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 چکیده
واسا  در انتوال ارر عوامل    یعنوان ساازوکار رفتارنوش آن به  نییو تب  یساازمان یآنوم  یشاناسا بیهدف پژوهش حاضار، آسا 

پژوهش از نظر    زاهدان بود. یدر شااهردار یخوب شااهر  یبر حکمران  یساااختار-یو گروه یسااازمان  ،یانهیزم-یطیمح

 5۹  بیابتدا با فراترک ،یفیبود. در بخش ک  ینییتب-یاکتشاااف  یابا طرح چندمرحله ختهیآم کرد،یو از نظر رو یهدف کاربرد

مصاااحبه    1۹اسااتخراش شااد و ساا س    یخوب شااهر  یمطلوب حکمران  تیوضااع  یهامؤلفه ،یو خارج یمطالعه داخل

نفر   210  ،ی. در بخش کمدیگرد  یمضامون بررسا   لیارشاد و خبرگان انجام و با تحل  شاناساانکار ران،یبا مد  افتهیسااختارمهین

  یبررسا  یادرجهپنج  کر  یل  فیبر ط  یسااخته مبتنزاهدان با پرساشانامه محوق یشاهردار یو قرارداد  یاز کارکنان رسام

از   یآزمون مدل مفهوم یشاد. برا  یابیارز  HTMTو   AVE  ،یبیترک  ییایکرونباخ، پا یابزار با آلفا  ییایو پا ییشادند. روا

بازنمونه اساتفاده    5000اساترپ با و بو   SmartPLS 4در   یبر حداقل مربعا  جزئ  یمبتن  یمعادلا  سااختار یساازمدل

  یسااااختار -یو گروه (beta=0.34, p<0.001)  ی، ساااازمان(beta=0.29, p<0.001)  یانهیزم-یطیعوامل مح  شاااد.

(beta=0.27, p<0.001)  و  یارر منف  زین  یرفتاار-یفرد  یداشاااتناد. آنوم  یرفتاار-یفرد  یبر آنوم  یارر مثبات و معناادار

خوب  یبر حکمران  یعوامل سازمان  می. ارر مستو(beta=-0.41, p<0.001)نشان داد  یخوب شاهر  یبر حکمران یمعنادار

 یآنوم ی( براR^2معنادار نبود. مودار )  یو گروه  یطیعوامل مح می، اما ارر مسااتو(beta=-0.12, p=0.033)معنادار بود 

عوامل    میرمساتویغ ررا  بود. ا  0.21و   0.30  بیترت( بهQ^2و مودار )  0.306خوب  یحکمران یو برا 0.52 یرفتار-یفرد

. (p<0.001)معنادار بود  یآنوم ریاز مساا  (beta=-0.11) یو گروه (beta=-0.14)  ی، سااازمان(beta=-0.12)  یطیمح

ساازوکار   ،یرفتار-یفرد یآنوم  بود.  یجزئ  یعوامل ساازمان یکامل و برا  باًیتور  یو گروه  یطیعوامل مح یبرا  یگریانجیم

در   یاصالاح حکمران  ن،یاسات. بنابرا یخوب شاهر  یساازمان به افت حکمران یچندساطح  یهاتیمحدود  لیتبد یاصال

 ک،یآنوم  یهمراه با کاهش رفتارها ،یو گروه  یساازمان  ،یطیزمان در ساطوح محزاهدان مساتلزم مداخلا  هم یشاهردار

 است. ینهاد یعملکرد و هماهنگ یابیارز ت،یفافش ،یریپذتیمسئول تیتوو
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Abstract 
This study aimed to diagnose organizational anomie and explain its role as a behavioral mediating 

mechanism through which environmental-contextual, organizational, and group-structural factors influence 

good urban governance in Zahedan Municipality. This applied study employed a multi-stage exploratory-

explanatory mixed-methods design. In the qualitative phase, a meta-synthesis of 59 national and 

international studies was conducted to identify the components of the desirable state of good urban 

governance, followed by 19 semi-structured interviews with managers, senior experts, and specialists, 

which were analyzed using thematic analysis. In the quantitative phase, 210 official and contract 

employees of Zahedan Municipality completed a researcher-developed five-point Likert-scale 

questionnaire. Instrument reliability and validity were assessed using Cronbach’s alpha, composite 

reliability, average variance extracted, and the heterotrait-monotrait ratio. Partial least squares structural 

equation modeling was performed in SmartPLS 4, with 5,000 bootstrap resamples used to test the 

hypothesized structural and mediation effects. Environmental-contextual (beta=0.29, p<0.001), 

organizational (beta=0.34, p<0.001), and group-structural factors (beta=0.27, p<0.001) had significant 

positive effects on individual-behavioral anomie. Individual-behavioral anomie exerted a significant 

negative effect on good urban governance (beta=-0.41, p<0.001). The direct effect of organizational factors 

on good governance was significant (beta=-0.12, p=0.033), whereas the direct effects of environmental 

and group factors were nonsignificant. The (R^2) values were 0.52 for individual-behavioral anomie and 

0.306 for good governance, while the corresponding (Q^2) values were 0.30 and 0.21. Significant indirect 

effects were observed for environmental (beta=-0.12), organizational (beta=-0.14), and group factors 

(beta=-0.11) through individual-behavioral anomie (p<0.001). Mediation was nearly complete for 

environmental and group factors and partial for organizational factors. Individual-behavioral anomie 

constitutes a central mechanism through which multilevel organizational constraints are translated into 

deterioration in good urban governance. Improving governance in Zahedan Municipality therefore requires 

coordinated interventions at environmental, organizational, and group levels, together with measures 

aimed at reducing anomic behaviors and strengthening accountability, transparency, performance 

appraisal, and institutional coordination. 
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 مقدمه
 ۀ شهرها، نحو   ت یریمد  ت ی فیک   یابیارز  یبرا   ییو اجرا   ینظر  یهاچارچوب  نیتراز مهم  یکیبه    ریاخ  یهادر دهه  یخوب شهر  یحکمران

