهـا  سـازمان  مهـم  يهـا  یژگ ـیاز و یکیک یاستراتژ تفکرکه  ییجا ازآن. استها  ياستراتژ يساز ادهیپ یسازمان از موانع

 يری ـگ بهـره ها با  آن. ندیفائق آ ياستراتژ ياجرا یسازمان بر موانع یسازمان ق سلامتیتوانند از طر یها م سازمانن یا باشد، یم

و بـه سـطح    را کـاهش داده  ياسـتراتژ  ياجـرا  یسـازمان  موانـع  ،يو هدفگذار يارتباط، مشارکت، رهبر، يه، وفاداریاز روح

قادر ، ه تعاملات سازمان اثرگذار استیبر کلکه  يبسترعنوان  به یسازمان فرهنگان، ین میدر ا. ابندی یم دست يبالاتر عملکرد

 یمفهـوم  رو، مـدل  نی ـا از .دی ـها کمـک نما  يز استراتژیآم تیموفق يسالم و اجرا يها سازمان يها ت مولفهیتقو  خواهد بود به

د اسـت  ی ـام. دهـد  یم ـ  قرار یبررس مورد سازمان در بستر فرهنگرا  یسازمان و سلامت ياستراتژ ياجرا یسازمان موانع ،شده ارائه

گذاشته و بـه    را پشت سر ياستراتژ ياجرا یسازمان موانع ن مدل بتوانندیاز ا يریگ با بهره، ها يشهردار ژهیو بهها  سازمان رانیمد

  .ابندیسالم دست  ییها سازمان

  

.ها يشهردار، ی، فرهنگ سازمانی، سلامت سازمانياستراتژ ياجرا ی، موانع سازمانياستراتژ ياجرا
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ونسـکو،  یو سـازمان   یکه کارشناسان بانک جهـان  باشد یمدر جهان تا بدان حد  ها يشهردارگاه یامروزه نقش و جا       

شتر یب يو شهر ی، روانیت روحین امنیدر تام ها يشهردارج مطالعات انجام شده خود، اعلام نموده اند که نقش یطبق نتا

فـا  یخود را بـه نحـو احسـن ا    یت نشوند و نتوانند نقش اصلیحما ها يشهرداراگر  یعنی، باشد یم ها يدادگسترس و یاز پل

کـه سـلامت    ییاز آن جـا  ).1389، یخوشرو و قاسـم ( گردد یمار سخت و هرج و مرج در شهرها حاکم یبس یکنند، زندگ

که مثل آدمیان سیکل و سیر متنـوعی از تعـادل،    نگرد یممبین ذهنیتی است که سازمان را همچون ارگانیزمی  1سازمانی

احسن نقش خود، از آن مدد  يفایدر جهت ا یستیبا ها يشهردار، )1388کاکیا، ( دینما یمسلامتی، بیماري و مرگ را طی 

 يهـا  ارزشو  2هـا  ياسـتراتژ در چنین سازمانی، ماموریـت، اهـداف،   . ش دهندیرند تا دوره تعادل و سلامت خود را افزایبگ

، یه، شـهرت سـازمان  ی، روحيارتباط، مشارکت، وفادار). 1388بیک زاد و بیرامی، ( باشد یمازمان براي همه افراد روشن س

ک سـازمان سـالم   ی ـ ياز منابع از مولفه ها ي، توسعه و بهره برداري، رهبرياز عملکرد، هدفگذار ی، قدردانیاصول اخلاق

  ).2000 ،3نگلیدن و کلیلا( باشند یم

 هـا  آنح یصح 4ياده سازیو پ ها ياستراتژن درست ی، تدوها سازمانران ارشد یمد یاز چالش اصل یکیگر سو، یاز د       

ن شده در مرحله عمل یدرست تدو يها ياستراتژاز  ياریمتاسفانه بس). 1390و نور السناء،  یفرج پور خانا پشتان( باشد یم

. گردنـد  یم ـ هـا  ياسـتراتژ  يت اجـرا یوجود دارند که سبب عدم موفق يمتعدددر واقع عوامل . شوند یمبا شکست مواجه 

سـاختار نامناسـب،    را با مشکل مواجـه سـاخته و شـامل    ها ياستراتژ ياست اجرا یاز جمله عوامل مهم 5یموانع سازمان

مناسـب،   6یراثـربخش، فقـدان فرهنـگ سـازمان    یغ یک مساعی، تشریص نامناسب منابع، ارتباطات ناقص و ناکافیتخص

مناسـب و   یزشیستم انگینامناسب، فقدان س یلیستم پاداش مناسب، مدارک تحصیستم کنترل مناسب، نبود سیفقدان س

  ).2009، 7ا و همکارانشیم نیرح( باشد یممطلوب  ییکرد اجرایفقدان رو

 شـود  یم ـ، مشخص ها ياستراتژ ياجرا یو موانع سازمان ینه سلامت سازمانیمطالعات انجام گرفته در زم یبا بررس       

قادر خواهند بود  ها سازمانن گونه که یبد. دو طرفه برقرار است یسازمان سالم و موانع مذکور، ارتباط ين مولفه هایکه ب

ران از موانـع  یند و بالعکس، غفلت مدینائل آ يشتریقات بیبه توف ها ياستراتژ ي، در اجرایت ابعاد سلامت سازمانیبا تقو

