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 يساختار يساز مدل یبیترک کردیبا رو یسازمان یآنوم يالگو یطراح
  يفاز يریتفس

   آباد) شهر خرم یدولت يها (مورد مطالعه: سازمان
 07/09/1399 تاریخ پذیرش:    23/05/1399 تاریخ دریافت:

  3، افشین بازگیر2، زهرا سلگی1حجت وحدتی
  341تا  071از صفحه 

  چکیده
مدل آنومی سازمانی انجام گرفت که از نظر هـدف کـاربردي و از حیـث    پژوهش حاضر با هدف طراحی 

 آبـاد  خرمي اجرایی شهر ها دستگاهروش، توصیفی پیمایشی است. جامعه آماري پژوهش تمامی مدیران 
نفر با استفاده  55ي هدفمند و در فاز کمی ریگ نمونهنفر با استفاده از روش  21هستند که در فاز کیفی 

انجام  ادیبن دادهي کیفی با استفاده از روش ها دادهي در دسترس انتخاب شدند. تحلیل ریگ نمونهاز روش 
ي آنومی سازمانی شناسایی شد. در بخش کمـی، مـدل   ریگ شکلعامل اصلی در  9شد که در نتیجه آن 

ي ساختاري تفسیري فازي طراحی شد که در ساز مدلآنومی سازمانی در چهار سطح با استفاده از روش 
ي آنومی سازمان در سـطح چهـارم مـدل جـاي     ریگ شکلدر  مؤثرعنوان عامل اصلی  سوء مدیریت بهآن 

گرفت. ابهام هنجاري و ناتوانی در انگیزش کارکنـان در سـطح سـوم، عـدم ثبـات مـدیریت، ضـعف در        
مدیریت عملکرد، ناکارآمدي سیستم ارتباطات و عدم برخورداري سازمان از ظرفیت تغییر در سطح دوم 

ي سیستم مدیریت دولتی و امنیت شغلی بالا در سطح یک مدل جاي گرفتند که این امر ها ياکارآمدنو 
که پیـرو   سازد یمي در انتصاب مدیران سطوح مختلف سازمانی را آشکار سالار ستهیشاضرورت توجه به 

تـر بـا    یشمقابله هر چه ب توان یمآن از طریق طراحی سیستم مدیریت منابع انسانی کارآمد و اثربخش 
  عوامل ایجاد کننده آنومی در سازمان را متصور بود.

  کلیديکلمات 
 .يفاز يریتفس يساختار يساز مدل اد،یبن داده هیسازمان، نظر یآنوم
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  مقدمه
یـابی بـه اهـدافی     یی است کـه بـراي دسـت   ها گروهي اجتماعی متشکل از افراد و ا دهیپد سازمان

 مـدیران  از بسـیاري  ). امـروزه 8: 2018، 1بـروك  اشـمیدل، مـولر و  انـد (  آمدهمشترك گرد هم 
، پـور  انیدی ـحمسـرمایه سـازمانی اسـت (    نیتر برجستهو  نیتر مهمی انسانکه سرمایه  اند افتهیدر

 انسانی يها هیسرما گرو در ها سازمان پایدار رقابتی مزیت ) و1398، افراخته و مهرابی، پور رجب
 فـردي  اهداف تحقق با را سازمانی اهداف به نیل و شوند عجین کارشان با که است کارکنانی و

را ملزم به ایجاد شرایطی بسترساز براي تقویت انگیـزه و   ها سازمانبدانند که این امر  سو هم خود
، 2کورلی، بوزمان، ژانـگ و تسـاي  ( کند اشتیاق کارکنان جهت انجام وظایف کاري در سازمان می

 یـک  عنـوان  بـه  سـازمانی  فرهنـگ  از استفاده در راخی مدیریتی نوآورانه . اقدامات)671: 2017
 گـر  انی ـباهمیت هنجارهـا در درك محـیط کـار و پـذیرش آن؛      کنترلی، با آشکارسازي سیستم

ي کنتـرل هنجـاري اسـت. نظـام     هـا  نظـام کاهش کارایی رویکردهاي سنتی کنترل و جایگزینی 
ي در ریپـذ  انعطـاف زمان، واسطه تغییر مرکز ثقل کنترل از برون بـه درون سـا   کنترل هنجاري به

ي اخیـر سـازگاري   هـا  دهـه و این خصیصه با شرایط و اقتضائات  دهد یمنظام کنترلی را افزایش 
  ).110: 1396تري دارد (سفیدچیان، مظلومی و صالحی صدقیانی،  بیش

با این وجود، غیاب الگوهاي هنجارهاي در اجتماعات انسانی از جمله سـازمان، سـردرگمی و   
کننـد   یم ـاز آن بـا عنـوان آنـومی یـاد      شناسان جامعهء را در پی خواهد داشت که پریشانی اعضا

ــی، لارا و گــوئرابیز( ــومی )1121: 2018، 3زاگب ــاعی  . آن ــد اجتم حــالتی اســت کــه در آن قواع
رو  . از ایـن ها براي ایشان مطلوبیتی نـدارد  آور نیستند و پیروي از آن (هنجارها) براي عاملان الزام

ي کـه در تعیـین حـداقل هنجارهـاي شـغلی      ا مجموعـه عنوان  به توانند یممیک ي آنوها سازمان
). 2020، 5و همکـاران  انی ـترو آدام؛ 299: 1999، 4هادسنشوند (مشترك موفق نیستند، تعریف 

و حتی پدیـد آمـدن    ها آندلیل ضعف در حاکمیت هنجارها، تعارض میان  در شرایط آنومیک به
دم التزام به قواعد اخلاقی و سازمانی به وضوح قابل مشاهده ي فاقد هنجارهاي روشن، عها عرصه
گـذرا یـا دائـم باشـد، امـا       توانـد  یم ـ). آنومی سازمانی 138: 2016، 6(تیموري و همکاران است

                                                                                                                        
1- Schmiedel,  Müller &  Brocke 
2- Corley, Bozeman, Zhang & Tsai 
3- Zoghbi, Lara & Guerra-Báez 
4- Hodson 
5- Adam-Troian et al 
6- Teymoori et al 
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یی اهـداف  سو هم، عدم ها نقشسازمان شود؛ عدم کارکرد درست  ریگ دامنکه بحران آنومی  زمانی
یـابی بـه    ي متقابل بین افراد منجـر بـه عـدم دسـت    ها کنشفردي و سازمانی، بروز مشکلات در 

ابـرو،  ( شـود  ي مـی ور بهرهو سازمان دچار افول  شود یمتبع آن اهداف سازمانی  اهداف فردي و به
  ).54: 2018، 1آگوئر و فلوري
و جلـب   يمـدار  يموفـق، مشـتر   يهـا  اول سـازمان  يهـا  تی ـو اولو راهبردهایکی از از سویی 

 يمـدار  يمـروزه مشـتر  ا .)321: 2018، 2کیاسـل  وانیسـون، ادواردز و  بررضایت مراجعان است (
خصوصـی و بازرگـانی اختصـاص نداشـته، بلکـه بـا مطـرح شـدن نظریـه           يهـا  فقط به سازمان

دولتی نیـز از اهمیـت و جایگـاه     يها در سازمان يمدار يو شهروندمحوري، مشتر ییگرا تیریمد
ه، فلسفه و رسـالت اصـلی مـدیریت دولتـی، تـأمین      ک است. با توجه به این شدهبرخوردار  يا ژهیو

عنـوان مشـتري در    بنـابراین همـه مـردم و شـهروندان بـه      اسـت؛ منافع و مصالح عمـوم جامعـه   
بــه اعتقــاد . )813: 2019، 3تــر مــونسبــرت، واکــر و شــوند ( یدولتــی قلمــداد مــ يهــا سـازمان 

ها و نیازهاي مـادي و   د خواستهها نتوانن ها و حکومت و اداري، اگر دولت یاسیس اندیشمندان علوم
بحران اعتماد عمومی،  مختلفی از، قبیل يها ، بحرانکنندمعنوي و رضایت شهروندان را برآورده 

و  شـود  یگرایی در جامعـه ایجـاد م ـ   بحران مشروعیت نظام، بحران مشارکت عمومی و بحران هم
وجـب بـروز بحـران و    ها ضمن تقلیـل کـارآیی و اثربخشـی نظـام سیاسـی و اداري، م      این بحران

بنـابراین مـدیریت    .)321: 2018(بریسـون و همکـاران،    شـد  گسست در فرآیند توسعه خواهـد 
منظـور ایجــاد   شـده بــه  دولتـی در جهــت بهبـود کیفیــت خـدمات ارائــه    يهــا عملکـرد سـازمان  

و در تحـول و   باشـد سزایی برخوردار  هاز اهمیت ب تواند یمندي در شهروندان و مراجعان م رضایت
، توانمنـدي  یدولت ـ يهـا  داشته باشد، زیرا بهبود عملکـرد سـازمان   راهبرديسعه جوامع نقش تو

ی وقراحـی،  رسول الهامی،دهد ( یها را افزایش م گویی این سازمان و قدرت پاسخ يور رقابتی، بهره
ي اخلاقـی  هـا  شاخصاین در حالی است که یکی از نتایج بارز آنومی سازمانی افت  .)96: 1398

(زاگبـی و همکـاران،    مندي مراجعـان بـه سـازمان اسـت     منفی آن بر رضایت تأثیران و در سازم
2018 :1122.(  
ي دولتـی، وجـود هنجارهـا و    هـا  سـازمان عبارت دیگر در کنش متقابل میان کارکنـان در   به

