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هاي كيفي وكمي نشان داد كه مورد مطالعه يافته. ها در صنعت نشر كشور استتبزرگترين شرك

ها در  ها نشان داد ظرفيت تغيير در تمامي مؤلفهيافته. بردرنج مي) در هر سه بعد(از آنومي سازماني
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 .هاي مختلف حاكم سازدنو و متناسب با اقتضائات را بر بخش
  

  .نجار؛ ظرفيت تغيير؛ پژوهش موردي؛ تحليل محتواآنومي؛ آنومي سازماني؛ ه: كليدواژه

                                                                                                                                        
 .ران، ايراناستاديارگروه مديريت بازرگاني، دانشگاه علامه طباطبايي، ته. ∗

  .)نويسنده مسئول(، دانشجوي دكتري گروه مديريت بازرگاني، دانشگاه علامه طباطبايي، تهران، ايران. ∗∗
     salmansefidchian@gmail.com  

 



  1394تابستان ، )13پياپي شماره ( 2  ، شمارهچهارممطالعات رفتار سازماني، سال   فصلنامه

2  

  مقدمه
واسـطه   كننـد و معتقدنـد بـه   اصالت محيطي صـحبت مـي  «از  1مانند رابرت اُونيلسوفان برخي ف

اعـم از  (اجتماعـات  ). 654: 1379فروغـي،  (» توان از نـو سـاخت  ترتيبات ِنهادي، سرشت بشر را مي
هـا، چـارچوبي بـراي هـدايت     هـا و ارزش با ارائه هنجـار آدميان،  ر زندگيدر سپه) جامعه و سازمان
  .كنندرفتارها ايجاد مي

در استفاده از فرهنگ سازماني به عنوان يـك سيسـتم كنترلـي،     اخير مديريتي اقدامات نوآورانه
با اين وصـف، اگـر   ). 1999، 2هادسن(حيط كار بيشتر كرده است م را در درك "هنجارها"اهميت 

سردرگمي و پريشاني در  ،غايب باشد ،كنندهدايته، اين چارچوب )سازماني عمومي و(در جامعه 
شناسـان از آن بـا عنـوان    ؛ جامعـه )80: 1371، 3دفلـور (بينـي اسـت   رفتار اعضاي آن كاملاً قابل پيش

  ).215: 1384، 5كوئن(كنند ياد مي "4آنومي"يا  "انحراف"
بنـا شـده اسـت كـه يـك نيـروي اجتمـاعي         اميل دوركيم از آنومي اساساً بر اين ديـدگاه  نظريه

). 1987، 7مسـتروويچ (، نيـاز اسـت   "ها را تنظيم و كنتـرل كنـد   كه انسان 6زنجيري"بيروني به عنوان 
اي كـه  نظـم اجتمـاعي سـنّتي   پارگي ناشي از نـوگرايي،  زايي و پاره ست سيرِ تحولا دوركيم مدعي
رفـتن انسـجام مكـانيكي، فـرد را از     حليلت. كندايجاد شد را تضعيف ميتگي مكانيكي توسط همبس

زدايـي اخلاقـي، آنارشـي و     نظـم  رامـا ايـن رونـد، بـذ    . كندآلود، رها ميسنّت و عقايد تعصب يوغ
جتماعي، گسسـت را بـه   ثر براي انسجام اؤكارد، زيرا بدون ايجاد هرگونه جايگزين متعارض را مي

در دوره  ويـژه هو بحـران ب ـ ) پـاتولوژي (يشناس ـآسـيب ). 2010، 8جانسون و دوبرلي(آوردوجود مي
ماننـد  مي "بقايا"كه در اين مدت صور نامناسب به صورت ) 1987مستروويچ، (» دهدانتقال رخ مي

                                                                                                                                        
1. Robert Owen 
2. Hodson 
3. Deflore 
4. Anomie 
5. Cohen 
6. Curb 
7. Mestrovic 
8. Johnson & Duberly 
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؛ نتيجـه  )60-52: 1385، 1مـان لـه (اندها نشده، ولي هنوز صور مناسب جايگزين آنرونديا از ميان مي
البتـه برخـي   ). 2004، 2كولن و همكاران(دهدميكه نرخ انحراف را افزايش  اين روند، آنومي است

انـد ولـي بيشـتر    مـورد بحـث قـرار داده   )3آنوميـا (فـردي   -نظـران آنـومي را در سـطح خُـرد    صاحب
دانند و پژوهش حاضر نيز رويكرد كلان را مبنا قـرار  مي) جمعي(شناسان اين مفهوم را كلان  جامعه
  .دهدمي

جانسـون و دوبرلـي،   (پـي داشـت    درن مديريت درظهور تئوري آنومي، رنسانسي در گفتمان م
به اين صورت كه اگر تغييرات بنيادي  ؛ها هم قابل تعميم استبنابراين شرايط بالا به سازمان) 2010

ممكن است بـه وضـعيت آنوميـك دچـار      ،در سازمان رخ دهد و سازمان در فرايند گذار قرار گيرد
سازي اقدامات مديريت تغييـر  دارد، پيادهن نگه ميآنچه سازمان را از وضعيت آنوميك در اما. شود

دهد با مديريت آگاهانه فراينـد  ايجاد ظرفيت تغيير به سازمان امكان مي. تغيير است و ايجاد ظرفيت
  .هنجاري، ضعف هنجاري، و ابهام هنجاري جلوگيري كندگذار و تغيير، از بي

در جلـوگيري   "ايجاد ظرفيت تغييراقدامات مديريت تغيير و "كند نقش اين پژوهش تلاش مي
گر معتقد است هـدف مطالعـه و ماهيـت موضـوع اقتضـا      پژوهش. از آنومي سازماني را بررسي كند

زماني را در بررسـي  مطالعه موردي استفاده شود تـا بتـوان تحليـل عميـق بسـتر سـا       راهبردكند از مي
  .كار گرفتادعاي بالا به
 )1(هاي منـتج بـه تـدوين طـرح ايـن پـژوهش در نگـاره        پرسشو توالي  لهئگيري مسسير شكل

  :نمايش داده شده است

                                                                                                                                        
1. Lehmann 
2. Cullen et al 
3. Anomia 
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  مباني نظري پژوهش

  آنومي
بـه  ( 2رويو زيـاده  1نظمـي بـي "كلاسيك و متون مذهبي يونان، به عنوان  آنومي در متون فلسفه

 سـال در .مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت     ")5در عهـد قـديم  ( 4و شـرارت  3معصيت"و  ")زعم افلاطون
: ، اصـطلاح آنـومي را دوبـاره بـه فلسـفه معرفـي كـرد       6، فيلسوف فرانسوي ژان ماري گيويائو1885

دوركــيم بــراي ايــن مفهــوم هويــدا  گامانــههــاي او بــا كــار پــيشالبتــه نوشــته. فقــدان قــانون ثابــت
 »ييكـاركردگرا «شناسي ِمعروف بـه  هاي دوركيم با مكتب جامعهانديشه ).2011، 7تيساهوريدو(شد

و رابـرت كـي مـرتن    گونه كه به دست تالكوت پارسـونز  ويژه آنپيوند نزديكي پيدا كرده است، به
پارادايم كاركردگرايي بيانگر ديدگاهي است كه كـاملاً  ). 146: 1390، 8كيويستو(توسعه يافته است

                                                                                                                                        
1. Anarchy 
2. Intemperance 
3. Sin 
4. Wickedness 
5. Old Testament 
6. Jean Marie Guyau 
7. Tsahuridu 
8. Kivisto 

آيا رويكردهاي متفاوتي به
 آنومي وجود دارد؟

كدام رويكرد مبناي
 تحقيق است؟

 دوركيم
 بله

در اين رويكرد، بسترساز 
 تغيير آنومي چيست؟

آيا نوع خاصي از تغيير،
 بسترساز است؟

 بله
 تغيير بنيادي

 فقدان ظرفيت تغيير شرايط بسترسازي

 گيري مسئله پژوهشسير شكل-1نگاره
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ازد پـرد شناسي ميبه بحث در جامعهگرا شناسي نظم ريشه دارد و از رويكردي عينيكاملاً در جامعه
  ).44: 1390، 1بوريل و مورگان(

