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Abstract 
An organization is a social phenomenon that acts to achieve a common goal using 

individuals and groups who interact with each other. Since the organization is a social 

phenomenon, the models and norms that are followed by the members of the organization 

should be balanced and congruent so that the organization can stay away from disorder and 

chaos. In fact, organizations – as social phenomena – can get afflicted with anomaly, 

turmoil, disorder, and chaos; this state is theoretically called organizational anomie. 

Consequently, the study at hand was carried out to explore the antecedents and 

consequences of organizational anomie using a mixed methods approach. The statistical 

population of the study was comprised of the related experts, including the staff and line 

managers of Refah Kargaran Bank in Lorestan Province, Iran, out of which 30 individuals 

were selected using purposive sampling and theoretical sufficiency principle. In the 

qualitative phase of the study, data was collected using semi-structured interviews, while a 

questionnaire was used to collect data in the quantitative phase. Then, the data obtained in 

the qualitative phase was analyzed using ATLAS.ti software and coding method, while the 

quantitative data of the study was analyzed using the Fuzzy Delphi method. The findings 

reveal that the unethical atmosphere of the organization, weak leadership and management, 

favoritism and partiality, weak communications, lack of meritocracy, and lack of an 

appropriate evaluation system are the main antecedents of organizational anomie. 

Moreover, reduced personal and organizational performance, administrative corruption, 

reduced profitability and market share, lack of competitiveness, reduced loyalty, and loss of 

customers are the main consequences of organizational anomie.   
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 (61/19/6011ـ تاریخ پذیرش:  61/61/6911 )تاریخ دریافت: 

 چکیده
، فعالیت ندا هایی که با هم در تعامل گروهاستفاده از افراد و  ای اجتماعی است که جهت دستیابی به اهداف مشترک، با سازمان پدیده

کنند باید موزون و هماهنگ  سازمان از آن تبعیت می  ای اجتماعی است الگوها و هنجارهایی که اعضای . چون سازمان پدیدهکند می
، آشفتگی،  هنجاری ار بیتوانند دچ اجتماعی می  های پدیدهمنزلة ها به  واقع سازمان . درنظمی و آشوب نشود باشند تا سازمان دچار بی

هدف واکاوی  پژوهش حاضر با ،رو  این  ازشود.  گفته می و آشوب شوند که از لحاظ نظری به این پدیده آنومی سازمانی ،نظمی بی
ی آمار جامعة ی است. کیفی و کمّ از نوعهای آمیخته و  پژوهشزمرة . این پژوهش در شدپیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی انجام 

گیری  که با استفاده از روش نمونه دادندتشکیل  ،کارگران لرستان  متشکل از مدیران صفی و ستادی در بانک رفاه ،پژوهش را خبرگان
نفر به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. در بخش کیفی پژوهش برای گردآوری اطلاعات از  03نظری تعداد  هدفمند و اصل کفایت

آمده در بخش کیفی با استفاده از  دست ترتیب اطلاعات به  ی از پرسشنامه بهره گرفته شد. به اینته و در بخش کمّیاف ساختار نیمهمصاحبة 
. نتایج پژوهش حاکی از آن است که فضای تحلیل شدفازی  ی با روش دلفیدر بخش کمّ وو روش کدگذاری  Atlas.tiافزار  نرم

و فقدان  ،سالاری شایسته عدمسالاری و تبعیض، ارتباطات ضعیف،  یف، خویشاوندیریت ضعغیراخلاقی حاکم بر سازمان، رهبری و مد
این، کاهش عملکرد فردی و سازمانی، فساد اداری، کاهش  آنومی سازمانی هستند. علاوه بر پیشایندهایترین  نظام ارزشیابی مناسب مهم

 .ندا آنومی سازمانی یترین پسایندها مهم دن مشتریانو از دست دا ،کاهش وفاداری ،پذیری بازار، عدم رقابت  آوری و سهم سود

 گانکلیدواژ
 .نظمی بیآنومی، آنومی سازمانی،  آشفتگی،
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 مقدمه

 یو نهادهای آن اهمیت  ارکانو  نظم یکی از عناصری است که برای جامعه علوم اجتماعی،حوزة در 

 تحت عنوان آشفتگی می است کهنظم اجتماعی مفهو یِجدّتهدیدهای . در این میان، یکی از دویژه دار

است  شناختی جامعهنظریة آنومی یک  (.Romania 2020: 54د )شو می شناخته 1یا آنومی هنجاری بی و

، در آنومینظریة گذار  بنیان ،2دورکیمو از جهات متفاوت قابل بررسی است.  داردکه ابعاد گوناگونی 

که  ی اقتصادی و مدیریتیهاو پیامد ها حرانو ب ی و مدیریتیاقتصاد های تئوری خود بر اهمیت حوزه

)نایبی و کرد تأکید  گذارند میتأثیر  های اجتماعی و ضعف و انحطاط اخلاق عمومی بر آشفتگی

ها را رقم  ها و تغییرات اقتصادی و تحولاتی که مدیریت آن بحران ،دورکیمباور به  (.19: 1931همکاران 

یکی از این  (.92: 1933است )دورکیم  مشکلات اجتماعی مسائل وزند عامل اصلی به وجود آمدن  می

آنومی  مهم مشکلات اجتماعی بروز آنومی است که اشکال و ابعاد متفاوت دارد. یکی از ابعاد و اشکال

نظریة بر اساس  ،. در حقیقتشود های کاری و سازمانی دیده می ، که در محیطاست 9سازمانی آنومیِ

توان به آن نگریست،  برشی از جامعه میمثابة که به  ،ای اجتماعی پدیده منزلةسازمان به  ،4ماناییخود

بپذیرد. بنابراین، تبعیت اعضای سازمان از الگوها و تأثیر تواند از مسائل و مشکلات اجتماعی  می

و  نظمی و آشوب نشود شود سازمان دچار بی موجب می . چونپراهمیت است یهنجارهای آن موضوع

منزلة ها به  سازمان ،واقع در (.Jahanshahi & Dehghani 2019: 218)ار نگیرد در حالت آنومیک قر

و آشوب شوند که از لحاظ نظری  ،نظمی ، آشفتگی، بی هنجاری توانند دچار بی اجتماعی می های پدیده

 شود. گفته می به این پدیده آنومی سازمانی

 5پاتنامآنومی قرار دارد. تأثیر  تحتشناختی است که  اجتماعی یکی از متغیرهای جامعهسرمایة 

ی تعاملی ها اعتماد، شبکه ، قواعد،مانند هنجارها ـ ای مفاهیم مجموعه متشکل از اجتماعی را ةسرمای

و در  شود میاعضای یک اجتماع  ةبهینداند که موجب ایجاد ارتباط و مشارکت  می ـ مند منظم و نظام

در شرایط آنومیک، به دلیل ضعف در حاکمیت ز این منظر، ا .کند مینهایت منافع متقابل آنان را تأمین 

                                                                                                                                                    
1. anomie 

2. Durkheim 

3. organizational anomie 

4. self-similarity 

5. Putnam 
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هایی فاقد هنجارهای روشن، عدم  ها و حتی پدید آمدن عرصه رض میان آناتع و هنجارهاقواعد و 

هنجاری  بینظمی و  بیها  در برخی زمینه طوری که ؛آید می التزام به قواعد اخلاقی و اجتماعی پدید

نیز  1فوکویاما(. 1931 زاده و همکاران عباس)شود  اعی میاجتمسرمایة موجب کاهش وضوح  هب

ها سخن  از وجود هنجارها و ارزشاجتماعی و آنومی رابطة سرمایة خصوص همچون پاتنام در 

در ها  هنجارها یا ارزشیا  قواعدمعینی از  ةتوان مجموع اجتماعی را می ةسرمای از نظر وی،. گوید می

تعریف مجاز است  ها آن گروهی که همکاری و تعاون میان اعضای خصوص تعامل و ارتباط میان

شود  می اجتماعیسرمایة و آنومیک موجب تضعیف  هنجاری بروز شرایط بیدر این حالت، . کرد

تواند  داری، اقتصاد به شکل امروزی خود نمی بدون صنعت بانک(. 1933زاده و مقتدایی  )عباس