کـه وجـود    شـود  یم ـکننده رفتار سازمانی سبب تحقق نظم و تعادل در سـازمان   الگوهاي تعیین
                                                                                                                        
1- Abreu,  Aguiar & Fleury 
2- Bryson, Edwards & Van Slyke 
3- Bert, Walker & Monster 
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ي به قوانین، نهادها و درمانـدگی در برقـراري   اعتماد یبان و ناکارآمدي هنجارها، آنومی در سازم
مراتـب سـازمانی را در پـی داشـته کـه ایـن امـر سـازمان را در معـرض           تعاملات پویا در سلسـله 

و  تی ـفیک عـدم که در چنین شرایطی  دهد یمقرار  شده نهینهادی سازمان یبفروپاشی ساختارها و 
ي دولتـی دور  ها سازماندمات عمومی و نارضایتی آحاد مردم از نحوه عملکرد آشفتگی در ارائه خ

رو ضـرورت درك مفهـوم آنـومی و شـرایط و عوامـل پدیـدآور آن توسـط         از انتظار نیست. از این
ي زی ـر برنامـه ي امکـان  ساز فراهممدیران سازمان بیش از پیش آشکار شده که تحقق این مهم با 

تر فضاي اخلاقی و اعتماد در سـازمان را   مان، حاکمیت هرچه بیشجامع براي نظام هنجاري ساز
گـر   ي خارجی در زمینه آنومی سازمانی بیانها پژوهشکند. این در حالی است که مرور  مهیا می

این مطلب است که همگی با کاربرد تعریفـی مشـابه تعریـف هادسـن، یعنـی معـادل قـرار دادن        
کننـد   یم ـي در تعریـف آنـومی اطـلاق    انگـار  سـاده را  ي که منابع مختلف آنهنجار یبآنومی با 

. انـد  مانـده آنـومی سـازمان غافـل     دهنـده  شـکل )، از توجه به سـایر عوامـل   73: 1386کوثري، (
گر را بـا مسـئله عـدم توجـه      چنین معدودیت الگوهاي بومی ارائه شده در زمینه فوق پژوهش هم

ی و در نتیجه عـدم وجـود الگـوي جـامع     جانبه به عوامل ساختاري و محتوایی پدیدآور آنوم همه
تـر متغیرهـاي    ي دولتـی مواجـه سـاخته اسـت و ضـرورت موشـکافی بـیش       ها سازمانآنومی در 

کـارگیري   کـه در پـژوهش فـوق بـا بـه      کند یمایجادکننده یا بسترساز آنومی سازمانی را تصریح 
اسـتاي بسـط مفهـومی    گران قبل، در ر و شناسایی عواملی پنهان از دید پژوهش ادیبن دادهنظریه 

ي هـا  بیآس ـگیرانه یا اصلاحی جهت مقابله با  منظور طراحی سازوکارهاي پیش آنومی سازمان به
بالقوه متغیر فوق گام برداشته شـده اسـت. نظـر بـه مطالـب ارائـه شـده پـژوهش فـوق در پـی           

  زیر است: سؤالگویی به  پاسخ
 کدام است؟ آباد خرمي دولتی شهر ها سازمانآنومی در  دهنده شکلالگوي عوامل  -

  پیشینه پژوهش
ي هـا  پـژوهش بررسی مبانی نظري و پیشینه پژوهش مبحث آنومی سازمانی منجر به شناسـایی  

در جدول شـماره   ها پژهش نیتر مهمگرفته در زمینه فوق شد که خلاصه  داخلی و خارجی انجام
 یک ارائه شده است.
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 ی سازمانشده در زمینه آنوم ي انجامها پژوهش: 1شماره جدول 
  ها افتهی  عنوان پژوهش  گران پژوهش  ردیف

1  
ابریو و 

همکاران 
)2018(  

آنومی سازمان بر  تأثیر
 خدمت تركتعهد و 

  کارکنان

منظور  لزوم تمرکز سازمان بر فرایندهاي جذب، آموزش و توسعه کارکنان به
منفی آنومی سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان،  تأثیري آنومی، ریگ شکل عدم

  مثبت آنومی سازمان بر ترك خدمت کارکنان ثیرتأ

  1ماسیجویسکا  2
)2016(  

آنومی کارکنان در 
  سازمان

ی و تـرس از  طلب ـ منفعـت کنترل نهادي کارکنان از طریق ایجاد تعادل بین 
مجازات، مدیریت راهبردي مبتنی بر ارزش که در نتیجـه آن کـار از کالبـد    

ي اخلاقی کار و ها جنبهشده و  مالی خارج نیتأممطلق فعالیتی فنی و منبع 
  .کند یمعزت نفس کارکنان اهمیت پیدا 

3  

 جانسون،
و  نیمارت

 2ساینی
)2011(  

فرهنگ راهبردي و 
ابعاد محیطی به مثابه 

ي آنومی ها شاخص
  درسازمان

 مـدت،  تهاجم راهبردي، دیدگاه بلنـد ( یسازمان درونچها عامل  تأثیربررسی 
شـدت رقابـت و   ( یسـازمان  بـرون و عامل ي) و دریپذ انعطافي و محور بیرق

یی با فرهنگ تهاجمی ها سازمانتلاطم فناورانه) بر آنومی سازمان و گرفتاري 
  ترین میزان آنومی سازمان به بیش

تساردیو   4
3)2011(  

تغییرات سازمانی؛ 
نهادینه شدن کنترل و 

  انحراف

بعی مهم ي، منبند رتبهعدم وجود عدالت سازمانی و در نتیجه آن تبعیض در 
  شود یمجهت پدیدارشدن آنومی محسوب 

5  
مارتین، 

جانسون و 
  )2009(4کالن

بر آنومی  مؤثرعوامل 
  کار طیمحدر 

که از سوي کارکنان مورد استقبال و پـذیرش   درصورتی تغییرات سازمانی را
قرار نگیرد و جنبه تحمیلی داشته باشد، یکی از عوامل ایجاد کننده آنـومی  

  خروج نظام کنترل هنجاري سازمان را در پی دارد. که اند کردهمعرفی 

6  
سفیدچیان و 

همکاران 
)1396(  

الگویی از آنومی 
سازمانی وعوامل 
  ایجادکننده آن

 در ابهام هنجارها، بودن ضعیف هنجارها، در تعارض هنجارها، به التزام عدم
ي آنومی سازمان شناسایی ریگ شکلدر  مؤثرهنجار عوامل  فقدان و هنجارها

  دندش

7  
طالبی، امینی 
و طلوع پارسا 

)1394(  

احساس آنومی  تأثیر
بر امکان کنش 

  ارتباطی

 یوارگ قدرتی و بت ، بیياعتماد یمعنایی و ب از میان ابعاد متغیر مستقل (بی
دارد و دو بعد  ییوارگی پول، در تعیین کنش ارتباطی سهم به سزا پول) بت

اي در کنش  کننده ی، نقش تعیینوارگ بت هبه واسط ياعتماد یو ب ییمعنا یب
  ارتباطی دارند

گر این مطلـب اسـت کـه همگـی بـا       ی بیانسازمان یآنومي خارجی در زمینه ها پژوهشمرور 
ي، بـر معـدود   هنجـار  یب ـکاربرد تعریفی مشابه تعریف هادسن، یعنی معادل قرار دادن آنومی بـا  

مـدلی جـامع در زمبنـه آنـومی سـازمان      تمرکز کرده و از ارائه  سازمان یآنومکننده  عوامل ایجاد
جانبـه بـه عوامـل     ي ارائه شده داخلی، عدم توجه همهها مدلمعدودیت چنین  . هماند ماندهغافل 

 ها یژگیوي دولتی ایران که اغلب ریشه در ها سازماندهنده آنومی در  ساختاري و محتوایی شکل
گـران را بـه اسـتفاده از روش     هشرا درپی داشته کـه ایـن امـر پـژو     و نحوه مدیریت دولتی دارند
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منظـور طراحــی   بـه  گـران پیشـین   جهـت شناسـایی عـواملی پنهـان از دیـد پـژوهش       ادی ـبن داده
ي بالقوه متغیر فـوق  ها بیآستر با  گیرانه یا اصلاحی جهت مقابله هر چه بیش سازوکارهاي پیش

  سوق داده است.