در سطح كلان مورد بحث بوده دهد كه مفهوم آنومي شناسان نشان ميجامعهد بيشتر مرور عقاي
راد در ذهن اف ـ آنومي، صفت ِيك نظام اجتماعي است نه حالت«كند تأكيد مي 2اي كه مرتنگونهبه

كـار رفتـه در تحقيقـات    هكه مفهوم آنومي ب ـكند نيز اشاره مي 3؛ در تأئيد اين نكته دفلم»درون نظام
؛ 46: 1386كـوثري،  (شناسي بسيار دور شده اسـت  از مفهوم آن در جامعه) سطح فردي(روانكاوي 

  ). 1391حيدري و همكاران، 
مطـرح   "ي صـنعتي بيماري ابـدي جامعـه  "م مفهوم آنومي را به مثابه يخودكشي دورك) كتاب(

م كـي آنـومي بـراي دور  . زاسـت دردآور و آسـيب  ،كننـد مـي  كرد كه براي افرادي كه آن را تجربـه 
پايـان درآميختـه اسـت، سـردرگمي و     موقعيتي كه با اهداف نـامعين و آرزوهـاي بـي   "عبارتست از 

ي اپويايي و تحـرّك فزاينـده   رهاي بسياربسيار فراخ در بستكه برآمده از مواجهه با افق 4ايسرگيجه
، 5تيسـاهوريدو ( "استا هخواسته ناپذيرياشي از ابديت و پاياناين وضعيت، زيان ن. رو به بالا است

نظران معتقدند تفسيري منحـرف از  پرداز آنومي است اما بيشتر صاحبنظريهيم اولين كدور). 2011
 در مسير بسـط . شناسي تسلط يافته استيم كه توسط مرتون ارائه شده بر ادبيات جامعهكآنومي دور

هـايي ارائـه   نظريـه  6نظران ديگري از جمله پارسونز، مسنر و روزنفيلدبصاح ،آنومي دوركيم نظريه
 وبــر نيــز از ايــن مفهــوم غافــل نبــوده اســت و معتقــد اســت  ). 2000، 7كــولن و همكــاران(كردنــد 
ب دهند كه انتخـا شدن جامعه، افراد را در قفسي آهنين قرار ميهاي عقلايي و بوروكراتيك سازمان

  ).2006، 8فيشمن -كالكين(كندرا از آنها سلب ميها و سنّت بتني بر ارزشم
  

                                                                                                                                        
1. Burriel & Morgan 
2. Merton 
3. Deflem 
4. Vertigo 
5. Tsahuridu 
6. Pasrons & Messner and Rosenfield 
7. Cullen et al 
8. Kalekin-Fishman 
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كـار  مختلفي از آنومي در ادبيات ارائه شده اسـت كـه رويكردهـاي متفـاوتي را بـه      هايريفتع
  :اندگرفته

شود كه هنجارها از بين رفته، يـا در تضـاد   اي در جامعه گفته ميآنومي به وضعيت آشفته - 1
 ).128: 1386ستوده، (قرار گرفته باشند 

نومي، فقدانِ انسجام و انتظام در ساختار اجتماعي و ضعف عمومي در يكپارچگي ميـان  آ - 2
كمبودهـا و خطاهـايي   : كنـد گونه تعريف ميدوركيم آنومي را اين. هاست افراد و گروه

برد و اين خطاها به فقدان هنجارهاي اخلاقي كه جامعه به عنوان يك كل، از آن رنج مي
اي ماننـد  مـد تضـعيف نهادهـاي واسـطه    ان اين هنجارها نيـز پيا فقد. ط استو قانوني مربو

هـاي جامعـه   چنين موقعيتي منجر به گسست شكاف در نظـام ارزش . خانواده و دين است
 ).2007، 1مانريكه دلارا و رودريگوئز(شود مي

ــدرت      - 3 ــده، ق ــدايت كنن ــوانينِ ه ــه در آن ق ــاعي ك ــادل اجتم ــدم تع ــت  ع ــان را از دس ش
 ).2011، 2كارانجانسون و هم(دهند مي

معنـايي كامـل تجربـه مـلازم بـا      هنجاري و بـي لاكاپرا معتقد است آنومي يك حالت بي  - 4
 ).41: 1386كوثري، (اخلاقي استفروپاشي نهادي و 

معتقـد اسـت   ) دهـد هنجـاري قـرار مـي   را معـادل بـي   در نقد ديدگاهي كه آنومي(نيسبت - 5
  ).41: 1386كوثري، (است پذيرفته شده آنومي، تعارض هنجارهاي به صورت اجتماعي

  

  آنومي سازماني
. هاي آنومي، هنجـار اسـت  نظريههاي در تبيين مفهوم آنومي به اين نكته اشاره شد كه كليدواژه

آنـومي را بـه حـوزه     نظريـه تـوان  بنابراين مي. اي كه فرهنگ سازماني نيز برآن مبتني استكليدواژه
 2000آنــومي ســازمان بــه حــدود ســال  حــوزهاولــين مطالعــات در . ســازمان و مــديريت تســري داد

 .گردد برمي

                                                                                                                                        
1. Manrique de Lara&Rodriguez 
2. Johnson et al 
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هـايي هسـتند كـه در دسـتيابي بـه      هـاي آنوميـك سـازمان   سـازمان ) 1999( 1زعم هادسنبه -1
 . خورنداي حداقلي از هنجارهاي كاري مشترك شكست ميمجموعه

 جـاري چـارچوب هن  يـك  يا فاقد د ارزشهاي فاقسازمان آنومي سازماني اساساً از دريچه -2
-كند كه وقتي يك سـازمان ارزش بيان مي 2آلپورت. اِستوار مورد مطالعه قرار گرفته است

او سـازمان آنوميـك را سـازماني    . شـود كند، آنوميك ميهايش را به طور شفاف بيان نمي
اش هاي حيات بوده، ضـعف ِهمبسـتگي در كليـت اجتمـاعي    كند كه فاقد نشانهتعريف مي
مانريكـه دلارا و  (شـود  اخلاقـي مـي  بـه آسـاني، دسـتخوش ِبـي     يـژه وشود و بـه مشاهده مي
 ).2007، 3رودريگوئز

جمعي، براي مثـال در يـك جامعـه يـا سـازمان، اسـت       ح هنجاري در سطبي آنومي وضعيت -3
 ).2009، 4مارتين و همكاران(

عنـوان  طور روشـن از آنـومي بـه    التون مايو اولين فردي بود كه بهسازمان و مديريت،  در حوزه
طـور مكـرر   سازي كرد و بهدوركيم را مفهوم اش ازيك ابزار تئوريك بهره جست، مايو وامِ فكري

 موي مفهـو ). 2010، 5جانسون و دوبرلـي (ش به تصوير كشيدآنومي را در كارهاي نظريهاي از نسخه
مــايو  ).192: 1390 ،6لومورگــانيبور(هنجارگســيختگي دوركــيم را مبنــاي اصــلي تحقيــق قــرار داد
كـار گرفـت تـا نشـان دهـد چگونـه       ه همانند مرتن به صورت گزينشي اجزايي از كار دوركيم را ب ـ

مايو معتقد بود آنچه دوركيم به عنـوان  . هاي موثرِ همكاري را نابود كرده استصنعتي، رويه توسعه
، اورانـه فنزيـر فشـارهاي ناشـي از تغييـرات اجتمـاعي و       ،سازوكار سنّتي نظم اجتمـاعي تبيـين كـرد   

طـور  ناميـد، بـه   "ثبـاتي خطرنـاك  ضـعيت بـي  و"رغم ترس از آنچه بهالبته مايو . چندپاره شده است
همكـاري بـر    را رد كرد و به جاي آن بر لزوم توسعه) 7يعني حاكميت آمرانه(هابزي  شفاف، نسخه