 یدگ ی چیپ  شیشده است. افزا  لیتبد  یادار  یساختارها  یی پاسخگو   زانیبا شهروندان و م  یمحل  ی تعامل نهادها  ی چگونگ  ،یمنابع عموم  صیتخص

سبب شده است    نفعانی تعداد ذ  شیو افزا  یتیریمد  یها یمنابع، گسترش فناور  ت یمحدود  ،یمطالبا  اجتماع  فزونتنوع روزا  ،یمسائل شهر

ک   دهیسنج  یو ادار  یمال  یهات ی ظرف  شیافزا  ای  یکیزیف   یهارساخت یز  ۀصرفاً با توسع  گر ی د  یشهر  ت یریمد  ت ی که موفو   تیفینشود، بلکه 

پا   ت،ی شفاف  ، یریگ میتصم  یندهایفرا ارربخش  ،یمدارقانون  ، ییسخگو مشارکت،  هماهنگ   یعدالت،  معبه  زی ن  ینهاد  یو    یاصل  یارهایعنوان 

  یخوب شهر  یاند که تحوق حکمراننشان داده  رانیا  ی شده در شهرهاانجام  یها. پژوهشرندیمورد توجه قرار گ  ی شهر ت یریعملکرد نظام مد

است    یشهر   ت یریمناسب مد  ت ی و ظرف  یسازمان نیب  ی اطلاعا ، هماهنگ  ت ی شفاف ،یمشارکت  یپاسخگو، سازوکارها   یمستلزم وجود ساختارها

 Nazari et al., 2024; Salarpour et)شهروندان منجر شود  ت یو رضا یبه کاهش اعتماد عموم تواندیابعاد م نیو هرگونه ضعف در ا

al., 2024)ۀاطلاعا  و توسع  یک ارچگی  ،یهوشمندساز  یهات ی از ظرف  یریگ دارند که بهره  دینکته تأک   نیبر ا  دیمطالعا  جد  ن،ی. همچن 

  یسازمان  یندهایابزارها با اصلاح فرا  نیخوب را فراهم کند، مشروط بر آنکه ا  یحکمران  یهاشاخص  یامکان ارتوا  تواندیهوشمند م  ت یریمد

 .(Baradaran-Khaniyan et al., 2024; Vakilian et al., 2024)همراه باشند  ییپاسخگو  ت یو توو 

  تیفیناقص از ک   یر یممکن است تصو   یفن   ی هات یموررا  و ظرف   ،یرسم  ی تنها از منظر ساختارها  ی خوب شهر  یحکمران  ی بررس  ان،ی م  نیا  در

منابع نسبتاً مناسب برخوردارند، اما همچنان   یمشخص و حت  نیقوان  ،یها از ساختار رسماز سازمان  یاریارائه دهد. بس  یشهر   یعملکرد نهادها 

 نیاند. اخدما  مواجه  ت یفیمؤرر و افت ک   یکاهش اعتماد، نبود همکار  ،ی اجتناب  یرفتارها  ،یریپذت یکاهش مسئول  ،یماهنگبا ضعف در ه

 توانندی وجود دارند که م  یمهم  یو فرهنگ  یرفتار  یسازوکارها  ،یحکمران  یامدهایو پ  یرسم  یساختارها   انیکه م  دهدینشان م  ت یوضع

اند نشان داده  زین  ی عموم  یهااست یس  یو اجرا  یحکمران  ۀدر حوز  شناسانهب یکنند. مطالعا  آس  فیتضع  ای  تی را توو   هااست یس   یاجرا  ت یفیک 

  ی و اجرا از عوامل اصل  است یس  انیو فاصله م  ییاجرا  یسازوکارها  یناکارآمد  ها،ت یابهام در مسئول  ،ینهاد  یکه ضعف نظار ، ناهماهنگ

و    یگذاراست یس  ی بررس  گر،ید  ی . از سو (Derakhshan & Pilevari, 2018; Ebrahimi, 2021)هستند    یحکمران  یکاهش ارربخش

کاست  یهادر حوزه  یحکمران  یسازوکارها که  داده است  نشان  و    یررسمیغ  ی رفتارها  توانندیم  ،یو ضعف هماهنگ  ی نهاد  ی هایمختلف 

عموم  یالگوها اهداف  با  ناسازگار  توو   ی کنش  نها  ت ی را  در  و  ا  ت ی ظرف  ت ی کنند  برا  یدارنظام  س  یرا  اهداف  دهند   یاستیتحوق  کاهش 

(Ghaderi et al., 2021) . 

است.    « یسازمان  یکارکنان دارد، »آنوم  یو رفتار واقع  یساختار رسم  انیشکاف م  نیا   حیتوض  یبرا  ییبالا  ین ییتب  ت ی که ظرف  یمیاز مفاه  یکی

  شود یم  فیها، قواعد و انتظارا  مشترک در سازمان تضعهنجارها، ارزش  یکنندگ میاشاره دارد که در آن قدر  تنظ  یتیبه وضع  یسازمان  یآنوم

مواجه    ینسبت به قواعد رسم  یضعف احساس تعلق و کاهش الزام درون  ،یکاهش انسجام هنجار  ،یرفتار  یارهایبا ابهام در مع  نانو کارک 

شده . مطالعا  انجامابدییم  شیافزا  رهمکارانهیغ  ای  زانهی گرت ی مسئول  ،یطلبانه، اجتنابفرصت   یاحتمال بروز رفتارها   ،یطیشرا  ن ی. در چنشوندیم

مشترک، کاهش اعتماد،   یاز ضعف هنجارها  تواندیاست و م  یچندبعد  یادهیپد  یسازمان  یاند که آنومنشان داده  یآموزش  یاهدر سازمان

سازمان  یناکارآمد رسم  یرواب   اهداف  از  کارکنان  گرفتن  فاصله  گ   یو  سرچشمه  همچن(Yarım & Çelik, 2021)   ردیسازمان   ن،ی. 
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 یسازمان  یآنوم  یریگ در شکل  یطیو مح  یساختار   ،یفرهنگ  ،یتیریمد  ،یاند که عوامل فردداده   شانن  یدولت  یهادر سازمان  یداخل  یهاپژوهش

