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 چکیده
  ی مدل مفهوم کیدر وزارت کشور و ارائه  یسازمان یمدل آنوم  یهاابعاد و مؤلفه ییپژوهش، شناسا  نیهدف ا

و بهبود    تیشافاف  شیافزا  ،یبر کاهش فسااد ادار  دیبا تأک یساازمان  یهایناهنجار  تیریو مد  لیتحل  یمعتبر برا

انجام   یلیااا تحل  یفیتوص وهی( و به شیااا کم  یفی)ک  ختهیآم کردیحاضر با رو  پژوهش بود.  یسازمان  یکارآمد

  افته یسااختارمهین  یهاو متخصاصاان وزارت کشاور مصااحبه  رانینفر از خبرگان، مد 13با   ،یفیشاد. در بخش ک

  امعه ج  ،یشاادند. در بخش کم  لیتحل یو روش دلف  یفیک  یمحتوا  لیها با اسااتفاده از تحلانجام گرفت و داده

ها داده  ینفر به عنوان نمونه انتخاب شاادند. ابزار گردآور  300شااامل کارکنان وزارت کشااور بود که   یآمار

  ۲۲نساخه   SPSS  یافزارهاها با اساتفاده از نرمبود. داده یفیبخش ک  یهاافتهیبر   یسااخته مبتنپرساشانامه محوق 

  ل یآزمون نرمال بودن، تحل  ،یفیتوصاا  مارآ  یهاها از شاااخ داده  لیتحل  یشاادند. برا  لیتحل  SmartPLSو 

 اسااتفاده شااد.  یمعادلات ساااختار  یسااازو مدل  یبیترک ییایکرونباخ، پا  یآلفا  ،یدییو تأ  یاکتشاااف یعامل

 یشااامل آنوم  یپنج بعد اصاال  یدر وزارت کشااور دارا یسااازمان  یپژوهش نشااان داد که مدل آنوم  یهاافتهی

 یآنوم  یمنف  یامدهایو پ یو نظارت  یکنترل  یآنوم  ،یا نهاد یسازمان یآنوم  ،یو اجتماع یفرهنگ  یآنوم  ،یاخلاق

 tآماره   ریمعنادار بوده و مواد هاهسااز  نیروابط ب  ینشاان داد که تمام  یمعادلات سااختار  یساازمدل  جیاسات. نتا

 نیتریبالاتر، قو  ریمس بیبا ضر  یا نهاد یسازمان یبعد آنوم  ن،یبود. همچن  1.96از   شتریب   رهایمس  یتمام  یبرا

  ی آلفا  ریکه مواد  یاگونهشادند  به یاب یمناساب ارز  زین ییو روا ییایپا  یهاعامل اثرگذار شاناخته شاد. شااخ 

 بیبود. مودار ضاار  0.50از   شااتریب  AVE  ریو مواد  0.70ابعاد بالاتر از   یتمام  یبرا  یبیترک ییایکرونباخ و پا

دهنده به دسات آمد که نشاان  0.616و   0.608  بیبه ترت  یساازمانو برون یساازماندرون  یامدهایپ  یبرا  نییتع

  ی ادهیدر وزارت کشور پد یسازمان یپژوهش نشان داد که آنوم جینتا  مناسب مدل پژوهش است.  نییقدرت تب

  تواند یدارد و م یو نظارت  یاخلاق  ،یفرهنگ  ،ینهاد  یهادر ضااع  شااهیاساات که ر  یو ساااختار  یچندبعد

پژوهش   نیشاااده در اگذارد. مدل ارائه  یبرجا یو اعتماد عموم یبر عملکرد ساااازمان  یاگساااترده  یامدهایپ

  ی ناکارآمد، ارتوا  یاصالا  سااختارها  ،یناهنجار یهاشاهیر  ییشاناساا  یبرا یکاربرد  یابزار  انبه عنو  تواندیم

 .ردیمورد استفاده قرار گ  یدولت  یهادر سازمان  یتیریو بهبود نظام مد ییپاسخگو  تیتوو  ت،یشفاف

معادلات    یسااازوزارت کشااور، مدل  ،یفرهنگ سااازمان ،یسااازمان  یناهنجار ،یسااازمان یآنوم کلیدواژگان:

 یادار  تیشفاف  ،یساختار
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Abstract 
The present study aimed to identify the dimensions and components of the organizational anomie model 

in the Ministry of Interior and to develop a valid conceptual framework for analyzing and managing 

organizational abnormalities with an emphasis on reducing administrative corruption, enhancing 

transparency, and improving organizational effectiveness. This study employed a mixed-methods 

(qualitative–quantitative) descriptive-analytical design. In the qualitative phase, semi-structured interviews 

were conducted with 13 experts, senior managers, and specialists affiliated with the Ministry of Interior, 

and the data were analyzed using qualitative content analysis and the Delphi technique. In the quantitative 

phase, the statistical population consisted of employees of the Ministry of Interior, from whom 300 

participants were selected as the study sample. Data were collected using a researcher-developed 

questionnaire derived from the qualitative findings. Data analysis was performed using SPSS version 22 

and SmartPLS software. Descriptive statistics, normality tests, exploratory and confirmatory factor 

analyses, Cronbach’s alpha, composite reliability, and structural equation modeling were applied. The 

findings demonstrated that the organizational anomie model consisted of five major dimensions, including 

ethical anomie, cultural and social anomie, organizational-institutional anomie, supervisory and control 

anomie, and the negative consequences of anomie. Structural equation modeling revealed that all 

relationships among constructs were statistically significant, with t-values exceeding 1.96 for all structural 

paths. Organizational-institutional anomie showed the strongest predictive effect among the identified 

dimensions. Reliability and validity indices were also confirmed, as Cronbach’s alpha and composite 

reliability values for all constructs exceeded 0.70, while AVE values were greater than 0.50. Furthermore, 

the coefficient of determination (R²) for intra-organizational and extra-organizational consequences was 

reported as 0.608 and 0.616, respectively, indicating satisfactory explanatory power of the proposed 

model. The study findings indicated that organizational anomie within the Ministry of Interior is a 

multidimensional and structural phenomenon rooted in institutional, ethical, cultural, and supervisory 

deficiencies, which can generate extensive consequences for organizational performance and public trust. 

The proposed model may serve as an effective analytical and diagnostic tool for identifying the roots of 

organizational abnormalities, reforming inefficient structures, strengthening transparency and 

accountability, and improving managerial systems within governmental organizations. 
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 مقدمه
و    یاجتماع  یابهام در هنجارها  ا ی  یضع ، فروپاش  تیاست که به وضع  ی و سازمان  ی در علوم اجتماع  نیادی بن  میاز جمله مفاه  یمفهوم آنوم

 ی و انسجام هنجار  شوندیم  یدچار سردرگم  یمالوب، مشروع و اخلاق  یرفتارها   یکه در آن افراد در تشخ  یتیاشاره دارد  وضع  یسازمان

مار  شد و بعدها توسط مرتون توسعه  کی کلاس  یشناسدر جامعه  میدورک   ل یتوسط ام  بارنیمفهوم نخست  نی . اابدییم  کاهشسازمان    ا یجامعه  

بتواند رفتارها  افت ی  ,Gerber)دهد    حیها را توضبه آن  یاب یمشروع دست  یاهداف و ابزارها  انیو تضاد م  یاجتماع  یثباتیب  ، یانحراف  یتا 

2022; Munawar & Raza, 2023)تحولات   ،یاقتصاد  یفشارها  شیافزا  ،یاجتماع   یشدن ساختارها  تردهیچی. در جهان معاصر، با پ

 یهااز بحران  یاریبس  رایمورد توجه گسترده پژوهشگران قرار گرفته است  ز  گریبار د  یمفهوم آنوم  ،یسازمان  یهایثباتیفناورانه و رشد ب

 رندیگ یشکل م   کیآنوم   طیدر بستر شرا  یاجتماع  هیسرما  یو فروپاش  ینهاد   یاعتماد یکارکنان، ب  یانحراف  ی رفتارها  ،یفساد ادار  ،یسازمان

