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 تقدیم:
 

 ام استشان آرام بخش آلام زمینیکنم به آنان که مهر آسمانییم میهایم را تقدماحصل آموخته

 
گانه پدرمبه استوارترین تکیه گاهم،   ی

کارترین مادرم گاه زندگیم، فدا  به سبزترین ن
 ام، نازنین همسرمبه همراه همیشگی

 داشتنی برادرانمام، دوستبه پیشتیبانان آینده
 

کران هرچه بکوشم قطره ای از دریای بی که هرچه آموختم در مکتب عشق شما آموختم و

 .مهربانیتان را سپاس نتوانم بگویم
 امید شماست و فردا کلید باغ بهشتم رضای شماامروز هستی ام به 

 باشد که حاصل تلاشمتر از این ارزان نداشتم تا به خاک پایتان نثار کنم، آوردی گران سنگره

 گونه غبار خستگیتان را بزدایدسیمن
 بوسه بر دستان پرمهرتان

 

 ی راهم بود...خیرشان و دعای روح پرورشان بدرقهو آنان که نفس 
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 تشکر:تقدیر و 
 

دانم از اساتید و کلیه اینک که به یاری پروردگار متعال این پژوهش به پایان رسیده است، بر خود لازم می
در برابر دیدگانم  کسانی که چنین فرصت ارزشمندی را برای بنده فراهم نمودند و افق جدیدی از بیکران علم را 

 اری نمایم.گشودند، سپاسگز 

، که نیاحسینیدکتر ز استاد گرانقدرم جناب آقای نی سپاس فراوان دارم اپیش از هر سخن در کمال فروت 
و پر ارزش ایشان،  از علم و عملشان آموختم و در انجام این پژوهش و در  صبورانههای همواره زیر سایه محبت

 تمام دوره تحصیل، روح پویایی و عشق به اندیشیدن و تفکر و تلاش را آشنای وجودم ساختند.

تشکر و قدردانی نمایم، که  معزیز اساتید تمامی گشایو راهدریغ های بیدانم از محبتهمچنین بر خود لازم میو 

 متقبل شدند. حصیلت زحمات زیادی را در طول 
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 تعهدنامه
‌

‌تربیت‌بدنی‌و‌علوم‌ورزشی‌گرایش‌مدیریت‌ورزشیدانشجوی‌دوره‌كارشناسی‌ارشد‌رشته‌‌فروغ‌عبدیاینجانب‌

بنادی‌‌شناساایی‌و‌اووویات‌‌نامره‌‌نویسنده‌پایان‌دانشگاه‌صنعتی‌شاهرود‌تربیت‌بدنی‌و‌علوم‌ورزشیدانشكده‌

تحرت‌‌‌ساازی‌سااختاری‌تفرایری‌‌‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌با‌استفاده‌از‌مدل

‌شوم.متعتد‌می‌نیاسیدرضا‌حسینیراهنمایی‌دكتر‌

 اینجانب‌انجام‌شده‌است‌و‌از‌صحت‌و‌اصالت‌برخوردار‌است.نامه‌توسط‌تحقیقات‌در‌این‌پایان‌

 .در‌استفاده‌از‌نتایج‌پژوهش‌محققان‌دیگر‌به‌مرجع‌مورد‌استفاده‌استناد‌شده‌است‌

 مطالب‌مندرج‌در‌پایان‌نامه‌تاكنون‌توسط‌خود‌یا‌فرد‌دیگری‌برای‌دریافت‌هیچ‌نوع‌مدرر‌یا‌امتیرازی‌در‌‌

‌هیچ‌جا‌ارائه‌نشده‌است.

 دانشرگاه‌‌»ت‌مستخرج‌با‌نام‌باشد‌و‌مقالامعنوی‌این‌اثر‌متعلق‌به‌دانشگاه‌صنعتی‌شاهرود‌میكلیه‌حقوق‌‌

 به‌چاپ‌خواهد‌رسید.«‌‌Shahrood University of Technology»‌و‌یا‌«‌صنعتی‌شاهرود

 انرد‌در‌مقرالات‌‌‌نامره‌تثثیرگردار‌بروده‌‌‌حقوق‌معنوی‌تمام‌افرادی‌كه‌در‌به‌دست‌آمدن‌نترایج‌اصرلی‌پایران‌‌‌

 گردد.نامه‌رعایت‌میرج‌از‌پایانمستخ

 ها(‌استفاده‌شرده‌اسرت‌‌‌های‌آننامه،‌در‌مواردی‌كه‌از‌موجود‌زنده‌)یا‌بافتدر‌كلیه‌مراحل‌انجام‌این‌پایان

 ضوابط‌و‌اصول‌اخلاقی‌رعایت‌شده‌است.

 ا‌نامه،‌در‌مواردی‌كه‌به‌حوزه‌اطلاعرات‌شخصری‌افرراد‌دسترسری‌یافتره‌یر‌‌‌‌‌‌در‌كلیه‌مراحل‌انجام‌این‌پایان

 استفاده‌شده‌است‌اصل‌رازداری،‌ضوابط‌و‌اصول‌اخلاق‌انسانی‌رعایت‌شده‌است.
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‌ماوکیت‌نتایج‌و‌حق‌نشر

‌كلیه‌حق ‌كتاب، -نرم‌ای،برنامه‌رایانهوق‌معنوی‌این‌اثر‌و‌محصولات‌آن‌)مقالات‌مستخرج،

 باشد.متعلق‌به‌دانشگاه‌صنعتی‌شاهرود‌می افزارها‌و‌تجتیزات‌ساخته‌شده(

 در‌تولیدات‌علمی‌مربوطه‌ذكر‌شود.‌این‌مطلب‌باید‌به‌نحو‌مقتضی‌

 باشد.نامه‌بدون‌ذكر‌مرجع‌مجاز‌نمیاستفاده‌از‌اطلاعات‌و‌نتایج‌موجود‌در‌پایان 
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 ‌د

 

‌چکیده

 

بر‌آنومی‌سازمانی‌ادارات‌ورزش‌و‌‌عوامل‌موثر‌بندیاولویتشناسایی‌و‌»هدف‌از‌انجام‌پژوهش‌حاضر‌

آمیخته‌و‌از‌نوع‌آمیخته‌‌پژوهشروش‌انجام‌‌بود.‌«سازی‌ساختاری‌تفسیریمدلاستفاده‌از‌‌جوانان‌با

از‌دو‌روش‌مصاحبه‌و‌پرسشنامه‌ها‌آوری‌دادهجمع‌به‌منظور‌است.‌به‌لحاظ‌هدف‌كاربردی‌و‌اكتشافی

‌جامعه ‌كاركنان‌ادارات‌‌استفاده‌شد. ‌معاونان‌و ‌جوانانآماری‌پژوهش‌حاضر‌شامل‌مدیران، ‌ورزش‌و

‌53بود.‌نمونه‌آماری‌تحقیق‌در‌مرحله‌كیفی‌‌نفر(‌523)مجموعا‌‌های‌خراسان‌شمالی‌و‌رضویاستان

تر‌در‌خصوص‌نفر‌از‌افراد‌جامعه‌آماری‌بودند‌كه‌برای‌انجام‌مصاحبه‌و‌كسب‌اطلاعات‌لازم‌و‌عمیق

‌ ‌هدفمند ‌صورت ‌به ‌نظر ‌مورد ‌گلولهموضوع ‌پرسشنامه‌‌برفیو ‌نیز ‌كمی ‌مرحله ‌در ‌شدند. انتخاب

‌ ‌توسط ‌تفسیری ‌‌53ساختاری ‌شد.نفر ‌پژوهش‌تكمیل ‌جامعه ‌افراد ‌‌از ‌مرحله ‌‌كیفیدر پس‌از‌و

ها‌این‌مقوله‌مقوله‌اصلی‌تقلیل‌یافت؛‌8به‌‌كه‌در‌نتایتاستخراج‌گردید‌‌كد‌اولیه‌53كدگداری‌باز‌

‌در‌ ‌تبعیض ‌ناكارآمد، ‌انسانی ‌منابع ‌ناشایست، ‌انتصابات ‌نامناسب، ‌مدیریت ‌و ‌رهبری ‌سبک شامل

ای‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب‌گرایی‌مدیران،‌ضعف‌در‌اخلاق‌حرفهسازمان،‌وابستگی‌به‌دولت،‌سنت

عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌در‌دو‌سطح‌سازی‌ساختاری‌تفسیری‌نشان‌داد‌كه‌مدل‌نتایج‌بودند.

گرایی‌مدیران،‌ضعف‌در‌منابع‌انسانی‌ناكارآمد،‌تبعیض‌در‌سازمان،‌سنت‌اولدر‌سطح‌‌گیرند؛قرار‌می

و‌‌،‌انتصابات‌ناشایست‌و‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسبنامناسب‌فرهنگ‌سازمانی‌ای،اخلاق‌حرفه

به‌‌استها‌در‌بعد‌اثرگداری‌آنو‌دو‌تفاوت‌بین‌سطح‌یک‌‌.در‌سطح‌دوم‌وابستگی‌به‌دولت‌قرار‌داشت

و‌عوامل‌‌گدارندمی‌اثركلیه‌ابعاد‌دیگر‌ثیرگداری‌بالایی‌برخوردارند‌و‌بر‌از‌تا‌دوسطح‌‌نحوی‌كه‌عوامل

‌قرار‌دارند‌و‌اثرگداری‌كمی‌بر‌روی‌سایر‌عوامل‌دارند.‌دوبه‌شدت‌تحت‌تاثیر‌عوامل‌سطح‌‌یکسطح‌

گردد،‌به‌هنجاری‌مینظمی‌و‌بیبی‌با‌توجه‌به‌اینكه‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌موجب

ای‌بیندیشند‌و‌عوامل‌بسترساز‌تدابیر‌ویژه‌به‌منظور‌رفع‌این‌عواملگردد‌پیشنتاد‌می‌همدیران‌مربوط

‌.تا‌حد‌ممكن‌كاهش‌دهندبروز‌آنومی‌در‌سازمان‌و‌ادارات‌خود‌را‌

‌

‌‌‌سازی‌ساختاری‌تفسیری،‌مدلنظمی‌سازمانیبی،‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان،‌آنومی‌واژگان‌کلیدی:

‌

‌

‌
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‌مقدمه‌.1-1

ای‌اجتماعی‌است‌كه‌جتت‌دستیابی‌به‌اهداف‌مشترر،‌به‌طور‌آگاهانه‌هماهنگ‌شده‌و‌سازمان‌پدیده

دلالت‌بر‌این‌امر‌دارد‌كه‌‌(.‌عبارت‌پدیده‌اجتماعی5‌،5985مشخصی‌است‌)رابینزدارای‌حدود‌و‌ثغور‌

‌گروه ‌و ‌افراد ‌از ‌هستندسازمان ‌تعامل ‌در ‌یكدیگر ‌با ‌كه ‌است ‌شده ‌تشكیل ‌و‌اسماعیل)‌هایی پور

‌ ‌(5584همكاران، ‌نوآوری. ‌به ‌توجه ‌دگرگونیبا ‌و ‌آن‌مواجه‌هستیم،‌ها ‌جتان‌با های‌بسیاری‌كه‌در

‌ظرفیسازمان ‌كلیه ‌از ‌برای‌استفاده ‌خاصی‌را ‌تدابیر ‌عملی‌كاركنان‌خود‌تهای‌موفق، های‌فكری‌و

اند‌كه‌مزیت‌(.‌امروزه‌بسیاری‌از‌مدیران‌دریافته5589كنند‌)جلالی‌جواران‌و‌جلالی‌جواران،‌اتخاذ‌می

های‌انسانی‌و‌كاركنانی‌است‌كه‌با‌كارشان‌عجین‌شوند‌و‌نیل‌ها‌در‌گرو‌سرمایهرقابتی‌پایدار‌سازمان

‌تحقق‌اهداف‌فردیبه‌اهداف‌ ‌با ‌محیط‌‌سازمانی‌را ‌مجموعه‌سازمان‌بتواند‌در ‌بدانند‌تا خود‌همسو

‌)ارتورر ‌شود ‌موفق ‌رقابتی ‌كار ‌و ‌2كسب ‌س‌(.2151، ‌رقابتی، ‌فضای ‌دستازماندر ‌و‌ها، اندركاران

با‌ایجاد‌مزیت‌رقابتی‌پایدار‌از‌طریق‌ارتقاء‌عملكرد‌سازمانی‌به‌رونق‌نتاد‌‌اندهمواره‌در‌تلاش‌مدیران

خود‌بیفزایند.‌عملكرد‌در‌لغت‌یعنی‌حالت‌یا‌كیفیت‌كاركرد؛‌بنابراین،‌عملكرد‌سازمانی‌یک‌سازه‌كلی‌

ها،‌به‌این‌سازمان‌(.5594اشاره‌دارد‌)عباسی‌و‌همكاران،‌‌چگونگی‌انجام‌عملیات‌سازمانی‌بهاست‌كه‌

ایجاد‌شرایطی‌كه‌كاركنان‌با‌كار‌خود‌پیوند‌یابند،‌یعنی‌با‌كار‌عجین‌شده،‌برای‌آن‌انگیزه‌و‌اشتیاق‌

‌اقدام‌می ‌نتایت‌تحرر‌و‌خلاقیت‌بیابند، ‌5نمایند‌)كندیشدید‌داشته‌باشند‌و‌در ‌بنابراین‌2151، .)

-دی‌بر‌موفقیت‌دولتها‌تاثیر‌زیاها‌داشته‌و‌سلامت‌آنها‌نقش‌متمی‌در‌حیات‌انسان‌و‌دولتسازمان

‌ ‌است‌مانند‌فردی‌سالم‌به‌حیات‌خود ‌سازمان‌سالم‌قادر ‌دارد. ‌به‌مقاصد‌خود‌برسد،‌ها ادامه‌دهد،

‌برنامه ‌بشناسد، برای‌كار‌و‌تلاش‌متیا‌‌را‌ریزی‌كند‌و‌محیطی‌دلپدیرموانع‌موجود‌بر‌سر‌راه‌خود‌را

 (.5585كند‌)ساعتچی،‌

ده‌از‌فرهنگ‌سازمانی‌به‌عنوان‌یک‌سیستم‌كنترلی،‌اهمیت‌اقدامات‌نوآورانه‌مدیریتی‌اخیر‌در‌استفا

(.‌با‌این‌وصف،‌اگر‌در‌جامعه،‌اعم‌از‌4‌،5999كرده‌است‌)هادسن‌هنجارها‌را‌در‌درر‌محیط‌كار‌بیشتر

د،‌سردرگمی‌و‌پریشانی‌در‌رفتار‌اعضای‌ن،‌غایت‌باشهنجارهای‌سازمانیسازمانی،‌اجتماعات‌انسانی‌و‌

یاد‌‌3شناسان‌از‌آن‌با‌عنوان‌انحراف،‌یا‌آنومیجامعه‌و‌(3‌،5925است‌)دفلوربینی‌قابل‌پیشآن‌كاملا‌

                                                           
1 . Robbins 
2 . Ertürk 
3 . Kennedy 
4 . Hodson 
5 . De Fleur 
6 . Anomie 

http://library.um.ac.ir/index.php?option=com_lib&view=searchextrainfo&Type=author&DocID=1183678
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‌5نئكنند‌)كومی كار‌برده‌شده‌به‌اخلاقیو‌بی‌آنومی‌در‌یونان‌باستان‌به‌معنای‌نبود‌قانون‌(.5979،

‌م ‌تعابیر ‌بیاست. ‌محوریت ‌با ‌مفتوم ‌این ‌از ‌و‌ختلفی ‌)مظفر ‌است ‌گرفته ‌انجام ‌اغتشاش ‌و نظمی

‌ ‌5588همكاران، .)‌‌ ‌سال ‌در ‌بار ‌اولین ‌دوركیم ‌نظر‌‌5895امیل ‌در ‌كرد. ‌استفاده ‌آنومی ‌مفتوم از

شود‌كه‌در‌آن،‌هنجارهای‌اجتماعی‌نفوذ‌خود‌را‌دوركیم،‌آنومی‌به‌وضعیتی‌در‌یک‌جامعه‌اطلاق‌می

‌در‌چنین‌شرایطیبر‌ گر‌برای‌اقتدار‌اخلاقی‌جامعه‌احترام‌قائل‌نیستند.‌دی‌،افراد‌فرد‌از‌دست‌بدهد.

‌می ‌اخلاقی ‌راهنمای ‌فقدان ‌و ‌سردرگمی ‌تشویش، ‌احساس ‌دچار ‌افراد ‌تقبنابراین، ‌و‌شوند. اضاها

كند.‌شرایط‌ها‌بر‌آن‌غلبه‌مییابد‌و‌خودخواهیحساب‌و‌كتاب‌افزایش‌میها‌بیهای‌مادی‌آنخواهش

دهد.‌به‌اعتقاد‌دوركیم،‌وقتی‌ف‌است،‌همه‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌مینظمی‌و‌انحرانابسامانی‌كه‌مستعد‌بی

گونه‌ملاكی‌كنند‌هیچفقدان‌التزام‌اجتماعی‌به‌قوانین،‌هنجارها‌و‌قواعد‌آشكار‌گردد،‌افراد‌احساس‌می

-اجتماعی‌آشكار‌می‌سازمانی‌در‌نظامدر‌نتیجه،‌حالتی‌از‌گسستگی‌و‌بی‌های‌خود‌ندارند؛در‌انتخاب

‌‌شود‌)اسلامی ‌5588بناب، ‌در‌‌به(. ‌پیامدهای‌آنومی‌به‌شكل‌نوعی‌نابسامانی‌فردی‌و نظر‌دوركیم،

‌متجلی‌می ‌او ‌شخصیت‌اجتماعی‌دیگرخواه ‌انسان‌با گردد؛‌قالب‌تعارض‌شخصیت‌فردی‌و‌خودخواه

دهد.‌تضعیف‌های‌وجدان‌جمعی،‌كارآیی‌خود‌را‌از‌دست‌مینتیجه‌این‌تعارض‌این‌است‌كه‌خواسته

به‌(.‌5595زاده‌و‌همكاران،‌شود‌كه‌افراد‌به‌حال‌خود‌رها‌شوند‌)عباسنیز‌موجب‌میفشارهای‌جمعی‌

زعم‌دوركیم،‌یكی‌از‌شرایط‌گسترش‌آنومی‌هنگامی‌است‌كه‌فرآیندهایی‌كه‌با‌آن،‌هنجارهای‌اخلاقی‌

‌هنجارهای‌محافظت‌میاز‌طریق‌الگوهای‌ثابت‌تعامل‌اجتماعی‌همسو‌شده‌و‌ ‌مختل‌شوند‌یا شوند،

دهند،‌شیوع‌یابند.‌به‌نظر‌دوركیم‌با‌هر‌یک‌از‌حالات‌بالا،‌خاصی‌كه‌خودمحوری‌را‌مجال‌میفرهنگی‌

‌شدهبی ‌ایجاد ‌اخلاقی ‌و ‌معنوی ‌آشفتگی ‌و ‌سازمان‌و‌نظمی ‌و ‌محدودیت‌جامعه ‌استقرار های‌برای

‌پی ‌و ‌افراد ‌آرزوهای ‌بر ‌میهنجاری ‌شكست ‌هنجارها، ‌این ‌موثر ‌دوبرلی،‌گیری ‌و ‌)جانسون خورند

ترین‌راه‌شناخت‌این‌مفتوم‌از‌نا‌به‌كار‌رفته‌است،‌اما‌دقیقدر‌آثار‌دوركیم،‌آنومی‌به‌چند‌مع (.2155

‌این‌مترادفطریق‌مترادف -ها‌شامل‌بیهایی‌است‌كه‌خود‌دوركیم‌برای‌این‌واژه‌به‌كار‌برده‌است.

‌بی ‌بیسازمانی، ‌و ‌آشفتگی ‌شر، ‌و ‌آنارشی ‌اغتشاش، ‌میهنجاری، ‌)كوثری،نظمی ‌در‌‌5585باشد .)

شدن‌است‌)كوزر‌ها‌سرعت‌شتابان‌صنعتی‌حقیقت‌از‌نظر‌دوركیم‌علت‌اصلی‌وقوع‌آنومی‌در‌سازمان

‌روزنبرگ ‌2و ‌آنومی‌به‌صورت‌حالتی‌ذهنی5989، ‌تعریفی‌دیگر ‌در ‌بی‌(. ‌به ‌است‌كه -تعریف‌شده

بی‌قدرتی‌و‌‌هنجاری‌اشاره‌دارد‌و‌حالاتی‌مانند‌احساس‌بریدگی‌از‌اجتماع،‌جدایی،‌ناامیدی،‌احساس

كند‌كه‌از‌دیگران‌فاصله‌گیرد.‌در‌این‌حالت‌فرد‌احساس‌میها‌را‌در‌بر‌میبیگانگی‌از‌نتادها‌و‌سازمان

                                                           
1 . Cohen 
2 . Coser & Rosenberg 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Lewis+A.+Coser&search-alias=books&field-author=Lewis+A.+Coser&sort=relevancerank
https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_2?ie=UTF8&text=Bernard+Rosenberg&search-alias=books&field-author=Bernard+Rosenberg&sort=relevancerank
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‌به‌این‌شكل‌‌5مک‌ایور(.‌5594داشته‌و‌به‌دیگران‌تعلق‌ندارد‌)طالبی‌و‌همكاران،‌ اصطلاح‌آنومی‌را

‌ ‌است: ‌حالت‌ذهنی‌كسی‌كه‌به‌اخ»تعریف‌كرده لاقیات‌حاكم‌و‌خاستگاه‌آن‌آنومی‌عبارت‌است‌از

ها‌پشت‌پا‌زده،‌دیگر‌اعتقادی‌به‌جمع‌و‌جامعه‌خود‌ندارد‌و‌خود‌را‌مجبور‌به‌پیروی‌و‌تبعیت‌از‌آن

پردازد‌و‌مسئولیت‌شود‌و‌تنتا‌به‌تمایلات‌خود‌میبیند.‌انسان‌آنومیک‌نیز‌از‌نظر‌ذهنی‌عقیم‌مینمی

در‌چنین‌شرایطی،‌‌هابا‌تبیین‌این‌تئوری(.‌5573)شیخاوندی،‌«‌پدیردهیچ‌كس‌و‌هیچ‌چیزی‌را‌نمی

‌ناپدیر‌خواهد‌بود.رفتارهای‌كجروانه‌اجتناب

(.‌2‌،2155ظتور‌تئوری‌آنومی،‌رنسانسی‌در‌گفتمان‌مدیریت‌مدرن‌در‌پی‌داشت‌)جانسون‌و‌دوبرلی

‌اگر‌تغییرات‌بنیادی‌در‌سازمان‌رخ‌دهد‌و‌سازمان‌در‌فرآیند‌گدار‌قرار‌گیرد،‌ممكن‌است‌به‌وضعیت

  آنومیک‌دچار‌شود.

‌بیان‌مراوه‌.2-1

‌ا ‌تاریخ، ‌زمانی‌از ‌هر ‌در ‌جمله‌مسائلی‌كه ‌از ‌زندگی‌اجتماعی‌بشر، ‌آن‌برخورد‌در ‌نوعی‌با نسان‌به

‌داشت ‌بیه، ‌بیمسئله ‌است. ‌بوده ‌هنجاری‌میهنجاری ‌حسب‌مواردی‌چون ‌بر ‌طغیان،‌تواند نوآوری،

ازع‌و‌عدم‌پدیرش‌هنجارها،‌حكومت‌ناگرایی‌و‌یا‌اجتماعی،‌تنخواهی‌اجتماعی‌و‌یا‌رفتارهای‌ضداصلاح

،‌5گیرد‌)بیروبحالی‌و‌یا‌ناشی‌از‌خلق‌و‌ابداع،‌اشكال‌بسیار‌گوناگونی‌به‌خود‌ناهمنوایی‌منبعث‌از‌بی

شود؛‌هنجارهای‌جامعه‌انسانی‌بر‌اساس‌نظم‌اجتماعی‌و‌بواسطه‌هنجارهای‌اجتماعی‌اداره‌می‌(.5933

‌و‌شیوه ها‌هستند‌كه‌پیروی‌از‌كننده‌رفتار،‌در‌كنش‌متقابل‌میان‌انسانتعیینهای‌اجتماعی‌الگوها

كنندگی‌خود‌را‌بر‌رفتار‌گردد.‌چنانچه‌هنجارها‌قدرت‌تنظیمها‌موجب‌تعادل‌و‌نظم‌در‌جامعه‌میآن

جامعه‌دچار‌وضعیتی‌‌،تفاوت‌شوندافراد‌جامعه‌از‌دست‌داده‌و‌افراد‌نسبت‌به‌هنجارهای‌موجود‌بی

‌به‌دلیل(.‌5578پور،‌)رفیع‌شودآنومیک‌می ‌تع‌در‌شرایط‌آنومیک، رض‌اضعف‌در‌حاكمیت‌هنجارها،

هایی‌فاقد‌هنجار‌روشن،‌عدم‌التزام‌به‌قواعد‌اخلاقی‌و‌اجتماعی‌ها‌و‌حتی‌پدید‌آمدن‌عرصهمیان‌آن

‌به‌عبارت‌دیگر،‌در‌این‌شرایط،‌پدید‌می آید‌و‌الگوها‌به‌خوبی‌راهنمای‌رفتارهای‌اجتماعی‌نیستند؛

‌ناپایداریا ‌تعارض، ‌‌ختلال، ‌و ‌زمینههنجارها ‌برخی ‌بیدر ‌است‌ها، ‌مشاهده ‌قابل ‌وضوح ‌به هنجاری

 (.‌5583)شیانی‌و‌محمدی،‌

-ای‌كوچک‌شده‌هستند‌و‌بسیاری‌از‌قواعد،‌رفتارها‌و‌بیماریها،‌جامعهبا‌پدیرش‌این‌نكته‌كه‌سازمان

واژه‌مشتركی‌بین‌این‌نكته‌كه‌هنجار‌كلیدتوجه‌به‌‌های‌اجتماع‌درباره‌سازمان‌نیز‌مصداق‌دارد‌و‌نیز

                                                           
1 . Mac Ivour 
2 . Johnson & Duberley 
3 . Birou 
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توان‌از‌آنومی‌سازمانی‌نیز‌به‌عنوان‌یكی‌از‌انواع‌دیگر‌آنومی‌نام‌آنومی‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌است،‌می

‌ ‌پدیدهبرد. ‌سازمان ‌آنجایی‌كه ‌آن‌از ‌از ‌اعضای‌سازمان ‌هنجارهایی‌كه ‌و ‌الگوها ای‌اجتماعی‌است،

‌ابتام‌و‌سردرگمی‌حداقل‌شود‌و‌در‌نتیجه‌اطمینان‌كنند‌باید‌موزون‌و‌هماهنگ‌باشپیروی‌می د‌تا

(.‌در‌واقع‌5584پور‌و‌همكاران،‌گردد‌)اسماعیلنظمی‌و‌آشوب‌نمیحاصل‌شود‌كه‌سازمان‌دچار‌بی

هنجاری،‌آشفتگی‌و‌آشوب‌شوند‌نظمی،‌بیتوانند‌دچار‌بیهایی‌اجتماعی‌میها‌به‌عنوان‌پدیدهسازمان

‌این‌پدید ‌لحاظ‌نظری‌به ‌از ‌میكه ‌آنومی‌سازمانی‌گفته ‌)ه ‌‌5تساهوریدوشود ‌مطالعات‌‌(.2119، در

های‌آنومیک‌به‌عنوان‌(‌از‌سازمان5992)‌2بسیار‌اندكی‌كه‌درباره‌این‌مفتوم‌انجام‌شده‌است،‌هادسن

از‌هنجارهای‌كاری‌مشترر،‌شكست‌‌ای‌حداقلیكند‌كه‌در‌دستیابی‌به‌مجموعههایی‌یاد‌میسازمان

‌خورده ‌)مانریكه ‌رودریگوئزاند ‌اسپینو ‌و ‌5دلارا ‌سازمان‌آنومی‌سازمانی‌اساساً‌(.2117، ‌دریچه های‌از

كند‌بیان‌می‌4فاقد‌ارزش‌یا‌فاقد‌یک‌چارچوب‌هنجاری‌استوار‌مورد‌مطالعه‌قرار‌گرفته‌است.‌آلپورت

شود.‌او‌سازمان‌آنومیک‌كند،‌آنومیک‌میهایش‌را‌به‌طور‌شفاف‌بیان‌نمیكه‌وقتی‌یک‌سازمان‌ارزش

‌فاقد‌نشانهسازمانی‌تعریف‌می‌را ‌كلیت‌اجتماعی‌آن‌كند‌كه ‌ضعف‌همبستگی‌در های‌حیاتی‌بوده،

‌می ‌میمشاهده ‌اخلاقی ‌بی ‌دستخوش ‌آسانی، ‌به ‌و ‌رودریگوئز،‌شود ‌اسپینو ‌و ‌دلارا ‌)مانریكه شود

هنجارها‌و‌شود‌و‌با‌توجه‌به‌اینكه‌سازمان‌بر‌اساس‌نظم‌و‌به‌واسطه‌هنجارهای‌خود‌اداره‌می (.2117

‌تعیین ‌الگوهای‌سازمانی ‌و ‌رفتار ‌آنكننده ‌از ‌پیروی ‌هستند، ‌كاركنان ‌میان ‌موجب‌كنش‌متقابل ها

 (.2155گردد‌)جانسون‌و‌دوبرلی،‌تعادل‌و‌نظم‌در‌سازمان‌می

‌سازمان ‌و ‌ورزش ‌بهامروزه ‌ورزشی ‌عرصههای ‌در ‌موثر ‌و ‌كارا ‌حضور ‌ورزشی،‌منظور ‌مختلف های

‌اجتماعی ‌و ‌چارهنگیفره-اقتصادی، ‌حوزه، ‌به ‌بیشتر ‌توجه ‌بحث‌آنومی‌‌های‌مختلفای‌جز ‌جمله از

‌ندارند. ‌سازمانتخصص‌سازمانی ‌ورزش‌و ‌نفوذ ‌ورزش‌و ‌در ‌لایهگرایی ‌در های‌مختلف‌های‌ورزشی

‌انطباق ‌بشری، ‌متغیرزندگی‌جوامع ‌شرایط‌مختلف‌و ‌با ‌اجتناب‌پدیری ‌امری ‌را ‌ساخته‌فعلی ناپدیر

اندیشی‌با‌آن‌مواجه‌هستند‌و‌باید‌برای‌آن‌چاره‌های‌ورزشی‌سازمان‌امروزه‌یكی‌از‌ابعادی‌كه‌است.

های‌متم‌در‌با‌توجه‌به‌مطالب‌بیان‌شده،‌یكی‌از‌سازمان‌نمایند‌آنومی‌و‌ابعاد‌آنومی‌در‌سازمان‌است.

‌دار‌امور‌مربوطادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌عتده‌رات‌ورزش‌و‌جوانان‌هستند.ااد‌،امر‌ورزش‌و‌امور‌جوانان

های‌ورزشی‌یک‌استان‌را‌هستند‌و‌كلیه‌فعالیت‌هاها‌و‌شترستانبه‌وزارت‌ورزش‌و‌جوانان‌در‌استان

ترین‌وظایف‌ادارات‌مدكور‌توسعه‌و‌تعمیم‌ورزش‌در‌(.‌عمده5595بر‌عتده‌دارند‌)فراهانی‌و‌همكاران،‌

تربیت‌مربی‌ورزش،‌سطح‌استان،‌پرورش‌نیروی‌بدنی‌در‌افراد،‌تقویت‌روحیه‌سالم‌در‌افراد،‌تعلیم‌و‌
                                                           
1 . Tsahuridu 
2 . Hodson 
3 . Manrique de Lara & Espino Rodríguez 
4 . Allport 
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های‌توسعه‌كمی‌و‌كیفی‌تربیت‌بدنی‌و‌ورزش‌ها،‌تتیه‌و‌تنظیم‌برنامهورزشگاهتاسیس،‌تجتیز‌و‌اداره‌

ها‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌و‌به‌افزایش‌هزینه‌،بر‌اساس‌شواهد‌(.5595نژاد‌و‌همكاران،‌است‌)همتی

های‌كمتر،‌ناشی‌از‌فقر‌كیفیت‌بازده‌و‌فرآوردهها‌در‌قبال‌عبارتی‌اختصاص‌منابع‌بیشتر‌به‌این‌سازمان

های‌آن‌است.‌در‌ایران،‌عملكرد‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌از‌نظر‌كمی‌و‌در‌نظام‌تربیت‌بدنی‌و‌فعالیت

ها‌مشكلات‌بسیاری‌وجود‌دارد‌كه‌به‌پایین‌كیفی‌در‌سطح‌مطلوب‌و‌قابل‌قبولی‌نیست‌و‌بر‌سر‌راه‌آن

(.‌با‌توجه‌به‌اهمیت‌و‌5593منجر‌شده‌است‌)عباسی‌و‌همكاران،‌ها‌های‌آنآمدن‌سطح‌كیفی‌فعالیت

‌به‌طور‌خاص‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌به‌مثابه‌ ‌وزارت‌و جایگاه‌ورزش‌و‌مسائل‌اجتماعی‌در‌جامعه،

متولی‌امر‌ورزش‌نقش‌اصلی‌را‌در‌توسعه،‌ترویج‌و‌رشد‌ورزش‌در‌بعد‌ورزش‌همگانی‌و‌قترمانی‌به‌

‌دار ‌سازماند‌و‌لازمه‌رسیدن‌بنعتده ‌در ‌این‌است‌كه‌به‌ه‌اهداف‌ذكر‌شده طور‌های‌ورزشی‌كشور

‌منظم ‌‌هماهنگ‌و ‌عمل‌كنند ‌)عیدیتا ‌اثربخشی‌مطلوب‌نزدیک‌شوند ‌به ‌همكاران، ‌و ‌(.5592پور

ریزی‌و‌توسعه‌ورزش‌بر‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌به‌عنوان‌یک‌سازمان‌ورزشی،‌نقش‌متمی‌در‌برنامه

‌آنومی‌ساز ‌مفتوم ‌دارند‌و ‌بین‌كاركنان‌این‌ادارات‌از‌عتده ‌سازمانی‌در ‌عملكرد ‌رابطه‌آن‌با مانی‌و

ورزش‌و‌جوانان‌با‌مشكلات‌‌های‌ورزشی‌و‌اداراتامروزه‌سازمان‌اهمیت‌قابل‌توجتی‌برخوردار‌است.

‌،(2152)‌5دیرندانک‌كول‌و‌ون‌به‌اعتقاد‌.كننداخلاقی‌و‌ارزشی‌در‌سازمان‌خود‌دست‌و‌پنجه‌نرم‌می

ورزش‌رسیده‌‌های‌ورزشی‌و‌صنعتبه‌بالاترین‌سطح‌در‌ورزش،‌سازماندر‌دهه‌اخیر‌مشكلات‌اخلاقی‌

های‌اخلاقی‌یكی‌از‌پیامدهای‌وجود‌آنومی‌در‌سازمان‌افت‌شاخص‌.(2152دیرندانک،‌)كول‌و‌ون‌است

‌‌در ‌اخلاقی ‌جو ‌است. ‌سازمان ‌اخلاقی ‌متمیجو ‌بسیار ‌سازمان‌مسئله ‌تثبیت‌در ‌زیرا كننده‌است،

‌2ایسنبیس‌و‌همكارانهای‌ورزشی‌است‌)رفتارهای‌صحیح‌و‌درست‌در‌سازمان (.‌جو‌اخلاقی‌2153،

های‌اخلاقی‌سازمان‌را‌شكل‌ها‌و‌رویهها،‌شیوهنوعی‌از‌جو‌سازمانی‌بوده‌كه‌ادرار‌كاركنان‌از‌سیاست

‌5ماهونی‌و‌همكاراندهد‌)می ‌به‌عنوان‌ادرار‌2155)‌4اوستروف‌و‌همكاران‌(.2151، (‌جو‌اخلاقی‌را

-موعههای‌اخلاقی‌موجود‌در‌سازمان‌و‌زیرمجها‌و‌سیاستثابت‌و‌معنادار‌اعضای‌سازمان‌در‌مورد‌رویه

از‌عوامل‌اصلی‌برای‌ایجاد‌های‌سازمان‌تعریف‌كرده‌و‌بر‌این‌باورند‌كه‌ادراكات‌كاركنان‌از‌جو‌اخلاقی‌

‌)اوست ‌هستند ‌سازمان ‌در ‌اخلاقی ‌یک‌جو ‌همكاران، ‌و ‌دیگری‌(.2155روف ‌وجود‌‌عوامل ‌جمله از

‌سازمان ‌ارزشی ‌هنجارهای ‌به ‌التزام ‌عدم ‌سالاری، ‌شایسته ‌عدم ‌ارزش‌،تبعیض، ‌به ‌تعتد های‌عدم

‌سازمان ‌از ‌رضایت ‌عدم ‌و ‌خود ‌شغل ‌به ‌نگرش‌منفی ‌داشتن ‌در‌‌شغل، ‌كه ‌است ‌عواملی ‌جمله از

های‌ورزشی‌ساز‌بروز‌آنومی‌در‌سازمانعنوان‌زمینه‌توانند‌بهو‌می‌های‌ورزشی‌قابل‌رویت‌بودهسازمان
                                                           
1 . Kool & van Dierendonck 
2 . Eisenbeiss & et al 
3 . Mahony & et al 
4 . Ostroff & et al 
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های‌زیادی‌از‌طرفی‌آنومی‌سازمانی‌مفتومی‌نو‌در‌عرصه‌مدیریت‌ورزشی‌است‌و‌پژوهش‌مطرح‌شوند؛

‌مخصوصا‌شود‌كه‌اهمیت‌این‌موضوع‌در‌سازماندیده‌می‌در‌این‌حیطه‌انجام‌نشده‌است‌و‌گاهاً ها،

‌میسازمان ‌گرفته ‌این‌موضوع‌میشوهای‌ورزشی‌نادیده ‌همد. چون‌سمی‌متلک‌برای‌سازمان‌تواند

های‌فیزیكی‌و‌باشد‌كه‌اگر‌به‌آن‌توجه‌نشود‌منجر‌به‌كاهش‌تعتد‌و‌كارایی‌كاركنان‌و‌ركود‌در‌شبكه

؛‌بنابراین‌عزم‌جدی‌مدیران‌گیردی‌سازمان‌تحت‌تاثیر‌قرار‌میشود‌و‌مزیت‌رقابتاجتماعی‌سازمان‌می

‌منجر‌به‌یافتن‌راهكارهایی‌جتت‌پیشگیری‌و‌درمان‌آن‌شده‌و‌تواندمی‌برای‌شناخت‌آنومی‌سازمانی

‌بتتر‌سازمان ‌هدف‌اصلی‌این‌پژوهش‌باعث‌عملكرد ‌بیان‌شده، ‌توجه‌به‌موارد ‌با های‌ورزشی‌گردد.