با توجه . گذارند اقتصاد می بربسیار زیادی ثیر أتر حاضر ها در عص امیدی برای بقا داشته باشد. بانک

 ایران نظمی در سیستم بانکی کشور هنجاری و بی به آنچه گفته شد، شواهد بسیاری وجود دارد که بی

از  ،فراوانی منفی سیستم تبعاتاین که در صورت تقویت و بروز شرایط آنومیک در دهد  را نشان می

استفاده از اعتبارات ‌ءسو توان به می این شواهداز شود.  میجامعه گیر  مندا ،نظر اقتصادی و اجتماعی

با  ،در حقیقت .اشاره کردمالی مؤسسات هزارمیلیاردی و فسادهای مالی در  سنادی در اختلاس سها

و انحطاط  اجتماعیسرمایة کاهش و  داری، زوال اجتماعی چیره شدن شرایط آنومیک بر صنعت بانک

اجتماعی به سرمایة ضعف و کاهش عبارت دیگر، به محتمل خواهند بود.  ایهاقتصادی رویداد

های مالی هستند که از سرمایه و دارایی مالی  ها صندوق بانک .شود منجر می مینظمی و جرا تشدید بی

نظمی و آشفتگی در این صنعت و در  بیو  کنند و با بروز ناهنجاری جامعه و اعضای آن نگهداری می

گیر جامعه و  جامعه مشکلات اجتماعی زیادی گریبان افرادِ تن سرمایه و دارایی مالیِخطر قرار گرف

یامدها و تبعات آنومی وجودآورنده و پ عوامل بهمطالعة با توجه به آنچه گفته شد،  کشور خواهد شد.

اقتصاد و مدیریت است. و  ای علوم اجتماعی رشته میانحوزة یک ضرورت پژوهشی در  سازمانی

ترین پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی  است که مهماین اصلی پژوهش حاضر سؤال ، ینبنابرا

 ند؟ا کدام
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 نظری پژوهشپیشینة 

 مفهوم آنومی

زدایی  مقرراتتر  به معنای فقدان قانون یا به شکلی کلی nomosیونانی واژة آنومی برگرفته از  واژة

؛ شد میاز میلاد در مباحث فلسفی به کار گرفته  است. اصطلاح آنومی در قرن پنجم قبل نظمی بیو 

تقوایی  جایی که فلاسفه برای شناخت شخصیت یا تأیید و عدم تأیید فرد از عباراتی همچون بی

گرفتند. اما  عدالتی )نقض قوانین موجود در جامعه( بهره می به هنجارهای مذهبی( و بی یتوجه )بی

دورکیم در متون  ،1339یعنی در سال  ،نوزدهم اولین بار در پایان قرنرا اصطلاح آنومی 

که به  استای  آنومی پدیده همچنین(. Serpa & Ferreira 2018: 693کرد )مطرح  شناسی جامعه

پاشد یا  میگروه از هم یا سازمان یا  ها و هنجارهای مشترک بین افراد یک جامعه موجب آن ارزش

های  ارزشو  ناشی از استانداردهای نامتعارفثباتی  (. آنومی بیLau 2020: 5) رود از بین می

 ؛های اجتماعی است ساز نابسامانی زمینه ،کند. به عبارت دیگر هدفی را نیز توصیف می نامعقول و بی

شکند و پیامد آن  جایی که در آن مرز قواعد و الگوهای رفتار اصولی و غیراصولی در هم می

 حران در زندگی اجتماعی و سازمانی خواهد بودفی و نهایتاً بروز باگیری رفتارهای انحر شکل

(Lipinsky et al. 2020: 241 .)های حاصل از  هنجارشکنی گوید می( در تشریح آنومی 2115) 1ماتیو

کند یا به بیان بهتر در تصمیمات و اقدامات  این رویکرد منافع جمعی را فدای منافع فردی می

ه در بلندمدت آثار و عواقب وخیم آن نمایان کشود  ندرت نفع عمومی و اجتماعی لحاظ می به

دهد که چطور نظم حاکم دچار  آنومی نشان می ،(. در حقیقتAbrutyn 2019: 113شد )خواهد 

کردند چطور  ا و معیارهایی که زمانی روابط میان افراد را تنظیم میه شود یا ارزش ومرج می هرج

توان  بنابراین، به طور کلی می (.Bouret 2020: 241) ددهن میاعتبار و مشروعیت خود را از دست 

و ناپایداری و کند  میرنگ  کسب اهداف را در یک سیستم کمبروز آنومی تلاش برای  گفت

 (.Zhou & Jing 2019: 707سازد ) بودن آن را ممکن می پذیرنا بینی پیش

 آنومی و هنجارهای اجتماعی

ابتدای خلقت روابط گروهی و اجتماعی این از آنجا که انسان موجودی اجتماعی است از همان 

                                                                                                                                                    
1. Mathieu 
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. این کندو ...( مقابله  ،امکان را به بشر داده است تا با ناملایمات )هنجارشکنی، نقض قوانین

دیدگاه اهمیت هنجارها و باورهای اجتماعی را برای تعریف درست رفتارهای مطلوب در یک 

ست یا غلط بودن رفتار یک فرد از در (.Orellana 2019: 4) سازد جامعه یا گروه برجسته می

استفادة پذیرند که  می جوامع به طور کلی این راهمة دیگر متفاوت است. اما جامعة ای به  جامعه

(. Fandino et al. 2015: 3است ) ناپذیر های مورد پذیرش جامعه تحمل نادرست از الگوها و ارزش

ها در خصوص الگوها،  زند جامعه از آنآمو به این ترتیب، از طریق هنجارهای اجتماعی مردم می

برخی هنجارها چه انتظاری دارد. به عبارت غیرمجاز بودن و مجاز و  ،ها، قوانین ها، ارزش سنت

و مورد انتظارند. بنابراین، هنجارهای  پذیرفتنیکنند چه هنجارهایی  می دیگر هنجارها تعیین

 با آن موافق نباشندافراد حتی اگر  ؛کند خاص میزمینة اجتماعی افراد را وادار به رفتار در یک 

(Atteslander 2007: 515.)  اگر هنجارهای اجتماعی بین افراد یک جامعه یا گروه طرف دیگر، از

. رواج این حالت رخ داده استحالت آنومی ، ارزش شناخته شوند به شکلی ناکارآمد یا بی

گی، افزایش تعارضات طبقاتی، اختلال در هماهنکند و باعث  می تعاملات گروهی را تضعیف

(. در Muratori et al. 2013: 133) شود پیوندهای اجتماعی میرفتن و از بین  ،تضعیف همبستگی

شرایط آنومی افراد تمایل دارند طبق هنجارهای خود عمل کنند و به هنجارهای اجتماعی اعتماد 

بلکه  ،تنها گذشته را از دست داده هشده ن فرد آنومیک گفتتوان  کلی می یندارند. بنابراین، در نگاه

 (.Teymoori et al. 2017: 1011) دهد می امیدی هم به آینده ندارد و ناچار به زندگی ادامه

 آنومی سازمانی

و در سالیان اخیر به مباحث  هتولد یافت شناسی جامعهحوزة آنومی در  ،طور که بیان شد همان

ها نیز همچون هر سیستم دیگری در طول حیات  نمدیریت و سازمان نیز رخنه کرده است. سازما

د که از لحاظ نظری این حالت بیانگر آنومی سازمانی وش می  هنجاری نظمی و بی خویش دچار بی

آنومی در سازمان اند که  بر آن( 2113) و همکارانش 1(. مارتینFormiga et al. 2020: 46) است

رفتارها را محدودة که  ،ری خاص )هنجارها(حالتی غیرعادی است که به دلیل نبود کدهای رفتا

شود کارکنان رفتارها و  گیر سازمان می آید. زمانی که آنومی گریبان سازد، به وجود می مشخص می

                                                                                                                                                    
1. Martin 
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دهند تا با انکار قوانین و مقررات و همچنین رفتارهای  های ضد اجتماعی از خود نشان می نگرش

( 1333) 1به زعم هادسون (.Choi et al. 2018: 4) مخرب نیازهای خود را برآورده سازند

شوند. در  های هنجاری مشترک با شکست مواجه می های آنومیک در دستیابی به حداقل سازمان