  مبانی نظري
اعی و ضعف عمـومی در یکپـارچگی میـان افـراد و     آنومی، نبود انسجام و انتظام در ساختار اجتم

زعم جانسون و همکاران، آنومی عدم تعـادل اجتمـاعی اسـت کـه در آن قـوانین       است. به ها گروه
چنـین   ). هـم 479: 2011جانسـون و همکـاران،   دهنـد (  یم ـرا از دست  قدرتشان، کننده تیهدا

که هنجارهـا از بـین    شود یمه ي در جامعه گفتا آشفتهستوده معتقد است که آنومی به وضعیت 
در تبیین مفهـوم آنـومی    ).3: 1394مظلومی و سفیدچیان، باشند (رفته، یا در تضاد قرار گرفته 

ي ا واژهي آنومی بر کلید واژه هنجار استوار است. کلیـد  ها هینظرمشخص است که اساس و بنیان 
آنومی را به حـوزه سـازمان و    نظریه توان یمکه فرهنگ سازمان نیز بر آن مبتنی است. بنابراین 

. گردد یبرم 2000مدیریت تسري داد که اولین مطالعات در حوزه آنومی سازمانی به حدود سال 
) و 1951( میدورکهاي آنومی  یه نظریهپاي انجام شده در زمینه آنومی سازمانی بر ها پژوهشاکثر 

صورت مستقیم از نظریـه   بهگرانی که براي شناسایی آنومی سازمان  ) است. پژوهش1956مرتن (
هادسـن  و  )2009همکـاران ( )، مارتین و 2009تائپو ()، 2007کارتر (اند ( کردهدورکیم استفاده 

که هنجارهاي اخلاقی محیط سـازمان در اثـر نبـود     دانند یم) آنومی سازمان را شرایطی 1999(
). در مقابل افرادي که 83 :2013، 1سوییتزرروند ( یماز بین  مؤثرقوانین و استانداردهاي کافی و 

 میپـر )، رشید و 2009مارتین و همکاران (دادند (نظریه آنومی مرتن را مبناي پژوهش خود قرار 
) معتقدند که آنومی سازمان ناشی از اختلاف بـین اهـداف و   2009(2)، اسکیبا و مارشال2005(

ي هنجـاري نهادینـه   ها ستمیسکه  ابزارهاي رسیدن به اهداف مورد نظر افراد سازمان است. جایی
ي ها ارزشرو  ؛ از اینشوند یمعنوان سدي براي رسیدن به اهداف مشروع تلقی  شده در سازمان به

شـوند   یم ـجدیدي ایجاد شده و افراد به ابزارهایی جایگزین براي نیل به اهداف مورد نظر مجهـز  
  ).89: 2013سوییتزر، (

ي حـداقلی از هنجارهـاي کـاري    ا جموعـه میـابی بـه    یی آنومیک هستند کـه در دسـت  ها سازمان
ي هـا  سـازمان ه چ ـیدراز  اساسـاً ). آنومی سـازمانی  299: 1999هادسن، خورند ( یممشترك شکست 
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کـه   کند یمبیان  1مورد مطالعه قرار گرفته است. آلپورت فاقد ارزش یا یک چارچوب هنجاري استوار،
و او سـازمان آنومیـک    شود یمآنومیک  ،کند ینمطور شفاف بیان  را به شیها ارزشوقتی یک سازمان 
 اش یاجتمـاع بسـتگی در کلیـت    ي حیات بوده و ضعف همها نشانهکه فاقد  کند یمرا سازمانی تعریف 

طـور کلـی وجـود بیگـانگی، انـزوا، آشـفتگی،        ). به849: 2007، 2مانریکه و رودریگزشود ( یممشاهده 
در واقـع   ی از وجود آنومی در سازمان اسـت. یها نشانهی و احساس درماندگی در یک سازمان تیاهم یب

ي سـازمانی در راسـتاي توضـیح و تفسـیر رفتارهـاي      ها مدلعنوان جزئی از  با گذشت زمان، آنومی به
). 91: 2013ی کارکنان در سازمان تبدیل شـده اسـت (سـوییتزر،    تیاهم یبغیراخلاقی، سردرگمی و 

زمـان سـه    فتاري کارکنـان، امکـان تحلیـل هـم    ) استفاده از مدل آنومی ر2016زعم ماسیجویسکا ( به
ایـن   سـازد  یمنیروي تأثیرگذار مدل و شناسایی منبع رفتارهاي آنومیک کارکنان در سازمان را فراهم 

از  عمـدتاً باشـد. اقـدامات تشخیصـی     هـا  آنامر ممکن است ناشی از یکی از عوامل مدل یا ترکیبی از 
سیستم مدیریت و رفتارهاي کارکنان مطـابق شـکل   هایی در سه حوزه محیط کار،  طریق طرح سؤال
  ).170: 2016(ماسیجویسکا،  ردیگ یمشماره یک انجام 

 
  )170: 2016ماسیجویسکا، کارکنان (: مدل نیروهاي تأثیرگذار بر آنومی رفتاري 1شکل شماره 

ي ری ـگ شـکل ی، مرتن در نظریه خـود،  سازمان یآنومي ریگ شکلدر زمینه عوامل تأثیرگذار در 
در  شده ينهادنومی را ناشی از وجود تعارض و ناسازگاري بین اهداف فرهنگی سازمان و وسایل آ
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ي ری ـگ شـکل )، 2004( 1یابی به این اهداف دانسـت. البتـه از دیـد مانسـفیلد     اجتماع براي دست
یـابی بـه اهـداف فرهنگـی، مشـروط بـه        آنومی در نتیجه ناسازگاري بین اهداف و وسایل دسـت 

در راسـتاي بسـط نظریـه     2در سازمان است. ویلیـامز  انهیگرا قیتوفي ها زهیوانگ اه ارزشحاکمیت 
مرتن معتقد است؛ غیر از ناسازگاري بین اهداف و وسـایل، عـواملی ماننـد آشـفتگی هنجـاري و      

ي ایـن فرضـیه را   ا مقالـه ) در 1993کـوهن ( منابع آنـومی باشـند.    توانند یمپیچیدگی هنجارها 
یابی بـه   صورت غیرمنطقی تأکید شدیدي بر دست مدیریت سازمان به مطرح کرده است که وقتی

همکـاران  ). مـارتین و  110: 1396سـفیدچیان و همکـاران،   شـود (  یم ـهدف دارد، آنومی ایجاد 
که از سوي کارکنان مورد استقبال و پذیرش قرار نگیـرد   ) تغییرات سازمانی را در صورتی2009(

کـه خـروج نظـام     اند کردهعوامل ایجادکننده آنومی معرفی و جنبه تحمیلی داشته باشد، یکی از 
عـدالت سـازمانی و    وجود عدم)، 2011(3کنترل هنجاري سازمان را درپی دارد. از دید تساهوریدو

. شـود  یم ـي، منبعی مهم جهت پدیدارشـدن آنـومی محسـوب    بند رتبهدر نتیجه آن تبعیض در 
ي آنـومی سـازمان   ری ـگ شـکل مهمـی در  ) فرهنگ سازمانی را عامـل  2011جانسن و همکاران (

تر از سـایر   بیش محور بیرقي برخوردار از فرهنگ تهاجمی و ها سازماني که ا گونه به دانستند یم
  .شوند یمدرگیر آنومی  ها سازمان

  ی پژوهششناس روش
اسـتقرایی اسـت؛ از نظـر هـدف، کـاربردي و از حیـث       - ي قیاسی پژوهش آمیخته فوق که در الگوواره

ي اجرایـی شـهر   هـا  دسـتگاه پیمایشی است. جامعه آمـاري پـژوهش، کلیـه    - روش، توصیفیماهیت و 
 38برابـر بـا    ها آنگر قرار داده شد، تعداد  با توجه به اطلاعاتی که در اختیار پژوهش کهاست  آباد خرم

سازمان دولتی اسـت. بـر ایـن اسـاس جامعـه آمـاري خبرگـان پـژوهش متشـکل از مـدیران ارشـد            
 18پـس از انجـام    د.گیـري هدفمنـد انتخـاب شـدن     از طریـق روش نمونـه  ق است که ي فوها سازمان

 21هـا تـا    آوري داده منظور اطمینان، رونـد جمـع   مصاحبه، تکرار اطلاعات دریافتی مشاهده شد که به
ي اجرایـی بـا اسـتفاده از    ها دستگاهتن از مدیران  55مصاحبه ادامه یافت. در بخش کمی پژوهش نیز 

در پـژوهش فـوق از    ي انتخـاب شـدند.  آمـار  نمونـه عنـوان اعضـاي    ي در دسترس، بـه ریگ نمونهروش 
منظـور   نامـه بـه   ي کیفـی و از پرسـش  هـا  دادهآوري  عنـوان روش جمـع   بـه  افتهیساختار مهینمصاحبه 
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هـاي کیفـی از نظریـه داده بنیـاد و      ي کمـی بهـره گرفتـه شـد. بـراي تحلیـل داده      ها دادهي آور جمع
نظریه داده بنیـاد روشـی بـراي تـدوین طبقـات      استفاده شد.  1اوس و کوربینکدگذاري به روش استر

کدگذاري محـوري) و ارائـه داسـتانی کـه ایـن      طبقات (کدگذاري باز)، مرتبط ساختن این ( یاطلاعات
هـاي نظـري    اي از گـزاره  کدگذاري انتخابی) و در انتهـا ارائـه مجموعـه   دهد ( هم پیوند می طبقات را به

 .)190: 1396و ساعدي،  نژاد عتیشربه نقل از سپهوند،  1390و اسلامی،  فرد ییدانا( است
و تعیـین   ها دادهمنظور تحلیل  فازي به -در بخش کمی پژوهش از روش ساختاري تفسیري 

از  پـژوهش در بخـش کیفـی،   تأمین روایـی و پایـایی    منظور بهسطح ابعاد مدل بهره گرفته شد. 
 هـاي  پـژوهش که معادل روایی و پایـایی در   شداستفاده  )1985( 2روش ارزیابی لینکولن و گوبا

4يریپـذ  انتقـال  ،3بـودن و اعتبـار   بدین منظور و بر پایه این روش چهار معیار موثـق  ی است.کم ،
مبنـایی جهـت حصـول روایـی و پایـایی در پـژوهش کیفـی         ،6يریدپـذ ییو تأ 5يریپـذ  نانیاطم

تا رسیدن  يریگ نمونه ،براي کسب قابلیت اعتبار). 241: 1985(لینکون وگوبا،  شود یموب محس
توسـط هشـت نفـر از مـدیران (هیئـت       ها به حد اشباع ادامه یافت و از طریق روایی صـوري  داده

در صورت داشتن هرگونه مغـایرت، مراتـب مـورد توجـه و بررسـی قـرار        د وارزیابی ش خبرگان)
در پژوهش از سطوح مختلف  کنندگان مشارکتپژوهش، سعی شد  يریپذ انتقال منظور بهگرفت. 

