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 چکیده
وکار، اثربیشی سازوکارهای سنتی  تحولاتِ فضای کس  اندمدرن مدعی پستهای  نظریه

کنترل سازمان را از بين برده و نظام هنجاری را جایگزین آنها کرده است. اختلال در نظام 
آورد که سازمان و اعضای آن از دستيابی به  ار و   وجود می ای به هنجاری، فضای آشفته

شناسی شناخته شد  در جامعه "آنومی". این اختلال با عنوان نظری  شوند راهنمای رفتاری محروم می
و این پژوه  تلاش کرده است به بس  مفهومی آنومی سازمان و عوامل ایجادکنندۀ آن بپردازد. 

شناسی و مدیریت را از  شناسی کيفی، الگوی مستیرج از ادبيات جامعه پژوه  حاضر با روش
مصاحبه  15شده با خبرگان دانشگاهی ) های انجام ایی مصاحبهطریی تحليل محتوای قياسی و استقر

بُعد  کرده است. در الگوی نهایی، پن  لیوتعد جرحبرفی( گيری قضاوتی و گلولهبا روش نمونه
بودن  برای آنومی سازمانی شناسایی شد: عدم التزام به هنجارها، تعار  در هنجارها، ضعيف

بر اهميت متغيرهای نهادی  دهد علاوه ها نشان می هنجار. یافته هنجارها، ابهام در هنجارها، و فقدان
متغير( که به  10سازمانی متعددی نيز نق  دارند ) در ایجاد فضای آنوميک، متغيرهای درون

توانند از  ها می بنابراین مدیران سازمان ویژه فرهنگ و راهبرد مربوط است. های میتلفی به حوزه
رهنگ سازمان و ایجاد هماهنگی بين عناصر میتلف سازمان طریی تقویت عناصر مثثر در ف

گيری نظری   به جای )فرهنگ، ساختار، محي ، راهبرد( عوامل بسترساز را تضعيف نمایند. باتوجه
مدرن نيز گيری و ارائ  پيشنهادها به پارادایم پستاصلی آنومی در پارادایم کارکردگرایانه، درنتيجه

منظور کنترل وضعيت آنوميک  نهادهای کاربردی برای مدیران بهتوجه شده است. درنهایت پيش
 شود.ارائه می

 

 نظام هنجاری؛ آنومی؛ آنومی سازمانی؛ تحليل محتوا: کلیدواژه

                                                                                                                                        

 . مسئول( ۀ)نویسند سسه آموزش عالی ريردولتی ريرانتفاعی شاندیز، مشهدثممربی salmansefidchian@gmail.com  

 دانشيار گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه علامه طباطبایی. **

 استاد گروه مدیریت صنعتی دانشگاه علامه طباطبایی. ***
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 بیان مسئله پژوهش
گيتری رفتتار ستازمان،    انتزاعی با سازمان و تبيتين  گتونگیش شتکل      ار و  اصلی در مواجه

ها و رفتارهتای ستازمان و اعضتای    راهنمای ذهنی برای اقدام الگوی "هنجارها"هستند.  "هنجارها"

اگتر ایتن   » :معتقتد استت   1دفلتور  ،استاس  براساس اصولی مشیو عمل کنند. بترهمين  آن هستند تا

ها کاملاً قابتل  سردرگمی و پریشانی در رفتار اعضا و جمعيت ،رای  باشد ،کننده ار و  شهدایت

شناستان در مفهتوم کلتی از ایتن وضتعيت بتا عنتوان        جامعته ( که 15: 1371)دفلور، « بينی استپي 

 (.010: 1391، 0نهکنند )کویاد می "انحراف"

روست که بایتد آن   های روببا آسي ش بالقوه ها سازماناینجاست که آیا نظام هنجاری  مسئلهحال 

 ۀبتالقو  آستي ش  ،شناستی اندیشی نمتود؟ در ادبيتات جامعته   را شناسایی کرد و برای مقابله با آن  اره

شناستی، آستيبی بتا    گرفتن این مفهوم از جامعته  اند. با وامناميده "آنومی"ی را مترت  بر نظام هنجار

نيتز قابتل بحت  استت. در ادبيتات ستازمان و        هتا  سازماندر نظام هنجاری  "آنومی سازمانی"عنوان 

متعتددی را  هتای   ستثال فتوق   مستئل   ،توجه  ندانی به ایتن آستي  نشتده استت. بنتابراین      ،مدیریت

انگيزد: آنومی سازمانی  ه ابعاد و جوانبی دارد؟ آیا بُعد یا ابعادی نسبت به سایر ابعتاد اهميتت    برمی

تواننتد ایجادکننتده یتا    متی  هتا  ستازمان تری دارند؟  ه متغيرهایی در سازمان و یا محي  نهادی بي 

زش آنتومی ستازمانی از ارکتان    بسترسازش آنومی سازمانی باشند؟ آیا متغيرهتای ایجادکننتده یتا بسترستا    

گيرنتد؟  ته ارکتانی از ستازمان نقت       می نشئت، ساختار، و ...( راهبردمیتلف سازمانی )فرهنگ، 

هتای عمتده کته ممکتن     گيری آنومی سازمانی دارند؟ بنابراین یکی از آستي  تری در شکلپررنگ

 رد موشکافی قرار گيرد.بالا باید مو های سثالبراساس  ،است بر نظام هنجاری سازمان مترت  شود

، "اقتصتاد و کتارگران دانشتی   "، و "هتای محيطتی  پویایی"، "محيطی نانياطم عدمها و تلاطم"

کتردنش نقت ش ابعتادِ     نظران با پررنگصاح  تنزل داده و شدت بههای کنترلی سنّتی را اثربیشی نظام

جتایگزین مناست  مطترح     نعنتوا  بته را  "نظام کنترل هنجاری"، سازمانی فرهنگ ویژه بهنرم سازمان 

تغييتتر مرکتتزش ثقتتلش کنتتترل از بتترون بتته درونش ستتازمان،  واستتط  بتتهانتتد. نظتتام کنتتترل هنجتتاری کتترده

هتای  دهد و این خصيصه با شرای  و اقتضائات دهته در نظام کنترلی را افزای  می "پذیری انعطاف"
                                                                                                                                        

1. Deflore 

2. Cohen 
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ای کته نظتام هنجتاری را    هتری دارد. در این صورت تبيين آستي ش بتالقو  سازگاری بسيار بي  ،اخير

که در پیش آن  هایی سثالاصلی و  مسئل یعنی آنومی سازمانی، حياتی است. پاسخ به  ؛کندتهدید می

سازمان را از آسي  مصون نگه دارنتد. پاستخ    "نظام هنجاری"کند به مدیران کمک می ،مطرح شد

ستت از  ته مستيرهایی نظتام     کند دریابد آنومی سازمانی ممکتن ا به مدیر کمک می ها سثالبه این 

را طراحتی و  ای  انته گيرتوانتد ستازوکارهای پتي    هنجاری را د ار اختلال کند و براستاس آن متی  

مستقر کند. اگر عوامل ایجادکننده یا بسترسازش آنومی بر ارکتان خاصتی از ستازمان ماننتد فرهنتگ،      

مر و اطمينتان از مصتونيت همتان    توانند با پتای ش مستت  ، ساختار و ... متمرکز باشند مدیران میراهبرد

شناستایی   ،اینبتر  عتلاوه به آنتومی ستازمان نجتات دهنتد.      ابتلاارکان، سازمان و نظام هنجاری را از 

ستازی  کند در طراحی و پياده به مدیران کمک می گيری آنومی سازمانیدر شکل مثثرترمتغيرهای 

تتری دستت یابنتد و تتوان ستازمانی و      بندیش آگاهانهگيرانه یا اصلاحی به اولویتسازوکارهای پي 

  مدیریتی را بر  ند متغيرش محدود، متمرکز نمایند.