 . (Tari et al., 2022)داد  لینگرش کارکنان تول ای  یتیشخص  یهایژگ ی صرفاً به و توانی را نم دهیپد نینوش دارند و ا

 یتجرب  ی هاافتهی.  ردیمورد توجه قرار گ   یآن در رفتار کارکنان و عملکرد سازمان   یامدهایکه پ  کندیم  دایپ  یشتریب  ت ی اهم  یزمان  یسازمان  یآنوم

، یسازمان  سمیمخرب، وندال  یبا رفتارها  تواندیسازمان م  یکارکنان با ساختار رسم  وندی و ضعف پ  یهنجاریاحساس ب   شیاند که افزا نشان داده

 نیهمچن  دهیپد  نی. ا(Shekarriz, 2024; Shokrariz, 2024)ناسازگار همراه شود    یرفتار  یالگوها  ریو سا  یشناختروان  یریگ کناره

 یامدهایپشد     ز،یو رواب  اعتمادآم  یاجتماع  هیسرما  فیکه تضع  یاگونهکار فراهم کند؛ به   یدر مح  یانحراف  یرفتارها  یرا برا  نهیزم  تواندیم

 ،یشده در کنار سکو  سازمانادراک   یمشخص شده است که آنوم  زین  دتری. در مطالعا  جد(Fathi Chegni, 2024)دهد    شیرا افزا  یآنوم

نت  یسازپنهان  سازنهیزم  تواندیم  یسازمان  یشهروند  یاجبار   یو رفتارها  یشغل  یگانگیب   یریادگ یاطلاعا  و    انیجر  جهیدانش شود و در 

با حوو  شهروندان،    ماً یکه عملکرد آنها مستو  یعموم  یها در سازمان  ییامدهایپ  نی. چن(Sulphey & Jasim, 2025)را مختل کند    یسازمان

 به دنبال داشته باشد. یخصوص  یهانسبت به سازمان یترآرار گسترده تواندیمرتب  است، م ی خدما  و اعتماد اجتماع ت یفیک 

که کارکنان با    ی. زمانردیپذیم  ریتأر  یو رهبر  ت یریمد  ت یفیشد  از ک به  یسازمان  یکه آنوم  دهدیپژوهش نشان م  ا یاز ادب  یگرید  بخش

پاسخگو   ت،ی نبود شفاف  رمنصفانه،یغ   ت یریمد م  ی رهبر  ای   ییضعف  مواجه  افزا  یسازمان  یهنجارها  فیاحتمال تضع  شوند،یمخرب    ش یو 

 یسم  یرهبر  انیم  ۀدر رابط  یانجینوش م  تواندیم  یسازمان  ینشان داد که آنوم  Abugabelپژوهش    جی. نتاشودیم  شتریب   یانحراف  یرفتارها

سازمان   ینظم هنجار  فیتضع  رینامطلوب از مس  یرهبر  یهاسبک  یاز آرار منف  یبخش  ب،یترت  نیکند و به ا  فایکارکنان ا  یدیضدتول  یو رفتارها

اعتماد،    ت یتوو   قیاز طر  تواندیم  نانهیبآگاهانه و روشن  یکه رهبر  دهدینشان م  دی. در موابل، شواهد جد(Abugabel, 2023)منتول شود  

 ق یتنها از طرنه  ت ی ریکه مد  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Nafei, 2025) کمک کند    ی به کاهش آنوم  یمعنا، انسجام و رواب  مثبت سازمان

سازمان   یریپذینیبشیو ادراک کارکنان از عدالت، اعتماد و پ   ی هنجار  یبه فضا  یدهشکل  قی بلکه از طر  نابع،م  صیو تخص  ی رسم  یهام یتصم

 . گذاردیآنان ارر م  یبر رفتارها

پاداش و    ، یابیمنابع، ارتوا، ارز  عیتوز  یندها یکه فرا  ی است. کارکنان زمان  ی مرتب  با آنوم  یدیکل  یرهایاز متغ  گرید   یکی  زین  ی سازمان  عدالت 

و انتظارا    یواقع  ی رفتارها  انیم  یشتری و فاصله ب  ابدیرا عادلانه ادراک نکنند، ممکن است احساس تعلق و تعهد آنان کاهش    یریگ م یتصم

 ن ییدر تب  تواندیکار م   یدر مح  یاند که آنومنشان داده  داریناپا  یشغل  یهات ی موقع  یکارکنان دارا  ۀنی. مطالعا  در زمردیسازمان شکل گ   یرسم

 ن، ی. همچن(Jahanshahi et al., 2022; Rivas Mendoza et al., 2022)کند    فایا  ی اساس  ینوش  ی ادراک عدالت سازمان  یامدهایپ

و کاهش اعتماد    یآنوم  شیافزا  قیاز طر  یکه ضعف عدالت سازمان   دهدیعدالت، اعتماد و احساس تعلق کارکنان نشان م  بهمربوط    یهاپژوهش

که نظام    یمانند شهردار  ییهادر سازمان  ن،ی. بنابرا(Shariati et al., 2022)کند    فیافراد با سازمان را تضع  یشناختروان  وندیپ  تواندیم

ادراک عدالت   دهد،یم  لی کارکنان را تشک  ۀروزان  ۀاز تجرب  یواحدها بخش مهم  انیها و تعامل مفرصت   عی توز  با ،عملکرد، انتصا  یابیارز

 باشد. یکاهش آنوم ای  یریگ در شکل کننده نییاز عوامل تع یکی تواندیم

داشته باشند. شواهد نشان   کنندهنیینوش تع  یسازمان  یدر کنترل آنوم  توانندیم  زی ن  یمنابع انسان  یهاهیو رو   هااست یس  ،یکنار عدالت و رهبر  در