(Collins, 2025; Meshcheryakova & Vasilenko, 2023)ش یب  ،یاجتماع   ی نهادها  نیترعنوان مهمها بهسازمان  ،یایشرا  نی. در چن  

عملکرد،   تواندیامر م  نیو کاهش اعتماد قرار دارند و ا   ی ارزش  یثباتیب  جارها،هن   یاز تضع  یناش  یدهایدر معرض تهد  یگر یاز هر زمان د

 ی سازمان  یرو، ماالعه آنوم  نی. از ا(Canto et al., 2024; Hakobyan et al., 2023)قرار دهد    ریها را تحت تأثآن  یو بوا  ت ی مشروع

 است.  افتهی  یاساس یتیاهم زین یتی ریو مد یبلکه از جنبه کاربرد ،یتنها از منظر نظرنه

و   دهندیخود را از دست م  یکنندگ میکارکرد تنظ  یسازمان  یها و هنجارهاارزش  ن،یاشاره دارد که در آن قوان  یتیبه وضع  یسازمان  یآنوم

 ، یکاهش تعهد سازمان  ،یانحراف  یرفتارها  ،ییفضا  نی. در چنکنندیم  ت یفعال   یو تضاد هنجار  یاعتمادیبه ابهام، ب  ختهیآم  ییکارکنان در فضا

سازمان  ی کارپنهان سکوت  رفتارها   یاطلاعات،  .  (Abugabel, 2023; Sulphey & Jasim, 2025)  ابدییم  شیافزا  یدیضدتول  یو 

 یرهبر  انیعمل کند و راباه م  یمخرب سازمان  ی در بروز رفتارها  یانجیم یریعنوان متغبه  تواندیم  یسازمان ی اند که آنومها نشان دادهپژوهش

  یکار  ط یو شرا   یشغل  یناامن  ،یسازمان  یعدالتیب  ن،ی. همچن(Abugabel, 2023)  دینما  دیکارکنان را تشد  وربهرهضد  یو رفتارها  یسم

که کارکنان احساس کنند    ی. زمان(Jahanshahi et al., 2022)اند  کار شناخته شده  طیدر مح  یآنوم  جادیعوامل ا  نیترنامامئن، از مهم

حما  به  قادر  ا  ت یسازمان  شفاف  ، یاخلاق  یهارزشاز  و  رفتارها   ست،ین  ت ی عدالت  بروز  کاهش    یدانش  ی کارپنهان  ،یانحراف  یاحتمال  و 

ا(Leisge et al., 2024; Sulphey & Jasim, 2025)  ابدییم  شیافزا   یریپذت یمسئول و   یدولت  یهادر سازمان  ژهیوبه  ت یوضع  نی. 

 جامعه به همراه داشته باشد.  یبرا  یترگسترده  یامدهایپ  تواندیدارند، م  یعموم   عتمادو ا   یامور اجتماع  میدر تنظ  یدیکه نوش کل  ک،یبوروکرات

که   یپنجره شکسته، زمان  هیاست. بر اساس نظر  یو فساد ادار  یانحراف  ی ها، گسترش رفتارهادر سازمان  یآنوم  یامدهایپ  نیتراز مهم  یکی

 Liu et)  شودیتر فراهم مبزرگ  یانحراف  یبروز رفتارها  ی برا  نهیگرفته شوند، زم  دهیدر سازمان ناد  یجزئ  یهاینظمیتخلفات کوچک و ب

al., 2025) پژوهش داده  دیجد  یها.  رفتارهانشان  که  قوان  یمبتن  یتیریمد  یاند  از  م  نیبر عدول  مثبت،  اهداف  بهانه  تدر  تواندیبه   ج یبه 

 یآنوم  ن،ی. افزون بر ا(Liu et al., 2025)کند    یسازیکارکنان را عاد  یانحراف  یکرده و رفتارها   یسازمان را تضع  یاخلاق  یهنجارها

 ,.Hakobyan et al)همراه شود    یا حرفه  تیو ضع  هو  ی روان  یفرسودگ   زش،ی کاهش انگ  ،یشغل  یگانگ یب  ساساح  ش یبا افزا  تواندیم

از خود    ی کارتولب و پنهان  رصادقانه،یغ   ی به رفتارها  یشتری ب  لی اند، کارکنان تماشده   یتضع  یاخلاق  یکه هنجارها  ییهاطی. در مح(2023

  تیفیو افت ک  یاجتماع  هیسرما   ب یتخر  ،ین مسئله در بلندمدت موجب کاهش اعتماد سازمانی. ا(Leisge et al., 2024)  دهندینشان م

  ی اجتماع  یوندهایو کاهش پ  یمحل  یهاضع  رسانه  ،ینهاد  یهااند که بحرانها نشان دادهراستا، پژوهش  نی. در همشودیم  یریگ م یتصم
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بنابرا(Choi & Valente, 2023)کنند    دیو فساد را تشد  یبروز تخلفات سازمان  نهیزم  توانندیم   ا ی   یمشکل فرد  کی تنها  نه  یآنوم  ن،ی. 

 .گذاردیاست که بر عملکرد کل سازمان اثر م یو نهاد یساختار یادهیبلکه پد ،یشناختروان

 دیشد  یهارقابت   ،یاقتصاد  یناامن  ،ینابرابر  شیدارند. افزا  یاحساس آنوم  دیدر تشد  ینوش مهم  زیمعاصر ن  یو اقتصاد  یاجتماع  تحولات

 ستند ین  تیعدالت، معنا و امن   نیقادر به تأم  گرید  یو سازمان  ی اجتماع  یهااند افراد احساس کنند نظامموجب شده  ی اجتماع  یثباتیو ب  یشغل

(Collins, 2025; Williams et al., 2023)ابدییم   شیافزا  یو گسست هنجار  یاجتماع  یانزوا   ،یگانگیاحساس ب  ،یا یشرا  نی. در چن 

(Canto et al., 2024)ندهینسبت به آ  ینانیو نااطم  یشغل  یاند که فشارهانشان داده  زین  یدانشگاه  ی هاطیشده در محانجام  یها. پژوهش 

ادرا   ،یاحرفه در م  یآنوم  ک ساح  ا(Barman et al., 2023)  دهدیم  شیافزا  لانیالتحصو فارغ  انیدانشجو  انیرا  بر   ی برخ  ن،ی. علاوه 

  ی اجتماع ت یرا کاهش داده و حس مسئول  یادراک آنوم توانندیم یاخلاق یها ارزش ت ی ضدفساد و توو  یهااند که آموزشماالعات نشان داده

  یدر برخ ،یاجتماع یو فودان معنا در زندگ  یگانگیاحساس ب گر،ید ی. از سو (Akhayeva & Turgunbayeva, 2023)دهند  شیرا افزا

 ;Greipl, 2025)سوق دهد  زیآمخشونت   یهایدئولوژیا رشیپذ ای کالی راد یرفتارها ،یافراط یهاافراد را به سمت نگرش تواندیموارد م

Munajat, 2023)است که در تعامل   یچندبعد  یاده یبلکه پد  ست،ین  یسازمان  طیصرفاً محدود به مح  یکه آنوم  دهدینشان م  هاافتهی  نی. ا

 . ردیگیشکل م یو سازمان یفرهنگ  ،یاجتماع یساختارها انیم

ادراک   اسیمثال، مو  یتوسعه دهند. برا  یآنوم  لیسنجش و تحل  یبرا  یترقیدق  یهااند ابزارها و مدلپژوهشگران تلاش کرده  ر،یاخ  یهاسال  در

  ی تینارضا  شیو افزا  یبا کاهش اعتماد اجتماع  یهنجاریشده و نشان داده است که احساس ب  یاعتبارسنج  یی ایل یش  انی دانشجو   انیدر م  یآنوم

  ی اسیو س  یفرهنگ  یهاو نگرش  یآنوم  انیراباه م  یها به بررسپژوهش   یبرخ   ن،ی. همچن(Cea-Leiva et al., 2024)است    مرتبط  یروان

. در (Lantian & Rose, 2024)افراد اثرگذار باشد    ی هابر باورها و نگرش  تواندیم   ثباتیب  یاجتماع  طی اند که شرااند و نشان دادهپرداخته