 .استعوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌‌بندیاولویتشناسایی‌و‌

‌ضرورت‌و‌اهمیت‌پژوهش‌.3-1

اند.‌با‌وام‌گرفتن‌این‌نامیده‌"آنومی"شناسی،‌آسیب‌بالقوه‌مترتب‌بر‌نظام‌هنجاری‌را‌ادبیات‌جامعه‌در

نیز‌قابل‌بحث‌‌هادر‌نظام‌هنجاری‌سازمان‌"زمانیآنومی‌سا"عنوان‌شناسی،‌آسیبی‌با‌مفتوم‌از‌جامعه

یان‌و‌همكاران،‌است.‌در‌ادبیات‌سازمان‌و‌مدیریت،‌توجه‌چندانی‌به‌این‌آسیب‌نشده‌است‌)سفیدچ

دانشی،‌اثربخشی‌‌نیروهای‌ی‌واقتصاد‌های‌محیطی،طمینان‌محیطی،‌پویاییها‌و‌عدم‌اتلاطم‌(.5593

نظران‌با‌پررنگ‌كردن‌نقش‌ابعاد‌نرم‌سازمان‌های‌كنترلی‌سنتی‌را‌به‌شدت‌تنزل‌داده‌و‌صاحبنظام

‌منابه ‌جایگزین ‌عنوان ‌به ‌را ‌هنجاری ‌كنترل ‌نظام ‌فرهنگ‌سازمانی، ‌كردهویژه ‌نظام‌سب‌مطرح اند.

‌انعطاف ‌درون‌سازمان، ‌به ‌بیرون ‌از ‌ثقل‌كنترل ‌مركز ‌تغییر ‌نظام‌كنترل‌هنجاری‌بواسطه پدیری‌در

های‌اخیر،‌سازگاری‌بیشتری‌دارد.‌دهد‌و‌این‌خصیصه‌با‌شرایط‌و‌اقتضائات‌دههكنترلی‌را‌افزایش‌می

كند،‌یعنی‌آنومی‌سازمانی‌حیاتی‌د‌میای‌كه‌نظام‌هنجاری‌را‌تتدیدر‌این‌صورت‌تبیین‌آسیب‌بالقوه

های‌این‌عصر،‌نظام‌هنجاری‌سنتی‌و‌اقتضائات‌حاكم‌بر‌سازمان‌(.5593است‌)سفیدچیان‌و‌همكاران،‌

‌میكنترل ‌اعتبار ‌از ‌را ‌اداری ‌هنجاری‌های ‌مشروعیت‌نظام ‌و ‌اعتبار ‌كه ‌تغییری ‌هر ‌واقع ‌در اندازد.

تغییر‌در‌سازمان‌ایجاد‌شده‌‌شود؛‌حال‌اگر‌ظرفیتمی‌موجود‌را‌از‌بین‌ببرد،‌بسترساز‌آنومی‌سازمانی

‌‌(.5594توان‌به‌سلامت‌از‌دوره‌انتقال‌عبور‌كرد‌)مظلومی‌و‌سفیدچیان،‌باشد‌می

كارایی‌و‌اثربخشی‌منابع‌انسانی‌و‌مالی‌برای‌نیل‌به‌اثربخشی‌كلی‌در‌سازمان‌كافی‌نیست‌و‌این‌متم‌

‌چار ‌و‌بسترهای‌سازمانی‌كه‌متشكل‌از‌ارزشچوبتا‌حد‌زیادی‌به‌میزان‌تبعیت‌از‌هنجارها، ‌و‌ها ها

ها‌و‌تا‌حد‌زیادی‌مشاركت‌سازمانی‌است،‌هنجارهای‌سازمان،‌استحكام‌تعتدات‌متقابل‌بین‌افراد،‌گروه

های‌مختلف‌كمک‌نموده‌و‌از‌توقف‌آن‌تواند‌به‌حفاظت‌سازمان‌در‌بحرانبستگی‌دارد.‌این‌مساله‌می

(.‌در‌واقع‌باید‌بیان‌كرد‌كه‌هنجارها‌به‌5595اید‌)حاتم‌و‌همكاران،‌روی‌جلوگیری‌نمدر‌مرحله‌واپس
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گردند؛‌از‌این‌رو‌وجود‌هنجارها‌و‌رعایت‌آن‌در‌گروه‌و‌سازمان‌باعث‌دلیل‌استحكام‌شرایط‌وضع‌می

‌هم ‌یكپارچگی‌و ‌انسجام، ‌وحدت‌رویه، ‌سازمان‌مینظم، ‌رعایت‌آننوایی‌در ‌عكس‌عدم ‌بر ‌و ها‌شود

(.‌آنچه‌ضرورت‌بررسی‌5‌،2119گردد‌)اسكیبای‌و‌گسیختگی‌و‌هرج‌و‌مرج‌میموجب‌از‌هم‌پاشیدگ

‌چند‌برابر‌می ‌سازمان‌است‌كه‌كاركنان‌به‌دلیل‌مسئله‌آنومی‌سازمانی‌را ‌رخداد‌شرایطی‌در سازد،

‌بی‌اعتمادی‌در‌ ‌و‌قوانین‌و‌ضوابط‌جاری‌در‌آن، ‌و‌عرف،‌بی‌اعتمادی‌به‌نتادها ناكارآمدی‌هنجارها

یكدیگر‌در‌برقراری‌كنش‌ارتباطی‌و‌تعاملی‌پویا‌و‌سازنده‌درمانده‌شده‌و‌سازمان‌در‌معرض‌تعاملات‌با‌

‌بی ‌و ‌قرار‌میسازمانی‌نتادینهفروپاشی‌ساختارها ‌شده ‌همكاران، به‌همچنین‌‌(.5594گیرد‌)طالبی‌و

كرد‌و‌بتبود‌عملرسد‌رعایت‌هنجارها‌در‌سازمان‌و‌جلوگیری‌از‌بروز‌آنومی‌منجر‌به‌سلامت‌نظر‌می

های‌اثربخشی‌سازمانی‌است.‌ترین‌شاخصسازمانی‌شود.‌سلامت‌سازمانی،‌یكی‌از‌گویاترین‌و‌بدیتی

های‌گر‌با‌كارمندان‌خود‌دارد‌و‌در‌برنامهدر‌یک‌سازمان‌سالم،‌مدیر‌رفتاری‌كاملا‌دوستانه‌و‌حمایت

سازمان‌دارند‌و‌به‌‌یگانگی‌است؛‌كارمندان‌نیز‌تمایل‌بیشتری‌برای‌ماندن‌و‌كار‌كردن‌درخود‌دارای‌

‌انجام‌می ‌2دهند‌)هوی‌و‌میسكلطور‌موثرتری‌كارها‌را (.‌تلاش‌برای‌تامین‌سلامت‌سازمان،‌2117،

‌اما‌متاسفانه‌اهمیت‌و‌حفظ‌و‌ارتقای‌سطح‌آن‌نسبت‌به‌سایر‌فعالیت ها‌دارای‌اهمیت‌فراوانی‌است،

با‌مورد‌غفلت‌واقع‌شده‌است.‌ندركاران‌اكننده‌اثربخش‌برای‌دستنقش‌آن‌به‌منزله‌یک‌اصل‌تعیین

-ها‌قرار‌میدر‌زمره‌سازمان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌طور‌ویژههای‌ورزشی‌و‌بهتوجه‌به‌اینكه‌سازمان

توجتی‌نسبت‌به‌بی‌.مصداق‌دارد‌ها‌نیزخصوص‌آندر‌‌فوقتمامی‌مطالب‌بیان‌شده‌در‌بخش‌‌،گیرند

ها‌را‌در‌معرض‌تواند‌سلامت‌این‌سازمانمی‌های‌ورزشیمسائل‌اخلاقی،‌هنجاری‌و‌ارزشی‌در‌سازمان

‌مشكلات‌عدیده ‌و ‌داده ‌قرار ‌نصیب‌سازمانخطر ‌مسئول‌های‌ورزشی‌ای‌را ‌خود ‌سازمانی‌كه نماید.

‌وظیفه‌خود‌در‌قبال‌جامعهانجام‌تامین‌سلامت‌جامعه‌است‌در‌صورت‌دچار‌شدن‌به‌بیماری‌قادر‌به‌

‌موثر‌بر‌شناسایی‌عوامل‌.ماندباز‌میشده‌خود‌نیز‌و‌از‌دستیابی‌به‌اهداف‌از‌پیش‌تعیین‌نخواهد‌بود

-تواند‌سازمان‌را‌از‌بروز‌ناهنجاری‌و‌بی،‌میهای‌ورزشیالخصوص‌سازمانبروز‌آنومی‌در‌سازمان،‌علی

تواند‌منجر‌به‌نگاه‌داشته‌و‌تا‌حد‌زیادی‌سلامت‌آن‌را‌تامین‌نماید‌و‌این‌سلامت‌می‌هنجاری‌مصون

‌گردد.‌سازمانیبتبود‌عملكرد‌و‌اثربخشی‌

                                                           
1 . Skiba 
2   . Hoy & Miskel 
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‌اهداف‌پژوهش‌‌.4-1

‌هدف‌کلی‌:.‌1-4-1

‌می‌سازمانی‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانانعوامل‌موثر‌بر‌آنو‌بندیاولویتشناسایی‌و‌

‌اهداف‌اختصاصی‌:.‌2-4-1

 ی‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانانعوامل‌ایجادكنندهشناسایی‌ .5

 ادارات‌ورزش‌و‌جوانانی‌آنومی‌سازمانی‌در‌عوامل‌ایجادكننده‌بندیسطح .2

 ارائه‌مدل‌ساختاری‌تفسیری‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان .5

‌های‌پژوهشسوال‌.5-1

 ؟ی‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌چیستعوامل‌ایجادكننده .5

 است؟‌ی‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌چگونهبندی‌عوامل‌ایجادكنندهسطح .2

 است؟‌تفسیری‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌چگونهمدل‌ساختاری‌ .5

‌های‌پژوهشمحدودیت‌.6-1

‌:ی‌که‌در‌اختیار‌پژوهشگر‌بوده‌استهایمحدودیت‌.1-6-1

 این‌پژوهش‌در‌محدودهمحدوده‌ كه‌مربوط‌به‌حوزه‌فرهنگ‌‌ی‌آنومی‌سازمانیی‌موضوعی:

‌صورت‌گرفته‌است.‌سازمانی‌و‌منابع‌انسانی‌است

 صورت‌گرفته‌است.‌5597زمانی:‌این‌پژوهش‌در‌پاییز‌سال‌محدوده‌‌

 محدودهمحدوده‌ ‌در ‌پژوهش ‌این ‌مكانی: ‌استانی ‌شترستان ‌ادارات ‌و ‌كل ‌ادارات های‌ی

‌خراسان‌شمالی‌و‌رضوی‌صورت‌پدیرفته‌است.

‌هایی‌که‌در‌اختیار‌پژوهشگر‌نبوده‌است‌:محدودیت‌.2-6-1

 پركردن‌پرسشنامه‌همكاری‌نكردند.فرآیند‌مصاحبه‌و‌‌درمدیران،‌معاونان‌و‌كاركنان‌برخی‌از‌ 

 لیكن‌ممكن‌است‌برخی‌‌ ‌نیامده، ‌میان ‌ذكری‌به ‌افراد ‌نام ‌از ‌تكمیل‌پرسشنامه ‌در ‌چه اگر

‌ملاحظات‌در‌پاسخگویی‌موثر‌بوده‌كه‌از‌كنترل‌محقق‌خارج‌بوده‌است.
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‌های‌پژوهشپیش‌فرض‌.7-1

 اند.پاسخ‌داده‌مصاحبه‌و‌پرسشنامه‌سوالاتی‌و‌آگاهی‌به‌همه‌با‌علم‌پژوهشهای‌نمونه 

 اند.هپرسشنامه‌داشت‌مصاحبه‌و‌برداشت‌یكنواختی‌از‌سوالات‌پژوهشهای‌نمونه 

 ها‌و‌اصطلاحات‌پژوهشتعریف‌واژه‌.8-1

آنومی،‌فقدان‌انسجام‌و‌انتظام‌در‌ساختار‌اجتماعی‌و‌ضعف‌عمومی‌در‌یكپارچگی‌میان‌افراد‌و‌:‌آنومی

كند:‌كمبودها‌و‌خطاهایی‌كه‌جامعه‌به‌عنوان‌یک‌گونه‌تعریف‌میكیم‌آنومی‌را‌اینها‌است.‌دور‌گروه

‌آن‌رنج‌می ‌از ‌فقدان‌این‌كل، ‌قانونی‌مربوط‌است. ‌فقدان‌هنجارهای‌اخلاقی‌و ‌به ‌این‌خطاها ‌و برد

‌تضعیف‌نتادهای‌واسطه ‌پیامد ‌نیز ‌به‌هنجارها ‌چنین‌موقعیتی‌منجر ‌دین‌است. ‌و ‌خانواده ای‌مانند

 ‌(.2117شود‌)مانریكه‌دلارا‌و‌رودریگوئز،‌های‌جامعه‌میكاف‌در‌نظام‌ارزشگسست‌ش

آنومی‌سازمانی‌در‌برگیرنده‌فرآیندهایی‌است‌كه‌از‌طریق‌آن،‌هنجارهای‌اخلاقی‌در‌:‌5آنومی‌سازمانی

‌مجال‌می دهند،‌شیوع‌یابند‌سازمان‌مختل‌شوند‌و‌یا‌هنجارهای‌فرهنگی‌خاصی‌كه‌خود‌محوری‌را

‌(.2155وبرلی،‌)جانسون‌و‌د

                                                           
1 . Organizational Anomie 
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‌مقدمه‌.1-2

پژوهش‌مطالبی‌بیان‌شد.‌‌در‌فصل‌قبل‌درباره‌طرح‌پژوهش،‌بیان‌مساله،‌ضرورت‌و‌اهمیت‌انجام

‌مبانی‌نظری‌پژوهش‌مرور‌شده‌و‌سپس‌‌هایسوال‌و‌به‌اهداف پژوهش‌اشاره‌شد.‌در‌این‌فصل‌ابتدا

‌به‌بررسی‌مبانی‌‌یپیشینه ‌ابتدا ‌از‌این‌رو، پژوهش‌در‌دو‌بخش‌داخلی‌و‌خارجی‌بررسی‌شده‌است.

در‌داخل‌‌آنومیپرداخته‌شد‌و‌سپس‌نتایج‌پژوهش‌های‌مرتبط‌با‌‌آنومی‌نظری‌و‌موضوعات‌مرتبط‌با

‌.ه‌استئه‌گردیدو‌خارج‌از‌كشور‌ارا

‌آنومی‌.2-2

‌آنومیتعریف‌‌.1-2-2

)به‌زعم‌‌2رویو‌زیاده‌5نظمیبی"آنومی‌در‌متون‌فلسفه‌كلاسیک‌و‌متون‌مدهبی‌یونان،‌به‌عنوان‌

‌‌"افلاطون( ‌شرارت‌5معصیت"و ‌قدیم‌4و ‌عتد ‌‌"(3)در ‌سال ‌در ‌گرفت. ‌قرار ‌استفاده ،‌5883مورد

‌3فیلسوف‌فرانسوی‌ژان‌ماری‌گیویائو ‌اصطلاح ‌قانون‌، ‌فقدان ‌معرفی‌كرد: ‌فلسفه ‌به ‌دوباره آنومی‌را

(.‌7‌،2155ساهوریدوكیم‌برای‌این‌مفتوم‌هویدا‌شد‌)ت‌های‌او‌با‌كار‌پیش‌گامانه‌دورثابت.‌البته‌نوشته

پیوند‌نزدیكی‌پیدا‌كرده‌است،‌"كاركردگرایی"شناسی‌معروف‌به‌های‌دور‌كیم‌با‌مكتب‌جامعهاندیشه

‌دسبه ‌به ‌كه ‌گونه ‌آن ‌مرتویژه ‌كی ‌رابرت ‌و ‌پارسونز ‌تالكوت ‌)‌8نوت ‌است ‌یافته ،‌9كیویستوتوسعه

‌از‌كاركردگرایی‌بیانگر‌دیدگاهی‌است‌كه‌كاملا‌در‌جامعه‌پارادایم (.2119 شناسی‌نظم‌ریشه‌دارد‌و

‌(.51‌،5983پردازد‌)بوریل‌و‌مورگانشناسی‌میگرا‌به‌بحث‌در‌جامعهرویكردی‌عینی

دهد‌كه‌مفتوم‌آنومی‌در‌سطح‌كلان‌مورد‌بحث‌بوده‌و‌نشان‌میشناسان‌مرور‌عقاید‌بیشتر‌جامعه

‌مرتن‌تاكید‌میبه‌گونه ‌در‌»كند‌ای‌كه ‌حالت‌ذهن‌افراد ‌اجتماعی‌است‌نه ‌صفت‌یک‌نظام آنومی،

‌دفلم«درون‌نظام ‌این‌نكته ‌تایید ‌در ‌می‌55؛ ‌اشاره ‌تحقیقات‌نیز ‌در ‌رفته ‌آنومی‌بكار ‌مفتوم ‌كه كند

؛‌حیدری‌و‌5583شناسی‌بسیار‌دور‌شده‌است‌)كوثری،‌م‌آن‌در‌جامعهروانكاوی‌)سطح‌فردی(‌از‌مفتو

‌(.5595همكاران،‌

                                                           
1 . Anarchy 
2 . Intemperance 
3 . Sin 
4 . Wickedness 
5 . Old Testament 
6 . Jean Marie Guyau 
7 . Tsahuridu 
8 . Merton 
9 . Kivisto 
10 . Burriel & Morgan 
11 . Deflem 
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مطرح‌كرد‌كه‌‌"بیماری‌ابدی‌جامعه‌صنعتی")كتاب(‌خودكشی‌دوركیم‌مفتوم‌آنومی‌را‌به‌مثابه‌

‌می ‌تجربه ‌آن‌را ‌آسیببرای‌افرادی‌كه ‌و ‌دردآور ‌كیم‌عبارت‌است‌از‌كنند، ‌آنومی‌برای‌دور زاست.

"‌ ‌بیموقعیتی ‌آرزوهای ‌و ‌نامعین ‌اهداف ‌با ‌سرگیجهكه ‌و ‌سردرگمی ‌است، ‌آمیخته ‌در ‌كه‌پایان ای

‌افق ‌با ‌مواجته ‌از ‌برآمده ‌تحرر‌فزآیندههای ‌و ‌پویایی ‌بستر ‌در ‌فراخ ‌این‌بسیار ‌بالاست. ‌به ‌رو ای

‌)ت‌"ها‌استوضعیت،‌زیان‌ناشی‌از‌ابدیت‌و‌پایان‌ناپدیری‌خواسته ‌دور‌كیم‌اولین‌2155ساهوریدو، .)

نظران‌معتقدند‌تفسیری‌منحرف‌از‌آنومی‌دور‌كیم‌كه‌توسط‌پرداز‌آنومی‌است‌اما‌بیشتر‌صاحبنظریه

‌ادبیات‌جامعه ‌بر ‌شده ‌كیم،‌مرتون‌ارائه ‌آنومی‌دور ‌بسط‌نظریه ‌مسیر ‌در ‌است. شناسی‌تسلط‌یافته

،‌2و‌همكارانهایی‌ارائه‌كردند‌)كولن‌نظریه‌5نظران‌دیگری‌از‌جمله‌پارسونز،‌مسنر‌و‌روزنفیلدصاحب

های‌عقلایی‌و‌بروكراتیک‌شدن‌(.‌وبر‌نیز‌از‌این‌مفتوم‌غافل‌نبوده‌است‌و‌معتقد‌است‌سازمان2111

سلب‌‌هاها‌و‌سنت‌را‌از‌آندهند‌كه‌انتخاب‌مبتنی‌بر‌ارزشجامعه،‌افراد‌را‌در‌قفسی‌آهنین‌قرار‌می

‌(.5‌،2113فیشمن-كند‌)كالكینمی

‌اند:ادبیات‌ارائه‌شده‌است‌كه‌رویكردهای‌متفاوتی‌را‌بكار‌گرفتههای‌مختلفی‌از‌آنومی‌در‌تعریف

شود‌كه‌هنجارها‌از‌بین‌رفته،‌یا‌در‌تضاد‌قرار‌ای‌در‌جامعه‌گفته‌میآنومی‌به‌وضعیت‌آشفته‌-5

‌(.5583گرفته‌باشند‌)ستوده،‌

فراد‌و‌آنومی،‌فقدان‌انسجام‌و‌انتظام‌در‌ساختار‌اجتماعی‌و‌ضعف‌عمومی‌در‌یكپارچگی‌میان‌ا‌-2

كند:‌كمبودها‌و‌خطاهایی‌كه‌جامعه‌به‌عنوان‌یک‌گونه‌تعریف‌میها‌است.‌دور‌كیم‌آنومی‌را‌اینگروه

‌آن‌رنج‌می ‌از ‌فقدان‌این‌كل، ‌قانونی‌مربوط‌است. ‌فقدان‌هنجارهای‌اخلاقی‌و ‌به ‌این‌خطاها ‌و برد

‌تضعیف‌نتادهای‌واسطه ‌پیامد ‌نیز ‌چنیهنجارها ‌دین‌است. ‌و ‌خانواده ‌به‌ای‌مانند ن‌موقعیتی‌منجر

‌(.4‌،2117شود‌)مانریكه‌دلارا‌و‌رودریگوئزهای‌جامعه‌میگسست‌شكاف‌در‌نظام‌ارزش

دهند‌)جانسون‌و‌شان‌را‌از‌دست‌میكننده،‌قدرتعدم‌تعادل‌اجتماعی‌كه‌در‌آن‌قوانین‌هدایت‌-5

‌(.3‌،2155همكاران

‌معتقد‌است‌آنومی‌یک‌حالت‌بی‌-4 ‌بیلاكاپرا ‌فروپاشی‌معنایی‌كهنجاری‌و ‌با امل‌تجربه‌ملازم

‌(.5583نتادی‌و‌اخلاقی‌است‌)كوثری،‌

‌ن‌-3 ‌معادل‌بینیسبت‌)در ‌آنومی‌را ‌میقد‌دیدگاهی‌كه ‌است‌آنومی،‌هنجاری‌قرار ‌معتقد دهد(

 (.5583تعارض‌هنجارهای‌به‌صورت‌اجتماعی‌پدیرفته‌شده‌است‌)كوثری،‌

                                                           
1 . Pasrons & Messner and Rosenfield 
2 . Cullen et al 
3 . Kalekin-Fishman 
4 . Manrique de Lara & Rodriguez 
5 . Johnson et al 
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‌یونانی ‌آنومی‌ریشه ‌آن‌-واژه ‌در ‌و ‌معنای‌‌Aلاتین‌دارد ‌و‌)یعنی‌حرف‌نفی‌"بی"به  كننده(

nomos بنابراین‌آنومی‌از‌نظر‌ریشه‌(.‌5578پور،‌د‌)رفیعباش‌معنی‌قاعده،‌نظم،‌قانون‌یا‌هنجار‌میه‌ب

‌به ‌هنجارها‌لغوی ‌فقدان ‌است (Normlessness) معنای ‌قوانین ‌و ‌فارسی؛ ‌در ‌چون‌‌معادل‌و هایی

‌است ‌یافته ‌نابسامانی ‌و ‌‌نابتنجاری ‌5581)ساروخانی، ‌بی(. ‌ساده ‌تعریف ‌به‌‌در ‌اصطلاحاً هنجاری

از‌نظر‌‌(.5577متر،‌)شایان‌شود‌كه‌انجام‌امور‌فارغ‌از‌هرگونه‌هنجاری‌صورت‌پدیرد‌وضعیتی‌گفته‌می

‌همومرت ‌به‌،ن ‌تنتا ‌تع‌آنومی ‌و ‌ابتام ‌بلكه ‌نیست ‌هنجارها ‌فقدان ‌دربر‌معنای ‌نیز ‌را ارض‌هنجارها

ن‌در‌طرح‌نظریه‌آنومی‌عبارت‌بود‌از‌اینكه‌فرهنگ‌آمریكایی‌وفرض‌مرت‌پیش(.‌5573)چلبی،‌‌گیرد‌می

شود‌كه‌ابزار،‌‌های‌مادی‌دارد.‌مشكل‌از‌آنجا‌ناشی‌می‌یابی‌به‌موقعیت‌تاكید‌بسیاری‌بر‌برتری‌و‌دست

‌به‌امكانات‌و‌فرصت ‌بین‌جمعیت‌‌دست‌آوردن‌موفقیت‌مادی‌به‌های‌لازم‌در طور‌كافی‌و‌مساوی‌در

‌ ‌نشده ‌دستتوزیع ‌خانوادگی، ‌یكسان ‌منابع ‌از ‌جامعه ‌در ‌مردم ‌فرصت‌است. ‌به ‌آموزش‌و‌‌یابی های

زنند.‌‌ارتباطات‌برخوردار‌نیستند.‌بعضی‌از‌مردم‌به‌لحاظ‌پیشینه‌نژادی‌و‌قومی‌دست‌به‌انحرافات‌می

از‌طرف‌دیگر‌همه‌مردم،‌فراتر‌از‌نژادها‌و‌طبقات‌خاص،‌هنجارهای‌جاری‌و‌مطرح‌در‌جامعه‌را‌درونی‌

‌دست‌كردهن ‌راستای ‌در ‌تا ‌موقعیت‌اند ‌به ‌كنند‌یابی ‌عمل ‌مادی ‌‌های ‌ارمكی، بنابراین‌‌.(5577)آزاد

‌بیومرت ‌وسایل‌‌ن ‌دسترسی‌به ‌و ‌جامعه ‌تایید ‌اختلاف‌بین‌هدف‌مورد ‌دادن ‌برای‌نشان هنجاری‌را

 .(5575)ستوده،‌‌برد‌كار‌می‌حصول‌به‌آن‌به

‌متفكران‌مختلف‌بنابراین‌می ‌به‌توان‌گفت‌از‌دیدگاه ‌اما‌‌معنای‌بی‌آنومی‌دقیقا هنجاری‌نیست،

‌.(5578پور،‌)رفیع‌روند‌شمار‌می‌های‌اصلی‌آن‌به‌هنجاری‌هسته‌هنجار‌و‌بی

‌.‌اهمیت‌آنومی1-1-2-2

اند.‌شناسی‌پدیده‌رشد‌شتری‌را‌در‌نظر‌گرفتهبرای‌درر‌اهمیت‌مفتوم‌آنومی‌از‌ابتدا،‌پدران‌جامعه

اشكال‌جدیدی‌از‌اجتماع‌هستیم‌كه‌از‌طریق‌افزایش‌پیچیدگی‌در‌قرن‌بیست‌و‌یكم،‌ما‌شاهد‌ظتور‌

‌بیو‌در‌بسیاری‌از‌بخش ‌با ‌همراه‌با‌ساختارهای‌نظری‌ها ثباتی‌قابل‌توجتی،‌مشخص‌گردیده‌است.

جدید‌كه‌ممكن‌است‌چارچوبی‌را‌برای‌درر‌و‌توضیح‌الگوهای‌در‌حال‌تغییر‌زندگی‌اجتماعی‌ارائه‌

‌اغلب‌تحت‌عنوان‌پست‌ ‌سرمایه‌آشفته‌و‌جتانی‌شدن‌مورد‌بحث‌قرار‌گرفته‌است.‌كند، مدرنیسم،

‌به‌فروپاشی‌دولت ‌افزایش‌افراد‌بیتئوری‌هرج‌و‌مرج‌)آشوب(، ‌رشد‌سریع‌شتری‌و ‌و خانمانی‌و‌ها

‌بنیان ‌همچنین ‌و ‌دارد ‌است‌اشاره ‌آشوب‌شده ‌گرفتار ‌كه ‌جامعههچنین‌جتانی ‌امیل‌گدار شناسی،

ار‌به‌عنوان‌یكی‌از‌عواقب‌متم‌ناشی‌از‌دو‌انقلاب‌بزرگ‌در‌زندگی‌دوركیم‌به‌خودكشی‌و‌تقسیم‌ك

ها‌و‌اختلال‌در‌نظم‌اخلاقی‌منجر‌شده‌هنجاری،‌فروپاشی‌ارزشمدرن،‌دموكراتیک‌و‌صنعتی‌كه‌به‌بی

‌(.5593كند‌)التیان‌كیكانلو،‌است،‌اشاره‌می
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 هنجاری‌سطوح‌بی‌.2-1-2-2

‌است:‌هنجاری‌در‌دو‌سطح‌قابل‌تمیز‌طور‌كلی‌بی‌به

نشانگر‌حالتی‌فكری‌است‌كه‌در‌آن‌احساسات‌فرد‌نسبت‌به‌خود‌‌فردی؛‌سطح‌در‌هنجاری‌بی (1

‌اختلافات‌و‌نابسامانی‌وی‌سنجیده‌می ‌چنین‌حالتی‌همراه‌با هایی‌در‌سطح‌فردی‌است‌و‌فرد‌‌شود.

‌كند.‌قدرتی‌را‌تجربه‌می‌نوعی‌احساس‌ناهنجاری،‌پوچی‌و‌بی

‌بی2 ‌اجتماعی؛‌( ‌سطح ‌در ‌بی‌هنجاری ‌و ‌اختلال ‌نوعی ‌است‌نشانگر ‌جمعی )ستوده،‌‌هنجاری

-)شایان‌گیرند‌در‌چنین‌وضعیتی‌هنجارهای‌اجتماعی‌از‌بین‌رفته‌یا‌در‌تضاد‌و‌ستیز‌قرار‌می‌.(5575

توانند‌بین‌آرزوهای‌خود‌و‌انتظارات‌متناقض‌جامعه،‌سازگاری‌پدید‌‌سختی‌می‌و‌افراد‌به(‌5577متر،‌

كنار‌‌ه‌رفتارهای‌نابتنجاری‌دست‌زده‌و‌خود‌را‌از‌عضویت‌در‌جامعه‌برآورند‌و‌در‌نتایت‌ممكن‌است‌ب

ها‌‌رود‌و‌ارزش‌.‌در‌چنین‌شرایطی‌همبستگی‌و‌وابستگی‌فرد‌و‌جامعه‌از‌بین‌می(5575)ستوده،‌‌دارند

‌دست‌می ‌از ‌افراد ‌جتت‌حمایت‌از ‌در ‌را ‌خود ‌نفوذ ‌هنجارهای‌سنتی‌قدرت‌و متر،‌)شایان‌دهند‌و

هنجاری‌وجود‌داشته‌باشد،‌در‌خطر‌متلاشی‌شدن‌‌طور‌گسترده‌بی‌ها‌به‌كه‌در‌آنهایی‌‌جامعه‌.(5577

گیرند،‌زیرا‌اعضای‌آن‌جامعه‌برای‌نیل‌به‌مقاصد‌مشترر،‌خطوط‌راهنما‌در‌اختیار‌ندارند‌و‌‌قرار‌می

‌(.5575)ستوده،‌‌كنند‌جتتی‌می‌اغلب‌مواقع‌احساس‌جدایی‌و‌بی

‌.‌پیامدهای‌ناهنجاری3-1-2-2

های‌اجتماعی،‌معمولا‌از‌برداشتی‌كاركردی‌رویها‌و‌كجن‌در‌تبیین‌پیامدهای‌ناهنجاریشناساجامعه

ها،‌كنترل‌اجتماعی‌از‌دیگر‌نظریاتی‌است‌كه‌از‌مطالعات‌كنند.‌در‌بحث‌تبیین‌ناهنجاریاستفاده‌می

رند‌و‌در‌روی‌داها‌و‌افراد‌طبیعتا‌تمایل‌به‌كجفروید‌سرچشمه‌گرفته‌است.‌فروید‌معتقد‌بود‌كه‌انسان

صورت‌عدم‌كنترل،‌نابتنجار‌خواهند‌شد.‌بر‌خلاف‌نظریات‌یادگیری‌اجتماعی‌و‌فشار‌اجتماعی‌كه‌به‌

‌نظریات‌كنترل‌اجتماعی‌بر‌همنوایی‌مخاطب‌بر‌هنجارهای‌اجتماعی‌علل‌نابتنجاری‌اشاره‌می كنند،

ی‌جامعه‌پیروی‌نمایند‌كنند؛‌این‌امر‌به‌این‌موضوع‌اشاره‌دارد‌كه‌اگر‌مخاطبین‌از‌هنجارهاتاكید‌می

‌نخواهند‌شد‌كه‌این‌پیروی‌كردن‌مستلزم‌نظارت‌و‌كنترل‌اجتماعی‌می ‌بنابراین‌اگر‌نابتنجار باشد؛

نظارت‌ضعیف‌اعمال‌شود‌طبیعتا‌افراد‌دچار‌نابتنجاری‌خواهند‌شد.‌دیدگاه‌كاركردی،‌بجای‌توجه‌به‌

‌كج ‌جستجوی‌خواستگاه ‌در ‌بیشتر ‌ناهنجاریفرد، ‌روی‌و ‌در ‌برای‌ماهیت‌زیستها ‌است‌و -جامعه

‌شناختی‌آن‌اهمیت‌چندان‌زیادی‌قائل‌نیست.

 ها‌و‌هنجارها:ایجاد‌سردرگمی‌در‌ارزش 
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كند‌كه‌روی‌و‌ناهنجاری‌در‌سطحی‌وسیع،‌تشخیص‌این‌امر‌برای‌مردم‌را‌دشوار‌میوقوع‌كج

‌كند.رفتار‌مورد‌انتظار‌جامعه‌كدام‌است‌و‌آنان‌را‌دچار‌سردرگمی‌می

 نوایی:دن‌تمایل‌به‌هماز‌بین‌بر 

‌با‌هنجارها،‌ ‌انگیزه‌متمی‌برای‌دیگران‌تا بد‌نام‌شدن‌هنجارشكن‌و‌اعمال‌مجازات‌برای‌او،

‌نوایی‌كنند.همراهی‌و‌هم

 :سلب‌اعتماد‌عمومی 

گیری‌و‌پایداری‌روابط‌اجتماعی‌در‌بین‌افراد‌مبتنی‌بر‌این‌فرض‌است‌كه‌به‌شرط‌عدم‌شكل

-اساس‌هنجارهای‌مورد‌پدیرش‌رفتار‌خواهند‌كرد.‌وقوع‌كج‌ها‌برنقض‌پیمان،‌هر‌یک‌از‌آن

‌نوایی‌سلب‌خواهد‌كرد.روی‌و‌فراوانی‌بروز‌آن،‌اعتماد‌را‌از‌هم

 :ایجاد‌تغییر‌در‌جتت‌منابع‌و‌امكانات 

‌ناهنجاریرویكنترل‌كج ‌و ‌نیازمندیها ‌امكانات‌و ای‌است‌كه‌امكان‌به‌كار‌های‌گستردهها،

‌ر‌و‌بتتر‌وجود‌دارد.ها‌در‌موارد‌دیگگرفتن‌آن

 :از‌هم‌گسیختن‌نظم‌اجتماعی 

ناپدیر‌و‌بینیشكسته‌شدن‌هنجارهای‌متم‌جامعه‌در‌سطح‌گسترده،‌زندگی‌اجتماعی‌را‌پیش

-آورد.‌جامعهنوا‌پدید‌میرو‌و‌همكند‌و‌نوعی‌كشمكش‌و‌تضاد‌را‌بین‌دو‌گروه‌كجدشوار‌می

‌كج ‌و ‌ناهنجاری ‌كه ‌معتقدند ‌شناسان ‌محیط ‌از ‌میروی ‌ناشی ‌تغییرات‌اجتماعی ‌و شود

 (.5593تواند‌جلوی‌گسترش‌و‌رشد‌آن‌را‌بگیرد‌)التیان‌كیكانلو،‌اجتماعی‌حساب‌شده‌می

‌سازمانی‌اجتماعی‌‌بی‌.4-1-2-2

‌ ‌Inorganization)‌سازمانی‌بیاصطلاح ‌می( ‌را ‌سازمان ‌سازمان‌فقدان ‌با ‌و ‌شكنی‌رساند

(Disorganization‌ )‌ ‌ضعف، ‌از ‌حاصل ‌فرایند ‌سازمانكه ‌اضمحلال ‌است،‌‌گسست‌یا ‌اجتماعی های

‌شود‌سازمانی‌اطلاق‌می‌یكسان‌نیست؛‌هرچند‌كه‌واژه‌اخیر‌نیز‌در‌بسیاری‌از‌موارد‌به‌تساهل‌به‌بی

‌.(5581)ساروخانی،‌

‌جامعه ‌در ‌جنبه‌چنانچه ‌میان ‌ارزش‌ای ‌نتادها، ‌مانند ‌آن ‌مختلف ‌گروه‌های ‌و ‌هنجارها ها‌‌بندی‌ها،

‌‌ناهماهنگی‌به ‌مشكلاتی‌میوجود ‌موجب‌ایجاد ‌امر ‌این ‌به‌‌آید ‌رسیدن ‌از ‌را ‌مزبور ‌جامعه ‌كه گردد

 Social)‌سازمانی‌اجتماعی‌دارد‌چنین‌وضعیتی‌را‌بی‌های‌خاص‌فرهنگی‌اجتماعی‌خود‌باز‌می‌هدف

Inorganization‌،)های‌سریع‌و‌ناهماهنگ‌است‌و‌غالبا‌به‌‌كه‌نتیجه‌دگرگونی‌گویند.‌این‌اصطلاح‌می

‌‌شود‌بیشتری‌منجر‌میهای‌‌دگرگونی ‌5575)ستوده، ‌انتظامات‌(، ‌قواعد، ‌نظام‌هنجارها، به‌تزلزل‌در

باشند.‌‌بایست‌ثبات‌را‌تامین‌كنند؛‌ولی‌قادر‌به‌نظم‌و‌ثبات‌نمی‌موقعیتی‌و‌قوانینی‌دلالت‌دارد‌كه‌می
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احتمالا‌كند‌كه‌‌های‌مستقر‌و‌قوانینی‌تاكید‌می‌این‌دیدگاه‌بر‌چگونگی‌شكستن‌هنجارها،‌قواعد،‌نظم

پردازان‌‌ن‌و‌دیگر‌نظریهونزد‌مرت‌.(5577)آزاد‌ارمكی،‌‌دهد‌تا‌مشكلات‌اجتماعی‌توسعه‌یابد‌اجازه‌می

‌مشكلات‌براساس‌شرایط‌و‌فرصت‌دیدگاه‌بی ‌تغییرات‌‌های‌نابرابر‌شكل‌گرفته‌سازمانی‌اجتماعی، اند.

‌متاثر‌از‌صنعتی ‌جامعه، ‌در ‌شتری‌انجام‌شده ‌موجب‌نا‌شدن، ‌متاجرت، كردن‌‌توانی‌در‌درونیشدن‌و

‌به ‌یادگیری‌و ‌سختی‌در ‌و ‌مشكل‌می‌كارگیری‌آن‌هنجارها ‌این‌موقعیت‌دچار ‌در ‌فرد شود،‌‌هاست.