هایی که فاقد  سازمانی؛ ندا ها فاقد ارزش یا چارچوب هنجاری خاص گونه سازمان این ،حقیقت

ها  قی کارکنان در کلیت آنو رفتارهای غیراخلا هستند اتحاد و همبستگی و های حیات نشانه

موجود در مدیریت پیشینة (. طبق Abreu et al. 2018; Maciejewska 2017وضوح نمایان است ) به

تواند از جهات گوناگون سازمان را  میسازمان و همچنین از دیدگاه محققان مختلف آنومی 

( منجر به 2113) 2ذوقبیوجود آنومی در محیط کار از نظر . کنددستخوش اتفاقات نامطلوب 

عدم تمایل به رفتارهای باعث ( 2112)و رودریگز  9لارا، از دید افزایش رفتارهای انحرافی

های داخلی  ها و رویه گیری ارزش شکل موجب (2111) 4تساهوریدو، بنا بر دیدگاه شهروندی

افزایش سردرگمی و عدم اطمینان در سبب ( 2111)و دوبرلی  5جانسونبه باور و  ،نامناسب

توان گفت آنومی در سازمان باعث  (. در تعریفی دیگر میSypniewska 2017: 239شود ) سازمان می

حقیقت به وجود نیت بین کارکنان جای خود را به رفتارهای خودخواهانه بدهد. در  شود حسن می

نادرست کارکنان و تمایل به رفتارهای افت روحیة و  سازمان ةآمدن آنومی در سازمان افزایش هزین

 .Su et al) این عوامل سقوط سازمان را رقم خواهد زدهمة که کنار هم قرار گرفتن را در پی دارد 

 برخی تعاریف آنومی سازمانی ارائه شده است. 1(. در جدول 62 :2018

های موجود در سازمان  شود هنجارها و ارزش این ترتیب، زمانی که سازمان دچار آنومی میبه 

دهند و این  ها و رفتارهای کارکنان از دست می کنندگی و انسجام خود را بر کنش قدرت هماهنگ

(. بر Formiga et al. 2020: 47دهد ) ها و هنجارها را شکل می اعتنایی کارکنان به ارزش وضعیت بی

 نشان داده شده است. 2های آنومی سازمانی در جدول  ساس پیشینة پژوهش، مؤلفها
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 . تعاریف آنومی سازمانی1 جدول

 منبع تعریف آنومی سازمانی ردیف
 (Annales 2017) ها و هنجارها ارزشو  عدم تعهد به قوانین و مقررات 1
 (Medina et al. 2017) ساماندهی در کلیت سازمان گسیختگی و بی پدیدار شدن ازهم 2
 (Formiga et al. 2018) .گیرد و روند جداسازی شدت مییابد  میمیزان کارایی و اثربخشی سازمان کاهش  9

4 
شده در سازمان و برخلاف منافع آن  های پذیرفته عدم تأیید ارزش در زمینةتقویت باور کارکنان 
 )سازمان( عمل کردن

(Baumer 2007) 

 (Fandino et al. 2015) و رفتارهای سازمان کارکنان اثر منفی بر انگیزه 5

1 
شناختی همچون عدم وجدان کاری یا عدم پشیمانی در بروز  های روان گیری مکانیسم شکل

 رفتارهای مخرب
(Messner 2003) 

 های مورد نظر سازمان ناسازگاری رفتاری کارکنان با ارزش 2
(Manrique de Lara & 

Espinoza-Rodriguez 2007) 

 های آنومی سازمانی . مؤلفه2جدول 

 منابع ها مؤلفه منابع ها مؤلفه
 استفاده از مدیریتسوء

 (1333)هادسون 

 فقدان هنجارها

 (1931)سفیدچیان و همکاران 
 ابهامات هنجاری اخراج

 تعارضات هنجاری ارتباطات سازمانی
 تعارضات فردی و سازمانی رهبری

 ها ت ارزشعدم شفافی سطح تغییرات

 
 

(Lara & Rodriguez 2007) 

 هنجاری بی
 (1933)سپهوند و همکاران 

 عدالتی وجود بی
 فرهنگ تهاجمی های سازمانی ناهنجاری

 بینی کوته تعارض هنجاری
 ناهماهنگی ساختار هدف

 (2113)آبیرو و همکاران 
 ساختار ارتباطی

 نظام ارزشی مناسب
 هنجارهای ضعیف

 وهشپژپیشینة 

مثبت و معنادار با  ای ( نشان داد معنویت سازمانی رابطه1933) شسپهوند و همکارانمطالعة نتایج 

معکوس و رابطة ها از  یافته ،معکوس و معنادار با آنومی سازمانی دارد. همچنین ای کاری و رابطه اخلاق

( در پژوهشی 1931) ش. سفیدچیان و همکارانحکایت داشتکاری و آنومی سازمانی  معنادار اخلاق

سازمانی متعددی در  علاوه بر متغیرهای نهادی در ایجاد فضای آنومیک، متغیرهای درون ،اذعان داشتند

ویژه فرهنگ و راهبرد مربوط است. نتایج  های مختلف به متغیر( که به حوزهپانزده این زمینه نقش دارند )

های واقعی  ازمان در نشان دادن ارزشعدم توانایی س نشان داد( 1935) شپژوهش موسوی و همکاران
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یند افرکار، نگرش منفی کارکنان به شغل خود، اجرای ضعیف   خود، فقدان هنجارهای مشترک در

در سازمان، و عدم تعهد مدیران تبعیض سالاری در سازمان، وجود  سازی کارکنان، عدم شایسته اجتماعی

. مظلومی و سفیدچیان آنومی سازمانی هستند ةوجودآورند هبترین عوامل  های سازمان مهم به ارزش

سازمان بدون داشتن ظرفیت تغییر در مواجهه با تغییرات  به این نتیجه رسیدند که ای مطالعهدر ( 1934)

 ی( در پژوهشی نشان دادند آنومی اجتماعی تأثیر2121)و همکارانش  1شود. فرمیگا دچار آنومی می

هر قدر آنومی اجتماعی بیشتر باشد به همان  ،. در حقیقتذاردگ میمثبت و معنادار بر آنومی سازمانی 

( در پژوهش خود نشان داد آنومی محیط سازمان را 2121) 2یابد. لئو نسبت آنومی سازمانی افزایش می

و دهقانی  9شاهی برد. جهان می ها و هنجارهای مشترک میان افراد را از بین کند و ارزش می مسموم

مدیریتی و اجتماعی کیفیت زندگی کاری بر آنومی سازمانی و  د ساختاری( با بررسی سه بع2113)

عبارت دیگر، دهد. به  می ح فوق میزان آنومی در محیط کار را کاهشودریافتند که بهبود هر یک از سط

و همکارانش  4های آبرئو دهد. یافته کیفیت زندگی کاری رفتارهای غیراخلاقی و زشت را کاهش می

که آنومی تأثیر منفی بر تعهد و تأثیر مثبت بر خروج از خدمت کارکنان داشت آن  ( حکایت از2113)

( در پژوهشی خاطر نشان کردند آنومی در سازمان 2113) و همکارانش 5. چویگذارد میدر سازمان 

رفتارهای مخرب ها را به  آنبلکه ، دارد میرفتارهای شهروندی باز دادن تنها کارکنان را از انجام نه

 ( در پژوهش خود دریافت آنومی در سازمان بدون توجه به سرمایه2112) 1. سیپنیوسکاکند می کتحری

جنسیت و موقعیت کاری و  آن وجود دارد. اما میزان آن به سطح تحصیلاتاندازة نوع فعالیت و و 

سازمانی پژوهشی دریافتند که آنومی  دادن ( با انجام2115)و همکارانش  2کارکنان بستگی دارد. فاندینو

 3ای کارکنان تأثیرگذار است. مکجیوسکا حرفهخودپندارة بر میزان حمایت اجتماعی در محیط کار و 

گیری آنومی در سازمان روابط بین کارگر و کارفرما را مختل  که شکل به این نتیجه رسید( 2115)

 .راحتی قوانین و مقررات سازمان را نقض کنند کارکنان بهشود  باعث میسازد و  می
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 شناسی پژوهش روش

هدف  این پژوهش از نظر .ی استآمیخته بر مبنای پژوهش کیفی و کمّ تحقیقات از نوعپژوهش حاضر 