سازمان را به   یفضا  توانندیم  ت یتعارض منافع و ضع  شفاف  ،یسازمان  یاس یس یهایمشخ  شده است که باز  زین  یوآورو ن  ت ی ریحوزه مد

اند نشان داده  یمال  ت ی ریو مد  یها در حوزه حسابدارپژوهش  ن،ی. افزون بر ا(Schweitzer et al., 2024)سوق دهند    کیآنوم  طیسمت شرا 

فشارها هنجاره  یاجتماع  یکه  ضع   رفتارها  سازنهیزم  ،ینظارت  یاو  عملکردهاپنهان  یبروز  و   شوندیم  یمال  رشفافیغ  یکارانه 

(Zamanianfar & Abdoli, 2024) یرفتارها  ،یاسی اند که فساد سنشان داده  زین  یشناسو جرم  است یشده در حوزه س . ماالعات انجام  

  جه، ی. در نت(Castronovo, 2022; Riyadi, 2024)  رندیگ یک شکل میآنوم  طیطلبانه و سوءاستفاده از قدرت، غالباً در بستر شرافرصت 

 دهد.  حیرا توض ی و اجتماع  یسازمان ،یفرد یهابحران انیم وندیتوانسته است پ ،یا رشتهانی م یعنوان مفهومبه یآنوم

 ، یدولت  یدر نهادها  یسازمان  یآنوم  یهاابعاد و مؤلفه  ییشناسا  نهیدر زم  یقابل توجه   یهنوز خلأها  ،یوجود گسترش ماالعات مرتبط با آنوم  با

اند و کمتر  تمرکز داشته یآنوم یاجتماع ای یفرد یامدهایبر پ نیشیپ یهااز پژوهش یاریدر حال توسعه، وجود دارد. بس یدر کشورها ژهیوبه

 & Shyaa & Abbas, 2023; Sulphey)اند  پرداخته  ی ادار  یدر ساختارها  یآنوم  لیتحل  یبرا  یو چندبعد  یبوم  یهامدل  یطراح  هب

Jasim, 2025)یاجتماع  ت ی و حساس  نیقوان  یدگ یچیتمرکز قدرت، پ  ک،یساختار بوروکرات  ل یبه دل  ی دولت  یهااست که سازمان  یدر حال  نی. ا،  

 ، یتیو حاکم  ییاجرا   ی نهادها  نیتراز مهم  ی کیعنوان  قرار دارند. وزارت کشور به  کی آنوم  طیشرا   یر یگ ها در معرض شکلسازمان  ریاز سا  شیب

در   یت یریمد  یناکارآمد  ای  یفساد سازمان  ،یو هرگونه ضع  هنجار  کندیم   فایکشور ا  یو ادار  یاجتماع  ،یاسیامور س  میدر تنظ  یدیکل  ینوش

  ی سازمان  یآنوم  یهاابعاد و مؤلفه ییرو، شناسا  نیگذارد. از ا یبرجا  ینظام ادار  یو کارآمد  یبر اعتماد عموم  یاآثار گسترده  تواندینهاد م  نیا
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ا ادار  یارتوا  ،ییپاسخگو   ت ی توو   ت،ی بهبود شفاف  یبرا  یاساس   یوزارتخانه، ضرورت  نیدر  محسوب   یانحراف  ی و کاهش رفتارها  یسلامت 

 یمعتبر برا یمدل مفهوم کیدر وزارت کشور و ارائه  یسازمان یمدل آنوم یهاابعاد و مؤلفه ییهدف پژوهش حاضر شناسا  ن،ی. بنابراشودیم

 است.  یسازمان  یهایناهنجار ت یریو مد لیتحل

 شناسیروش 
 ی هامصاحبه، فرم  یهاشامل دستورالعمل  قیتحو  نیها در اداده  یگردآور  ی ابزارهاباشد.  های کیفی و کمی میروش تحویق در این مواله روش

و با استفاده    شوندیم  یطراح  یفیشده در بخش ک   یی ها بر اساس عوامل شناساخواهد بود. پرسشنامه  افتهیساختار  یها محتوا، و پرسشنامه  لیتحل

 . به دست  ینانیطم معتبر و قابل ا جیتا نتا شوندیم لیتحل یآمار یهااز روش

  چارچوب  سازمانی،  هایناهنجاری  و  سازمانی  مدیریت   حوزه  در  موجود  ادبیات  و   نظری  مبانی  از  استفاده   با  ابتدا  بخش،  این  کیفی، در  بخشدر  

  تجربیات   ها،دیدگاه  تا  شد  انجام  کشور   وزارت  ارشد  مدیران  و  خبرگان  با  ساختاریافته نیمه  هایمصاحبه  سپس،.  گرفت   شکل  پژوهش  مفهومی

 ایگونه  به  یافتند،  ادامه  نظری  اشباع  به  رسیدن  تا  هامصاحبه.  گردد  استخراج  سازمانی  آنومی  بر  مؤثر  عوامل  و   ابعاد  درباره  آنان  ضمنی  دانش  و

 مفاهیم   و  بررسی  کیفی  محتوای  تحلیل  روش  با  هامصاحبه  از  حاصل  کیفی  هایداده.  نشد  حاصل  پایانی  هایمصاحبه  در  جدیدی  اطلاعات  که

  مدیریت   حوزه  خبرگان  و  متخصصان  از  برخی  اختیار  در  هامصاحبه  اولیه  نتایج   محتوایی،  روایی  و  اعتبار  افزایش  برای.  شدند  استخراج  کلیدی

در بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و همچنین روش دلفی با نظرخواهی از متخصصان  .شد  دریافت   آنان  بازخوردهای  و   گرفت   قرار  سازمانی

های آمار توصیفی )میانگین، انحراف معیار، فراوانی، درصد، کجی و کشیدگی( و استنباطی  شود. در بخش کمی از روشحوزه استفاده می

)تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی برای ساختار عاملی پرسشنامه، ضریب آلفای کرونباخ برای اعتبار پرسشنامه و مدلیابی معادلات ساختاری  

 استفاده شده است.   SMART PLSو ۲۲نسخه  SPSSافزارهای پژوهی مدیریت آموزشی( به کمک نرمبرای برازش مدل آینده

 :های طی شده عبایتند ازجهت اجرای تحویق گام

 کشور.  وزارت ماالعه مورد سازمانی،( ناهنجاری) آنومی مدل طراحی  بادرراباهگام اول: ماالعه و مرور ادبیات و بررسی مبانی نظری 

 ی مربوط با متغیرهای پژوهش هادادهی آورجمعگام دوم: 

 ی شده آورجمعی  هادادهوتحلیل یهتجز :گام سوم 

 های پژوهش یهفرضگام چهارم: گزارش نتایج حاصل از آزمون  

 پژوهشگام پنجم: ارائه و تفسیر نتایج 

 هایافته
سازی معادلات ساختاری، مدل مفهومی استخراج شده از بخش کیفی مورد گیری از آمار توصیفی و استنباطی، به ویژه مدلبا بهرهدر این بحش  

بر اسراس تحلیل محتوای    است    های هر دو بخش به صورت یکپارچه ارائه شدهآزمون و اعتبارسنجی قرار خواهد گرفت. در نهایت، یافته

 .داده شده است  نشان 1که در شکل مفهومی طراحی شد  لمد مدارک اسناد و 
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 مدل مفهومی اولیه آنومی سازمانی در وزارت کشور. 1شکل 

های حاصل از مرحله کیفی پژوهش اختصاص دارد. هدف اصلی در این مرحله، دستیابی به درکی این بخش به ارائه و تحلیل یافتهدر ادامه   

نظران و مدیران باتجربه بوده است. برای نیل به این هدف، با عمیق و غنی از پدیده آنومی سازمانی در بستر وزارت کشور از دیدگاه صاحب 

های  نفر از خبرگان کلیدی که بر اساس معیارهای مشخصی همچون تخص ، سابوه اجرایی و دانش نظری انتخاب شده بودند، مصاحبه  13

ها ساختاریافته به عمل آمد. فرآیند مصاحبه تا رسیدن به نواه اشباع نظری، یعنی زمانی که دیگر داده جدید و متفاوتی از مصاحبهعمیق و نیمه

ها، مبنای اصلی کدگذاری و استخراج مدل مفهومی اولیه پژوهش قرار  های گردآوری شده از این مصاحبهشد، ادامه یافت. دادهحاصل نمی

 گرفته است که در ادامه به تفصیل تشریح خواهد شد.