‌نمی ‌مطالعه ‌فردی ‌سطح ‌در ‌‌مشكل ‌اجتماعی ‌نظام ‌به ‌بلكه ‌اجتماعی‌بی-شود ‌داده‌‌-سازمانی ربط

)آزاد‌ارمكی،‌‌یی‌دارندهای‌نظام‌اجتماعی‌نیاز‌به‌اصلاحات‌جز‌معنای‌این‌است‌كه‌بخش‌شود‌كه‌به‌می

سازمانی‌اجتماعی‌یكی‌از‌انواع‌مشكلات‌اجتماعی‌است‌كه‌به‌وجود‌نارسایی‌‌ن‌بیواز‌نظر‌مرت‌.(5577

‌یک‌نظام‌اجتماعی‌دارای‌پایگاه ‌نقش‌و‌شكست‌در ‌و شود‌كه‌اهداف‌‌های‌مرتبط‌باهم‌مربوط‌می‌ها

گوییم‌گروه‌‌یابد.‌وقتی‌می‌ق‌میفردی‌و‌جمعی‌اعضای‌آن‌كمتر‌از‌یک‌نظام‌كارآمد‌دیگر،‌امكان‌تحق

ها‌‌سازمان‌است‌منظور‌این‌است‌كه‌ساخت‌پایگاه‌یا‌سازمان‌یا‌اجتماع‌یا‌جامعه‌خاصی‌تا‌حدودی‌بی

‌نقش ‌آن‌و ‌سازمان‌ها ‌باید، ‌كه ‌‌چنان ‌‌نیستیافته ‌بی‌.(5975)مرتون، ‌به‌ساز‌در ‌نظام ‌اجتماعی مانی

های‌كاركردی‌خود،‌كمتر‌از‌آنچه‌كه‌در‌‌مندیواسطه‌نقص‌در‌رسیدن‌به‌نیاز‌آید‌كه‌به‌حالتی‌در‌می

‌نقش ‌بر‌‌واقع‌باید‌عمل‌كند‌كارایی‌دارد،‌حتی‌وقتی‌مردم‌با هایشان‌در‌درون‌نظام‌همنوایی‌دارند،

طور‌فردی‌‌اساساً‌با‌آنچه‌كه‌آنان‌بهكنند‌لدا‌نتایج‌و‌آثار‌حاصل‌از‌آن،‌‌اساس‌اهدافی‌متقاطع‌رفتار‌می

در‌این‌صورت‌یا‌الگوهای‌اجتماعی‌رفتار‌از‌بین‌‌.(5975)مرتون،‌‌استیا‌جمعی‌انتظار‌دارند‌متفاوت‌

‌اجتماعی‌می ‌نتیجه ‌در ‌احتمالا ‌نه‌روند ‌)البته ‌گروه ‌یک ‌اعضای ‌وقتی‌‌شدن ‌یا ‌دلیل( ‌این ‌به تنتا

‌اجتماعی‌به‌تنش ‌درون‌نظام ‌زندگی‌در ‌اثر ‌بر ‌می‌های‌شخصی‌كه ‌كافی‌توسط‌‌وجود ‌اندازه ‌به آید

سازمانی‌اجتماعی‌‌بنابراین‌بی‌.(5975)مرتون،‌‌شود‌ترل،‌كانالیزه‌یا‌رفع‌نمیفرایندهای‌اجتماعی،‌كن

‌مرت ‌نظر ‌بهواز ‌نقش‌ن ‌كاركرد ‌و ‌ترتیب ‌نظم، ‌در ‌اشتباهات ‌پایگاه‌وجود ‌و ‌مربوط‌‌ها ‌اجتماعی های

‌(.5975)مرتون،‌‌شود‌می

ها‌و‌نظام‌‌هم‌گسیختگی‌و‌شكسته‌شدن‌ارزش‌سازمانی‌اجتماعی‌بر‌شرایطی‌كه‌موجب‌از‌دیدگاه‌بی

‌تالكوت‌‌هنجاری‌جامعه‌می ‌زیرا شود‌تاكید‌دارد‌و‌بیشتر‌متاثر‌از‌نظریه‌كاركردگرایی‌ساختی‌است.

 داند‌ها‌را‌فرهنگ‌و‌نظام‌ارزشی‌ناشی‌از‌آن‌می‌سیستم در‌این‌نظریه‌عامل‌اصلی‌پیوند‌خرده‌5پارسونز

ن‌هماهنگی‌در‌جامعه‌است‌سازمانی‌اجتماعی،‌فقدا‌ترین‌ملار‌تشخیص‌بی‌متم‌.(5577)آزاد‌ارمكی،‌

‌جنبه ‌از ‌برخی ‌بین ‌ستیز ‌باعث‌تعارض‌و ‌جنبه‌كه ‌با ‌می‌های‌یک‌جامعه ‌دیگر )ستوده،‌‌گردد‌های

5575).‌

                                                           
1 . Talcott Parsons 
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توان‌گفت‌چون‌هدف‌هر‌نتاد‌برآوردن‌نیازهای‌اجتماعی‌است‌و‌‌طور‌خلاصه‌می‌بنابر‌آنچه‌بیان‌شد‌به

‌ارزش ‌براساس‌یک‌سری‌هنجارها، ‌الگوهای‌‌رفع‌نیازها ‌و ‌این‌‌رفتاری‌سازمانها ‌در ‌اگر ‌است، یافته

‌تزلزل‌ایجاد‌شود‌نتادها‌قادر‌به‌دست سازمانی‌‌باشند‌و‌درنتیجه‌بی‌یابی‌به‌اهداف‌خود‌نمی‌هنجارها

شكستن‌نظام‌هنجاری‌و‌ارزشی‌‌سازمانی‌اجتماعی‌ناشی‌از‌تزلزل‌و‌آید.‌پس‌بی‌وجود‌می‌اجتماعی‌به

‌است.

‌ماعی‌در‌مباحث‌نظریهای‌آنومی‌یا‌آشفتگی‌اجتریشه‌.2-2-2

شناسی‌دو‌مفتوم‌پردازی‌كلی‌از‌آنومی‌وجود‌دارد:‌یكی‌فقدان‌وفاق‌یا‌بطور‌كلی‌در‌ادبیات‌جامعه

-درجه‌توافق‌پایین‌در‌مورد‌هنجارهای‌مسلط‌جامعه،‌در‌این‌حالت‌ما‌در‌مورد‌جامعه‌یا‌فرهنرگ‌بری‌‌

هرای‌فرردی‌‌‌یكرد‌دیگر‌بر‌نگرشكنیم‌و‌با‌سطح‌كلانی‌از‌تحلیل‌سر‌و‌كار‌داریم.‌روهنجار‌صحبت‌می

انرد‌)یرا‌آن‌را‌‌‌شناختی‌از‌نظم‌هنجاری‌بیگانه‌شدهتاكید‌دارد،‌از‌این‌منظر‌اشخاصی‌كه‌به‌لحاظ‌روان

‌.(5‌،5993شوند:‌)موریسون‌و‌سولیسیتورهنجار‌دیده‌میكنند(‌به‌عنوان‌بیرد‌می

شكسرته‌‌‌–هنجارهرا‌‌‌–تار‌ای‌است‌كه‌قواعد‌رفمطابق‌نظریه‌دور‌كیم،‌یک‌جامعه‌آنومیک،‌جامعه

دهند.‌آنومی،‌كراركرد‌كنتررل‌‌‌ای‌از‌تغییرات‌سریع،‌كارآمدی‌خود‌را‌از‌دست‌میشده‌یا‌در‌طول‌دوره

(.‌هر‌جامعه‌تلاش‌داردتا‌اهداف‌و‌آرزوهرای‌مرردم‌‌‌2‌،5998كند‌)سیگلاجتماعی‌جامعه‌را‌ضعیف‌می

ها‌و‌آرزوهای‌جامعه‌خرود‌اعمرال‌‌‌خواستتواند‌بر‌ای‌آنومیک‌شود‌نمیخود‌را‌محدود‌كند.‌اگر‌جامعه

كنترل‌كند:‌در‌این‌جامعه‌مطالبات‌افراد‌پایان‌ندارند‌در‌ایرن‌شررایط‌اطاعرت‌از‌قروانین‌برا‌دشرواری‌‌‌‌‌‌‌

ناپردیر‌اسرت‌‌‌گیرد‌و‌بروز‌رفتارهای‌جایگزین‌در‌بین‌افراد،‌ماننرد‌جررم‌و‌انحرراف،‌اجتنراب‌‌‌‌صورت‌می

بشرری‌نیسرت‌كره‌محردوده‌تغییرپردیر‌ضرروری‌‌‌‌‌‌‌‌این‌طبیعرت‌»نویسد:‌(.‌دور‌كیم‌می5998)سیگل،‌

كند،‌یعنی‌نیازها‌تا‌جایی‌كه‌به‌فرد‌بسرتگی‌دارنرد‌نرا‌محردود‌هسرتند.‌اگرر‌‌‌‌‌‌‌نیازهای‌ما‌را‌تعیین‌می

«‌ناپدیر‌و‌نا‌محدود‌اسرت‌دهنده‌بیرونی‌نباشند،‌توانایی‌احساس‌ما‌به‌خودی‌خود‌سیرینیروهای‌نظم

خودكشری‌برر‌پیامردهای‌انسرجام‌و‌تنظریم‌تاكیرد‌دارد.‌‌‌‌‌‌‌(.‌تئوری‌دور‌كیم‌در‌مورد‌5933)دور‌كیم،‌

پروراند‌به‌میزانی‌كه‌جامعره‌‌های‌اجتماعی‌مشترر‌را‌میانسجام‌بالا‌پیوندهای‌اجتماعی‌قوی‌و‌ارزش

كنرد‌)ثورلیندنسرون‌و‌‌‌كنرد‌معنرای‌زنردگی‌او‌را‌نیرز‌تعیرین‌مری‌‌‌‌‌‌های‌یک‌فرد‌را‌تنظیم‌مری‌خواست

‌(.5‌،5998بجارنسون

                                                           
1 . Morrison & Solicitor 
2 . Siegel 
3 . Thorlindsson & Bjarnuson 
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انسجام‌دو‌عنصر‌بنیادین‌دارد:‌حمایت‌اجتماعی‌و‌كنترل‌اجتمراعی.‌حمایرت‌‌‌مطابق‌نظر‌دور‌كیم‌

آورد‌كه‌بواسطه‌آن‌افراد‌را‌به‌اهداف‌مشرترر‌اجتمراع‌پیونرد‌‌‌‌اجتماعی‌پیوندی‌اجتماعی‌را‌فراهم‌می

ها‌و‌احساسات‌را‌بین‌افراد‌ممكن‌كررده‌و‌‌زند.‌روابط‌مربوط‌به‌حمایت‌اجتماعی،‌مبادله‌مداوم‌ایدهمی

‌(.5998كنند‌)ثورلیندنسون‌و‌بجارنسون،‌ئله‌به‌عنوان‌حمایت‌اخلاقی‌دو‌طرفه‌عمل‌میاین‌مس

بیند،‌مرترون‌بره‌بررسری‌‌‌‌در‌حالی‌كه‌دور‌كیم‌آنومی‌را‌محصول‌بروز‌تغییرات‌سریع‌در‌جامعه‌می

اهداف‌ی‌پردازد‌و‌به‌جای‌تاكید‌بر‌تغییرات‌به‌مسئلهاین‌مسئله‌در‌حالتی‌نسبتا‌با‌ثبات‌در‌جامعه‌می

پردازد.‌مرتون‌بر‌این‌باور‌است‌كه‌انحراف‌)كژرفتاری(‌برای‌این‌پیش‌یابی‌به‌اهداف‌میو‌وسایل‌دست

كند‌ولی‌وسایل‌ضروری‌برای‌رسیدن‌به‌این‌یابی‌به‌برخی‌اهداف‌را‌تشویق‌میآید‌كه‌جامعه‌دستمی

های‌خاصی‌راد‌یا‌باید‌هدفدهد،‌در‌نتیجه‌برخی‌افی‌اعضای‌جامعه‌قرار‌نمیها‌را‌در‌اختیار‌همههدف

شان‌تجویز‌كرده،‌باید‌وسایل‌نامشرروعی‌را‌‌را‌برگزینند‌و‌یا‌برای‌رسیدن‌به‌اهدافی‌كه‌فرهنگ‌جامعه

(.‌بدین‌ترتیب‌از‌نگاه‌مرتون‌آنومی‌حاصل‌شركافی‌اسرت‌كره‌برین‌اهرداف‌‌‌‌‌‌5585بكار‌گیرند‌)ستوده،‌

یابی‌به‌این‌اهداف‌فرهنگی‌توسط‌دست‌آید.‌وسایلیابی‌به‌این‌اهداف‌پیش‌میفرهنگی‌و‌وسایل‌دست

شوند.‌در‌این‌حالرت‌هنجارهرای‌پدیرفتره‌شرده‌برا‌واقعیرت‌اجتمراعی‌در‌‌‌‌‌‌‌‌ساختار‌اجتماعی‌تعیین‌می

یابی‌به‌اهدافش‌دست‌به‌رفتارهای‌انحرافی‌بزند.‌مرترون‌چترار‌‌‌ستیزاند‌و‌ممكن‌است‌فرد‌برای‌دست

-،‌كنراره‌5شمرد:‌بدعتید‌آیند‌به‌این‌شرح‌برمینوع‌رفتار‌انحرافی‌را‌كه‌ممكن‌است‌در‌این‌فرآیند‌پد

 (.5938)مرتون،‌‌4و‌سركشی‌5،‌شعائرگرایی2گیری

در‌مورد‌عوامل‌اجتماعی‌موثر‌و‌بروز‌رفتارهای‌انحرافی‌تقریبا‌همان‌عرواملی‌‌‌3نظرات‌آلبرت‌كوهن

ین‌اند.‌كوهن‌معتقد‌است‌كره‌پسرران‌طبقره‌پرای‌‌‌‌بیان‌شده‌5958هستند‌كه‌در‌مقاله‌مرتون‌در‌سال‌

پدیرند‌ولی‌امكانات‌رسیدن‌به‌این‌اهداف‌را‌از‌طریرق‌وسرایلی‌كره‌از‌نظرر‌‌‌‌‌اهداف‌طبقه‌متوسط‌را‌می

شوند‌گرویی‌كره‌‌‌اند‌ندارند‌و‌بنابر‌این‌بر‌مبنای‌ملار‌سنجش‌طبقه‌متوسط‌قضاوت‌میجامعه‌مقبول

داف‌طبقره‌‌های‌طبقه‌متوسط‌را‌بدست‌آورد،‌اما‌پسران‌طبقه‌پایین‌جتت‌عملی‌نمودن‌اهر‌باید‌ارزش

متوسطی‌متیا‌نیستند‌از‌این‌رو‌به‌طور‌مداوم‌از‌كسب‌منزلتی‌كه‌هنجارهای‌طبقه‌متوسرط‌مطلروب‌‌‌

‌(.5583كند‌)نبوی،‌داند‌احساس‌محرومیت‌میمی

GSTتئوری‌عمومی‌فشار‌)ای‌را‌ارائه‌داد‌كه‌به‌نظریه‌3رابرت‌اگنیو
(‌معروف‌است.‌این‌تئروری‌در‌‌5

های‌طبقراتی‌‌پردازد.‌در‌حالی‌كه‌مرتون‌تلاش‌دارد‌تفاوتفرد‌می‌سطح‌خرد‌به‌بررسی‌اثرات‌فشار‌بر

                                                           
1 . Inovation 
2 . Retreatism 
3 . Ritualism 
4 . Rebellion 
5 . Albert cohen 
6 . Robert agnew 
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را‌در‌میزان‌جرم‌تبیین‌نماید‌اگنیو‌تلاش‌دارد‌تا‌نشان‌دهد‌كه‌چرا‌افرادی‌كه‌احساس‌تنش‌و‌فشرار‌‌

(.‌از‌نظر‌اگنیو‌رفتارهای‌مجرمانه‌5998كنند‌به‌احتمال‌بیشتری‌رفتارهای‌مجرمانه‌دارند‌)سیگل،‌می

هستند.‌این‌حالات‌عراطفی‌‌‌2آورخشم،‌ناكامی‌و‌هیجانات‌زیان‌–الات‌عاطفی‌منفی‌نتیجه‌مستقیم‌ح

اند‌از:‌فشار‌ناشری‌از‌شكسرت‌در‌پیشربرد‌اهرداف،‌‌‌‌‌شوند‌كه‌عبارتمنفی‌از‌چتار‌منبع‌فشار‌ناشی‌می

هرایی‌‌فشار‌ناشی‌از‌شكاف‌بین‌انتظارات‌و‌آنچه‌كه‌حاصل‌شده.‌فشار‌ناشی‌از،‌از‌دست‌رفتن‌محررر‌

هایی‌كه‌برای‌فرد‌جنبره‌منفری‌دارنرد‌)سریگل،‌‌‌‌‌فرد‌جنبه‌مثبت‌دارند،‌فشار‌ناشی‌از‌محرركه‌برای‌

5998.)‌

.‌تئروری‌‌4و‌ریچرارد‌روزنفلرد‌‌‌5جدیدترین‌نسخه‌تئوری‌آنومی‌مربوط‌است‌به‌نظرات‌استیون‌مسنر

IATها‌یک‌رویكرد‌سطح‌كلان‌از‌تئوری‌آنومی‌است‌و‌نظریه‌آنومی‌نتادی‌)آن
شرود‌و‌‌مری‌‌(‌نامیرده‌3

بینرد‌)سریگل،‌‌‌رفتارهای‌ضد‌اجتماعی‌را‌تابعی‌از‌اثرات‌فرهنگری‌و‌نترادی‌در‌جامعره‌آمریكرایی‌مری‌‌‌‌‌

هرا‌برر‌هرم‌خرورده‌و‌‌‌‌‌افتد‌كه‌توازن‌نتادهرای‌آن‌(.‌مطابق‌این‌نظریه‌جرم‌در‌جوامعی‌اتفاق‌می5998

ه‌ایرن‌خراطر‌‌‌اند.‌از‌نظریه‌این‌دو‌آنومی‌بهای‌اقتصادی‌به‌سایر‌نتادهای‌غیر‌اقتصادی‌وارد‌شدهارزش

باید‌تاكید‌مفرد‌بر‌موفقیت‌مالی‌را‌كنتررل‌كننرد‌)خرانواده‌و‌‌‌‌گسترش‌یافته‌است‌كه‌نتادهایی‌كه‌می

(.‌در‌چنین‌5998اند‌)سیگل،‌های‌اقتصادی‌گشتهآموزش‌و‌پرورش(‌تضعیف‌شده‌و‌خود‌حامل‌ارزش

ممكرن‌آن‌را‌‌‌انرد‌بره‌هرر‌وسریله‌‌‌‌های‌فرهنگی‌موفق‌شرده‌جوامعی‌كه‌اقتصاد‌نتاد‌مسلط‌است‌ارزش

-اند‌از:‌پیشرفت،‌فردگرایی،‌جتانكنند.‌چتار‌ارزش‌فرهنگی‌عمده‌كه‌مورد‌تاكیداند‌عبارتتشویق‌می

‌(.8‌،2113)موفتیک‌7وارگی‌پولو‌بت‌3گرایی

‌دور‌کیم‌و‌آنومی‌.1-2-2-2

كند:‌هر‌گاه‌شریرازه‌‌هنجاری‌را‌چنین‌تعریف‌میبیند‌و‌بیرا‌در‌سطح‌كلان‌می«‌آنومی»دور‌كیم‌

هرای‌فرردی،‌دیگرر‌‌‌‌های‌اجتماعی‌از‌هم‌گسیخته‌گردند،‌نفوذ‌نظارت‌كننده‌جامعه‌برر‌گررایش‌‌تنظیم

اش‌را‌از‌دست‌خواهد‌داد‌و‌افراد‌جامعه‌به‌حال‌خودشان‌واگدار‌خواهند‌شد‌كه‌چنین‌وضعیتی‌كارایی

-ز‌گرروه‌خوانند.‌این‌اصطلاح‌به‌وضع‌بی‌ضابطگی‌نسبی‌در‌كل‌جامعه‌یا‌در‌برخی‌اهنجاری‌میرا‌بی

های‌تركیب‌كننده‌آن‌راجع‌است.‌در‌ایم‌موقعیت،‌آرزوهای‌فردی‌دیگر‌با‌هنجارهای‌مشترر‌تنظیم‌

                                                                                                                                                                          
1 . General strain theory 
2 . Adverse emotion 
3 . Steven messner 
4 . Richard rosenfeld 
5 . Institutional anomie theory 
6 . Unirversalism 
7 . Money fetishism 
8 . Muftic 
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اش‌را‌هرای‌شخصری‌‌مانند‌و‌هر‌كسی‌تنتا‌هدفشوند‌و‌در‌نتیجه،‌افراد‌بدون‌راهنمای‌اخلاقی‌مینمی

‌(.5‌،2115كند‌)كوزردنبال‌می

‌مرتونرفتارهای‌اجتماعی‌پنج‌گانه‌در‌نظریات‌‌.2-2-2-2

-(‌تعریف‌می5مرتون‌رفتارهای‌اجتماعی‌پنج‌گانه‌در‌نظریات‌خود‌با‌توضیحات‌زیر‌)جدول‌شماره‌

‌كند:

آید‌كه‌بین‌اهداف‌)یعنی‌نیازهای‌تولید‌(:‌این‌رفتار‌اجتماعی‌وقتی‌بوجود‌میConformityهمشكلی‌)

همراهنگی‌وجرود‌داشرته‌‌‌‌شده‌در‌فرهنگ‌و‌جامعه(‌و‌امكانات‌)یعنی‌ارضای‌آن‌نیازها(‌در‌هر‌قشری،‌

‌باشد.

(:‌وقتی‌فقط‌اهداف‌)نیازهای‌منبعث‌از‌جامعه(‌پدیرفته‌شوند،‌اما‌نره‌امكانرات‌و‌‌‌Innovationنوآوری‌)

‌نامد.می«‌نوآوری»طرق‌دستیابی‌به‌آن،‌كه‌رتون‌آن‌را‌

ن‌رفترار‌‌شوند،‌اما‌نه‌اهداف.‌مرتون‌آ(:‌در‌جایی‌كه‌ابزار‌و‌امكانات‌پدیرفته‌میRitualismگرا‌)مناسک

‌نامد.را‌پیروی‌و‌رعایت‌عادات‌و‌رسوم‌می

یابی‌به‌آن(‌نفی‌شوند،‌مرتون‌(:‌وقتی‌هر‌دو‌)هم‌اهداف‌و‌هم‌امكانات‌دستRetreationگرایی‌)عزلت

‌نامد.بی‌اعتنایی(‌می-(‌)بی‌دردیApathyتفاوتی‌)آن‌رفتار‌را‌عزلت‌گزیدن‌یا‌بی

نوع‌قبل‌آن‌است‌كه‌افراد‌هرم‌اهرداف‌موجرود‌و‌هرم‌‌‌‌‌(:‌یک‌نوع‌رفتار‌دیگر‌شبیه‌Rebellianشورش‌)

مقابل‌اهداف‌و‌امكانات‌دیگری‌را‌قبول‌دارند.‌در‌آن‌صورت‌مرتون‌‌امكانات‌موجود‌را‌نفی‌كنند،‌اما‌در

‌نامد.این‌طبقه‌را‌شورش‌می

‌ماتریس‌رفتارهای‌نابهنجار‌.1-2جدول‌

 ابزار و راه رسیدن به هدف
Institution alizaed Means 

 فرهنگیاهداف 
Culture Goals 

 انواع تطبیق رفتار
Modes of Adeption 

+ + conformity همشكلی‌

- + Innovation نوآوری‌

+ - Ritualism رعایت‌كردن‌

- - 
Retreation, 

Apathy 
‌تفاوتی،‌عزلتبی

+ + Rebellion شورش‌

‌(5577پور،‌منبع:‌)رفیع

‌

                                                           
1 . Coser 
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تر‌بكنرد‌و‌بره‌نروعی‌آن‌را‌دارای‌‌‌‌آنومی‌آن‌را‌عینیكند‌با‌ابعاد‌بخشیدن‌به‌مرتون‌بیشتر‌سعی‌می

های‌وسایل‌مشروع‌برای‌رسیدن‌پدیر‌بكند.‌مرتون‌با‌این‌پیش‌ذهنیت‌سراغ‌اهداف‌و‌راهقابلیت‌تجربه

رود‌كه‌شاخصه‌جامعه‌پایدار‌را‌نوعی‌تعادل‌میران‌اهرداف‌اجتمراعی‌و‌فرهنگری‌‌‌‌‌به‌آن‌هدف‌پیش‌می

شود‌كه‌این‌رابطه‌میان‌اهداف‌و‌وسایل‌به‌،‌مسئله‌زمانی‌شروع‌میبیند‌و‌در‌واقع‌با‌نظریات‌مرتونمی

گرام‌‌«‌آنومی»خورد.‌در‌نتایت‌اینكه‌حسن‌كار‌مرتون‌این‌است‌كه‌به‌نوعی‌در‌سنجش‌عملی‌هم‌می

‌كند.گیری‌آن‌میدارد‌و‌كمک‌شایانی‌به‌اندازهاساسی‌بر‌می

‌.‌مقایره‌دورکیم‌و‌مرتون3-2-2-2

‌تئوری‌آنبیان‌می ‌كه ‌مفتوم‌شود ‌دوركیم ‌حالی‌كه ‌در ‌بسط‌سنت‌دوركیمی‌است. ومی‌مرتون

‌خصوص‌ ‌در ‌را ‌این‌مفتوم ‌مرتون ‌كرد، ‌خودكشی‌استفاده ‌و ‌كار ‌تقسیم ‌ارتباط‌با ‌در ‌تنتا آنومی‌را

‌بنا‌به‌باور‌دوركیم‌ انحرافات‌اجتماعی‌نیز‌به‌كار‌برد‌و‌بنیادی‌برای‌تئوری‌عمومی‌جرم‌فراهم‌نمود.

‌رقابتیحالت‌آنومیک‌دارای‌ویژگ ‌جمله: ‌جستجوی‌هایی‌از ‌ولع، ‌حرص‌و ‌آرزوهای‌نامحدود، جویی،

جایگاه‌و‌تاكید‌بر‌مصرف‌و‌لدت‌است.‌بر‌خلاف‌دوركیم‌كه‌آدمی‌را‌دارای‌آرزوهای‌بی‌حد‌و‌حصر‌

‌به‌گونهتلقی‌می ‌چندانی‌ندارد، ‌توجه ‌این‌مسئله ‌مرتون‌به ‌نقش‌كند، ‌تمایلات‌بنیادین‌بشر ای‌كه

دهد‌ای‌رخ‌میكند‌كه‌آنومی‌در‌طول‌زمان‌به‌صورت‌دورهندارند.‌دوركیم‌بیان‌میزیادی‌در‌تئوری‌او‌

و‌در‌سراسر‌جامعه‌حالتی‌یكسان‌دارد،‌در‌حالی‌كه‌مرتون‌توزیع‌مكانی‌آنومی‌در‌جامعه‌ارگانیک‌را‌

-تواند‌ویژگی‌و‌مشخصه‌دائمی‌جامعه‌باشد‌و‌با‌توجه‌به‌محدودیتكند،‌برای‌او‌آنومی‌میمطرح‌می

‌(.5589تواند‌توزیع‌نابرابری‌در‌جامعه‌داشته‌باشد‌)حیدری،‌ها،‌میموجود‌در‌ساختار‌فرصتهای‌

شود‌كه‌باید‌خود‌را‌از‌شر‌ای‌نابتنجار‌و‌حالتی‌نامطلوب‌از‌امور‌برداشت‌میبرای‌دوركیم‌آنومی‌پدیده

كند‌كه‌با‌بررسی‌میآن‌رها‌نمود،‌در‌حالی‌كه‌مرتون‌حالتی‌نسبتا‌بتنجار‌و‌قابل‌پدیرشی‌از‌امور‌را‌

های‌غیر‌اخلاقی‌تتدید‌شده‌است‌و‌قادر‌است‌صفت‌دائمی‌فرهنگ‌آمریكایی‌باشد.‌دوركیم‌به‌ارزیابی

پردازد‌كه‌از‌نظر‌سلسله‌مراتب‌اجتماعی‌سخت‌و‌بسته‌تلقی‌بررسی‌كشور‌فرانسه‌در‌قرن‌نوزدهم‌می

ی‌دیگری‌پردازد.‌نكتهقاتی‌باز‌میای‌سیال‌با‌ساختار‌طبشود،‌در‌حالی‌كه‌مرتون‌به‌بررسی‌جامعهمی

نمود‌كه‌نیاز‌است‌بدان‌توجه‌شود‌این‌است‌كه‌دوركیم‌آنومی‌را‌در‌یک‌جامعه‌در‌حال‌تغییر‌رصد‌می

در‌حالی‌كه‌مرتون‌آنومی‌را‌به‌عنوان‌یک‌ویژگی‌ساختاری‌در‌حالت‌باثبات‌جامعه‌مورد‌بررسی‌قرار‌

های‌آنومی‌و‌همچنین‌ماهیت‌بشر‌مشابه‌ورد‌علتهای‌این‌دو‌اندیشمند‌در‌مداد.‌گرچه‌پیشفرضمی

ها‌آنومی‌حالتی‌اجتماعی‌از‌امور‌است‌كه‌نیست‌اما‌دارای‌نقاط‌اشتراكی‌نیز‌هستند.‌برای‌هر‌دوی‌آن

توانند‌اخلاقی،‌اجتماعی‌و‌مدهبی‌باشند(‌یا‌اقتدار‌از‌بین‌های‌رایج‌)كه‌میمشروعیت‌هنجارها‌و‌ارزش
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‌آنمی ‌دوی ‌هر ‌برای ‌روند. ‌ضعیفها ‌اجتماعی ‌كنترل ‌آنومیک ‌موقعیت ‌و‌در ‌رهنمودها ‌و ‌است تر

ها‌وجود‌ندارند.‌هنگامی‌كه‌چنین‌موقعیتی‌حادث‌ها‌و‌خواستشده‌برای‌كنشاستانداردهای‌پدیرفته

شود‌نرخ‌بالاتر‌انحراف‌و‌خودكشی‌دور‌از‌انتظار‌نخواهد‌بود.‌برای‌دوركیم‌آشفتگی‌و‌عدم‌تنظیم‌به‌

‌آرزومندیسیخته‌میهای‌افسار‌گآرزومندی های‌بی‌حد‌و‌حصر‌به‌آشفتگی‌و‌انجامد‌و‌برای‌مرتون،

انجامد؛‌اما‌پیامدها‌و‌نتایج‌برای‌هر‌دو‌یكی‌است:‌نرخ‌بالاتر‌انحراف.‌در‌موقعیتی‌كه‌عدم‌تنظیم‌می

ی‌اصلی‌برای‌هر‌دوی‌نماید.‌نكتهگوید‌مرتون‌موفقیت‌را‌مطرح‌میدوركیم‌از‌حرص‌و‌ولع‌سخن‌می

‌ایآن ‌پایانها ‌اهداف‌ماهیتا ‌از ‌بعضی ‌جوامع، ‌برخی ‌در ‌است‌كه ‌آنن ‌و ‌هستند ‌شدید‌ناپدیر چنان

شود‌و‌پیامد‌آن‌این‌است‌كه‌فشار‌های‌هنجاری‌به‌چالش‌كشیده‌میشوند‌كه‌محدودیتپیگیری‌می

‌به‌طور‌خلاصه‌میبه‌سوی‌آنومی‌و‌رفتار‌انحرافی‌بر‌فرد‌اعمال‌می توان‌بیان‌نمود‌كه‌منطق‌گردد.

‌(.‌5589بنیادین‌مرتون‌در‌مورد‌آنومی‌مشابه‌با‌منطق‌دوركیم‌است‌)حیدری،‌

‌های‌سی‌منآنومی‌در‌نظریه‌.4-2-2-2

سی‌من‌از‌خود‌بیگانگی‌را‌در‌اشكال‌پنج‌گانه‌از‌زاویه‌منظرهای‌فرهنگی،‌اجتماعی‌و‌روانی‌بررسی‌

لازم‌به‌ذكر‌است‌كه‌اشركال‌پرنج‌گانره‌وی‌بره‌نروعی‌‌‌‌‌‌های‌آن‌آنومی‌است.‌كند‌كه‌یكی‌از‌معادلمی

-باشد‌كه‌از‌سوی‌خیلی‌از‌محققان‌مورد‌استفاده‌قرار‌میوسیله‌و‌شاخص‌سنجش‌احساس‌آنومی‌می

های‌مردكور‌پرنج‌گانره‌بیشرتر‌بره‌مقولره‌آنرومی‌‌‌‌‌‌‌‌گیرد‌كه‌در‌این‌قسمت‌از‌تحقیق‌از‌اشكال‌و‌معادل

از‌خود‌بیگانگی‌بیشترین‌مباحث‌مربروط‌بره‌مناسربات‌‌‌‌‌های‌گوناگونامروزه‌معادل»شود.‌پرداخته‌می

-بری‌»،‌«وسرواس‌»،‌«نشری‌حاشریه‌»،‌«مطررود‌»انسانی‌را‌در‌علوم‌اجتماعی‌دارد.‌تحقیق‌درباره‌افراد‌

«‌شرود‌میهمه‌بر‌پایه‌فرضیه‌از‌خود‌بیگانگی‌در‌علوم‌اجتماعی‌معاصر‌انجام‌«‌نشینگوشه»و‌«‌هنجار

‌(.5989،‌روزنبرگ)كوزر‌و‌

‌هانظریه‌آنومی‌و‌مدیریت‌سازمان‌.3-2-2

-هنجاری،‌تعارض‌و‌ابتام‌هنجاری‌میبی‌شناسی‌متولد‌شده‌و‌آن‌را‌معادلآنومی،‌در‌حوزه‌جامعه

را‌«‌آنومی‌سرازمانی‌»های‌اخیر‌این‌پدیده‌به‌حوزه‌سازمان‌و‌مدیریت‌راه‌یافته‌و‌مفتوم‌دانند.‌در‌سال

-های‌اجتماعی‌میهای‌كاری‌به‌عنوان‌پدیدهمحیط‌ها‌یا(.‌سازمان5999بوجود‌آورده‌است‌)هادسون،‌

شرود‌‌هایی‌شوند‌كه‌از‌لحاظ‌نظری‌به‌این‌پدیرده‌آنرومی‌سرازمانی‌گفتره‌مری‌‌‌‌‌هنجاریتوانند‌دچار‌بی

شرود،‌حرداقل‌هنجارهرای‌كراری‌‌‌‌‌(.‌در‌حقیقت‌سازمانی‌كه‌به‌آنرومی‌دچرار‌مری‌‌‌5‌،2119ساهوریدو)ت

دهد.‌به‌زعم‌دور‌كیم،‌تغییرات‌بنیادی،‌با‌شكستن‌چارچوب‌هنجاری‌موجرود،‌‌مشترر‌را‌از‌دست‌می

                                                           
1 . Tsahuridu 
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شرود‌‌بسترساز‌آنومی‌است‌و‌سازمان‌فاقد‌ظرفیت‌تغییرر‌در‌مواجتره‌برا‌تغییررات،‌دچرار‌آنرومی‌مری‌‌‌‌‌‌‌

هرای‌واقعری‌‌‌(.‌بنابر‌نظر‌آلپورت،‌سازمانی‌كه‌قادر‌به‌نشران‌دادن‌ارزش‌5594)مظلومی‌و‌سفیدچیان،‌

هرا‌فاقرد‌حیرات‌و‌پیوسرتگی‌‌‌‌‌آنومی‌سازمانی‌شده‌است.‌به‌عبارت‌دیگر‌این‌سازمانخود‌نباشد،‌دچار‌

(‌اصرطلاحی‌‌5997)‌5(.‌آلن‌و‌لافولتره‌5589گری‌هستند‌)گل‌پرور‌و‌نادی،‌اجتماعی‌و‌روحیه‌هدایت

كنند.‌آلرن‌و‌لافولتره‌اصرطلاح‌بیگرانگی‌از‌‌‌‌‌ها‌ذكر‌میدر‌خور‌توجه‌در‌پیوند‌آنومی‌و‌مدیریت‌سازمان

كنند‌و‌معتقدند‌كه‌سرطوح‌بیگرانگی‌از‌سرازمان‌برا‌سرطوح‌‌‌‌‌‌ا‌برای‌آنومی‌سازمانی‌مطرح‌میسازمان‌ر

(‌معتقرد‌‌5999قدرت‌ادرار‌شده‌در‌سازمان‌دارای‌ارتباط‌است.‌علاوه‌بر‌آنچه‌گفته‌شرد،‌هادسرون‌)‌‌

هایی‌هسرتند‌كره‌از‌فقردان‌هنجارهرای‌مشرترر‌در‌كرار‌و‌در‌‌‌‌‌‌‌های‌آنومیک،‌سازماناست‌كه‌سازمان

برد‌و‌این‌دو‌نوع‌آنومی‌را‌برند.‌هادسون‌از‌آنومی‌در‌دو‌سطح‌فردی‌و‌سازمانی‌نام‌میج‌میسازمان‌رن

سراز‌آنرومی‌سرازمانی‌‌‌‌داند،‌در‌حالی‌كه‌معتقد‌است‌آنومی‌فردی‌زمینهاز‌نظر‌مرزبندی‌جدا‌از‌هم‌می

‌(.5595است‌)حاتم‌و‌همكاران،‌

‌آنومی‌سازمانی‌.1-3-2-2

فتمان‌مدرن‌مدیریت‌و‌سازمان‌در‌پی‌داشرته‌اسرت؛‌چررا‌كره‌‌‌‌‌ظتور‌تئوری‌آنومی،‌رنسانسی‌در‌گ

شود‌و‌هنجارها‌و‌الگوهرای‌سرازمانی‌تعیرین‌‌‌‌سازمان‌بر‌اساس‌نظم‌و‌بواسطه‌هنجارهای‌خود‌اداره‌می

ها‌موجب‌تعادل‌و‌نظم‌در‌سازمان‌كننده‌رفتار،‌در‌كنش‌متقابل‌میان‌كاركنان‌هستند‌كه‌پیروی‌از‌آن

(.‌تعاریف‌متفاوتی‌در‌خصوص‌آنرومی‌سرازمانی‌مطررح‌گردیرده‌‌‌‌‌2،‌2151گردد‌)جانسون‌و‌دوبرلیمی

‌گردد.ها‌اشاره‌میاست‌كه‌در‌این‌بخش‌به‌چند‌مورد‌از‌آن

آنومی‌سازمانی‌در‌برگیرنده‌فرآیندهایی‌است‌كه‌از‌طریق‌آن،‌هنجارهای‌اخلاقری‌در‌سرازمان‌‌‌‌-5

دهند،‌شیوع‌یابند‌)جانسرون‌‌مختل‌شوند‌و‌یا‌هنجارهای‌فرهنگی‌خاصی‌كه‌خود‌محوری‌را‌مجال‌می

‌(.2151و‌دوبرلی،‌

نظمی‌و‌آشفتگی‌معنوی‌و‌اخلاقی‌ایجاد‌شده‌در‌سازمان‌است‌كه‌طی‌آنومی‌سازمانی‌مبین‌بی‌-2

‌(.5‌،2114شوند‌)مانسفیلدهای‌هنجاری‌در‌سطح‌فردی‌و‌سازمانی‌میها‌دچار‌محدودیتآن،‌سازمان

تاری‌و‌هنجارها‌در‌سازمان‌شكسته‌شرده‌یرا‌در‌‌‌آنومی‌سازمانی‌مبین‌حالتی‌است‌كه‌قواعد‌رف‌-5

‌(.4‌،2119دهد‌)بجارناسونای‌از‌تغییرات‌سریع،‌سازمان‌كارآمدی‌خود‌را‌از‌دست‌میطول‌دوره

                                                           
1 . Allen and Laffolte 
2 . Johnson & Duberley 
3 . Mansfield 
4 . Bjarnason 
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ای‌حداقلی‌از‌هنجارهرای‌‌هایی‌هستند‌كه‌در‌دستیابی‌به‌مجموعههای‌آنومیک‌سازمانسازمان‌-4

‌(.5999خورند‌)هادسون،‌كاری‌مشترر‌شكست‌می

هرایی‌شروند‌كره‌از‌لحراظ‌‌‌‌‌هنجاریتوانند‌دچار‌بیهایی‌اجتماعی‌میها‌به‌عنوان‌پدیدهازمانس‌-3