ي، از ضبط ریپذ نانیاطمسازمانی با تخصص و تجربیات متفاوت انتخاب شوند. در راستاي تحقق 
امکان کدگذاري توسـط همکـار   و  ها دادهمنظور ایجاد امکان بررسی چندباره  به ها مصاحبهکامل 

هـا،   داده يآور اعـم از جمـع   پـژوهش تشریح کامـل مراحـل   واسطه  به ییدپذیريتأاستفاده شد و 
اختیار چند  و قرار دادن درامکان ممیزي  کردنمنظور فراهم  به ها هیدرونما يریگ تحلیل و شکل
منظور سنجش روایی در بخش کمـی پـژوهش    شد. به دییتأ در پژوهش کنندگان تن از مشارکت

نامـه از طریـق محاسـبه نـرخ ناسـازگاري مـاتریس        شپایایی پرساستفاده شد و  CVRازضریب 
دسـت آمـده بـراي نـرخ      مقـدار بـه   مقایسات زوجی، مورد سنجش قرار گرفـت کـه بـا توجـه بـه     

  .نامه مورد تأیید واقع شد ) پایایی پرسش1/0تر از  ، کم0413/0ناسازگاري (
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  اه افتهی
  ي بخش کیفیها افتهی

ي ری ـگ شـکل بـر   مـؤثر ي از عوامـل  ا مجموعـه رگـان  در این بخش از پژوهش با استفاده از نظر خب
بـا بررسـی متـون     هـا  لفـه ؤم و هـا  شـاخص ی شناسایی شد. بدین صورت کـه اسـتخراج   سازمان یآنوم

انجـام گرفـت. لازم بـه ذکـر اسـت کـه در        Atlas t افـزار  نـرم به روش کدگذاري به کمـک   ها مصاحبه
 و  اسـتراوس و بـر اسـاس رویکـرد     1ادبنی ـ پژوهش حاضر شیوه کدگذاري بر مبنـاي روش نظریـه داده  

ي آنومی سـازمانی، پـس از ادغـام    ریگ شکلدر  مؤثرصورت پذیرفته است که در نهایت عوامل  نیکورب
  کدهاي شناسایی شده با مفاهیم مستخرج از مبانی نظري در قالب جدول شماره دو قابل ارائه است.

  ي آنومی سازمانریگ شکلدر  موثر عوامل: 2شماره جدول 
دهاي ک

  انتخابی
کدهاي 
  منبع  نقل قول  کدهاي بازنماد  محوري

یی
توا

مح
ل 

وام
ع

  

ابهام هنجاري 
 F1  در سازمان

تعهــد عملـی مــدیران بــه   عـدم 
  هاي سازمان ارزش
  هاي سازمان شفافیت ارزش عدم
  تعیین انتظارات رفتاري عدم

ــدم ــت  ع ــت سیاس ــا و  حمای ه
هـاي   هاي سازمان از ارزش رویه

  سازمان

ــفانه ی ــم...متأس ــی از مه ــل  ک ــرین عوام ت
آگاهی  هاي دولتی عدم آشفتگی در سازمان

داننـد   که افـراد نمـی   کارکنان است، وقتی
ها انتظار  سازمان دقیقاً چه رفتاري را از آن

هـا   دارد، ممکن است که هر رفتاري از آن
سـازي   نظـر بنـده بـا شـفاف     سر بزنـد. بـه  

ــین چــارچوب   ارزش ــاي ســازمان و تعی ه
ا تاحد قابل قبولی قابـل  ه رفتاري براي آن

  )4کنترل است (مصاحبه 

، 1مصاحبه 
4 ،6 ،13 ،
15 ،18 ،21  

هاي  ناکارآمدي
سیستم 

  مدیریت دولتی
F2 

  وپاگیر مقررات دست
ساختاردهی متغیر بـا تحـولات   

  سیاسی
ریـزي جـامع منـابع     عدم برنامه

  انسانی
  تحمیل قوانین به مدیران

ــدم ــتگی و    ع ــه شایس ــه ب توج
  تخصص کارکنان

توانـد   ترین عواملی کـه مـی   ..یکی از مهم.
تــأثیر مســتقیمی روي انســجام فرهنگــی 
سازمان داشته باشد، نحوه مدیریت کردن 

هــا اســت. هــر کارمنــد بــه هــر حــال   آن
هاي مثبتی دارد که اگر در جاي  مشخصه

ها استفاده بشود کارها خیلی  درست از آن
کـه   رود. این مطلب بـا ایـن   بهتر پیش می

بینـیم   ست اما در عمل ما میاثبات شده ا
تواند درسـت از منـابع انسـانی     که مدیر نم

قدر درگیـر   سازمان استفاده کند. یعنی آن
ــی  ــه نم ــره شــده ک ــاي روزم ــد  کاره توان

ریزي کند. البتـه شـاید مقصـر هـم      برنامه

، 1مصاحبه 
2 ،5،6 ،8 ،9 ،

12 ،18 ،21  

                                                                                                                        
1- Grounded Theory 
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دهاي ک
  انتخابی

کدهاي 
  منبع  نقل قول  کدهاي بازنماد  محوري

نباشد چون متأسفانه در سیستم ما مدرك 
ــاغل    ــه مش ــاطی ب ــی ارتب ــیلی خیل تحص

  )9سازمانی ندارد (مصاحبه 

ثباتی  بی
  مدیریت

 
 
 

F3 

  تشنج سازمانی
ــاز بــه تغییــر در     ــاس نی احس

  سازمان
  عملکرد نامطلوب سازمان

  رضایت و حمایت کارکنان عدم
  کاري سیاسی

...در مواردي هم عوامل خـارج از سـازمان   
هستند که آنـومی در سـازمان را تشـدید    

ر در دولـت همیشـه   کنن. مثلاً با تغیی می
تبـع اون   شاهد تغییر در مدیران عالی و به

مدیران میانی سازمان هستیم که هـر بـار   
شود (مصـاحبه   باعث آشفتگی سازمان می

1(  

، 1مصاحبه 
3 ،4 ،7 ،8 ،
12 ،13 ،15 ،

16  

 F4  سوء مدیریت

تناسب تخصص، مهـارت و   عدم
  تجربه با سمت شغلی

  توانایی مدیریت تغییر عدم
  ب شغل و شاغلتناس عدم

تناســب ســبک رهبــري و  عــدم
  اقتضائات

  حمایت و مشارکت کارکنان عدم
تـوجهی بـه مسـائل رفـاهی      بی

  کارکنان
  سالاري در سازمان شایسته عدم

ترین دلایل آشفتگی سـازمان   یکی از مهم
تفاوت هستند که هیچ  مدیران نالایق و بی

بـــازخوردي بـــه زیردســـتان خودشـــون 
ــن مــدیران گــز نمــی هــاي  ارشدهنــد. ای

کنند و یا  کارکنان زیردست را مطالعه نمی
گونه بـازخوردي   کنند، هیچ اگر مطالعه می

چنین نظارتی بر  دهند. هم به آن نشان نمی
کنند و  کار کارکنان نداشته و دخالتی نمی

داننــد کـه راه درسـت را طــی    افـراد نمـی  
اي از  کنند یـا راه نادرسـت و در هالـه    می

ــا  ــردرگمی گرفت ــام و س ــیابه ــوند  ر م ش
  .)15(مصاحبه 

، 3مصاحبه 
10 ،15 ،19 ،

20 ،21  

ري
ختا

 سا
مل

عوا
  

برخورداري  عدم
سازمان از 

  ظرفیت تغییر
F5 

  فقدان رهبري معتمد
  پیروان اعتمادپذیر عدم
  تفکر سیستمی عدم
  درگیري مدیران در امور عدم
  بهایی خلاقیت بی

  خلاء قهرمانان لایق

نان وقتی مدیر جذاب و مورد اعتماد کارک
ــد    ــیش بیای ــه پ ــر ک ــث تغیی ــت، بح نیس

تواند درست تغییر را مدیریت کند که  نمی
ــق    ــدم موف ــار ســوء ع ــر آث ــلاوه ب ــن ع ای
ــردرگمی و   ــا س ــازمان، ب ــذیري س تغییرپ
سرخورده کردن کارکنـان بـه آشـفتگی و    

زنــد  تـر سـازمان دامـن مـی     آنـومی بـیش  
  )11(مصاحبه 

، 1،2مصاحبه 
5 ،8 ،11،16 ،

17  

ناکارآمدي 
 سیستم
  ارتباطات

F6 

هـاي   ضعف در بکارگیري کانال
  ارتباطی غیر رسمی

  محدودیت ارتباطات عمودي
  جامعیت ارتباطات افقی عدم
  ارائه بازخورد به موقع عدم
پیگیـري اطلاعـات ارسـال     عدم
  شده

توانـد سـازمان را    ... یک مدیر زمـانی مـی  
تبـاط خـوبی بـا    خوبی کنترل کند که ار به

طور اسـت کـه    کارکنانش داشته باشد؛ این
در کنار ارتباطات رسمی دقیق و منظم با 
ایجاد جو دوستانه در سازمان احساسـات،  