 شناختی خبرگان های جمعیت ویژگی .1جدول 

 سابقه کار )سال(  سن تقریبی مدرک تحصیلی  جنسیت عنوان ردیف 

 ۳۵ ۶۲ دکتری مدیریت دولتی مرد بازنشسته )معاونت سیاسی( مدیرکل  ۱

 ۲۸ ۵۵ دکتری مدیریت منابع انسانی  مرد مدیرکل امور اداری و منابع انسانی  ۲

 ۲۵ ۵۱ کارشناسی ارشد علوم سیاسی  مرد فرماندار استان مرزی  ۳

 ۲۷ ۵۸ شناسی دکتری جامعه مرد شناسی( استاد دانشگاه )جامعه ۴

 ۲۳ ۴۹ پژوهیدکتری آینده مرد مدیریت استراتژیک مشاور  ۵

 ۲۰ ۴۵ کارشناسی ارشد مدیریت دولتی زن  مدیر میانی )رئیس اداره در ستاد(  ۶

 ۱۸ ۴۳ دکتری مدیریت فناوری اطلاعات  مرد متخصص تحول دیجیتال ۷

 ۳۰ ۵۷ کارشناسی ارشد اقتصاد  مرد ریزی کارشناس ارشد برنامه ۸

 ۲۴ ۵۳ دکتری حقوق عمومی مرد عمومی استاد حقوق  ۹

 ۳۲ ۵۹ کارشناسی ارشد حسابداری  مرد مدیرکل امور مالی  ۱۰

 ۲۱ ۴۶ دکتری علوم سیاسی  زن  فعال جامعه مدنی )متخصص شفافیت(  ۱۱

 ۲۹ ۵۴ کارشناسی ارشد مدیریت بحران  مرد کارشناس باسابقه حراست  ۱۲

 ۲۲ ۵۰ دکتری مدیریت منابع انسانی  زن  استاد مدیریت )گرایش منابع انسانی(  ۱۳

 

نفر   ۲10نشان داد که    جیقرار گرفت. نتا   ینفر از کارکنان وزارت کشور مورد بررس  300  یشناختت یپژوهش، اطلاعات جمع  یدر بخش کم

است. از نظر   یدولت  یهادر سازمان  جیرا ی تیدهنده ساختار جنسبازتاب  ع،ی توز  نای  که   بودند  زن(  ٪30)  نفر  90  و مرد  دهندگانپاسخ  از(  70٪)

 بود،(  ٪35نفر )  105سال با    50تا    41  سنی  گروه  آن  از  پس  و(  ٪40نفر )  1۲0سال با    40تا    30  یمربوط به گروه سن  یفراوان  نیشتر یب  ،یسن

مدرک  دارای ( ٪50نفر ) 150 لات،یسال سن داشتند. از منظر ساح تحص 50 بالای ( ٪10نفر ) 30سال و  30 ر زی( ٪15نفر ) 45که   حالی در

  لات یتحص یدهنده ساح بالابودند که نشان  یمدرک دکتر دارای ( ٪10نفر ) 30و  ی مدرک کارشناس دارای(  ٪40نفر ) 1۲0ارشد،   یکارشناس
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( ٪35نفر )   105سال،    15تا    5  نیب  یسابوه کار  دارای(  ٪45نفر )  135سابوه خدمت نشان داد که    یبررس  ن،ینمونه مورد ماالعه است. همچن

تجربه قابل توجه اکثر   انگربی  که بودند( ٪10نفر ) 30 یسال دارا ۲5از  شی سال و ب 5 ر یز یهاروهاز گ  کیسال، و هر    ۲5تا  16سابوه  دارای

نفر    30گروه و    ایاداره    سرئی  ساح  در(  ٪۲5)  نفر  75  کارشناس،  ساح  در (  ٪65نفر )  195  ز،ین  یدهندگان است. از نظر پست سازمانپاسخ

  یی و اجرا یتیریانتخاب شده و از تنوع مد ینمونه پژوهش از ساو  مختل  سازمان  دهدیداشتند که نشان م ت یفعال رکلمدی ساح در( 10٪)

 برخوردار بوده است.  یمناسب

های آمار توصیفی شامل میانگین، گانه آنومی سازمانی از دیدگاه کارکنان، شاخ به منظور درک وضعیت کلی هر یک از ابعاد پنج درادامه

کاملاً موافوم(  )  5کاملاً مخالفم( تا  )  1ها بر اساس طی  لیکرت  انحراف معیار، چولگی و کشیدگی برای هر متغیر محاسبه گردید. میانگین

دهندگان به موافوت با وجود آن بعد از ناهنجاری در سازمان است.  دهنده تمایل پاسخحد متوسط( نشان)  3اند. موادیر بالاتر از  محاسبه شده

 ارائه شده است. زیر  نتایج این تحلیل در جدول

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهششاخص  .2جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  تعداد سوالات  متغیر اصلی پژوهش 

 ۰.۸۹- ۰.۱۱- ۰.۹۵ ۳.۳۸ ۵ آنومی اخلاقی 

 ۰.۷۷- ۰.۳۴- ۱.۰۲ ۳.۶۵ ۵ آنومی فرهنگی و اجتماعی 

 ۰.۶۵- ۰.۵۱- ۱.۱۰ ۳.۸۹ ۶ نهادی- آنومی سازمانی

 ۰.۸۱- ۰.۴۲- ۱.۰۸ ۳.۷۷ ۵ آنومی کنترلی و نظارتی

 ۱.۰۵- ۰.۲۵- ۱.۱۲ ۳.۵۱ ۸ پیامدهای منفی آنومی

 

است. این یافته اولیه حاکی از آن است که از دیدگاه  (  3گانه بالاتر از حد متوسط )دهد که میانگین تمامی ابعاد پنجنشان می فوقنتایج جدول 

 کارکنان، تمامی ابعاد آنومی و ناهنجاری سازمانی در وزارت کشور به میزان قابل توجهی وجود دارد. 

، بالاترین نمرات را به خود اختصاص 3.77و پس از آن، بعد آنومی کنترلی و نظارتی با میانگین    3.89نهادی با میانگین  -بعد آنومی سازمانی

های دهد که از نظر کارکنان، مشکلات اصلی ناهنجاری در وزارت کشور ریشه در ساختارهای ناکارآمد، سیستماند. این موضوع نشان میداده

وپاگیر و نظارت و پاسخگویی ضعی  دارد. این یافته، با نتایج تحلیل کیفی که در آن خبرگان نیز بر این ابعاد مدیریتی معیوب، قوانین دست 

 ای داشتند، کاملاً همسو است. تأکید ویژه

ها وجود دارد، اما این پراکندگی دهد که پراکندگی و تنوع قابل قبولی در پاسخهستند، نشان می  1موادیر انحراف معیار که همگی حول عدد  

 دهنده عدم اجماع باشد. آنودر زیاد نیست که نشان

دهد  قرار دارند. این امر نشان می(  -۲تا  + ۲( برای تمامی متغیرها در بازه قابل قبول )Kurtosis( و کشیدگی )Skewnessموادیر چولگی )

سازی معادلات ساختاری در مرحله  های پارامتریک و مدل فرض لازم برای استفاده از آزمونها به توزیع نرمال نزدیک بوده و پیشکه توزیع داده

 بعد، برقرار است. 