و   زشی انگ جادیکارکنان، ا ۀعملکرد، توسع  یابیارز یهانظام یها، طراحنوش ی سازشفاف ق یاز طر ،یمنابع انسان  یراهبرد ت یریکه مد دهدیم

. در موابل،  (Mohammadi et al., 2022)را کاهش دهد    یبروز آنوم  ی هانهیزم  تواندیم  یو اهداف سازمان  یاهداف فرد  انیم  وندیپ  ت یتوو 
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سطح   ،ینسبت به اهداف سازمان  ت ی و کاهش حساس  یرکود رفتار  دیبا تشد  توانندیم  یسازمان  یو تنبل  رییمواومت در برابر تغ  ،یسازمان  ینرسیا

 یدگ یچ یپ  رایبرخوردار است، ز  یشتر یب  تی از اهم  ی عموم  یهاموضوع در سازمان  نی. ا(Tamartash et al., 2021)دهند    شیرا افزا   یآنوم

ادارسلسله  ،یساختار انعطاف مد  ت یو محدود  یطولان  یهاهیرو  ،یمراتب  به   جادیا  یطیممکن است شرا  یتیریدر  نسبت  کارکنان  که  کند 

 .رندیگ  شی در پ یاجتناب ای یتدافع ،یحداقل ی تارهاشده و رف نیاصلاحا  بدب

تحت   زیسازمان با جامعه را ن  ۀرابط  ت ی فیو ک   ی اعتماد عموم  تواندیبلکه م  شود،یسازمان محدود نم  یتنها به عملکرد داخل  یآنوم  یامدهایپ

نهاد  یسازمان  یی پاسخگو   ،یآنوم   انیکه م   دهدینشان م  یشناختجامعه  یهاافتهیقرار دهد.    ریتأر اعتماد  وجود دارد و   یارتباط معنادار  یو 

. در (Rahimi et al., 2025)بر اعتماد عمل کند    یهنجاریب  یمهم در کاهش آرار منف  یاز سازوکارها  ی کیعنوان  به  تواندیم  ییگو پاسخ

 ی و سازمان  ینگرش  ،یرفتار  یامدهایاز پ  یابا مجموعه  دهیپد  نیاند که انشان داده  یسازمان  یآنوم  یامدهایپ  یسازراستا، مطالعا  مدل   نیهم

منظر، اگر    نی. از ا(Rahimi Zarchi et al., 2023)آن را کاهش دهد    یتعاملا  درون  ت ی فیسازمان و ک   یارربخش  تواندیم  وهمراه است  

ارتباطا ،   ت یفیافت ک   ،ییکاهش پاسخگو   قیکارکنان فراتر رفته و از طر  یاز سطح رفتار فرد  تواندیآرار آن م  ابد،ی  شیافزا  یدر شهردار  یآنوم

 منتول شود.   یشهر یحکمران ت یفیاعتماد به ک  هشو کا یضعف هماهنگ

با شهروندان قرار دارند و   یدولت محل  ۀدر خ  مودم رابط  هایشهردار  را یدارد، ز  ت ی اهم  ی شهر  یدر چارچوب حکمران  ژهیو مسئله به  نیا

ک   ۀروزمر  ۀ از تجرب  یتوجهبخش قابل   ی ها، اجرابه درخواست   یدگ یصدور مجوزها، رس  ،یخدما  شهر   قیاز طر  یحکمران  ت یفیافراد از 

شهردار  یشهر  یهاطرح کارکنان  با  تعامل  م  یو  پژوهشردیگ یشکل  با حکمران  یها.  داده  یشهر  یمرتب   افزانشان  که    ت، یشفاف  شیاند 

. (Salarpour et al., 2024)ارتباط دارد    یشهروندان از عملکرد شهردار  تیبا بهبود رضا   ینهاد  یو هماهنگ  یی کارا  ،ییمشارکت، پاسخگو 

 تواند یم   ییپاسخگو   یمشارکت و سازوکارها  ارا ،یاخت  عیتوز  ،یکه ضعف در هماهنگ  دهدینشان م  یشهر  ت یرینظام مد  یابیارز  ن،یهمچن

با چالش مواجه سازد    یتحوق اصول حکمران  ی هوشمند و ابزارها  ت ی ریگسترش مد  گر،ید  ی. از سو (Nazari et al., 2024)خوب را 

اصلاح    ازمندیآن ن  یرا بهبود بخشد، اما اررگذار  یادار  یندهایفرا شهروندان، نظار  و سرعت    یاطلاعا ، دسترس  ت یشفاف  تواندیم  تالیجید

 . (Baradaran-Khaniyan et al., 2024; Vakilian et al., 2024)است  یو سازمان یانسان  یزمان ساختارهاهم 

و توجه    ومحوری خوب مستلزم نگاه سنار  یحکمران  یدارند که ارتوا  دینکته تأک   نیبر ا  زین  یشهر   ت یریمد  ۀدر حوز  پژوهانهندهیآ  مطالعا 

نهادهم  به عوامل  انجام   یطیو مح  یتیریمد  ،یاجتماع   ،یزمان  اروماست. در پژوهش  پ  یخوب شهر  یبهبود حکمران  ه،یشده در  با   وندی در 

.  (Hosseinpour et al., 2025)شده است  لیتحل ندهیآ یهات یمواجهه با عدم قطع یبرا یشهر ت یریمد ییو توانا  ییو یرسنا یزیربرنامه

  ی سازمان و فشارها  یدرون  یهات یظرف  ان یبلکه حاصل تعامل مستمر م  ستا،یا  ت یوضع  کینه    یشهر  یکه حکمران  دهدینشان م  کردیرو  نیا

در صور  وجود    یحت  توانندیم  یمطالبا  شهروند  شیو افزا  ینهادنیمنابع، تعارضا  ب  ت یمحدود  ،یاستی س  یرباتیب  ن،یاست. بنابرا  یطیمح