                                                                                                                                        
1.  Hodson 
2. Allport 
3. Manrique de Lara&Rodriguez 
4. Martin et al 
5. Johnson & Duberly 
6. Burriel & Morgan 
7. Authoritarian state 
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فشـاري  پا "اعياجتم ـ 1مهـارت و بيـنش   فعالانـه  توسعه"همراه با  "هابررسي مستقيم واقعيت"مبناي 
  ).2010جانسون و دوبرلي، (كرد

-، معتقدنـد طـرح  فناورانهاختلالات برآمده از تغييرات سريع اجتماعي و  يم و مايو دربارهكدور

تـاريخي هسـتند    -اجتمـاعي ت ثبـا بـي  ناپـذير بـراي مناسـبات   پاسخي اجتنـاب  ،هاي جديد سازماني
هــاي جديــد طــرح(هــاي ســازمانيوســعهايــن ت ).2006، 3؛ هنــدري2006، 2جوســراند و همكــاران(

. شـود سـالارانه مـي  هـاي طـرح ديـوان   منجر به آزادسازي كاركنان از قيـود و محـدوديت  ) سازماني
كنـد و در نتيجـه جسـتجوي    ايجـاد مـي   "هـابزي  منظ ـ مسـأله "اي مشـابه  تصوير تغيير فوق، نگرانـي 

آغـاز  ) سـالارانه هـاي ديـوان  بـه جـاي كنتـرل   (ابزارهاي جايگزين براي استقرار كنترل بر كاركنـان  
  ).2002، 4انگلهارت و سيمونز(شود  مي

آنـومي هنگـامي اسـت كـه فراينـدهايي كـه بـا آن،         يم، يكي از شـرايط گسـترش  كبه زعمِ دور
شوند، مختـل  شده و محافظت مي ق الگوهاي ثابت تعامل اجتماعي همسوهنجارهاي اخلاقي از طري

م يبه نظر دورك ـ. دهند، شيوع يابندمحوري را مجال ميشوند يا هنجارهاي فرهنگي خاصي كه خود
عنــوي و اخلاقــي ايجــاد شــده، جامعــه و م ينظمــي و آشــفتگبــا هريــك از حــالات بــالا، بنابــه بــي

ثر ايـن  ؤم ـ يگيـر بـر آرزوهـاي افـراد و پـي     هاي هنجـاري هاي آن براي استقرار محدوديت سازمان
  ).2010، 5جانسون و دوبرلي(خورند هنجارها، شكست مي

هاي اين عصر، اقتضائات حاكم بر سازمان ،دهدبنابراين مرور ادعاهاي دوركيم و مايو نشان مي
در واقـع هـر تغييـري كـه اعتبـار و      . انـدازد هـاي اداري را از اعتبـار مـي   نظام هنجاري سنتي و كنترل

اگـر ظرفيـت    حال. شودبسترساز آنومي سازماني مي ،مشروعيت نظام هنجاري موجود را از بين ببرد
  .انتقال عبور كرد توان به سلامت از دورهتغيير در سازمان ايجاد شده باشد مي

  

                                                                                                                                        
1. Insight 
2. Josserand et al 
3. Hendry 
4. Englehardt & Simmons 
5. Johnson & Duberly 
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  تغيير سازماني و ظرفيت تغيير
مد ياگيرد و پاست كه با معناي برآمده از مذاكره شكل مي 1بنيادتغيير سازماني، واقعيتي اجتماع

با اين توصيف تغيير سازماني و ). 2007، 2ديفنباخ(قدرت و چالش براي تفوق و برتري است  روابط
ها را نقض كند و يـا كـاربري   ملتواند هنجارهاي حاكم بر چگونگي تعامي به تبع آن تغيير فرهنگ

  . ها را تضعيف كند و بسترساز آنومي در سازمان شودآن
بـراي  . شـود تر اشاره شد هر نوع تغيير خُرد و سطحي منجـر بـه آنـومي نمـي    گونه كه پيشهمان

گالياردي با استفاده . شناسي از تغيير سازماني استگونه خيص تغييرات موجد آنومي نياز به ارائهتش
تغييـر  "يـك نـوع تغييـر كـه آن را     . كنـد سـه نـوع تغييـر را مشـخص مـي     ) مدل بالا(از مدل بادبزن 

وقتـي   يعنـي . دهدرا تغيير نمي) فرهنگ(دهد، اما آن فرهنگ رخ مي "درون"نامد در مي "3ظاهري
كنـد  هاي ثانويه را انتخاب مـي راهبرداي از آيد، سازمان دامنهمسائل جديدي براي سازمان پيش مي

ثانويـه منجـر بـه     هـاي راهبـرد اجراي ايـن ا . اصلي دارد راهبردها و ها، ارزشفرضكه ريشه در پيش
خـود   وجـود هويـت م  صرفاً درون محدوده شود و سازمانتغييرات در سطح مصنوعات فرهنگي مي

  ).1986، 4گالياردي(زندپذيري ميدست به انطباق
هـا بـر سـازمان    هـا و ارزش فرضناسازگار با پيشراهبرد ، نوعي 5در عين حال، در تغيير انقلابي

ايـن افـراد نمادهـاي پيشـين را     . دهدشود كه معمولاً از طريق ورود افراد خارجي رخ ميتحميل مي
تواند زمـاني رخ دهـد كـه يـك     براي مثال اين امر مي. كنندميتخريب و نمادهاي جديدي را خلق 
به اعتقـاد گاليـاردي ايـن نكتـه     . گيردا تحت تملّك قرار مييشود شركت دچار تغيير مديرعامل مي

آيـد كـه بـا    رود و شركت جديدي به وجود مـي شركت قبلي از بين مي: تر است كه بگوئيمصحيح
  ).1986دي، گاليار(اردشركت قبلي مشتركات كمي د

                                                                                                                                        
1. Socially constructed reality 
2. Diefenbach 
3. Apparent change 
4. Galiardi 
5. Revolutionary change 
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تنها نوع تغييري كه در سطح .  است 1نوع سوم تغيير فرهنگي گالياردي، تغيير تدريجيِ فرهنگي
كـه بـر    راهبـرد در اين مورد، يـك  . گيردهاي فرهنگي صورت ميفرضها و پيشعميقي در ارزش

ي جديدي هاشكافد تا ارزشهاي متفاوت اما نه سازگار استوار است، فرهنگ سازماني را ميارزش
) به نمـايش درآمـده اسـت    )2( اين نكته در نگاره(هاي قديمي در خود جاي دهدر ارزشرا در كنا

  ).1986گالياردي، (
 
  
  
  
  
  
  
  

  )1986گالياردي، (هاي جديدها و ارزشفرضحاوي پيششده بادبزن مدل اصلاح -2نگاره
 

هـاي  فـرض ها و پـيش ارزش شناسي گالياردي، تغيير انقلابي و تدريجي فرهنگي،براساس گونه
  .شوندبنيادي را متحول  كرده و در نتيجه بسترساز آنومي مي

تغييـر سـازماني، توانـايي مـدير در      گامانـه هاي هـدايت اقـدامات پـيش   يكي از دشوارترين جنبه
كتاب اصلي  30جاج و داگلاس پس از بررسي . ظرفيت سازمان براي تغيير است شناسايي و توسعه

عامل زيـر خلاصـه    8ير را در ثر در تعيين ظرفيت سازمان براي تغيؤيير سازماني عوامل مدر حوزه تغ
  ):2009، 2جاج و داگلاس(كردند

                                                                                                                                        
1. Cultural incrementalism 
2. Judge & Douglas 

ها وفرضپيش
هاي ارزش

 بنيادين

 اصليراهبرد

 هاي ابزاري و نمادينراهبرد
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دادن توانايي مديران عالي براي كسب اعتماد كل سازمان و نيـز نشـان   :1رهبري معتمد .1
 .شانمسير به اعضاي سازمان براي تحق اهداف جمعي

مسير نويي كه    گيري مشتاقانهدر پي) غيرمدير(كاركنان توانايي : پيروان اعتمادپذير .2
 .توسط مديران عالي توصيه شده است