سازی معادلات ساختاری به شیوه حداقل ها، در این بخش به تحلیل استنباطی مدل پژوهش با استفاده از روش مدلپس از بررسی توصیفی داده

گیرد: ابتدا مدل  شود. این تحلیل در دو مرحله اصلی صورت میپرداخته می  SmartPLSافزار  ( و به کمک نرمPLS-SEMمربعات جزئی )

های شود تا از پایایی و روایی پرسشنامه اطمینان حاصل گردد و سپس در مرحله بعد، مدل ساختاری برای آزمون فرضیهگیری ارزیابی میاندازه

 پژوهش تحلیل خواهد شد. 
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ها( به درستی متغیرهای پنهان )ابعاد( مورد نظر  گیری، حصول اطمینان از این است که سوالات پرسشنامه )شاخ هدف از ارزیابی مدل اندازه

 ها و پایایی درونی، روایی همگرا و روایی واگرا. شود: پایایی شاخ سنجند. برای این منظور، سه معیار اصلی بررسی میرا می

 )بارهای عاملی( و پایایی درونی )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( بررسی گردید. ها پایایی به دو صورت پایایی شاخ 

شود.  ( هر سوال بر روی بعد مربوط به خود سنجیده میOuter Loadingsها: این معیار از طریق بررسی بارهای عاملی )پایایی شاخ 

در صورتی  0.7تا  0.4باید حذف شوند و موادیر بین  0.4است. موادیر کمتر از  0.7بزرگتر از  لمودار استاندارد و قابل قبول برای بارهای عام 

 ها به پایایی ترکیبی و روایی همگرای مدل لامه نزند. قابل قبول هستند که حذف آن

 های پژوهشبارهای عاملی شاخص  .3جدول 

 بار عاملی  شاخص  سازه )بعد(  بار عاملی  شاخص  سازه )بعد( 

 Q17 ۰.۸۵۹ آنومی کنترلی و نظارتی Q1 ۰.۷۷۸ آنومی اخلاقی 

Q2 ۰.۷۹۳ Q18 ۰.۸۲۰ 

Q3 ۰.۷۷۴ Q19 ۰.۸۴۱ 

Q4 ۰.۷۷۱ Q20 ۰.۸۱۲ 

Q5 ۰.۷۳۷ Q21 ۰.۷۷۳ 

 Q22 ۰.۸۳۸ سازمانی پیامدهای درون Q6 ۰.۸۶۹ آنومی فرهنگی 

Q7 ۰.۷۸۵ Q23 ۰.۷۷۹ 

Q8 ۰.۷۹۵ Q24 ۰.۸۴۱ 

Q9 ۰.۷۹۶ Q25 ۰.۸۳۷ 

Q10 ۰.۸۰۱ سازمانیپیامدهای برون Q26 ۰.۸۰۸ 

 Q11 ۰.۷۶۲ Q27 ۰.۸۳۳ نهادی- آنومی سازمانی

Q12 ۰.۷۵۷ Q28 ۰.۷۹۷ 

Q13 ۰.۷۹۶ Q29 ۰.۸۵۸ 

Q14 ۰.۷۵۳ 
 

Q15 ۰.۸۳۰ 

Q16 ۰.۸۳۱ 

 

ها دهنده پایایی بالای شاخ هستند که نشان  0.7شود، توریباً تمامی بارهای عاملی بالاتر از حد مالوب  مشاهده میفوق  هماناور که در جدول  

 است.  

 است. 0.7شود. مودار قابل قبول برای هر دو شاخ  بزرگتر از سنجیده می 1پایایی درونی: این معیار از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 نتایج پایایی درونی و روایی همگرا  .4جدول 

 ( AVEمیانگین واریانس استخراج شده ) ( CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ  سازه )بعد( 

 ۰.۵۹۴ ۰.۸۸۰ ۰.۸۲۹ آنومی اخلاقی 

 ۰.۶۲۷ ۰.۸۹۳ ۰.۸۴۹ آنومی فرهنگی و اجتماعی 

 ۰.۶۲۲ ۰.۹۰۸ ۰.۸۷۸ نهادی- آنومی سازمانی

 ۰.۶۷۵ ۰.۹۱۲ ۰.۸۷۹ آنومی کنترلی و نظارتی

 ۰.۶۷۹ ۰.۸۹۴ ۰.۸۴۲ سازمانی پیامدهای درون

 ۰.۶۸۰ ۰.۸۹۵ ۰.۸۴۳ سازمانیپیامدهای برون

 

 
1 Composite Reliability 
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است. این    0.7های پژوهش بالاتر از حد مالوب  دهد که موادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمامی سازهنشان می  فوقنتایج جدول  

 کند.امر پایایی درونی بالای پرسشنامه را تأیید می

نمایش داده   زیرهای  در شکل  "معناداری ضرایب "و    "تخمین ضرایب استاندارد"ها، مدل ساختاری پژوهش در دو حالت  برای درک بهتر یافته

 شده است. 

 

 (R²و  βمدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد ) .2شکل 

های اصلی، ضرایب مسیر استاندارد شده ها( بین سازهدهد. اعداد روی مسیرها )فلششکل فوق، مدل ساختاری نهایی پژوهش را نمایش می

(βهستند که قدرت و جهت تأثیرگذاری را نشان می )سازمانی(  سازمانی و برونهای متغیرهای وابسته )پیامدهای دروندهند. اعداد داخل بیضی

های زرد( و  ها )مربعدهند. اعداد روی مسیرهای بین شاخ ( را نشان میR²بوده و موادیر ضریب تعیین )  0.616و    0.608به ترتیب موادیر  

 ( هستند.Outer Loadingsعاملی )های آبی(، بارهای هایشان )بیضیسازه
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 (tمدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری )آماره   .3شکل 

دهد. بر اساس قاعده کلی، برای معناداری  ( نشان می T Statisticsشکل فوق، معناداری کلیه روابط موجود در مدل را بر اساس آماره تی )

شود، تمامی موادیر آماره تی  باشد. هماناور که در نمودار مشاهده می  1.96، مودار آماره تی باید بزرگتر از  ٪95یک راباه در ساح اطمینان  

کند هستند. این امر به صورت بصری تأیید می  1.96گیری و چه در ساح ساختاری( بسیار بزرگتر از  برای کلیه مسیرها )چه در ساح اندازه

 باشند. که تمامی روابط مفروض در مدل پژوهش، از نظر آماری کاملاً معنادار و قابل اتکا می

 گیرینتیجه بحث و 
 یامدهای و پ  یابعاد مختل  آنوم  انی روابط م  نییدر وزارت کشور و تب  یسازمان  یمدل آنوم  یهاابعاد و مؤلفه  ییپژوهش، شناسا   نیا  یهدف اصل

و    یفرهنگ  ، یاست که در قالب ابعاد اخلاق  یچندبعد  یادهیدر وزارت کشور پد  ی سازمان  یپژوهش نشان داد که آنوم  یهاافتهی بود.    یسازمان

را   یسازمانو برون  یسازماندرون  یامدهایپ  یابعاد به صورت معنادار  نیو ا  کندی م  دا یبروز پ  یو نظارت  یو کنترل  یا نهاد  یسازمان  ،یاجتماع

برخوردار بودند و بعد   یآمار  یمدل از معنادار  یرهایمس  ینشان داد که تمام  یمعادلات ساختار  یسازمدل   جی. نتادهندیقرار م  ریتحت تأث

نهاد  ی مانساز  یآنوم تب  ن یشتریب  یا  م  نییقدرت  در  ا  انیرا  داشت.  م   افته ی  نیابعاد مختل   در ساختارها  دهدینشان    ، یرسم  ی که ضع  

 یهادر سازمان  یآنوم  ی ریگ شکل  یبسترها  نیترمهم  ،ییو ضع  پاسخگو   یادار  ی ندهایابهام در فرا  ده،ی چیپ  ی بروکراس  ن،یقوان  یناکارآمد

 ی ضع  نظام هنجار ا ی ی فروپاش  امدیرا پ ی و مرتون همسو است که آنوم می دورک  کی کلاس ی هادگاهیبا د جهی نت نی. ا شوندیمحسوب م یدولت

  ن یا  جی نتا  نی. همچن(Gerber, 2022; Meshcheryakova & Vasilenko, 2023)  دانستند یم  یاجتماع  یثباتیو ب  رییتغ  ط یدر شرا
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 یانحراف  یو رفتارها  یهنجاریمنجر به گسترش ب  تواندیم  ینظارت  یو ساختارها  ینهاد  جاماند ضع  در انسکه نشان داده  یپژوهش با ماالعات

 . (Castronovo, 2022; Riyadi, 2024)دارد  یشود، همخوان

که کارکنان    ینشان داد زمان  ج یبود. نتا  یسازمان   یمنف  یامدهای پ  جادیدر ا  ی اخلاق  یمهم پژوهش حاضر، نوش برجسته آنوم  ی هاافتهی از    یکی