آماری پژوهش جامعة . استهای اکتشافی  پژوهشزمرة کاربردی و از حیث گردآوری اطلاعات در 

استفاده از روش  که با ندبوداستان لرستان  کارگران مدیران صفی و ستادی بانک رفاهو  خبرگان

به عنوان اعضای نمونه انتخاب ها  آناساس اصل کفایت نظری سی نفر از  گیری هدفمند و بر نمونه

های تشخیص افراد خبره در این پژوهش باید گفت چند شاخص برای  در ارتباط با شاخص .شدند

های  اعضای نمونه انتخاب شدند. شاخصها  تعیین خبرگان مشخص شد و بر اساس این شاخص

 شناسی جامعهرشتة تشخیص خبرگان در این پژوهش اشرافیت به موضوع پژوهش، تحصیلات مرتبط با 

ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مدت بود. و عضویت بلند ،مدیریتسابقة اشتن و مدیریت، د

و آزمون  CVRبا استفاده از شاخص  ها مصاحبه روایی و پایایی .بودی پرسشنامه مصاحبه و در بخش کمّ

روایی محتوایی و پایایی از   برای سنجش روایی و پایایی پرسشنامه ،. همچنینشدیید أت کاپای کوهن

آمیخته با رویکرد اکتشافی  یپژوهش پژوهشاین که ایندلیل به  ،است گفتنیشد.  استفادهآزمون مجدد 

بنابراین، شد.  مینجام ی اکمّمطالعة و پس از آن  فتگر میکیفی صورت مطالعة باید  در آغاز، بود

اشباع اطلاعات و کفایت نظری بررسی  نیل بهنفر از خبرگان تا  سیهای کیفی با استفاده از نظرات  داده

بررسی  .ساختاریافته گردآوری شد نیمهمصاحبة های کیفی در پژوهش حاضر با استفاده از  دادهشد. 

با محوریت پیشایندها، سؤال اساس شش آن است که ساختار مصاحبه بر دهندة  نشانپروتکل مصاحبه 

. پس ه استشد پیامدهای آنومی سازماندهی ،کننده، پسایندها، نتایج وجودآورنده، عوامل تقویت عوامل به

پس از گردآوری  ی انجام شد.کمّمطالعة  ،خبرهنمونة با استفاده از نظرات  ،های کیفی از گردآوری داده

 Delphi Fuzzyی با روش های کمّ و روش کدگذاری و داده Atlas.tiر افزا های کیفی با نرم داده اطلاعات،

ها و ها پیشایند آمده از مصاحبه دست هاطلاعات کیفی بکه ابتدا با استفاده از  صورتبدین ؛ شدندتحلیل 

ی و روش از طریق پژوهش کمّ ،ها سپس با استخراج عوامل آنو  مشخصپسایندهای آنومی سازمانی 

 ند.دش  بندی اولویتندها و پسایندهای آنومی سازمانی پیشای ،دلفی فازی

 یروایی و پایایی کیفی و کمّ

برای آزمون روایی ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی از آزمون روایی نسبی  ،پژوهشاین در 
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 خبرگان پنج نفر ازنظر  ازبا استفاده  CVR برای تعیین .شداستفاده  CVRمحتوا با استفاده از شاخص 

 ،«ضرورتی ندارد اما ،مفید است»، «ضروری است»طیف سه اساس  بر گزینه هربر اساس تحلیل و 

 :دشمحاسبه ( 1)رابطة  CVRبررسی روایی بر اساس فرمول  روایی آزمون شد.« ضرورتی ندارد»

(1) 
 

 N اند و را انتخاب کردهضروری  ةگزینعداد متخصصانی است که تدهندة  نشان nE 1رابطة در 

اعتبار محتوای ، تر باشد بزرگشده از مقدار جدول  د کل متخصصان است. اگر مقدار محاسبهتعدا

در پژوهش  CVR، ضریب ندنفر بود سیدهندگان  تعداد پاسخ از آنجا کهود. ش می پذیرفته گزینهآن 

طلاعات در پژوهش حاضر از روایی توان گفت ابزار گردآوری ا می که به دست آمد 51/1حاضر 

در پژوهش حاضر از  کیفی پایایی ابزار گردآوری اطلاعات ارتباط با. در بودمناسب برخوردار 

 استفاده شد. (2)رابطة  کاپای کوهنروش 

(2) 
 

برابر  یزن Pe متغیر .وجود داردها توافق  که در مورد آن است نسبت واحدهایی Po 2رابطة ر د

شده   محاسبات انجام مبنایبر  .توافق تصادفی باشد داردایی است که احتمال نسبت واحده با

میزان مناسب پایایی برای  ةدهند نشانکه بود  14/1ضریب کاپای کوهن در پژوهش حاضر برابر با 

روایی و پایایی ابزار گردآوری ی پژوهش، ارتباط با بخش کمّ . دربودابزار گردآوری اطلاعات 

 شد.تأیید اده از روایی محتوایی و پایایی آزمون مجدد اطلاعات با استف

 های پژوهش یافته
 شناختی های جمعیت یافته

 ،نفر 3مرد و  ،درصد 21/1معادل  ،نفر 21شناختی مشخص شد تعداد  های جمعیت با بررسی یافته

 91ن بیدرصد،  42/1معادل  ،نفر 14انتخابی نمونة است بین  گفتنی. هستند زن درصد، 91/1معادل 

نفر  3. میان اعضای نمونه سال داشتند 41درصد، بالاتر از  59/1 ، معادلنفر 11 بودند و هسال 41تا 

 .داشتندنفر مدرک دکتری  1و  ،ارشد نفر مدرک کارشناسی 15، کارشناسیمدرک 

http://spss-iran.ir/
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 های بخش کیفی یافته

 شناسایی پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی
. در شدایندهای آنومی سازمانی در مصاحبه با خبرگان شناسایی در این پژوهش پیشایندها و پس

خصوص چگونگی استخراج پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی باید گفت این امر با بررسی 

 ها، و با روش کدگذاری انجام شد. مصاحبه Atlas.tiافزار  ها و با استفاده از نرم متون مصاحبه

انجام محققان توسط  ،توضیحات لازم به اعضای نمونهارائة پس از  ،سؤال اصلی ششمشتمل بر 

تحلیل شد.  Atlas.tiافزار  ها با استفاده از روش کدگذاری و با کمک نرم شد. سپس متن مصاحبه

نحوة در این بخش به چند نمونه از جهت مشخص شدن چگونگی کدگذاری در این پژوهش، 

 .شود می اشاره ها کدگذاری متون مصاحبه

 :گفت 1شماره شوندة  مصاحبه

خاصی صورت قاعدة جایی کارکنان بر مبنا و  گر در محیط کاری ارتقا و جابها

ها  نپذیرد یا به عبارتی پیشرفت کارکنان متناسب با میزان شایستگی و توانمندی آن

انگیزگی و نهایتاً  زمینه انجام نگیرد، بیاین و همچنین ارزیابی درستی در  نباشد

‌.یابد می نظمی افزایش بی

 کرده استسیستم ارزیابی و عدم توجه به شایستگی افراد اشاره فقدان  به شونده این مصاحبه

 باز برای تحلیل است. که به صورت دو کد

 :گفت 4شماره  ةشوند مصاحبه

شود افراد وظایف و  باعث می نظمی ومرج در سازمان و حاکم شدن بی افزایش هرج

خودسری و اجتناب از عبارت دیگر جام ندهند. به درستی ان های خود را به مسئولیت

‌.گیرند ای در پیش می شود و بعضاً رفتارهای پرخاشگرانه ها زیاد می کار آن

 و اجتناب از کار اشاره کرده است. ،مرج و ، افزایش هرجبه خودسری، پرخاشگری شونده این مصاحبه

 گفت: 11شماره  ةوندش مصاحبه

این است که اساساً زمانی کرد باید به آن اشاره در خصوص آنومی سازمانی آنچه 

و پاداش وجود ندارد و عدل و انصاف در حقوق کند سازمان احساس که فرد در 
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یا رفتارها و  برقرار نباشدشود  می در عوایدی که نصیب فرد عدل و انصاف