داري، و توانمندسازي رهبران تغيير توانايي سازمان در جذب، نگه: 2هاي لايققهرمان .3
 .سازي سازمانبراي متحول

 بدنـه كـردن مـديران عـالي بـا     توانايي مديران ميـاني در متصـل  : مديران مياني درگير .4
 .سازمان

توانايي سازمان در ايجـاد هنجارهـاي نـوآوري و تشـويقِ اقـدامات      : فرهنگ نوآورانه .5
 .نوآورانه

هـاي  توانايي سازمان در سرپرستي و هدايت منـابع و رعايـت تـاريخ   : گوفرهنگ پاسخ .6
 ).براي انجام كار(كاري از پيش تعيين شده 

 .، افقي و نيز با مشتريانتوانايي سازمان براي گفتگوي عمودي: گفتگوي مؤثر .7
هـاي  اي و شناسـاييِ وابسـتگي  توانايي سازمان براي تمركز بر علل ريشه: تفكر سيستمي .8

  .هاي سازمان و نيز بيرون از مرزهاي سازمانمتقابل بين بخش
  

  پيشينه پژوهش 
 .شـود ارايه مي )1(آنومي سازماني در جدول  اي از اندك مطالعات انجام شده در حوزهچكيده

اي در اين حوزه در مجلّات داخلي به چـاپ  لازم به ذكر است كه براساس بررسي محقق هيچ مقاله
  .نرسيده است

                                                                                                                                        
1. Trustworthy 
2. Capable champions 
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  چكيده پيشينه تحقيق - 1جدول 
  چكيده تحقيق عنوان تحقيق  محققان

 1جانسون و همكاران
  )2011( 1همكاران

فرهنگ
استراتژيك و ابعاد 

محيطي به مثابه 
هاي شاخص

آنومي در 
هاي شركت

 تجاري و
 خصوصي

تعيين اثر فرهنگ استراتژيك و شرايط محيطـي بـر آنـومي در    "اين تحقيق با هدف 
سازماني در مدل تحقيق چهار عامل درون. انجام شده است "هاي خصوصيشركت
پـذيري  محـوري، و انعطـاف  تهـاجم اسـتراتژيك، ديـدگاه بلندمـدت، رقيـب     : شامل

ت رقابت و تلاطم تكنولوژيـك  شد: سازماني شاملاستراتژيك و نيز دو عامل برون
براساس ايـن شـش شـاخص، شـش فرضـيه      . براي ايجاد آنومي در نظر گرفته شدند

هـاي توليـدي در امريكـا، اثرگـذاري     هاي حاصله از شـركت داده. بندي شدصورت
  .عوامل اول، سوم، پنجم، و ششم بر ايجاد آنومي را مورد تأئيد قرار دادند

  )1999( 2هادسن
ي و آنومي سازمان

رضايت كارگر 
  )كارمند(

تشـريح نقـش آنـومي سـازماني در رفتـار شـهروندي و رفتـار        "اين تحقيق با هـدف
 -1: بـدين منظـور سـه فرضـيه ايجـاد شـد      . انجام شده است "مقاومتي در محيط كار

آنــومي  -2آنـومي سـازماني رفتارهـاي مقــاومتي كاركنـان را افـزايش خواهـد داد؛       
هـاي  پيامـدهاي برنامـه   -3ا كـاهش خواهـد داد؛ و   سازماني رفتارهـاي شـهروندي ر  

مشــاركتي بــه منظــور كــاهش رفتارهــاي مقــاومتي و افــزايش رفتــار شــهروندي در  
نتـايج تحقيـق   . هـاي آنوميـك بيشـتر اسـت    هاي هنجارمند نسبت به سـازمان سازمان

ا فرضـيه سـوم از نظـر آمـاري مـورد        فرضيه اول و دوم را مورد پذيرش قرار داد، امـ
قرار نگرفت اگرچه جهت تِعريـف شـده در ايـن فرضـيه مـورد تأئيـد قـرار        پذيرش 

هاي هنجارمنـد تـأثير بيشـتري    هاي مشاركتي در سازمانگرفت بدين معني كه برنامه
  .در افزايش رفتار شهروندي و كاهش رفتار مقاومتي داشته است

  )2009(3تيساهوريدو
بررسي عوامل 
مؤثر بر آنومي 

  كاري

آنـومي  (شـناختي بـر آنوميـا    بررسـي تـأثير متغيرهـاي جمعيـت    "اين تحقيق با هدف
آنـومي در محـيط   "بدين منظور دو مقياس . انجام شده است "در محيط كار) فردي
را بين دانشجويان توزيع كرد كه نيمي از آنهـا   "آنومي در محيط اجتماعي"و  "كار

-ا افـزايش مـي  مهمترين نتيجه تحقيق اين بود كه محيط كـار آنوميـا ر  . شاغل بودند
محيط كار واقعي ممكن است اثراتـي بـر آنوميـا داشـته باشـد، كمـا اينكـه در        . دهد

كنندگان در اين تحقيق كـه شـاغل   تحقيقات پيشين ثابت شد، اما آن دسته از شرك
. زا شـناختند نبودند بنا به ذهنيتي كه داشتند مانند افراد شاغل، محـيط كـار را آنـومي   

-نوميا به دليل عدم شـفافيت و عـدم پاسـخگويي شـركت    در مورد رابطه مذهب و آ
در مورد دلايل اين كه چرا افـراد شـاغل و افـرادي    . اي حاصل نشدكنندگان، نتيجه

كنند، تحقيقات بيشتري كنند، آنومياي بيشتري را حس ميكه به محيط كار فكر مي
 .لازم است

                                                                                                                                        
1. Johnson et al 
2. Hodson 
3. Tsahuridu 
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  چكيده پيشينه تحقيق - 1جدول )    ادامه(
  چكيده تحقيق قيقعنوان تح  محققان

اسكيبا و 
 1همكاران

)2009(  

كارگيري نظريه به
آنومياي مرتن در 
 اختلالات كارراهه

  شغلي

شناسي مـرتُن از  تطبيق واكنش كاركنان اداري ِبركنار شده با گونه"اين تحقيق با هدف
انجـام شـده،    2005و  2004در ايـن تحقيـق كـه سـال هـاي      . انجـام شـده اسـت    "آنوميا

منـابع  "، "سـپاري ادراك كاركنـان از اثـرات بـرون   "اساس موضوعاتي مانند محققان بر
هـاي  هـاي كارراهـه  جايگزين"، و ")ريزي ِكارراهه شغليكار ِسخت و برنامه(موفقيت 

گويه در پرسشنامه تعبيه كردند تا واكـنش كاركنـان ِبركنـار شـده را      15، "شغلي سنتي
هاي كاركنان اداري ِاخراجي در اد واكنشنتايج تحقيق نشان د. مورد بررسي قرار دهند

توانند با ها ميبنابراين مديران سازمان. بندي استشناسي چهارگانه مرتُن قابل طبقهگونه
بيني كرده تكيه بر نظريه مرتُن از آنوميا، واكنش كاركنان دفتريِ درحال اخراج را پيش

  .ها كمك بگيرندو براين اساس از متخصصان براي كاهش آسيب

 2مانسفيلد
)2004(  

آنومي و آشفتگي 
در فرهنگ 

-اثر ادغام: شركت

ها بر ها و اكتساب
فضاي اخلاقي 
  هابازار سازمان

بررسي كاربرد دو نظريه ِبحران و آنومي در بستر فرهنـگ سـازماني   "اين مقاله با هدف
 هـا و او در اين مقالـه مـدعي شـده، ادغـام    . نگاشته شده است "و فضاي اخلاقي شركت

آنـومي مـي شـوند كـه در ايـن دوره رفتارهـاي انحرافـي         ها منجر به يك دورهاكتساب
اين مقالـه كـه   . هاي غيراخلاقي و غير قانوني ممكن است به وقوع بپيونددهمانند فعاليت

به صورت نظري و بدون پيمايش تدوين شـده اسـت، بـا ايجـاد چهـار فرضـيه بـه اتمـام         
ها منجـر بـه ايجـاد يـك     سازي شركتاب و كوچكهاي اكتسفعاليت -1: رسيده است