هنجارها کنند  تضع  ی اخلاق  یاحساس  سازمان  فرد   یدر  منافع  و  ارزش  یشده  و   افتهیغلبه    یجمع  یهابر  اعتماد  تعهد،  ساح  است، 

 ان یراباه م  یسازمان  یبا پژوهش ابوجبل که نشان داد آنوم  افتهی   نی. اکندیم   دایپ  شیافزا   یانحراف  یو رفتارها  ابدییمکاهش    ی ریپذت یمسئول

 رشفافیناکارآمد و غ  ی. در واقع، رهبر(Abugabel, 2023)همسو است    کند، یم  یگریانجیور کارکنان را مضدبهره  یو رفتارها  یسم  یرهبر

و   و یپژوهش حاضر با ماالعه ل  یهاافتهی نیمخرب فراهم سازد. همچن  یرفتارها  یرا برا  نهیکرده و زم   یرا تضع  یاخلاق  یهنجارها  تواندیم

اگر با اهداف ظاهراً مثبت همراه باشند، در بلندمدت    یحت  ن،یبر عدول از قوان  ی مبتن  یت یریمد  یدارد که نشان داد رفتارها  یهمخوان  زیهمکاران ن

  سگهیماالعه ل  ج ینتا  گر،ید  ی . از سو (Liu et al., 2025)  شوندیکارکنان منجر م  یاخلاق  ت ی و کاهش حساس  ی انحراف  یتارهارف  ی سازیبه عاد

 ی و به بخش  شوندیبرخوردار م  ی شتریاز ثبات ب  ، یفاقد انسجام هنجار  یهاطیدر مح  زیآمو تولب   رصادقانهیغ  ی و همکاران نشان داد که رفتارها

 یدهای تهد  نیتریاز اصل  یکی  توانیرا م  یاخلاق  یآنوم  ن،ی. بنابرا(Leisge et al., 2024)  گردندیم  لیتبد  ازمانس  یررسمیاز فرهنگ غ

 دانست.  یدولت یهادر سازمان  یاجتماع هیو سرما یسلامت ادار

و    یکاهش اعتماد سازمان  ،یگانگی احساس ب  یر یگ در شکل  ینوش مهم  یو اجتماع یفرهنگ  ی نشان داد که آنوم  نیپژوهش همچن  نیا  ی هاافتهی

احساس انزوا،   گرانیاز د  ش یب  کنند،یادراک م  یو انسجام اجتماع  ت ی که سازمان را فاقد عدالت، حما  یدارد. کارکنان  یاجتماع  ه یسرما  شیفرسا

 یوندهایو ضع  پ  یبا پژوهش کانتو و همکاران همسو است که نشان دادند گسست اجتماع  افتهی  نی. اکنندیرا تجربه م  یاعتمادیو ب  یدیناام

پژوهش حاضر    جینتا  نی. همچن(Canto et al., 2024)است    یاحساس آنوم  شیو افزا  یعوامل کاهش رفاه روان  نیتراز مهم  یکی  ،یجمع

 تواند یم  ی اجتماع  ی نانیو نااطم  ی ساختار  یثباتیکه ب  ی اگونهماابوت دارد  به  ک یستماتی س  ی شناختروان  یناامن  باره در   نزیکال  یبا چارچوب نظر

  راتیینشان دادند که تغ  ز یو همکاران ن  امزیل یراستا، و  نی. در هم(Collins, 2025)کند    دیکارکنان تشد  انیرا در م  یهنجاریو ب  یاحساس ناامن

. از (Williams et al., 2023)به همراه دارد    یقابل توجه  یو اجتماع  یروان   یمنف  یامدهایپ  ،یاجتماع  یوندهایپ   یو تضع  عیسر  یاجتماع

و    یاجتماع  یکاهش همبستگ  جهیبلکه نت  ست،ین  یرسم  نیاز ضع  قوان  یتنها ناش  یکه آنوم  کنندیم  دییتأ  هاافتهی  نیا  ،یشناختمنظر جامعه

 . (Munawar & Raza, 2023) شودیمحسوب م زین یجمع ت یهو   یتضع

 یناکارآمد  ت،ینشان داد که ضع  شفاف  جی شد. نتا  ییاز ابعاد اثرگذار مدل شناسا   یکیعنوان  به  یو نظارت  یکنترل  یآنوم  ج، یاز نتا  یگریبخش د  در

با   افتهی  نی. اکندیم  ت یرا توو   یسازمان  یهایبروز ناهنجار  نهیعملکرد، زم  یابیارز  یندهایو ابهام در فرا  یینبود پاسخگو   ،ینظارت  یهاستمیس

موجب گسترش   توانندی م  ینظارت  یو ضع  سازوکارها  یاجتماع  یدارد که نشان دادند فشارها  یهمخوان  یو عبدل  فرانیپژوهش زمان  جینتا

و    یماالعه چو   جینتا  ن،ی. همچن(Zamanianfar & Abdoli, 2024)شوند    یو ادار  یمال  یهادر نظام   رشفافیپنهان و غ  یعملکردها

 Choi) دهدیم شیرا افزا یو سوءرفتار نهاد یاحتمال تخلفات سازمان ،یو ضع  نظارت عموم  یانسجام اجتماع اهشوالنت نشان داد که ک 

& Valente, 2023)را برجسته    یو کنترل داخل  ییپاسخگو   ،یاب یشفاف ارز  یهااستورار نظام  ت ی اهم  هاافتهی  نیا   ،یسازمان  ت یری. از منظر مد

  شود،یاجرا نم   کسانیبه صورت    یاخلاق  یو استانداردها  ماندیم  یباق  امدیکنند تخلفات بدون پ  ساسکه کارکنان اح  یای. در شراسازندیم

 . شودیم لیتبد  یعاد یبه رفتار یو هنجارشکن افتهیکاهش  یتیریاعتماد به نظام مد
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نشان داد که    ج یبود. نتا  یسازمانو برون  ی سازماندرون  یامدهایبر پ   یسازمان  یگسترده آنوم  ریقابل توجه پژوهش حاضر، تأث  ی هاافتهی  گرید  از

سازمان همراه است.    ت یمشروع   یو تضع  یتعارضات، کاهش اعتماد عموم  شیافزا   ،یورافت بهره  زش،یبا کاهش انگ   یساح آنوم  شیافزا

 یشغل  یگانگیدانش و ب  یکارپنهان  ،یبا سکوت سازمان  یسازمان  یدارد که نشان دادند آنوم  یو جاسم همخوان  یسولف  یهاافتهی  اب  جهینت  نیا

  یهایری سوگ   انیراباه م  تواندیم  یسازمان  یو عباس نشان داد که آنوم  ایماالعه ش  ن،ی. همچن(Sulphey & Jasim, 2025)دارد    میراباه مستو

که کارکنان سازمان را فاقد عدالت   ی. در واقع، هنگام(Shyaa & Abbas, 2023)کند    دیکارکنان را تشد  یشغل   یزگ یانگیبرهبران و    یشناخت 

 تواند یم   یدولت  یهامسئله در سازمان  نی . اابدییکاهش م  یو همکار  ت ی ها به مشارکت فعال، خلاقآن  لیادراک کنند، تما  یو انسجام هنجار

. علاوه  گذارد یاثر م  یتیحاکم  ینهادها  ت ی بر مشروع  ماًیخدمات، مستو  ت یفی و افت ک   یکاهش اعتماد عموم  رایز  کند   جادیا  یتریجد  یامدهایپ

  ک، یآنوم  طیاند شرا همسو است که نشان داده  زیو سوءاستفاده از قدرت ن  یاسی پژوهش حاضر با ماالعات مربوط به فساد س  جی نتا  ن،یبر ا

 .(Riyadi, 2024) شودیم یطلبانه و فساد ادارفرصت  یرفتارها سازنهیزم

  ی و اجتماع  یشناختبلکه ابعاد روان  ست،ی ن  یادار  ای  یصرفاً ساختار   یادهی پد  یسازمان  ینشان داد که آنوم  ن یپژوهش حاضر همچن  یهاافتهی