 بگذارند. ریتأر هااست یس  یاجرا ت یفیمناسب، بر رفتار کارکنان و ک  یرسم یساختارها

  ان یخوب باشد. به ب  ی حکمران  یهاو افت شاخص  ی ساختار  یهاضعف  انی م  ۀمفوود  ۀحلو  تواندیم  یسازمان  یمفهوم آنوم  ،یطیشرا  ن یچن  در

بلکه ممکن است ابتدا ادراک   شوند؛یمنجر نم  یبه ضعف حکمران  میصور  مستولزوماً به  یسازمان  یهایکاست  ای  یطیمح  یهات یمحدود  گر،ید

 یحکمران  یامدهایبه پ  یااعتماد، مشارکت و تعهد حرفه  ،یریپذت یمسئول  زش،یکاهش انگ  قیقرار دهند و از طر  ریرا تحت تأر  نو رفتار کارکنا

 ،یانحراف  یرفتارها  ساز نهیزم  تواندیسازمان م  ی اند که کاهش انسجام هنجارنشان داده  ی مربوط به آنوم  یها پژوهش  یهاافتهیمنتول شوند.  
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  تی. در موابل، توو (Fathi Chegni, 2024; Sulphey & Jasim, 2025)مشارکت سازنده کارکنان شود    کاهشو    یگانگیسکو ، ب

 ,.Mohammadi et al)کمک کند    تیوضع  نیبه کاهش ا  تواندیم  یمنابع انسان   یراهبرد  ت یریو مد  ییمناسب، عدالت، پاسخگو   یرهبر

2022; Nafei, 2025)بنابرا که چرا برخ  حی توض  تواندیم  یشهر  یدر مدل حکمران  یآنوم  یانجی م  نوش  یبررس  ن،ی .  اصلاحا    یدهد 

 .کنندینم جادی ارر مورد انتظار را ا ،یرفتار یدر الگوها رییتغ ابیدر غ ،یساختار

 ی هاسازمان  ای  یدانشگاه  ،یمارستانیب  ،یآموزش   یها یدر مح  یسازمان  یمطالعا  آنوم  ۀکه بخش عمد  دهدیموجود نشان م  ا یحال، ادب  نیع  در

کلبه  یعموم رابط  یصور   به  کمتر  و  با شاخص  میمستو  ۀانجام شده  برا  یشهر  یحکمران  یهاآن  است.  مطالعا    یپرداخته شده  مثال، 

آن با    ۀها بر رابطپژوهش   ی، برخ(Yarım & Çelik, 2021)اند  کرده  ی را بررس  یآنوم  ۀساختار و تجرب  ،یآموزش  سسا شده در مؤ انجام

  ی سازرا مدل   یآنوم  یو رفتار  یساختار  یامدهایپ  ی، برخ(Fathi Chegni, 2024)اند  تمرکز داشته  یاجتماع  هیو سرما  یانحراف  یرفتارها

 ی آن بررس  دیتشد  ا یرا در کاهش    یمنابع انسان  ت ی ریمد  ای عدالت    ،ینوش رهبر  گر ید  یو برخ  (Rahimi Zarchi et al., 2023)اند  کرده

عموماً    یشهر  یمطالعا  حکمران  گر،ید  ی. از سو (Mohammadi et al., 2022; Nafei, 2025; Shariati et al., 2022)اند  کرده

 یدرون  یرفتار  یاند و کمتر سازوکارها تمرکز داشته  یشهر  ت یرینظام مد  یکارآمد  ای   یندسازشهروندان، هوشم  تیرضا  ،ینهاد  یهابر شاخص

 Baradaran-Khaniyan et al., 2024; Nazari)اند  کرده  یبررس  یبه حکمران  یساختار  یهات یانتوال ارر محدود  ۀعنوان واسطرا به

et al., 2024; Vakilian et al., 2024)کرده است.  جادیمهم ا یو تجرب یخلأ نظر  کی ،یپژوهش انیردو ج انیم کیتفک نی. ا 

که شواهد نشان   یاند؛ در حالکرده  یخاص بررس  یلیسطح تحل  کیرا در    یموجود، آنوم  یهااز پژوهش  یتوجهبخش قابل  ن،یبر ا  علاوه

 یو فشارها  یاستیس  یرباتیمانند ب  یطی. عوامل مح ردی گ یشکل م  یطیو مح  یسازمان  ،یگروه  ،یکنش عوامل فرداز برهم  دهیپد  نیا  دهدیم

مانند   ی و عوامل فرد  یمانند ابهام نوش و اختلال ارتباط  یضعف نظار  و عدالت، عوامل گروه  ،یمانند بروکراس  یانعوامل سازم  ،یرونیب

مخرب   ی مرتب  با رفتارها  یهاافتهیمتصل شوند.    گریکدیبه    یعلّ  ۀریزنج  کی در    توانندیم  یو ضعف خودنظارت  یز یگرت یکاهش تعهد، مسئول

الگوها  یطور معناداربه  یآنوم  ساسکه اح  دهندینشان م  زین  یسازمان کارکنان همراه است    یرفتار  یبا   ;Shekarriz, 2024)نامطلوب 

Shokrariz, 2024)انیم  ی و ادراک  یهنجار  یکه سازوکارها  دهندینشان م  زین  یمربوط به عدالت و رهبر  یهاراستا، پژوهش  ن ی. در هم 

ا(Abugabel, 2023; Jahanshahi et al., 2022)دارند    یانوش واسطه  یرفتار  یامدهایو پ  ی سازمان   یشرا   لیاساس، تحل  نی. بر 

 ارائه دهد.  یاز ضعف حکمران یترکامل نییتب ،یبعدتک یکردهاینسبت به رو تواندیم یآنوم یچندسطح

دل  یشهردار به  اجتماع  ،ییا یخاص جغراف  ت ی موقع  لیزاهدان  پ  یهات ی محدود  ،یخدمات  یفشارها   ،یتنوع    ان یم  یهماهنگ   ی دگ یچیمنابع و 

م  یروابط  نیچن  یبررس  یبرا  یمناسب  ۀنیزم  ،یشهر  ینهادها چنکندیفراهم  در  حکمران  ،یطیمح  نی.  ن  یتحوق  که    ازمندیخوب  است  آن 