عـلاوه بـر   . کند یم يریسالم جلوگ یبه سازمان یابیده و از دستین موانع گردید ایسبب تشد ياستراتژ ياجرا در یسازمان

  . ردیگ یمن، تعاملات مذکور در بستر فرهنگ سازمان انجام یا

                                                             
١. Organisational health 
٢. Strategies 
٣. Lynden and Kelingle 
٤. Implementation 
٥. Oraganisational impeders 
٦. Organisational culture 
٧. Rahimnia et al. 
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و اقـدامات   ماتی، تصـم ها یاستراتژج یرا براساس نتا ی، باورها و اعتقاداتها ارزشبه مرور زمان  ها سازماندر واقع،        

حرکـت و   یبـرا  یشـروع  ی توانـد نقطـه   یم یرهنگ سازمانف. دهد یمرا شکل  ها آنکه فرهنگ  کنند یمش کسب یخو

، اقدامات مدیریت اسـتراتژیک کـه خـاص    یبدون توجه به فرهنگ سازمان. دیشمار آ شرفت بهیدر راه پ یا مانعیو  ییایپو

؛ 1381، یج و مشـبک یکـرد نـائ  (ز باشـد  یت آمیموفق تواند ینمدوره تغییرات سریع محیط درونی و بیرونی سازمان است، 

بـوده و در   یاستراتژ یاده سازین و پیدر تدو یاتیعامل ح یفرهنگ سازمان لذا ؛)1388، ینیاسی؛ 1382در و بارسو، یاشنا

 ین، بـه اذعـان برخ ـ  ی ـعـلاوه بـر ا  ). 1381، یج و مشـبک یکـرد نـائ  ( رود یم ـبه شـمار   ها یاستراتژ یاجرا یربنایواقع ز

، شـود  یم ـ یت تحقق سـلامت سـازمان  یار مهم که سبب ارتقا سلامت کارکنان و در نهایاز عوامل بس یکیصاحبنظران، 

  ). 2006، 1به نقل از فورچون(است  یفرهنگ سازمان

حـاکم بـر فرهنـگ     یسازمان همسو و هم جهت خواهد بـود کـه فضـا    یها یاستراتژفرهنگ با  یزمانن رو، یاز ا       

کمتـر   هـا  یاسـتراتژ فرهنـگ و   ییهر چه همسو. ک باشندیاستراتژ یباورها یافراد، مظهر واقع یسازمان، سالم و باورها

و منسـجم، افـراد ضـمن     یک فرهنگ قویبا وجود . خواهد بود تر نییپاآن  یو اثربخش ییو کارا تر ناسالمباشد، سازمان 

ت و تعهـد  یو هنجارها، احسـاس مسـئول   ها ارزشسازمان، نسبت به  یها یاستراتژرامون اهداف و یشتر پیب یکسب آگاه

 زاده، یمم ـ(گـردد   یش عملکـرد سـازمان  یت افـزا ی ـزش و در نهایه و انگیمنجر به بهبود روح تواند یمن مهم یدارند که ا

کـه   کننـد  یم ـه بـالا بـوده و افتخـار    ی ـمتعهد، وفادار و با روح ن رو، سازمان سالم جایی است که کارکنانش،یاز ا ).1375

 یتعـاملات سـازمان   یتمام یبر رو یکه فرهنگ سازمان ییاز آن جا). 2000نگل، یدن و کلیلا(بخشی از سازمان هستند 

 یاجـرا  یه فرهنگ، بـا فـائق آمـدن بـر موانـع سـازمان      یدر سا ییها سازمانن ی، چن)2006، 2سیفرانکو( باشد یماثرگذار 

ت ی ـموفق یسازمان سالم در اجـرا  یت مولفه هایز با تقویکمک نموده و ن یبه تحقق سلامت سازمان توانند یم یاستراتژ

ک سـازمان سـالم اسـت،    ی ـج یکـه از نتـا   یو اثربخش ـ ییبه کـارا  یابین امر موجب دستیا. ابندیق یتوف ها یاستراتژز یآم

در بافـت   یو درک تعامـل آن بـا سـلامت سـازمان     یاسـتراتژ  یاجرا یبا شناخت موانع سازمان توان یمن یبنابرا. شود یم

  .ترسیم نمود ها یشهرداررا برای  یصحیح یها یریگفرهنگ سازمان، جهت 

  

استراتژی  ).1382ا، ید نیسع( استراتژی در برنامه ریزی و مدیریت گسترش یافته استتاکنون مفهوم  1980از دهه        

دانسته اند که جهت گیری کلی را مشخص ساخته و چگونگی نیل به اهـداف   ییها استیساز اقدامات و  یرا مجموعه ا

ن یدو وجه تـدو  یدارا 4کیاستراتژت یریند مدیفرآ) 1991( 3الکساندردگاه یاز د ).1388، یاشرف( دینما یمکلان را تعیین 

به نقـل  (ند و تعاملات آن دارد ین فرآیبه ا ی، بستگیک استراتژیت یا عدم موفقیت یو موفق باشد یم یاستراتژ یو اجرا

                                                             
١. Fortune  
٢. Francois 
٣. Alexander 
٤. Strategic management 
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 هـا  آند بـه  ی، بایاستراتژ یند اجرایکه در طول فرآ ی، عوامل)2003( 2دیویاز نظر د). 2009، 1از کاس اوقلو و همکارانش