نق  واضح و روشنی که در کارکرد کنترلی مدیریت  بر علاوه "نظام هنجاری"که به این باتوجه

و رهبتری نيتز    ۀراهبردی(، ستازماند  ویژه بهریزی )برنامه ازجملهدارد، زیربنای کارکردهای دیگری 

های احتمالی در کارکردهتای میتلتف متدیریتی را نيتز     تواند آسي اشد، شناسایی ابعادِ آن میبمی

 تر سازد.  شفاف

 

 اهمیت و ضرورت پژوهش
داند کته یکتی از آنهتا    های اجتماعی حياتی میپارسونز  هار کارکرد حياتی را برای بقای نظام

روی و ا حفظ هماهنگی ميان اجتزا، از کجت  باست؛ به این معنی که سازمان برای بقا، باید  "انسجام"

فرمتا کنتد. در   های عميی جلوگيری کرده و وحدت و یکپار گی را بر سازمان حکتم ایجاد اختلال

، زیربنای بنيتادی بترای ایجتاد  تار و  استت و هرگونته اختتلال در ایتن         "هنجار"این کارکرد، 

ضر استت( پيامتدهای انحرافتی    از این اختلال و موضوع پژوه  حاای گونه ، ار و  )که آنومی

مفهومی این آستي  و عوامتل    ۀمتعددی برای سازمان به دنبال خواهد داشت. شناسایی ابعاد و گستر

 درنتيجته بينتی و  کند روش مواجهه و مبارزه با آستي  را پتي   آن به مدیران کمک می ۀایجادکنند

 سازمانی را حفظ نمایند.  نظامبتوانند کارکردِ انسجامش 
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 ستازمانی  فرهنتگ ی متدیریتی شاخيتر در استتفاده از    هتای نوآورانته  ضرورت بالا، اقتدام  رب علاوه

هتای  جنبه»را در درک شمحي  کار بيشتر کرده است.  "هنجارها"کنترلی، اهميت  نظامیک  عنوان به

کتافی متورد توجّته قترار      ۀهای مدرن محي  کتار بته انتداز   هنجاری شزندگی در محي  کار، در مدل

متان متدرن متدیریت درپتی     آنتومی، رنسانستی در گفت   نظریته (. ظهتور  1999، 1)هادسُتن « داننگرفته

متدیریت بته بررستی ایتن موضتوع پرداختنتد کته  گونته          پترداز  نظریته نمونه،  نتدین   داشت. برای

 نظریته دیدنتد، در برابتر   یک سبک کنترلی مدیریت می م ابه بهکه آن را  سازمانی فرهنگطرفداران 

،  رخ ش فرهنگی بتا شتتا  ادامته یافتت و     نظریه ال  برخوردند. با ظهور این  آنومی دورکِيم به

تتر  مستتحکم  نیبعتدازا مدیریت الزامی شد. این وضعيت ممکن است   نامحضور فراگيرش در وا ه

رستند و   نظتر متی   ختورده بته  ، ارلت  شکستت  زیرا اَشکالش بوروکراتيکِ سنّتیش کنترل مدیریت ؛شود

اتکاتری مورد نياز است. اگر ه موضوع آنتومی در  تر و قابلد جایگزینش قویرسنظر می درنتيجه، به

مدیریت به خود جلت  کترده استت )جانستون و      ۀتوجه مستقيم اندکی در حوز ،حاکميت سازمانی

هتای هنجتاری و نيتز نظتام     پردازی نتوین بتر کنتترل   نظریه(. گرای  شدیدی که در 0515، 0دوبرلی

 کند. در مدیریت نوین حکایت می "هنجار" مهماخلاقی وجود دارد، از نق  

 هتتای کتتارکردیش ایتتن پتتژوه  کتته در بتتالا در دو قستتمت تشتتریح شتتدند:ضتترورت بتتر عتتلاوه

های احتمالیش )آنومی( عمده نسبت به کتارکردِ انستجام در   شناسایی و درک ابعادِ یکی از آسي  .1

 ۀتوجه به جایگاه ویتژ  .0اتِ میر  آن واثرسازیش اثربينیش راهکارهای بیسازمان با هدف پي نظام 

های مدیریتی و الگوهای جایگزینش نظام عنوان بههای نوین مدیریتی نظریهدر  "هنجار"و  "فرهنگ"

؛ پتژوه  حاضتر در   آنهتا های احتمالی وارد بتر  کنترلیش سنتی و بوروکراتيک و اهميتِ فهمش آسي 

 بسيار اهميت دارد. ترميم شکاف موجود در ادبيات سازمان و مدیریت نيز

 ،انداستفاده کرده "آنومی سازمانی در سطح کلان )سازمانی("ای که از مفهوم مرور  هار مقاله

انتد. ایتن پتژوه  تعریتف     کتار بترده   هدهد که همگی تعریفی مشتابه تعریتف هادسُتن را بت    نشان می

تعریتفِ مشتترک بته      راکته ایتن   ؛کارگرفته شده در ایتن  هتار مقالته را مبنتا قترار نیواهتد داد       هب

دادن آنومی بتا  قرارمنابع میتلف معتقدند که معادل »گردد. انگاری شموجود در این حوزه برمی ساده

                                                                                                                                        

1. Hodson 

2. Johnson & Duberley 
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؛ 46: 1316)کتوثری،  « انگتاری استت  امّتا ستاده   ،هنجاری اگر ه بسيار معمتول و مشتروع استت   بی

شتفستير مرتننتی بتر     تيحاکمگردد: برمی ( و این خطای شایع به این نکته1311زاده و کوثری، رج 
های این پژوه ( . مرور منابعش محدود موجود در ادبيات سازمان و مدیریت )براساس بررسیآنومی

 کند.ترش آنومی سازمانی را تصریح میضرورتِ بس ِ مفهومی گسترده

 

 چارچوب نظری پژوهش
 مبانی فلسفی نظریه آنومی

های دورکِتيم بتا   ندیشها»دهند. يم نسبت میبندی از مفهوم آنومی را به اميل دورکاولين صورت

گونته  ویتژه آن  بته پيوند نزدیکی پيدا کرده است،  "کارکردگرایی"شناسی شمعروف به  مکت  جامعه

(. 146: 1395، 1)کيویستتو « دست تالکوت پارستونز و رابترت کتی مترتن توستعه یافتته استت        که به

ریشته دارد و از   ،شناستی نظتم  در جامعته  است کته کتاملاً   هیبيانگر دیدگا ،پارادایم کارکردگرایی

( و ارلت   44: 1395، 0پتردازد )بوریتل و مورگتان   شناسی میبه بح  در جامعه گرا ینيعرویکردی 

 (. 1395شناسند )پویافر، کارکردگرایی می  گذار نظریشناسان، دورکِيم را بنيانجامعه

ای از اجتزای پيچيتده استت. در    دهدورکِيم، جامعه، ماننتد ارگانيستم، کتلش متافوقش پيچيت      زعم به

گویند. دورکِيم، عموماً جامعه را ماننتد  اش را سلول میارگانيسم، این اجزا را اندام و اجزای سازنده

ها( را به انتدام و افتراد را   حرفه هیکند؛ نهادها )و گاارگانيسمی متشکل از نهادها و افراد تجسم می

شتود،  هتای دورکِتيم در برختی مواقتع د تار تغييتر متی       یستاز کند. اگر ه معادلبه سلول تشبيه می

فترد= ستلول و حرفته=    "اصتلی دیگترش، کته در آن      ، و گونت "فرد= سلول و نهاد= اندام"الگوی 

 (.01-07: 1310، 3مان، رال  است )له"اندام

اما   ،بستگی اجتماعی استاخلاقی فراگير، شرط لازم برای همدورکِيم قبول دارد که یک قبول ش

ابتدائی است. این تنها یک نوع انسجام   تقسيم کار هنوز در مرحل آنهاتر که در در جوامع ساده تنها

                                                                                                                                        

1. Kivisto 

2. Burrell & Morgan 

3. Lehmann 
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1مکانيکی همبستگی"جتماعی است که دورکِيم به آن، ا
نتام داده استت. هر ته بته عصتر جدیتد        "

زاینده جای خود را به نوع دوم همبستگی، یعنتی  بستگی به نحوی ف، این نوع همشویمتر مینزدیک

زایتی و  (. دورکيم معتقتد بتود ستيرش تحتول    05 -11: 1311، 0دهد )گيدنزمی "بستگی ارگانيکهم"

ای که توس  همبستگی مکانيکی ایجاد شد را در پارگی ناشی از نوگرایی، نظم اجتماعیش سنّتیپاره