مستعد   گرانیاز د  شیب  کنند،ی را تجربه م  ی و عدم تعلق سازمان  یدیناام  ،یگانگیاز احساس ب  یکه ساح بالاتر  ینشان داد کارکنان  جیدارد. نتا  زین

بر   یدارد که نشان دادند مداخلات مبتن  ی و گوک همخوان  کارایبا پژوهش آ  افتهی  نیهستند. ا  یو کاهش مشارکت سازمان  یانحراف  یرفتارها

و    یافراط  یهامرتبط با نگرش  یهاپژوهش  نی. همچن(Aykara & Gök, 2025)و انزوا را کاهش دهد    یگانگ یاحساس ب   تواندیم  ت یمعنو 

 ,Greipl)شود    کالیراد  یهارفتارها و نگرش  رشیپذ  سازنهیزم  تواندیم   یاند که احساس گسست هنجارنشان داده  یاع اجتم  ت یبحران هو 

2025; Munajat, 2023) اند همسو است که نشان داده  زیپژوهش حاضر با ماالعات مرتبط با آموزش ضدفساد ن  جینتا  گر،ید  ی. از سو

آ  یاخلاق  یآگاه  ت یتوو  آنوم  تواندیم  یسازمان  یهاارزش  موزش و  ادراک  دهد    یساح  کاهش   ,Akhayeva & Turgunbayeva)را 

بنابرا(2023 طر  یسازمان  یآنوم   ت ی ریمد  ن،ی.  از  امکان  قیصرفاً  ساختارها  ن  ست ین  ریپذاصلا   فرهنگ  ازمندیو  ابعاد  به  همزمان   ،یتوجه 

 .باشدیم  زین یو آموزش یشناختروان

که   ینشان دادند کارکنان  هاافتهیبرجسته ساخت.    یرا در کاهش آنوم  یشغل  تیو امن  ینوش عدالت سازمان  ت ی اهم  نیپژوهش همچن  نیا  جینتا

و همکاران    یبا پژوهش جهانشاه  جهینت  نی . اکنندیرا تجربه م  یاز آنوم  یتر نییدارند، ساح پا  یشتری ب  ت ی و امن  تیاحساس عدالت، شفاف

ن از شکل  داریناپا  یکار  طیشرا  یآثار منف  تواندیم  یدادند عدالت سازمان  شانهمسو است که  کار    طیدر مح  یآنوم  یریگ را کاهش داده و 

  یشغل  ندهینسبت به آ  ینانینشان داد که نااطم  زیماالعه بارمن و همکاران ن  جی نتا  ن،ی. افزون بر ا(Jahanshahi et al., 2022)کند    یریجلوگ 

که    یدولت  یها. در سازمان(Barman et al., 2023)کند    دیرا تشد  یاجتماع  یدیو ناام  یهنجاریاحساس ب  تواندیم  یاقتصاد  یو فشارها

در کاهش  ینوش مهم تواندیم یو تعامل یاهیرو ،یعیعدالت توز ت یمواجه هستند، توو  یو اجتماع یاسیس ،یمتعدد ادار یکارکنان با فشارها

  ،یعوامل ساختار  دهیچیحاصل تعامل پ  ی سازمان  یکه آنوم  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیکند. در مجموع،   فایا  یسازمان  یهایناهنجار

  یفرهنگ سازمان  تیبر اصلا  ساختارها، توو   یو مبتن  یجامع، چندبعد  یکردیرو   ازمندیآن ن  ت یریاست و مد  ی شناختو روان  یاخلاق  ،یفرهنگ

 است.  ییو پاسخگو  ت ی و توسعه شفاف

 یپژوهش بر اساس پرسشنامه خودگزارش  ی هاهمراه بود. نخست، داده  ییهات یبا محدود  یعلوم انسان  یهاپژوهش  ریهمانند سا   زیپژوهش ن  نیا

وجود داشت. دوم، پژوهش حاضر صرفاً در وزارت کشور انجام   یواقع یها دگاهیدهندگان در ارائه دپاسخ ی ریشد و احتمال سوگ  یآورجمع
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  رات ییتغ  ی پژوهش امکان بررس  یمواع  ت ی . سوم، ماهردیصورت گ   اط یبا احت  دیبا  یو خصوص  یدولت  یهاسازمان  ریبه سا  جی انت  میشد و تعم

 ی هاو تفاوت  یاقتصاد  یفشارها  ،یاسیس   طیشرا  رینظ  یانهیزم  یرهایمتغ  یبرخ  ن،یدر طول زمان را محدود ساخت. همچن  یسازمان  یآنوم

 ماالعه کنترل نشدند.  نی اثرگذار باشند، در ا یآنوم دراک بر ا  توانندیکه م یسازمان یفرهنگ

  یساختار  یهابپردازند تا تفاوت  یو خصوص  یمختل  دولت  یهادر سازمان  یسازمان  یآنوم  یویتاب  یبه بررس  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

فراهم   یسازمان  یو تحول آنوم  یریگ از روند شکل  یترقیدرک دق  تواندیم  یطول  یهااستفاده از روش  ن،یشود. همچن  ییبهتر شناسا   یو فرهنگ

  یسازمان  ی آنوم  نییدر تب  تالیجیو فرهنگ د  ی شناختروان  ه یسرما  ،یهوش اخلاق  ، یمانند سبک رهبر  ییرهاینوش متغ  ی بررس  گر،ید  شنهادیکند. پ

ا بر  پژوهش  ن،یاست. علاوه  ارز  یبا هدف طراح   یامداخله  یهاانجام  فرهنگ  یاخلاق  ، یآموزش  یهابرنامه  یابیو  آنوم  یبرا  یو   یکاهش 

 حوزه کمک کند. نیدر ا  یبه توسعه دانش کاربرد تواندیم

 یشوند و سازوکارها  ت یعملکرد در وزارت کشور توو   یابی و ارز  ییپاسخگو   ت،یشفاف   یهانظام  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  یهاافتهی توجه به    با

 ی عدالتیاحساس ب  یریگ از شکل  تواندیم   یو کاهش بروکراس  دهیچیپ  یادار  یندهایدر فرا  یبازنگر  ن،یگردد. همچن  یطراح  یکارآمدتر  ینظارت

  ت یبه توو  تواندیم ز ین یو فرهنگ سازمان یریپذت ی مسئول ،یااخلاق حرفه نه یدر زم یآموزش یهادوره یکند. برگزار ی ریجلوگ   یهنجاریو ب

  هایریگ میمشارکت کارکنان در تصم  شیافزا  ،یسالارستهیتوسعه نظام شا  ن،ی کمک کند. علاوه بر ا  یانحراف  یمثبت و کاهش رفتارها   یهنجارها

 را فراهم سازد.   یسازمان  یکاهش آنوم  نهی داده و زم  شیدر سازمان را افزا  یساح اعتماد و انسجام اجتماع   تواندیم  یسازمان  طات ارتبا  تیو توو 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational anomie has emerged as one of the most critical challenges facing contemporary 

organizations, particularly public institutions operating under conditions of rapid social, economic, 

and administrative transformation. The concept of anomie, originally developed within classical 

sociology by Durkheim and later expanded by Merton, refers to a condition in which social norms, 

ethical standards, and regulatory mechanisms lose their effectiveness in guiding behavior, thereby 

creating uncertainty, alienation, and deviant conduct among individuals and groups (Gerber, 2022; 

Meshcheryakova & Vasilenko, 2023). In organizational settings, anomie manifests through weakened 

ethical values, declining institutional trust, reduced accountability, and the normalization of 

dysfunctional behaviors. Contemporary organizations increasingly face pressures associated with 

bureaucratic complexity, institutional instability, political conflicts, social fragmentation, and 

weakened moral frameworks, all of which contribute to the formation of anomic organizational 
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environments (Canto et al., 2024; Collins, 2025). Public organizations are particularly vulnerable to 

these conditions because they operate within highly formalized structures that are expected to 

maintain transparency, fairness, and public trust. When such institutions fail to maintain effective 

normative systems, organizational corruption, unethical behavior, reduced commitment, and 

declining organizational legitimacy become more likely. Recent studies have emphasized that 

organizational anomie is strongly associated with counterproductive work behaviors, organizational 

silence, knowledge hiding, workplace alienation, and weakened organizational cohesion (Abugabel, 

2023; Sulphey & Jasim, 2025). Similarly, toxic leadership and managerial misconduct have been 

found to intensify anomic perceptions among employees, thereby increasing deviant workplace 

behaviors and reducing ethical responsibility (Abugabel, 2023; Liu et al., 2025). Studies have further 

demonstrated that organizational injustice, job insecurity, and social instability increase perceptions 

of normlessness and distrust among employees (Jahanshahi et al., 2022). In addition, weak 

institutional control systems and reduced transparency encourage dishonest behaviors and create 

opportunities for corruption and organizational wrongdoing (Leisge et al., 2024; Riyadi, 2024). 