ت مقاومـت در برابـر   یری، مدیت تضاد، ساختار سازمانیریص منابع، مدی، تخصها استیسانه، یتوجه شود شامل اهداف سال

را  یز عـوامل ی ـن) 2006( 4تامپسـون و همکـارانش  ). 2005، 3اوقونموکان و همکارانش( باشد یم یر و فرهنگ سازمانییتغ

سـازنده،   ی، فرهنگ سازمانیکار یها تلاش یعبارت از سازمانده نموده اند که یمعرف یاستراتژ یت در اجرایموفق یبرا

زش افراد، ارتبـاط  ی، انگیاتیو عمل یاطلاعات یها ستمیسل گر، بهبود مستمر، نصب یتسه یه هایرو ی، اجرایبودجه بند

). 2009به نقل از کاس اوقلـو و همکـارانش،   ( باشند یم یدرون یرهبر یریت، به کارگین پاداش و در نهایبرقرار کردن ب

اده ی ـن رو در پی ـاز ا .جـاد کنـد  یدر سازمان خلل ا ها یاستراتژ یر اجرایدر مس تواند یمک از موارد ذکر شده، یفقدان هر 

دگاه ی ـند از دین فرآیا یاجرا یدیموانع کل یوجود دارد که در ادامه به بررس یو موانع ها چالش، یاثربخش استراتژ یساز

  .صاحب نظران پرداخته شده است

  

، در مطالعات توجه گردد یمک بر یت استراتژیریدر مد یاستراتژ یند اجرایبه فرآ ها یاستراتژل شکست یاگر چه دل       

به عدم انتقال  توان یم، ها یاستراتژ یل شکست اجرایاز دلا ).2009کاس اوقلو و همکارانش، (به آن شده است  یکمتر

کـه   یمنابع در انجام پروژه هـا و اقـدامات   ییت بودجه و زمان و ناکارایز محدودیدر سرتاسر سازمان و ن یدرست استراتژ

ستند اما قسمت اعظم منابع بهبود را یبه اهداف، برخوردار ن یابیدر جهت دست ییت بالایک و اهمیت استراتژیبعضاً از اولو

در ) 2005(ا و همکـارانش  ی ـم نیرح ـ). 1390و نور السـناء،   یفرج پور خانا پشتان(، اشاره نمود دهند یماص به خود اختص

، یزیبرنامه ر یامدهایافتند که شامل پیبه چهار دسته عوامل دست  ها یاستراتژل شکست یدلا یدسته بند یتلاش برا

) 2009(ا و همکـارانش  ی ـم نیکه توسط رح یگریمطالعه دن، در یعلاوه بر ا. باشند یم یو فرد یتیری، مدیمسائل سازمان

مطالعـه مـذکور، موانـع     .دی ـ، اضافه گردها یاستراتژل شکست یاز دلا ها آن یبه دسته بند یطیانجام گرفت، عوامل مح

دانسـته و آن را شـامل سـاختار     هـا  یاسـتراتژ  یت اجـرا ی ـاز عوامل مهم در عدم موفق یکیرا  یاستراتژ یاجرا یسازمان

 یراثـربخش، فقـدان فرهنـگ سـازمان    یغ یک مساعی، تشریص نامناسب منابع، ارتباطات ناقص و ناکافینامناسب، تخص

 یزش ـیسـتم انگ ینامناسب، فقدان س یلیستم پاداش مناسب، مدارک تحصیستم کنترل مناسب، نبود سیمناسب، فقدان س

نشان داده ) 1(ق حاضر مد نظر قرار گرفته و در شکل ین موانع در تحقیا. داند یم مطلوب ییکرد اجرایمناسب و فقدان رو

 یاده سـاز ی ـدر پ یموانـع سـازمان   ییت اسـت، شناسـا  ی ـحـائز اهم  هـا  یاستراتژ یکه در اجرا یاز مباحث یکی. شده است

ت سـازمان  ی ـرسـالت و مامور ، هـا  آرمـان سالم در جهت تحقق  یبه سازمان یابی، به منظور دستها آنو غلبه بر  یاستراتژ

                                                             
١. Koseoglu et al. 
٢. David 
٣. Ogunmokun et al. 
٤. Thompson 
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مهم که در تعامـل بـا موانـع     یبه عنوان سازه ا یاز سلامت سازمان یتر شیب یاست تا آگاه ین رو ضروریاز ا. باشد یم

  .اثرگذار باشد، به دست آورد ها یاستراتژت یدر موفق تواند یممذکور بوده و 

  

  
  یاستراتژ یاجرا یموانع سازمان -1شکل 

  

به . شوند یم، تصور باشند یمخود  یبه عنوان موجودات زنده ای که دارای هویتی مستقل از اعضا ها سازمانامروزه        

دارای  توانـد  یماین شخصیت و هویت . ، رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهندتوانند یمگونه ای که با این هویت جدید 

در سـال   1سـلامت سـازمانی را مـایلز   ). 1389سید جـوادین و همکـارانش،   (سلامت سازمانی و یا بیماری سازمانی باشد 

ز ارتقـا و  ی ـ، سلامت سازمانی بـه دوام و بقـای سـازمان در محـیط و سـازگاری بـا آن و ن      یاز نظر و. تعریف کرد 1969