 ،یعدالتیابهام نوش، ب ت،ی ضعف شفاف  ،یرباتیاز ب  یطیجهت عمل کنند. اگر کارکنان در شرا  کیدر  یسازمان ی و رفتارها ی رسم یساختارها

 یرو، بررس  نینباشند. از ا  یحکمران  یقادر به ارتوا  ییتنهابه  یاحتمال دارد اصلاحا  رسم  رند،یمنابع و اختلال ارتباطا  قرار گ   ت یمحدود

به   تواندیم  شوند،یم  یخوب منته  یو س س به حکمران  یرفتارا یفرد  یبه آنوم  یو گروه  یسازمان  ،یطیکه از عوامل مح  ییرهایمس  یتجرب

سازگار است که بر نوش    ییهاافتهیبا    نی همچن  یکردی رو  نیمنجر شود. چن  یشهر   یبهبود حکمران  ایضعف    یاز سازوکارها  یترقیدرک دق

 Rahimi et al., 2025; Sulphey)دارند    دیتأک   یعموم  یهانظام   یکارآمد  در  یرفتار  یهات یعدالت و ظرف  ،یاعتماد نهاد  ،ییپاسخگو 

& Jasim, 2025) . 
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بدون درک   یآنوم  یو نمودها  هاشهیر  یی شناسا  رایاست؛ ز  یو کمّ  یفیشواهد ک   ب ی ترک   ازمندیمسئله ن  نیا   یبررس  زین  یشناختنظر روش  از

مدل    یآزمون کمّ   ازمندین  یآنوم  یانجیو نوش م  رهایمتغ  ان یشد  رواب  م  نییحال، تع  نیو کارشناسان دشوار است و در ع  رانیمد  ۀتجرب

  ییشناسا  یآنوم  یو اشکال تجرب  یمطلوب حکمران  ت یوضع  یهاسو مؤلفه  کی که از    کندیامکان را فراهم م  نی ا  ختهیآم  کردیاست. رو  یساختار

 یفیمطالعا  توص انیخلأ م تواندیم یکردیرو نی. چنرندیمورد آزمون قرار گ  یدر سطح کمّ یشنهادیپ یعلّ  یرهایمس گر،ید یشوند و از سو 

 یحکمران  یامدهای ساختار، رفتار و پ  ۀفهم رابط  یبرا  ک ارچه ی  ی را کاهش دهد و چارچوب  یشهر  یحکمران  ورمح شاخص  یهاو پژوهش  یآنوم

 فراهم آورد.

 ،یانهیزما یطیعوامل مح  ۀدر رابط  یرفتارا یفرد  ی آنوم  یانجینوش م  نییو تب  ی سازمان  یآنوم  ی شناسب یاساس، هدف پژوهش حاضر آس  نیا  بر

 زاهدان است.  یدر شهردار یخوب شهر  یحکمران یهابا شاخص یساختارا یو گروه یسازمان

 

 شناسیروش 
انجام شد. انتخاب   ینییتبا یاکتشاف  یا( بود که با طرح چندمرحلهیو کمّ  یفی )ک  ختهیآم  کرد، یو از نظر رو  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

 یاگونهصور  گرفت؛ به  یخوب شهر  یو حکمران  یسازمان  یآنوم  ۀد یدو پد  مندنه یو زم  دهیچیپ  ،یچندسطح  ت یبا توجه به ماه  ختهیآم  کردیرو

 یبرا  یکمّ   یهاو داده  یسازمان  یآنوم  یو نمودها   هاشهیر  نییمطلوب و تب  ت یها، استخراش ابعاد وضعمؤلفه  ییشناسا  یبرا  یفیک   یهاادهکه د

پژوهش   ندیصور  مکمل مورد استفاده قرار گرفتند. فرابه  یمدل مفهوم  ی هاسازه  انیم  یرواب  علّ  یموجود و آزمون تجرب  ت یسنجش وضع

  ،یخوب شهر  یمطلوب حکمران  ت یوضع  یهامؤلفه  ییمنظور شناسانخست، به  یفیاجرا شد. در بخش ک   یو کمّ  یفیک   یدر دو بخش اصل

مطالعا  منتخب بود و پس از   یهاافتهیمرحله، متن و    نیدر ا  لیمرتب  انجام گرفت. واحد تحل  یو خارج  یداخل  ۀمطالع  5۹از    یبیفراترک 

همگن   یهادر مووله  یاستخراش و بر اساس تشابه مفهوم  یدیکل  یهاو مؤلفه  میمفاه   ،یشرا  اجدمطالعا  و  یمحتوا  یمنابع و بررس  شیپالا

 ،یرفتارا یآن در چهار سطح فرد  یسازمان  یندهایشا یخوب و پ  یمرتب  با حکمران  یهامؤلفه  ییمرحله، شناسا  نیشدند. حاصل ا   یدهسازمان

 1۹زاهدان،    یدر بافت شهردار  یسازمان  یآنوم  یشناسب یمنظور آسدوم، به  یفیبود. در بخش ک   یانهیزما یطیو مح  یسازمان  ،یساختارا یگروه

هدفمند و   یریگمرحله با روش نمونه  نی کنندگان اکارشناسان ارشد و خبرگان مرتب  انجام شد. مشارکت   ران،یبا مد  افتهیساختارمهین  ۀمصاحب

برخوردار اساس  دانش تخصص  یبر  تجربه،  آشنا  یاز  فرا  ییو  داده   یشهردار  یو سازمان  یتیریمد  یندهایبا  از   یهاانتخاب شدند.  حاصل 

 یسازمان  یآنوم  یو نمودها  ها شهیمرتب  با ر  یاصل  نیو مضام   یفرع  نی مضام  ه،یاول  میو مفاه  یمضمون بررس  لی تحل  کردیها با رومصاحبه