‌(.2119ساهوریدو،‌شود‌)تنظری‌به‌این‌پدیده‌آنومی‌سازمانی‌گفته‌می

هنجاری‌در‌سطح‌جمعی،‌برای‌مثال‌در‌یک‌جامعه‌یا‌سازمان‌است‌)مارتین‌و‌آنومی‌وضعیت‌بی‌-3

‌(.5‌،2119همكاران

شود‌كه‌هنجارهرای‌سرازمانی‌از‌برین‌‌‌‌ای‌در‌سازمان‌گفته‌میسازمانی‌به‌وضعیت‌آشفتهآنومی‌‌-7

‌(.5594رفته،‌یا‌در‌تضاد‌قرار‌گرفته‌باشند‌)مظلومی‌و‌سفیدچیان،‌

كنندگی‌خود‌را‌بر‌رفتار‌كاركنان‌از‌دست‌بدهرد‌و‌افرراد‌نسربت‌بره‌‌‌‌‌چنانچه‌هنجارها‌قدرت‌تنظیم

(.‌در‌5578پرور،‌‌شرود‌)رفیرع‌‌دچرار‌وضرعیت‌آنومیرک‌مری‌‌‌‌‌تفاوت‌شوند‌سازمانهنجارهای‌موجود‌بی

حقیقت‌آنومی‌سازمانی‌مبین‌حالتی‌است‌كه‌قواعد‌رفتاری‌و‌هنجارها‌در‌سازمان‌شكسته‌شده‌یرا‌در‌‌

(.‌در‌2119دهرد‌)بجارناسرون،‌‌‌ای‌از‌تغییرات‌سریع،‌سازمان‌كارآمدی‌خود‌را‌از‌دسرت‌مری‌‌طول‌دوره

رخ‌دهد‌و‌سازمان‌در‌فرآیند‌گدار‌قرار‌گیرد،‌ممكن‌اسرت‌بره‌‌‌حقیقت‌اگر‌تغییرات‌بنیادی‌در‌سازمان‌

سرازی‌‌دارد،‌پیراده‌وضعیت‌آنومیک‌دچار‌شود.‌آنچه‌سازمان‌را‌از‌وضعیت‌آنومیرک‌در‌امران‌نگره‌مری‌‌‌‌

دهرد‌برا‌‌‌اقدامات‌مدیریت‌تغییر‌و‌ایجاد‌ظرفیت‌تغییر‌است.‌ایجاد‌ظرفیت‌تغییر‌به‌سازمان‌امكان‌مری‌

هنجاری،‌ضعف‌هنجاری‌و‌ابتام‌هنجراری‌جلروگیری‌كنرد‌‌‌‌و‌تغییر،‌از‌بی‌مدیریت‌آگاهانه‌فرآیند‌گدار

ای‌منشعب‌از‌فقدان‌التزام‌بره‌‌دیگر‌آنومی‌سازمانی‌پدیده‌(.‌در‌تعریفی5594)مظلومی‌و‌سفیدچیان،‌

گونره‌ملاكری‌در‌‌‌كننرد‌هریچ‌‌قوانین،‌هنجارها‌و‌قواعد‌سازمانی‌است‌كره‌طری‌آن‌افرراد‌احسراس‌مری‌‌‌‌‌

در‌نتیجه،‌حالتی‌از‌گسستگی‌و‌بی‌سازمانی‌در‌نظام‌سازمان‌و‌مدیریت‌آشركار‌‌تصمیمات‌خود‌ندارند؛‌

‌(.2‌،2117شود‌)توگلرمی

های‌فاقرد‌‌ای‌از‌تعاریف‌ارائه‌شده‌از‌آنومی‌سازمانی،‌این‌مفتوم‌اساسا‌از‌دریچه‌سازماندر‌مجموعه

را‌و‌رودریگروئز،‌‌ارزش‌یا‌فاقد‌یک‌چارچوب‌هنجاری‌مشخص‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌است‌)مانریكه‌دلا

شرود.‌‌كند،‌آنومیک‌میهایش‌را‌به‌طور‌شفاف‌بیان‌نمی(.‌بر‌این‌اساس‌وقتی‌یک‌سازمان‌ارزش2117

های‌حیات‌بوده،‌ضعف‌شود‌كه‌سازمان‌فاقد‌نشانهدر‌این‌حالت‌سازمان‌آنومیک‌بدین‌شكل‌تعریف‌می

شود‌)مانریكره‌‌لاقی‌میشود‌و‌به‌آسانی‌دستخوش‌بی‌اخاش‌مشاهده‌میهمبستگی‌در‌كلیت‌اجتماعی

‌(.2117دلارا‌و‌رودریگوئز،‌

                                                           
1 . Martin et al 
2 . Torgler 
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‌هنجاری‌سازمانیآنومی‌و‌بی‌.2-3-2-2

هرا‌در‌‌های‌مورد‌تاكید‌كاركنان‌در‌سرازمان‌ها‌و‌ارزشهنجاری‌سازمانی‌حالتی‌است‌كه‌رجحانبی

رفتارهرای‌‌گیرد‌و‌به‌این‌ترتیرب،‌زمینره‌بررای‌‌‌‌های‌سازمان‌قرار‌میها‌و‌رجحانتضاد‌و‌تقابل‌با‌ارزش

ای‌است‌كه‌زمینه‌تقویت‌بیگانگی‌شغلی‌و‌تعارض‌هنجاری‌سازمانی‌پدیدهشود.‌بینامطلوب‌فراهم‌می

ای‌(.‌زمرانی‌كره‌در‌حروزه‌‌‌2119آورد‌)دلارا‌و‌همكراران،‌‌هنجاری‌ادرار‌شده‌در‌سازمان‌را‌فراهم‌می

افتد،‌پیش‌از‌هر‌ق‌مینظمی‌اتفاهنجاری‌و‌بیكلان‌مانند‌وضعیت‌سازمان‌در‌نزد‌كاركنان‌احساس‌بی

هنجاری‌سازمانی‌در‌ادراكات‌گروهری‌و‌تیمری‌اتفراق‌‌‌‌گونه‌اتفاق‌دیگری،‌ابتدا‌شكلی‌از‌سرایت‌اثر‌بی

افتد.‌به‌لحاظ‌نظری‌وقوع‌گسست‌و‌تعارض‌بین‌هنجارهای‌سازمانی‌رسمی،‌از‌طریق‌سازوكارهای‌می

ترر،‌وقتری‌برین‌‌‌‌بره‌بیرانی‌سراده‌‌‌های‌كار‌به‌خوبی‌قابل‌تبیرین‌اسرت.‌‌‌فشار‌روانی‌اجتماعی‌در‌محیط

آید،‌افراد‌باید‌موقعیت‌خود‌را‌به‌هنجارهای‌گروه‌كاری‌و‌هنجارهای‌سازمانی‌تضاد‌و‌تعارض‌پیش‌می

سرعت‌مشخص‌كنند.‌یعنی‌یا‌باید‌پیروی‌از‌هنجارهای‌رسمی‌سازمان‌را‌بپدیرند‌و‌یرا‌برا‌هنجارهرای‌‌‌‌

ان‌قرار‌دارد،‌امور‌را‌به‌پریش‌ببرنرد.‌در‌‌‌غیر‌رسمی‌گروه‌خود‌كه‌در‌تعارض‌با‌هنجارهای‌رسمی‌سازم

هایی‌این‌احتمال‌زیاد‌است‌كه‌افراد‌پیروی‌از‌هنجارهرای‌غیرر‌رسرمی‌گرروه‌خرود‌را‌‌‌‌‌‌چنین‌موقعیت

(.‌پیرروی‌از‌‌5591های‌خود‌را‌بر‌مبنرای‌آن‌تنظریم‌كننرد‌)گرل‌پررور‌و‌همكراران،‌‌‌‌‌‌‌بپدیرند‌و‌فعالیت

شرود.‌رفترار‌كراری‌نابتنجرار‌‌‌‌‌كاری‌نابتنجار‌مری‌های‌سازمان‌موجب‌بوجود‌آمدن‌رفتارهای‌ناهنجاری

-كند،‌چنین‌اقداماتی‌باعث‌كاهش‌بترهنوعی‌رفتار‌داوطلبانه‌است‌كه‌هنجارهای‌سازمانی‌را‌نقض‌می

‌(.5595زاده‌و‌همكاران،‌شود‌)هادیوری‌سازمان‌و‌افراد‌می

‌مروری‌بر‌پیشینه‌پژوهش‌‌.3-2

‌انجام‌شده‌در‌داخل‌کشور‌هایمروری‌بر‌پژوهش‌.1-3-2

بررسی‌پیشینه‌معمولاً‌نقدی‌از‌دانش‌موجود‌دربارة‌موضوع‌پژوهش‌است.‌بررسی‌پیشینه‌اگرر‌بره‌‌‌

های‌قبلی‌متصرل‌‌های‌پژوهش‌را‌با‌پژوهشكند‌و‌یافتهدرستی‌صورت‌گیرد،‌به‌بیان‌مسئله‌كمک‌می

هرای‌متعردد‌و‌‌‌نی‌پرژوهش‌(.‌در‌خصوص‌مفتوم‌آنرومی‌سرازما‌‌5588‌:33)سرمد‌و‌همكاران،‌‌سازدمی

های‌داخلی‌و‌متنوعی‌صورت‌گرفته‌است.‌در‌این‌قسمت‌پیشینه‌تجربی‌پژوهش‌به‌دو‌قسمت‌پژوهش

های‌داخلی‌تحقیقات‌كمی‌در‌خصوص‌آنومی‌سازمانی‌یافت‌شود.‌در‌بخش‌پژوهشخارجی‌تقسیم‌می

‌شد.

‌صورت‌گرفته‌است.ها،‌تحقیقات‌مختلفی‌‌های‌آنو‌مؤلفه‌آنومی‌و‌آنومی‌سازمانیپیرامون‌

 (در‌پژوهشی‌تحت‌عنوان‌5593سفیدچیان‌و‌همكاران‌‌)"الگویی‌از‌آنومی‌سازمانی‌و‌عوامرل‌‌

پنج‌بعد‌شامل:‌عدم‌التزام‌به‌هنجارها،‌تعارض‌در‌هنجارها،‌ضعیف‌برودن‌هنجارهرا،‌‌‌‌"ایجادكننده‌آن
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هرای‌ایرن‌پرژوهش‌‌‌‌تره‌ابتام‌در‌هنجارها‌و‌فقدان‌هنجار‌را‌برای‌آنومی‌سازمانی‌شناسایی‌كردنرد.‌‌یاف‌

نشان‌داد‌كه‌علاوه‌بر‌اهمیت‌متغیرهای‌نتادی‌در‌ایجاد‌فضرای‌آنومیرک،‌متغیرهرای‌درون‌سرازمانی‌‌‌‌‌

 ویژه‌فرهنگ‌و‌راهبرد‌مربوط‌است.های‌مختلفی‌بهمتغیر(‌كه‌به‌حوزه‌53متعددی‌نیز‌نقش‌دارند‌)

 (تحت‌عنوان‌5593نتایج‌پژوهش‌موسوی‌و‌همكاران‌‌)"بندی‌عوامل‌ایجاد‌شناسایی‌و‌اولویت

نشران‌داد،‌عردم‌توانرایی‌‌‌‌‌"های‌دولتی‌با‌استفاده‌از‌فن‌دلفی‌فرازی‌كننده‌آنومی‌سازمانی‌در‌سازمان

های‌واقعی‌خود،‌فقدان‌هنجارهای‌مشترر‌در‌كار،‌نگرش‌منفی‌كاركنان‌سازمان‌در‌نشان‌دادن‌ارزش

ایسته‌سالاری‌در‌سرازمان‌‌نسبت‌به‌شغل‌خود،‌اجرای‌ضعیف‌فرآیند‌اجتماعی‌سازی‌كاركنان،‌عدم‌ش

ازمان‌از‌عوامل‌ایجاد‌كننده‌آنرومی‌سرازمانی‌هسرتند.‌بره‌عرلاوه‌‌‌‌‌‌های‌سو‌عدم‌تعتد‌مدیران‌به‌ارزش

بندی‌عوامل‌ایجاد‌كننده‌آنومی‌سازمانی‌حاكی‌از‌آن‌است‌كه‌از‌میان‌این‌عوامل‌عدم‌شایسته‌اولویت

افراد‌نامناسرب‌در‌سرازمان‌و‌ضرعف‌‌‌‌‌سالاری‌در‌سازمان،‌وجود‌تبعیض‌در‌سازمان،‌گزینش‌و‌انتخاب

 ترین‌علل‌ایجاد‌آنومی‌در‌سازمان‌هستند.تعتد‌سازمانی‌به‌ترتیب‌متم

 (نشان‌داد‌مدیران5593نتایج‌پژوهش‌سفیدچیان‌‌)تقویرت‌‌طریرق‌‌از‌تواننرد‌‌مری‌‌هرا‌‌سازمان‌‌

‌ساختاررر‌‌رر‌‌فرهنرگ‌)‌سرازمان‌‌مختلف‌عناصر‌بین‌هماهنگی‌ایجاد‌و‌سازمان‌فرهنگ‌در‌موثر‌عناصر

‌عدم"‌كاهش‌و‌كنترل‌طریق‌از‌و‌كرده‌تضعیف‌را‌سازمانی‌آنومی‌بسترساز‌عوامل(‌استراتژی‌ر‌محیط

‌،"عملكررد‌‌افرت‌"‌مانند‌هایی‌،آسیب"هنجارها‌در‌تعارض"‌و‌"هنجارها‌در‌ضعف"‌،"هنجارها‌به‌التزام

 .دهند‌كاهش‌را‌"سازمان‌در‌اعتمادی‌بی"‌و‌"‌سازمان‌هویتی‌اغتشاش"،‌"برند‌تضعیف"

 بررسی‌نقش‌ظرفیت‌تغییر‌"(‌با‌موضوع‌5594پژوهشی‌كه‌توسط‌مظلومی‌و‌سفیدچیان‌)در‌

انجام‌شد،‌نتایج‌مبین‌آن‌است‌كره‌مرورد‌مطالعره‌از‌‌‌‌‌"گیری‌آنومی‌سازمانی‌با‌رویكرد‌كیفیدر‌شكل

هرا‌در‌‌های‌این‌پژوهش‌نشران‌داد‌ظرفیرت‌تغییرر‌در‌تمرامی‌مولفره‌‌‌‌‌برد.‌یافتهآنومی‌سازمانی‌رنج‌می

و‌آنومی‌سازمانی‌تایید‌شد.‌به‌علاوه‌‌"ظرفیت‌تغییر"ت.‌بنابراین‌فرضیه‌ارتباط‌منفی‌میان‌حداقل‌اس

در‌مورد‌مطالعه‌نظریه‌دور‌كیم‌اثبات‌شد‌كه‌اعمال‌تغییرات‌بنیادی،‌منجر‌به‌نقض‌اعتبار‌هنجارهای‌

هنجراری‌‌كاری‌قبلی‌و‌فقدان‌ظرفیت‌تغییر،‌باعث‌شد‌كه‌سازمان،‌فرآیند‌گدار‌برای‌رسیدن‌به‌نظام‌

 های‌مختلف‌حاكم‌سازد.نو‌و‌متناسب‌با‌اقتضائات‌را‌بر‌بخش

 (اثرات‌احساس‌آنومی‌بر‌امكان‌كنش‌ارتباطی‌را‌مورد‌بررسی‌قررار‌‌5594طالبی‌و‌همكاران‌‌)

دادند.‌نتایج‌این‌تحقیق‌بیانگر‌آن‌است‌كه‌تمامی‌ابعاد‌آنومی‌در‌تعیین‌كنش‌ارتباطی‌ستم‌بسرزایی‌‌

 دارند.

 (رابطه‌بین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌احساس‌آنرومی‌در‌زنران‌‌‌5595در‌پژوهش‌حاتم‌و‌همكاران‌‌)

شاغل‌در‌بیمارستان‌مورد‌تحلیل‌قرار‌گرفت.‌نتایج‌این‌تحقیق‌مبین‌آن‌است‌كه‌از‌بین‌ابعاد‌سرمایه‌
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تررین‌ارتبراط‌را‌برا‌آنرومی‌‌‌‌‌اجتماعی،‌بعد‌درون‌گروهی‌بیشترین‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌برون‌گروهی‌كم

سازمانی‌دارند.‌طبق‌نتایج‌این‌مطالعه،‌با‌افزایش‌سرمایه‌اجتماعی،‌احساس‌آنومی‌در‌كاركنان‌كاهش‌

رسد.‌به‌این‌منظور،‌تصمیم‌یابد؛‌لدا‌ایجاد‌و‌ارتقای‌سرمایه‌اجتماعی‌در‌سازمان‌ضروری‌به‌نظر‌میمی

هایی‌غیرر‌رسرمی‌‌‌گروهگیرندگان‌سازمان‌باید‌در‌طول‌زمان،‌زمینه‌اعتماد‌افراد‌به‌یكدیگر‌و‌تشكیل‌

در‌محیط‌كار‌را‌فراهم‌كنند‌تا‌افراد‌كارها‌را‌با‌همكاری‌بیشتر‌و‌با‌موفقیت‌به‌انجام‌برسانند‌و‌میرزان‌‌

 سرمایه‌اجتماعی‌افزایش‌یابد.

‌نشان‌داد‌میانگین5595زاده‌و‌همكاران‌)نتایج‌پژوهش‌عباس ‌دانشجویان‌بین‌در‌اجتماعی‌آنومی‌(

‌بالاست‌به‌متوسط‌حد‌در‌پاسخگو ‌در‌مستقل‌متغیرهای‌توان‌كه‌داد‌نشان‌رگرسیون‌تحلیل‌نتایج.

‌اجتماعی‌سرمایه‌های‌مولفه‌میان،‌این‌در‌و‌درصد‌بوده‌‌52حدود‌در‌وابسته‌متغیر‌واریانس‌تبیین

‌.است‌بوده‌تاثیرگدار‌اجتماعی‌آنومی‌بر(‌اجتماعی‌انسجام‌و‌اجتماعی،‌مشاركت‌نتادی،‌اعتماد)

 ‌ ‌همكاران ‌و ‌5595)جوادی ‌عنوان ‌تحت ‌پژوهشی ‌در ‌در‌"( ‌اجتماعی ‌موثر ‌عوامل بررسی

‌تبریز ‌آزاد ‌دانشگاه ‌دانشجویان ‌بین ‌در ‌اجتماعی ‌آنومی ‌ارتباط‌‌"احساس ‌فرضیه ‌كه ‌دادند نشان

‌و‌ ‌اجتماعی ‌معكوس‌همبستگی ‌رابطه ‌كروهن، ‌و ‌مسنر ‌نظریه ‌دوركیم، ‌نظریه ‌اجتماعی همبستگی

‌ن ‌با ‌ارتباط‌احساس‌آنومی ‌ایتكینسون‌و‌احساس‌آنومی، ‌ریزمن‌و ‌نظریات‌دیوید ‌با ظارت‌اجتماعی

-رابرتسون‌و‌رابطه‌معكوس‌نظارت‌اجتماعی‌و‌احساس‌آنومی،‌كاهش‌احساس‌آنومی‌با‌پدیرفتن‌ارزش

‌های‌جامعه‌پارسونز‌تایید‌شدند.

 (در‌تحقیقی‌تحت‌عنوان‌5585پنجه‌پور‌‌)"عوامل‌اجتماعی‌موثر‌بر‌آنرومی‌در‌برین‌دانرش‌‌‌-

اجتماعی،‌میزان‌تفراوت‌ارزشری‌برا‌والردین،‌مشراركت‌و‌نظرارت‌‌‌‌‌‌‌-متغیرهای‌پایگاه‌اقتصادی‌"آموزان

پرسشنامه‌كه‌‌521ها‌از‌طریق‌پرسشنامه‌به‌روش‌پیمایشی‌از‌اجتماعی‌را‌بر‌آنومی‌بررسی‌كرد.‌داده

های‌این‌پژوهش‌نشان‌آموزان‌دبیرستانی‌و‌پیش‌دانشگاهی‌اصفتان‌بود‌استخراج‌شد.‌یافتهروی‌دانش

داد‌كه‌پیوستگی‌با‌خانواده‌و‌تفاوت‌ارزشی‌بین‌والدین‌و‌فرزندان‌با‌آنومی‌رابطره‌مسرتقیم‌داشرته‌و‌‌‌‌

اجتماعی،‌مشاركت‌و‌نظارت‌اجتماعی‌با‌آنومی‌رابطه‌عكس‌دارند،‌همچنین‌افرزایش‌‌-پایگاه‌اقتصادی

شرتری‌از‌‌سن‌پاسخگویان‌با‌آنومی‌رابطه‌مستقیم‌داشته‌و‌دختران‌نسبت‌به‌پسران‌میرزان‌آنرومی‌بی‌‌

‌خود‌نشان‌دادند.

‌

‌
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‌انجام‌شده‌در‌خارج‌از‌کشور‌یهاپژوهشمروری‌بر‌‌.2-3-2

‌های‌این‌دو‌انجام‌شده‌اسرت‌‌مؤلفهآنومی‌و‌آنومی‌سازمانی‌در‌باب‌‌یدر‌خارج‌از‌كشور‌نیز‌تحقیقات

‌ها‌دارد.‌كه‌بعضی‌از‌این‌تحقیقات‌نشان‌از‌ارتباط‌مستقیم‌و‌غیر‌مستقیم‌بین‌آن

 های‌تاثیر‌ادرار‌كاركنان‌از‌فعالیت"(‌در‌پژوهش‌خود‌تحت‌عنوان‌2158و‌همكاران‌)‌5چوی

(CSR)های‌ادرار‌كاركنان‌از‌فعالیت‌اولا‌نشان‌دادند‌كه‌"در‌انحراف‌كاركنان:‌با‌نقش‌میانجی‌آنومی‌

(CSRتاثیر‌منفی‌بر‌انحراف‌‌)ادارار‌كاركنان‌از‌فعالیت‌كاركنان‌داشت،‌دوما(های‌CSR)تاثیر‌منفی‌‌

آنومی‌به‌طرور‌كلری‌‌‌‌بر‌آنومی‌نیز‌داشت،‌سوما‌آنومی‌تاثیر‌مثبتی‌بر‌انحراف‌كاركنان‌داشت‌و‌چتارم

‌(‌و‌انحراف‌كاركنان‌را‌بر‌عتده‌دارد.CSRهای‌)ارتباط‌بین‌ادرار‌كاركنان‌از‌فعالیت

 و‌مروثر‌‌ارتبراط‌‌(‌نشران‌داد‌آنرومی‌‌2153)‌2نتایج‌پژوهش‌ذوقبی‌مانریكه‌دلارا‌و‌گروئرا‌برائز‌‌‌

‌باعث‌دیگران‌مورد‌در‌منفی‌های‌قضاوت‌اما‌دارد،‌فردی‌انحرافات‌و‌رحمی‌بی‌احساسات‌با‌نیرومندی

‌بتترر‌‌مدیران‌كه‌كند‌می‌پیشنتاد‌نتایج.‌گردد‌می‌شخصی‌انحرافات‌روی‌بر‌آنومی‌تثثیرات‌سازی‌میانه

‌محریط‌‌در‌دیگرران‌‌درمورد‌منفی‌های‌قضاوت‌دورسازی‌باعث‌كه‌اخلاقی‌استانداردهای‌ترویج‌با‌است

 .نمایند‌خنثی‌شخصی‌انحرافات‌روی‌بر‌را‌آنومی‌از‌ناشی‌های‌مكانیزم‌بتوانند‌گردد‌می‌كار

 آنومی‌در‌ارزیابیاز‌شواهد‌تجربی‌"(‌در‌پژوهش‌خود‌تحت‌عنوان‌2153و‌همكاران‌)‌5فورمیگا‌

دولتی‌و‌در‌دامنه‌سنی‌های‌خصوصی‌و‌نفر‌از‌كارگران‌شركت‌291كه‌بر‌روی‌‌"كارگران‌برزیلی‌میان

تاكیرد‌‌‌آنومی به‌طور‌كلی،‌ارزیابینشان‌دادند‌‌شدكه‌غالبا‌جامعه‌زنان‌را‌شامل‌می‌سال‌58-38بین‌

توسرعه‌‌كند‌كه‌شناسایی‌عوامل‌موثری‌كه‌بر‌تصمیمات‌و‌رفتارهای‌افراد‌در‌محل‌كار‌و‌همچنین‌می

 است.وری‌در‌ارتباط‌گدارند‌با‌بترهراهبردی‌سازمانی‌تاثیر‌می

 (انجام‌شرد،‌فرهنرگ‌اسرتراتژیک‌و‌ابعراد‌‌‌‌‌2155در‌پژوهشی‌كه‌توسط‌جانسون‌و‌همكاران‌‌)

های‌تجاری‌و‌خصوصی‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفت.‌نترایج‌‌های‌آنومی‌در‌شركتمحیطی‌به‌مثابه‌شاخص

های‌تولیدی‌در‌آمریكا،‌اثرگداری‌تتاجم‌استراتژیک‌،‌این‌تحقیق‌نشان‌دهنده‌آن‌است‌كه‌در‌شركت

 ب‌محوری،‌شدت‌رقابت‌و‌تلاطم‌تكنولوژیک‌برای‌ایجاد‌آنومی‌مورد‌تایید‌است.رقی

 (‌انجام‌شد،‌عوامل‌موثر‌برر‌آنرومی‌سرازمانی‌‌‌‌2119)‌ساهوریدوتدر‌پژوهش‌دیگری‌كه‌توسط‌

دهرد.‌محریط‌كرار‌‌‌‌بررسی‌شد.‌نتایج‌این‌تحقیق‌حاكی‌از‌آن‌است‌كه‌محیط‌كار‌آنومی‌را‌افزایش‌می

بر‌آنومی‌داشته‌باشد،‌كما‌اینكه‌در‌تحقیقات‌پیشین‌ثابت‌شد،‌اما‌آن‌دسته‌واقعی‌ممكن‌است‌اثراتی‌

                                                           
1   . Choi 
2 . Zoghbi-Manrique-de-Lara & Guerra-Báez 
3 . Formiga 
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از‌شركت‌كنندگان‌در‌این‌تحقیق‌كه‌شاغل‌نبودند‌بنا‌به‌ذهنیتری‌كره‌داشرتند‌ماننرد‌افرراد‌شراغل،‌‌‌‌‌‌‌

 زا‌شناختند.محیط‌كار‌را‌آنومی

 5رنكره‌توسرط‌گرودكین‌و‌آلكرو‌‌‌‌‌"درآمدی‌برر‌آنرومی‌سرازمانی‌‌‌"در‌پژوهشی‌دیگر‌با‌عنوان‌‌

(‌انجام‌پدیرفت،‌نتایج‌تحقیق‌در‌قالب‌یک‌مردل‌بررای‌تغییرر‌سرازمانی‌و‌گریرز‌از‌آنرومی‌در‌‌‌‌‌‌‌2119)

سازمان‌طراحی‌شده‌است.‌نتایج‌این‌تحقیق‌مدل‌سه‌جانبه‌تعاملی‌برای‌غلبه‌برر‌اینرسری‌سرازمانی‌‌‌‌

افكرار‌رویكررد‌‌‌دهد.‌در‌این‌مدل‌سازمان‌تجربه‌و‌برای‌رسیدن‌به‌موقع‌و‌موثر‌تغییر‌سازمانی‌ارائه‌می

 كند.سیستماتیک‌به‌تغییر‌سازمانی‌را‌فراهم‌می

 (نشان‌داد‌كه‌تغییرات‌تحمیل‌شده‌به‌سازمان‌اگر‌منجرر‌‌2119پژوهش‌مارتین‌و‌همكاران‌‌)

فرآیندهای‌سازمانی‌شود،‌شرایط‌آنومیرک‌را‌در‌سرازمان‌ایجراد‌كررده‌و‌نظرام‌كنتررل‌‌‌‌‌‌‌طراحی‌‌به‌باز

 رد.هنجاری‌را‌از‌نتادینگی‌خارج‌خواهد‌ك

 (در‌پژوهش‌خود‌تحت‌عنوان‌2119اسكیبا‌و‌همكاران‌‌)"بكارگیری‌نظریه‌آنومیای‌مرتون‌در‌

شناسی‌چتارگانره‌‌های‌كاركنان‌اداری‌اخراجی‌در‌گونهنشان‌دادند‌واكنش‌"اختلالات‌كار‌راهه‌شغلی

ن‌از‌آنومیرا،‌‌توانند‌با‌تكیه‌بر‌نظریره‌مرترو‌‌ها‌میبندی‌است.‌بنابراین‌مدیران‌سازمانمرتون‌قابل‌طبقه

بینی‌كرده‌و‌بر‌این‌اساس‌از‌متخصصان‌بررای‌كراهش‌‌‌واكنش‌كاركنان‌دفتری‌در‌حال‌اخراج‌را‌پیش

 ها‌كمک‌بگیرند.آسیب

 (در‌پژوهش‌خود‌دریافت‌2114مانسفیلد‌‌)"منجر‌به‌ایجراد‌یرک‌دوره‌‌‌‌"هاها‌و‌اكتسابادغام

 شود.آنومی‌در‌سازمان‌می

 (در‌پژوهش‌خود‌نشان‌داد‌كه‌وقتی‌مدیریت‌سازمان‌به‌صورت‌غیرر‌منطقری،‌‌‌5995كوهن‌‌)

های‌مشرروع‌دسرتیابی‌بره‌‌‌‌دارد،‌بدون‌اینكه‌متناظر‌با‌آن،‌بر‌رویه‌هدفتاكید‌شدیدی‌بر‌دستیابی‌به‌

 شود.هدف‌تاكید‌كند،‌آنومی‌ایجاد‌می

‌

‌

‌

‌

 

                                                           
1 . Godkin & Alcorn 
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‌جمع‌بندی‌فصل‌دوم‌.4-2

 

توان‌دریافت‌كه‌های‌مرتبط،‌میزمینه‌آنومی‌سازمانی‌و‌بررسی‌پژوهش‌با‌مروری‌بر‌ادبیات‌پیشین‌در

عوامل‌زیر‌در‌آنومی‌سازمانی‌موثرند:‌رهبری‌ستمگرانه،‌ساختار‌سازمانی،‌تحولات‌محیطی،‌هنجارهای‌

اجتماعی،‌تغییرات‌-ثباتی‌فردی،‌عدم‌یكپارچگی‌ساختار‌فرهنگی‌و‌اجتماعی،‌فشار‌روانیسازمانی،‌بی

‌دربه‌پیشینه‌و‌ضعف‌قوانین.‌در‌پایان‌این‌فصل‌نقشه‌ادبیات‌آنومی‌سازمانی‌با‌توجه‌‌سریع‌سازمانی

‌شده‌است.‌ترسیم‌5-‌2شكل

‌ادبیات‌آنومی‌سازمانی‌.‌نقشه5-‌2شكل

‌  

 آنومی سازمانی

 عدم‌یكپارچگی

تغییر‌و‌تحولات‌
 سازمانی

 

كاهش‌كنترل‌
 داخلی

 ضعف‌قوانین

رهبری‌
 ستمگرانه

-فشار‌روانی
 اجتماعی
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‌

‌

 فصل سوم:

 روش شناسی پژوهش
‌

‌

‌

‌
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‌مقدمه‌‌.1-3

‌جامعه ‌تحقیق، ‌روش ‌بررسی ‌به ‌فصل ‌این ‌نمونهی ‌نمونهآماری، ‌روش ‌آماری، ‌متغیرهای‌گیری ی،

های‌آماری‌تجزیه‌و‌و‌روش‌هادادهگردآوری‌گیری،‌روش‌‌های‌اندازه،‌مقیاسگیریتحقیق،‌ابزار‌اندازه

‌پردازد.ها‌میتحلیل‌داده

‌تحقیقروش‌‌.2-3

‌آمیخته‌و‌از‌نوع‌آمیخته‌اكتشافی ‌در‌یک‌دسته‌5روش‌انجام‌این‌تحقیق، های‌كلی‌طرحبندی‌است.

.‌طرح‌تحقیق‌آمیخته‌اكتشافی‌و‌2‌،2تنیدههم.‌طرح‌تحقیق‌آمیخته‌به5تحقیق‌آمیخته‌به‌سه‌دسته:‌

‌شوند.تقسیم‌می‌5.‌طرح‌تحقیق‌آمیخته‌تشریحی5

های‌تحقیق‌در‌مورد‌ضرورت‌استفاده‌از‌روش‌تحقیق‌آمیخته‌باید‌گفت‌پژوهشگر‌با‌استفاده‌از‌روش

‌قابل‌اندازههدههای‌مشاتواند‌جنبهكمی‌می ‌كه ‌را ‌یک‌پدیده ‌چنانچه‌پدیر ‌بررسی‌كند. گیری‌است،

‌جنبه ‌به ‌حوزهبخواهد ‌در ‌درر‌آن ‌و ‌یک‌پدیده ‌نتفته ‌رفتاری‌های ‌و ‌اجتماعی ‌انسانی، ‌علوم های

‌روش ‌از ‌استفاده ‌نتایج‌ملموسی‌رهنمون‌نمیبپردازد، ‌به ‌را ‌این‌حالت‌های‌كمی‌چندان‌او ‌در كند،

‌اما‌بكار‌بردن‌روش ‌باید‌به‌كار‌برد؛ هر‌یک‌از‌دو‌دسته‌روش‌تحقیق‌كمی‌یا‌كیفی‌به‌های‌كیفی‌را

دهد‌و‌چنانچه‌بتواند‌ها‌یاری‌نمیرود‌در‌شناخت‌بتتر‌پدیدهطور‌كه‌انتظار‌میتنتایی‌پژوهشگر‌را‌آن

هد،‌به‌درر‌با‌تركیب‌كردن‌دو‌دسته‌تحقیق‌كمی‌و‌كیفی‌بررسی‌درباره‌پدیده‌مورد‌نظر‌را‌انجام‌د

‌یافت. ‌خواهد ‌دست ‌پدیده ‌از ‌طرح‌بتتری ‌هدف ‌شواهد‌بنابراین ‌كه ‌است ‌آن ‌آمیخته ‌تحقیق های

‌(.5587دست‌دهد‌)بازرگان،‌ها‌بهپدیده‌برای‌درر‌بتتر‌و‌بتتری‌بیشتری

آمیخته‌اكتشافی‌است‌كه‌در‌دو‌مرحله‌كیفی‌و‌كمی‌انجام‌این‌پژوهش،‌‌روش‌شدكه‌اشاره‌طور‌همان

ابتدا‌با‌مرور‌ادبیات‌پژوهش،‌‌،تحلیل‌محتواو‌توسط‌روش‌‌بدین‌صورت‌كه‌در‌مرحله‌كیفی‌انجام‌شد.

پس‌از‌‌.شد‌و‌برای‌مصاحبه‌آماده‌در‌زمینه‌آنومی‌سازمانی‌تدوینسوالات‌مصاحبه‌نیمه‌ساختار‌یافته‌

‌تحلیل‌مصاحبه ‌آنومی‌سازمانی‌استخراج ‌بر ‌موثر ‌عوامل ‌برای‌بررسی‌‌.شدها ‌است‌كه ‌ذكر ‌به لازم

‌مفتوممحتوای‌مصاحبه ‌استخراج‌مقولههای‌صورت‌گرفته، ‌روش‌سیستماتیک‌استفاده‌سازی‌و ‌از ها

‌ها‌به‌صورت‌میدانیكاربردی‌و‌از‌نظر‌گردآوری‌داده،‌پژوهش‌حاضر‌از‌نظر‌هدف‌در‌مرحله‌كمیشد.‌

                                                           
1 . Exploratory 
2 . Triangulation 
3 . Explanatory 
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‌ ‌دادهاست‌كه ‌استخراج ‌منظور ‌ازبه ‌تفسیری‌پرسشنامه‌های‌كمی ‌تكنیک‌ساختاری ‌متناسب‌با ای

‌شد.‌استفاده

‌تحقیق‌آماری‌و‌نمونه‌جامعه‌.3-3

-،‌معاونان‌و‌كاركنان‌ادارات‌كل‌و‌ادارات‌شترستان‌استانآماری‌پژوهش‌حاضر‌شامل‌مدیران‌جامعه

‌.بود‌نفر(‌523)مجموعا5597‌‌ًدر‌سال‌‌خراسان‌شمالی‌و‌رضویهای‌

نفر‌بودند‌كه‌برای‌انجام‌مصاحبه‌و‌كسب‌اطلاعات‌لازم‌‌53تحقیق‌در‌مرحله‌كیفی‌‌كنندگانمشاركت

‌عمیق ‌‌و ‌موضوع ‌خصوص ‌در ‌نظر ‌مورد ‌صورت ‌‌هدفمندبه ‌معیارهای ‌كاری)شامل ‌سابقه پست‌،

‌خصوص‌سازمانی ‌اطلاعات‌در ‌میزان ‌و ‌تجربه ‌پژوهش، ‌گلوله‌(موضوع ‌‌برفیو ‌نحوی‌كه ‌هر‌)به در

‌مشاركت ‌از ‌درخواست‌میمصاحبه ‌كنندگان ‌بر ‌نظرشد ‌برای‌‌افراد‌،اساس‌معیارهای‌مد مناسب‌را

توان‌از‌قبل‌شایان‌ذكر‌است‌كه‌در‌روش‌مصاحبه‌نمی‌شدند.‌انتخاب‌(معرفی‌نمایند‌بعدی‌مصاحبه

-مشخص‌كرد‌چه‌تعداد‌افراد‌باید‌در‌مطالعه‌ما‌انتخاب‌شوند‌تا‌پدیده‌مورد‌علاقه‌در‌مطالعه‌كیفی‌به

‌به ‌ایدهطور‌كامل‌شناسایی‌شود. ‌زمانی‌به‌جمع‌آلطور كه‌به‌نقطه‌دهیم‌اطلاعات‌ادامه‌میآوری‌تا

‌استفاده‌شود‌)سوتی‌و‌‌.اشباع‌برسیم ‌نظرات‌پنج‌خبره ‌این‌مرحله‌پیشنتاد‌شده‌است‌حداقل‌از در

‌5همكاران ،2151.)‌‌ ‌توسط ‌تفسیری ‌ساختاری ‌پرسشنامه ‌نیز ‌كمی ‌مرحله ‌افراد‌‌نفر‌53در )تعداد

نفر‌انتخاب‌‌21-54مطابق‌مقالات‌بررسی‌شده‌معمولا‌بین‌‌كننده‌در‌روش‌ساختاری‌تفسیریشركت

افرادی‌تكمیل‌شد؛‌لازم‌به‌توضیح‌است‌‌پژوهش‌افراد‌جامعهاز‌‌((5593اكبری‌و‌اكبری،‌)علی‌شودمی

‌.كه‌در‌مرحله‌مصاحبه‌شركت‌داشتند‌اقدام‌به‌تكمیل‌پرسشنامه‌نیز‌نمودند

‌روش‌و‌ابزار‌گردآوری‌اطلاعات‌‌.4-3

‌این‌پژوهش ‌مطالعات‌كتابخانه‌در ‌پیشینه‌تحقیق‌از ‌ادبیات‌و ‌مرور ‌جتت‌دستیابی‌به‌به‌منظور ای،

آوری‌اطلاعات‌مورد‌نیاز‌از‌جامعه‌آماری‌از‌اطلاعات‌عمیق‌و‌كاربردی‌از‌روش‌مصاحبه‌و‌برای‌جمع

‌ت‌استخراج‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانیابتدا‌جت‌های‌میدانی‌)پرسشنامه(‌استفاده‌شده‌است.روش

‌در‌سطح‌استان‌وادارات‌‌این‌نفر‌از‌مدیران،‌معاونان‌و‌كاركنان‌53با‌تعداد‌‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌در

‌مصاحبه ‌شدشترستان ‌انجام ‌عمیق ‌مصاحبه‌.های ‌انجام ‌خصوص‌نحوه ‌است‌كه‌در ‌ذكر ‌به ‌لازم ها

به‌طول‌دقیقه‌‌23الی‌‌21انجام‌شد‌كه‌میانگین‌زمان‌هر‌مصاحبه‌حدوداً‌مصاحبه‌‌53مجموعا‌تعداد‌

گفتگوی‌انجام‌كنندگان‌انجام‌شد.‌نحوه‌ثبت‌و‌ضبط‌و‌به‌صورت‌حضوری‌و‌رودرو‌با‌مشاركت‌انجامیده

                                                           
1 . Soti & et al 
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ای‌كتابخانه‌بررسیپس‌از‌‌برداری‌انجام‌شد.یادداشتشده،‌به‌صورت‌همزمان‌از‌دستگاه‌ضبط‌صوت‌و‌

‌،های‌انجام‌شدهمصاحبهتجزیه‌و‌تحلیل‌و‌همچنین‌اندیشی‌با‌خبرگان‌پیشینه‌و‌ادبیات‌تحقیق‌و‌هم

در‌‌سپس‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌بدست‌آمد.به‌عنوان‌‌هاییولهمق

‌ ‌مدل‌،مربوط‌ایگویه‌‌8پرسشنامهبخش‌كمی، ‌روش ‌شدبه ‌تتیه ‌تفسیری ‌ساختاری ‌از‌‌سازی و

‌نظر‌نمایند.‌ها‌به‌طور‌زوجی‌اظتارخبرگان‌خواسته‌شد‌تا‌در‌خصوص‌اثرگداری‌عامل

‌تحقیقهای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌دادههای‌روش‌.5-3

صورت‌‌مرحله‌كدگداری‌دوطی‌های‌پژوهش،‌مقولههای‌عمیق،‌جتت‌استخراج‌پس‌از‌انجام‌مصاحبه

‌این‌ در‌این‌‌انجام‌پدیرفت.‌2ب(‌كدگداری‌محوری‌و‌5مرحله‌به‌شكل‌الف(‌كدگداری‌باز‌دوپدیرفت.