 رفتنش انسجامش مکتانيکی، فترد را از یتوغش ستنّت و     ده است )تضعيف نموده است(. تحليلخود حل کر

 ویتژه  بته زداییش اخلاقی، آنارشی و تعار  را کند. امّا این روند، بذرش نظم، رها میآلود تعص عقاید 

بترای انستجام اجتمتاعی،    زیرا بتدونش ایجتاد هرگونته جتایگزینش متثثر       ؛کارددر فضای اقتصادی می

 (. 0515آورد )جانسون و دوبرلی، وجود می گسست را به

 

 تشریح مفهو  آنومی

پتردازی شتدند تتا تتأثير     ورکِيم، قفتسش آهنتينش وبتر و ازخودبيگتانگیش متارکس مفهتوم      آنومیش د

 (.0556، 3فيشمن -را نشان دهند )کالکين انهازیستی انس  تغييرات اجتماعی بر تجرب

4هنجاریبی"آنومی را مترادف با  ،ارل 
: 1316گيرند )کتوثری،  در نظر می "قاعدگیبی"یا  "

های متنوعی از این مفهتوم در طتی   دهد تعریفشناسی نشان میت جامعهمرور ادبيا که یدرحال( 45

 قابل مشاهده است: (1)در جدول  اختصار بهها است. این تنوع تعریف شده  ارائه ند دهه 

  تتوان حلقت  متی  حتال  نيدرعت  ،های میتلف از آنتومی استت  نمایانگر تعریف (1)اگر ه جدول 

نظتران میتلتف   این مفهوم تا بته امتروز، صتاح    ز زمان طرح . ا"هنجار"پيدا کرد:  آنهااتصالی بين 

آنتومی اقتصتادی، آنتومی اجتمتاعی، آنتومی      »های فراوانتی ترکيت  کردنتد:    آنومی را با وا ه ۀوا 

 (.05 -49: 1316)کوثری، « سياسی، آنومی جنسی، و آنومی علمی

 

                                                                                                                                        

1. Mechanical Solidarity 

2. Giddens 

3. Kalekin-Fishman 

4. Normlessness 
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 (921: 9316   ستوده، -2: 9316از آنومی)کوثری،  شده ارائههای  تعریف .9جدول 

 تعریف دهندگان ارائه تعریف ردیف

 فقدان هنجارها/ فقدان قواعد رفتاری 1
(، 1909) 3نه(، کو1931) 0(، مرتن1937) 1پارسونز

 (1916(، نبار )1971(، ونز )1963) 4پيزورنو

0 
نبودن  ابهام هنجاری و ارزشی/ روشن

 قواعد رفتاری
 (1909ن )ه(، کو1901(، بای )1931مرتن )

 (1901) 0سولومون عار  هنجارهات 3

 (1931مرتن ) تعدد و ضعف هنجارها 4

 (1999) 6لوکس تعار  ساحت فردی و جمعی 0
 

انيکی بته همبستتگی ارگتانيکی    بستتگی مکت  نظری  آنومی بر انتقتال از هم دورکِيم محور  زعم به

گرایانه( که همان سمهای جامعه )با رویکرد ارگانيشناختی، تغيير در زیرساخت است. از منظر جامعه

متدِ  کنتد. پييا شدن جامعته را ایجتاد متی    است، نياز به تقسيم کار و تیصصی تغيير در تراکم جمعيتی

 پيوندهای سنتی است که محصتول  شدن   متراکم، سستگرایی و تقسيم کار در یک جامعتیصو

توانتد  بعتد، آنتومی متی     اند. در فرایند انتقال و گذار از این مرحله به مرحلمکانيکی بوده همبستگی

انتقتالی ميتان دو صتورت رخ     ۀدر دور ویتژه  بته شناستی )پتاتولو ی( و بحتران    آستي  »متولد شتود.  

مانند یتا از ميتان   می "بقایا" صورت به( که در این مدت صور نامناس  1917، 7)مستروویچ« دهد می

ای گونتته اختی بتتههتتای زیرستتانتتد. نظتتامآنهتتا نشتتدهرونتتد، ولتتی هنتتوز صتتور مناستت  جتتایگزین متتی

 گسترشت  اند؛ کالبد اجتماعی تحت فشار حجتم )جمعيتت( در حتال    ناپذیر دگرگون شده اجتنا 

ذهنيتت و اختلاق    -های روستاختی یابد. ولی نظامساختاری تمایزیافته تجدید سازمان می صورت به

انتد.  ل گرفتته اند، یا ريرموجود، و یا تنها تتا حتدّی شتک   یا منسوخ -اجتماعی« هنجارهای»اجتماعی، 

کند یک بار دیگر، در اخلاق عمومی که رفتارش فردی متناس  با ساختار اجتماعی معين را حکم می

                                                                                                                                        

1. Parsons 

2. Merton 

3. Cohen 

4. Pizzorno 

5. Solomon  

6. Lucks 

7. Mestrovic 
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اش تطتابی نتدارد و   شود. در آن هنگام افکار عمتومی بتا بنيتان ستاختاری    ساز میدوره انتقالی مسئله

 (.65-00: 1310مان، مغشوش است )له

خصوص این مفهوم پرداختند کته  ازی درپرده نظریهنظران دیگری هم بپس از دورکيم صاح 
 جامعته  در ستریع  تغييترات  بروز محصول را آنومی دورکِيم که یدرحال»مرتن است.  آنهاترین مهم

 بتر  تأکيتد  یجتا  به و پردازدمی جامعه در باثبات نسبتاً حالتی در مسئله این بررسی به مرتن بيند،می

 کته  استت  بتاور  ایتن  پتردازد. مترتن بتر   متی  اهداف به تيابیدس وسایل و اهداف مسئل  به تغييرات،

 کنتد می تشویی را اهداف برخی به دستيابی جامعه که آیدمی پي  این انحراف )کژرفتاری( برای

 دهتد؛ نمتی  قترار  جامعه اعضای  هم اختيار در را هاهدف این به رسيدن برای ضروری ولی وسایل

 کته  اهتدافی  بته  رستيدن  بترای  بایتد  یا و برگزینند را صیخا هایباید هدف یا افراد برخی درنتيجه

 (.1391کار گيرند )حيدری و همکاران،  هب را نامشروعی وسایل کرده، تجویز شانجامعه فرهنگ
ستطح   رویکترد  یتک  آنهتا  نظری روزنفيلد تعلیّ دارد.  آنومی به مسنر و نظری   نسی جدیدترین

 نظریته مسنر و روزنفيلد در تنظتيم   شود.دی ناميده میآنومی نها  آنومی است و نظری نظریهکلان از 
ه هتای نهتادیش آنتومی توجته کتافی نکترد      آنومی نهادی مدعی شدند که مرتن به عوامل و محترک 

هتای فرهنگتی تأکيتد و    آنومیش نهادی هم بر نهادهای اجتماعی و هم بتر ارزش  نظریه. بنابراین است
؛ روزنفيلتد و  0554و همکتاران،   1کننتد )کتولن  ثر متی کند که نرخش رفتار انحرافی را متتأ تصریح می

 (.1997، 0مسنر
شده هستند و بسياری از قواعد، رفتارهتا، و  ای کو ک، جامعهها سازمانبا پذیرش این نکته که 

 ۀکليتدوا   "هنجتار "سازمان نيز مصداق دارد و نيز توجّه به این نکته کته   ۀهای اجتماع درباربيماری
یکتی   عنتوان  بهنيز  "آنومی سازمانی"توان از است، می "سازمانی فرهنگ"و  "آنومی"مشترکی بين 

ایتن مفهتوم انجتام شتده استت،       ۀاز انواع دیگر آنومی نام برد. در مطالعات بسيار انتدکی کته دربتار   
کنتد کته در دستتيابی بته     یی یتاد متی  هتا  ستازمان  عنتوان  بهی آنوميک ها سازمان( از 1990) 3هادسُن

انتتد )مانریکتته دلارا و  از هنجارهتتای کتتاری مشتتترک، شکستتت ختتورده     ای حتتداقلّیمجموعتته
 ایتن استت کته بتين کمتتر از      "آنتومی در ستازمان  " ۀدر حوز توجه قابل  (. نکت0557، 4رودریگوئز

                                                                                                                                        