از نظر لایـدن و کلینگـل   ). 1388به نقل از انصاری و همکارانش، (گسترش توانایی خود برای سازش بیشتر، اشاره دارد 

، سلامت سازمانی مفهوم تقریباً تازه ای بوده و شامل توانایی سازمان برای انجام وظایف خود بـه طـور مـوثر در    )2000(

در آن جا بمانند، کار کننـد   خواهند یمیک سازمان سالم، جایی است که افراد  لذا ؛باشد یمراستای رشد و بهبود سازمانی 

 تـوان  یم ـز طریـق سـلامت سـازمانی    ن باور اسـت کـه ا  یبر ا )2007( 2ن راستا، کاترینیدر هم. و سودمند و موثر باشند

                                                             
١. Miles 
٢. Kathrine 

موانع سازمانی 

اجراي 

استراتژي

فقدان 

رویکرد 

اجرایی 

مناسب 

فقدان 

سیستم 

انگیزشی 

مناسب 

فقدان 

مدارک 

تحصیلی 

مناسب

فقدان 

سیستم 

پاداش 

مناسب

فقدان 

سیستم 

کنترل 

مناسب

فقدان 

فرهنگ 

سازمانی 

مناسب

تشریک 

مساعی 

غیراثربخش

 اتارتباط

ناقص و 

ناکافی

تخصیص 

نامناسب 

منابع

ساختار 

نامناسب



 

٦ 
 

بـه نقـل از   (ابـد  یطلـوبی تحقـق   ، اهداف سـازمانی بـه شـکل م   ها آناستعدادهای اعضا را شناسایی نمود تا با استفاده از 

  ).1389مظلومی و شاه طالبی، 

وظیفـه  (، سـاخت دهـی   )توانایی تاثیر بـر مـافوق  (در یک تقسیم بندی، ابعاد سلامت سازمانی را شامل نفوذ مدیر        

مـواد و وسـایل   وجود (، پشتیبانی )رفتار دوستانه، حمایتی، باز و همکارانه(، ملاحظه گری )ریمد یو موفقیت مدار یمدار

دانسته ) تاکید سازمان برای یادگیری(و تاکید علمی ) احساس اطمینان، اعتماد و همدردی در بین کارکنان(، روحیه )لازم

  ).34-32، 1384ذوالقدرنسب، (اند 

ه نمـوده  یازده بعد جداگانه اما مرتبط به هم را برای سلامت سازمانی ارائ ـ) 2000(ن، لایدن و کلینگل یعلاوه بر ا       

یک سازمان سالم دارای ارتباطات کافی، دو طرفه، بدون تـرس و در سـطوح مختلـف سـازمان     . بعد اول ارتباط است: اند

سـومین بعـد، وفـاداری    . مات استیح همه کارکنان، در تصمیم شدن صحیانگر سهیبعد دوم، مشارکت بوده و ب. باشد یم

روحیه، چهارمین بعد بوده که برای یک جـو سـالم، حیـاتی    . جود داردبر این اساس، جوی از اعتماد بین کارکنان و. است

یک سازمان سالم بازتابی از این احساس است که سازمان از شهرت خـوبی  . باشد یممولفه پنجم، شهرت سازمانی . است

. کننـد  یم ـرکت کارکنان و مدیران در بهبود ارتباطات با گروه های خارج از سـازمان، بـا هـم مشـا     لذا باشد؛ یمبرخوردار 

ششمین بعد، اصول اخلاقی بوده و کارکنان تمایل دارند که برای صفات ممتاز ارزش قائل شوند و جایی برای سیاست در 

در سـازمان سـالم، کارکنـان بـرای بـه فعلیـت در آوردن       . بعد هفتم، قـدردانی از عملکـرد اسـت   . سازمان در نظر نگیرند

. هشتمین بعد از ابعاد سلامت سازمانی، هدفگـذاری اسـت  . رندیگ یممایت قرار و مورد ح شوند یماستعدادهایشان تشویق 

و کارکنان به طور مناسـبی   شوند یمروشن بوده، اهداف سازمانی معمولاً محقق  ها نقشدر جو سالم، رابطه بین اهداف و 

، کننـد  یمرهبران در عین حال که به بهترین نحو عمل . باشد یمبعد نهم، رهبری . در هدفگذاری مشارکت داده شده اند

دهمین بعد، توسعه بوده و اشاره به این دارد که یک محیط سالم سازمانی، اغلب خود را به . رفتار دوستانه و نزدیکی دارند

ارکنـان بایـد   ک. بعد آخر، بهره برداری از منابع اسـت . داند یمایجاد سطحی از حمایت نسبت به آموزش و توسعه، متعهد 

ابعادی که . تقسیم شده است ها آناحساس کنند که منابع و امکانات به طور مناسب و به طریق سازگار با انتظارات، بین 

  .نیز نمایان است) 2(از نظر گذشت، در مقاله حاضر مد نظر قرار گرفته شده که در شکل  ها آنشرح 
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  ابعاد سلامت سازمانی -2شکل 

  

ق ی ـدق یبا نگـاه . حاصل شد یو سلامت سازمان یاستراتژ یاجرا یاز موانع سازمان ین قسمت، درک مختصریتا ا       

سلامت  یها یژگیو) 1997( 1گتیاز نظر ل. مورد تامل قرار داد توان یمرا  ها آنان ین دو موضوع، ارتباط و تعامل میبه ا