ترین‌زمان‌ممكن‌از‌زمان‌های‌انجام‌شده‌در‌كمشوند،‌مصاحبهمراحل‌كه‌به‌صورت‌پیوسته‌دنبال‌می

‌كدگداری‌می ‌و ‌خط‌تحلیل ‌صورت‌خط‌به ‌به ‌مصاحبه ‌مرحله‌‌.شوندانجام ‌نخستین ‌باز: كدگداری

‌مفتومتحلیل ‌به ‌كدگداری‌باز ‌است. ‌كدگداری‌باز ‌مقوله، ‌دادبندی‌تكهبندی‌و ‌یک‌ههایی‌از ‌زیر ها،

كند،‌اشاره‌دارد.‌ها‌را‌خلاصه‌و‌تشریح‌میهایی‌كه‌به‌طور‌همزمان‌هر‌قطعه‌از‌دادهعنوان‌یا‌برچسب

بندی‌ها‌جتت‌آغاز‌مرحله‌تحلیلی‌انتخاب‌شده،‌جدا‌شده‌و‌دستهدهند‌كه‌چطور‌دادهكدها‌نشان‌می

های‌خام‌بر‌حسب‌محتوا‌و‌ابعاد‌اند.‌به‌سخن‌دیگر،‌كدگداری‌به‌فرآیند‌استخراج‌مفاهیم‌از‌دادهشده

‌از‌خود‌كلمات‌افراد‌مصاحبهشود.‌كدگداری‌باز‌را‌كدگداری‌بنیادی‌نیز‌میگفته‌می شده‌خوانند‌زیرا

‌می ‌استفاده ‌5591گردد‌)خاكی، ‌كندال(. ‌هدف‌این‌مرحله‌5999)‌5كدگداری‌محوری: ‌بیان‌نمود، )

‌ری‌باز‌است.د‌شده‌در‌مرحله‌كدگداهای‌ایجاتعیین‌رابطه‌بین‌مقوله

در‌پژوهش‌حاضر‌از‌آمار‌توصیفی‌و‌استنباطی‌برای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌ها‌استفاده‌شده‌است.‌بدین‌‌

‌استخراج‌دادهصورت‌ك ‌پس‌از ‌جتت‌برره ‌ابتدا سی‌متغیرهای‌جمعیت‌شناختی‌از‌های‌پرسشنامه،

‌از‌آمار‌استنباطی‌استفاده‌شده‌است.‌تحقیقهای‌توصیفی‌و‌برای‌پاسخگویی‌به‌سوالات‌روش

ها‌و‌نمودارهای‌آماری‌،‌انواع‌جدولآمار‌توصیفی‌مورد‌استفاده‌در‌این‌پژوهش‌فراوانی‌و‌درصد‌فراوانی

‌نتایت‌برایو‌‌بود ‌اولویت‌در سازی‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌از‌تكنیک‌مدلبندی‌سطحبندی‌و

‌.ه‌استساختاری‌تفسیری‌استفاده‌شد

                                                           
1 . Open Coding 
2 . Axial Coding 
3 . Kendall 
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 (ISM)سازی‌ساختاری‌تفریری‌مدل‌.1-5-3

سازی‌تعیین‌سطح‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌از‌تكنیک‌مدل‌از‌آنجایی‌كه‌در‌پژوهش‌حاضر‌جتت

‌گردد،‌لدا‌در‌ادامه‌به‌تشریح‌این‌روش‌پرداخته‌شده‌است.ساختاری‌نفسیری‌استفاده‌می

(.‌5‌،2113)وارفیلد‌ارائه‌شد‌5975بار‌توسط‌وارفیلد‌در‌سال‌سازی‌ساختاری‌تفسیری‌اولینروش‌مدل

‌باشد.سازی‌ساختاری‌تفسیری‌تكنیكی‌مناسب‌جتت‌تحلیل‌تاثیر‌یک‌عنصر‌بر‌عناصر‌دیگر‌میمدل

‌بررسی‌می ‌به‌بیان‌دیگر،‌این‌متدولوژی‌جتت‌و‌نوع‌روابط‌پیچیده‌میان‌عناصر‌یک‌سیستم‌را كند.

بین‌عناصر‌غلبه‌نموده‌و‌یک‌سیستم‌را‌به‌توان‌بر‌پیچیدگی‌ه‌توسط‌آن‌میاین‌تكنیک‌ابزاری‌است‌ك

این‌رویكرد‌یک‌فرآیند‌یادگیری‌تعاملی‌است‌كه‌در‌‌ای‌شكل‌داد‌كه‌به‌سادگی‌قابل‌فتم‌باشد.گونه

ای‌از‌معیارهای‌مختلف‌در‌قالب‌یک‌مدل‌سیستماتیک‌جامعه‌سازماندهی‌و‌ساختاردهی‌آن‌مجموعه

ا‌یک‌سیستم‌پیچیده‌را‌با‌یک‌الگوی‌طراحی‌شده‌یاین‌مدل،‌ساختار‌یک‌موضوع‌یا‌مساله،‌‌شوند.می

توان‌به‌یكپارچگی‌آن‌های‌این‌مدل،‌میكشد.‌از‌جمله‌ویژگیبه‌تصویر‌میدقیق‌از‌كلمات‌و‌گرافیک‌

،‌قابل‌درر‌بودن‌آن‌برای‌طیف‌وسیعی‌از‌كاربران‌و‌قابلیت‌كاربرد‌آن‌در‌در‌تركیب‌نظرات‌خبرگان

سازی‌ساختاری‌تفسیری‌همچنین‌مدل‌اجزای‌متعدد‌اشاره‌نمود.های‌پیچیده‌و‌دارای‌مطالعه‌سیستم

‌تعیینمی ‌به ‌می‌تواند ‌اقدام ‌یک‌سیستم ‌مدیران‌جتت‌كند‌سطح‌عناصر ‌زیادی‌به كه‌كمک‌بسیار

‌(.2‌،2118نماید‌)سینگ‌و‌كانتاجرای‌بتتر‌مدل‌طراحی‌شده‌می

‌:باشدموارد‌زیر‌می‌مزایای‌روش‌مدكور‌شامل

 و‌پیچیده‌های‌در‌برگیرنده‌اجزای‌متعددجتت‌مطالعه‌سیستمدارای‌قابلیت‌كاربرد‌ 

 ایهای‌چند‌رشتهكنندگان‌و‌كاربران‌در‌گروهقابل‌درر‌برای‌طیف‌گسترده‌شركت 

 (5‌،2155همكارانمولی‌و‌اچاندرسازی‌ادراكات‌مختلف‌خبرگان‌)ابزاری‌جتت‌یكپارچه.‌

‌ISM.‌مراحل‌‌انجام‌روش‌1-1-5-3

عناصر‌در‌‌سطوحسازی‌ساختاری‌تفسیری،‌به‌دست‌آوردن‌روابط‌درونی‌و‌جتت‌اجرای‌تكنیک‌مدل

‌یک‌سیستم،‌فرآیند‌زیر‌باید‌طی‌شود.

 (تشكیل‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌ساختاری‌SSIM
4) 

                                                           
1 . Warfield 
2 . Singh & Kant 
3 . Chandramowli & et al 
4 . Structural Self Interaction Matrix 
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شده‌و‌جتت‌نشان‌دادن‌ارتباطات‌تشكیلاین‌ماتریس‌برای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌ارتباط‌بین‌عناصر‌

‌كند:ها‌از‌چتار‌علامت‌زیر‌استفاده‌میبین‌آن

Vارتباط‌یک‌طرفه‌از‌‌:iبه‌‌j‌

Aارتباط‌یک‌طرفه‌از‌‌:jبه‌‌i 

Xارتباط‌دو‌طرفه‌از‌‌:iبه‌‌jو‌بالعكس‌‌

Oهیچ‌ارتباطی‌بین‌‌:iو‌‌j(5‌،2113)‌راوی‌و‌شانكار‌وجود‌ندارد‌. 

 

 (تشكیل‌ماتریس‌دریافتی‌اولیه‌RM
2) 

‌قانون‌جای ‌از ‌استفاده ‌با ‌این‌مرحله ‌‌1گداری‌در ‌ماتریس‌5و ،SSIMماتریس‌‌‌ ‌‌1به ‌5و

‌1گداری‌شود.‌قانون‌جایكه‌به‌این‌ماتریس،‌ماتریس‌دریافتی‌اولیه‌گفته‌می‌شودتبدیل‌می

‌به‌شرح‌زیر‌است:‌5و‌

ارتباط‌‌RMباشد‌در‌ماتریس‌‌V(‌در‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-

‌نماییم.ایگزین‌میج‌1را‌با‌عدد‌‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌5را‌با‌عدد‌‌i,jبین‌

ارتباط‌‌RMباشد‌در‌ماتریس‌‌Aدر‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌‌(i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-

‌نماییم.جایگزین‌می‌5را‌با‌عدد‌‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌1را‌با‌عدد‌‌i,jبین‌

ارتباط‌‌RMباشد‌در‌ماتریس‌‌X(‌در‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-

‌نماییم.جایگزین‌می‌5را‌با‌عدد‌‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌5را‌با‌عدد‌‌i,jبین‌

ارتباط‌‌RMباشد‌در‌ماتریس‌‌O(‌در‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-

‌نماییم.جایگزین‌می‌1را‌با‌عدد‌‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌1را‌با‌عدد‌‌i,jبین‌

‌

 تشكیل‌ماتریس‌دریافتی‌نتایی 

‌ ‌عنصر ‌طبق‌خاصیت‌تعدی‌اگر ‌آنجایی‌كه ‌‌iاز ‌عنصر ‌به ‌‌jمنجر ‌عنصر ‌و ‌به‌‌jشود منجر

‌به‌همین‌ترتیب،‌عنصر‌‌kحصول‌عنصر‌ گرددو‌رابطه‌دو‌‌kباید‌منجر‌به‌عنصر‌نیز‌‌iگردد،

نشان‌داده‌ (5*)كنند‌به‌صورت‌متغیر‌كه‌بعد‌از‌به‌كارگیری‌این‌منطق‌با‌هم‌ارتباط‌پیدا‌می

‌این‌می ‌به ‌كه ‌ماتریس‌دریافتی‌میشود ‌كردن‌ماتریس‌گویندمرحله ‌این‌مرحله‌سازگار ‌به .

‌(.2155،‌همكارانشود‌)چاندرامولی‌و‌دریافتی‌اولیه‌نیز‌گفته‌می

‌
                                                           
1 . Ravi & Shankar 
2 . Reachability Matrix 
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 هاتعیین‌سطح‌شاخص 

‌مختلف‌دسته ‌سطوح ‌به ‌نتایی ‌ماتریس‌دریافتی ‌مرحله ‌این ‌تعیین‌بندی‌میدر ‌برای شود.

‌ ‌هر ‌ازای ‌به ‌نتایی، ‌مدل ‌در ‌متغیرها ‌آنسطح ‌از ‌و‌كدام ‌ورودی ‌خروجی، ‌مجموعه ‌سه ها

مجموعه‌خروجی‌شامل‌خود‌متغیر‌و‌سایر‌متغیرهایی‌است‌كه‌از‌‌شود.مسترر‌تشكیل‌می

پدیرند.‌به‌طور‌مشابه،‌مجموعه‌ورودی‌شامل‌خود‌متغیر‌و‌سایر‌متغیرهایی‌آن‌متغیر‌تاثیر‌می

‌مجموعه‌مشترر‌نیز‌است‌كه‌بر‌آن‌متغیر‌تاثیر‌می اشترار‌دو‌مجموعه‌فوق‌است.‌گدارند.

های‌خروجی‌و‌مشترر‌برای‌یک‌متغیر‌یكسان‌باشد‌آن‌متغیر‌در‌بالاترین‌چانچه‌مجموعه

گیرد.‌پس‌از‌تعیین‌سطح‌هر‌یک‌از‌متغیرها،‌متغیر‌مدكور‌كنار‌گداشته‌سطح‌مدل‌قرار‌می

‌سطح ‌و ‌شده ‌تمامی‌متغیرها ‌زمانی‌كه ‌همین‌ترتیب‌تا ‌به ‌متغیرها تعیین‌بندی‌برای‌سایر

‌می ‌تكرار ‌از‌سطح‌شوند، ‌استفاده ‌با ‌نتایی‌متغیرها ‌شكل ‌نتایی، ‌تعیین‌سطح ‌پس‌از شود.

‌.(2113سطوح‌تعیین‌شده‌ترسیم‌خواهد‌شد‌)راوی‌و‌شانكار،‌

‌

 تجزیه‌و‌تحلیل‌قدرت‌نفوذ-(وابستگی‌MICMAC) 

‌بیانگر‌میزان‌قدرت‌نفوذ ‌ماتریس‌دریافتی‌نتایی‌برای‌هر‌عنصر و‌‌5جمع‌سطری‌مقادیر‌در

خواهد‌بود.‌بر‌اساس‌این‌دو‌عامل،‌چتار‌گروه‌از‌‌2جمع‌ستونی‌نشانگر‌میزان‌قدرت‌وابستگی

گروه‌‌(.3و‌مستقل‌3،‌پیوندی4،‌وابسته5شناسایی‌خواهد‌بود‌)متغیرهای‌خود‌مختارعناصر‌قابل‌

اول‌عوامل‌خودمختار،‌كه‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌ضعیف‌دارند.‌این‌عوامل‌تا‌حدودی‌از‌سایر‌

عوامل‌مجزا‌هستند.‌گروه‌دوم‌عوامل‌وابسته،‌كه‌قدرت‌نفوذ‌ضعیف‌اما‌وابستگی‌بالایی‌دارند.‌

نه‌گروه‌سوم‌شامل‌عوامل‌پیوندی،‌كه‌قدرت‌نفوذ‌بالا‌و‌وابستگی‌بالایی‌دارند.‌در‌واقع‌هر‌گو

شود،‌و‌گروه‌چتارم‌عوامل‌مستقل،‌عملی‌روی‌این‌عوامل‌باعث‌تغییر‌بر‌روی‌سایر‌عوامل‌می

-كه‌از‌قدرت‌نفوذ‌بالا‌و‌وابستگی‌پایینی‌برخودار‌هستند،‌اصطلاحا‌عوامل‌كلیدی‌خوانده‌می

‌می ‌قرار ‌پیوندی ‌یا ‌مستقل ‌گروه ‌دو ‌از ‌یكی ‌در ‌عوامل ‌این ‌كه ‌است ‌واضح گیرند‌شوند.

‌(.2155و‌همكاران،‌)چاندرامولی‌

‌  

                                                           
1 . Driving Power 
2 . Dependence Power 
3 . Autonomous Variables 
4 . Dependent Variables 
5 . Connective Variables 
6 . Connective Variables 
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 فصل چهارم:
‌

 ها و نتایج پژوهشیافته
‌
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‌مقدمه‌.1-4

‌روش ‌از ‌پژوهش، ‌اصلی ‌سوال ‌به ‌پاسخ ‌برای ‌پژوهشگر ‌بخش، ‌این ‌تحلیل‌در ‌و های‌مختلف‌تجزیه

مورد‌تعبیر‌و‌تفسیر‌قرار‌گرفته‌ها،‌نتایج‌بدست‌آمده‌استفاده‌كرده‌است.‌بعد‌از‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده

ی‌مورد‌استفاده‌جمع‌آوری‌شد.‌این‌اطلاعات‌در‌است.‌اطلاعات‌مورد‌نیاز‌برای‌پژوهش‌از‌پرسشنامه

های‌آماری‌مناسب‌با‌توجه‌به‌اهداف‌اصلی‌پژوهش،‌تجزیه‌و‌تحلیل‌محیط‌نرم‌افزاری‌با‌اعمال‌آزمون

‌باطی‌ارائه‌گردید.گردید‌و‌نتایج‌در‌دو‌بخش‌آمار‌توصیفی‌و‌آمار‌استن

‌‌

‌های‌تحقیقاوف‌:‌توصیف‌یافته

توصیفی‌متغیرهای‌اصلی‌تحقیق‌با‌استفاده‌از‌جدول‌و‌نمودار‌بررسی‌شده‌های‌در‌این‌بخش‌شاخص

‌مصاحبه‌است. ‌افراد ‌اینكه ‌به ‌توجه ‌)با ‌پاسخبخش‌شونده ‌و ‌ساختاری‌كیفی( ‌پرسشنامه ‌به دهنده

جدول‌در‌هر‌بخش‌بسنده‌شده‌یک‌‌ارائه‌تنتا‌بهكمی(‌یكسان‌بودند‌در‌این‌بخش‌بخش‌تفسیری‌)

 است.

‌جنریت‌.2-4

 جنسیت‌بر‌اساس‌كنندگانمشاركتتوزیع‌فراوانی‌:‌‌5–‌4جدول‌

 جنسیت تعداد درصد

 مرد 11 3/33

 زن 5 4/55

 کل 15 511

 
 

‌
‌بر‌اساس‌جنسیت‌كنندگانمشاركتدرصد‌فراوانی‌:‌‌5-‌‌4شكل

0

20

40

60

80

100

‌مرد ‌زن ‌كل

66/6 

33/4 

100 
 جنسیت
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‌سن‌.3-4

سال‌قرار‌دارند‌و‌بعد‌‌41الی‌‌51ی‌سنی‌در‌رده‌كنندگانمشاركتتر‌بر‌اساس‌نتایج‌بدست‌آمده‌بیش

‌.زیع‌شده‌استسال‌تو‌31الی‌‌41از‌آن‌بیشترین‌فراوانی‌در‌گروه‌سنی‌

‌
‌سن‌بر‌اساسكنندگان‌مشاركت:‌توزیع‌فراوانی‌‌2–‌4جدول‌

‌درصد‌تعداد‌سن

‌‌8‌5/35سال‌41-31

‌‌3‌41سال‌51-41

‌‌5‌7/3سال‌51ر‌از‌یشتب

‌‌53‌511کل

‌

 

‌سن‌بر‌اساس‌كنندگانمشاركت:‌درصد‌فراوانی‌‌2–‌‌4شكل

‌تحصیلات‌.4-4

‌(‌بود.%‌5/75)‌فوق‌لیسانسها‌مربوط‌به‌مدرر‌ین‌توزیع‌دادهبر‌اساس‌نتایج‌بدست‌آمده‌بیشتر
 
 
 
 

‌

0

20

40

60

80

100

‌سال‌51‌-‌41 ‌سال‌41‌-‌31 ‌سال‌31بیشتر‌از‌ ‌كل

53/3 

40 

6/7 

 سن 100
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‌تحصیلات‌بر‌اساس‌كنندگانمشاركتفراوانی‌:‌توزیع‌‌5–‌4جدول‌

‌درصد‌تعداد‌تحصیلات

‌‌5‌7/3ویرانس

‌‌55‌5/75فوق‌ویرانس

‌‌5‌21دکتری

‌‌53‌511کل

‌

‌

‌تحصیلات‌بر‌اساس‌كنندگانمشاركت:‌درصد‌فراوانی‌‌5–‌‌4شكل

‌رشته‌تحصیلی‌.5-4

‌ ‌اساس‌نتایج‌بدست‌آمده ‌علوم‌‌كنندگانمشاركت‌%‌7/83بر ‌تربیت‌بدنی‌و دارای‌مدرر‌مرتبط‌با

‌.داشتند‌با‌این‌رشته‌را‌ی‌تحصیلی‌غیرمرتبطرشته‌كنندگانمشاركت‌%‌5/55ورزشی‌بودند‌و‌

‌
‌بر‌اساس‌رشته‌تحصیلی‌كنندگانمشاركتتوزیع‌فراوانی‌:‌‌‌4–‌4جدول‌

‌درصد‌تعداد‌رشته‌تحصیلی

‌‌55‌7/83تربیت‌بدنی

‌‌2‌5/55تربیت‌بدنی‌غیر

‌‌53‌511کل

0

20

40

60

80

100

‌لیسانس ‌فوق‌لیسانس ‌دكتری ‌كل

6/7 

73/3 

20 

100 

 تحصیلات
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‌

‌

‌تحصیلی‌بر‌اساس‌رشته‌كنندگانمشاركت:‌درصد‌فراوانی‌‌4–‌‌4شكل

‌سابقه‌کار‌‌.‌6–‌4

‌بود.(‌%‌4/35سال‌)‌21الی‌‌55ها‌مربوط‌به‌سابقه‌كار‌یج‌بدست‌آمده‌بیشترین‌توزیع‌دادهبر‌اساس‌نتا

‌
‌سابقه‌كار‌بر‌اساس‌كنندگانمشاركت:‌توزیع‌فراوانی‌‌3–‌4جدول‌

‌درصد‌تعداد‌سابقه‌کار

‌‌5‌21سال‌11کمتر‌از‌

‌‌8‌4/35سال‌‌21-11

‌‌4‌3/23سال‌21بالاتر‌از‌

‌‌53‌511کل

‌

0

20

40

60

80

100

‌تربیت‌بدنی ‌غیر‌تربیت‌بدنی ‌كل

86/7 

13/3 

100 

 رشته تحصیلی
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‌

‌سابقه‌كار‌بر‌اساس‌كنندگانمشاركت:‌درصد‌فراوانی‌‌3–‌‌4شكل

‌

‌های‌تحقیقب‌:‌استنباط‌یافته

ول‌و‌نمودار‌بررسی‌شده‌رهای‌اصلی‌تحقیق‌با‌استفاده‌از‌جدهای‌استنباطی‌متغیدر‌این‌بخش‌شاخص

 است.

‌سازمانی‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومیطراحی‌مدل‌ساختاری‌تفریری‌‌.‌7–‌4

ای‌از‌عناصر‌متفاوت‌در‌قالب‌این‌مدل‌یک‌رویكرد‌فرآیند‌یادگیری‌تعاملی‌است‌كه‌در‌آن‌مجموعه

شوند‌و‌در‌واقع‌با‌استفاده‌از‌آن‌تاثیر‌یک‌متغیر‌بر‌دیگر‌یک‌مدل‌سیستماتیک‌جامع‌ساختاردهی‌می

‌بررسی‌می ‌متغیرها ‌این‌رویكرد‌میگردد. ‌از ‌استفاده ‌با ‌را‌‌توانبه‌عبارت‌دیگر، روابط‌میان‌متغیرها

‌ ‌این‌عاملشناسایی‌نمود ‌مدل‌ساختاری‌تفسیری‌از ‌اساس‌و ‌بر ‌را ‌نتایت‌متغیرها ‌در ‌و ‌داد ‌ارائه ها

‌بندی‌نمود.قدرت‌نفوذ‌و‌میزان‌وابستگی‌طبقه

‌گردد.سازی‌ساختاری‌تفسیری‌تشریح‌میدر‌اینجا‌فرآیند‌مدل

‌.‌شناسایی‌متغیرهای‌مرتبط‌با‌مرئله1-7-4

‌بررسی‌مطالعات‌گدشته‌و‌دریافت‌نظر‌كارشناسان‌‌ پس‌از‌‌و‌خبرگان‌صورت‌پدیرفت.این‌مرحله‌با

ی‌زیادی‌از‌مفاهیم‌در‌مجموعه‌،های‌عمیق‌نیمه‌ساختاریافته‌با‌كارشناسان‌و‌خبرگانانجام‌مصاحبه

باز‌حاصل‌گردید.‌در‌گام‌بعدی‌‌كد‌53ها،‌و‌ادغام‌آن‌تلخیصكه‌پس‌از‌قالب‌كدگداری‌باز‌بدست‌آمد‌

‌3-4شماره‌مقوله‌اصلی‌حاصل‌شد‌كه‌این‌عوامل‌در‌قالب‌جدول‌‌8تعداد‌‌و‌در‌سطحی‌بالاتر‌از‌انتزاع

‌.قابل‌مشاهد‌است

0

20

40

60

80

100

‌سال‌51كمتر‌از‌ ‌سال‌21‌-‌55 ‌سال‌25بالاتر‌از‌ ‌كل

20 

53/4 

26/6 

100 
 سابقه کار
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‌

‌بندی‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی:‌كدهای‌اولیه‌و‌مقوله‌3–‌4جدول‌

‌ماخذ ‌فروانی ‌کدهای‌باز  کدهای‌محوری

P1, P5, P9 5‌  كم‌بین‌مدیر‌و‌كاركنانتعامل‌

‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب

P1,  P5,  P6,  P9,  P15 3‌  عدم‌ثبات‌در‌سمت‌شغلی

P5,  P10,  P12,  P14 4‌  عدم‌تفویض‌اختیار

P5 5‌  عدم‌اعتمادسازی

P2,  P4,  P5,  P6,  P9,  

P11,  P12,  P14,  P15 
9‌  انتقادناپدیری‌و‌عدم‌مشورت

همكاران‌سفیدچیان‌و‌

(؛‌موسوی‌و‌5593)

(؛‌5593همكاران‌)

حیدری‌و‌همكاران‌

(5595)‌

5‌ ‌سازیضعف‌در‌فرآیند‌اجتماعی

  ,‌P1,  P2,  P4,  P5,  P7انتصابات‌ناشایست

P9,  P12,  P13,  P14 
9‌  عدم‌شایسته‌سالاری

P2,  P3,  P5,  P6,  P9,  

P12,  P14 
7‌  گریپارتی‌بازی‌و‌لابی

P5,  P9,  P11 5‌  پروریتوجتی‌به‌جانشینبی

P2,  P3,  P4,  P5,  P7,  

P11,  P12,  P13,  P14 
9‌  گراییعدم‌تخصص

P4,  P5,  P7,  P11,  

P12,  P13 
3‌  سابقه‌و‌تجربه‌كاری‌كم

 منابع‌انسانی‌ناكارامد

P4,  P5,  P11,  P12 4‌  فقدان‌آگاهی‌و‌دانش

سفیدچیان‌و‌همكاران‌

(،‌موسوی‌و‌5593)

(،‌5593)‌همكاران

‌(5583كوثری‌)

5‌ ‌سازمان‌و‌فرد‌ارزشی‌تناسب‌عدم

سفیدچیان‌و‌همكاران‌

(،‌موسوی‌و‌5593)

(،‌5593همكاران‌)

حیدری‌و‌همكاران‌

(5595)‌

5‌ ‌پدیریضعف‌در‌جامعه

P3,  P5,  P12,  P14 4‌  های‌كاری‌پائینها‌و‌متارتقابلیت

P2,  P3,  P5,  P14,  

P15 
3‌  شغله‌بودنمشكلات‌مالی‌و‌دو‌

P1,  P5,  P7,  P9,  P10, 

 P12,  P14 
7‌  هاتوزیع‌نامتعادل‌مسئولیت

 تبعیض‌در‌سازمان

P1,  P4,  P7,  P8,  P9,  

P13,  P14 
7‌  دهی‌ناعادلانهسیستم‌پاداش

P2,  P5,  P6,  P7,  P8,  

P9,  P12,  P13,  P14 
9‌  هاتمایز‌در‌پرداخت

P1,  P2,  P5,  P9,  P13, 

 P14 
3‌  نظارت‌و‌ارزیابی‌ناكارآمد

P1,  P3,  P10,  P15 4‌  هاموازی‌كاری‌سازمان

‌P3,  P5,  P12 5 وابستگی‌به‌دولت  عدم‌فعالیت‌بخش‌خصوصی

P1,  P3,  P5,  P8,  P9,  

P10,  P12 
 وابستگی‌مالی‌سازمان‌به‌دولت 7
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‌
‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌.‌تشکیل‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌ساختاری2-7-4

‌به‌دو‌و‌زوجی‌باهم‌بررسی‌می ‌این‌مرحله‌متغیرهای‌مسئله‌به‌صورت‌دو با‌‌دهندهشوند‌و‌پاسخدر

جدول‌تشكیل‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌‌پردازد‌كهیین‌روابط‌بین‌متغیرها‌میاستفاده‌از‌نمادهای‌زیر‌به‌تع

‌.باشدمی‌7-4جدول‌شماره‌‌به‌شرحساختاری‌

Vارتباط‌یک‌طرفه‌از‌:‌iبه‌‌j‌

Aارتباط‌یک‌طرفه‌از‌‌:jبه‌‌i 

Xارتباط‌دو‌طرفه‌از‌‌:iبه‌‌jو‌بالعكس‌‌

Oهیچ‌ارتباطی‌بین‌‌:iو‌‌j(.5‌،2113وجود‌ندارد‌)‌راوی‌و‌شانكار‌‌

‌

                                                           
1 . Ravi & Shankar 

P1,  P3,  P4,  P5,  P13 3‌  دخالت‌سیاسی‌در‌ورزش

همكاران‌جانسون‌و‌

(2155)‌
5‌  تلاطم‌تكنولوژیک

 سنت‌گرایی‌مدیران
P2,  P5,  P7,  P9,  P12 3‌  توجتی‌به‌علم‌و‌پژوهشبی

P3,  P5,  P11,  P12 4‌  فقدان‌آمایش‌سرزمین

مظلومی‌و‌سفیدچیان‌

(،‌سفیدچیان‌5594)

(،‌كوثری‌5593)

(5583)‌

5‌ ‌ضعف‌در‌هنجارهای‌كاری

 ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌ای

(،‌5593)سفیدچیان‌

مظلومی‌و‌سفیدچیان‌

(،‌كوثری‌5594)

(5583)‌

5‌ ‌تعارض‌در‌هنجارهای‌موجود

مظلومی‌و‌سفیدچیان‌

(،‌كوثری‌5594)

(5583)‌
2‌ ‌ابتام‌و‌كژفتمی‌در‌هنجارها

‌(5593سفیدچیان‌) 5‌ ‌عدم‌التزام‌به‌هنجارهای‌سازمان

موسوی‌و‌همكاران‌

(،‌كوثری‌5593)

(5583)‌
2‌ ‌كار‌فقدان‌هنجارهای‌مشترر‌در

‌فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب

سفیدچیان‌و‌همكاران‌

(5593)‌
5‌  وسیله‌و‌هدف‌ناسازگاری

P1,  P6,  P13,  P15 4‌  های‌ناسالمرقابت

P5,  P12 2‌  قانون‌گریزی

P1,  P2,  P4,  P5,  P7,  

P8,  P9,  P10,  P12,  

P13,  P14‌
55‌  گریزیتعتدی‌به‌كار‌و‌مسئولیتبی
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‌:‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌ساختاری‌اولیه‌7–‌4جدول‌
ب
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‌نماد  متغیرها

       5 

V 

 A فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب

X 

O 

      5 

4 V 

 ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌ای
4 A 

7 X 

1 O 

     5 

7 7 V 

 سنت‌گرایی‌مدیران
3 5 A 

2 3 X 

5 1 O 

    5 

8 8 7 V 

 وابستگی‌به‌دولت
5 2 3 A 

5 5 5 X 

5 2 1 O 

   5 

5 4 4 3 V 

 تبعیض‌در‌سازمان
3 3 7 2 A 

5 5 4 7 X 

4 4 1 1 O 

  5 

2 5 5 3 5 V 

 ناكارامدمنابع‌انسانی‌
3 7 3 4 4 A 

8 3 4 3 7 X 

1 2 2 1 5 O 

 5 

8 5 3 5 4 3 V 

 انتصابات‌ناشایست
5 3 7 3 5 2 A 

3 7 5 7 3 8 X 

1 1 1 2 2 1 O 

5 
4 4 7 4 5 4 5 V 

‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب
5 4 2 3 5 4 2 A 
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‌نماد  متغیرها

8 7 3 5 3 3 8 X 

1 1 1 5 4 2 2 O 

‌

ماتریس‌‌نماییم.در‌هر‌سلول‌اقدام‌به‌نگارش‌جدول‌نتایی‌در‌این‌بخش‌میبعد‌از‌محاسبه‌فراوانی‌

‌.باشدمی‌8-4مطابق‌جدول‌ساختاری‌نتایی‌خود‌تعاملی‌

‌:‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌ساختاری‌نتایی‌8–‌4جدول‌
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 متغیرها

 فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب 5       

      5 X ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌ای 

     5 V V سنت‌گرایی‌مدیران 

    5 V V V وابستگی‌به‌دولت 

   5 A A A X تبعیض‌در‌سازمان 

  5 X A A X X انسانی‌ناكارامد‌منابع 

 5 V X A X X X انتصابات‌ناشایست 

5 X X V A X X X سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب‌

 سترسی‌اوویه.‌تشکیل‌ماتریس‌د3-7-4

SSIM،‌ماتریس‌5و‌‌1گداری‌در‌این‌مرحله‌با‌استفاده‌از‌قانون‌جای
-تبدیل‌می‌5و‌‌1به‌ماتریس‌‌5

‌قانون‌جایاولیه‌گفته‌میشود‌كه‌به‌این‌ماتریس،‌ماتریس‌دریافتی‌ به‌شرح‌زیر‌‌5و‌‌1گداری‌شود.

‌است:

                                                           
1 . Self Structural Interaction Matrix 
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RMباشد‌در‌ماتریس‌‌V(‌در‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-
را‌‌i,jبین‌‌ارتباط‌5

‌نماییم.جایگزین‌می‌1را‌با‌عدد‌‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌5با‌عدد‌

را‌‌i,jارتباط‌بین‌‌RMباشد‌در‌ماتریس‌‌A(‌در‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-

‌نماییم.جایگزین‌می‌5را‌با‌عدد‌‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌1با‌عدد‌

را‌‌i,jارتباط‌بین‌‌RMباشد‌در‌ماتریس‌‌X(‌در‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-

‌نماییم.جایگزین‌می‌5د‌را‌با‌عد‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌5با‌عدد‌

را‌‌i,jارتباط‌بین‌‌RMباشد‌در‌ماتریس‌‌O(‌در‌ماتریس‌خود‌تعاملی‌i,jاگر‌ارتباط‌بین‌دو‌عنصر‌)‌-

‌نماییم.جایگزین‌می‌1را‌با‌عدد‌‌j,iو‌بالعكس‌ارتباط‌بین‌‌1با‌عدد‌

‌:‌ماتریس‌دسترسی‌اولیه‌9–‌4جدول‌
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 متغیرها

 فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب 5 5 1 1 5 5 5 5

 ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌ای 5 5 1 1 5 5 5 5

 سنت‌گرایی‌مدیران 5 5 5 1 5 5 5 5

 وابستگی‌به‌دولت 5 5 5 5 5 5 5 5

 تبعیض‌در‌سازمان 5 1 1 1 5 5 5 1

 منابع‌انسانی‌ناكارامد 5 5 1 1 5 5 1 5

 انتصابات‌ناشایست 5 5 5 1 5 5 5 5

‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب 5 5 5 1 5 5 5 5

 

‌نهایی.‌تشکیل‌ماتریس‌دسترسی‌4-7-4

‌انتقال ‌نمودن ‌وارد ‌با ‌بدست‌آمد، ‌اولیه ‌ماتریس‌دسترسی ‌كه ‌آن ‌پپس‌از ‌،روابط‌متغیرهادیری‌در

آن‌ rijهای‌این‌یک‌ماتریس‌مربعی‌است‌كه‌هر‌یک‌از‌درایه‌آید.ماتریس‌دسترسی‌نتایی‌بدست‌می

با‌هر‌طولی‌دسترسی‌داشته‌باشد‌و‌در‌غیر‌این‌صورت‌برابر‌با‌صفر‌‌‌rjبه‌عنصر‌‌riهنگامی‌كه‌عنصر‌

‌است.