1. Cullen 

2. Rosenfeld & Messner 

3. Hodson 

4. Manrique de Lara and Rodrıguez 
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در  "آنومی در سازمان"ها به مفهوم اند، نيمی از مقالهگران در این حوزه یافتهپژوهشای که مقاله 15
 اند. در سطح شسازمانی به آن پرداختهسطح فردی و نيمی دیگر 

دهد که این مفهوم در سطح کلان مورد بح  بتوده  شناسان نشان میمرور عقاید شاک ریت جامعه
آنومی، صفت شیک نظام اجتماعی است نته حالتت شذهتن    »کند تأکيد می 1که مرتن یا گونه بهاست، 

کتار رفتته در    هکند کته مفهتوم آنتومی بت    ره مینيز اشا 0این نکته دفلم تأیيد؛ در «شافراد در درون نظام
شناسی بسيار دور شتده استت )کتوثری،    کاوی )سطح فردی( از مفهوم آن در جامعه تحقيقات روان

چنتتين ایتتن مفهتتوم را در ستتطح فتتردی ارلتت  معتتادل (. هم0511؛ حيتتدری و همکتتاران، 46 :1316
3آنوميا"

ا یک وضعيت فکری و شرای  ذهنتی  آنومي»کنند: گونه تعریف می گيرند و ایننظر میدر "
شتعلّتی   حتس آید و بته فروپاشتی   وجود می واسط  زندگی در شرای  آنوميک به بهاست که در افراد، 

 (.0559، 4)تيساهوریدو« شودفرد به جامعه مربوط می
گيری جستجوی عواملی بود که به شکلپی شدن ابعاد میتلف آنومی سازمانی باید در  با روشن
نظری این فرضيه را مطرح کترده استت کته      شوند. کوهن در یک مقالزمان منجر میآنومی در سا

بتدون اینکته    ،ريرمنطقی، تأکيد شدیدی بر دستيابی به هتدف دارد  صورت بهوقتی مدیریت سازمان 
شتود )کتوهن،   های مشروع شدستيابی به هدف تأکيتد کنتد، آنتومی ایجتاد متی     متناظر با آن، بر رویه

یی کته از فرهنتگ   هتا  ستازمان  ،های پيمایشی نشان دادندهمکاران براساس داده و 0(. جانسون1993
این نشتتان دادنتتد بتتر عتتلاوهشتتوند؛ شتهتتاجمی برخوردارنتتد، بيشتتتر بتته آنتتومی د تتار متتی   راهبتتردیش

  ( در مقالت 0511رابطته م بتت دارد )جانستون و همکتاران،      ،محور با آنتومی  شرقي  سازمانی فرهنگ
آنتومی   ۀبه ایجتاد یتک دور   "هاها و اکتسا ادرام"مدعی شده است که  6نظری دیگری، مانسفيلد
نظتری متدعی     و همکتاران در یتک مقالت    7(. متارتين 0554شتود )مانستفيلد،   در سازمان منجتر متی  

به سازمان اگر منجر به بازطراحی شفراینتدهای ستازمانی شتود، شترای       شده ليتحمتغييرات ش ،اند شده
کنتترل هنجتاری را از نهتادینگی ختارج خواهتد کترد        نظتام د کترده و  آنوميک را در سازمان ایجتا 

 (.0559)مارتين و همکاران، 

                                                                                                                                        

1. Merton 

2. Deflem 

3. Anomia 

4. Tsahuridu 

5. Johnson 

6. Mansfeild 

7. Martin 
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فرهنگتی و وستایل    ازنظتر براساس نظریه مرتن، آنومی ناشی از ناسازگاری بتين اهتداف شمجتاز    
( که این نظریه مبنتای  15: 1316شده در اجتماع برای دسترسی به این اهداف است )کوثری،  نهادی
البته مانسفيلد به نقل از مرتتون بيتان    .( نقل شده است1993بالا از کوهن )  است که در مقال ادّعایی

هتا و  شتود کته ارزش  کند که فقدان وسایل دسترسی به اهداف در صورتی به آنتومی منجتر متی   می
  یت در راستتای بست  نظر   0(. ویليامز0554بر جامعه حاکم باشد )مانسفيلد،  1گرایانههای توفيیانگيزه

و  "آشتفتگی هنجتاری  "رير از ناسازگاری بين اهداف و وسایل، عتواملی ماننتد   »مرتن معتقد است 
کند اثر بيان می 3ای متفاوت، ليندنبرگتوانند منابع آنومی باشند. در نظریهمی "پيچيدگی هنجارها"

ستاس  نتوعی اح  آنهتا هتای اجتمتاعی ایتن استت کته در       های اجتماعی بر گتروه ندی و تبعيضبشرتبه
نيتز   4ای مشتابه، گتودمن  شتود.در نظریته  آورد و این احساس به آنومی منجر متی قدرتی پدید می بی

قدرتی و نهایتاً آنومی بيان کترده استت.   های اجتماعی در طبقات را عامل شایجاد احساس بینابرابری
)کتوثری،  « انتد  بيتان کترده   "نشتده  تغييترات متتوالی متدیریت   "آنومی را یکی دیگر از عوامل ایجاد

( 0554سازمانی مانستفيلد )   ( که این عامل تا حدّی زیربنای عاملی است که در مقال00 -04: 1316
 ( بيان شده است. 0559و مارتين )

 

 شدۀ آنومی سازمانی در سطح کلان های انجا خلاصة پژوهش .2جدول 

 هایافته گر)ان(پژوهش ردیف

 (1993کوهن ) 1

ريرمنطقی، تأکيد شدیدی بر دستيابی به هدف دارد،  صورت وقتی مدیریت سازمان به

های مشروع شدستيابی به هدف تأکيد کند، آنومی ایجاد بدون اینکه متناظر با آن، بر رویه

 شودمی

0 
جانسون و همکاران، 

(0511) 

-هایی که از فرهنگ شراهبردی شتهاجمی برخوردارند، بيشتر به آنومی د ار می سازمان

 محور با آنومی، رابطه م بت دارد.سازمانی شرقي  ن، نشان دادند فرهنگبرای شوند؛ علاوه

 شود.منجر به ایجاد یک دورۀ آنومی در سازمان می "هاها و اکتسا ادرام" (0554مانسفيلد ) 3

4 
مارتين و همکاران 

(0559) 

رای  شده به سازمان اگر منجر به بازطراحی شفرایندهای سازمانی شود، ش تغييرات شتحميل

آنوميک را در سازمان ایجاد کرده و نظام کنترل هنجاری را از نهادینگی خارج خواهد 

 کرد.

                                                                                                                                        

1. Success Value 

2. Williams 

3. Lindenberg 

4. Goodman 
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 پژوهش های سؤال
هتای گذشتته بته    شتوند کته در پيشتينه پتژوه  یتا پتژوه       ها معمولاً زمانی تدوین متی فرضيه

پلانتوکلارک،  ول و بين متغيرها اشاره شتده باشتد )کرست    شده ینيب  يپ  شواهدی در ارتباط با رابط

فرضتيه  دی بنت مطترح شتده و از صتورت    ستثال در ایتن پتژوه  فقت      ،دليتل  همين (؛ به110: 1395

 این پژوه  عبارتند از: های سثالنظر شده است.  صرف

 آنومی سازمان  ه هستند؟ ۀعوامل ایجادکنند .1

 ابعاد آنومی در سازمان  يست؟ .0

عناصتتر ستتازمانی قتترار بنتتدی از آنتتومی ستتازمانی در  تته دستتته ۀعوامتتل ایجادکننتتد .3

 گيرند؟ می

 گيری آنومی سازمانی دارد؟ترین نق  را در شکلیک از ارکان سازمانی بي کدام .4

 تری دارند؟کدام بُعد یا ابعاد از آنومی اهميت بي  .0

 

 شناسی پژوهشروش
ای و از حيت   نوع پژوه  از حي  هتدف، یتک پتژوه  اکتشتافی، از حيت  نتيجته، توستعه       

ی و مصاحبه عميی با خبرگتان  ا انهآوری اطلاعات از مطالعات کتابیت. برای جمعها، کيفی اس داده

بودنتد کته تتا رستيدن بته اشتباع نظتری         هیاستفاده شد. جامعه آماری خبرگتان دانشتگا   هیدانشگا