Theoretical and empirical developments have also connected anomie with broader social and 

psychological conditions such as alienation, social disconnection, insecurity, radical attitudes, and 

declining social capital (Greipl, 2025; Hakobyan et al., 2023). Research conducted in educational, 

social, and political contexts has shown that weakened social integration and institutional distrust 

can significantly affect individual well-being and organizational functioning (Akhayeva & 

Turgunbayeva, 2023; Williams et al., 2023). Furthermore, studies on organizational politics and 

innovation have indicated that unclear rules, political maneuvering, and inconsistent managerial 

practices can reinforce organizational instability and normative ambiguity (Schweitzer et al., 2024). In 

accounting and governance research, anomie has been associated with shadow accounting 

practices, weak voluntary disclosure, and institutional distrust (Zamanianfar & Abdoli, 2024). Despite 

the growing literature on organizational anomie, limited studies have focused on developing a 

comprehensive multidimensional model of organizational anomie in governmental institutions, 

especially within developing administrative systems. The Ministry of Interior represents one of the 

most influential governmental organizations responsible for political, administrative, and social 

coordination. Therefore, understanding the dimensions and components of organizational anomie 

within this institution is essential for improving transparency, accountability, organizational integrity, 

and public trust. Accordingly, the present study aimed to identify the dimensions and components of 

the organizational anomie model in the Ministry of Interior and to develop a validated conceptual 

framework for understanding and managing organizational abnormalities. 

Methods and Materials 

The present study employed a mixed-methods descriptive-analytical research design combining 

qualitative and quantitative approaches. In the qualitative phase, the conceptual foundations of 

organizational anomie were explored through an extensive review of theoretical literature and 

previous empirical studies. Semi-structured interviews were then conducted with 13 experts, senior 

managers, academic specialists, and experienced administrative personnel affiliated with the 

Ministry of Interior. Participants were selected purposively based on professional expertise, 

managerial experience, and familiarity with organizational processes. Interviews continued until 

theoretical saturation was achieved, meaning that no substantially new concepts emerged in 

subsequent interviews. Qualitative data were analyzed using content analysis procedures, including 

open coding, axial coding, and thematic categorization. To enhance content validity and reliability, 
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preliminary findings were reviewed by several specialists in organizational management and 

administrative governance. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of employees of the Ministry of Interior. 

A sample of 300 participants was selected from different organizational levels, including experts, 

department heads, and senior managers. Data were collected using a researcher-developed 

questionnaire designed according to the findings of the qualitative phase. The questionnaire 

assessed five major dimensions of organizational anomie, including ethical anomie, cultural-social 

anomie, organizational-institutional anomie, supervisory-control anomie, and negative organizational 

consequences. Responses were measured using a five-point Likert scale ranging from complete 

disagreement to complete agreement. Data analysis was performed using SPSS version 22 and 

SmartPLS software. Descriptive statistics included frequency, percentage, mean, standard 

deviation, skewness, and kurtosis. Inferential analyses included exploratory factor analysis, 

confirmatory factor analysis, reliability assessment through Cronbach’s alpha and composite 

reliability, average variance extracted (AVE), and structural equation modeling using the partial least 

squares approach. 

Findings 

The demographic findings showed that 70% of participants were male and 30% were female. Most 

respondents were between 30 and 50 years old, representing experienced middle-aged employees 

within the organizational structure. In terms of educational background, 50% held master’s degrees, 

40% held bachelor’s degrees, and 10% possessed doctoral degrees. Most participants had between 

5 and 25 years of professional experience, indicating substantial familiarity with the organizational 

environment and administrative culture of the Ministry of Interior. Regarding organizational position, 

65% of respondents were experts, 25% served as department heads, and 10% occupied senior 

managerial positions. 

Descriptive findings indicated that all dimensions of organizational anomie had mean scores above 

the midpoint of the Likert scale, suggesting a relatively high perception of organizational abnormality 

among employees. Organizational-institutional anomie obtained the highest mean score, followed 

by supervisory-control anomie, indicating that structural inefficiencies, bureaucratic complexity, weak 

accountability, and ineffective control systems represented the strongest dimensions of anomie 

within the Ministry. Ethical anomie and cultural-social anomie also demonstrated substantial mean 

values, reflecting concerns related to declining ethical standards, weakened organizational trust, and 

reduced social cohesion. 

The results of reliability and validity analyses confirmed the adequacy of the measurement model. 

All factor loadings exceeded acceptable thresholds, indicating strong indicator reliability. Cronbach’s 

alpha and composite reliability coefficients for all constructs were greater than 0.70, confirming 

internal consistency reliability. Average variance extracted values exceeded 0.50 for all dimensions, 

supporting convergent validity. The skewness and kurtosis values remained within acceptable 

ranges, indicating normal distribution of the data and suitability for structural equation modeling. 

Structural equation modeling results demonstrated that all hypothesized relationships among 

constructs were statistically significant. The t-values associated with all structural paths exceeded 

the critical threshold of 1.96, confirming the significance of the proposed model. Organizational-

institutional anomie exerted the strongest effect on both intra-organizational and extra-organizational 

consequences. The coefficient of determination (R²) for intra-organizational consequences was 

0.608, while the R² value for extra-organizational consequences reached 0.616, indicating 

satisfactory explanatory power of the structural model. The findings revealed that increased 
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organizational anomie significantly contributed to reduced organizational trust, weakened motivation, 

increased deviant behavior, reduced transparency, declining productivity, and diminished public 

confidence in administrative systems. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrated that organizational anomie within the Ministry of Interior is a 

multidimensional phenomenon rooted in structural, ethical, cultural, and supervisory deficiencies. 

Among the identified dimensions, organizational-institutional anomie emerged as the strongest 

predictor of negative organizational outcomes, highlighting the critical role of bureaucratic 

inefficiency, administrative complexity, weak accountability, and institutional instability in generating 

organizational abnormalities. The results further indicated that ethical deterioration, weakened social 

cohesion, and ineffective supervisory systems intensify organizational distrust and contribute to the 

normalization of deviant workplace behaviors. 

The study also showed that organizational anomie produces extensive intra-organizational and 

extra-organizational consequences. Internally, organizational anomie reduces employee motivation, 

organizational commitment, productivity, and ethical responsibility while increasing silence, 

alienation, and dysfunctional behaviors. Externally, it weakens public trust, reduces institutional 

legitimacy, and undermines the effectiveness of governmental services. These findings emphasize 

that organizational anomie is not merely an individual psychological condition but rather a systemic 

organizational problem that affects institutional performance and governance quality. 

Another important implication of the study is the necessity of strengthening transparency, 

accountability, ethical governance, and merit-based administrative systems in governmental 

organizations. The results suggest that reducing organizational anomie requires comprehensive 

reforms targeting organizational structures, managerial practices, supervisory systems, and 

organizational culture simultaneously. In particular, establishing transparent evaluation systems, 

strengthening ethical leadership, simplifying bureaucratic procedures, improving communication 

channels, and enhancing employee participation in decision-making processes may significantly 

reduce perceptions of normlessness and distrust. 

Overall, the present study successfully developed and validated a conceptual model of 

organizational anomie in the Ministry of Interior. The proposed model provides a useful analytical 

framework for identifying the roots of organizational abnormalities and designing effective 

interventions aimed at improving organizational integrity, transparency, accountability, and 

administrative effectiveness in governmental institutions. 
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