م ی، تصـم یریسـک پـذ  ی، ری، ارتباط، رهبری، الزام به مراقبت، احساس سلامتیت، ارتباط کاریعبارت از مامور، یسازمان

ک، سـاختار،  یاسـتراتژ  یزی ـک، برنامـه ر ی، تفکـر اسـتراتژ  یم سازیت، تیفیک یجیاز منابع، بهبود تدر ی، بهره برداریریگ

ز ی ـن) 2008( 2پولانـای ). 1389به نقل از ناظم، ( باشد یمر یی، فرهنگ و تغیسازمان ی، گشودگیه و سرزندگیط، روحیمح

، ده مولفه کلیدی ایجاد کننده سلامت سازمانی را شـامل وضـوح نقـش و قابلیـت دسترسـی، الزامـات کـاری        یمطالعه ا

عادلانـه و رفتـار    یهـا  پـاداش معقول، کنترل شغل و حدود اختیارات در تصمیم گیری، حمایت اجتماعی در محیط کـار،  

ان ی ـانه، دستمزد کافی، ساعات کاری رضایت بخش، امنیت شغلی، جو سازمانی امن و ترتیبات اسـتخدامی سـالم ب  منصف

  ). 1388به نقل از انصاری و دیگران، (نموده است 

ک یاستراتژ یزیان داشت که تفکر و برنامه ریب توان یمن ی، چن)2008( یو پولانا) 1997(گت یبا توجه به مطالعه ل       

بـر موانـع    یق سلامت سازمانیاز طر توانند یم ها سازمانن یسالم بوده و ا یها سازمانقابل توجه در  یها یژگیواز  یکی

ستم کنترل مناسب یمطلوب، فقدان س یزشیستم انگیستم پاداش نامناسب، نبود سیهمچون س یاستراتژ یاجرا یسازمان

                                                             
١. Leggette 
٢. Polanyi 
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برخـوردار   یاز سطح مطلوب یسلامت سازمان يچنانچه مولفه ها یبه طور کل. ندیمناسب فائق آ یو عدم فرهنگ سازمان

است کـه اگـر موانـع     ین در حالیا. گردد یمحاصل  يشتریت بین شده موفقیش تدویاز پ يها ياستراتژ يباشند، در اجرا

 یسـازمان بـه سـلامت    یابیاز موانع دست تواند یمابد، ی، کنترل و کاهش ییشناسا یبه درست ياستراتژ يدر اجرا یسازمان

مناسب از منابع، اسـتفاده از فـن    يبا بهره بردار ها يشهردارژه یبه و. دیسالم کمک نما یجاد سازمانیکاسته و به ارتقا و ا

مناسب  یافراد متخصص و ماهر، توجه به فرهنگ سازمان، ساختار سازمان يری، به کارگيقو ي، ارتباطات کاريم سازیت

ضـمن تحقـق    يکاسـته و بـا جـامع نگـر     ياسـتراتژ  ياجرا یقادر خواهند بود از موانع سازمان يت قویریو مد يو رهبر

  .سالم است، ارتقا دهند يها سازمان يامدهایش را که از پی، عملکرد خویسلامت سازمان

را بـر   يشـتر یف بی، وظـا ینشات گرفته از خواست عمـوم  یمحل يبه عنوان نهادها ها يشهردار، یکنون يایدر دن       

از  ین بخشــیو تـام  ی، نظـارت و کنتـرل سـاختمان   یح ـیو تفر ی، خـدمات فرهنگ ــيارائـه خـدمات شـهر   . عهـده دارنـد  

امـروزه بـا توجـه بـه     ). 1389برک پور و همکارانش، ( شوند یمران عرضه یا يها يشهردارتوسط  يشهر يها رساختیز

 يزی ـبرنامـه ر  يبه خصـوص مـردم، بـرا    ها سازمانر یبا سا ها يشهردارک یو ارتباط نزد ها آن یخدمات رسان یگستردگ

 يمحمـود ( رسـد  یم ـبه نظر  يت مطلوب، ضروریت موجود و فاصله آن تا وضعیبهتر، شناخت نقاط قوت و ضعف وضع

است که مسـتلزم شـناخت    ها يشهرداردر  ياستراتژ ين و اجرایت تدویاز اهم ین امر حاکیا). 1389، یخوشرو و قاسم

  .شود ینه ساز تحقق سلامت سازمانیزم ها آنتا با غلبه بر  باشد یم یموانع سازمان

 یبا تامـل بـر موانـع سـازمان     یستی، بايمسائل شهر یدر سامان ده یان اصلیبه عنوان متول ها يشهردارن یبنابرا       

، جلـب  يمـوثر در نظـام شـهر    یمحل ـ يروهـا یبه ارتباطات بهتر با شهروندان، نهادهـا و ن  یابی، در دستياستراتژ ياجرا

 ين امر سبب ارتقایا. آنان بکوشند يشنهادات کاربردیمات و استفاده از نظرات و پیشتر آنان در تصمیمشارکت هر چه ب

هرچه بهتر از بودجـه   يه کارکنان و بهره برداریروح ي، ارتقایش شهرت سازمانیشده و افزا یسلامت سازمان يمولفه ها

و  ياسـتراتژ  ياجـرا  یشتر به تعامل موانع سازمانیبا توجه هر چه ب ها يشهردارن رو یاز ا. دارد یپو منابع سازمان را در 