هتای  گيری بتا ترکيت  روش  مصاحبه انجام شد. نمونه 15 درنهایتهای عميی ادامه یافت و مصاحبه

 ی انجام شد.برفقضاوتی و گلوله

ابتدا با مرور ادبيات آنومی  ،شناسی قرار دارداصلیش مفهوم که در مطالعات جامعه  ریش به باتوجه

د و در شتو شناسی و تطبيی آن با ادبيات سازمان و مدیریت، مدل مفهتومی اوليته ارائته متی    در جامعه

هتا،  و استتقرایی مصتاحبه   ها با نیبگان و تحليل محتتوای قياستی  های مصاحبهگام بعد براساس یافته

 مدل نهایی ارائه خواهد شد.  
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 های پژوهشیافته وتحلیل تجزیه
شناستی  شناسی پژوه  بيان شد براساس تحليل ادبيات آنومی در جامعهگونه که در روشهمان

 و انطباق آن با ادبيات سازمان و مدیریت متغيرهای اوليه طراحی شد که در زیر ارائه شده است:

 
 بندی متغیرها براساس ادبیاتدسته .3جدول 

 ها مؤلفه بندی متغیرهادسته

عوامل ایجادکنندۀ 

 آنومی سازمانی

عدم تناس  ارزشی  -فقدان عدالت سازمانی -سازمانی ضعف در مدیریت تغيير فرهنگ

ناسازگاری  -پذیریضعف در جامعه -محورسازمانی رقي  فرهنگ -فرد و سازمان

 (هدف و وسيله )پژوهشگران

 ابعاد آنومی سازمانی
 -تعدد و ضعف هنجارها -تعار  هنجارها -ابهام هنجاری و ارزشی -فقدان هنجارها

 (1316تعار  ساحت فردی و جمعی )کوثری، 

 

ها با استفاده از تحليل متغيرهای بالا  ار و  اوليه مصاحبه را تشکيل دادند و محتوای مصاحبه

محتوای قياسی، مضامين محوری از ادبيات موجود استتیراج  استقرایی )در تحليل محتوای قياسی و 

در  شده یآور جمعهای که در تحليل محتوای استقرایی، مضامين محوری از داده درحالی ،شوندمی

مند قرار گرفت. نظام وتحليل تجزیهمورد  شوند(گران، طراحی میپژوه  و براساس نظرات تحليل

هتایی  گتزاره  .1توان در  هار دستته قترار داد:   کردند را می شوندگان مطرحهایی که مصاحبهگزاره

صتریح  طور بههایی که گزاره .0اند؛ صریح یک یا  ند متغير الگو پيشنهادی را تأیيد کردهطور بهکه 

صریح، متغيتری جدیتد    صورت بههایی که گزاره .3یکی از متغيرهای الگو پيشنهادی را رد کردند؛ 

 ،صریح یک متغير را پيشتنهاد نکردنتد   صورت بههایی که گزاره .4و  ردندبه الگو پيشنهادی اضافه ک

حائز اهميتت ایتن استت      شدن به الگو پيشنهاد کردند. نکت عد یا سطح جدیدی را برای افزودهبلکه بُ

، بلکته فضتای جدیتدی را در     هارم پيشنهاد صریح و مشیصتی ارائته نکردنتد     های دستکه گزاره

دوباره به ادبيات موضوع، متغيرهای مشیصتی را    ه پژوهشگر باید با مراجعوجود آوردند ک الگو به

 استیراج کند.

ها استیراج شد و مبنتای طراحتی الگتو    های که در تحليل محتوای مصاحبه ند نمونه از گزاره

 قرار گرفت در زیر ارائه شده است:
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 هایی از کدگذارینمونه .4جدول 

 تهکد تخصیص یاف هاهای مصاحبهگزاره

یک  يزی که شما روش تأکيد نکردین، من از نگاه بيرون به سازمان، نگاه  بکنم، بح  

تونه مزید بر علت بشه، از جامعه است. یعنی به نظر من آنومی در سازمان ، جامعه هم می

ها یک بح ی داریم به اسم اکولو ی جمعيت سازمان  شناسی سازمانبابت اینکه در جامعه

ها، به اصطلاح داروینيسم اجتماعی، گاهن باید با اهداف  های سازماندفکه درواقع یعنی ه

-ها رو به آشو  هم میجامعه منطبی باشه و اگر با اهداف جامعه همسو نباشه، جامعه اون

تونه بکشونه. یعنی شاید این لينک رو هم بتونيد برقرار کنيد که عوامل ایجادکنندۀ آنومی، 

  ، بح  جامعه است.فراتر از سازماني ، یک بعدش

 ایعوامل زمينه

سازمانی؛ به نظر  تا عاملی که فرمودید، عامل اولتون عدم مدیریت تغيير فرهنگ 6توی این 

سازمانی رو نيارید، ما تغيير  من اصلاً عدم مدیریت تغيير، خودش یک عامله. فق  فرهنگ

ونه منجر به تعار ، تتونيم مدیریت بکنيم، میتونيم مدیریت بکنيم، وقتی نمیرو نمی

 سرخوردگی و هم  اینها ختم بشود.

ضعف در مدیریت 

 تغيير

سبک "بودن  دیدی توی مدل. به نظره من متناس  به نظرم سبک رهبری رو هم باید می

 "بلوغ سازمان"و یا حتی با  "کارکردهای موردانتظار سازمان"و  "ساختار"با  "رهبری

هم مهمن. خيلی واضحه وقتی سازمان به سطحی  تونن منشأ آنومی بشن و خيلیهمگی می

از بلوغ رسيده ولی رفتارهای رهبری متناس  با اقتضائات اون بلوغ نباشه، آنومی شکل 

 گيره. می

عدم تناس  سبک 

 رهبری با اقتضائات

ها خودشون با هم دیگه متناقضند. م لن ميشه شما بعد یک زمانی هم هست که واقعن راهبرد

-انتیا  کردی، از یک طرف باید راهبرد تدافعی هم داشته باشی؛ اینهاراهبرد تهاجمی 

 کنه.خوره و سازمان رو د ار آشو  میابزارهاشون گاهاً به هم نمی

های  ناهماهنگی راهبرد

 ایوظيفه

ای اتفاق بينی یعنی به اصطلاح قطع مجاری ارتباطات بروز کرده. قبيلهوقتی تو سازمان می

-خوبی نمی ک خودشونن،... از طرفی از بالا به پایين امواج اطلاعات بهميفته، افراد تو لا

زدایی در بينی، هيچ سازوکاری هم برای ابهامگرده. درمجموع این  يزها رو که می

کدوم از اینها رو پيدا هنجارپذیری یا تقویت هنجارپذیری یا رفع تعار  هنجاری؛ هيچ

 کنی.نمی

 کيفيت پائين ارتباطات

-تونه یک مقداری به اینهایی اینجا وجود داره و اون  يزی هم که میدستگییک  ند

بينی تو این مطالعات جدید هافستد، بح  درازمدت جور  يزها رلبه بکنه.... م لاً می

مدت نگاه کردنه. هاش کوتاهبينی که در ایران یکی از ویژگی کردن هم مطرحه، تو می نگاه

خوردن تو این هنجارها اصلاً موضوعيت نداره. یعنی  روطه کنی،مدت نگاه میوقتی کوتاه

 عبارتی هر سازمانی از بالا تا پایين ، آنوميه یا آنومياست. به

 گراییمدتکوتاه
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 زیر است: صورت بهها الگوی حاصل از تحليل محتوای مصاحبه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 الگوی آنومی سازمانی )پژوهشگران( .9شکل 

 