ممکن است به رفتارها و اقدامات در سازمان به چشم نخورد  ای تعاملات منصفانه

‌کند.یا اینکه سازمان را برای همیشه ترک  دست بزند مخرب

رفتارهای مخرب و ترک سازمان  که باعث عدالتی در حقوق و مزایا بیبه شونده  مصاحبهاین 

 .کرده استاشاره  شود می

باز  کد 139با بررسی متون مصاحبه  گفتانتخابی( باید  ،در خصوص تعداد کدها )باز، محوری

کد محوری شناسایی شد و در نهایت با تجمیع و  21کدهای باز  و با ادغامشد استخراج 

کد انتخابی در قالب پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی  23سازی کدهای محوری  یکپارچه

 شده است.  پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی نشان داده 9در جدول . شداستخراج 

 مانی. پیشایندها و پسایندهای آنومی ساز3جدول 

 کدها پسایندها کدها پیشایندها

 K15 نارضایتی شغلی K1 سازمان اکم برحفضای غیراخلاقی 

 K16 عدم خلاقیت و نوآوری K2 رهبری و مدیریت ضعیف

 K17 سازمانی کاهش عملکرد فردی و K3 عدالتی احساس بی

 K18 بیگانگی شغلی K4 عدم حمایت کافی مدیران 

 K19 فساد اداری K5 محیط نامنظم

 K20 رفتارهای ضدشهروندی سازمانی K6 کیفیت ارتباطات ضعیف و بی

 K21 بروز رفتارهای انحرافی K7 خویشاوندسالاری و تبعیض

 K22 اجتماعیسرمایة تخلیه و کاهش  K8 تغییرات ناگهانی و ضعف در مدیریت تغییر

 K23 کاهش وفاداری مشتریان K9 امنیت شغلی پایین 

 K24 کاهش سودآوری و سهم بازار K10 ا اقتضائاتعدم تناسب فرهنگ ب

 K25 پذیری عدم رقابت K11 شدت فشارهای نهادی و محیط بیرونی

 K26 تمایل به ترک خدمت K12 ها و نبود نظام ارزشی تضعیف یا فروپاشی ارزش

 K27 کیفیت خدمات بیارائة  K13 عدم تناسب ساختار سازمانی

 K28 تعارض هنجارها تضاد و ابهام در اهداف و K14 یابی مناسب م ارزشسالاری و فقدان نظا عدم شایسته
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 های کمی پژوهش یافته

 تعریف متغیرهای زبانی

بعد از مصاحبه با اعضای نمونه و شناسایی پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی،  ،در این مرحله

 ها مؤلفه باها  موافقت آن دربارة میزان خبرگان نظر کسب هدف با قالب پرسشنامه در ها مؤلفه

« زیاد خیلی»، «زیاد»، «متوسط»، «کم» ،«کمخیلی »متغیرهای کلامی  طریق از خبرگان. شد  طراحی

 کردند.ابراز  را خود میزان موافقت

 . جدول اعداد فازی مثلثی4جدول 

 شده عدد فازی قطعی عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 0/75 (0/75,1,1) خیلی زیاد

 5625/0 (0/5,0/75,1) زیاد

 3125/0 (0/25,0/5,0/75) متوسط

 0/0625 (0,0/25,0/5) کم

 0/0625 (0,0,0/25) خیلی کم
  

به کمک رابطة مینکووسکی  با استفاده از رابطة 4شده در جدول  است اعداد فازی قطعی گفتنی

حد  M ،مثلثیحد وسط عدد فازی  حد بالای فازی مثلثی،  شدند. در این رابطه   محاسبه 9

 .دهد پایین عدد فازی مثلثی را نشان می

(9) 
 

 اول مرحلة نظرسنجی

مصاحبه در قالب پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار مرحلة شده در  های شناسایی مؤلفه مرحله این در

شده نتایج حاصل از بررسی  پیشنهادی و متغیرهای زبانی تعریفگزینة و با توجه به گرفت 

د. برای شها تحلیل  دست آوردن میانگین فازی مؤلفه شده در پرسشنامه برای بههدادهای  پاسخ

 شد.استفاده  5و  4میانگین فازی از روابط محاسبة 

(4) 
 

(5) 
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خبرگان است. بعد از  های یدگاهبیانگر میانگین د Aaveام و i ةخبربیانگر دیدگاه  Aiدر این رابطه 

نتایج  .شدشده به هر عامل شمارش و بررسی  های داده ها، تعداد پاسخ آوری پرسشنامه جمع

 .است قابل مشاهده 5در جدول  اول ةمرحل یدر نظرسنج ها شمارش پاسخ

 . پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی5جدول 

 پیشایندهای آنومی سازمانی
 متغیرها خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 سازمان اکم برحفضای غیراخلاقی  21 4 2 9 1

 رهبری و مدیریت ضعیف 13 5 2 4 1
 عدالتی احساس بی 12 5 9 4 1

 عدم حمایت کافی مدیران 21 9 2 2 9

 محیط نامنظم 13 4 9 2 2

 کیفیت بی ارتباطات ضعیف و 11 2 9 4 1

 خویشاوندسالاری و تبعیض 22 2 1 2 4

 تغییرات ناگهانی 14 3 9 5 1

 امنیت شغلی پایین 13 2 1 4 4

 دم تناسب فرهنگ با اقتضائاتع 29 1 1 1 5

 شدت فشارهای نهادی و محیط بیرونی 15 1 4 4 1

 ارزشی ها و نظام تضعیف یا فروپاشی ارزش 21 2 1 4 9

 عدم تناسب ساختار سازمانی 13 5 2 9 2

9 9 2 9 13 
 یابی مناسب و فقدان نظام ارزش سالاری و عدم شایسته

 کارآمد

 پسایندهای آنومی سازمانی
 متغیرها خیلی زیاد زیاد متوسط کم کم خیلی
 نارضایتی شغلی 13 4 4 2 2
 بیگانگی شغلی 11 5 1 9 5

 سازمانی کاهش عملکرد فردی و 24 1 2 1 9

 عدم خلاقیت و نوآوری 13 5 9 9 1

 فساد اداری 21 4 1 9 9

 رفتارهای ضد شهروندی سازمانی 13 1 4 1 1

 بروز رفتارهای انحرافی 21 9 1 9 2

 اجتماعیسرمایة کاهش  تخلیه و 12 2 2 9 1

 دست دادن مشتریان کاهش وفاداری و از 11 1 4 9 1

 کاهش سودآوری و سهم بازار 21 5 9 1 1

 پذیری عدم رقابت 22 4 9 1 1

 تمایل به ترک خدمت 14 1 2 4 4

 کیفیت خدمات بیارائة  15 4 1 9 2

 هنجارهاتعارض  تضاد و ابهام در اهداف و 12 9 9 2 5
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شده به هر یک از عوامل و به دست آوردن میانگین فازی  های داده بعد از محاسبة تعداد پاسخ

ای محاسبة هر عامل استفاده شده بر مثلثی برای عوامل، از فرمول مینکووسکی و اعداد فازی قطعی

 است. 1ها به جدول  زدایی مؤلفه شود. نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی می

 اولمرحلة نظرسنجی  های خبرگان حاصل از . میانگین دیدگاه6جدول

میانگین 
 شده زدایی فازی

 میانگین فازی مثلثی
(m, α, β) 

 متغیرها
میانگین 

 شده زدایی فازی
میانگین فازی 
 (m, α, β) مثلثی

 متغیرها

313/1 
(339/1،551/1 ،

239/1) 
 393/1 نارضایتی شغلی

(392/1،113/1 ،
353/1) 

 اکم برحفضای غیراخلاقی 
 سازمان

231/1 
(311/1،431/1 ،

211/1) 
 322/1 بیگانگی شغلی

(331/1،551/1 ،
231/1) 

 رهبری و مدیریت ضعیف

322/1 
(313/1،199/1 ،

353/1) 
کاهش عملکرد فردی 

 سازمانی و
312/1 

(339/1 ،
599/1،255/1) 

 عدالتی احساس بی

313/1 
(325/1،539/1 ،

394/1) 
و عدم خلاقیت 

 نوآوری
313/1 

(325/1 ،
511/1،232/1) 

 عدم حمایت کافی مدیران

313/1 
(325/1،511/1 ،

231/1) 
 331/1 فساد اداری

(331/1 ،
512/1،311/1) 