 هـا  آناز جمله . سازند یماست، محقق  ها ياستراتژ يرا که از اهداف مهم اجرا یبه رفاه عموم یابی، دستیسلامت سازمان

ر یبهتـر بـا سـا    یو همـاهنگ  یخـارج  يهـا  يهمکـار مناسب، به توسعه  یستم ارتباطیس يریقادر خواهند بود با به کارگ

 يرین به کارگیهمچن. دارد یدر پ يریم گیند تصمیرا در فرآ یج مطلوبیاثربخش، نتا ین هماهنگیا. ندینائل آ ها سازمان

 يمناسـب و مطلـوب، هدفگـذار    یـی کـرد اجرا یرا بالا برده و منجـر بـه رو   یتیریمد يها تیقابلافراد متخصص و ماهر، 

ک ینامناسـب و تشـر   یستم ارتباطاتیاست که س ین در حالیا. شود یمح از منابع یصح يص و بهره برداری، تخصتر قیدق

از  یسلامت سـازمان  يبر مولفه ها یمنف یراتیاست، تاث ياستراتژ ياجرا یراثربخش که از جمله موانع سازمانیغ یمساع

 ياده سـاز ی ـزش و پـاداش مناسـب در پ  یستم کنترل، انگیگر سو فقدان سیاز د. واهد داشتجمله مشارکت و ارتباطات خ

لازم . گردد یم يکارکنان کاسته و موجب کاهش عملکرد کارا و اثربخش شهردار يه، تعهد و وفاداری، از روحها ياستراتژ

، موجب خدشه دار ها ياستراتژ ينامطلوب در اجرا ییو اجرا یتیریکرد مدیص نادرست منابع و رویبه ذکر است که تخص
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 یجـاد سـازمان  یا يت کـه از مولفـه هـا   یریو مد ياز منابع، رهبر ي، توسعه، بهره برداري، هدفگذاریشدن شهرت سازمان

  .شود یمسالم است، 

  

بـه وجـود    یا اخلاق ـی ـ یمل يها يبندگسترده تر همچون دسته  یفرهنگ يها بافتاز  يفرهنگ سازمان، در بستر       

کشف شده و ، ابداع یمفروضات اساس يالگورا  یفرهنگ سازمان) 1995( 2نیشا). 2000، 1لتیل کاکسون و میو( دیآ یم

را بـه   یو انسجام درون ـ یط خارجین فرهنگ، انطباق با محیکه ا يبه طور ،داند یمخاص  یتوسط گروه افته،یا توسعه ی

شـه و احسـاس   یح ادراک، اندیوه صـح یو ش ـ ابدی یمداشته باشد، اعتبار  ییزمان کارا ین الگو در طیاگر ا. آموزد یم ها آن

کـه فرهنـگ    ییاز آن جـا ). 2011، 3و همکارانش یبه نقل از پارمل( دهد یمد را درباره مشکلات خود شکل یجد ياعضا

 ها آنان ینه و بستر لازم را جهت تعامل می، زمیو سلامت سازمان ياستراتژ ياجرا یر بر موانع سازمانیضمن تاث یسازمان

  .ردیقرار گ یاست تا مورد بررس ي، ضرورآورد یمفراهم 

  

، هـا  اسـت یس، حضور خـود را در  دیآ یمر عوامل مختلف به وجود یج تحت تاثیبه تدر ینکه فرهنگ سازمانیپس از ا       

کـار در   يهـا  روشاهـداف و   ،هـا  ياسـتراتژ سازمان نشـان داده و   يمشترک اعضا يو باورها يرفتار يهنجارها، الگوها

 5پیی ـو ) 1982( 4تـرز و واتـرمن  یمطالعات متعدد از جملـه پ ). 1387، یعی؛ شف1385، يویخد( دینما یمن ییعتسازمان را 

 يجاد شده در سازمان، از جمله عوامل موثر در اجـرا یمشترک ا يها ارزشو  یکه فرهنگ سازمان دهند یمنشان ) 1992(

 یدر مطالعه خود به ارتباط و وابستگ) 1994( 6تیب نیهمچن ).2009به نقل از کاس اوقلو و همکارانش، (است  ياستراتژ

 يافتـه هـا  ین راسـتا  یدر هم ـ). 2000لـت،  یل کاکسـون و م یو( ورزد یمد یسازمان تاک يها ياستراتژو  یفرهنگ سازمان

 يبـرا  يک اهـرم قـو  ی ـبه عنوان  يکه تناسب فرهنگ و استراتژ دارد یمان یز بین) 2003( 8و آکوموس) 2003( 7یدوبن

د قرار داده و فرهنگ سـازمان را  یین را مورد تایشیج پیز نتاین) 2005( 9نزیگیه. شود یممحسوب  يموفق استراتژ ياجرا

 ین فرهنـگ سـازمان  یبنـابرا  ).2009به نقل از کـاس اوقلـو و همکـارانش،    ( داند یم ياستراتژ ياده سازیمهم در پ یعامل

ج و یکـرد نـائ  ( گـردد  یم ـن و اجـرا  یآن تـدو  يبر مبنا ياست که استراتژ یبوده و بستر مناسب ياستراتژ ياجرا يربنایز