قرار گرفتند. در   ی ابیخبرگان مورد ارز  ین یبازب   ندیدر فرا   شدهستخراشا  یهاو مووله  جی نتا  ،یفیک   یهاافتهیاعتبار    شیافزا  یاستخراش شدند. برا

نفر در مطالعه شرکت کرد.    210متشکل از    یازاهدان بود و نمونه   یشهردار  یو قرارداد  یکارکنان رسم  یۀشامل کل  یآمار  ۀجامع  ،یبخش کمّ

  یاجرا  ی. حجم نمونه برادیگرد  یساخته گردآورمحوق  ۀنامپرسشبا استفاده از    ازیانجام شد و اطلاعا  مورد ن  یشی مایمرحله با روش پ  نیا

مراحل پژوهش،   یمناسب در نظر گرفته شد. در تمام  ی بر حداقل مربعا  جزئ  یمبتن  یمعادلا  ساختار  یسازو مدل  یفیتوص   یهالیتحل

ها  اطلاعا  و استفاده از داده  داشتنهکنندگان، محرمانه نگشرکت   یهدف پژوهش برا  حی اصول اخلا  پژوهش شامل مشارکت آگاهانه، توض

 شد. ت یمطالعه رعا  یصرفاً در چارچوب اهداف علم

  یهامصاحبه  ب،یشامل مطالعا  منتخب در فراترک   یاز مراحل مطالعه با استفاده از سه منبع و ابزار اصل  کی پژوهش متناسب با هر    یهاداده

 ی مرتب  با حکمران  یو خارج  یداخل  ۀمطالع  5۹اطلاعا     ،یفینخست ک   ۀشدند. در مرحل  یساخته گردآورمحوق  ۀنامو پرسش  افتهیساختارمهین
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شهر  بررس  یخوب  مورد  آن  با  مرتب   ابعاد  مفاه  یو  و  گرفت  تلف  یدیکل  میقرار  و  استخراش  از  فرد  ق،یپس  سطح  چهار    ، یرفتارا یدر 

مح   یسازمان  ،یساختارا یگروه مرحل  یبندطبوه  یانهیزما یطیو  در  ک   ۀشدند.  مد   1۹با    افتهی ساختارمهین  یهامصاحبه  ،یفیدوم  از   ران،ینفر 

کار گرفته  زاهدان به  یدر شهردار  یسازمان  یآنوم  یهاو جلوه  هاشهیر  یتجرب   ییشناسا  یبرا  یعنوان ابزار اصلبه  انکارشناسان ارشد و خبرگ 

بر    یساخته مبتنمحوق  ۀناماز پرسش  ،یکمّ  ۀ دادند. در مرحل  لیرا تشک  یابزار بخش کمّ  یطراح  یمفهوم  یمبنا  یفیک  ۀدو مرحل  نیا  جیشد. نتا

را    یاصل  ۀنامه در مجموع پنج سازاستفاده شد. پرسش  5  از یتا »کاملاً موافوم« با امت  1  از یاز »کاملاً مخالفم« با امت  کر یل  ی ادرجهپنج  فیط

مح  کردیم  یریگ اندازه عوامل  شامل  سازمان  ه،یگو   6با    یا نهیزما یطیکه  گروه  ه،یگو   6با    یعوامل   یآنوم  ه،یگو   5با    یساختارا یعوامل 

حکمران  هیگو   ۷با    یرفتارا یفرد شهر  یو  ساز  ه یگو   ۷با    ی خوب  شهر  یحکمران  ۀبود.    ،ییپاسخگو   ت،یشفاف   رینظ  یابعاد  یخوب 

کارا   ،یمدارقانون  ،یریپذمشارکت  انصاف،  ارربخش   ییعدالت و  م  ی نهاد  ی و اجماع و هماهنگ  یو    ی هاکه سازه  یدر حال  داد،یرا پوشش 

 یآنوم  یر یگ مرتب  با شکل  یفرد  یرفتار  یو الگوها  یگروه  ی، رواب  و سازوکارهایسازمان  یندهایساختارها و فرا  ،یطیمح   یشرا  ن،یبشیپ

نشان  ز ین یریگ مدل اندازه یابی قرار گرفت. ارز یابیخبرگان مورد ارز دییو تأ یبررس  قینامه از طرپرسش ییمحتوا یی. رواکردندیم یابیرا ارز

 ییای، پا0.۹3تا    0.8۷  ۀها در محدودکرونباخ سازه  یکه آلفا  یاگونهاست؛ به  ردارمطلوب برخو   ۀساز  ییو روا  یدرون  ییایداد که ابزار از پا

کرونباخ   یآلفا ریتمام مواد ن،یقرار داشت. بنابرا 0.65تا  0.60 ۀشده در محدوداستخراش انسی وار نیانگیو م 0.۹2تا  0.۹0 ۀدر محدود یبیترک 

پا قبول    یبی ترک   ییایو  قابل  از حد  موا  0.۷0بالاتر  از    AVE  ریدو  همچن  0.50بالاتر  مع  ییروا  یبررس  یبرا   ن،یبودند.  از  نسبت    اریواگرا 

مدل    ی هامناسب سازه  زیتما  انگریبه دست آمد که ب  0.85شاخص کمتر از    نیا  ریمواد  ی( استفاده شد و تمامHTMT)  ت ی مونوترا ت یهتروتر

ابزار مورد استفاده در   یواگرا  ییهمگرا و روا  ییروا  ،ییایپا  ت یکفا  ،یریگ مدل اندازه   یشواهد حاصل از بررس  ب،یترت  نیبود. بد  گریکدیاز  

 کرد.  دییرا تأ یبخش کمّ

منتخب با    ۀمطالع  5۹حاصل از    یهانخست، داده  یفیهر مرحله انجام شد. در بخش ک   یو کمّ  یفیک  ت ی پژوهش متناسب با ماه  ی هاداده  لیتحل

خوب   یمطلوب حکمران  ت یوضع  یها و ابعاد اصلدر قالب مؤلفه   قیو تلف  سه یمشابه پس از استخراش، موا  میشد و مفاه   لیتحل  ب ی روش فراترک 