                                                           
1 . Reachability Matrix 
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كه‌در‌آن‌ماتریس‌مجاورت‌را‌به‌‌است‌5اویلرروش‌بدست‌آوردن‌ماتریس‌دسترسی‌با‌استفاده‌از‌نظریه‌

‌در‌صورت‌تغی‌كنیمماتریس‌واحد‌اضافه‌می های‌ماتریس‌به‌یر‌نكردن‌درایهو‌سپس‌این‌ماتریس‌را

‌رسانیم.می‌nتوان‌

‌دهد:ر‌روش‌تعیین‌ماتریس‌دسترسی‌را‌با‌استفاده‌از‌ماتریس‌مجاورت‌نشان‌میفرمول‌زی

 ‌A+I       ‌‌‌‌‌‌‌‌         مرحله‌اول:

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌M= (A+I)دوم:‌مرحله
n‌

‌ماتریس‌دسترسی‌نتایی‌است.‌Mماتریس‌همانی‌و‌‌Iماتریس‌دسترسی‌اولیه،‌‌Aماتریس‌

‌باشد‌كه‌بر‌این‌اساس‌داریم:‌‌2عملیات‌به‌توان‌رساندن‌ماتریس‌باید‌طبق‌قاعده‌بولین

11= 1,                        1+1=1‌
‌

‌:‌ماتریس‌دسترسی‌نتایی‌51–‌4جدول‌
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 متغیرها

 فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب 5 5 5* 1 5 5 5 5 7

 ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌ای 5 5 5* 1 5 5 5 5 7

 سنت‌گرایی‌مدیران 5 5 5 1 5 5 5 5 7

 وابستگی‌به‌دولت 5 5 5 5 5 5 5 5 8

 تبعیض‌در‌سازمان 5 5* 5* 1 5 5 5 5* 7

 منابع‌انسانی‌ناكارامد 5 5 5* 1 5 5 5* 5 7

 انتصابات‌ناشایست 5 5 5 1 5 5 5 5 7

7‌ ‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب 5 5 5 1 5 5 5 5

‌ 8‌ ‌وابرتگیقدرت‌ 8 8 8 5 8 8 8

‌بندی‌سطحبخش.‌5-7-4

های‌دسترسی‌نتایی،‌مجموعه‌خروجی‌و‌ورودی‌برای‌هر‌متغیر‌مرحله،‌با‌استفاده‌از‌ماتریسدر‌این‌

‌شود.آید.‌مجموعه‌خروجی‌و‌ورودی‌برای‌یک‌متغیر‌به‌صورت‌زیر‌تعریف‌میبدست‌می

                                                           
1 . Euler, L 
2 . Bolin Rule 
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.‌برای‌تعیین‌گیردمی‌تكه‌از‌آن‌جزء‌نشث‌مجموعه‌خروجی‌یک‌متغیر:‌شامل‌اجزایی‌از‌سیستم‌است

های‌این‌سطر‌‌"5"تعداد‌‌سطر‌مربوط‌به‌آن‌را‌باید‌بررسی‌كرد.‌،خر‌مربوط‌به‌هر‌جزءمجموعه‌متث

‌شود.داری‌است‌كه‌از‌آن‌جزء‌خارج‌میخطوط‌جتت‌هدهندنشان

شود.‌برای‌تعیین‌یک‌متغیر:‌شامل‌اجزایی‌از‌سیستم‌است‌كه‌به‌آن‌جزء‌منتتی‌می‌مجموعه‌ورودی

دهنده‌های‌این‌ستون،‌نشان‌"5"شود.‌تعداد‌ستون‌مربوط‌به‌آن‌بررسی‌می‌،متقدم‌هر‌جزءمجموعه‌

‌شود.داری‌است‌كه‌به‌آن‌جزء‌وارد‌میخطوط‌جتت

ها‌برای‌هر‌یک‌از‌متغیرها‌تعیین‌اشترار‌این‌مجموعه‌،های‌ورودی‌و‌خروجیپس‌از‌تعیین‌مجموعه

‌آید.می‌ر‌بدستشود.‌از‌این‌طریق‌مجموعه‌مشترر‌برای‌هر‌متغیمی

‌مشترر‌آن ‌و ‌خروجی ‌مجموعه ‌كه ‌سلسله‌متغیرهایی ‌از ‌سطح ‌بالاترین ‌در ‌باشند، ‌مشابه ‌كاملا ها

‌می ‌قرار ‌تفسیری ‌ساختاری ‌مدل ‌مراتب ‌یافتن ‌منظور ‌به ‌تشكیلگیرند. ‌بعدی‌اجزای ‌سطح دهنده

مربوط‌‌شود‌و‌عملیاتسیستم‌اجزای‌بالاترین‌سطح‌آن‌در‌محاسبات‌ریاضی‌جدول‌مربوط‌حدف‌می

شود.‌این‌عملیات‌تا‌آن‌به‌تعیین‌اجزای‌سطح‌بعدی‌مانند‌روش‌تعیین‌اجزای‌بالاترین‌سطح‌انجام‌می

‌دهنده‌كلیه‌سطوح‌سیستم‌مشخص‌شوند.شود‌كه‌اجزای‌تشكیلجا‌تكرار‌می

‌
‌تعیین‌عوامل‌سطح‌اول‌در‌سلسله‌مراتب‌مدل‌ساختاری‌تفسیری:‌‌55–‌4جدول‌

  مجموعه‌خروجی دیمجموعه‌ورو مجموعه‌مشترر سطح

5 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،

8) 

(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
 فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب (5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،8)

5 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،

8) 

(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
 ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌ای (5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،8)

5 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،

8) 

(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
 سنت‌گرایی‌مدیران (5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،8)

 (4) (4) 
(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
 وابستگی‌به‌دولت

5 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،

8) 

(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
 تبعیض‌در‌سازمان (5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،8)

5 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،

8) 

(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
 انسانی‌ناكارامدمنابع‌ (5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،8)

5 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،

8) 

(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
 انتصابات‌ناشایست (5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،8)

5 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،

8) 

(5‌،2‌،5‌،4‌،3‌،3‌،7‌،

8) 
(5‌،2‌،5‌،3‌،3‌،7‌،8) 

سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌

‌نامناسب

‌
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)فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب،‌ضعف‌در‌اخلاق‌شود‌كه‌عوامل‌با‌توجه‌به‌نتایج‌بدست‌آمده‌مشخص‌می

‌ای،‌سنتحرفه ‌انتصابات‌ناشایست‌و‌سبک‌منابع‌انسانی‌ناكارآمد‌تبعیض‌در‌سازمان،گرایی‌مدیران، ،

بدین‌ترتیب‌با‌حدف‌این‌عوامل،‌باشند.‌مربوط‌به‌سطح‌اول‌اثرگداری‌می‌(رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب

‌شود.از‌سر‌گرفته‌می‌محاسبات‌مجدداً

‌
‌در‌سلسله‌مراتب‌مدل‌ساختاری‌تفسیری‌دوم:‌تعیین‌عوامل‌سطح‌‌52–‌4جدول‌

  مجموعه‌خروجی مجموعه‌ورودی مجموعه‌مشترر سطح

 وابستگی‌به‌دولت (4) (4) (4) 2

‌

)وابستگی‌به‌دولت(‌مربوط‌به‌سطح‌دوم‌‌عاملشود‌كه‌بدست‌آمده‌مشخص‌میبا‌توجه‌به‌نتایج‌

‌اثرگداری‌است.

‌اوویه‌و‌نهایی‌ساختاری‌تفریری.‌رسم‌مدل‌6-7-4

در‌این‌مرحله‌با‌توجه‌به‌سطوح‌متغیرها‌و‌ماتریس‌دسترسی‌نتایی‌یک‌مدل‌اولیه‌رسم‌و‌از‌طریق‌

‌آید.ها‌در‌مدل‌اولیه‌مدل‌نتایی‌بدست‌میپدیریحدف‌انتقال

‌نتایی‌دو‌سطحی‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌.‌مدل3-‌4شكل
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‌(MICMACتجزیه‌و‌تحلیل‌قدرت‌نفوذ‌و‌میزان‌وابرتگی‌)نمودار‌.‌7-7-4

‌این‌مرحله ‌طبقه‌در ‌گروه ‌چتار ‌در ‌اولین‌گروهبندی‌میمتغیرها شامل‌متغیرهای‌خودمختار‌‌شوند.

‌این‌متغیرها‌تا‌حدودی‌از‌سایر‌متغیرها‌شود‌كه‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌ضعیفی‌دارند(‌می5)ناحیه‌ .

شود‌را‌شامل‌می‌(2ناحیه‌.‌گروه‌دوم،‌متغیرهای‌وابسته‌)دندار‌با‌یكدیگر‌ارتباط‌كمیمجزا‌هستند‌و‌

‌ ‌متغیرهای‌پیوندی‌)ناحیه ‌سوم، ‌گروه ‌وابستگی‌بالایی‌برخوردارند. ‌ضعیف‌اما ‌قدرت‌نفوذ ‌از (‌5كه

متغیرها‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌بالایی‌دارند.‌در‌واقع‌هر‌گونه‌عملی‌بر‌روی‌این‌متغیرها‌هستند.‌این‌

‌ب ‌تغییرمنجر ‌می‌در‌ه ‌متغیرها ‌متغیرهاسایر ‌چتارم، ‌گروه ‌‌یشود. ‌می4مستقل‌)ناحیه ‌این‌( باشند.

‌بالایی‌ ‌نفوذ ‌قدرت ‌از ‌كه ‌متغیرهایی ‌برخوردارند. ‌پایینی ‌وابستگی ‌و ‌بالا ‌نفوذ ‌قدرت ‌از متغیرها

‌می ‌متغیرهای‌كلیدی‌خوانده ‌برخوردارند‌اصطلاحا ‌یكی‌از ‌در ‌این‌متغیرها ‌واضح‌است‌كه دو‌شوند.

در‌هر‌سطر‌و‌‌"5"های‌گیرند.‌از‌طریق‌جمع‌كردن‌ورودیجای‌میتقل‌یا‌پیوندی‌گروه‌متغیرهای‌مس

‌بدست‌می ‌متغیرها ‌وابستگی ‌میزان ‌و ‌نفوذ ‌قدرت ‌ستون ‌بر ‌نفوذآید. ‌قدرت ‌نمودار ‌اساس، -همین

‌شود.وابستگی‌ترسیم‌می

‌

‌
‌وابستگی‌ابعاد‌ماتریس-قدرت‌نفوذ:‌‌55–‌4جدول‌
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 ابعاد

 نفوذقدرت‌ 7 7 7 8 7 7 7 7

 وابستگیقدرت‌ 8 8 8 5 8 8 8 8

‌

‌

‌گردد.بر‌آنومی‌سازمانی‌ترسیم‌می‌موثرمختصات‌مربوط‌به‌عوامل‌‌،‌نقاط54-4شماره‌جدول‌در‌
‌

‌قاط‌مختصات‌مربوط‌به‌عواملن:‌‌54–‌4جدول‌

‌ردیف متغیرها نقاط‌مختصاتی ناحیه‌در‌نمودار

‌5 فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب 7‌،8 ناحیه‌پیوندی

‌2 ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌ای 7‌،8 پیوندیناحیه‌

‌5 سنت‌گرایی‌مدیران 7‌،8 پیوندیناحیه‌
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‌4 وابستگی‌به‌دولت 8‌،5 ناحیه‌مستقل

‌3 تبعیض‌در‌سازمان 7‌،8 پیوندیناحیه‌

‌3 منابع‌انسانی‌ناكارامد 7‌،8 پیوندیناحیه‌

‌7 انتصابات‌ناشایست 7‌،8 پیوندیناحیه‌

‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب 7‌،8 پیوندیناحیه‌ 8‌

‌

‌ ‌مشخص‌شدن ‌قدرت‌پس‌از ‌نمودار ‌بعد ‌مرحله ‌عوامل‌در وابستگی‌-نفوذنقاط‌مختصات‌مربوط‌به

‌گردد.ترسیم‌می

‌وابستگی-قدرت‌نفوذ‌.‌نمودار7-‌4شكل

‌بندیجمع‌.‌8–‌4

در‌این‌فصل‌مدل‌نتایی‌دو‌سطحی‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌با‌استفاده‌از‌

نظران‌مرتبط‌ترسیم‌گردید.‌حل‌مدل‌به‌صورت‌گام‌به‌گام‌و‌بر‌اساس‌روش‌نظر‌خبرگان‌و‌صاحب

‌ ‌فصل‌سوم‌صورت‌پدیرفت. ‌در ‌قدرت‌نفوذتشریح‌شده ‌ترسیم‌-همچنین‌نمودار وابستگی‌عوامل‌نیز

(،‌توزیع‌عوامل‌شناسایی‌شده‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌4-7با‌توجه‌به‌نتایج‌حاصل‌در‌نمودار‌)‌.گردید

‌ماتریس‌قدرت‌نف ‌دسته-وذدر است‌«‌متغیرهای‌خودمختار»ی‌اول‌شامل‌وابستگی‌قابل‌رویت‌است.

باشند.‌این‌عوامل‌تاحدودی‌از‌سایر‌عوامل‌مجزا‌هستند‌و‌كه‌دارای‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌ضعیف‌می

دومین‌«‌متغیرهای‌وابسته»ارتباطات‌كمی‌دارند.‌در‌پژوهش‌حاضر‌متغیری‌در‌این‌دسته‌قرار‌نگرفت.‌
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باشند.‌در‌پژوهش‌حاضر‌متغیری‌در‌ه‌دارای‌قدرت‌نفوذ‌كم،‌ولی‌وابستگی‌شدید‌میدسته‌هستند‌ك

‌ ‌سوم ‌دسته ‌نگرفت. ‌قرار ‌دسته ‌پیوندی»این ‌متغیرهای ‌وابستگی‌« ‌و ‌نفوذ ‌دارای‌قدرت ‌كه هستند

‌حرفه ‌اخلاق ‌در ‌ضعف ‌نامناسب، ‌فرهنگ‌سازمانی ‌متغیرهای ‌پژوهش‌حاضر ‌در ‌هستند. ای،‌زیادی

‌انتصابات‌ناشایست‌و‌سبک‌رهبری‌و‌گرایی‌مدیران،‌تسنت بعیض‌در‌سازمان،‌منابع‌انسانی‌ناكارآمد،

مدیریت‌نامناسب‌در‌این‌دسته‌قرار‌گرفتند.‌در‌واقع‌هر‌گونه‌عاملی‌بر‌این‌متغیرها‌اعمال‌شود‌سبب‌

هستند‌كه‌دارای‌قدرت‌نفوذ‌«‌متغیرهای‌مستقل»شود.‌چتارمین‌دسته‌شامل‌تغییر‌سایر‌متغیرها‌می

كند‌و‌اصطلاحا‌عوامل‌باشند.‌این‌دسته‌به‌عنوان‌زیربنای‌مدل‌عمل‌میوابستگی‌ضعیف‌می‌قوی،‌ولی

ها‌تاكید‌كرد.‌وابستگی‌به‌شوند‌و‌برای‌شروع‌كاركرد‌سیستم‌باید‌در‌وهله‌اول‌بر‌آنكلیدی‌نامیده‌می

‌ ‌گرفت. ‌قرار ‌این‌دسته ‌اساس‌یافته‌دردولت‌در ‌نتیجهفصل‌بعدی‌بر و‌‌گیری‌شدههای‌فصل‌حاضر

‌پیشنتادات‌كاربردی‌ارائه‌خواهد‌شد.

‌
‌  
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‌مقدمه‌.1-5

ی‌گیری‌و‌ارائههای‌پژوهش،‌بحث‌و‌نتیجه‌ی‌پژوهش،‌تحلیل‌متنی‌یافتهی‌خلاصهفصل‌حاضر‌به‌ارائه

ای‌از‌پژوهش‌حاضر‌ارائه‌شده‌است.‌پژوهشی‌اختصاص‌دارد.‌به‌همین‌منظور‌ابتدا‌خلاصهپیشنتادات‌

گیری‌در‌مورد‌آن‌پرداخته‌شده‌است.‌در‌پایان‌نیز‌با‌ها‌و‌بحث‌و‌نتیجهسپس‌به‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده

‌ه‌است.‌ها،‌بحث‌و‌بررسی‌انجام‌و‌پیشنتاداتی‌به‌سایر‌محققین‌ارائه‌شداستفاده‌از‌تحلیل‌كیفی‌یافته

‌تحقیقخلاصه‌‌.2-5

ریزی‌و‌توسعه‌ورزش‌بر‌به‌عنوان‌یک‌سازمان‌ورزشی،‌نقش‌متمی‌در‌برنامهادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌

‌ ‌به‌دارند‌وعتده ‌توجه ‌‌با ‌آنومی‌سازمانی‌و ‌مفتوم ‌سازمانیاختلالی‌كه‌ممكن‌است‌بر این‌‌عملكرد

تواند‌سازمان‌را‌شناخت‌آنومی‌در‌سازمان‌می‌از‌اهمیت‌قابل‌توجتی‌برخوردار‌است.‌كند‌ایجاد‌ادارات

وری‌در‌سازمان‌كمک‌شایانی‌تا‌حد‌زیادی‌مصون‌داشته‌و‌به‌بالا‌رفتن‌میزان‌بترهاز‌بروز‌ناهنجاری‌

‌آنومی‌سازمانی‌در‌‌.نماید ‌بر ‌هدف‌اصلی‌این‌پژوهش‌شناسایی‌عوامل‌موثر ‌این‌مطالب، ‌به ‌توجه با

‌.‌استجوانان‌ادارات‌ورزش‌و‌

‌در‌مرحله‌كیفی‌پژوهش،‌.آمیخته‌و‌از‌نوع‌آمیخته‌اكتشافی‌است‌حاضر‌از‌نظر‌روش‌تحقیقپژوهش‌

‌برای‌ مصاحبه‌نیمه‌‌53انجام‌‌ای‌واز‌طریق‌مطالعات‌كتابخانه‌طراحی‌پرسشنامهاطلاعات‌مورد‌نیاز

‌صاحب ‌افراد ‌با ‌خراسانساختاریافته ‌جوانان ‌ادارات‌ورزش‌و ‌كاركنان ‌و ‌معاونان ‌مدیران، ‌شامل ‌نظر

‌.آوری‌شدشمالی‌و‌رضوی‌جمع

عامل‌‌8گیری‌در‌این‌مرحله،‌به‌دو‌روش‌هدفمند‌و‌گلوله‌برفی‌انجام‌شد.‌نتایج‌تحلیل‌كیفی،‌نمونه

‌عبارت ‌كه ‌كرد ‌آشكار ‌آنومی‌سازمانی‌را ‌بر ‌موثر ‌از: ‌اخلاق‌اند ‌ضعف‌در ‌نامناسب، فرهنگ‌سازمانی

‌منابع‌ای،‌سنتحرفه ‌تبعیض‌در‌سازمان، ‌انتصابات‌ناشایست‌و‌سبک‌گرایی‌مدیران، انسانی‌ناكارآمد،

‌دولت. ‌به ‌وابستگی ‌نامناسب‌و ‌مدیریت ‌و ‌پرسشنامه‌رهبری ‌پژوهش، ‌كمی ‌مرحله ‌اساس‌در ‌بر ای

سازی‌ساختاری‌تفسیری‌طراحی‌شد‌كه‌در‌بین‌نمونه‌انتخاب‌شده‌در‌مرحله‌قبل‌توزیع‌تكنیک‌مدل

‌آنو‌بندیسطح‌بندی‌واولویت‌برای‌شد. ‌بر ‌تكنیک‌مدلعوامل‌موثر سازی‌ساختاری‌می‌سازمانی‌از

های‌فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب،‌ضعف‌در‌اخلاق‌نتایج‌نشان‌داد‌كه‌مولفه‌تفسیری‌استفاده‌شده‌است.

‌انتصابات‌ناشایست‌و‌سبک‌ای،‌سنتحرفه ‌منابع‌انسانی‌ناكارآمد، ‌تبعیض‌در‌سازمان، گرایی‌مدیران،

‌وابست ‌و ‌اول ‌سطح ‌نامناسب‌در ‌مدیریت ‌و ‌مراتب‌مدل‌رهبری ‌سلسله ‌دوم ‌سطح ‌دولت‌در ‌به گی

‌بعلاوه‌از‌نظر‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌نیز‌ های‌فرهنگ‌سازمانی‌مولفهساختاری‌تفسیری‌قرار‌گرفتند.
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‌اخلاق‌حرفه ‌ضعف‌در ‌سنتنامناسب، ‌منابع‌انسانی‌ناكارآمد،‌ای، ‌سازمان، ‌تبعیض‌در گرایی‌مدیران،

نامناسب‌در‌منطقه‌پیوندی‌و‌مولفه‌وابستگی‌به‌دولت‌انتصابات‌ناشایست‌و‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌

‌در‌منطقه‌مستقل‌قرار‌گرفت.

‌ ‌نشان ‌پژوهش ‌توصیفی ‌نتایج ‌جنسیتداد، ‌لحاظ ‌‌كنندگانمشاركت‌%‌‌3/33به ‌و %‌‌4/55مرد

‌زن‌كنندگانمشاركت ‌تشكیل‌میرا ‌گروه‌سنی‌‌كنندگانمشاركت%‌‌‌5/35به‌لحاظ‌سن‌دادند.ها در

در‌گروه‌‌كنندگانمشاركت‌%‌7/3سال‌و‌‌41-31در‌گروه‌سنی‌‌كنندگانمشاركت%‌‌41سال،‌‌41-51

دارای‌مدرر‌تحصیلی‌‌كنندگانمشاركت‌%‌7/3به‌لحاظ‌تحصیلات‌‌سال‌قرار‌دارند.‌31سنی‌بالاتر‌از‌

‌ ‌‌كنندگانمشاركت‌%‌5/75كارشناسی، ‌و ‌ارشد ‌كارشناسی -مشاركت‌%‌21دارای‌مدرر‌تحصیلی

‌مدرر‌دكت‌كنندگان ‌بودند.دارای ‌رشته‌ری ‌لحاظ ‌به ‌تحصیلی دارای‌‌كنندگانمشاركت‌%‌7/83ی

ی‌تحصیلی‌غیرمرتبط‌رشته‌كنندگانمشاركت‌%‌5/55و‌‌درر‌مرتبط‌با‌تربیت‌بدنی‌و‌علوم‌ورزشیم

‌تربیت‌بدنی‌و‌ ‌به‌لحاظ‌سابقهداشتند‌و‌‌علوم‌ورزشیبا ی‌كار‌سابقه‌كنندگانمشاركت‌%‌21ی‌كار،

‌از ‌سال‌‌3كمتر ‌سابقه‌كنندگانمشاركت‌4/35‌%، ‌‌55-21ی‌كار ‌كنندگانمشاركت‌%‌3/23سال‌و

‌سال‌داشتند.‌25ی‌كار‌بالاتر‌از‌سابقه

‌گیریث‌و‌نتیجهبح‌.3-5

كه‌در‌ادامه‌‌هدف‌از‌پژوهش‌حاضر‌شناسایی‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌بود

‌گیرند:عوامل‌موثر‌شناسایی‌شده‌مورد‌بررسی‌قرار‌می

‌مدیریت‌ ‌و ‌سبک‌رهبری ‌مقوله ‌جوانان ‌ورزش‌و ‌ادرات ‌در ‌سازمانی ‌آنومی ‌بر ‌موثر ‌عوامل ‌از یكی

‌از‌آنجایی‌كه‌از‌زیر‌مجموعهنامناسب‌می های‌این‌مقوله‌تعامل‌كم‌بین‌مدیر‌و‌كاركنان‌است‌باشد.

ن‌با‌توجه‌به‌كنند‌و‌همچنیدلیل‌شیوه‌و‌سبک‌رهبری‌كه‌اختیار‌میتوان‌بیان‌نمود،‌مدیران‌به‌می

تا‌‌شودمیباعث‌‌،هایی‌كه‌در‌طول‌هفته‌با‌آن‌درگیر‌هستندمشغله‌كاری‌و‌جلسات‌متعدد‌و‌ملاقات

به‌صورت‌غیر‌مستقیم‌هم‌‌تواندبا‌كارمندان‌سازمان‌خود‌نداشته‌باشند‌و‌این‌امر‌میارتباط‌مناسبی‌را‌

ها‌كاهش‌یافته‌و‌باعث‌ده‌شده‌به‌آنبازخورد‌دابر‌انگیزه‌كارمندان‌تاثیر‌سوء‌داشته‌باشد‌و‌هم‌میزان‌

ما‌:‌»كرده‌است‌كهبیان‌‌9گردد.‌برای‌مثال‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌‌هاآن‌افت‌عملكرد‌و‌كاهش‌بازدهی

(«‌9Pتونیم‌از‌نزدیک‌با‌مدیرمون‌صحبت‌كنیم‌و‌برخورد‌رو‌در‌رو‌زیاد‌اتفاق‌نمیفته‌)روزهای‌كمی‌می

‌ ‌بیان‌‌5و‌همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره ‌‌استكرده ‌روابط‌»كه: ‌كنار ‌تو‌محیط‌اداری‌در به‌نظرم

باید‌حس‌كنن‌كه‌جزو‌یه‌‌رمندااداری‌باید‌روابط‌انسانی‌هم‌بین‌كارمندان‌و‌مدیر‌و‌معاونان‌باشه‌و‌كا
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‌اونخانواده ‌مشكل ‌و ‌میان ‌بالادستی ‌مدیر ‌نگرانی ‌باعث ‌)ها ‌5Pشه ‌مثال(« ‌این ‌نشانكه دهنده‌ها

‌دان‌است.اهمیت‌تعامل‌بین‌مدیر‌و‌كارمن

باشد،‌به‌این‌های‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب‌عدم‌ثبات‌در‌سمت‌شغلی‌میاز‌دیگر‌زیرمجموعه

صورت‌كه‌جابجایی‌نیروها‌از‌پستی‌به‌پست‌دیگر‌بر‌اساس‌تجربه‌كاری‌و‌متخصص‌شدن‌در‌آن‌پست‌

برد‌باعث‌را‌از‌بین‌میكه‌هزینه‌و‌زمان‌لازم‌برای‌تربیت‌آن‌نیرو‌گیرد.‌این‌عامل‌علاوه‌بر‌آنانجام‌نمی

-هایی‌كه‌صورت‌میكاهش‌انگیزه‌و‌ثبات‌در‌سمت‌شغلی‌در‌كارمندان‌اداره‌گشته‌و‌به‌دلیل‌مقایسه

‌قوت‌می ‌اداره ‌آنومی‌سازمانی‌در ‌امكان‌بروز ‌پدیرد ‌برای‌مثال‌مصاحبه‌شونده‌شماره اشاره‌‌3گیرد.

و‌همچنین‌‌،(«3Pتو‌رو‌عوض‌كردن‌)ریزی‌كنی‌یعنی‌تا‌میای‌برای‌سمت‌فعلی‌برنامه»كه:‌‌كرده‌است

-های‌آدم‌رو‌از‌بین‌مینداشتن‌ثبات‌كاری‌همه‌انگیزه:‌»كه‌كرده‌استبیان‌‌3حبه‌شونده‌شماره‌مصا

‌(«.3Pبره‌و‌باعث‌میشه‌كاری‌رو‌خوب‌یاد‌نگیری‌)

‌زیرمجموعه ‌دیگر ‌بهاز ‌مدیر ‌كه ‌زمانی ‌است. ‌مدیران ‌سوی ‌از ‌تفویض‌اختیار ‌عدم ‌مقوله ‌این ‌های

‌آنزیرمجموعه ‌نكند‌و ‌به‌های‌خود‌تفویض‌اختیار ‌ننماید، ‌در‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازمان‌همسو ‌را ها

تنتایی‌گردد.‌مدیرانی‌كه‌بهاحتمال‌زیاد‌سازمان‌موفقی‌نخواهد‌داشت‌و‌اثربخشی‌سازمان‌تضعیف‌می

‌نیز‌ندارند،‌كار‌سختی‌می ‌به‌دوش‌كشند‌و‌قصد‌تفویض‌اختیار‌را ‌برای‌انجام‌خواهند‌همه‌امور‌را را

صحیح‌امور‌پیش‌رو‌دارند‌زیرا‌خود‌را‌از‌نعمت‌استفاده‌از‌نیروهای‌ماهر‌و‌شایسته‌محروم‌نموده‌و‌از‌

‌در‌سوی‌دیگر‌كارمندانی‌كه‌مسئولیتی‌را‌جتت‌انجام‌از‌سوی‌مدیر‌خود‌دریافت‌نمی كنند،‌خود‌را

باشد‌و‌این‌ها‌متم‌نمیی‌آندانند‌و‌پیشرفت‌و‌عدم‌پیشرفت‌مجموعه‌برارسیدن‌به‌اهداف‌شریک‌نمی

های‌فردی‌و‌سازمانی‌خواهد‌شد.‌در‌این‌رابطه‌مصاحبه‌شونده‌امر‌هم‌باعث‌كاهش‌كارایی‌و‌هم‌انگیزه

و‌(«‌52Pیک‌مدیر‌نمیتونه‌با‌یک‌دست‌چند‌تا‌هندونه‌رو‌بلند‌كنه‌)»كه:‌‌كرده‌استبیان‌‌52شماره‌

‌ ‌شماره ‌استبیان‌‌3همچنین‌مصاحبه‌شونده ‌»كرده ‌مجموعه‌خیلی‌‌تفویض: ‌به‌زیر ‌مدیر ‌از اختیار

‌‌(«.3Pضعیفه‌)

جوانان‌عدم‌اعتمادسازی‌نیز‌از‌دیگر‌مفاهیم‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب‌مدیران‌ادارات‌ورزش‌و‌

این‌ذهنیت‌در‌او‌شكل‌.‌زمانی‌كه‌یک‌مدیر‌به‌زیر‌مجموعه‌خود‌اعتماد‌لازم‌را‌نداشته‌باشد‌و‌است

‌افراد‌مجموعه‌اشغال‌كه‌روزی‌پست‌ایشان‌‌گرفته‌باشد ‌این‌عدم‌اعتمادمیتوسط‌سایر ‌مدیر‌شود،

و‌این‌اتفاق‌‌ها‌نیز‌تزریق‌گرددگردد‌كه‌بی‌اعتمادی‌نسبت‌به‌كارمندان‌قوت‌گرفته‌و‌به‌آنباعث‌می

كرده‌بیان‌‌3شماره‌گردد.‌در‌این‌رابطه‌مصاحبه‌شونده‌سبب‌آشفتگی‌ذهنی‌و‌روانی‌افراد‌سازمان‌می

میگه‌اجازه‌ندم‌كه‌كسی‌از‌سیستم‌سردربیاره‌و‌و‌یه‌وقتی‌جای‌منو‌بگیره‌و‌‌هر‌مدیری»كه:‌‌است

‌ماست ‌اداری ‌سیستم ‌تو ‌بد ‌چیز ‌یه ‌ضعیفه‌این ‌ما ‌اداری ‌سیستم ‌تو ‌اعتمادسازی ‌باید‌و ‌واقعا ،
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‌از‌عوامل‌بروز‌5578پور‌)در‌این‌رابطه‌رفیع‌«.(3P)‌اعتمادسازی‌بشه (‌نیز‌كاهش‌اعتماد‌اجتماعی‌را

‌.استپژوهش‌حاضر‌همسو‌های‌د‌كه‌با‌یافتهآنومی‌برشمر

‌كاركنان‌می ‌انتقادناپدیری‌و‌عدم‌مشورت‌مدیریت‌با زمانی‌كه‌‌باشد.زیرمجموعه‌آخر‌در‌این‌بخش،

مجموعه‌خود‌نباشند‌و‌برای‌امور‌‌كارمندان‌و‌افراد‌زیر‌یک‌اداره‌پدیرای‌انتقادات‌و‌پیشنتاداتمدیران‌

با‌توجه‌‌و‌از‌اتاق‌فكر‌به‌عنوان‌یک‌سمبل‌و‌نماد‌استفاده‌نمایند،‌شورای‌مشورتی‌تشكیل‌ندهند‌،متم

‌پیشه‌به‌اینكه‌ به‌‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌خود‌نموده‌استمدیر‌حالت‌دیكتاتوری‌و‌خودكامگی‌را

‌فراهم‌می‌احتمال -قوی‌در‌رسیدن‌به‌اهداف‌خود‌موفق‌نبوده‌و‌زمینه‌افول‌خود‌و‌سازمان‌خود‌را

اصلا‌مدیرا‌انتقادپدیر‌و‌اهل‌مشورت‌»كه:‌‌كرده‌استاشاره‌‌9كنند.‌برای‌مثال‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌

یكی‌دیگه‌از‌مشكلات‌اداری‌:‌»كرده‌است‌كهبیان‌‌3و‌همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌‌(«9Pنیستن‌)

شه‌ا‌باعث‌میو‌هیچ‌كسی‌ازش‌انتقاد‌نكنه،‌این‌اینه‌كه‌مدیر‌فكر‌میكنه‌همه‌باید‌باهاش‌همفكر‌باشن

ها‌بوده‌كه‌نشان‌از‌اهمیت‌پر‌تكرار‌در‌مصاحبهاین‌مفتوم‌یكی‌از‌مفاهیم‌‌(«.3Pكه‌مدیر‌راكد‌باشه‌)

‌آن‌در‌این‌بخش‌دارد.

است.‌از‌مفاهیم‌موجود‌در‌‌انتصابات‌ناشایستمقوله‌دیگری‌كه‌از‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌است‌

با‌توجه‌به‌این‌كه‌افراد‌سازمان‌در‌سازی‌اشاره‌نمود.‌اجتماعیتوان‌به‌ضعف‌در‌فرآیند‌این‌بخش‌می

ابتدای‌ورود‌به‌فعالیت‌هستند‌نیاز‌است‌كه‌فرآیند‌اجتماعی‌شدن‌را‌در‌یک‌نتاد‌اجتماعی‌مشغول‌به‌

‌هنجاری‌و‌به‌تبعتواند‌باعث‌بروز‌بیاین‌فرآیند‌به‌خوبی‌انجام‌نشود‌می‌اگر‌و‌كار‌به‌خوبی‌طی‌كنند

تا‌را‌‌فرد‌تازه‌وارد‌در‌سازمان‌،با‌توجه‌به‌اینكه‌فرآیند‌اجتماعی‌شدنآن‌بروز‌آنومی‌سازمانی‌گردد.‌

‌فرهنگ‌سا ‌روال‌انجام‌امور‌و‌حدودی‌زیادی‌با ‌هنجارها، های‌سازمانی‌آشنا‌قواعد‌و‌چارچوبزمانی،

كمک‌نموده‌‌سازمانی‌مسیر‌روی‌و‌انحراف‌ازتواند‌تا‌حدود‌زیادی‌فرد‌را‌از‌كج،‌این‌فرآیند‌میسازدمی

(‌اجرای‌ضعیف‌فرآیند‌5593موسوی‌و‌همكاران‌)‌و‌سازمان‌را‌از‌بروز‌آنومی‌تا‌حد‌زیادی‌حفظ‌نماید.

‌پژوهش‌حاضر‌همسو‌ ‌آنومی‌در‌سازمان‌بیان‌كردند‌كه‌با ‌از‌عوامل‌بروز اجتماعی‌سازی‌كاركنان‌را

‌همچنین‌می ‌همكاران‌)باشد‌و ‌5595حیدری‌و ‌و ‌انسجام ‌را‌( ‌جامعه پیوندهای‌اجتماعی‌ضعیف‌در

‌باشد.های‌این‌بخش‌همسو‌میعنوان‌كردند‌كه‌با‌یافته

‌ ‌این‌بخش‌از ‌عدم‌شایسته‌سالاری‌مفتوم‌دیگر ‌افراد‌دپژوهش‌است. ‌سازمان‌به‌صورت‌زمانی‌كه ر

‌برای‌تصدی‌های‌سازمانی‌به‌كار‌گماشته‌میناشایست‌در‌پست مسئولیت‌شوند‌و‌شایستگی‌لازم‌را

نظمی‌در‌كارها‌بوجود‌بی‌نوعی‌اغتشاش‌و‌،شوندگرفته‌نمیكار‌رند‌و‌به‌طور‌كلی‌افراد‌شایسته‌بهندا

‌نمیمی ‌به‌صورت‌صحیح‌انجام ‌كارها ‌شودآید‌و ‌این‌رابطه‌مصاحبه‌شونده ‌در .‌ كرده‌بیان‌‌2شماره

شایسته‌سالاری‌است،‌یعنی‌اگه‌شایسته‌سالاری‌لحاظ‌بشه‌‌،وریبه‌نظرم‌بحث‌اصلی‌بتره»كه:‌‌است
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كنم‌شه؛‌من‌حس‌می،‌مطمئنا‌انگیزشون‌برای‌ادامه‌راه‌بیشتر‌میكنن‌دیده‌بشنو‌كسایی‌كه‌كار‌می

همچنین‌‌«.(2Pشایسته‌سالاری‌نباشه‌و‌بیشتر‌مسائل‌رفاقتی‌حاكم‌باشه‌)ها‌در‌اداره‌شاید‌بعضی‌وقت

‌یعنی‌سالاری،‌شایسته‌ما‌اداری‌سیستم‌تو‌متاسفانه»كه:‌‌كرده‌استاشاره‌‌3شماره‌‌مصاحبه‌شونده

(‌5593موسوی‌و‌همكاران‌)‌«.(3Pارتباطیه‌)‌همش‌نیست،‌سالاری‌شایسته‌هادستگاه‌همه‌ما‌اداره‌نه

‌از‌عوامل‌بروز‌آنومی‌برشمردند‌كه‌با‌پژوهش‌حاضر‌همسو‌است. ‌عدم‌شایسته‌سالاری‌در‌سازمان‌را

‌بیان‌شده‌است.‌شوندگاناین‌مفتوم‌نیز‌یكی‌از‌مفاهیم‌پر‌تكرار‌بوده‌كه‌توسط‌مصاحبه

توان‌بیان‌كرد‌كه‌افرادی‌در‌این‌رابطه‌میگری‌یک‌دیگر‌از‌مفاهیم‌این‌بخش‌است.‌پارتی‌بازی‌و‌لابی

‌پیغ‌اندكه‌بر‌اساس‌چارچوب‌و‌ضوابط‌و‌طی‌مراحل‌قانونی‌وارد‌سیستم‌اداری‌نشده ‌با ام‌و‌و‌صرفا

كارها‌و‌امور‌نه‌تنتا‌‌بواسطه‌عدم‌تجربه‌و‌تحصیلات‌مرتبط،‌اند،كار‌گمارده‌شدهگری‌بهسفارش‌و‌لابی

های‌دیگر‌كاركنان‌نیز‌تاثیرات‌نامطلوبی‌را‌بجا‌بر‌انگیزهبلكه‌‌دهندمحوله‌را‌به‌نحو‌مطلوب‌انجام‌نمی

‌زمینهمی ‌و ‌ادارات‌ورزش‌وگدارند ‌سازمانی‌در ‌آنومی‌فردی‌و ‌می‌ساز ‌این‌رابطه‌جوانان ‌در گردند.

پیغام‌و‌لابی‌و‌این‌ت‌به‌صورمتاسفانه‌كارمندایی‌كه‌»كه:‌‌كرده‌استبیان‌‌52مصاحبه‌شونده‌شماره‌

ی‌اولی‌كه‌كردنشون‌با‌دسته‌ی‌كاریی‌هستن‌كه‌علاوه‌بر‌این‌كه‌نحوهها‌اومدن‌اینا‌معمولا‌كسابرنامه

ان‌كه‌قدر‌اون‌كارو‌با‌لابی‌اومدن‌معمولا‌كساییتره،‌اینا‌كه‌سختگفتم‌فرق‌دارن،‌كاركردن‌با‌اینام‌

‌(«.52P)‌نمیدونن

‌پروری‌نیز‌یكی‌دیگر‌از‌مفاهیم‌متم‌این‌بخش‌محسوب‌میعامل‌بی‌توجتی‌به‌جانشین زمانی‌شود.

به‌دلیل‌ترس‌از‌دست‌دادن‌موقعیت‌شغلی‌‌توجه‌باشند‌وبیكه‌مدیران‌به‌این‌عامل‌در‌سازمان‌خود‌

‌قدرت‌س ‌تربیت‌‌ازمانی‌خودو ‌توانا ‌و ‌زبده ‌آینده‌نكنندنیروهای ‌در ‌پستتا ‌دور ‌چندان ‌نه های‌ای

ناتوانی‌به‌پیش‌ببرد.‌در‌این‌تواند‌سازمان‌را‌رو‌به‌افول‌و‌این‌امر‌می‌ها‌واگدار‌نمودهسازمانی‌را‌به‌آن

من‌همینجوری‌باید‌زیر‌مجموعمو‌تقویت‌كنم،‌:‌»‌كرده‌است‌كهبیان‌‌3زمینه‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌

‌پروری‌نیروی‌كارآمد‌تو‌سیستم‌ ‌برای‌نیرو ‌پروری‌ضعیفه، ‌كارایی‌كنیم‌فقط‌خودمونو‌باید‌نیرو یه

‌.(«3Pاداری‌ما‌جوریه‌كه‌نمیخوایم‌كسی‌سردر‌بیاره‌از‌سیستم‌ما‌)‌سیستمنبینیم‌این‌

،‌به‌این‌صورت‌كه‌در‌اداره‌یا‌هر‌ارگان‌اداری‌گرایی‌استمفاهیم‌این‌بخش‌عدم‌تخصص‌یكی‌دیگر‌از

،‌سازماندهی‌های‌سازمانی‌بر‌اساس‌تخصص‌افراد‌در‌آن‌شغل‌صورت‌نپدیردپستواگداری‌زمانی‌كه‌

‌است ‌نشده ‌انجام ‌شایسته ‌نحو ‌به ‌عواملی‌است‌كه‌در‌افراد ‌دیگر ‌غیرمتبط‌بودن‌رشته‌تحصیلی‌از .