آنومي شركتي منجر به افزايش ِابهـام در نقـش، اسـترس در     -2شود؛ ي آنومي ميدوره
ادراك كاركنـان از فضـاي اخلاقـي     -3شود؛ نقش، و ارتباطات نامطمئن با ديگران مي

يـل  م) اخلاقـي بي(سازي به سمت منفي هاي اكتساب يا كوچكشركت در خلال دوره
سـازي، بـه شـكل    هـاي اكتسـاب يـا كوچـك    رفتارهـاي انحرافـي در دوره   -4كند؛ مي

  .يابدهاي غيرقانوني و رفتارهاي غيراخلاقي افزايش ميفعاليت

  
  هاي پژوهشپرسش

  :اصلي پاسخ دهد پرسشاين پژوهش قصد دارد به دو 
 آيا مورد مطالعه به آنومي سازماني دچار است؟ -1

  منجر به آنومي سازماني شده است؟ ) تغييرات بنيادي(تغيير فقدان ظرفيتآيا  -2

                                                                                                                                        
1. Skiba et al 
2. Mansfield 
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  مورد مطالعه
) در مقايسـه بـا مقيـاس صـنعت نشـر ايـران      (طالعه در اين پژوهش يك شـركت بـزرگ   مورد م

ايـن شـركت در دو   . فعاليت نزديـك بـه سـه دهـه اسـت      نفري و سابقه 170انساني  انتشاراتي با بدنه
؛ كـه از ايـن   )فروشيفروشي و عمدهخرده(توليد و توزيع : كندمياساسي صنعت نشر فعاليت  حوزه

در ساختار فعلي شركت علاوه بر هيأت مـديره  . گيردبزرگان اين صنعت قرار مي حيث هم در زمره
وري اطلاعـات  ناف(و دو مديريت ) توليد، بازرگاني، توسعه، و پشتيباني(و مديرعامل، چهار معاونت 

  .ده استتعريف ش) و روابط عمومي
 دسترسـى  و حضـور  امكـان ، گـر پـژوهش  براى كه اين است "مورد"يك  انتخابدر  مهم نكته
 اجـراي دو پـروژه   گـر حاضـر بـه واسـطه    پژوهش .باشد داشته وجود بررسى تحت موضوع به كامل

و ) در جايگاه مجري پـروژه ( "تدوين سند راهبردي"و  "شناسي وضعيت فرهنگ سازمانيآسيب"
سـال اسـت كـه     بـه مـدت دو   "نفعـان طراحي سامانه مديريت ارتباط با ذي" ر پروژهنظارت علمي ب

صـورت كـاملاً   دادهاي مهم سـازمان را بـه  روي صورت مستمر با اين شركت در تعامل بوده و همه به
گر را چه پژوهشاشاره شد آن در انتهايِ قسمت درآمدي بر پژوهش. گيري كرده استدرگيرانه پي
  . سال اخير بوده است 2دادهاي ين سند علمي سوق داد، سير روين ابه سوي تدوي

بررسـي جـامع و   . با انتصاب مديرعامل جديد تغييرات خُرد و كلان در ايـن شـركت آغـاز شـد    
 "گستره"و هم از نظر  "ماهيت"دهد اين تغييرات هم از نظر گر نشان مياطلاعات درياقتي پژوهش

گونه كه در قسمت درآمدي بـر پـژوهش و چـارچوب نظـري     نهما. شودمتنوعي را شامل مي دامنه
گـر بـا انجـام    پـژوهش . تغييرات سـازماني بسترسـاز آنـومي سـازماني نيسـتند      بيان شد، همه پژوهش
. اي از همه تغييرات آمـاده كـرد  اوليه فهرست هايهاي عميق و بررسي مستندات و گزارشمصاحبه

ظـري پـژوهش، تغييـرات بنيـادي بسترسـاز آنـومي       شـده در چـارچوب ن  شناسي ارائـه براساس گونه
گر با تحليل تغييرات ليست اوليه بـه فهرسـتي از تغييرهـاي بنيـادي دسـت      سازماني هستند و پژوهش

  :شوندتبيين مي يافت كه در ادامه به ترتيب اهميت و تأثيرگذاري
ري ، بخش ديگ ـ91شركت مورد مطالعه قبل از سال  :تفكيك شركت از يك شركت چاپ -1

بخش چـاپ از   91پس از سال . دادهاي مربوط به چاپ را انجام ميداشت كه صرفاً فعاليت
 . دهندشان ادامه ميمجزا به فعاليت بخش انتشارات، تفكيك شد و دو موسسه
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چهار معاونـت و دو مـديريت در سـاختار فعلـي شـركت در ابتـداي        :تغيير ساختار سازماني -2
دو سال اخير يك تغيير بنيـادي در سـازماندهي و طراحـي     در طي. همين قسمت ذكر شدند

. "مبتنـي بـر وظيفـه   "بـه روش   "مبتني بـر محصـول  "تغيير ساختار از روش : ساختار رخ داد
از آن حذف شدند و جايگـاه  هايي بخشهاي جديدي به ساختار اضافه، بر اين بخش افزون

ايجاد واحدي با عنوان معاونت : زا است اين تغييرات عبارت. ها نيز تغيير يافتبرخي قسمت
توسعه؛ ايجاد واحدي با عنوان مديريت روابط عمومي؛ ايجـاد واحـدي بـا عنـوان مـديريت      

؛ ايجاد واحدي با عنوان آموزش؛ حذف واحـدي  )ذيل معاونت توليد(محصولات فرهنگي 
 .وري اطلاعات از كارشناسي به مديريتناتغيير جايگاه واحد ف با عنوان ويراستاري؛

مـديرعامل جديـد پـس از تحليـل      :سـپاري در عمليـات  دهي جدي به رويكرد بروناولويت -3
كميـت و حجـم    توسـعه  )الـف : وضعيت شركت دو ضرورت را براي عمليات مطـرح كـرد  

هـاي  تحليـل . هـاي توليـد  سـازي هزينـه  ارتقاي كارايي منـابع انسـاني و بهينـه   ) بعمليات و 
سـپاري در  دو ضرورت فـوق، بايـد رويكـرد بـرون    كارشناسي شركت نشان داد براي تحقق 

چينـي، طراحـي   آرايي، حروفخدمات نشر مانند ويراستاري، صفحه ويژهبه(تأمين خدمات 
تـدوين و اجـرا    ،سـپاري برون نامهبه اين منظور آئين. نهادينه شود) جلد، و ارزيابي محتوايي

 .شد و تغييراتي در نظام پرداخت حقوق و دستمزد نيز رخ داد

وجـود رويكـرد    ،يكي از نقدهاي اساسي تيم مديريت جديـد : اصلاح رويكرد در بازرگاني -4
هـاي نـوين   نهاد شـد كـارويژه  بـراي اصـلاح، پيش ـ  . معاونـت بازرگـاني بـود    سنتي در حـوزه 

هـا  ايـن كـارويژه  . سـازي شـود  و پيـاده  بازرگاني در اين معاونت تعريف، طراحـيِ عمليـاتي  
هـر   .تباط با مشتري؛ تحقيقات بازار؛ و بازاريابي پيش از فـروش مديريت ار: از است عبارت

 .صورت حداقلي در حال اجرا هستندسه كارويژه در حال حاضر به

 پس از استقرار تيم مديريتي جديد و تحليل روند توليدات دهـه  :تغيير رويكردهاي توليد اثر -5
اهش تأكيد بـر چـاپ اول و   ك: مطرح و اجرايي شد ،اخير، اصلاحاتي در رويكردهاي توليد

افزايش سهم تجديد چاپ در توليد؛ حذف تدريجي كتب دانشگاهي از توليـد و تأكيـد بـر    
 .توليد اثر با رويكرد مخاطب عمومي و غيرتخصصي
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  شناسي پژوهشروش
  روش پژوهش