 محیط نامنظم

349/1 
(351/1،113/1 ،

353/1) 
رفتارهای ضد 

 شهروندی سازمانی
334/1 

(313/1 ،
541/1،231/1) 

 ارتباطات ضعیف و
 کیفیت بی

339/1 
(331/1،532/1 ،

312/1) 
 313/1 بروز رفتارهای انحرافی

(311/1 ،
111/1،341/1) 

 خویشاوندسالاری و تبعیض

332/1 
(313/1،553/1 ،

311/1) 
سرمایة کاهش  تخلیه و

 اجتماعی
354/1 

(331/1 ،
513/1،253/1) 

تغییرات ناگهانی و ضعف 
 در مدیریت تغییر

314/1 
(331/1،591/1 ،

225/1) 
 کاهش وفاداری و از

 ست دادن مشتریاند
311/1 

(325/1 ،
511/1،299/1) 

 امنیت شغلی پایین

314/1 
(353/1،199/1 ،

339/1) 
کاهش سودآوری و 

 سهم بازار
325/1 

(312/1 ،
111/1،313/1) 

عدم تناسب فرهنگ با 
 اقتضائات

311/1 
(351/1،141/1 ،

331/1) 
 211/1 پذیری عدم رقابت

(251/1 ،
425/1،125/1) 

و  شدت فشارهای نهادی
 محیط بیرونی

221/1 
(311/1،412/1 ،

139/1) 
 341/1 تمایل به ترک خدمت

(351/1،541/1 ،
211/1) 

تضعیف یا فروپاشی 
 ها و نبود نظام ارزشی ارزش

314/1 
(351/1،431/1 ،

225/1) 
 312/1 کیفیت خدمات بیارائة 

339/1 ،551/1 ،
239/1) 

عدم تناسب ساختار 
 سازمانی

231/1 (311/1،511/1،213/1) 
تضاد و ابهام در اهداف 

 تعارض هنجارها و
341/1 

(353/1،542/1 ،
213/1) 

سالاری و  عدم شایسته
یابی  فقدان نظام ارزش

 کارآمد مناسب و
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دوم نیز انجام شود تا نتایج  ةاول لازم است مرحلمرحلة پس از پایان نظرسنجی در 

 .هم مقایسه و نتیجه مشخص شود آمده از هر دو مرحله با دست به

 نظرسنجی دوممرحلة  های پاسخ شمارش . نتایج7جدول 

 پیشایندهای آنومی سازمانی
 متغیرها خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 سازمان اکم برحفضای غیر اخلاقی  22 2 4 1 1

 رهبری و مدیریت ضعیف 13 4 9 2 2

 عدالتی احساس بی 11 2 9 4 1

 عدم حمایت کافی مدیران 21 9 2 1 9

 محیط نامنظم 12 5 4 9 1

 کیفیت بی ارتباطات ضعیف و 15 2 1 2 1

 خویشاوندسالاری و تبعیض 21 4 2 2 1

 تغییرات ناگهانی و ضعف در مدیریت تغییر 11 3 1 5 1

 امنیت شغلی پایین 13 4 1 5 2

 عدم تناسب فرهنگ با اقتضائات 22 1 9 1 9

 شدت فشارهای نهادی و محیط بیرونی 13 9 9 2 4

 ها و نبود نظام ارزشی تضعیف یا فروپاشی ارزش 13 4 2 4 1

 عدم تناسب ساختار سازمانی 21 9 9 1 9

 کارآمد یابی مناسب و فقدان نظام ارزش سالاری و عدم شایسته 12 1 2 2 9

 پسایندهای آنومی سازمانی
 متغیرها خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 نارضایتی شغلی 13 4 4 1 9
 بیگانگی شغلی 13 5 9 4 1

 سازمانی کاهش عملکرد فردی و 29 2 2 1 2

 عدم خلاقیت و نوآوری 21 4 9 2 1

 فساد اداری 22 1 1 2 4

 رفتارهای ضد شهروندی سازمانی 13 5 5 1 1

 بروز رفتارهای انحرافی 13 9 4 9 1

 اجتماعیسرمایة کاهش  تخلیه و 13 1 1 9 9

 دست دادن مشتریان زکاهش وفاداری و ا 12 5 4 2 2

 کاهش سودآوری و سهم بازار 29 2 9 2 1

 پذیری عدم رقابت 21 4 4 1 1

 تمایل به ترک خدمت 15 3 1 1 5

 کیفیت خدمات بیارائة  19 2 4 9 9

 تعارض هنجارها تضاد و ابهام در اهداف و 13 2 1 4 5
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 نظرسنجی مرحله دوم

میانگین فازی محاسبة دوم و پس از مرحلة به عوامل در شده  های داده بعد از مشخص شدن تعداد پاسخ

شد. استفاده هر مؤلفه  محاسبة شده برای از فرمول مینکووسکی و اعداد فازی قطعی، مثلثی برای عوامل

 شده است.  نشان داده 3دوم در جدول مرحلة زدایی عوامل در  نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی

 دوممرحلة نظرسنجی  ی خبرگان حاصل ازها . میانگین دیدگاه8 جدول

میانگین 
 شده زدایی فازی

 میانگین فازی مثلثی
(m, α, β) 

 متغیرها
میانگین 

 شده زدایی فازی
 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β) 
 متغیرها

325/1 
(339/1،525/1 ،

311/1) 
 395/1 نارضایتی شغلی

(325/1،111/1 ،
353/1) 

 فضای غیراخلاقی

335/1 
(313/1،553/1 ،

313/1) 
 331/1 بیگانگی شغلی

(331/1،511/1 ،
311/1) 

 رهبری و مدیریت ضعیف

391/1 
(311/1،125/1 ،

353/1) 
 کاهش عملکرد فردی و

 سازمانی
323/1 

(313/1 ،
549/1،231/1) 

 عدالتی احساس بی

321/1 
(313/1،531/1 ،

399/1) 
عدم خلاقیت و 

 نوآوری
331/1 

(331/1 ،
531/1،311/1) 

 فی مدیرانعدم حمایت کا

312/1 
(353/1،524/1 ،

213/1) 
 329/1 فساد اداری

(331/1 ،
541/1،239/1) 

 محیط نامنظم

321/1 
(311/1،521/1 ،

311/1) 
رفتارهای ضد 

 شهروندی سازمانی
333/1 

(312/1 ،
549/1،232/1) 

 ارتباطات ضعیف و
 کیفیت بی

335/1 
(331/1،553/1 ،

311/1) 
 321/1 بروز رفتارهای انحرافی

(325/1 ،
113/1،351/1) 

 خویشاوندسالاری و تبعیض

352/1 
(325/1،551/1 ،

225/1) 
سرمایة کاهش  تخلیه و

 اجتماعی
314/1 

(331/1 ،
599/1،225/1) 

تغییرات ناگهانی و ضعف 
 در مدیریت تغییر

353/1 
(339/1،541/1 ،

223/1) 
 کاهش وفاداری و از
 دست دادن مشتریان

391/1 
(353/1 ،
525/1،253/1) 

 شغلی پایین امنیت

311/1 
(341/1،194/1 ،

339/1) 
کاهش سودآوری و 

 سهم بازار
333/1 

(339/1 ،
531/1،312/1) 

عدم تناسب فرهنگ با 
 اقتضائات

352/1 
(351/1،125/1 ،

325/1) 
 221/1 پذیری عدم رقابت

(353/1 ،
525/1،241/1) 

شدت فشارهای نهادی و 
 محیط بیرونی

233/1 
(351/1،521/1 ،

225/1) 
 343/1 به ترک خدمت تمایل

(311/1،553/1 ،
225/1) 

تضعیف یا فروپاشی 
 ها و نبود نظام ارزشی ارزش

235/1 
(341/1،425/1 ،

211/1) 
 331/1 کیفیت خدمات بیارائة 

331/1 ،525/1 ،
311/1) 

عدم تناسب ساختار 
 سازمانی

239/1 (313/1،513/1،211/1) 
تضاد و ابهام در اهداف 

 تعارض هنجارها و
351/1 

(325/1،541/1 ،
211/1) 