های‌تئوری‌و‌عملی‌رشته‌مربوطه‌را‌ها‌و‌آموزششود،‌زیرا‌تخصصگرایی‌مطرح‌میبحث‌عدم‌تخصص

و‌‌طی‌ننموده‌است‌و‌به‌احتمال‌زیاد‌آن‌فرد‌با‌رشته‌غیرمرتبط‌در‌آن‌سمت‌شغلی‌موفق‌نخواهد‌بود

‌كرد‌سازمان‌جتت‌آموزش‌آن‌فرد‌با‌یک‌فرد‌دارای‌تحصیلات‌مرتبط‌یكسان‌نخواهد‌بود.میزان‌هزینه
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مدیری‌رو‌كه‌میخوان‌منصوب‌كنن‌اول‌»كه:‌‌كرده‌استان‌بی‌55در‌این‌باره‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌

عدم‌‌(«.55P)‌باید‌از‌جنس‌اون‌تشكیلات‌باشه‌و‌تخصص‌و‌اطلاعات‌مرتبط‌با‌اون‌شغل‌رو‌داشته‌باشه

نسبی‌دهنده‌اهمیت‌از‌مفاهیم‌پر‌تكرار‌در‌مرحله‌كدگداری‌باز‌بوده‌است‌كه‌نشان‌یكی‌گراییتخصص

‌بخش‌است.این‌مفتوم‌در‌بین‌مفاهیم‌این‌

.‌استمد‌های‌شناسایی‌شده‌به‌عنوان‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌منابع‌انسانی‌ناكارآاز‌دیگر‌مقوله

-ها‌كه‌در‌رسیدن‌سازمان‌به‌اهداف‌خود‌نقش‌متمی‌را‌ایفا‌مییكی‌از‌منابع‌اصلی‌و‌حیاتی‌سازمان

ای‌است.‌از‌مفاهیم‌شناسایی‌شده‌،‌باتجربه،‌آگاه‌و‌حرفهالخصوص‌منابع‌انسانیكند،‌منابع‌انسانی،‌علی

آگاهی‌و‌دانش‌منابع‌انسانی‌در‌توان‌به‌سابقه‌و‌تجربه‌كاری‌كم‌و‌همچنین‌كمبود‌در‌این‌بخش‌می

‌كرد. ‌اشاره ‌جوانان ‌دانش‌كمتری‌‌ادارات‌ورزش‌و ‌كاری‌و ‌تجربه ‌از ‌سازمان ‌در ‌افراد ‌كه ‌اندازه هر

‌باشند ‌سازمان‌،برخوردار ‌اهداف‌طبیعتا ‌رسیدن‌به ‌از ‌مشكل‌می‌را ‌دچار ‌پیش‌تعیین‌شده كنند.‌از

‌ارائه‌بازخوردهای‌مناسب‌در‌مراحل‌مختلف‌كاری‌میبرگزاری‌دوره تا‌حدودی‌تواند‌های‌آموزشی‌و

‌سازمان‌شود. ‌‌باعث‌توانمند‌شدن‌افراد‌در ‌استبیان‌‌4برای‌مثال‌مصاحبه‌شونده‌شماره كه:‌‌كرده

ربه‌تو‌پیشرفت‌كارها‌.‌تجدیگر‌از‌مشكلات‌اداره‌باشهتونه‌یكی‌كم‌تجربگی‌و‌تازه‌كار‌بودن‌هم‌می»

نیستن‌و‌سوابق‌ورزشی‌‌ی‌كه‌ورزشیو‌متاسفانه‌مدیرای‌ترهتجربه‌حتی‌از‌سواد‌هم‌متم‌خیلی‌متمه،

‌ص‌ندارن ‌در ‌یا ‌روو ‌كارها ‌كاری‌ندارن‌باعث‌میشه ‌ندن.‌‌ورت‌ورزشی‌بودن‌تجربه ‌درستی‌انجام به

،‌و‌شاید‌در‌مقطعی‌بدهكار‌را‌به‌خوبی‌انجام‌‌تونهه‌اداری‌نمیصرف‌مدرر‌تربیت‌بدنی‌و‌نداشتن‌تجرب

كرده‌بیان‌‌52شماره‌و‌همچنین‌مصاحبه‌شونده‌«‌(4P)‌آسیب‌را‌اداره‌از‌همین‌موضوع‌دیدبیشترین‌

‌‌است ‌بیرون‌دارن‌میان‌چون‌آگاهی‌و‌شناخت‌نسبت‌به‌نیروهای‌انسانی‌و‌»كه: مدیرایی‌هم‌كه‌از

موثر‌موفقیت‌یک‌مدیره،‌این‌عدم‌‌یكی‌از‌عوامل‌شناختندارن،‌و‌آگاهی‌و‌‌هاشونتواناییكارمندا‌و‌

‌(«.52Pشناخت‌آسیب‌میزنه‌به‌سازمان‌و‌باعث‌بی‌نظمی‌میشه‌)

‌پدیری‌مفاهیم‌دیگر‌این‌بخش‌هستند.ازمان‌و‌همچنین‌ضعف‌در‌جامعهعدم‌تناسب‌ارزشی‌فرد‌و‌س‌

‌نداشته‌باشند‌و‌عدم‌تناسب‌بین‌‌های‌سازمانی‌تناسبهای‌فردی‌با‌ارزشهنگامی‌كه‌ارزش كافی‌را

های‌سازمان‌زایش‌هزینهها‌بوجود‌بیاید‌این‌ناهماهنگی‌سبب‌اتلاف‌انرژی‌زیاد‌در‌سازمان‌و‌افارزش

‌می ‌ارزشگردد. ‌تا ‌تلاش‌نماید ‌باید ‌یک‌جتت‌همسو‌مدیریت‌سازمان ‌در ‌سازمانی‌را های‌فردی‌و

و‌به‌هر‌میزان‌‌استفاده‌را‌در‌جتت‌تحقق‌اهداف‌سازمانی‌نمایدنوایی‌نتایت‌نموده‌و‌بتواند‌از‌این‌هم

تر‌سریعهای‌فردی‌را‌توان‌اهداف‌و‌ارزشپدیری‌افزایش‌یابد‌میظرفیت‌افراد‌و‌منابع‌انسانی‌در‌جامعه

‌بتتر ‌اهداف‌سازمانی‌و ‌همكاران‌)‌نمود.‌هماهنگ‌با عدم‌تناسب‌ارزشی‌فرد‌و‌‌(5593سفیدچیان‌و

‌عوامل‌ ‌از ‌را ‌آنومی‌عنوان‌كردندسازمان ‌)‌بروز ‌همكاران ‌همچنین‌موسوی‌و ‌توانایی‌‌(5593و عدم
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های‌این‌بخش‌از‌كه‌با‌یافته‌را‌از‌عوامل‌آنومی‌برشمردند‌های‌واقعی‌خودسازمان‌در‌نشان‌دادن‌ارزش

‌پژوهش‌همسو‌است.

‌تلاش‌،سازمان‌استهای‌كاری‌پایین‌افراد‌و‌منابع‌انسانی‌ها‌و‌متارتیكی‌دیگر‌از‌مفاهیم‌متم‌قابلیت

‌وظایف‌تمامی‌سازمان ‌و ‌امور ‌بتوانند ‌افرادی‌است‌كه ‌استخدام ‌بتترین‌شكل‌ممكن‌ها ‌به ‌را محوله

‌شاخص ‌طراحی ‌در ‌ضعف ‌اوقات ‌برخی ‌دهند. ‌انجام ‌مناسب ‌پست‌های ‌برای ‌افراد ‌استخدام جتت

های‌دولتی‌ر‌سازمانشود‌كه‌این‌امر‌دسازمانی،‌باعث‌جدب‌افراد‌نامناسب‌و‌غیر‌كارا‌برای‌سازمان‌می

گردد.‌مدیریت‌ابتدا‌در‌سازمان‌میسبب‌عدم‌پیشرفت‌مطلوب‌امور‌بیشتر‌قابل‌رویت‌است،‌و‌این‌امر‌

‌این‌ ‌با ‌افرادی‌نیز ‌سازمان ‌در ‌اگر ‌و ‌جدب‌سازمان‌گردند ‌شایسته ‌لایق‌و ‌افراد ‌تا ‌تلاش‌نماید باید

‌دارند‌ ‌خصوصیات‌حضور ‌با ‌تا ‌توانمندسازی‌بتواند‌كارایی‌آنمدیریت‌باید‌تلاش‌نموده ‌را افزایش‌ها

‌ ‌برای‌مثال ‌دهد. ‌شماره ‌شونده ‌‌52مصاحبه ‌استبیان ‌‌كرده ‌متارت‌و‌»كه: ‌نیرویی‌كه ‌ما ‌اداره تو

‌مثلا‌كسی‌كه‌كار‌آماری‌بلد‌باشه‌نداریم‌و‌از‌ ‌داشته‌باشه‌خیلی‌كمه، توانایی‌خوبی‌تو‌انجام‌كارها

‌«.(52Pجایی‌دیگه‌میارن‌)

ها‌جتت‌جبران‌و‌افزایش‌درآمد‌خود‌روی‌به‌شود‌تا‌آنمالی‌در‌بین‌كاركنان‌باعث‌میوجود‌مشكلات‌

های‌دوم‌بیاورند.‌این‌امر‌نه‌تنتا‌تمركز‌فرد‌در‌محیط‌كاری‌اصلی‌خود‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌انجام‌شغل

‌نیز‌داده‌بلكه‌باعث‌می نداشته‌شود‌تا‌فرد‌انرژی‌و‌انگیزه‌لازم‌جتت‌انجام‌كار‌درست‌در‌سازمان‌را

های‌مالی‌كاركنان‌تلاش‌نموده‌گردد‌تا‌حد‌ممكن‌مدیریت‌در‌جتت‌ارضای‌خواستباشد.‌توصیه‌می

های‌دیگر‌دور‌نمایند‌تا‌بتوانند‌با‌فراغ‌بال‌و‌آرامش‌بیشتری‌در‌جتت‌ها‌را‌از‌روی‌آوردن‌به‌شغلتا‌آن

:‌كرده‌است‌كهعنوان‌‌2در‌این‌رابطه‌هم‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌‌تحقق‌اهداف‌سازمانی‌كوشش‌نمایند.

همه‌این‌عوامل‌دست‌به‌دست‌هم‌میده‌كه‌فرد‌حواسش‌سركار‌نباشه‌و‌مثلا‌تو‌دامداری‌باشه،‌تو‌»

پرورش‌اسب‌یا‌مربیگری‌باشه‌و‌یا‌دنبال‌بیزینس‌خودش‌باشه‌و‌از‌اون‌طریق‌بتونه‌درآمدشو‌بالا‌ببره.‌

،‌«(2P)‌اون‌هم‌تاثیر‌منفی‌میداره‌ارایكه‌این‌كار‌دوم‌افراد‌روی‌همكای‌كه‌وجود‌داره‌اینه‌و‌نكته

این‌عوامل‌باعث‌میشه‌چون‌از‌لحاظ‌بعد‌»كه:‌‌كرده‌استبیان‌‌52همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌

‌211ی‌كاری‌ما‌بدن‌حداكثركه‌به‌یک‌كارمند‌درحوزه‌ریحداكثر‌اضافه‌كامالی‌ساپورت‌نمیشن‌و‌

‌برای‌رفت ‌این‌پول‌تاكسیشم‌نمیشه ‌و ‌آمد‌هزارتومنه، ‌برن‌و ‌و ‌اداره ‌برای‌شون‌به ‌و ‌شتر، خارج‌از

‌و‌اینروقت‌بداهمایشی‌‌یا‌ایمسابقه ‌دلسوزی‌كامل‌انجام‌نشه‌باعث‌‌ن، میشه‌كه‌كارم‌زمانی‌كه‌با

آدنانز‌‌.«(52Pبرسی‌و‌اون‌چیزی‌كه‌میخوای‌نباشی‌)میشه‌یا‌شما‌به‌هدفت‌نرسی‌یا‌به‌صورت‌ناقص‌

از‌جمله‌عوامل‌موثر‌بر‌بروز‌آنومی‌در‌بین‌اجتماعی‌پایین‌را‌-(‌درآمد‌پایین‌‌و‌طبقه‌اقتصادی2117)

‌جوانان‌بلغارستان‌برشمرد‌كه‌با‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌همسو‌است.
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ها‌را‌شامل‌مفتوم‌توزیع‌نامتعادل‌در‌مسئولیتكه‌‌استسازمان‌های‌پژوهش‌تبعیض‌در‌از‌دیگر‌مقوله

كارمندان‌زیاد‌باشد‌و‌گروه‌دیگر‌از‌كارمندان‌ای‌از‌شود.‌زمانی‌كه‌در‌سازمان‌فشار‌كاری‌روی‌عدهمی

و‌در‌مقام‌مقایسه‌باعث‌‌گرددسبب‌خستگی‌شغلی‌گروه‌اول‌می‌،های‌بیكاری‌زیادی‌داشته‌باشندزمان

.‌گروه‌دوم‌این‌ندهندشود‌گروه‌اول‌دچار‌فرسودگی‌و‌دلزدگی‌شده‌و‌كارها‌را‌به‌نحو‌مطلوب‌انجام‌می

ها‌از‌آن‌ها‌محول‌شده‌و‌انتظارات‌شغلیمبادا‌كارهای‌بیشتری‌به‌آنروند‌را‌در‌سازمان‌دنبال‌كرده‌تا‌

‌بدین‌سبب‌توانایی ‌ابراز‌نمیبالا‌رود، در‌این‌رابطه‌اشاره‌‌5مصاحبه‌شونده‌شماره‌‌.كنندهای‌خود‌را

‌است ‌‌كرده ‌و‌»كه: ‌دقیق ‌افراد ‌این ‌كه ‌زیاده ‌عده ‌یه ‌روی ‌كاری ‌فشار ‌اداره ‌در ‌اینكه ‌دیگه نكته

‌به‌نوعی‌كاری‌پدیرنمسئولیت ‌این‌خصوصیت‌اونو ‌به‌اونان‌و ‌باعث‌میشه‌بقیه‌هم‌كاراشونو ها‌ها

ان؛‌یا‌اینكه‌بدن،‌ولی‌یه‌عده‌فشار‌كاری‌روشون‌نیست‌و‌خیلی‌وقت‌آزاد‌دارن‌كه‌این‌آدما‌دو‌دسته

‌و ‌باشه ‌جالب‌اینه‌كه‌‌گروهی‌خودشون‌ترجیح‌میدن‌وقتشون‌آزاد ‌برن‌و ‌در ‌كار ‌زیر یاد‌گرفتن‌از

ای‌اونقدر‌خوب‌و‌توانمندن‌كه‌میترسن‌بتشون‌زمینه‌بدن‌به‌پست‌و‌مقامی‌یتم‌میشن‌و‌یه‌عدهحما

‌نگتشون‌میدارن‌)برسن‌ب كرده‌بیان‌‌51،‌و‌همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌«(5Pرای‌همین‌در‌انزوا

باعث‌های‌بالادستی‌رو‌هم‌انجام‌میدم‌های‌من‌زیاده‌و‌كارهای‌حوزهاینقدر‌كه‌مسئولیت»كه:‌‌است

حسابی‌خسته‌بشم‌و‌به‌نوعی‌فرسوده‌بشم‌تو‌سیستم‌و‌این‌در‌كل‌باعث‌نارضایتی‌من‌تو‌شه‌كه‌می

(‌هم‌تبعیض‌در‌سازمان‌را‌به‌عنوان‌عامل‌آنومی‌5593موسوی‌و‌همكاران‌)‌.«(51Pشه‌)مجموعه‌می

‌یافته ‌با ‌كه ‌است.معرفی‌نمودند ‌همسو ‌)‌های‌پژوهش‌حاضر ‌همكاران ‌اح5589نادری‌و ‌نیز ساس‌(

های‌پژوهش‌حاضر‌همسو‌نابرابری‌را‌از‌عوامل‌احساس‌آنومی‌در‌بین‌جوانان‌عنوان‌كردند‌كه‌با‌یافته

‌باشد.می

-های‌تبعیض‌در‌سازمان‌میاز‌دیگر‌زیرمجموعه‌ها،دهی‌ناعادلانه‌و‌تمایز‌در‌پرداختسیستم‌پاداش

‌‌احساس‌سببكه‌باشد‌ ‌زمانیشودوجود‌تبعیض‌در‌سازمان‌مینابرابری‌و ‌توجه‌به‌كار‌‌. كه‌افراد‌با

‌دریافتی ‌دچار‌دلسردی‌و‌بیانجام‌شده‌مشابه، ‌این‌گردندانگیزگی‌شغلی‌میهای‌متفاوتی‌دارند، ‌در .

‌تویمون‌دو‌م»اشاره‌كرد‌كه:‌‌كرده‌استبیان‌‌54توان‌به‌مثالی‌كه‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌رابطه‌می

حركات‌نمایشی‌كه‌از‌قبل‌آموزش‌دیدن‌‌ها‌میخوان‌كهنشن‌و‌از‌اوای‌نگتداری‌میهای‌شیشهقفس

-ها‌موز‌و‌به‌دیگری‌خیار‌داده‌میرو‌اجرا‌كنن‌و‌در‌ازای‌این‌كارشون‌تو‌مرحله‌اول‌به‌یكی‌از‌میمون

-بازم‌به‌یكی‌موز‌و‌به‌دیگری‌خیار‌داده‌میشه،‌تو‌مرحله‌دوم‌دوباره‌همین‌كار‌رو‌ازشون‌میخوان‌و‌

و‌میمونی‌كه‌هر‌بار‌خیار‌رو‌به‌عنوان‌پاداش‌دریافت‌كرده‌‌دهشه‌و‌برای‌بار‌سوم‌همین‌اتفاق‌رخ‌می

كنه‌و‌به‌این‌پاداش‌در‌مقایسه‌با‌میمون‌دیگه‌ای‌پرتاب‌میكنه‌و‌به‌گوشهاین‌بار‌خیار‌رو‌قبول‌نمی

‌پس‌ببینید‌این‌مثال‌تو‌اداراتی‌كه‌كنهاعتراض‌می شاهد‌تبعیض‌هستن‌نیز‌به‌كرات‌اتفاق‌میفته‌،
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(54P)»،وقتی‌فردی‌تو‌اداره‌داره‌خوب‌كار‌»كه:‌‌كرده‌استبیان‌‌55همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌‌

‌این‌‌211هزار‌تومن‌دریافت‌كنه‌و‌وقتی‌بتش‌‌311میكنه‌و‌به‌نظر‌خودش‌باید‌ هزار‌تومن‌میدن،

و‌تو‌كاری‌كه‌داره‌انجام‌میده،‌كم‌كاری‌‌باعث‌میشه‌فرد‌بگه‌ولش‌كن،‌منم‌دیگه‌خوب‌كار‌نمیكنم

از‌‌درر‌بی‌عدالتی‌كارمندا:‌»كرده‌است‌كهعنوان‌‌7،‌و‌همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌«(55Pكنه‌)می

(«.‌7Pد‌)شه‌انگیزه‌كارمندا‌به‌شدت‌پایین‌بیاها‌باعث‌میها‌نسبت‌به‌سایر‌سازماندریافتتو‌‌تبعیض

(‌ ‌همكاران ‌و ‌5593سفیدچیان ‌بروز ‌عوامل ‌از ‌را ‌سازمانی ‌عدالت ‌فقدان ‌پژوهش‌خود ‌در آنومی‌(

‌برشمردند‌كه‌با‌نتایج‌این‌پژوهش‌همسو‌است.

‌به‌ ‌مفتوم ‌این ‌است. ‌بحث ‌بخش‌قابل ‌این ‌مفتوم ‌آخرین ‌عنوان ‌به ‌نیز ‌ناكارآمد ‌ارزیابی ‌و نظارت

‌می ‌اطلاق ‌شرایطی ‌كه ‌گردد ‌از ‌بررسی‌صحیحی ‌قضاوت‌و ‌شده ‌انجام ‌صورت‌‌در‌افرادكار سازمان

گردد‌كه‌برخی‌از‌كارمندان‌از‌این‌شرایط‌سوء‌نبود‌شاخص‌صحیحی‌برای‌این‌امر‌سبب‌می‌نپدیرد.

دهند‌و‌همچنین‌سایر‌افرادی‌كه‌امور‌خود‌را‌به‌استفاده‌كرده‌و‌امور‌محوله‌را‌به‌نحو‌مطلوب‌انجام‌ن

-می‌انگیزگی‌و‌دلزدگی‌از‌شغلدهند،‌توسط‌مقایسه‌خود‌با‌آن‌افراد‌دچار‌بینحو‌مطلوب‌انجام‌می

های‌وقتی‌سیستم‌برای‌شما‌راه»كه:‌‌كرده‌استبیان‌‌54گردند.‌به‌عنوان‌مثال‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌

به‌‌مثلا‌امكان‌داره‌،های‌دررو‌خیلی‌زیادن‌دیگه،‌راهكنهه‌كارمندم‌از‌اونا‌استفاده‌میاردررو‌مشخص‌بد

،‌وقتی‌تو‌سیستم‌ورود‌و‌خروج‌ره‌چتار‌تا‌كار‌شخصیشم‌انجام‌بدهیه‌كار‌مالی‌بدن‌كنارش‌ب‌طرف

وقتم‌بیاد‌انگشتشو‌بزنه‌‌خرداره‌اول‌وقت‌بیاد‌انگشتشو‌بزنه‌آنظارت‌كاملی‌نداشته‌باشن،‌طرف‌امكان‌

‌.«(54P)‌برای‌كارمندان‌هست‌دیگه‌های‌درروارایی‌هیچ‌اهمیتی‌نداده‌باشه‌راهاون‌وسطم‌به‌ك

‌وابستگی‌مالی‌شدید‌سازمانوابستگی‌به‌دولت‌مقوله‌دیگر‌شناسایی‌شده‌در‌این‌بخش‌ ‌به‌است. ها

‌آن ‌حیات‌خود، ‌ادامه ‌دولتی‌جتت ‌منابع ‌عدیدهدولت‌و ‌مشكلات ‌دچار ‌را ‌عدم‌ها ‌است. ‌نموده ای

‌دیر‌پرداخت‌كردن‌منابع‌مالی‌به‌سازمان‌و‌به‌طور‌كلی‌محدودیت‌و‌كمبود‌ تخصیص‌بودجه‌كافی،

‌از‌رسیدن‌به‌بسیاری‌اهداف‌دور‌ سازد.‌كمبود‌توانایی‌مدیران‌جتت‌جدب‌میمنابع‌مالی،‌سازمان‌را

‌بخش ‌میمنابع ‌نیز ‌خصوصی ‌شایسته‌های ‌طور ‌به ‌نتواند ‌و ‌نموده ‌اضافه ‌سازمان ‌مشكلات ‌بر تواند

-مشكلات‌مالی‌سازمان‌را‌برطرف‌نماید.‌مدیران‌باید‌این‌قابلیت‌را‌داشته‌باشند‌تا‌بتوانند‌منابع‌بخش

‌ب ‌جتت‌اهداف‌سازمانی‌خود ‌در ‌راههای‌خصوصی‌را ‌از ‌یكی ‌گیرند. ‌این‌مشكل‌كار ‌برای ‌كه هایی

ها‌بتوانند‌از‌قدرت‌خود‌های‌ورزشی‌است،‌تا‌آناندیشیده‌شده‌است‌ورود‌افراد‌سیاسی‌به‌بدنه‌سازمان

گردد‌با‌نماید‌بلكه‌باعث‌می.‌این‌امر‌نه‌تنتا‌مشكل‌را‌حل‌نمیجتت‌جدب‌منابع‌بیشتر‌استفاده‌نمایند

‌رو‌به‌افول‌و‌نابودی‌قرار‌دهد.‌توجه‌به‌عدم‌تخصص‌و‌شایستگ ‌سازمان‌ورزشی‌را ی‌لازم‌این‌افراد،

-ورزشی‌كه‌سابقه‌اجرایی‌در‌بخشگردد‌تا‌با‌استفاده‌از‌مدیران‌لایق،‌برجسته‌و‌شایسته‌پیشنتاد‌می
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‌دارندهای‌مختلف‌ورزشهای‌مختلف‌و‌سازمان ‌تا‌حد‌زیادی‌برطرف‌نمود.‌این‌مشكل‌،ی‌را برای‌‌را

ای‌كه‌در‌رسیدن‌به‌مشكل‌دیگه»كه:‌‌كرده‌استعنوان‌‌5شماره‌طه‌مصاحبه‌شونده‌مثال‌در‌این‌راب

اهداف‌داریم‌مشخص‌نبودن‌اعتباره.‌در‌هر‌سالی‌باید‌اعتبار‌مشخص‌باشه‌و‌ما‌بر‌اساس‌اون‌بتونیم‌

كنیم‌ببینیم‌چقدر‌اعتبار‌میاد‌تا‌بر‌اساس‌ریزی‌كنیم‌و‌چون‌اعتبار‌مشخص‌نیست‌ما‌صبر‌میبرنامه

ببینیم‌باید‌چه‌كاری‌رو‌انجام‌بدیم‌و‌به‌نوعی‌با‌برنامه‌درازمدت‌نمیشه‌كار‌رو‌پیش‌برد.‌و‌مشكل‌اون‌

یه‌مقوله‌و‌پدیده‌اجتماعی‌‌های‌ورزشی‌است.‌ما‌میگیم‌كه‌ورزشعمده‌دیگه‌بحث‌سیاسی‌شدن‌كار

ها‌هم‌نی‌اوثیر‌بدارن‌و‌ورزش‌روروی‌ورزش‌تا‌توننمی‌هاو‌كلیه‌حوزه‌ایهبین‌سازمانی‌یا‌بین‌حوزه

ذاره‌كه‌ورزش‌شه‌و‌تاثیر‌میها‌یک‌حوزه‌اینقدر‌روی‌ورزش‌غالب‌میولی‌برخی‌از‌موقع‌تاثیر‌بداره؛

ورزش‌بخاطر‌كمبود‌‌ده،‌مخصوصا‌سیاست‌این‌كار‌رو‌كرده.استقلال‌و‌جایگاه‌خودش‌رو‌از‌دست‌می

‌نمیشه ‌و ‌اعتبارات‌دولتیه ‌نگاهش‌فقط‌به ‌داشتخیلی‌چشم‌اعتبارات‌نمیتونه‌مستقل‌باشه‌و ؛‌انداز

‌می‌وچیزی‌كه‌سازمان‌ر ‌اهداف‌خودش‌باز ‌رسیدن‌به ‌اواز ‌سرچشمه ‌و ‌و‌ن‌داره ‌بودجه هم‌كمبود

ها‌و‌اعتبارات‌رو‌به‌سمت‌و‌سویی‌دیگر‌هدایت‌كنه‌كاری‌بودجهگری‌و‌سیاسیو‌شاید‌لابی‌اعتباراته

برای‌تاسیس‌و‌ایجاد‌یک‌گود‌كشتی‌با‌چوخه‌به‌فلان‌شتر‌یا‌روستا‌‌مثلا‌چند‌میلیون‌یا‌میلیارد‌رو

اكثر‌ادارات‌مسائل‌سیاسی‌‌تو»كه:‌‌كرده‌استعنوان‌‌4و‌همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌‌«(5P)ببرند‌

‌كنه ‌كار ‌و ‌بگیره ‌اختیارات‌خودش‌تصمیم ‌با ‌یک‌مدیر ‌شونده‌‌«(4P)‌نمیداره ‌همچنین‌مصاحبه و

‌همه‌باید‌بدارن‌مدیر‌میخوان‌نمونه‌یک‌الان‌مثلا‌،سیاسی‌هایدخالت:‌»كهكرده‌است‌بیان‌‌3شماره‌

-قانون‌مسئول‌مجلس‌هاینماینده‌واقعا‌ها،نماینده‌به‌نداره‌ربطی‌اصلا‌این‌بدن،‌تثییدیه‌هانماینده

‌بله‌نظر‌به‌ان؟اجرایی‌كارهای‌مسئول‌یا‌انگداری ‌یه‌كه‌میدونید‌خودتون‌،هواقعیت‌یک‌این‌شما؟

‌كارارو،‌كنن‌تصحیح‌و‌قانون‌قالب‌در‌بیارن‌رو‌جامعه‌مشكلات‌یعنی‌كنه‌گداریقانون‌باید‌نماینده

‌ما‌استان‌تو‌مخصوصاً‌ایناها‌و‌بیحز‌مسائل‌و‌كاری‌سیاسی‌و‌سیاسی‌ارتباطات‌متثسفانه‌ولی

با‌در‌پژوهش‌خود‌عنوان‌كردند‌كه‌گیری‌سیاسی‌را‌(‌جتت2118لگه‌و‌همكاران‌)‌.«(3P)‌وحشتناكه

‌های‌این‌پژوهش‌همسو‌است.یافته

‌سازمان ‌كاری ‌ورزش‌و‌موازی ‌ادارات ‌گرفتن ‌فاصله ‌باعث ‌كه ‌است ‌مشكلاتی ‌دیگر ‌از ‌ورزشی های

گردد.‌شایسته‌است‌های‌زیادی‌به‌این‌سازمان‌میشود‌و‌سبب‌تحمیل‌هزینهجوانان‌از‌اهداف‌خود‌می

برای‌‌ورت‌مناسب‌و‌مطلوب‌برطرف‌گردد.صل‌به‌های‌ورزشی‌این‌مشكتا‌با‌تعامل‌بیشتر‌بین‌سازمان

به‌نظرم‌یه‌سری‌مسائل‌و‌مشكلات‌كلیه‌و‌از‌»كه:‌‌كرده‌استعنوان‌‌5مثال‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌

ن‌هاست‌كه‌باهم‌موازی‌كاری‌دارند.‌بالاست،‌ساختاریه،‌مثلا‌برنامه‌وزارت‌ورزش‌و‌جوانان‌و‌فدراسیو

ها‌باید‌زیر‌های‌ورزشی‌انجام‌میشه‌كه‌این‌هیاتهیاتهای‌ورزشی‌از‌طریق‌هر‌استان‌فعالیت‌توالان‌



71 

 

ها‌زیر‌نظر‌دو‌حیطه‌قدرت‌)اداره‌ورزش‌و‌نظر‌اداره‌ورزش‌و‌جوانان‌كار‌كنند،‌اما‌در‌كل‌این‌هیات

ها‌انجام‌ندن‌نبشه‌و‌اوها‌خواسته‌،‌در‌صورتی‌كه‌كاری‌از‌آنكننجوانان‌و‌فدراسیون‌مربوطه(‌كار‌می

‌او ‌از ‌بخوایم ‌حمنو ‌اوها ‌نایت‌نكنیم ‌از ‌پس‌ما‌شنحمایت‌می‌شونهای‌خودفدراسیون‌طرفها ،

فدراسیون‌با‌اداره‌ورزش‌و‌جوانان‌همكاری‌كنه‌این‌مشكلات‌پیش‌نمیاد‌‌ی‌اگهاینقدر‌قدرت‌نداریم.‌ول

های‌خاص‌خودشونو‌و‌برنامه‌كننها‌مستقل‌كار‌مینیست‌و‌اداره‌مستقل‌و‌فدراسیون‌یولی‌اینطور

همچنین‌اتفاق‌بیفتد،‌بلكه‌‌ها‌و‌ادارات‌ورزشیبین‌سازمانتواند‌می.‌نه‌تنتا‌موازی‌كاری‌«(5P)‌دارن

تواند‌سبب‌تداخل‌آید‌كه‌این‌مسئله‌میبوجود‌می‌نیز‌یكی‌دیگر‌از‌ابعاد‌موازی‌كاری‌در‌درون‌سازمان

مصاحبه‌‌بارهدر‌این‌‌شود،میو‌در‌نتایت‌بروز‌آنومی‌در‌سازمان‌‌های‌مختلف‌سازمانبین‌بخش‌كاری

‌؛‌مثلا‌همه‌كار‌به‌بخش‌بانوان‌واگدارهمكاراموازی‌كاری‌بین‌:‌»كرده‌است‌كهبیان‌‌‌51شونده‌شماره

‌پست ‌و ‌باعث‌می‌توهای‌مختلف‌شده ‌كه ‌یعنی‌اوناداره ‌نظارت‌كنن، ‌این‌كارهارو ‌هم‌میان‌شه ها

كار‌هم‌دخالت‌نكنن‌‌تودیم‌و‌دخالت‌در‌كار‌همدیگه،‌پس‌همون‌كارهارو‌انجام‌میدن‌كه‌ما‌انجام‌می

‌ایراد‌این‌موضوع‌اینجاست‌كه‌پستش‌رو‌داشته‌باشهو‌هر‌كس‌استقلال‌كاری‌خود قبل‌های‌ما‌از‌.

‌.«(51P)‌تعریف‌شده

های‌تلاطم‌باشد‌كه‌شامل‌مقولهگرایی‌مدیران‌میسنت‌از‌دیگر‌عوامل‌بوجود‌آورنده‌آنومی‌سازمانی

‌و ‌پژوهش‌استبی‌تكنولوژیک ‌و ‌علم ‌به ‌و‌‌.توجتی ‌هماهنگی ‌عدم ‌و ‌تكنولوژیكی ‌سریع تغییرات

و‌این‌‌ماندگی‌سازمان‌و‌افراد‌سازمانی‌شدهتواند‌باعث‌عقبهمگامی‌با‌این‌تغییرات‌توسط‌سازمان،‌می

‌ساز‌بروز‌آنومی‌و‌بیتواند‌زمینهامر‌می ‌روز‌بودن‌ویكی‌از‌عوامل‌متم‌در‌بهنظمی‌در‌سازمان‌گردد.

علم‌و‌كارهای‌پژوهشی‌در‌سازمان‌است.‌ضرورت‌توجه‌به‌‌،حركت‌درست‌سازمان‌با‌جریان‌تكنولوژی

آوردهای‌علمی‌و‌زمانی‌كه‌مدیران‌به‌كارهای‌علمی‌و‌پژوهشی‌توجتی‌نشان‌ندهند‌و‌پدیرای‌دست

تشویق‌ننمایند‌و‌خود‌نیز‌خارج‌از‌اداره‌را‌به‌این‌امر‌پژوهشگران‌پژوهشی‌نباشند‌و‌كاركنان‌داخل‌و‌

و‌خود‌را‌به‌روز‌‌جدید‌و‌كارآمد‌مدیریتی‌و‌رهبری‌اقدام‌نكنند‌هایروشبرای‌كسب‌علم‌و‌پژوهش‌و‌

‌و‌كارگاهو‌همچنین‌دوره‌ننمایند ‌برای‌كاركنان‌‌هایها سازمان‌خود‌فراهم‌آموزشی‌ضمن‌خدمت‌را

اشاره‌‌52رای‌مثال‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌ب‌توان‌انتظار‌سازمانی‌پیشرفته‌را‌داشته‌باشند.نكنند،‌نمی

ای‌ضمن‌ههای‌اداری‌و‌كلاسهای‌تخصصی‌مخصوصا‌دورهها‌و‌دورهگداشتن‌كلاس»كه:‌‌كرده‌است

ی‌ی‌تخصصی‌اگه‌برای‌مدیران‌در‌حوزههاكنه،‌دورهاینا‌خیلی‌كمک‌میخدمتی‌كه‌میدارن‌در‌واقع‌

‌مدیریت‌مناب ‌همچنین‌ع‌مالی‌بدارنمدیریت‌منابع‌انسانی‌و ‌برنامه‌و ‌با ‌رابطه سازماندهی،‌‌ریزی،در

‌ ‌و ‌مدیریت ‌كنترل ‌ارهبریشون ‌)كمک‌كننده ‌)‌جانسون‌.«(52Pست ‌همكاران ‌تلاطم‌2155و ‌هم )

‌های‌این‌پژوهش‌همسو‌است.كه‌با‌یافتهتكنولوژیک‌را‌در‌پژوهش‌خود‌بیان‌كرده‌بودند‌
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‌سنت ‌زیرمجموعه ‌آخرین ‌از ‌یكی ‌عنوان ‌به ‌مدیران ‌ادارات‌گرایی ‌در ‌آنومی‌سازمانی ‌بر ‌موثر عوامل

باشد.‌در‌زمینه‌ورزش‌و‌امور‌اجرایی‌آن،‌اعم‌از‌احداث‌و‌ورزش‌و‌جوانان‌فقدان‌آمایش‌سرزمین‌می

‌اماكن‌ورزشی ‌ساز ‌فرهنگ،‌ساخت‌و ‌نیازها، ‌به ‌توجه ‌‌باید‌با ‌رسوم ‌شرایط‌جغرافیایی‌آنآداب‌و ‌و

كوفایی‌و‌پرورش‌آن‌منطقه‌تصمیمات‌درستی‌اتخاذ‌ع‌موجود‌و‌شمنطقه‌اقدام‌نمود‌تا‌برای‌حفظ‌وض

‌پروژه ‌پژوهش‌و ‌و ‌علم ‌به ‌توجه ‌بدون ‌زمانی‌كه ‌گرفتن‌گردد. ‌نظر ‌همچنین‌بدون‌در های‌قبلی‌و

‌بر‌آنتصمیمات‌هزینهآمایش‌سرزمینی‌ ‌گزافی‌صورت‌پدیرد‌علاوه ‌بیبر‌و ‌از ‌انرژی‌را ‌نكه‌هزینه‌و

ناپدیری‌را‌های‌جبرانهای‌متمادی‌خسارتبرد‌و‌تا‌سالمیبرد،‌اقدامات‌مدیریتی‌را‌هم‌زیر‌سوال‌می

‌سازمانی‌می ‌آنومی‌در ‌بسترساز ‌كه ‌نمود ‌تحمیل‌خواهد ‌مجموعه ‌و ‌سیستم ‌این‌رابطه‌‌باشد.به در

های‌ما‌ایراد‌داره‌و‌دارن،‌مثلا‌یک‌پژوهشی‌پژوهش:‌»كرده‌است‌كهعنوان‌‌3شونده‌شماره‌مصاحبه‌

،‌یزد‌پژوهش‌شما‌به‌خاطر‌اقلیمش‌توراسان‌شمالی‌جواب‌میده‌ولی‌كه‌شما‌انجام‌میدید‌در‌استان‌خ

بحث‌:‌»كرده‌است‌كهعنوان‌‌52و‌همچنین‌مصاحبه‌شوند‌شماره‌‌«(3Pنوع‌فرهنگش‌جواب‌نمیده‌)

‌توآمایش‌سرزمین‌رو‌مد‌نظر‌قرار‌بدیم‌و‌ببینیم‌مردم‌اون‌منطقه‌به‌چه‌رشته‌و‌گرایشی‌در‌واقع‌

هایی‌مثل‌كوراش‌و‌جودو‌مندن‌و‌مثلا‌توی‌بجنورد‌كه‌هستیم،‌رشتههای‌مختلف‌ورزشی‌علاقه‌حوزه

‌«.(52Pسازی‌كنیم‌)بومی‌و‌خیلی‌طرفدار‌داره‌پس‌ما‌خیلی‌خوبه‌كه‌بیایم‌گسترشش‌بدیم

و‌عدم‌التزام‌به‌‌ضعف‌در‌هنجارهای‌كاری،‌تعارض‌در‌هنجارهای‌موجود،‌ابتام‌و‌كژفتمی‌در‌هنجارها

‌در‌ای‌در‌سازمان‌مییمی‌است‌كه‌باعث‌كاهش‌اخلاق‌حرفههنجارهای‌سازمان‌از‌جمله‌مفاه گردد.