گـر بـا اسـتفاده از    پـژوهش . كمي، كيفي،و تركيبـي : شودروش پژوهش به سه شاخه تقسيم مي
هـاي  توانـد جنبـه  مـي ) شناسي اصالت تحصليديدگاه فلسفي معرفت بر پايه(يتحقيق كمهاي روش

در مقابـل اگـر   . مـورد بررسـي قـرار دهـد     ،گيـري اسـت  پذير يك پديده را كه قابـل انـدازه  مشاهده
هاي علوم انساني، اجتمـاعي  يك پديده و درك آن در حوزه هاي نهفتهگر بخواهد به جنبهپژوهش

در ايـن  . كنـد هاي كمـي او را بـه نتـايج ملموسـي رهنمـون نمـي      ردازد، استفاده از روشو رفتاري بپ
هـاي كيفـي از   پـژوهش ). 161: 1389 بازرگـان، (بـرد  هاي پژوهش كيفي را به كار ميحالت روش

برند و دنبال فهم پديده در زمينه و وضعيت خاصي هماننـد دنيـاي   گرايانه بهره ميديدگاهي طبيعت
  ).2003، 1افشانيگل( واقعي هستند

درك بهتـري از   ،فرض اصلي پژوهش تلفيقي اين است كه تركيب رويكردهاي كمي و كيفـي 
با توجه به موضـوع نـويي كـه در ايـن     ). 14: 1387، 2كرسول(آورد موضوعات تحقيق به وجود مي

  .شودگيرد از روش تركيبي استفاده ميمي پژوهش مورد مطالعه قرار
  

  پژوهش راهبرد
هـاي فلسـفي بنيـادي طـرح     فـرض پژوهشي است كـه پـيش   راهبردر پژوهش در واقع نوعي مسي

پـژوهش   -1: پژوهشِ كيفي وجـود دارد  راهبردچهار .گيردها را دربرميآوري دادهپژوهش و جمع
اعرابـي،  ()بنيـاد داده( مبنـايي  نظريه -4نگاري و مردم -3موردي، مطالعه -2، )پژوهياقدام(در عمل 

1388 .(  
 ،هدف كلـى در هـر مطالعـه مـوردى     .شودموردي استفاده مي مطالعه راهبرددر اين پژوهش از 
بردن بـراى بـالا  . گراسـت هـا از ديـدگاه كـل   مطالعه و تفسير مشـاهده  "مورد"مشاهده تفصيلى ابعاد 

ي استفاده از انواع مدارك بـرا  -1: شودقابليت اعتماد طرح از نظر ساختارى از سه شيوه استفاده مى
                                                                                                                                        
1. Golafshani 
2. Creswell 
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تـدوين گـزارش از    -3هـا و آورى دادهاى از اسناد بـراى جمـع  تعيين زنجيره -2(؛ هاپرسشپاسخ به 
  ). 1391ابويي اردكان و معتمدي، (اطلاعات اصلى  پژوهش و ارائه

  
  كنندگان و روش انتخاب مشاركت
 ك خصوصيت مشـترك برخوردارنـد كـه   اشاره به گروهي از افراد دارد كه از ي ،آماري جامعه

هـاي كيفـي   اي از جامعه است و روش، زيرمجموعهكنند و نمونهها متمايز ميها را از ديگر گروهآن
 ).294، 1385، 1سـكاران (هـاي كمـي هسـتند    برداري متفاوتي نسبت بـه پـژوهش  مستلزم فنون نمونه

و در  شـود مند استفاده ميگيري هدفاز راهبردهاي نمونه هاي كيفي،گيري در پژوهشبراي نمونه
كند كه هدف پـژوهش تحقـق يابـد    اي انتخاب ميگونهگر افراد را بهگيري، پژوهشاين نوع نمونه

اي يـا  گيـري ارجـاعيِ زنجيـره   دار، نمونـه گيري هدفنوعي از نمونه). 55: 1389بازرگان هرندي، (
اي ه ـ كننده را از طريـق ارجاعـات و معرفـي   گر يك شركتاست، كه در آن پژوهش 2گلوله برفي

گـر قـادر   شود كه پژوهشاين مدل زماني استفاده مي .كندانجام شده توسط افراد آگاه شناسايي مي
معيـار اصـلي در تعيـين    ). 1981، 3بينارچي و والـدرف (دهندگان سودمند نيست به تشخيص آگاهي

اسـت، يعنـي هـر زمـان كـه محقـق        "اشـباع نظـري  "حجم نمونه به عقيده گليرز و اشتراوس، معيار 
هاي پيشين را تكرار ها صرفاً نتايج دادهساس كند از لحاظ نظري به حد اشباع رسيده است و دادهاح
در ايـن  ). 1389؛ آريان، 140 -139: 1390، 4فليك(گيري را متوقف سازد تواند نمونهكنند، ميمي

هش پـس از  با توجه به معيار اشباع نظري، در اين پژو. شودپژوهش از روش گلوله برفي استفاده مي
در فاز كمي نيز  .شوندگان ايجاد شدمصاحبه، اشباع در مباحث مطرح شده توسط مصاحبه 12انجام 

  .نامه تكميل گرديدپرسش 54گيري در دسترس استفاده شد كه در نهايت از نمونه

                                                                                                                                        
1. Sekaran 
2. Snowball 
3. Binarchi & Valdrof 
4. Flick 
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  هاگردآوري داده
ردي گـردآوري  مـو  هاي مطالعـه هاي اعتبار يافتهتر بيان شد يكي از شاخصگونه كه پيشهمان

هـاي ايـن پـژوهش در فــاز كيفـي از مسـيرهاي مختلفــي      داده. هـا از مسـيرهاي چندگانـه اســت   داده
  هــا،نامــهجلســات، و آئــينبررســي اســناد، صــورت -2مشــاهده مســتقيم،  -1: انــدآوري شــده جمــع

هـاي هيـأت مـديره و شـوراي     حضـور در جلسـه   -5و هـاي كـانوني  مصاحبه -4مصاحبه عميق،  -3
  .آوري شدندجمع ،هاي محقق ساختهنامههاي فاز كمي نيز با پرسشداده .نمعاوني
  

  هاتجزيه و تحليل داده
تحليل محتوا يكي «. شود ز روش تحليل محتوا استفاده ميهاي كيفي ادادهبراي تجزيه و تحليل 

-احبههاي مصاي تا دادههاي متني است كه از محصولات رسانههاي كلاسيك تحليل دادهاز روش

هـايي اسـت كـه غالبـاً از     ايـن روش اسـتفاده از مقولـه    هاي برجستهيكي از ويژگي. اي كاربرد دارد
). 347: 1390فليـك،  (» شـوند ها اعمال مـي ها بر روي دادهاند و اين مقولهالگوهاي نظري اخذ شده

ها در ايـن   عبهج منظور از  .هاي مختلف است بندي همه اجزاي يك متن در جعبه مقوله اتحليل محتو
آنـومي  (هـاي هـر دو متغيـر پـژوهش     هاي مورد نياز بـراي تحليـل يافتـه   مقوله. هاست تعريف، مقوله

در فـاز كمـي نيـز بـراي     . از چارچوب نظري پژوهش اسـتفاده شـده اسـت   ) سازماني و ظرفيت تغيير
  .استيودنت استفاده شد -tها از آزمون بررسي فرضيه

  
  هاي پژوهشيافته

هـاي  در اين قسمت ابتـدا داده . آوري شدندژوهش با دو رويكرد كيفي و كمي جمعهاي پداده
بررسـي ميـزان صـحت     بـراي هـاي كمـي   گيرنـد و سـپس داده  كيفي مورد تجزيه و تحليل قرار مـي 

آنـومي  (ها در هر دو قسمت، ناظر به دو متغير اصلي پـژوهش  يافته. شوندهاي كيفي بررسي مي داده
  .شوندارائه مي) غييرسازماني و ظرفيت ت
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  هاي كيفييافته
هاي مختلفي نشانه ،هاي مختلف شركت مشغول به كار هستندكنندگان كه در معاونتمشاركت
هـاي  تـلاش كـرديم گـزاره   . شـود ها در زير ارائه مـي زماني ارائه كردند كه برخي از آناز آنومي سا