 ارائه شده است: (0)رهای موجود در الگوی نهایی در جدول تعریف متغي

 عوامل علیّ: مدیریتی

 ضعف در مدیریت تغيير -

عتتدم تناستت  فرهنتتگ بتتا   -

 اقتضائات

عتتدم تناستت  ستتاختار بتتا    -

 رسالت

عدم تناس  سبک رهبری  -

 با اقتضائات

ناهمتتتاهنگی راهبردهتتتای   -

 ایوظيفه

 : نهادیعوامل علیّ

 عدم وجود نظام ارزشی -

 عدالتیاحساس بی -

 عوامل محتوایی

 کيفيت پائين ارتباطات -

 شدن ساختار بوروکراتيزه -

 پذیریضعف در جامعه -

 محورفرهنگ سازمانی رقي  -

 گراییمدتکوتاه -

 ایعوامل زمینه

آشوبناکی محي   -

اقتصادی، رقابتی 

 وفناورانه

شتتدت فشتتارهای  -

 نهادی

ضتتتعف اختتتلاق  -

 ای درحرفتتتتتتتته

 صنعت

 آنومی سازمانی

 عدم التزام به هنجار -

 ابهام در هنجارها -

 تعار  در هنجارها -

بتتتتتتودن  ضتتتتتتعيف -

 هنجارها

 فقدان هنجارها -
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 های الگوی پژوهش )پژوهشگران(تعریف مفهو  .3 جدول

 تعریف مفهو  )شامل ابعاد( مؤلفه ردیف

1 

آشوبناکی محي  

اقتصادی؛ رقابتی؛ 

 فناورانه

ها در روندها و متغيرهای کلان اقتصادی؛ نظمیها و بی ميزان نوسان -

 یری روندهای پدیدارشده در متغيرهای کلان اقتصادیناپذبينیپي 

 تعداد رقبا و ميزان قدرت آنها؛ سرعت ورود رقبای جدید -

ها و نرخ تغييرهای فناورانه در صنعت؛ ميزان نوآوری در روش -

 تجهيزات توليد

 شدت فشارهای نهادی 0
های موجود در محي  بيرونی  ها و سازمانميزان قدرتی که نهادها، گروه

 کت برای اثرگذاری بر اهداف و عملکرد شرکت دارا هستندشر

3 
ای ضعف اخلاق حرفه

 در صنعت

ای در سطح صنعت؛ فقدان فقدان تعریفی مشیو از اصول اخلاق حرفه

ایش ها به اصول اخلاق حرفهبندی شرکتسازوکارهای تضمينی برای پای

 خاصش هر صنعت

4 
ضعف در مدیریت 

 تغيير

ی شرکت و سازوکارها و فرایندهای سازمانیش آن ضعف در نظام مدیریت

کردنش صحيح تغييرات براساس اصول موجود در ادبيات  منظور اداره به

مدیریت تغيير ایجاد )احساس ضرورت برای تغيير، تبيين اهداف تغيير، 

 توسع  بين  و راهبرد تغيير، متحد سازی منافع اعضا و ...(

0 
عدم تناس  فرهنگ با 

 اقتضائات

سازمانی حاکم بر  های فرهنگاساس نظریه هماهنگی، بين ویژگیبر

، «رسالت و اهداف»،«محي »شرکت با سایر متغيرهای کلان مانند 

 تناس  وجود ندارد.« ایهای وظيفهراهبرد»، و «ساختار»

6 
عدم تناس  ساختار با 

 رسالت

براساس نظریه هماهنگی، بين نوعش ساختار )ميزان مکانيک و 

بودن، نحوۀ ایجاد دوایر سازمانی، سازوکارهای هماهنگی( و  ارگانيک

انتظاراتی که در رسالت و مأموریت سازمان تعریف شده است، تناس  

 وجود ندارد.

7 
عدم تناس  سبک 

 رهبری با اقتضائات

براساس نظریه هماهنگی، بين سبک رهبری حاکم بر سازمان با سایر 

 تناس  وجود ندارد.« بلوغ کارکنان»، و «فرهنگ»، «ساختار»متغيرها مانند 

1 
های ناهماهنگی راهبرد

 ایوظيفه

، «راهبرد توليد»، «راهبرد منابع انسانی»ای شامل های وظيفهماهيت راهبرد

 و ... تناس  و سازگاری ندارند.« راهبرد مالی»، «راهبرد بازاریابی»

 عدم وجود نظام ارزشی 9
یک  ار و  منسجم و صریح،  های مورد تأکيد سازمان در قال شارزش

 اند.سازی نشدهتعریف و پياده
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 های الگوی پژوهش )پژوهشگران(تعریف مفهو  .3 جدول)ادامه( 

 تعریف مفهو  )شامل ابعاد( مؤلفه ردیف

15 
عدالتی در احساس بی

 سازمان

ای و در جوّ شسازمان، حسش عدم رعایت انصاف و عدالت )توزیعی، رویه

 دارد. ای( وجودمراوده

 کيفيت پائين ارتباطات 11

های ارتباطی رسمی و ريررسمی در سازمان کم و ضعيف است. زبان کانال

گيری گفتمانش رال  و فهم مشترک در سازمان وجود  مشترک برای شکل

 ندارد.

10 
بوروکراتيزه شدن 

 ساختار

جایگزینی »ویژه  های بوروکراتيک بهکردن ویژگی ساختار به سمت نهادینه

 کند.حرکت می« از خودبيگانگی افراد»و « دف با وسيلهه

 پذیریضعف در جامعه 13
های سازمان وارد با اصول و ارزشسازوکارهای آشناسازی افراد تازه

 ضعيف است.

14 
-سازمانی رقي  فرهنگ

 محور

دهد بدون اینکه سازمانی تمرکز سازمان را بر اقدامات رقبا قرار می فرهنگ

های داخلی سازمان توجه کند. پيروی محض از رقبا و تواناییها و به ظرفيت

-گویی به اقدامات آنها بدون توجه به شرای  داخلی سازمان از ویژگیپاسخ

 سازمانی است. های این فرهنگ

 گراییمدتکوتاه 10
بر ای است که اعضای آن تمایلی به انجام کارهای زمانگونه جوّ سازمان به

 کنند.گيری میبرای عواید زودبازده تصميم و بلندمدت ندارند و

 آنومی سازمانی 16

عدم التزام سازمان به هنجارها؛ ابهام در هنجارهای سازمان؛ تعار  در 

بودن هنجارهای سازمان؛ فقدان هنجار در  هنجارهای سازمان؛ ضعيف

 سازمان

 

 ایلایت  زمينته  يرهتای  شتدن متغ  ، اضتافه ترین تغييری که نسبت به الگوی اوليه ایجاد شتد اساسی

آنتومی   نظریته الگتوگيری از  "انتد.  است؛ متغيرهای سطح کلان که فراتر از مرزهتای ستازمان فعتال   

ضرورت توجه به متغيرهای "، و "کارگيری ادبيات اکولو ی سازمانیبه"، "شناسینهادی در جامعه

وندگان مطرح شتد و  ش بود که در این قسمت توس  مصاحبه اشاراتی "کلان مانند اقتصاد و صنعت

 ۀشوندگان ارائه نشد. بنابراین با مرور ادبيتات متورد اشتار   البته متغيرهای مشیصی از طرف مصاحبه

آشتوبناکی محتي  اقتصتادی، رقتابتی و      .1د: شت متغيرهای فراسازمانیش زیر اضافه  ،شوندگانمصاحبه

 ای در صنعت. ضعف اخلاق حرفه .3شدت فشارهای نهادی؛  .0؛ فناورانه
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عتدم تناست  فرهنتگ بتتا    "متغيتتر دیگتر بته الگتوی نهتایی اضتتافه شتد:       1تغييتر بتالا،    بتر  لاوهعت 

عتدم  "؛ "عدم تناست  ستبک رهبتری بتا اقتضتائات     "؛ "عدم تناس  ساختار با رسالت"؛ "اقتضائات

و  "شتتتدن ستتتاختار  بتتتوروکراتيزه"؛ "کيفيتتتت پتتتایينش ارتباطتتتات  "؛ "وجتتتود نظتتتام ارزشتتتی  

 ."گرایی مدت کوتاه"

ضعف در مدیریت "به متغير  "سازمانی فرهنگعدم مدیریت تغيير "اصلاح شد: متغير دو متغير 

 ."عدالتی احساس بی"به متغير  "عدالتی سازمانی بی"؛ و متغير "تغيير

-مهتم  عنتوان  به "عدم التزام به هنجارها"در تبيين ابعاد آنومی سازمانی نيز تغييراتی رخ داد: بُعدِ 

ابهتام هنجتاری و   "حذف شد. در بُعتدِ   "تعدد هنجارها"اضافه شد. بُعد  ترین بعد از آنومی سازمانی