                                                             
١. Willcoxson and Millett 
٢. Schein 
٣. Parmelli et al. 
٤. Peters and Waterman 
٥. Yip 
٦. Bate 
٧. Dobni 
٨. Okumus 
٩. Higgins 
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ن ی ـا. ل شـود یتبـد  ياستراتژ يدر اجرا یاز موانع سازمان یکیبه  تواند یمنامناسب  یفرهنگ سازمان لذا ؛)1381، یمشبک

د یجد يم، مساعد است اما از استراتژیقد يبه کار بردن استراتژ يکه فرهنگ سازمان برا کند یمدا یبروز پ یمشکل زمان

   ).1375، یفاتح( کند ینماستقبال  یبه گرم

سـبب ارتقـا سـلامت کارکنـان و در     ار مهم کـه  یاز عوامل بس یکی) 2001( 1ین و سوروالیشاگر سو، از نظر یاز د       

). 2006بـه نقـل از فورچـون،    ( باشد یمر یو انعطاف پذ یتیحما ی، فرهنگ سازمانشود یم یت تحقق سلامت سازمانینها

امد فرهنگ سازمان یجه و پیکه سلامت سازمان، نت دهد یمز نشان ین) 2009( 2کیشر و زهرادنیف یمدل سلامت سازمان

در گـرو   یسلامت سازمان ين تحقق مولفه هایبنابرا. است یزندگ -اعتماد، احترام و تعادل کاربوده که شامل ارتباطات، 

  .باشد یمو مطلوب  يقو یفرهنگ سازمان

اکنـون  . دی ـت آن جهت تحقق سلامت سازمان مشخص گردیز اهمیو ن ياستراتژ يدر اجرا ینقش فرهنگ سازمان       

 ییآشـنا  یسـت یدر بستر فرهنـگ سـازمان، با   یو سلامت سازمان ياستراتژ ياجرا یتعامل موانع سازمان یبه منظور بررس

سـون و  یدن. ن سه مقوله پرداخته شودیان ایل تعامل میحاصل گردد و سپس به تحل ها فرهنگ یاز گونه شناس يمختصر

، ثبـات و قـوام   یمشـارکت  ی، چهـار نـوع فرهنـگ سـازمان    ها سازماناز  يریو تفس یلیدر مطالعه تحل) 2000( 3همکارانش

تعلـق، مشـارکت داوطلبانـه و     يچون احساس بـالا  ییها شاخص. نموده اند یت را معرفیو مامور يری، انطباق پذیافتگی

، یکپـارچگ ی توانـد  یم ـز ی ـن یافتگیفرهنگ ثبات و قوام . گردد یممشاهده  ،یگ مشارکتنفرهتعهد نسبت به سازمان در 

مـورد   ،کننـد  یم ـجـاد  یرا ا یو کنترل درون ـ یکه هماهنگ  یمیو مفاه ها نظام و کنترل را توسعه داده و رفتارها، یهماهنگ

و  یکپـارچگ یبـه   یابیدست ين ابزار برایتر نه شده، اثربخشینهاد يها ارزشبر  یکنترل مبتن يها ستمیس .توجه قرار دهد

ت ی ـق متصـور کـردن موقع  ی ـرا از طر یتا رفتـار فعل ـ  دهد یمرا ن امکان یت به سازمان ایمأمور فرهنگ .است  یهماهنگ

 .که افراد و سـازمان، هـدف محـور باشـند     شود یمحاصل  یزمان ،ین فرهنگیت در چنیموفق .شکل دهد  ندهیمطلوب در آ

مذکور ل یتحل. ردیگ یمرا در بر  انداز و آرمان چشمو  نیمشخص و مع  اهداف، کیر استراتژیمس ،گفرهن نیا يها شاخص

  .ق حاضر مد نظر قرار گرفته شده استیدر تحق یاز فرهنگ سازمان

همچون ارتباط، تعهد نسـبت بـه سـازمان،     یسازمان يها فرهنگان شده در انواع یب يها شاخصپر واضح است که        

ابعاد سلامت  ه مناسب افراد، ازی، توجه به اهداف مشخص و روحيریم گیو مشارکت در تصم ياحساس تعلق بالا، همکار

ک یگر سو، یاز د. ه فرهنگ سازمان فراهم آوردیرا در سا یموجبات سلامت سازمان تواند یمز محسوب شده و ین یسازمان

، فقـدان  یکپـارچگ یو  یستم کنتـرل نامناسـب، عـدم همـاهنگ    یک سیجاد یف و نامناسب، باعث ایضع یفرهنگ سازمان

 ياجـرا  یز ساختار نامناسب که از موانع سـازمان یک سازمان و نیاتژر استری، عدم توجه به مسیک مساعیمشارکت و تشر

                                                             
١. Suurvali 
٢. Fisher and Zahradnik 
٣. Denison et al. 
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ش خواهد یش، پیق در عملکرد خویو عدم توف يناکارآمد يد و سازمان را به سوی، خواهد گردشوند یممحسوب  ياستراتژ

  . برد

از  یک ـیشـهرها،   یفیو ک ید، در عصر حاضر با توجه به توسعه کمیان گردین بیشیپ يها قسمتهمان طور که در        

ت یریبه شهرها داشته و هر روز نقـش آن در اداره و مـد   یدر اداره و خدمت رسان ییکه نقش بسزا یار مهمیبس ينهادها

 لذا ؛)1389، یخوشرو و قاسم يمحمود( باشند یم ها يشهردار، شود یم تر رنگپر  يتوسعه شهر يازهاین نیو تام يشهر