دهـد هـر سـه    هاي زير نشـان مـي  رور گزارهم. مربوط به آنومي را ناظر به مفاهيم مختلف ارائه كنيم
-به .در مورد مطالعه قابل رويت است "ابهام هنجاري"و  "تعارض هنجاري"، "هنجاريبي"مفهوم 

را مصـداق   4و  2 هـاي ، گـزاره "هنجـاري  بـي "را مصـداق   6و  5هاي توان گزارهطور مشخص مي
  .به حساب آورد "يابهام هنجار"را مصداق  7و  3 هايو گزاره "تعارض هنجاري"

زنيم يـه  گيريم يه بار به نعل ميهايي كه ميخوايم و تصميمدر فرايند تحولاتي كه مي: 1گزاره 
ده برخوردهاي دوگانه كه مـديرعالي انجـام مـي   . تر موجد آنوميهمديرعالي از همه بيش. بار به ميخ

  .زاييِ فضاي شركت داشتهترين نقش رو تو ابهامبيش
از يـك طـرف بـه    . ترين مشكله ما اينه كه هيچ هدفي براي ادامه مسـير نـداريم  ياساس: 2گزاره 

مـا  . بنـديم مـون پـاي  متفاوت خاطر خودكفايي بايد الزامات بازار رو ببينيم و از طرف ديگه به سابقه
  .بالاخره نفهميديم كه يه ناشر عمومي هستيم يا ناشر تخصصي

وقتـي  . لف هم داريـم ؤنسبت به هنرمند و م ،داريم سسهؤهمون رفتاري كه با بايگان م: 3گزاره 
-يعني هيچ چارچوبي براي منفعـت متقابـل بـا ذي    ،رفتارمون يا نيروهاي كمي و كيفي يكسان ميشه

  .نفعامون تعريف نكرديم ديگه
اجـرا بـه    ي كنيم بعد توما بعضي از موضوعات رو به عنوان اولويت اساسي مطرح مي: 4گزاره 

مثلاً گسترش شـبكه توزيـع رو   . مونهبند نميشيم و هيچ كسي هم بهش پايشدت ازش منحرف مي
كنيم ها و اقدامات لازم براي اين كار رو طراحي ميبعدش وقتي هزينه ،زاريم اولويت بازرگانيمي

  .كنيمنشيني مي كاملاً عقب
اي رنامـه ريزي اعتقاد داره ولـي جالبـه كـه خـودش هـيچ ب     مدير خودش ميگه به برنامه: 5گزاره 

كلـي كـه هـيچ     خب با چندتا ايده. قدر اعتقاد واقعي به برنامه دارهكه واقعاً چهبگذريم از اين !نداره
  .مصداقي هم براش نداريم كه نميشه كار كرد و فقط سردرگمي به بار ميĤره

ي گيري يا ديكتاتوريه يا مشورتي و يا تركيب ـها سبك تصميمسازمان من ميگم تو همه: 6گزاره 
طبيعيـه   ،هاي مختلف بين اين دو سبك در نوسـان هسـتيم  وقتي ما در موقعيت. مشخص از اين دو تا
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يعني نه دستور و تصميمِ اقتدارگرايانه رو جـدي   ؛گيرنشركت تصميمات رو به شوخي مي كه همه
  .گيرند و نه جلسات مشورتي رومي

يعنـي   ؛ن يعني بايد اخراج بشـن سپاري صحبت شد همه فك كردكه از برون هر دفعه: 7گزاره 
  .سپاري چيههيچ كدوم از كاركنان درك نكردن تبعات و ابعاد برون

شده در چـارچوب نظـري اسـتفاده    هاي ارائهؤلفهاز م) ظرفيت تغيير(در مورد متغير دوم پژوهش
ثر در ظرفيـت تغييـر برخـي    ؤبـه تفكيـك عوامـل م ـ   . شد و مبناي تحليل محتواي قياسي قرار گرفت

  :شوندها در زير ارائه ميهگزار
شـايد مشـكل اصـلي،    . هـاش فهميـده نشـده   دستورات مـديرعامل و تصـميم  : رهبري معتمد .1

سال نفهميديم منظور اصـلي از   2ما هنوز بعد از . قدرت انتقال مدير در رويكردهاي جديده
 چيه؟ "بازفرآوري آثار" ايده

مـا هـيچ   . كارشناسـان هسـتن   ،تغييـرات پـازل   ين قطعهبه نظره من مهمتر :پيروان اعتمادپذير .2
شـركت   اما بنـده  . ديميا ساختار رو از بالا تغيير مي،تبييني براشون در مورد تغييرات نداريم

 .كنهش رو اجرا ميايپذيره و معتقده داره اصول حرفههيچ كدوم از اين تغييرات رو نمي

ايـم؟ مـا تـو    هبـر تغييـر داشـته   من اينه كه در بازرگـاني و توليـد ر   پرسش: هاي لايققهرمان .3
اي كه دنبال تغيير بوديم حتي شخصي كه نقش مشـاور بـازي بكنـه رو    هاي تخصصيحوزه

 .هاي مختلف نبوده هيچ محرك تغييري همراه معاونت. هم نداشتيم

تو اين چندماه يك جلسه برگـزار   ،ببينيد با من كه معاون توسعه هستم: مديران ميانيِ درگير .4
. به صورت دقيق توقعات و حدود و ثغـور انتظـارات رو بـه مـن انتقـال بـدن       نشد كه تو اون

نتيجه موند؟ به خاطره اينه كـه  عملياتي تا امروز چندبار مطرح شد و بي همين تدوين بودجه
 .هنوز معاونين نسبت به اين رويكرد جديد اشراف و همراهي ندارن

يعنـي   ؛امكان خطـا در اون هسـت   و هر تغيير و كار جديدي ريسك داره: فرهنگ نوآورانه .5
ولي مديريت به هيچ وجه نه صبرشو داره  ؛صبر لازم داره ؛خوادفرهنگ مناسب اش رو مي
بـر بـراي تغييـر رو در عمـل     هـاي منطقـي و زمـان    ما گـام . پذيرهو نه ايرادات جزيي رو مي

 .پذيريم نمي

ردي هنگام اجـراي  ها و رعايت ملاحظات فگيريعدم قطعيت تو تصميم: گوفرهنگ پاسخ .6
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جالب اينكه در برابـر فشـارها   . ها باعث شده انگار مرز بين تحليل و دستور مبهم بشهتصميم
هاي انجام كارها كنه و بعد هيچ كسي به تاريخنشيني ميمدير هم گاهي از تصميماش عقب

 .مونهبند نميپاي

عاده بزرگه حتي يك جلسـه  الببينيد ما براي تغييراتي كه گاهي براي ما فوق: ثرؤگفتگوي م .7
وقتي هيچ تعاملي در مورد موضوعات مهم شكل . بين مديرعامل و بدنه كارشناسي نذاشتيم

 .ها و تغييرها نداشته باشنطبيعيه كه كارشناساي ما تبيين درستي از تصميم ،گيرنمي

و از د) تصورات مديرعامل و معـاونين (مون ما ساختار رو براساس تصورات: تفكر سيستمي .8
سـاختار رو   ،چنـد مسـئول مجبـور شـديم    بركنـاركردن  ما بـراي  . كنيممي  يا سه نفر عوض

 ،خواسـتيم حمايـت كنـيم   عوض كنيم و ساختار جديد رو هـم براسـاس نيروهـايي كـه مـي     
يعنـي مـا   . بعد، خود مـديريت هـم ايـن تغييـر سـاختاري رو جـدي گرفـت       . تعريف كرديم

ولي  .ديم كه بتونيم برخي افراد رو باهاش حذف كنيمساختار رو به مثابه ابزاري استفاده كر
حـل مشـكل   بعد مديريت همين تغييرات ساختاري رو جدي گرفت و حس كرد با ايـن راه 

  .حل بشه
گـر در خـلال   هاي عميق به دست آمد و شواهدي كـه پـژوهش  هايي كه در مصاحبهمرور يافته