سالاری و فقدان  عدم شایسته
 یابی مناسب و نظام ارزش

 کارآمد
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پیشایندها و  ةشد زدایی اختلاف میان میانگین فازی بودلازم ، پس از نظرسنجی در دو مرحله

 ةشد زدایی د. بررسی اختلاف میانگین فازیشوپسایندهای آنومی سازمانی بررسی و تحلیل 

 است. 3اول و دوم به شرح جدول مرحلة دهای آنومی سازمانی در پیشایندها و پساین
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 شدة مرحلة اول و دوم نظرسنجی زدایی . اختلاف میانگین فازی9جدول ادامة 

اختلاف میانگین 

شدة  زدایی فازی

مرحلة اول و 
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میانگین 

شدة  زدایی فازی
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 متغیرها
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عدم 
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که   صورتی است در گفتنیاول و دوم، مرحلة شده در  های ارائه نتایج دیدگاهمقایسة با توجه به 

. شود نظرسنجی متوقف میفرایند باشد  1/1شده در دو مرحله کمتر از  زدایی اختلاف میانگین فازی

نظر خبرگان در دو مرحله کمتر از  ةشد زدایی اختلاف میانگین فازیشود  که ملاحظه می گونه همان

خبرگان در خصوص پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی به اجماع  است. بنابراین، 1/1

. این بدان معناست که خبرگان به پیشایندها و شود اند و نظرسنجی در این مرحله متوقف می رسیده

اند. با توجه به  تقریباً یکسان داشته یشده در پژوهش نگاه آنومی سازمانی شناساییپسایندهای 

 است. قابل ارائه 1در قالب نمودار  متغیرهاهمة  وزنگفته،  مطالب پیش
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 بندی پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی . اولویت1نمودار 

 بحث و نتیجه

 متشکل ازاجتماعی  ةسرمایابرت پاتنام و فوکویاما، بر نظر اندیشمندان و متفکرانی همچون ر بنا

که است  ـ مند ی تعاملی منظم و نظامها اعتماد، شبکه ، قواعد،مانند هنجارها ـ ای مفاهیم مجموعه
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و در نهایت منافع متقابل آنان را  شود میاعضای یک اجتماع  ةبهینموجب ایجاد ارتباط و مشارکت 

 و هنجارهاقواعد و شرایط آنومیک، به دلیل ضعف در حاکمیت در از این منظر،  .کند میتأمین 

هایی فاقد هنجارهای روشن، عدم التزام به قواعد  ها و حتی پدید آمدن عرصه رض میان آناتع

وضوح  ههنجاری ب بینظمی و  بیها  در برخی زمینه طوری که ؛آید می اخلاقی و اجتماعی پدید

 را هنجاری آنومی یا بی(. 1931زاده و همکاران  س)عباشود  اجتماعی میسرمایة موجب کاهش 

شناختی است  شناسی جامعه ای که دارای سبب پدیده ،1مرتون نظیر ،اندیشمندان بعد از او دورکیم و

ای اجتماعی و  پدیدهمنزلة های کار نیز به  ها یا محیط . از چنین منظری سازماناند کردهمعرفی 

شود. در  وند که از لحاظ نظری به آن آنومی سازمانی گفته میهنجاری ش توانند دچار بی انسانی می

حتی در  و ،مدیران ، درهنجاری درون یک سازمان ممکن است در کارکنان، در سرپرستان بی ،واقع

 فضا و فرهنگ سازمان خود را نشان دهد. در شرایط آنومیک، به دلیل ضعف در حاکمیت هنجارها

هایی که فاقد هنجارهای روشن هستند، عدم التزام به  دن عرصهها و حتی پدید آم تعارض میان آنو 

. نخواهند بودرفتار کارکنان  مناسبی برای آید و الگوها راهنمای قواعد اخلاقی و اجتماعی پدید می

ها  ا و در برخی زمینهناپایداری هنجارهو  تعارضو  به عبارت دیگر، در این شرایط، اختلال

وضوح قابل مشاهده است. در ضمن، گرایش به رفتارهای  مان بهمیان کارکنان سازهنجاری  بی

دور از تنش و انحراف را غیرممکن به نابهنجار از مسائلی است که نیل به سازمان مطلوب و 

. کند رفتاری و اخلاقی را با خطر مواجه میتوسعة ریزی و پیشرفت برای  گونه برنامه سازد و هر می

و نظم و انضباط در آن بسیار اهمیت دارد  ،اعتقادات، ات، اخلاقیهاهایی که هنجار یکی از سازمان

د باید به ننظم اجتماعی و امنیت حاصله از آن دار زمینة اهمیتی که درسبب به  ها بانکبانک است. 

با چیره شدن شرایط  ،د. در حقیقتند که از شرایط آنومیک به دور باشنای مدیریت شو گونه

رویدادهایی زوال اجتماعی و انحطاط اقتصادی و  اجتماعیسرمایة ش سیستم بانکی کاهآنومیک بر 

از سرمایه و دارایی مالی جامعه و و های مالی هستند  ها صندوق بانک چونمحتمل خواهند بود. 

نظمی و آشفتگی در این صنعت و در خطر  بیو  کنند و با بروز ناهنجاری اعضای آن نگهداری می

گیر جامعه و کشور  جامعه مشکلات اجتماعی زیادی گریبان مالی افرادِقرار گرفتن سرمایه و دارایی 

                                                                                                                                                    
1. Merton 
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د، پژوهش حاضر با هدف واکاوی پیشایندها و پسایندهای آنومی آمبر اساس آنچه خواهد شد. 

 سازمانی انجام پذیرفت.

. در بخش کیفی پژوهش پیشایندها بودی در این پژوهش، نتایج مشتمل بر دو بخش کیفی و کمّ

فضای که بود آن  ةدهند های بخش کیفی نشان ای آنومی سازمانی شناسایی شد. یافتهو پساینده

عدالتی، عدم حمایت کافی  سازمان، رهبری و مدیریت ضعیف، احساس بی غیراخلاقی حاکم بر

کیفیت، خویشاوندسالاری و تبعیض، تغییرات  مدیران، محیط نامنظم، ارتباطات ضعیف و بی

تغییر، امنیت شغلی پایین، عدم تناسب فرهنگ با اقتضائات، شدت ناگهانی و ضعف در مدیریت 

ها و نبود نظام ارزشی، عدم تناسب  فشارهای نهادی و محیط بیرونی، تضعیف یا فروپاشی ارزش

یابی مناسب پیشایندهای آنومی  سالاری و فقدان نظام ارزش ساختار سازمانی و عدم شایسته

 ،عدم خلاقیت و نوآوری ،نارضایتی شغلی دادفی نشان سازمانی هستند. همچنین نتایج بخش کی

 ،رفتارهای ضد شهروندی سازمانی ،فساد اداری ،بیگانگی شغلی ،سازمانی کاهش عملکرد فردی و

کاهش  ،کاهش وفاداری مشتریان ،اجتماعیسرمایة تخلیه و کاهش  ،بروز رفتارهای انحرافی

و تضاد  ،کیفیت خدمات بیارائة  ،ترک خدمت تمایل به ،پذیری عدم رقابت ،سودآوری و سهم بازار

ی در بخش کمّترین پسایندهای آنومی سازمانی هستند.  تعارض هنجارها مهم و ابهام در اهداف و

ی بندی پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمانی انجام شد. بر اساس نتایج بخش کمّ پژوهش اولویت

مدیریت ضعیف، ارتباطات ضعیف و  پژوهش فضای غیراخلاقی حاکم بر سازمان، رهبری و

یابی مناسب  سالاری و فقدان نظام ارزش کیفیت، خویشاوندسالاری و تبعیض و عدم شایسته بی

د کاهش عملکرد دای نشان ترین پیشایندهای آنومی سازمانی هستند. همچنین نتایج بخش کمّ مهم

پذیری و کاهش وفاداری  ابتفردی و سازمانی، فساد اداری، کاهش سودآوری و سهم بازار، عدم رق

 ند.ا ترین پسایندها و پیامدهای آنومی سازمانی و از دست دادن مشتریان مهم

گرفته باید  های صورت در خصوص وجوه اشتراک و افتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهش

( 1934( و مظلومی و سفیدچیان )2113های جاج و داگلاس ) پژوهش حاضر با پژوهش گفت

تواند  ها تغییرات بنیادی و عدم ظرفیت تأخیر می . بدین شکل که در پژوهش آنهمخوانی دارد

که نتایج شود؛ و بسترساز آنومی در سازمان کند ها را نقض  هنجارهای حاکم بر چگونگی تعامل



   55   ... انیشناختی پیشایندها و پسایندهای آنومی سازم تحلیل جامعه

های پژوهش سفیدچیان  با یافتهنتایج این پژوهش علاوه  پژوهش حاضر نیز مؤید این نکته است. به

عدالتی و  ها احساس بی ( مطابقت دارد. بدین شکل که در پژوهش آن1931) شو همکاران

که در پژوهش حاضر نیز اند؛  معرفی شدهآنومی سازمانی  ةوجودآورند ارتباطات ضعیف از عوامل به

با  های این پژوهش یافته . همچنینبودندآنومی سازمانی  ةوجودآورند عوامل به ءجزیادشده موارد 

( همخوانی دارد. در 1935) ش( و موسوی و همکاران2113) شو همکاران اسکیبا نتایج مطالعة

عوامل  ءها همچون پژوهش حاضر عدم رضایت شغلی و عدم حمایت مدیران جز مطالعات آن

 .اند معرفی شده)پیشایندها و پسایندهای( آنومی سازمانی 

پژوهش هیچ ن دادن ایاست تا زمان انجام  گفتنیدر ارتباط با وجه نوآوری پژوهش حاضر 

ها  مالی و بانکمؤسسات پژوهشی که مبادرت به واکاوی پیشایندها و پسایندهای آنومی سازمان در 

عدم کرد: موارد اشاره  این توان به می های پژوهش باشد یافت نشد. در خصوص محدودیتکرده 

یشتر برای پر همکاری برخی مدیران در تکمیل پرسشنامه و قانع کردن آنان که به هدر رفتن زمان ب

متداول خودگزارشی در اکثر مواقع که با وجود  ةشیوتکمیل پرسشنامه به انجامید، کردن پرسشنامه 

ها و   گیری  در تحقیقات مختلف ممکن است باعث ایجاد برخی جهتروش این بودن 

ازمانی کمبود مطالعات آنومی س ،دکنها همراه   با سوگیریرا و نتایج د شو نمونهها در   ورزی  غرض

 تطبیقی.مقایسة ها جهت  مالی و بانکمؤسسات در 

 پیشنهاد

های پژوهش حکایت از آن دارد که آنومی سازمانی در سیستم بانکی  بررسی چارچوب نظری و یافته

بر این مبنا به  شود. می ،اجتماعیسرمایة از جمله تضعیف  ،موجب بروز مخاطرات اجتماعی فراوان

 د به این عامل مهم توجه ویژه داشته باشند.شو می ی فعال پیشنهادها بانکهمة سیستم بانکی و 

 مهم اجتماعی یکی از پسایندهایسرمایة های پژوهش حاکی از آن است که تضعیف و کاهش  یافته

و  باشند شود سیستم بانکی مسائل ارزشی و هنجاری را مد نظر داشته می آنومی سازمانی است. پیشنهاد

 د.نسادگی عبور نکن دهد به می هنجاری که در سیستم بانکی رخ و بینظمی  ترین بی از کوچک

ارائة شود بخش حراست مرکزی بانک، با تدوین منشور هنجاری و ارزشی و  می پیشنهاد

به  بدین منظور .تر رصد کنند را دقیقاین مسائل  ،ارزشی و انضباطیو  های هنجاری خصشا
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ط باو انض ها ارزش ها وبی برای رصد دقیق هنجارارزیابرنامة شود یک  می سیستم بانکی توصیه

 .کنندبندی  مدیران و کارکنان خود را بر اساس آن ارزیابی و رتبه و شعبْکند تدوین 

 در زمینة تر قاطع یها برخورد شود بانک می همچنین از نظر سیستم پاداش و تنبیه پیشنهاد

تا به  اعمال کنندل هنجاری و انضباطی رعایت مسائ در زمینة تر تخلفات احتمالی یا تشویق مناسب

 شرایط آنومیک گرفتار نیایند.

ی بگیرند. ها، مدیران سازمان باید انحرافات رفتاری افراد در محیط کاری را جدّ بر مبنای یافته

شود  آنومی سازمانی است، پیشنهاد می ةدهند شکل مهم از آنجا که انحراف رفتاری یکی از عوامل

ای کارکنان، حذف قوانین غیرعادلانه، ایجاد  حرفهتوسعة همچون  ـ اهکارهاییمدیران با ایجاد ر

و از ایجاد خسارات و  شوندهای سازمان  مانع نقض قوانین و سیاست ـ و ... ،شور و علاقه

 .کنندی به آن جلوگیری های جدّ آسیب

با استفاده از  آنومی سازمانی را ةشود عوامل ایجادکنند می به پژوهشگران آتی توصیه همچنین،

با استفاده از تحلیل همبستگی ارتباط آنومی  نیزروش تحلیل عاملی اکتشافی شناسایی کنند. 

شود پیشایندها و  می علاوه پیشنهاد ند. بهکنسازمانی را با دیگر متغیرهای مرتبط تحلیل و بررسی 

 د.شوپسایندهای آنومی سازمانی در بسترهای پژوهشی و صنایع دیگر بررسی 
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 منابع

، «هـا در توسـعة اقتصـادی و اجتمـاعی     بررسـی نقـش بانـک   (. »1931نژاد، باقر؛ علی مسـتقین )  حسینی

 .33ـ  31، صص 9، ش 9، س مطالعات علوم اجتماعی

 .انتشارات دانشگاه علامه طباطبایی ،تهران، سالارزاده امیری ، مترجم:خودکشی(. 1933میل )دورکیم، ا

طراحـی مـدل بهینـه در جهـت مسـئولیت اجتمـاعی در نظـام        (. »1931سامانی، علی؛ مریم شـریعتی ) 

 داری الکترونیک، تهران. ، همایش بانک«داری بانک

اثر معنویت سازمانی بر آنـومی  (. »1933نژاد؛ فرجام زارع؛ مهدیه سپهوند ) سپهوند، رضا؛ محسن عارف

مدیریت در دانشگاه ، «تان(سازمانی با تأکید بر نقش میانجی اخلاق کار )مورد مطالعه: دانشگاه لرس

 .413ـ  933(، صص 2)3، اسلامی

الگـویی از آنـومی سـازمانی و    (. »1931سفیدچیان، سلمان؛ نادر مظلومی؛ جمشید صالحی صـدیقیانی ) 

 .121ـ  191(، صص 24)4، مطالعات رفتار سازمانی، «عوامل ایجادکنندة آن

 شناسـی  انجمن جامعه ةمجل ،«آفرینی عی و دانشاجتما ةسرمای(. »1933) مقتداییلیلا  ؛زاده، محمد عباس

 .23ـ  9، صص 1 ، ش11 د ،ایران

، «رابطة سـرمایة اجتمـاعی و آنـومی سـازمانی    (. »1931زاد؛ رضا اسلمی ) زاده، محمد؛ محمد علی عباس

 .122ـ  145، صص 1، ش 1، د مطالعات و تحقیقات اجتماعی

گیری آنومی سازمانی با  قش ظرفیت تغییر در شکلبررسی ن(. »1934مظلومی، نادر؛ سلمان سفیدچیان )

 .21ـ  1(، صص 19)2، مطالعات رفتار سازمانی، «رویکرد کیفی

بندی عوامل  شناسایی و اولویت(. »1935نژاد ) نژاد؛ محسن عارف الدین؛ علی شریعت موسوی، سید نجم

(، 4)4، هـای دولتـی   نمـدیریت سـازما  ، «ایجادکنندة آنومی سازمانی با استفاده از روش دلفی فازی

 .191ـ  115صص 

هـا،   تئـوری آنـومی دورکـیم و مـرتن؛ شـباهت     (. »1931زاده ) نایبی، هوشنگ؛ سعید معیـدفر؛ حسـین سـراج   

ـ   3، صـص  11، ش 12، س ریزی رفـاه و توسـعة اجتمـاعی    برنامه، «گیری های اندازه ها، و شیوه تفاوت

51. 
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