گیرند.‌چنانچه‌در‌شود،‌آنومی‌را‌معادل‌ناهنجاری‌و‌نابسامانی‌در‌نظر‌میتعریفی‌كه‌از‌آنومی‌ارائه‌می

‌مورد‌های‌صحیح‌حاكم‌بر‌آن‌مورد‌بیسازمانی‌هنجارها‌و‌ارزش توجتی‌قرار‌گیرند‌و‌از‌سوی‌افراد،

نظمی،‌آشفتگی‌و‌نابسامانی‌است‌كه‌هنجاری،‌بیبیاحترام‌قرار‌نگیرند‌آن‌سازمان‌محكوم‌به‌تحمل‌

‌و‌ ‌وضع‌هنجارها ‌با ‌مدیریت‌سازمان‌باید‌تلاش‌نماید‌تا ‌مصداق‌آنومی‌سازمانی‌است. این‌امر‌دقیقا

ساز‌ایجاد‌سازی‌آن‌در‌بین‌افراد‌سازمان‌زمینهتادینهنهای‌صحیح‌و‌اصولی‌و‌همچنین‌تقویت‌و‌ارزش

‌آنومی‌ ‌دوری‌از ‌5594و‌سفیدچیان‌)‌مظلومی‌.شودسازمانی‌فرهنگ‌والای‌سازمانی‌و سفیدچیان‌(،

‌ضعف‌در‌هنجارهای‌كاری،‌تعارض‌درهای‌خود‌عواملی‌از‌جمله‌در‌پژوهش(‌5583(‌و‌كوثری‌)5593)

‌هنجاره ‌در ‌ابتام ‌عنوان‌عوامل‌زمینهای‌هنجارهای‌موجود، ‌به ‌را ‌سازمان‌موجود ‌آنومی‌در ‌بروز ساز

‌عنوان‌كردند‌كه‌با‌نتایج‌این‌بخش‌از‌پژوهش‌همسو‌است.

‌فرهنگ‌سازمانی‌مناسب‌میهمان ‌شد، ‌اشاره ‌آن ‌به ‌بخش‌بالا ‌در ‌كه ‌زیادی‌باعث‌طور ‌حد ‌تا تواند

‌فقدان‌هنجارهای‌مشترر‌در‌كار ‌ناسازگاری‌بین‌هدف‌و‌جلوگیری‌از‌بروز‌آنومی‌در‌سازمان‌شود. ،

های‌ناسالمی‌كه‌در‌حاشیه‌امور‌روزانه‌الشعاع‌قرار‌دهد.‌رقابتتواند‌فرهنگ‌سازمانی‌را‌تحتمی‌وسیله
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‌قانوندهد‌نیز‌میسازمان‌رخ‌می تعتدی‌به‌گریزی‌و‌بیتواند‌از‌فرهنگ‌ضعیف‌سازمان‌منبعث‌شود.

نظمی‌و‌آنومی‌در‌سازمان‌قی‌باعث‌بروز‌بیگریزی‌افراد‌سازمان‌نیز‌هر‌كدام‌به‌طریكار‌و‌مسئولیت

‌سازمان‌می‌گردند.می ‌بین‌افراد ‌در ‌تعتد‌كاری‌توسط‌مدیر ‌و ‌انگیزه ‌بیایجاد شماری‌را‌تواند‌فواید

های‌غلط‌و‌نامناسب‌رایج‌در‌سازمان‌و‌منسوخ‌كردن‌فرهنگنصیب‌سازمان‌نماید.‌وضع‌فرهنگ‌غنی‌

‌می ‌سازمان ‌كاهش‌در ‌بر ‌علاوه ‌دتواند ‌چرخآنومی ‌باعث‌حركت‌صحیح ‌سازمان ‌و‌ر ‌پیشرفت های

تو‌سیستم‌اداری‌»كه:‌‌كرده‌استدر‌این‌رابطه‌عنوان‌‌5مصاحبه‌شونده‌شماره‌‌.موفقیت‌سازمان‌گردد

:‌كرده‌است‌كهعنوان‌‌3،‌همچنین‌مصاحبه‌شونده‌شماره‌«(5P)‌های‌ناسالم‌وجود‌دارهیه‌سری‌رقابت

.‌تو‌ابلاغای‌ما‌میگن‌با‌توجه‌به‌تعتد‌و‌تخصص‌واقعیته‌به‌نظر‌من،‌این‌یک‌تخصص‌بالاترهتعتد‌از‌»

شما،‌تعتد‌خیلی‌متمه،‌اگه‌من‌تعتد‌داشته‌باشم‌چه‌معاون‌باشم‌چه‌مدیر‌كل‌باشم‌چه‌كارشناس،‌

‌تو‌سیستم‌اداری‌تقویت‌نكردیم‌این‌یک‌ ‌تعتد‌رو ‌ولی‌ما ‌بدم. ‌باید‌انجام چیزی‌كه‌مربوط‌به‌منه

نی‌طرف‌خیلی‌تخصص‌داره‌و‌تو‌كارش‌وارده‌ولی‌تعتد‌نداره‌به‌كارش،‌بعد‌میبینی‌تا‌واقعیته،‌میبی

تعتدی‌به‌كار‌و‌بی.‌«(3Pره‌)یک‌جا‌بتش‌پیشنتاد‌میدن‌بیا‌بریم‌فلان‌جا‌فوری‌اینجارو‌ول‌میكنه‌می

‌بین‌پاسخمسئولیت ‌در ‌دارای‌بیشترین‌فراوانی‌تكرار ‌بوده‌است‌كهگریزی‌در‌بخش‌كدگداری‌باز ‌ها

‌مصاحبه ‌اعتقاد ‌به ‌بنا ‌این‌است‌كه ‌نشانگر ‌امر ‌سازماناین ‌در ‌افراد‌شوندگان، ‌بین ‌در ‌تعتد ‌عدم ها

مصاحبه‌.‌استسازمانی‌ساز‌بروز‌آنومی‌سازمان‌به‌میزان‌زیادی‌قابل‌رویت‌است‌و‌یكی‌از‌عوامل‌زمینه

رعایت‌میشه‌و‌اكثرا‌تو‌سازمان‌قوانین‌و‌مقررات‌خیلی‌كم‌:‌»كرده‌است‌كهنیز‌بیان‌‌3شماره‌‌شونده

‌میزنن‌) ‌دور ‌همكاران‌)‌(«.3Pقانون‌رو ‌همكاران‌)5593سفیدچیان‌و ‌موسوی‌و ‌كوثری‌5593(، ‌و )

فرهنگ‌سازمانی‌رقیب‌محور‌و‌ناسازگاری‌هدف‌و‌وسیله‌را‌‌فقدان‌هنجارهای‌مشترر‌در‌كار،(‌5583)

‌یافته‌عوامل‌ایجادكننده‌آنومیاز‌ جانسون‌و‌‌ش‌همسو‌است.های‌این‌بخش‌از‌پژوهبرشمردند‌كه‌با

های‌آنومی‌در‌سازمان‌عنوان‌كردند‌كه‌با‌پژوهش‌محوری‌را‌از‌جمله‌شاخص(‌رقیب2155همكاران‌)

‌حاضر‌همسو‌است.

مانی‌به‌عنوان‌سه‌عامل‌بخش‌كدگداری‌مدیریت‌ناكارآمد‌نیروی‌انسانی،‌ضعف‌ساختاری‌و‌عوامل‌ساز

توانند‌به‌عنوان‌ها‌میعدم‌توجه‌و‌رسیدگی‌به‌آنهایی‌است‌كه‌در‌صورت‌زمینهدهنده‌،‌نشانانتخابی

ا‌كنند‌و‌سازمان‌را‌به‌سمت‌ابتلا‌به‌آنومی‌سوق‌های‌ورزشی‌نقش‌ایفهای‌بروز‌آنومی‌در‌سازمانزمینه

های‌ورزشی‌قرار‌ها‌باید‌در‌دستور‌كار‌مدیران‌سازمانضرورت‌توجه‌و‌رسیدگی‌به‌موقع‌به‌آن‌دهند.

‌گیرد.

‌توجه‌به‌نتایج‌حاصل،‌ گرایی‌ای،‌سنتهای‌فرهنگ‌سازمانی‌نامناسب،‌ضعف‌در‌اخلاق‌حرفهمقولهبا

‌مدیران ‌سازمان،، ‌ناكارآمد‌تبعیض‌در ‌انسانی ‌مدیریت‌منابع ‌سبک‌رهبری‌و ‌ناشایست‌و ‌انتصابات ،
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ه‌شدت‌گیرند‌و‌این‌بدان‌معناست‌كه‌این‌عوامل‌بدر‌بالاترین‌سطح‌سلسله‌مراتب‌قرار‌می‌نامناسب

‌توجه‌به‌‌تحت‌تاثیر‌سایر‌عوامل‌قرار‌داشته‌و‌اثرگداری‌كمی‌بر‌روی‌سایر‌عوامل‌دارند. همچنین‌با

عامل‌از‌تاثیرگداری‌بالایی‌.‌در‌واقع‌این‌گرفتترین‌سطح‌مدل‌قرار‌،‌وابستگی‌به‌دولت‌در‌پاییننتایج

تاثیر‌‌مفاهیم‌زیر‌مجموعه‌خودگدارد‌و‌فقط‌از‌به‌نحوی‌كه‌بر‌كلیه‌ابعاد‌دیگر‌تاثیر‌می‌برخوردار‌است

طور‌گردد.‌بهدر‌عناصر‌مرتبط‌مدل‌میفوق‌منجر‌به‌ایجاد‌تغییر‌‌عاملترین‌تغییر‌در‌.‌كوچکپدیردمی

‌تاثیرات‌بیشتری‌بر‌توان‌بیان‌داشت‌كه‌هرچه‌عاملكلی‌می ‌باشند، ‌داشته ‌سطوح‌پایین‌قرار ‌در ها

‌به‌عنوان‌مبنای‌مدل‌پژوهش‌هستند‌كلیه‌عناصر‌مرتبط‌در‌سیستم‌دارند همانطور‌كه‌مشخص‌‌.و

‌تماماً ‌توجه‌به‌اینكه‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌ماهیتی‌دولتی‌دارند‌و وابسته‌به‌دولت‌‌گردیده‌است‌با

‌قرار‌گیرند.‌آنگردد‌كه‌تمامی‌عوامل‌تحت‌تاثیر‌سبب‌می،‌این‌وابستگی‌هستند

-،‌توزیع‌عوامل‌شناسایی‌شده‌موثر‌بر‌آنومی‌سازمانی‌در‌ماتریس‌قدرت‌نفوذبا‌توجه‌به‌نتایج‌حاصل

‌دستهوابستگی‌ است‌كه‌دارای‌قدرت‌نفوذ‌و‌«‌متغیرهای‌خودمختار»ی‌اول‌شامل‌قابل‌رویت‌است.

در‌‌حدودی‌از‌سایر‌عوامل‌مجزا‌هستند‌و‌ارتباطات‌كمی‌دارند.این‌عوامل‌تاباشند.‌وابستگی‌ضعیف‌می

دومین‌دسته‌هستند‌كه‌دارای‌«‌متغیرهای‌وابسته»‌غیری‌در‌این‌دسته‌قرار‌نگرفت.پژوهش‌حاضر‌مت

‌‌،قدرت‌نفوذ‌كم ‌متغیریهستندولی‌وابستگی‌شدید ‌پژوهش‌حاضر ‌در ‌نگرفت.‌‌. ‌قرار ‌این‌دسته در

.‌در‌پژوهش‌هستند‌كه‌دارای‌قدرت‌نفوذ‌و‌وابستگی‌زیادی‌هستند«‌متغیرهای‌پیوندی»دسته‌سوم‌

گرایی‌مدیران،‌تبعیض‌در‌ای،‌سنتفرهنگ‌سازمانی‌نامناسب،‌ضعف‌در‌اخلاق‌حرفه‌هایحاضر‌متغیر

سازمان،‌منابع‌انسانی‌ناكارآمد،‌انتصابات‌ناشایست‌و‌سبک‌رهبری‌و‌مدیریت‌نامناسب‌در‌این‌دسته‌

‌می‌عاملیدر‌واقع‌هر‌گونه‌‌.قرار‌گرفتند ‌اعمال‌شود‌سبب‌تغییر‌سایر‌متغیرها ‌شود.بر‌این‌متغیرها

ولی‌وابستگی‌ضعیف‌‌،هستند‌كه‌دارای‌قدرت‌نفوذ‌قوی«‌متغیرهای‌مستقل»رمین‌دسته‌شامل‌چتا

و‌‌شوندكند‌و‌اصطلاحا‌عوامل‌كلیدی‌نامیده‌میاین‌دسته‌به‌عنوان‌زیربنای‌مدل‌عمل‌می‌باشند.می

قرار‌‌وابستگی‌به‌دولت‌در‌این‌دستهها‌تاكید‌كرد.‌برای‌شروع‌كاركرد‌سیستم‌باید‌در‌وهله‌اول‌بر‌آن

‌.گرفت

‌ ‌رویكرد ‌از ‌استفاده ‌با ‌شده ‌ساخته ‌می‌ISMمدل ‌نشان ‌كه ‌عوامل‌دهد ‌بین ‌از ‌دولت ‌به وابستگی

قرار‌‌مورد‌توجه‌ویژه‌توسط‌مدیران‌د‌كه‌بایدن‌تاثیرگداری‌را‌دارناسایی‌شده‌بر‌سایر‌عوامل‌بیشتریش

سایر‌عوامل‌نیز‌ارتباط‌نزدیكی‌با‌یكدیگر‌داشته‌و‌‌وابستگی-و‌با‌توجه‌به‌ماتریس‌قدرت‌نفوذ‌بگیرد

‌.تواند‌باعث‌تغییر‌سایر‌عوامل‌گرددها‌میتغییر‌در‌هر‌كدام‌از‌آن
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‌پژوهشبرخاسته‌از‌‌کاربردی‌پیشنهادات‌.4-5

 یافته‌ ‌به ‌توجه ‌میبا ‌پیشنتاد ‌پژوهش، ‌اجتماعیهای ‌فرآیند ‌كه ‌جامعهشود ‌و پدیری‌سازی

‌ ‌ویژه ‌توجه ‌مورد ‌گیرد.سازمانی ‌كارمندسازمان‌قرار ‌باید ‌ارزشها ‌با ‌را ‌خود ‌جدید ها،‌ان

‌دانش‌و‌متارت ‌و‌رفتارهای‌درون‌سازمانی‌تطبیق‌دهند‌و‌اطلاعات، های‌لازم‌برای‌هنجارها

 ها‌آموزش‌دهند.ایفای‌نقش‌سازمانی‌را‌به‌آن

 یافته‌ ‌به ‌توجه ‌سازمانبا ‌به ش‌و‌الخصوص‌ادارات‌ورزهای‌ورزشی‌علیهای‌پژوهش‌حاضر،

‌جوانان‌ ‌ارزش‌كه‌شودمیپیشنتاد ‌رفتاری‌شفاف، ‌كدهای ‌تدوین‌ضوابط‌و ‌های‌كاری‌وبا

‌تعریف‌ ‌برای‌كارمندان‌خود ‌این‌اداراتكنندهنجارهای‌مشترر‌را ‌از‌می‌. ‌استفاده ‌با توانند

‌كاتالوگكارگاه ‌ارائه ‌تبلیغات‌مناسب، ‌همراه ‌به ‌غنی، ‌آموزشی‌ضمن‌خدمت‌و ‌یا‌های ‌و ها

 هنجارهای‌سازمانی‌را‌به‌كاركنان‌خود‌آموزش‌دهند.بروشورها‌

 سازمان‌باعث‌می‌ ‌نابرابری‌در ‌تواناییتبعیض‌و ‌توانمندی‌و ‌گرفته‌های‌كاركنان‌شود نادیده

‌و ‌نگرش‌این‌احساس‌شده ‌قضاوتدر ‌و ‌این‌؛گرددهای‌كاركنان‌متجلی‌ها ‌مدیران‌به‌رو‌از

نظمی‌جلوگیری‌از‌بروز‌آنومی،‌آشفتگی‌و‌بیشود‌كه‌برای‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌توصیه‌می

‌ مورد‌توجه‌قرار‌دهند‌و‌به‌نحو‌مطلوبی‌نسبت‌به‌طور‌جدی‌بهدر‌سازمان‌مسئله‌تبعیض‌را

 رفع‌و‌برطرف‌نمودن‌آن‌در‌سازمان‌اقدام‌نمایند.

 با‌توجه‌به‌فاصله‌ارتباطی‌زیادی‌كه‌بین‌سطح‌مدیریت‌و‌كاركنان‌در‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌

این‌دو‌سطح‌از‌این‌فاصله‌و‌عدم‌ارتباط‌صمیمانه‌با‌كارمندان‌سبب‌انشقاق‌ته‌و‌وجود‌داش

‌ ‌پیشنتاد ‌گشته، ‌كهمییكدیگر ‌برگزاری‌برنامه‌شود ‌جمله‌با ‌)از ‌اداره ‌از های‌تفریحی‌خارج

‌كوهپیاده ‌گلگشت، ‌مدیریت‌و‌‌زمینه‌(نوردیروی، ‌بین ‌انسانی ‌و ‌صمیمانه ‌نزدیک‌و ارتباط

 .فراهم‌شودكاركنان‌

 لدا‌استبا‌توجه‌به‌اینكه‌یكی‌از‌عوامل‌ایجاد‌كننده‌آنومی‌در‌ادارات‌عدم‌شایسته‌سالاری‌‌،

به‌‌های‌مندرج‌در‌شرح‌شغلصلاحیتشود‌كه‌افراد‌را‌بر‌اساس‌ادارات‌پیشنتاد‌میمدیران‌به‌

‌ ‌برای‌پیشرفت‌كارمندان ‌شغلی‌مناسبی‌را ‌مسیر ‌و ‌گیرند ‌مباحث‌ایجادكار گری‌و‌لابی‌تا

 نشود.‌ضوابط‌و‌مقررات‌صحیح‌و‌مطلوب‌مانع‌اجرایپارتی‌بازی‌

 دیگر‌ ‌یكی ‌اینكه ‌به ‌توجه ‌كننده‌از‌با ‌ایجاد ‌و‌‌عوامل ‌كار ‌به ‌تعتد ‌عدم ‌سازمانی آنومی

‌میگریزی‌میمسئولیت ‌ادارات‌پیشنتاد ‌به ‌كار،‌باشد، ‌راستای‌افزایش‌تعتد‌در ‌در ‌كه گردد

‌راهكارهایی‌مانند‌ ‌تصمیمرسالتتشریح‌اهداف‌و ‌مشاركت‌كاركنان‌در گیری،‌های‌سازمانی،
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های‌ارتباط‌اجتماعی‌و‌روابط‌ها،‌استقلال‌نسبی‌برای‌انجام‌وظایف،‌بتبود‌شبكهحدف‌تبعیض

 نامناسب‌افراد‌در‌محیط‌كار‌را‌به‌كار‌گیرند.

 مدیران‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌فاقد‌تحصیلات‌و‌تجربه‌كاری‌مرتبط‌با‌‌برخی‌با‌توجه‌به‌اینكه

برای‌تصدی‌این‌ادارات‌منصوب‌شوند‌گردد‌مدیرانی‌های‌ورزشی‌هستند،‌توصیه‌میسازمان

 كه‌دارای‌تحصیلات‌و‌تجارب‌كاری‌مرتبط‌باشند.

 رقابت‌ ‌وجود ‌به ‌توجه ‌با ‌ناسالم، ‌چالشهای ‌افراد، ‌حقوق ‌تضییع ‌فردی، ‌بین اختلافات‌های

‌‌و‌درون‌سازمانی ‌میكه‌غیره ‌پیشنتاد ‌دارد ‌سازمان‌وجود ‌مدیران‌در ‌جتت‌ایجاد‌گردد در

‌به‌عمل‌اقدماتی‌را‌جتت‌رفع‌یا‌كاهش‌موارد‌مطرح‌شدهآرامش‌و‌امنیت‌شغلی‌در‌كارمندان‌

 .آورند

 توجه‌به‌وجود‌قانون‌ ‌با ‌ابعاد ‌باید‌توجه‌كافی‌به ‌افراد‌سازمان، ‌برخی‌از اجتماعی‌گریزی‌در

‌انجام‌شود.پدیری‌اجتماعی‌و‌غیره‌در‌مجموعه‌افراد‌سازمان‌مداری‌و‌مسئولیتشامل‌قانون

‌های‌آتیپیشنهادات‌برای‌پژوهش‌.5-5

 می‌ ‌پیشنتاد ‌پژوهشگران ‌سایر ‌شیوهبه ‌سایر ‌از ‌كه ‌روش‌سازیهای‌مدلگردد ‌های‌آماریو

 جتت‌بررسی‌عوامل‌موثر‌بر‌آنومی‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استفاده‌نمایند.

 سطح‌ ‌و ‌شناسایی ‌به ‌توجه ‌عدم‌با ‌پژوهش‌و ‌این ‌در ‌سازمانی ‌آنومی ‌بر ‌موثر ‌عوامل بندی

گردد‌پژوهشی‌جتت‌ارائه‌راهكارهایی‌عملی‌برای‌پرداخت‌مناسب‌به‌ارائه‌راهكار،‌پیشنتاد‌می

 ورزش‌و‌جوانان‌كشور‌انجام‌شود.ت‌آنومی‌سازمانی‌در‌ادارا‌كاهش

 های‌دولتی‌و‌حتی‌خصوصی‌پژوهشی‌مشابه‌این‌پژوهش‌در‌سایر‌سازمان‌شودمیپیشنتاد‌

 و‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌مورد‌مقایسه‌و‌ارزیابی‌قرار‌گیرد.‌انجام‌شود

 افزارهای‌پژوهش‌با‌تحلیل‌مسیر‌و‌با‌استفاده‌از‌نرم‌این‌ارائه‌شده‌در‌تا‌مدل‌شودمیپیشنتاد‌

 .مورد‌بررسی‌و‌آزمون‌قرار‌گیردپی‌ال‌اس،‌لیزرل‌و‌ایموس‌
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 .،‌تتران،‌جتاد"بررسی‌مسائل‌اجتماعی"‌(.5577)‌.آزاد‌ارمكی،‌تقی .5

،‌پایان‌نامه‌"اجتماعی‌و‌برخی‌عوامل‌مرتبط‌با‌آنبررسی‌امنیت‌"(.‌5588اسلامی‌بناب،‌سیدرضا.‌) .2

 كارشناسی‌ارشد‌پژوهش‌علوم‌اجتماعی،‌دانشگاه‌آزاد‌تبریز.

‌)اسماعیل .5 ‌شعبان. ‌التی، ‌سید‌محمد؛ ‌حسینی، ‌خداداد ‌رضا؛ ‌5584پور، ‌تبیین‌طرح‌"(. طراحی‌و

 .5-51‌،44های‌مدیریت‌در‌ایران،‌دوره‌،‌پژوهش"ساختاری‌متناسب‌با‌فناوری‌اطلاعات

4. (‌ ‌عباس. ‌5587بازرگان، ‌رویكردهای‌متداول‌"های‌تحقیق‌كیفی‌و‌آمیختهای‌بر‌روشمقدمه"(. ،

‌.584در‌علوم‌رفتاری،‌جلد‌اول،‌تتران:‌نشر‌دیدار،‌

3. ‌ ‌گیبسون؛ ‌گارتبوریل، ‌5983)‌.مورگان، ‌جامعهنظریه"(. ‌كلان ‌تحلیل‌های ‌و ‌تجزیه ‌و شناختی

 چاپ‌سوم،‌انتشارات‌سمت،‌تتران.،‌(5591)‌.،‌مترجم:‌محمدتقی‌نوروزی"سازمان

 ،‌تتران:‌نشر‌فكوهی.(5581)‌،‌ترجمه‌باقر‌ساروخانی"فرهنگ‌علوم‌اجتماعی"(.‌5933بیرو،‌آلن.‌) .3

،‌شماره‌،‌آموزه"عوامل‌اجتماعی‌موثر‌بر‌آنومی‌در‌بین‌دانش‌آموزان"(.‌5585)‌.پنجه‌پور،‌نسرین .7

53. 

8. ‌ ‌مرتضی؛‌جلالی‌جواران،‌محسن. ‌5589)جلالی‌جواران، نتایج‌حاصل‌از‌توانمندسازی‌كاركنان‌"(.

 .521-54‌،523،‌عصر‌مدیریت،‌شماره‌"در‌سازمان

9. (‌ بررسی‌عوامل‌موثر‌اجتماعی‌در‌احساس‌"(.‌5595جوادی،‌حسن؛‌علمی،‌محمود؛‌صباغ،‌صمد.

-54‌،43شناسی،‌شماره‌،‌مطالعات‌جامعه"آنومی‌اجتماعی‌در‌بین‌دانشجویان‌دانشگاه‌آزاد‌تبریز

29.‌

 .،‌تتران،‌نی"شناسی‌نظم‌جامعه"‌(.5573)‌.لبی،‌مسعودچ .51

رابطه‌بین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌احساس‌"(.‌5595حاتم،‌ناهید؛‌كشتكاران،‌ویدا؛‌نبیئی،‌پریسا.‌) .55

 .238-5‌،257،‌مجله‌پژوهشی‌حكیم،‌شماره‌"آنومی‌در‌زنان‌شاغل‌در‌بیمارستان

فرهنگی‌موثر‌بر‌احساس‌آنومی‌‌بررسی‌عوامل‌اجتماعی،‌اقتصادی‌و"(.‌5589حیدری،‌آرش.‌) .52

‌دبیرستان ‌مطالعه: ‌پیش)مورد ‌مراكز ‌و ‌اهواز(ها ‌شتر ‌ارشد،‌"دانشگاهی ‌كارشناسی ‌نامه ‌پایان ،

‌دانشكده‌اقتصاد‌و‌علوم‌اجتماعی،‌دانشگاه‌شتید‌چمران‌اهواز.

(.‌5595)‌.حیدری،‌آرش؛‌ستوده‌ناورودی،‌سید‌امید؛‌شادمان‌فخرآبادی،‌اعظم؛‌نمازی،‌مرجان .55

 ،‌همایش‌ملی‌اشتغال،‌نظم‌و‌امنیت،‌تتران."ومی‌یا‌آشفتگی‌اجتماعی:‌علل‌و‌پیامدهاآن"

-438،‌نشر‌بازتاب،‌"نامه‌نویسیروش‌تحقیق‌با‌رویكردی‌به‌پایان"(.‌5591خاكی،‌غلامرضا.‌) .54

5. 

،‌چاپ‌اول،‌(5575)‌،‌ترجمه‌حمید‌خضرنجات"شناسیمبانی‌جامعه"(.‌5925دفلور،‌ملوین.‌) .53

 نشر‌دانشگاه‌شیراز.شیراز:‌مركز‌
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53. ‌ ‌استیفن‌پی. ‌5985)رابینز، ‌سازمان"(. ‌طراحی‌ساختار ‌دانایی"تئوری‌و ‌الوانی‌و ‌ترجمه فر‌،

 (،‌تتران:‌انتشارات‌صفار،‌چاپ‌سوم.5594)

 ،‌تتران:‌شركت‌ستامی‌انتشار."توسعه‌و‌تضاد"(.‌5577)‌.پور،‌فرامرزرفیع .57

اعی،‌پژوهشی‌در‌زمینه‌پتانسیل‌آنومی‌در‌آنومی‌یا‌آشفتگی‌اجتم"(.‌5578پور،‌فرامرز.‌)رفیع .58

 ،‌تتران:‌انتشارات‌سروش."شتر‌تتران

‌باقر .59 ‌5581)‌.ساروخانی، ‌اجتماعی"(. ‌علوم ‌دایرةالمعارف ‌بر ‌چاپ‌"درآمدی ‌كیتان، ‌تتران، ،

 .5سوم،‌ج

21. (‌ ‌محمود. ‌5585ساعتچی، ‌روانروان"(. ‌كاربرد ‌كار: ‌كارشناسی ‌در ‌و‌"شناسی ‌سازمان ،

 ویرایش.‌مدیریت،‌تتران:‌نشر

‌هدایت .25 ‌آسیب‌مقدمه"‌(.5575)‌.الله‌ستوده، ‌چاپ‌"شناسی‌اجتماعی‌ای‌بر ‌آوای‌نور، ‌تتران، ،

 .دوم

 ،‌آوای‌نور،‌تتران."شناسی‌اجتماعیای‌بر‌آسیبمقدمه"(.‌5585)‌.اللهستوده،‌هدایت .22

‌هدایت .25 ‌5583)‌.اللهستوده، ‌)جامعهآسیب"(. ‌اجتماعی ‌انحرافات(شناسی ‌چاپ‌"شناسی ،

 انتشارات‌آوای‌نور،‌تتران.‌هجدهم،

‌الته‌حجازی،‌و‌عباس‌بازرگان،‌زهره؛‌سرمد، .24 .(5588‌ .‌رفتاری‌علوم‌در‌تحقیق‌هایروش(.

 .آگاه‌انتشارات:‌تتران

،‌رساله‌دكتری،‌دانشكده‌"طراحی‌الگویی‌برای‌آنومی‌سازمانی"(.‌5593)‌.سفیدچیان،‌سلمان .23

 مدیریت‌و‌حسابداری‌دانشگاه‌علامه‌طباطبایی،‌تتران.

23. (‌ ‌جمشید. ‌صالحی‌صدقیانی، ‌نادر؛ ‌مظلومی، ‌سلمان؛ ‌5593سفیدچیان، ‌آنومی‌"(. ‌از الگویی

 .517-4‌،551شماره‌،‌فصلنامه‌مطالعات‌رفتار‌سازمانی،‌"سازمانی‌و‌عوامل‌ایجاد‌كننده‌آن

 .5،‌تتران،‌كیتان،‌ج"دایرةالمعارف‌تطبیقی‌علوم‌اجتماعی"‌(.5577)‌.متر،‌علیرضا‌شایان .27

28. (‌ ‌محمدعلی. ‌محمدی، ‌ملیحه؛ ‌5583شیانی، ‌جامعه"(. ‌آنومی‌تحلیل ‌احساس شناختی

 .55-23‌،57،‌فصلنامه‌رفاه‌اجتماعی،‌شماره‌"اقتصادی‌در‌میان‌جوانان

29. (‌ ‌داور. ‌ایرانجامعه"‌(.5573شیخاوندی، ‌جامعتی ‌مسائل ‌و ‌انحرافات ‌نشر‌"شناسی ‌تتران: ،

 .5-23قطره،‌چاپ‌دوم،‌

51. (‌ ‌فرید. ‌امینی،‌سعیده؛‌طلوع‌پارسا، ‌ابوتراب؛ بررسی‌تاثیر‌احساس‌آنومی‌بر‌"(.‌5594طالبی،

 .35-5‌،71،‌شماره‌"امكان‌كنش‌ارتباطی

‌)زاده،‌محمد؛‌علیزاده‌اقدام،‌محمدباقر؛‌اسلامی‌بناب،‌سیدعباس .55 بررسی‌رابطه‌"(.‌5595رضا.

 .543-5‌،572،‌مطالعات‌و‌تحقیقات‌اجتماعی،‌شماره‌"بین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌آنومی‌اجتماعی
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52. (‌ ‌حسین. ‌عیدی، ‌سعید؛ ‌خانمرادی، ‌همایون؛ ‌5593عباسی، شناسی‌راهبردی‌اداره‌آسیب"(.

ورزشی،‌،‌مدیریت‌"SWOTكل‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌كرمانشاه‌در‌حوزه‌ورزش‌بر‌اساس‌مدل‌

 .895-3‌،913شماره‌

55. (‌ ‌متین. ‌صیادی، ‌حسین؛ ‌عیدی، ‌فاطمه؛ ‌صیادی، ‌همایون؛ ‌5594عباسی، بینی‌پیش"(.

‌سازمانی ‌اساس‌سكوت ‌بر ‌كرمانشاه ‌استان ‌جوانان ‌ورزش‌و ‌ادارات ‌كاركنان ‌سازمانی ،‌"عملكرد

 .55-7‌،58مطالعات‌مدیریت‌رفتار‌سازمانی‌در‌ورزش،‌شماره

تفسیری‌عوامل‌موثر‌بر‌-سازی‌ساختاریمدل"(.‌5593ی،‌مجید.‌)اكبری،‌اسماعیل؛‌اكبرعلی .54

 .5-5‌،55،‌شماره25ریزی‌و‌آمایش‌فضا،‌دوره‌،‌برنامه"پدیری‌كلان‌شتر‌تترانزیست

‌عزتعیدی .53 ‌جمشیدی، ‌شیرین؛ ‌زردشتیان، ‌كامران؛ ‌)پور، ‌جتان. ‌امیری، ‌5592الله؛ -پیش"(.

‌جوان ‌اساس‌سبک‌ان‌استانبینی‌رضایت‌شغلی‌كاركنان‌ادارات‌كل‌ورزش‌و ‌بر های‌غرب‌كشور

 .555-2‌،521های‌كاربردی‌در‌مدیریت‌ورزشی،‌شماره‌،‌پژوهش"رهبری‌خدمتگزار

‌غلام .53 ‌میرمحمد؛ ‌كاشف، ‌ابوالفضل؛ ‌رسول.‌فراهانی، ‌محمد ‌خدادادی، ‌ایوب؛ ‌یامچی، زاده

(5595‌ ‌بتره"(. ‌و ‌جامع ‌كیفیت ‌مدیریت ‌ارتباط ‌تربیت ‌ادارات ‌در ‌آذوری ‌استان ربایجان‌بدنی

 .5-3‌،57،‌مدیریت‌ورزشی،‌شماره‌"شرقی

 ،‌چاپ‌اول،‌نشر‌سلمان،‌تتران."های‌آنومی‌اجتماعینظریه"(.‌5583)‌.كوثری،‌مسعود .57

،‌مجله‌علوم‌اجتماعی‌و‌انسانی‌"آنومی‌سیاسی‌در‌اندیشه‌دوركیم"(.‌5585كوثری،‌مسعود.‌) .58

 .52-5‌،34،‌شماره‌59دانشگاه‌شیراز،‌دوره‌

‌جانسون؛ .59 ‌روزنبرگهری‌كوزر، ،(‌ .5989‌ ‌جامعهنظریه"(. ‌بنیادی ‌ترجمه‌"شناختیهای ،

 ،‌تتران:‌انتشارات‌نی.(5587)‌فرهنگ‌ارشاد

‌لوئیس .41 ‌2115)‌.كوزر، ‌جامعه"(. ‌بزرگان ‌اندیشه ‌و ‌ثلاثی"شناسیزندگی ‌محسن ‌ترجمه: ،‌

 ،‌انتشارات‌علمی،‌تتران.(5595)

45. (‌ ‌بروس. ‌5979كوئن، ‌جامعه"(. ‌غ"شناسیمبانی ‌ترجمه ‌فاضل‌، ‌رضا ‌و ‌توسلی ‌عباس لام

 (،‌چاپ‌بیست‌و‌پنجم،‌تتران:‌انتشارات‌سمت.5593)

‌پیتر .42 ‌2119)‌.كیویستو، ‌جامعهاندیشه"(. ‌مترجم:"شناسیهای‌بنیادی‌در ‌منوچتر‌صنوبری‌،

 نی،‌تتران.‌،‌چاپ‌هشتم،‌نشر(5591كاشانی‌)

‌محمدعلی .45 ‌نادی، ‌محسن؛ ‌5589)‌.گل‌پرور، ‌نگرشهنجاری‌سازمانی‌در‌بی"(. های‌ارتباط‌با

 .545-539اجتماعی،‌دوره‌هفتم،‌شماره‌اول،‌ص‌،‌مجله‌علوم‌"اعضای‌هیئت‌علمی

،‌(5583)‌،‌نوین‌تولایی"شناختی‌مشكلات‌اجتماعی‌و‌نظریه‌جامعه"‌(.5975)‌.ن،‌رابرتومرت .44

 ر.تتران،‌امیركبی
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43. (‌ ‌مریم. ‌ثابتی، ‌منیژه؛ ‌ذكریایی، ‌حسین؛ ‌5588مظفر، .)"‌ ‌و ‌فرهنگی ‌مواد‌آنومی ‌به اعتیاد

 .55-4‌،49نامه‌علوم‌اجتماعی،‌شماره‌،‌پژوهش"مخدر

43. (‌ ‌سلمان. ‌سفیدچیان، ‌نادر؛ ‌5594مظلومی، ‌شكل"(. ‌در ‌تغییر ‌نقش‌ظرفیت گیری‌بررسی

 .5-2‌،23،‌فصلنامه‌مطالعات‌رفتار‌سازمانی،‌شماره‌"آنومی‌سازمانی‌با‌رویكرد‌كیفی

-شناسایی‌و‌اولویت"(.‌5593)‌.عارف‌نژاد،‌محسننژاد،‌علی؛‌الدین؛‌شریعتموسوی،‌سید‌نجم .47

‌سازمان ‌آنومی‌سازمانی‌در ‌فن‌دلفی‌فازیبندی‌ایجادكننده ‌از ‌استفاده ‌فصلنامه‌"های‌دولتی‌با ،
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Abstract 

The aim of the present study was to “identify and prioritize the factor affecting 

organizational anomie of sport and youth offices by using interpretive structural 

modeling (ISM)”. The method of the study was of exploratory mix method and was 

practical in terms of aim. In order to collect data, two approaches of interview and 

questionnaire were used. The statistical population of the current study was comprised 

of managers, deputies and employees of sport and youth offices of counties of Razavi 

Khorasan and North Khorasan provinces (totally 325 persons). In order to conduct 

interview and acquire the necessary detailed information regarding the intended issue in 

qualitative stage, 15 persons from the statistical population were chosen as statistical 

sample by using snowballing method. Furthermore, in quantitative stage, ISM 

questionnaire were completed by 15 persons of the research population. In qualitative 

stage, 36 primary code were extracted, which were further reduced by 8 main items in 

axial coding. These items were inappropriate leadership and management style, 

inappropriate appointments, inefficient human resources, organizational discrimination, 

dependency on government, managers' traditionalism, weakness in professional ethics 

and inappropriate organizational culture. The results of ISM showed that factors 

influencing organizational anomie were divided into two levels; the first level included 

inappropriate leadership and management style, inappropriate appointments, inefficient 

human resources, organizational discrimination, managers' traditionalism, weakness in 

professional ethics and inappropriate organizational culture, and the second one 

consisted of dependency on government. The difference between these two levels is 

related to their effectiveness, so that factor belonging to the second level had high 

effectiveness and affects all other aspects. Moreover, factors belonging to the first level 

are affected by the factor of the second level and have low effect on other aspects. Since 

organizational anomie leads to disorder and chaos in sport and youth offices, related 

managers are recommended to take especial measures for reducing items that lead to 

anomie. 

 

Keywords: Anomie, Sport and Youth Offices, Organizational Disorder, ISM 
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