هــاي زیردســـتانش را   هنجارهــا و ارزش 
ریزي  تواند با برنامه کند و می شناسایی می

، 4مصاحبه 
9 ،12 ،20  
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 118  1400تابستان  60سال شانزدهم، شماره 

دهاي ک
  انتخابی

کدهاي 
  منبع  نقل قول  کدهاي بازنماد  محوري

تناسـب سـبک ارتبـاطی و     عدم
  اهداف سازمان

  )12ها جهت بدهد (مصاحبه  به آن

ر ناتوانی د
انگیزش 
  کارکنان

F7 

درك کارکنان از تأثیر نقش  عدم
  خود در سازمان

توجهی به مشارکت کارکنان  بی
  در امور

فقدان سیستم نظرسنجی پویـا  
  در سازمان

ــه   ــرزنش در ارائـ ــگ سـ فرهنـ
  بازخورد

اطلاع مدیر از عوامل مـؤثر   عدم
  گیري کارکنان در تصمیم

  تبعیض و سوگیري

شود،  اد می... وقتی مشکلی در سازمان ایج
وجـود آمـدن    که دنبال علت به جاي این به

پرسـیم مقصـر    مشکل باشیم، سـریع مـی  
کیست و دنبال کسی هستیم که همه چیز 
را به گردن آن بیاندازیم و انگشت اتهام را 

گیریم که تا حالا در مورد  سمت کسی می
مشکلاتش هـیچ حرفـی نشـنیدیم؛ حـالا     

کـه  تونیم انتظار داشته باشـیم   طور می چه
ها و هنجارهاي سازمان  این افراد به ارزش

  )17پایبند باشند (مصاحبه 

مصاحبه 
3،4،9،11،17

  

ضعف در 
مدیریت 
  عملکرد

F8 

فقــــدان شــــفافیت اهــــداف 
  عملکردي

  تناسب استراتژي و عمل عدم
تعهد مـدیران   توجهی و عدم بی

  هاي سازمان به رسالت
ــارایی    ــدم کـ ــا عـ ــدان یـ فقـ

ردهاي عملکردي استاندا شاخص
تعادل بـین فراینـدگرایی و    عدم

  گرایی نتیجه
ــور    ــه منظ ــرد ب ــابی عملک ارزی

  مستندسازي
تـأثیر نتـایج    ناکارآمدي و عـدم 

  ارزیابی عملکرد

توانیم انتظار تثبیت هنجار را  .... زمانی می
در سازمان داشته باشیم که در درجـه اول  
خود مسـئولین بـه آن پایبنـد باشـند، در     

که پایبند به هنجارها  ادامه باید بین کسانی
هــایی کــه هــیچ ارزشــی را  هســتند و آن

کنند تفاوت قائل باشیم که به  رعایت نمی
هایش وارد  نظر بنده یکی از موثرترین اهرم

ها در سیستم ارزیـابی عملکـرد    کردن آن
  )10است (مصاحبه 

، 1مصاحبه 
4 ،5 ،9 ،10 ،

12 ،14 ،
17،21  

امنیت شغلی 
 F9  بالا

ــیارپایین ا خـــراج در نـــرخ بسـ
  هاي دولتی سازمان

  جایی وتنزل مرتبه اندك جابه

نظر مـن یکـی از عوامـل آنـومی در      .... به
سازمان، امنیـت شـغلی بـالاي کارمنـدان     
است. وقتی یـک نفـر در سـازمان دولتـی     

شـود دیگـر خیـالش راحـت      استخدام می
توانند او را  ها نمی هست که به این راحتی

شـغلی   اخراج کنند، البته احساس امنیـت 
نظـرم یکـی از    مزایاي زیادي دارد ولی بـه 

تواند ایـن باشـد کـه     هایش هم می آسیب
هـاي افـراد    مجبور به تحمل هنجارشکنی

  )20نالایق باشیم (مصاحبه 

، 6مصاحبه 
19 ،20  
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 119 و همکاران یحجت وحدت... با رویکرد یسازمان یآنوم يالگو یطراح

  ي بخش کمیها افتهی
ي سـاختار  زيسـا  لمـد  دیکـر رو ی ازسـازمان  یآنـوم منظور طراحـی مـدل    در مرحله کمی به

سازي ساختاري تفسیري قادر به نمایش روابـط پیچیـده    شده است. مدل دهستفاا يزفا يتفسیر
 دعناصـر (نبـو   بین بطهرا رهبادر بین متغیرها در قالب یک مدل ساختاري است. این رویکرد تنها

که این امر بر اسـاس طیـف    کند یمرابطه متقابل) بحث  دوـجو وه ـطرف یک بطهرا دجوو ،بطهرا
. شـود  ینم ـ؛ اما شدت تأثیر یک متغیـر بـر متغیـر دیگـر لحـاظ      شود یم محقق 1و  0ارزشی  2
 قعـی وا هـندیش ـا گر انـبی کامل رطو ساختاري تفسیري به دیکررو که کرد نبیا توان یم تیرعبا به
از  ء،خـلا  یـن ا کـردن  فبرطـر  جهـت  حاضـر  ). پژوهش86: 2013، 1نیست (پرامد و بانوت ادفرا

 نامـه  پرسـش رو  از ایـن  .جسـت  هبهـر  زيفـا  محـیط در  يریـتفس رياختاـس زياـس لمد دیکررو
 مـاتریس در مقایسات زوجی بر مبناي عوامل شناسایی شده در فاز کیفی پژوهش تـدوین شـد.   

از  ندگاـهن ـد پاسـخ آن،  دنپرکـر  مهنگـا در . شـود  یم ـ مقایسـه  2 به 2 عوامل جی،زو تمقایسا
). شکل شـماره دو  26: 2013، 2کنند (تسنگ و چیئو می دهستفاا کلامی راتعبا فمعر يدهاـک

  ست.ا جیزو تمقایسا ماتریس کلی مفر گر نمایان

 
  : فرم کلی ماتریس مقایسات زوجی2شکل شماره 

ام بـر   iعنصـر  گر میـزان تـأثیر    بیان dij=(lij, mij, uij)ام و  i عنصرگر  بیان pi در ماتریس فوق
نیـز مـاتریس    Dو  dijفـازي مثلثـی    بـالاي عـدد   حد uij حد وسط، mij ،حد پایین lij ام، jعنصر 

مقایسات زوجی است که اعداد فازي و عبارات کلامی مرتبط با آن به شـرح جـدول شـماره سـه     
  قابل ارائه است.

   

                                                                                                                        
1 - Pramod & Banwet 
2 - Tsen    & Chiu 
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 120  1400تابستان  60سال شانزدهم، شماره 

  ها : عبارات کلامی، کدها و اعداد فازي مربوط به آن3جدول شماره 
  عدد فازي  کد  عبارت کلامی

  )NO )25/0 ،0 ،0  بدون تأثیر
  )L )5/0، 25/0 ،0  تأثیر کم

  )M )75/0 ،5/0 ،25/0  تأثیر متوسط
  ،)V )1 ،75/0 ،5/0  تأثیر زیاد

  )VH )1 ،1 ،75/0  تأثیر بسیار زیاد
مطـابق جـدول    1عنوان نمونه ماتریس مقایسات زوجی حاصل شده بر مبناي نظـر خبـره    به

 شماره چهار است.

  : نمونه ماتریس مقایسات زوجی حاصل شده4جدول شماره 
F9 F8 F7 F6 F5 F4 F3 F2 F1  
VH VH NO L NO M M VH - F1 
NO NO NO NO NO NO L - L F2 
NO NO NO NO NO NO - V NO F3 
V V NO L NO - V M L F4 

VH VH V VH - VH V M M F5 
V VH NO - NO V VH M M F6 

VH VH - VH VH VH VH V V F7 
V - NO V NO V V M M F8 
- M NO L NO V V L L F9 

 بـه  یکلام ـ عبارات ت،محاسبا امـنجا براي ،دهندگان پاسختوسط  ها نامه پرسش تکمیلاز  پس
طیف اعداد فازي نشان داده شده در از  حاضر پژوهشدر  ر،منظو بدین .شدند تبدیل زيفا ادعدا

و اعـداد فـازي    هـا  آنگر رابطه بین عبارات کلامی، کـد   جدول شماره سه استفاده شد که نمایان
لازم به ذکر است که براي انجام برخی محاسبات در ایـن روش از ویـرایش ششـم     است. 1مثلثی

 بـا  جـی زو تمقایسـا  يهـا  سیماتر تشکیلاز  استفاده شده است. پس MATLAB2016افزار  نرم
از  وتقضـا  مـاتریس  تشـکیل  شـود. بـراي   مـی  تشـکیل  غامیاد یا وتقضا ماتریس ات،نظر مغااد

گر تعداد  نشان K که در رابطه فوق شود یم) استفاده 1ابطه (میانگین هندسی نظرات بر اساس ر
  ).27: 2013تسنگ و چیئو، است (خبرگان 

                                                                                                                        
1 - Triangular fuzzy numbers 
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௜݃௝ )1رابطه ( = (݀௜௝ଵ , ݀௜௝ଶ , ݀௜௝ଷ , ݀௜௝௞ )ଵ ௞ൗ  
  : ما تریس قضاوت5جدول شماره 

F9 F8 F7 F6 F5 F4 F3 F2 F1  

(
00/0

, 
57/0

, 
79/0

) 

(
00/0

, 
57/0

, 
79/0

) 