 ارزشی حذف شد. ۀوا  "ارزشی

 

 گیری بحث و نتیجه
شتده   شود و الگتوی ارائته  ازمان وارد میای است که بر نظام هنجاری سعارضه ،آنومی سازمانی

د. پژوه  حاضتر تتلاش   توان مطرح کربُعد برای این مفهوم می پن  ،دهددر این پژوه  نشان می

را بته ابعتاد میتلتف تقستيم و بته تعریفتی        "آنتومی ستازمانی  "کرده است مفهوم نظتری و انتزاعتیش   

حش آنتومی در  عملياتی و ملموس تبدیل کند تا مدیران بتوانند از طریی رصد این ابعاد به بررسیش ستط 

کند با تکيه بر بنتدهای  ک میواقع شناسایی ابعاد آنومی سازمانی به مدیران کمسازمان پی ببرند. در

ستازمان و   .1ميزان آستيبی کته بتر نظتام هنجتاری ستازمان وارد آمتده استت را تعيتين کننتد:            ،زیر

ميتزان بته     ته  سازمانی بهسازمانی و برونهای درون "گيریتصميم"و  "تعاملات"واحدهای آن در 

هتای همگتون میتابره    پيتام  حتد  تا ته هنجارهای میتلف ستازمان   .0 بندند؟هنجارهای سازمان پای

هتا    بیت  ميتزان در همت    ته  . هنجارهای سازمان به3 کنند؟های همسو را دنبال میکنند و هدف می

آیتا در برختی    .4 شوند؟کار گرفته می شده در عمل به صورت نهادینه بهاند و رسميت شناخته شده به

اهنمتتای ذهنتتی بتترای  هرگونتته الگتتوی ر ،واحتتدهای ستتازمانی و یتتا برختتی موضتتوعات ستتازمانی  

آیتا فهتم دقيتی و شتفاف از الگوهتای ذهنتی و هنجارهتای اساستی         . 0گيری رای  استت و   تصميم

دهتد وضتعيت   بتالا بته متدیران نشتان متی      ۀشرکت رای  است؟ پاسخ منفی به هریک از پن  گتزار 

 فرما شده است.آنوميک بر سازمان حکم
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لفته  ثم 10 ،عميی با نیبگتان تصتویر شتد   های که در مدل نهاییش مستیرج از مصاحبه گونههمان

استتفاده در  اسایی شدند کته براستاس الگتوی مورد   عوامل ایجادکننده و بسترساز آنومی شن عنوان به

ستوم و  هتارم    هتای  ستثال گویی بته  بترای پاستی  بندی شدند. گروه "بنيادداده نظریه"روش تحقيی

یجادکننتده و بسترستازش آنتومی    عوامتل ا   تتر از مجموعت  ایجتاد تصتویری کلتی    منظتور  بته پژوه  و 

 در سه گروه اصلی قرار داده شدند: آنهاسازمانی، 

گيرند: عدم تناس  فرهنگ با قرار می "سازمانی فرهنگمدیریت "  متغيرهایی که در مقول .1

محتتور/ ضتتعف در  رقيتت  ستتازمانی فرهنتتگاقتضتتائات/ عتتدم وجتتود نظتتام ارزشتتی/    

 گراییمدتپذیری/ کوتاه جامعه

هتای  راهبترد گيرنتد: ناهمتاهنگی   قترار متی   "راهبتردی متدیریت  "  در مقول متغيرهایی که .0

 ای/ عدم تناس  ساختار با رسالتوظيفه

گيرند: ضتعف  قرار می "سطح سازمانی -مدیریت رفتار سازمانی"  متغيرهایی که در مقول .3

تباطتات/  در مدیریت تغيير/ عتدم تناست  ستبک رهبتری بتا اقتضتائات/ کيفيتت پتایين ار        

 شدن ساختار يزهبوروکرات

متتدیریت "  نتتوعی بتتا مقولتت  ، متغيرهتتایی کتته بتته دهتتدختتوبی نشتتان متتی  بنتتدی بتتالا بتته دستتته

ترین سهم را در بروز آنومی ستازمانی دارنتد و تمرکتز بتر ایتن      بي  ،در ارتباطند "سازمانی فرهنگ

حتت کنتترل   تواند نزدیک به نيمی از عوامل ایجادکننده یا بسترساز آنتومی را ت گروه از متغيرها می

گيری مدیران این استت کته   قابل تأمل دیگر در تصميم  مدیریت و سازمان متبوع  قرار دهد. نکت

بتر سته    "عدم وجود نظتام ارزشتی  "و  "پذیریضعف در جامعه"دو متغيرش  ،بين پن  متغيرش این گروه

، "ضتائات عتدم تناست  فرهنتگ بتا اقت    "تتوان سته متغيتر    زیرا متی  ؛متغير دیگر اولویت زمانی دارند

را از مستيرش محتتوایی کته بته دو متغيتر اول       "گرایتی متدت  کوتاه"و  "محوررقي  سازمانی فرهنگ"

 د.کرشود، مدیریت تزریی می

تِ عوامتل ایجادکننتده یتا بسترستاز     هيبندی بالا این است که مااستنتاج کاربردی دیگر در دسته

مواجهته   ین یافته، دشواری و پيچيدگیششدن نيست. ا صهقابل خلا ،کلان  آنومی صرفاً در یک مقول

عوامتل ایجادکننتده و     تتوان مجموعت  حتال متی   کند. درعينخوبی هویدا می با آنومی سازمانی را به

 گذاری کرد: لانش ادبيات سازمان و مدیریت جایبسترسازش آنومی را در پن  متغير ک
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 فرهنگ .1

 راهبرد .0

 ساختار .3

 ارتباطات .4

 رهبری .0

 ،تتوان بته ابعتاد آنتومی ستازمانی داشتت      ه از دریچ  پارادایمی متی استنتاج بسيار مهم دیگری ک
آنتومی مراجعته کنتيم کته     های بنيادی نظریته  فر ت دوگان  موجود در آنهاست. اگر به پي هيما

برتتری    کنتد متدیران، طبقت   گرایانه بر آن حاکم است و به صراحت اعلام میرویکردی کاملاً نیبه
دست گيرند، بُعدِ اصلی  را با استقرار ساختار هنجاری به فرودستان یهخواهستند که باید عنان زیاده

آید؛  راکته ستاختار هنجتاری برآمتده از     به نظر می هیآنومی سازمانی )عدم التزام به هنجارها( بدی
به این ستاختار هنجتاری، انحتراف    ستان دفرادستان دارای مشروعيت است و هرگونه عدم التزام فرو

ارگریزی دليتل هنجت   عدم التزام به هنجارها همواره بته اینجاست که آیا  سثالل آید. حاحسا  می به
کارکردشتان را از   ها سازماناند که در شرای  امروزیش ای طراحی شدهگونه افراد است یا هنجارها به

ا و آسي ش آنومی ستازمانی ر  سایر ابعادِ آنومی از این رویکرد فراتر رفته ،اینبر علاوهاند؟ دست داده
 ،هنجارهای ستازمان  "فقدان"، و "ضعف"، "تعار "، "ابهام"اند. فرودستان ندیده  صرفاً از دریچ

اگر ته ایتن    ،تِ ساختار هنجاری را نشانه رفتته استت  هيبيانگر ابعادی از آنومی سازمانی است که ما
را  ستت آنهاای که محصتول  مستقيم متوجه فرادستان نساخته و ساختار هنجاری صورت بهآسي  را 

 زا شناخته است. آسي 
شود کته  ها در سه محور ارائه می پيشنهاد کاربردی برای سازمان 10های پژوه ، براساس یافته

 تواند امکان مدیریتِ آنومی توس  مدیران را ارتقا دهد:می
تترین بُعتدِ   مهتم  عنتوان  بته  "عدم التزام به هنجارهتای ستازمان  "  مثلفاساس نتای  پژوه  بر .1

عتدم التتزام بته هنجارهتای     "بتر اولویتت    سو کانی شناسایی شد. این یافته از یآنومی سازم
 دهتد  یمت و از ستوی دیگتر نشتان     گتذارد  یمت بر سایر ابعاد آنومی سازمانی صتحّه   "سازمان