 هـا  ياسـتراتژ مطلوب  ين و اجرایبه تدو یستیدر حل مسائل و معضلات شهري، با ان اصلییبه عنوان متول ها يشهردار

 ین رفاه آنان، سـلامت سـازمان  یشهروندان و تام يازهایبه ن ییتوجه لازم را مبذول دارند تا ضمن پاسخگو يدر شهردار

 ياجـرا  یموانـع سـازمان  ، بـر  یسـلامت سـازمان   يت مولفـه هـا  ی ـبا تقو توانند یم ها يشهردار. ندین نمایش را تضمیخو

ن امـر مسـتلزم   ی ـا. ابندیسالم است، دست  يها سازمانم یج مستقیکه از نتا یو اثربخش ییفائق آمده و به کارا ياستراتژ

سالم را تحت  یجاد سازمانیا يو مولفه ها ياستراتژ ياست که اجرا ينه و بستریبه عنوان زم یتوجه به فرهنگ سازمان

ن یضـمن از ب ـ  یکپـارچگ یو  یبر مشارکت، کـار گروه ـ  ی، مبتنيقو یکه فرهنگ سازمان ينه ابه گو. دهد یمر قرار یتاث

 یابعـاد سـلامت سـازمان    ی، ارتباطـات و بـه طـور کل ـ   يت تعهد، وفاداری، سبب تقوياستراتژ ياجرا یبردن موانع سازمان

  .گذارد یماثر  یو سلامت سازمان ياستراتژ ياجرا یان موانع سازمانیده و بر تعامل میگرد

  

 يااجـر  یارائـه موانـع سـازمان    يبـرا ) 2009(ا و همکـارانش  ی ـم نین مطالعه، از مدل رح ـیا یدر چهارچوب مفهوم       

 یبه عنوان ابعـاد سـلامت سـازمان   ) 2000(را که لایدن و کلینگل  يازده مولفه این یچنهم. استفاده شده است ياستراتژ

د بر یبا تاک )2000(همکارانش سون و یدن یفرهنگ سازمان یگونه شناس ،نیعلاوه بر ا. باشد یممطرح نموده اند، مد نظر 

در نظـر گرفتـه شـده     ،اثرگـذار  ين مطالعه به عنوان بافت و بسـتر یا يها لیتحلت در ی، ثبات و ماموریفرهنگ مشارکت

ان اسـت،  ینما )3(همان طور که در شکل . باشد یمسه مدل مذکور از  یبیمقاله حاضر ترک ین رو مدل مفهومیاز ا .است

  .سازمان پرداخته استدر بستر فرهنگ  یو سلامت سازمان ياستراتژ ياجرا یموانع سازمان ین مطالعه به بررسیا
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 ،کیکـرد اسـتراتژ  ی، تنهـا رو باشـد  یمو بحران  یدگیچیشهرها به شدت دستخوش پ ینط کنویکه شرا ییاز آن جا       

ذا  ؛را دارد یاتی ـمناسـب عمل  يهـا  حـل افتن بـه راه  ی ـن عصر و دسـت  یا یتوان روبه رو شدن با مسائل بحران امـروزه   لـ

، بـا موانـع   هـا  ياسـتراتژ  ياده سـاز ی ـمتاسـفانه پ . همت گماشته انـد  ها ياستراتژمطلوب  ين و اجرایبه تدو ها يشهردار

را دسـتخوش مشـکلات و    هـا  يشـهردار بوده کـه   ی، موانع سازمانها چالشن ین ایاز مهم تر یکی. همراه است يمتعدد

و  کنـد  یم ـ يریجلـوگ  یاز تحقق سلامت سازمان ياستراتژ ياجرا یکه موانع سازمان يگونه ابه . نموده است ییتنگناها

ت شود، یتقو یسلامت سازمان يکه مولفه ها یبالعکس در صورت. گردد یم یو اهداف سازمان ها آرمانبه  یابیمانع از دست

غلبـه   ها ياستراتژ ياده سازیدر پ یبر موانع سازمان تواند یمحاصل شده و سازمان  يشتریق بیتوف ها ياستراتژ يدر اجرا

ن کـه بسـتر   یضمن ا ین صورت فرهنگ سازمانیدر ا. شود یممحقق  یه توجه به فرهنگ سازمانین مهم در سایا. دینما

 کارکنـان  يه، تعهـد و وفـادار  ی ـت روحی ـده و به تقویسالم گرد یجاد سازمانیاست، سبب ا ياستراتژ ياجرا يبرا یمناسب

مناسـب،   يت و رهبـر یری، مديمات، هدفگذاریمطلوب از منابع، مشارکت در تصم ين بهره برداریهمچن. دینما یمکمک 

بـا اسـتفاده از    تواننـد  یم ـ هـا  يشهردارن رو یاز ا. دارد یرا در پ یو شهرت سازمان یت ارتباطات، بهبود اصول اخلاقیتقو

 یسالم در پرتو فرهنـگ سـازمان   ین نموده و به تحقق سازمانیرا تضم ها ياستراتژ يت در اجرایمطرح شده، موفق يالگو

و درک نقش آن در اداره مطلوب  ياستراتژ ياجرا ین امر مستلزم توجه به موانع سازمانیا. ابندیدست  يو قو یمشارکت

  .است يشهر
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