(
00/0

, 
00/0

, 
25/0

) 

(
00/0

, 
31/0

, 
57/0

) 

(
00/0

, 
00/0

, 
25/0

) 

(
00/0

, 
45/0

, 
72/0

) 

(
00/0

, 
45/0

, 
72/0

) 

(
66/0

, 
91/0

, 
00/1

) 

(
00/0

, 
00/0

, 
00/0

) 

F1 

(
00/0

, 
00/0

, 
31/0

) 

(
00/0

, 
00/0

, 
40/0
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F9 F8 F7 F6 F5 F4 F3 F2 F1  
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F9 

) 2به کمک رابطه ( ر امقد ابتدا ر،منظو ي ماتریس قضاوت است. بدینساز نرمالمرحله بعد 
  ).84: 2013گردد(پرامد و بانوت، محاسبه می

  )2رابطه( = maxଵஸ௜ஸ௡ ∑ ௜௝௡ݑ
௝ୀଵ  

حله براي گر حد بالاي اعداد فازي ماتریس قضاوت است. در این مر نمایان uijدر رابطه فوق 
: 2013(پرامد و بانوت،  شوند یمتقسیم  محاسبه ماتریس نرمال تمامی اعداد ماتریس قضاوت بر 

آمد که با تقسیم تمامی  دست به  = 8). با توجه به اعداد موجود در ماتریس قضاوت، مقدار 84
 شد.، ماتریس نرمال شده مطابق جدول شماره شش حاصل 8هاي ماتریس قضاوت بر عدد  درایه

  : ماتریس نرمالیزه6جدول شماره 
F9 F8 F7 F6 F5 F4 F3 F2 F1  
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گـران بـر رابطـه     د که پژوهشدار دوـجو مختلفی يها روش زيفا ادعدا دننمو زيیفاد جهت
  ).119: 1،2003عنوان بهترین روش جهت دیفازي نمودن اعداد فازي تأکید دارند(پاول ) به3(

ܰܤ  )3رابطه ( ௜ܲ௝ =
௟೔ೕା௠೔ೕା௨೔ೕ

ଷ
  

) اقدام به دیفازي نمودن ماتریس نرمال شده اسـت کـه نتیجـه    3سپس با استفاده از رابطه (
 عملیات فوق در جدول شماره هفت نشان داده شده است.

  : ماتریس نرمال دیفازي شده7جدول شماره 
F9 F8 F7 F6 F5 F4 F3 F2 F1  
06/0  06/0  01/0  04/0  01/0  05/0  05/0  10/0  0 F١ 
01/0  04/0  02/0  02/0  01/0  01/0  04/0  0 04/0  F٢ 
02/0  01/0  01/0  02/0  04/0  02/0  0 07/0  04/0  F٣ 
07/0  04/0  04/0  04/0  01/0  0 08/0  04/0  04/0  F٤ 
10/0  10/0  02/0  04/0  0 10/0  04/0  07/0  07/0  F٥ 
10/0  10/0  01/0  0 02/0  04/0  10/0  08/0  08/0  F٦ 
12/0  04/0  0 10/0  04/0  10/0  10/0  10/0  10/0  F٧ 
09/0  0 01/0  04/0  01/0  46/0  04/0  04/0  04/0  F٨ 
0 02/0  01/0  01/0  04/0  04/0  04/0  04/0  04/0  F٩ 

                                                                                                                        
1 - Powell 
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 ـو  هدـش ـ هنجـار  به اتریسـمدر  دموجو زيفا ادعدا تمامی دننمو زيیفااز د پس  تـس ـد هـب
 حسـابی  میـانگین  طریـق از  شـده  يفـاز یدسـتانه مـاتریس   آ حد ،هشد زياـیفد اتریسـمآوردن 
 )61: 2016، 1(باکودیو و همکاران شود یممحاسبه  4بطه را مطابق

ܥ   )4رابطه ( =
∑ ∑ ௔೔ೕ೙

೔సభ
೙
ೕసభ

௡మ
  

گـر   نمایـان n اعداد فازي ماتریس نرمال،  شده يفازیدمقادیر  دهنده نشان aijدر رابطه فوق 
، حـد  4گر حدآستانه است. لازم به ذکر اسـت کـه بـا اسـتفاده از رابطـه       نشان cتعداد عناصر و 

  دست آمد. به 047/0آستانه در این پژوهش 
 مـاتریس  عناصـر  ر،منظـو  بـدین  .شـود  مـی  تشکیل ستانهآحد محاسبهاز  پس عقوو ماتریس

تـر   بیش اريمقدداراي  يرعنص گرا .شوند یم مقایسه ستانهآ حد ارمقد یک با به یک هشد زيیفاد
 و اگـر داراي   شـود  یداده م ارقر 1 دعد ،آن با متناظر یهدر درا هاـگ نآ یا مساوي حدآستانه بود،

). مطـابق  214: 2010، 2(ژانگ، لی وهائو شود یمجایگزین  0تر از حدآستانه بود، عدد  مقدار کم
 صورت جدول شماره هشت ایجاد شد. با دستور فوق ماتریس وقوع به

  :  ماتریس وقوع8جدول شماره 
F9 F8 F7 F6 F5 F4 F3 F2 F1  
1 1 0 0 0 1 1 1 0 F١ 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 F٢ 
0 0 0 0 0 0 0 1 0 F٣ 
1 0 0 0 0 0 1 0 0 F٤ 
1 1 0 0 0 1 0 1 1 F٥ 
1 1 0 0 0 0 1 1 1 F٦ 
1 0 0 1 0 1 1 1 1 F٧ 
1 0 0 0 0 1 0 0 0 F٨ 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 F٩ 

 شـود  یمي اولیه از جمع ماتریس وقوع با جمع ماتریس همانی حاصل ریپذ یدسترساتریس م
) که در نتیجه این عمـل عناصـر موجـود در قطـر اصـلی      79: 2015، 3(جیا، دیابات و ماتیاژاگان

یـابی اولیـه، بایـد     . پس از تشکیل ماتریس دستشوند یمتبدیل  1ماتریس وقوع همگی به عدد 

                                                                                                                        
1- Bacudioa et al 
2- Xiong, Li & Hao 
3- Jia,  Diabat  &  Mathiyazhagan 
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 2شـود و متغیـر    2منجر به متغیـر   1عنوان نمونه اگر متغیر  برقرار باشد. بهسازگاري درونی آن 
یـابی   شود و اگـر در مـاتریس دسـت    3باید منجر به متغیر  1شود، پس متغیر  3منجر به متغیر 

این حالت برقرار نبود، باید ماتریس اصلاح شود و روابطی که از قلم افتاده است، جایگزین شـود.  
ماتریس اصلاح شده، ماتریس اولیه را باید تا جایی به توان رساند کـه رابطـه   یابی به  جهت دست

  ). 79: 2015زیر برقرار شود (جیا و همکاران، 
∗ܯ )5رابطه ( = ௞ܯ = ,௞ୀଵܯ ܭ > 1   

برقـرار   MATLAB2016یابی با استفاده از نرم افزار  دراین پژوهش، سازگاري در ماتریس دست
در جـدول شـماره    سازمان یآنومي ریگ شکلیابی نهایی عوامل مؤثر در  ستشده است. ماتریس د

کـه   دهنـد  یم ـ، نشـان  اند گرفتهنُه ارائه شده است. لازم به توضیح است که اعدادي که علامت * 
  .اند گرفته 1و پس از سازگاري عدد  اند بوده 0یابی اولیه  در ماتریس دست

  یابی نهایی : ماتریس دست9جدول شماره 
F9 F8 F7 F6 F5 F4 F3 F2 F1  
1 1 0 * 1  * 1  1 1 1 1 F١ 

0 0 0 0 0 0 0 1 0 F٢ 
* 1  * 1  * 1  * 1  * 1  * 1  1 1 0 F٣ 

1 * 1  0 * 1  * 1  1 1 * 1  * 1  F٤ 

1 1 0 * 1  1 * 1  * 1  1 1 F٥ 

1 1 0 1 * 1  0 1 1 1 F٦ 

1 * 1  1 1 0 1 1 1 1 F٧ 

1 1 0 * 1  * 1  1 * 1  * 1  * 1  F٨ 

1 0 0 0 0 0 0 0 0 F٩ 

براي  ازین شیپیابی و مجموعه  منظور تعیین سطح و اولویت متغیرها، مجموعه دست در ادامه به
یابی هـر متغیـر شـامل     ). مجموعه دست35: 1994، 1(مندل و دشماكشود یمهر متغیر تعیین 

که از طریق متغیر مـورد نظـر حاصـل شـده و مجموعـه پـیش نیـاز شـامل          شود یممتغیرهایی 
کار بـا   باشد. این یابی به متغیر مورد نظر، لازم می ها جهت دست که وجود آن شود یمیرهایی متغ

                                                                                                                        
1- Mandal & Deshmukh 
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براي هر  ازین شیپیابی و  . پس از تعیین مجموعه دستشود یمیابی انجام  استفاده از ماتریس دست
با  مشترکشانشوند. متغیرهایی که مجموعه  مجموعه شناسایی می 2متغیر، عناصر مشترك بین 

. پس از تعیین دهند یمشان یکی باشد، سطح اول اولویت را به خود اختصاص  یابی موعه دستمج
ها را از جدول حذف کرده و با بقیه متغیرهاي باقیمانده جـدول بعـدي    این متغیر یا متغیرها، آن