عتتدم التتتزام بتته هنجارهتتای "بيشتتترین پيامتتدهای منفتتی ناشتتی از آنتتومی ستتازمانی از محتتل 
عتدم التتزام بته    "  مثلفت تضتعيف   منظتور  بته ی زیر ها ماقدابنابراین  شود؛ یمپدیدار  "سازمان

 :شود یمپيشنهاد  "هنجارهای سازمان
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ی هتا  یبررست از طریتی   "بندی به نظتام هنجتاری  مميزی مدیریت در پای"تقرار نظام اس .1-1

 انطبتاق ی محتوای تصميمات و اقدامات سازمانی و مدیران عالی از منظر ميزان ا دوره

 ؛با نظام هنجاری سازمان

و  "یریپتذ  جامعته  "ی هتا  نظتام  ی نظام هنجاری سازمان در خردهساز شفافتصریح و  .0-1

 ؛در نظام مدیریت منابع انسانی "سازی آموزش و بالنده"

  "متدیریت عملکترد  "ی هتا  نظتام و رفتارستازی خترده    هید جهتی قدرت ريکارگ به .3-1

هتتای گویتته"در نظتتام متتدیریت منتتابع انستتانی از طریتتی اعمتتال  "جبتتران ختتدمات"و 

بنتدی بته   ميتزان پای "نتاظر بته    "بی و پرداختت و معيارهتای ارزیتا   ها سنجه"، "ارزیابی

 ."هنجارها

مربوط به سطح نهادی و فراسازمانی )آشوبناکی محتي ، ضتعف اختلاق      گان سه یها مثلفه .0

ای در صنعت و شدت فشتارهای نهتادی( در الگتوی نهتایی بته ایتن معنتی استت کته          حرفه

 هتا  ستازمان اینکته   بته  باتوجته شرای  آنوميک در سازمان هستتند.   ۀآرازکنند ی بالا،ها مثلفه

ی ستاز  متن یا"ناگزیرند راهکارهایی را بترای   ،قدرت کنترلی ندارند ،نسبت به این سه عامل

 :شود یمپيشنهادهای زیر ارائه  ،اساس ؛ براینرنديکارگ به "هنجاری نسبت به محي 

اعمال تتدریجی   منظور به آنهاادی و احصای مطالبات نيروهای نه نیبانفوذتر. شناسایی 1-0

)با هدف جلوگيری از اعمال رادیکال  آنهامطالبات و انطباق ارکان داخلی سازمان با 

 سازی نظام هنجاری سازمان(؛ مطالبات محيطی و میتل

 منظور شناسایی کامل تغييرات محيطی؛ گری سازمانی به. استقرار سازوکارهای حس0-0

منظور ایجاد ظرفيت تتدافعی در ستازمان    سازی محيطی به رار سازوکارهای ایمنی. استق3-0

 ی محيطی.ها آشو در برابر عدم اطمينان و 

اصلیش آنومی وارد دانست  نظریهتوان به می به نقدهایی که از رویکردهای پسامدرنی باتوجه .3

ان در پوشت   مدرنيستم و نظریته انتقتادی ستازم    هتای پستت  استتفاده از ظرفيتت   منظتور  بهو 

شتود کته ضتمن حفتظ  تار و       پيشنهادهای اجرایی ارائه می ،های آنومی سازمانی نقو

نقتتدهای وارد بتتر آنتتومی  ،اساستتیش برآمتتده از ستتاختار هنجتتاری بتتتوان بتتا راهکارهتتای زیتتر

 کارکردگرایانه را تضعيف کرد:
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لتوگيری از  منظور ج . تزریی محتواهای ساختارشکنانه در تدوین هنجارهای سازمانی به1-3

 های سازنده؛ایستایی ساختار هنجاری و ایجاد فضا برای نوآوری و تعار 

هتای   شکنیش اسناد بالادستی هر سازمان و احصتای برداشتت  . ایجاد فرصت برای شالوده0-3

 ها و معناها در تدوین مستندات آتی؛کارگيری این برداشت متفاوت با هدف به

هتتای بنتتدی بتته ارزشویکتترد پتتایين بتته بتتالا و پتتای. طراحتتی فراینتتد هنجارستتازی بتتا ر3-3

 های متنوع کارکنان؛ جهان زیست

. توانمندسازی کارکنان درخصوص آگاهی نسبت به ساختار قدرت و  گونگی ایجاد 4-3

 گفتمان رال ؛

شتده و اِعمتال نظراتشتان در     هتای بته حاشتيه رانتده    . ایجاد حمایت ساختاری در گتروه 0-3

 طراحی محتوای هنجارها؛

هتای  گری درخصوص همت  تصتميم  . ایجاد سازوکارهای دموکراتيک با هدف  ال 6-3

 سازمانی.

به بکتر و نوظهوربتودن ایتن موضتوع و شتکاف       ها باتوجه بر پيشنهادهای بالا برای سازمان علاوه

ویژه در ادبيات سازمان و مدیریت در داختل کشتور وجتود دارد، پتن  پيشتنهاد بترای        بزرگی که به

 شود:آتی ارائه می هایپژوه 

راوانتی را  های فپژوه  ،ای که در ادبيات آنومی سازمانی وجود داردشکاف گسترده به باتوجه

ترین موضوعاتی که باید مورد پتژوه  قترار گيترد تتا بته      محوری ،حال توان تعریف کرد. بااینمی

 در زیر ارائه شده است: ،با پژوه  حاضر تبدیل شود مندهدفای زنجيره

: در ایتن پتژوه    ی اهمیت ابعاد این مفهو بند سطحمفهو  آنومی سازمان و  سازۀبارسنجی اعت .1

شتد، امتا اعتبارستنجی تجربتی و      دیيت تأابعاد میتلف آنومی سازمانی توس  خبرگان پيشتنهاد و  

ایتن، ميتزان اهميتت ابعتاد      بر علاوه گيری است.ی بعدی قابل پیها پژوه مبتنی بر پيمای ، در 

 ی آتی است.ها پژوه سازمانی نيز نيازمند  میتلف آنومی

: متدل  ی دولتی و خصوصیها سازمانسازی الگوی برآمده از پژوهش حاضر در بستر  اختصاصی .0

اطتلاق   ی مندرج در آن ماهيتی عام و قابلها مثلفهبرآمده از پژوه  حاضر مدلی عام است که 

بته گستتردگی متدل و ضترورت      توجهبا رسد یمنظر  دارند. به الذکر فوقبه هر دو بستر سازمانی 
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سازی مدل حاضتر در دو بستتر    تحدید آن در فضاهای میتلف سازمانی، اولين گام، اختصاصی

 دولتی و خصوصی است.

به  صرفاًدليل شکاف جدی در ادبيات  : پژوه  حاضر بهتوسعه مصداقی مفهو  آنومی سازمانی .3

ی هتا  پتژوه  می سازمان پرداخت. در شناسایی و تبيين و تصدیی ابعاد مفهومی سازه کلان آنو

ی مبتنتی بتر مصتاحبه و مشتاهده در فضتاهای      هتا  از طریی مطالعات کيفی و بتا فتن   توان یمآتی 

 عملياتی بر شناسایی و تبيين مصادیی رفتاری آنومی سازمانی نيز پرداخت.

به اهداف پتژوه  حاضتر و گستتردگی بستيار زیتاد       : باتوجهپیمایش الگوی برآمده از پژوهش .4

ی الگتو تبتدیل بته ابزارهتای     هتا  مثلفهالگوی نهایی لازم است در  ند پژوه  مجزا هریک از 

 جادکننتدۀ یای هتا  مثلفته ی بنتد  رتبهسنج  شده و الگوی حاصله مورد پيمای  قرار گيرد.  قابل

از ایتن   تتوان  یمت بر آنومی سازمانی از نتتای  دیگتری استت کته      آنهاآنومی و ميزان اثرگذاری 

 صل کرد.حا ها  یمايپ

بته رویکردهتای کتاملاً     : باتوجته بررسی رابطة سطح آنومی سازمانی با سطح خلاقیت و نوآوری .0

دليتل ختروج    منظتور بررستی آثتار ستازندۀ احتمتالیش آنتومی بته        تتوان بته  ضدکارکردگرایانه می

 انجام داد. ساختار هنجاری این مطالعه را ۀن از سيطرکارکنا
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