يد آن است كـه هـم وضـعيت    ؤگي مهم ،جلسات شوراي معاونين و برخي مستندات به دست آورد
  .فرماست و هم ظرفيت تغيير به كلي وجود ندارد آنوميك در مورد مطالعه حكم

  

  هاي كمييافته
بررسي ميزان اتكاپـذيري و   ،هاي كميآوري دادهتر بيان شد هدف از جمعگونه كه پيشهمان

آوري شـدند در پاسـخ بـه    عنامه جمهاي كمي كه از طريق پرسشيافته .هاي كيفي استصحت يافته
  .اندحاصل آمده پرسشدو 

  :بندي شداي به صورت زير صورتفرضيه ،اول تحقيق پرسشبراي پاسخ به 
  آيا در مورد مطالعه آنومي سازماني وجود دارد؟

و  )2(آن در جـدول   رفه استفاده شد كه نتيجـه طاستيودنت يك  tبراي آزمون فرضيه از آزمون 
  :ارائه شده است )3(
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  هاي فرضيه اولآماره - 2جدول 
 هامؤلفه ميانگين انحراف استاندارد  خطاي استاندارد ميانگين

 آنومي سازماني 39/3 209/1  063/0
  

  آزمون فرضيه اول - 3جدول 

  درصد 95فاصله اطمينان 
درجه   داريسطح معني

  هامؤلفه tآماره   آزادي
  كران پايين  كران بالا

 آنومي سازماني 246/6 373 00/0  27/0  51/0
  

 05/0داري آزمون كمتـر از  يكه ضريب معنبا توجه به اين )3(براساس نتايج مندرج در جدول 
بـه   "آنـومي سـازماني در مـورد مطالعـه وجـود دارد     " فرضيه صفر رد شده و در نتيجه فرضيه ،است

  .رسدتأييد مي
  :بندي شداي به صورت زير صورتفرضيه ،دوم تحقيق پرسشبراي پاسخ به 

  . در مورد مطالعه بين ظرفيت تغيير و آنومي سازماني رابطه منفي وجود دارد
 )4(آن در جـدول   بستگي پيرسون استفاده شد كـه نتيجـه  راي آزمون فرضيه بالا از ضريب همب

  :ارائه شده است
  آزمون فرضيه دوم - 4 جدول

 هامؤلفه ميانگين  آنومي  ظرفيت تغيير
 ضريب پيرسون  1  -2/0

  ومي سازمانيآن
 داريسطح معني    000/0
 ضريب پيرسون  -2/0  1

  ظرفيت تغيير
 داريسطح معني  000/0 

  
. ن دو متغيـر مـورد تأييـد اسـت    بستگي بي، فرض همدهدنشان مي) 4(نتايج ارائه شده در جدول 

خصوص  بنابراين در. دهدبستگي پيرسون نيز رابطه منفي دو متغير را نشان ميهم بودن ضريب منفي
  :توان ادعا كرد كه در اين پژوهشفرضيه دوم نيز مي
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  .در مورد مطالعه بين ظرفيت تغيير و آنومي سازماني رابطه منفي وجود دارد
تر از وضعيت ظرفيت تغيير در مورد مطالعه، ميـانگين نمـرات   يابي به تبييني مناسببه منظور دست

  :شده است ارائه )5(هاي اين متغير در جدول  لفهؤهريك از م
  

  هاي ظرفيت تغييرلفهؤميانگين نمره م - 5جدول 
 هامؤلفه ميانگين  هامؤلفه  ميانگين

 رهبري معتمد 35/1  فرهنگ نوآورانه  06/2
 پيروان اعتمادپذير 56/1  گوفرهنگ پاسخ  66/1
 هاي لايققهرمان 74/1  وگوي مؤثرگفت  32/1
 مديران مياني درگير 03/2  تفكر سيستمي  96/1

  
هاي كيفـي را مـورد تأييـد قـرار داده و از     هاي ظرفيت تغيير به وضوح، يافتهلفهؤم انگين نمرهمي

  .كندوضعيت بسيار بحراني متغير ظرفيت تغيير در مورد مطالعه حكايت مي
  

  گيريبحث و نتيجه
تـدريج  بندي شـد و ب نظريه صورتآنومي، مفهومي ديرپاست كه توسط دوركيم در قالب يك 

هنجـاري، ضـعف   توان معـادل بـي  آنومي را مي. ها انتقال يافتشناسي به ساير حوزه امعهاز حوزه ج
در رويكرد دوركيمي نسبت بـه آنـومي، تغييـر،    . هنجاري، تعارض هنجاري و ابهام هنجاري دانست

به اين معني كه اگر يك مجموعه در معـرض تغييـرات بنيـادي قـرار      ؛تواند بسترساز آنومي باشدمي
-به آنومي سازماني دچـار مـي   ،گذار را نداشته باشد لازم براي عبور از مرحله فيت تغييرگيرد و ظر

  .شود
بـالا بـردن    بـراي . پژوهشي مطالعه موردي اسـتفاده شـد   راهبردبا توجه به متغيرهاي پژوهش، از 

ز يكـي ا  ،مـورد مطالعـه در ايـن پـژوهش    . ها نيز از رويكرد تركيبي استفاده شـد  قابليت اتكاي يافته
هاي بزرگ كشور در صـنعت نشـر بـود كـه در دو سـال اخيـر در معـرض تغييـرات بنيـادي          شركت

اين پژوهش قصد داشت در مـورد مطالعـه بررسـي كنـد كـه آيـا آنـومي        . مختلفي قرار گرفته است
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  .فرماست و آيا فقدان ظرفيت تغيير منجر به آنومي سازماني شده استسازماني حكم
بـه  ) دسـت انـدركاران مـورد مطالعـه    (كننـدگان  ئه شدند كـه مشـاركت  هاي كيفي اراابتدا يافته

در قسـمت قبـل   . روشني نشان دادند وجوه مختلف آنـومي سـازماني در مـورد مطالعـه وجـود دارد     
، ارائـه  ضـعف هنجـاري، ابهـام هنجـاري و تعـارض هنجـاري بودنـد        هايي كه انعكاس دهندهگزاره
 ،هايي بـه دسـت آمـد كـه نشـان داد     ظرفيت تغيير نيز گزارههاي لفهؤچنين در قبال بيشتر مهم. شدند

هـاي  بررسي صـحت و قابليـت اتكاپـذيري يافتـه     براي. ظرفيت تغيير در مورد مطالعه وجود نداشت
آوري شدند كه هر دو ادعاي بخـش  ساخته جمعهاي كمي نيز از طريق پرسشنامه محقق، دادهكيفي

  .ندكيفي را با قاطعيت مورد تأييد قرار داد
 ،گيـرد وقتي سازمان در معرض تغييـرات بنيـادي قـرار مـي     ،هاي اين مورد مطالعه نشان داديافته

فقـدان فهـم دقيـق از    (هاي ظرفيت تغييـر در سـازمان موجـود نباشـد     لفهؤاگر م. آبستن آنومي است
...) ي و سازمان با تغيير، فقـدان عـاملان تغييـر و مـديران ميـاني قـو       اهداف تغيير، عدم همراهي بدنه

ضعف در هنجارهاي كـاري، تعـارض هنجارهـاي موجـود و ابهـام و      . شودسازمان دچار آنومي مي
  .اندترين وجوه آنومي سازمانيكژفهمي در هنجارها عمده

 ،هايي كه ناگزير به پذيرش تغييـرات بنيـادي هسـتند   سازمان ،دهدهاي اين مطالعه نشان مييافته
اين بستر همـان ظرفيـت تغييـر اسـت كـه بايـد از       . ر را نيز فراهم كنندگذا بايد بستر لازم براي دوره

اي و هـاي رويـه  طريق اقدامات مدير عـالي، مـدير ميـاني، اعضـاي سـازمان و نيـز ايجـاد چـارچوب        
گذار، محملي براي حركت از وضعيت  تواند در دورهوجود ظرفيت تغيير مي. ساختاري فراهم شود

  .ز سردرگمي سازماني جلوگيري كندقديم به وضعيت جديد باشد و ا
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