شود و  . در جدول دوم هم همانند جدول اول، متغیر سطح دوم مشخص میشود یمتشکیل داده 
).  218: 2005، 1یابد (آگاروال، شانکر و تیـواري  ا تا تعیین سطح همه متغیرها ادامه میاین کار ر

مرحله، سطوح چهارگانه مدل آنومی سازمان حاصل شد کـه   4بدین ترتیب در این پژوهش طی 
  دلیل اختصار، نتیجه نهایی این مراحل در جدول شماره ده آمده است. به

  ي آنومی سازمانیریگ شکلامل مؤثردر : نتایج سطح بندي عو10جدول شماره 
ازین شیپمجموعه  نماد  سطح مجموعه مشترك مجموعه دسترسی 
F1 18و7و6و5و4و 9و8و6و5و4و3و2و1  8و6و5و4و1   سطح سوم 
F2 18و7و6و5و4و3و2و  سطح اول 2 2 
F3 18و7و6و5و4و3و 9و8و6و5و4و3و2  8و6و5و4و3   سطح دوم 
F4 18و7و5و4و3و 9و8و6و5و4و3و2و1  8و5و4و3و1   سطح سوم 
F5 18و6و5و4و3و 9و8و6و5و4و3و2و1  8و6و5و4و3و1   سطح دوم 
F6 18و7و6و5و4و3و 8و7و6و5و3و2و1  8و7و6و5و3و1   سطح دوم 
F7 37و 9و8و7و6و4و3و2و1  7و3   سطح چهارم 
F8 17و8و6و5و4و3و 9و8و6و5و4و3و2و1  8و6و5و4و3و1   سطح دوم 
F9 19و8و7و6و5و4و3و  سطح اول 9 9 

همـین   ها را به شکل مدلی ترسیم کـرد. بـه   آن توان یمبط و سطح متغیرها پس از تعیین روا
شـوند و بـا اسـتفاده از     ها از بـالا بـه پـایین تنظـیم مـی      منظور ابتدا متغیرها بر حسب سطح آن

و پـس از ترسـیم    شـود  یم ـترسیم  سازمان یآنومبندي انجام شده دیاگرامی با عنوان مدل  سطح
ها بـه صـورت    جه به ماتریس دسترسی نهایی با حذف انتقال پذیريمدل، روابط بین عوامل با تو

  ).409: 2013، 2(متیاژاگان و هاك شوند یمترسیم  دار جهتیی ها گراف

                                                                                                                        
1- Agarwal,  Shanker & Tiwari 
2- Mathiyazhagan & Haq 
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  : مدل آنومی سازمانی3شکل شماره 

عوامـل از تجزیـه   از  کـی رـه تگیـبسوا انزـمیو  ذوـنف رتدـق انمیز لیوتحل هیتجز در ادامه براي
قدرت هدایت یک معیار، تعـداد معیارهـایی اسـت کـه      ) استفاده شد.MICMAC( مک کیمو تحلیل 

از جمله خود آن معیار قدرت وابستگی نیز تعداد معیارهایی اسـت کـه    شوند یممتأثر از معیار مربوطه 
هاي هـدایت و وابسـتگی    . قدرتشوند یمیابی به آن  و منجر به دست گذارند یمبر معیار مربوطه تأثیر 

که در آن، معیارهـا بـه چهـار     شوند یمي و استفاده بند دسته» وابستگی - هدایت«ماتریس  در تحلیل
). از 36: 1994(مندل و دشـماك، شـوند  یم ـي بنـد  دسـته گروه خودمختار، وابسته، پیوندي و مستقل 

موجود در هر سطر، قدرت هـدایت یـا نفـوذ     1رو با توجه به جدول شماره نه و با جمع تعداد عدد  این
هاي موجود در هر ستون قدرت وابسـتگی هـر عامـل محاسـبه شـده کـه       1مل و با جمع تعداد هر عا

 دست آمده در جدول شماره یازده قابل مشاهده است. مقادیر به

  ي آنومی سازمانریگ شکلوابستگی عوامل مؤثر در  - :  قدرت هدایت11جدول شماره 
 F٩ F٨ F٧ F٦ F٥ F٤ F٣ F٢ F١  عامل

  1  8  8  7  8  8  8  1  8  قدرت هدایت
  8  7  2  7  6  6  7  8  6  قدرت وابستگی

هاي  ها، شاخص دست آمده براي قدرت هدایت و وابستگی هر یک از شاخص سپس مطابق اعداد به
وابستگی  - ي و ماتریس هدایتبند دستهمذکور در چهار خوشه؛ خودمختار، وابسته، پیوندي و مستقل 

. لازم به توضـیح اسـت کـه بـراي     شود یمسیم براي مدل آنومی سازمان، مطابق شکل شماره چهار تر
 کننده میتقسهاي سطر و ستون ماتریس برابر با تعداد عوامل، و خطوط  ترسیم این ماتریس، تعداد خانه
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این ماتریس به چهار خوشه مستقل، خودمختار، پیوندي و وابسته بر حسب عدد میانه حاصل شـده از  
  .شوند یمسی ترسیم قدرت هدایت و قدرت وابستگی عوامل مورد برر

  
  وابستگی مدل آنومی سازمان- : ماتریس هدایت4شکل شماره 

  يریگ جهینتبحث و 
ي دولتی است که در این راسـتا در  ها سازمانهدف اصلی انجام این پژوهش، ارائه مدل آنومی در 

ي انجام گرفتـه  ها مصاحبهمدل آنومی سازمانی از طریق کدگذاري  دهنده لیتشکگام اول عناصر 
شناسـایی شـد. خروجـی ایـن مرحلـه       آبـاد  خـرم ي اجرایی شـهر  ها دستگاهتن از مدیران  21با 

شاخص در قالب نه بعد اصلی بود. در گام بعدي به منظور برقراري ارتباط و تـوالی   49شناسایی 
ي ساختاري تفسیري بهره گرفته شـد کـه   ساز مدلاز روش  شان يساختاربین ابعاد و ارائه مدل 

ي صـورت گرفتـه، مـدل    ها لیتحل و ي و تجزیهآمار نمونهبر اساس مد نظرات اعضاي  در این روش
احصـاء شـد. نتـایج     آبـاد  خـرم ي دولتی شهر ها سازمانی در قالب چهار سطح براي سازمان یآنوم

را تشـکیل   یه بنیادین مدل آنـومی سـازمانی  پا تیریسوءمدگر این مطلب است که  پژوهش بیان
. ردی ـگ یم ـ نشأتگفت میزان آنومی متوجه سازمان از فاکتور مذکور  وانت یمکه  طوري به دهد یم

همـه افـراد جامعـه از بهبـود نحـوه مـدیریت در       گفـت کـه    توان یمدر رابطه با اهمیت مدیریت 
مختلـف، انجـام    يها بالا در سازمان يور . بهرهبرند یمختلف خدماتی و تولیدي سود م يواحدها

ین آمدن نرخ تورم و بیکـاري  یاشتغال، بهبود وضعیت صنعت، پاموقع، ایجاد  خدمات مطلوب و به
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اما یکی از انتقاداتی کـه دوسـتانه   و ... حاصل عملکرد خوب و موفق مدیران در یک جامعه است. 
یا مغرضانه به نظام مدیریتی کشور ما وارد شده است؛ آن است که تنهـا افـراد خاصـی در ایـران     

یی مـدیران دولتـی   جـا  جابهکه در راستاي این انتقاد، نظریه  وارد حلقه مدیریتی شوند توانند یم
. بـر طبـق ایـن    شـود  یم ـکه در بسیاري از کشورها و شاید در همه کشورها صادق است، مطـرح  

که افرادي با اصول ایدئولوژیک یا سیاسی مشـترك مـدیریت دولتـی کشـور را در      نظریه هنگامی
یی کـارا  عـدم ي متعدد به علت ها شاخهتی در با گذشت زمان، وقتی مدیریت دول رندیگ یمدست 

و گاهی اوقات واکنش منفی مردم را با اشکال مختلـف درپـی    دهد یممحبوبیت خود را از دست 
تـر از صـحنه مـدیریت دولتـی کنـار       و کـم  شـوند  یم ـجا   ولی جابه کنند یمدارد، مدیران تغییر 

ي دولتـی و در نتیجـه   هـا  سازمانز و این امر منجر به سوءمدیریت در بسیاري ا شوند یمگذاشته 
  . شود یم ها سازمانگیري آنومی در این  شکل

دو عامل ابهام هنجاري و ناتوانی در انگیزش کارکنان در سطح بعدي مدل آنومی سازمان جاي 
دهی  آید که موجب ایجاد یا شکل حساب می عنوان یک عامل کنترلی به فرهنگ بهگرفتند. در واقع 

که شایستگی و تناسب فرد در سـازمان، تناسـب    طوري شود، به ار کارکنان میها در رفت به نگرش
عنوان عضوي از سازمان  شود تا فرد بتواند به ها و رفتار فرد با فرهنگ سازمانی را موجب می نگرش

به کارکنان ناموفق  ها آني اساسی، تثبیت و تفهیم ها ارزشرو سازمانی که در تعیین  . از ایندیدرآ
ی، زگ ـیانگ یب توان یمکه  شود یم؛ منجر به رهاسازي افراد در محیط هنجاري مبهم ندک یمعمل 

سو با نتایج پژوهش  انتظار داشت (هم ها آني رفتارهاي را در هنجار یبو  ها ارزشعدم پایبندي به 
ي سازمان از ظرفیت تغییر، برخوردار عدم). 1396) و سفیدچیان و همکاران، 2016ماسیجویسکا(

ی مدیریت چهار عاملی بودند که ثبات یبدي سیستم ارتباطات، ضعف در ارزیابی عملکرد و ناکارام
ی مدیریت همانند هـر پدیـده اجتمـاعی دیگـري داراي     ثبات یبدر سطح دوم مدل جاي گرفتند. 

و عملیاتی سـاختن   ها دهیاي ساز ادهیپمعایبی است؛ چرا که مدیریت براي درك کامل سازمان و 
 کننـده  نیتضمتحقق رسالت سازمان نیازمند زمان مناسب است که ثبات مدیریت  براي ها برنامه

ی و سـردرگمی  بـازده  عـدم سازمان را دچـار انفعـال،    تواند یمی مدیریت ثبات یباین مهم است و 
یکی از پیامدها منفی آن دانست. این در حالی است که  توان یمکارکنان کند که آنومی سازمان را 

ان ثبـات مـدیریت در بخـش دولتـی را داراي تبعـات منفـی بـراي اجـراي         نظـر  برخی از صاحب
که مطلب فوق در ارتباط با مدیران منفعلـی صـادق    دانند یمي عمومی ها استیسو  ها یمش خط
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دلیـل برخـورداري از    ی به کارکنان، بهزگیانگ یبو تحمیل رکود و  ها سالاست که پس از گذشت 
  . مانند یمت خود باقی ي فعال سیاسی همواره در سمها شبکه

مصاحبه با اعضاي نمونه آماري پژوهش حـاکی از ایـن مطلـب بـود کـه در ارزیـابی عملکـرد        
و طبیعـی اسـت کـه در     شـند یاند یم ـي دولتی اغلب مدیران به منافع خـود  ها سازمانکارکنان 

، مـدیران  ها سازمانموفقیت  دهنده نشاني ارائه شوند که نتایج ا گونه ارزیابی عملکرد، اطلاعات به
گرفته در این زمینه نشـان داد کـه ارزیـابی عملکـرد در      هاي انجام باشد. پژوهش ها آنو کارکنان 

ي کنترلی، برخورد ابزاري با مسـائل،  سالار وانیدیی از جمله ها یینارساي دولتی داراي ها سازمان
نبـودن  خلاقیت و رفتارهـاي تقلیـدي، انتخـاب نادرسـت معیارهـاي سـنجش، جـامع         رشد عدم

کـه عوامـل خـود     باشـد  یم ـي دولتـی  ها سازمانمعیارهاي ارزیابی و نادیده گرفته شدن ماهیت 
سو بـا نتـایج پـژوهش تسـاردیو و      (همشوند یممحرکی جهت پدیداري آنومی سازمانی محسوب 

). عامل بعدي اثرگذار بر میزان آنومی سازمانی ارتباطات سازمان است. در واقـع  2011همکاران(
مـد و مـؤثر،   آصـورت یـک شـبکه کار    اد هماهنگی بین عناصر مادي و انسانی سازمان بهبراي ایج

برقراري ارتباطات مطلوب ضروري اسـت. زیـرا وقتـی ارتباطـات برقـرار نشـود سـازمان متوقـف         
بـه برقـراري ارتباطـات    کارکنان و فراینـدها  گفت که مدیریت کارساز  توان یو در واقع م شود یم

درنهایت دو عامـل امنیـت    .)2009و با نتایج پژوهش مارتین و همکاران، س (هممؤثر بستگی دارد
عنـوان   ي سیستم مدیریت دولتی در بالاترین سطح مدل(سطح یک) بهها يناکارآمدشغلی بالا و 
  ي آنومی سازمانی جاي گرفتند.ریگ شکلبر  تأثیرترین  عواملی با کم

وابسـتگی اسـت کـه    -اتریس هـدایت یکی دیگر از نتایج حاصل شده از این پژوهش، ترسیم م
عوامل تأثیرگذار بر آنومی سازمان را در چهار خوشه خودمختار، وابسته، مستقل و پیوندي جـاي  
داد که این امر نشان داد عوامل  سوءمدیریت، نـاتوانی در انگیـزش کارکنـان، ابهـام هنجـاري در      

در خوشـه مسـتقل بـا     ملکردع یابیارزثباتی مدیریت و ضعف در  سازمان، عدم ظرفیت تغییر، بی
چنـین ناکارآمـدي سیسـتم ارتباطـات در      قدرت هدایت بالا و قدرت وابستگی کم قرار دارند. هم

ي هـا  يناکارآمـد خوشه خودمختار با قدرت هدایت و وابستگی کم و دو عامل امنیت شغلی بالا و 
لا جـاي  سیستم مدیریت دولتی در خوشه وابسته بـا قـدرت هـدایت کـم و قـدرت وابسـتگی بـا       

وابستگی نشان از تأثیرگذارترین عامـل در   -گرفتند که از جایگاه سوءمدیریت در ماتریس هدایت
  ي آنومی سازمان دارد.ریگ شکل
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  پیشنهادها
منظور مقابله و کـاهش میـزان آنـومی در     با توجه به نتایج حاصل شده از انجام این پژوهش و به

  شود: ي اجرایی ارائه میها دستگاهن عالی و میانی ي دولتی، پیشنهادهاي زیر به مدیراها سازمان
مسـتقیم   تـأثیر سو با رسالت سازمان: نظر به نقش مهـم و   انتخاب مدیرانی شایسته و هم -

در انتخاب مدیران بـه   شود یمي مدیران در نظم و انسجام سازمان، پیشنهاد ها یستگیشا
یریت و رهبـري چـون   تناسب تخصص، تجربه و برخورداري آنان از حداقل ملزومـات مـد  

 ی توجه ویژه شود؛بخش زهیانگی، مدیریت تغییر و بخش الهامتوانایی 
ي سیاسی: نظر به نقش پراهمیت ثبـات مـدیریت در   ها نصب و عزلسازي  رنگ تمرکز برکم -

جلوگیري از آشفتگی و آنومی سازمان، انتخاب مدیرانی شایسته و سعی در ایجـاد ثبـات   
 ؛شود یم ي مدیریتی پیشنهادها پستدر 

ي سـازمان را انتظـار   ها ارزشپایبندي کارکنان به  توان یمتقویت فرهنگ سازمان: زمانی  -
ي فرهنگـی  هـا  ارزشرو تعیین  قرارگیرد. از این کننده تیحماداشت که در بستر فرهنگی 

در قالـب   هـا  آنچنین حمایت از  در سطوح مختلف سازمانی، هم ها آنسازمان و انعکاس 
 ؛شود یمت منابع انسانی پیشنهاد کارکردهاي مدیری

بر میـزان انگیـزه    قاًیعمکه مقابله با آنومی سازمانی  جا آن: از مؤثرطراحی نظام انگیزشی  -
کارکنان  و میـزان تمایـل آنـان بـه مشـارکت درامـور سـازمانی وابسـته اسـت؛ طراحـی           

ي هـا  ارزشسازوکارهاي تشویقی و انگیزشـی مناسـب در جهـت پایبنـدي کارکنـان بـه       
 ؛شود یمازمان و تثبیت آن پیشنهاد س

بهبود کارایی و اثربخشی سیستم مدیریت عملکـرد: درك افـراد از نتـایج مـورد انتظـار از       -
و پایبندي به اصول سازمان دارد که بـدین منظـور؛    ها آنسزایی در عملکرد  نقش به ها آن

 ــ رد شــفافیت اهــداف عملکــردي، تعیــین نقــش افــراد در تحقــق اهــداف، ارزیــابی عملک
نتایج حاصل شده در سیستم پاداش و جبـران خـدمت    تأثیرو افزایش ضریب  انهیگرا واقع

 ؛  شود یمپیشنهاد 
ي ری ـگ شکلي متعددي در ها شاخصکه  آن رغم یعلطراحی داشبورد رهبري در سازمان:  -

، نظـم و  وسـو  سـمت چه بـه کلیـه منـابع جهـت،      آنومی سازمان تأثیرگذار هستند؛ اما آن
ی انسـان  منـابع ؛ برخورداري از داشبوردي مدیریتی و رهبـري اثـربخش   دده یمهماهنگی 
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ي و ا حرفــهي، توســعه گـر  لیتســهی، بخشــ زهی ـانگي هــا مهــارترو تقویـت   اسـت. از ایــن 
 ؛  شود یمی رهبران رسمی و غیر رسمی در سازمان پیشنهاد بخش الهام

در  مـؤثر ل عنـوان یکـی از عوام ـ   تقویت ارتباطات تعـاملی: نظـر بـه نقـش ارتباطـات بـه       -
ي آنومی سـازمانی؛ تقویـت ارتباطـات عمـودي بـه عنـوان اهرمـی نیرومنـد در         ریگ شکل

برانگیختن کارکنان، تقویت ارتباطات افقی به منظور ایجاد صمیمیت و تحکـیم روابـط و   
تفکرات مثبت کارکنـان در سـازمان    کننده فراهمتقویت ارتباطات تمایلی به عنوان عامل 

 .شود یمپیشنهاد 

  و قدردانی تشکر
ي هـا  دسـتگاه از همکـاري و مسـاعدت مـدیران     داننـد  یم ـگران بر خود وظیفـه   در انتها پژوهش

که ما را در انجام این پژوهش یـاري رسـاندند کمـال تشـکر و قـدردانی را       آباد خرماجرایی شهر 
  عمل آورند. به
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