 ن یقرار گرفتند تا مضام  یمضمون مورد بررس  لی با روش تحل  زین  افتهیساختارمهین  ۀمصاحب  1۹حاصل از    یهاشدند. داده  یهدسازمان  یشهر

  یانهیزما یطیو مح  یسازمان  ،یساختارا یگروه  ،یرفتارا یدر چهار سطح فرد  یسازمان  یآنوم  یو نمودها  هاشهیمربوط به ر  یو فرع  یاصل

  تیوضع یبررس  یپژوهش استفاده شد. برا یرهاینمونه و متغ یهایژگ یو  فیتوص یبرا یفیابتدا از آمار توص ،یاستخراش شوند. در بخش کمّ

همراه با   3کمتر از  نیانگی که م یاگونهاجرا شد؛ به 3 یبا مودار مبنا یانمونهتک tآنها از سطح متوس ، آزمون  ۀفاصل نییها و تعموجود مؤلفه

و    یآزمون مدل مفهوم  یاز حد متوس  در نظر گرفته شد. س س برا  ترنیی قرار گرفتن مؤلفه در سطح پا  ۀنشان  عنوانبهو معنادار    یمنف  tآماره  

استفاده    SmartPLS 4افزار  ( در نرم PLS-SEM)  یبر حداقل مربعا  جزئ  یمبتن  یمعادلا  ساختار  یسازها از مدل سازه  انیرواب  م

  rho_Aکرونباخ،    یبا آلفا  ی درون  ییایپا   ،یر یگ انجام شد. در مدل اندازه  ی و مدل ساختار  ی ریگ دازه مدل در دو سطح مدل ان  یاب ی. ارزدیگرد

 یخطهم  ۀمسئل  ،یشد. در مدل ساختار  یبررس  HTMT  اریواگرا با مع  ییشده و روااستخراش  انسیوار  نیانگی همگرا با م  ییروا  ،یبیترک   ییایو پا

بود.    نیب شیپ  یهاسازه  انیساز ممسئله  یخطنبود هم  ۀدهندنشان  3کمتر از    ریو مواد   دیگرد  یابی( ارزVIF)   انسی با شاخص عامل تورم وار

بود و با توجه به قرار گرفتن   0.062مدل مورد استفاده قرار گرفت که مودار آن برابر با   یبرازش کل یبررس ی برا  SRMRشاخص  ن،یهمچن

و سطوح   t(، آماره  (beta\)استانداردشده )  ری مس  ب یضرا   ها،هیآزمون فرض  ی. براداد، برازش مناسب مدل را نشان  0.08کمتر از    ۀ در محدود
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  بیمدل با ضر  نیی. توان تبدیگرد  یابیبازنمونه ارز  5000استرپ با  با استفاده از روش بو   ریمس  ب یضرا  یمحاسبه شدند و معنادار   یمعنادار

 ی و برا 0.52برابر با  یرفتارا یفرد یآنوم  ی( براR^2) کهیطورشد؛ به  دهی( سنج(Q^2)آن با شاخص ) ین یبشیپ ت ی ( و قابل(R^2)) نییتع

نوش   یبررس  یبرا ت،یبه دست آمد. در نها 0.21و  0.30 ب یترتدو سازه به نیا ی( براQ^2) ریو مواد 0.306برابر با   یخوب شهر یحکمران

 ن ییتع  یبرا  Variance Accounted For (VAF)و شاخص    موناسترپ آزبا روش بو   میرمستویاررا  غ  ،یرفتارا یفرد  یآنوم  یانجیم

  ی گریانج یم  ۀدهندنشان  ی و گروه  یطیعوامل مح  ی رهایمس  ی برا  0.6۹و    0.6۷حدود    VAF  ریاساس، مواد  نی محاسبه شد؛ بر ا  یگریانجی نوع م

 یاستنباط  یهااستاندارد، آماره  ب یبر ضرا  دیبا تأک   هانآزمو   یبود. تمام  یجزئ  یگریانجیم   انگریب  یعوامل سازمان  یبرا  0.54کامل و مودار    باًیتور

بر   یمدل و سازوکار انتوال ارر عوامل چندسطح  ینیبشیو پ  ینییموجود، قدر  تب  ت یانجام شدند تا علاوه بر سنجش وضع  یسطح معنادارو  

 . ردیقرار گ  یابیزمان مورد ارزطور همبه یرفتارا یفرد یآنوم قی از طر یخوب شهر یحکمران

 هایافته
ابتدا به  مطالعۀ داخلی و خارجی مورد فراترکیب قرار   5۹منظور ترسیم وضعیت مطلوب حکمرانی خوب شهری،  در بخش کیفی پژوهش، 

ساختاری، سازمانی و ا رفتاری، گروهیا توان در چهار سطح فردیهای حکمرانی مطلوب را میگرفت. تحلیل مطالعا  نشان داد که مؤلفه

درصد   6۹.5مطالعه و وزن نسبی    41ای و وجدان کاری با حضور در  رفتاری، تعهد حرفها بندی کرد. در سطح فردیای طبوهزمینها محیطی

محوری درصد و عدالت   5۹.3جویی و کار تیمی با  درصد، مشارکت   64.4بیشترین فراوانی را داشت و پس از آن صداقت و شفافیت رفتاری با  

گیری مشارکتی  درصد و تصمیم   6۷.8ساختاری، ارتباطا  دوسویه و شفاف با وزن نسبی  ا سطح گروهی  درصد قرار گرفتند. در  54.2رفتاری با  

 ۷8.0مطالعه و وزن نسبی    46درصد بیشترین تکرار را داشتند. در سطح سازمانی، شفافیت سازمانی و گردش اطلاعا  با حضور در    62.۷با  

ای نیز  زمینها درصد در مرتبۀ بعد قرار گرفت. در سطح محیطی  66.1ریزی یک ارچه مبتنی بر شواهد با  ترین مؤلفه بود و برنامهدرصد برجسته

درصد بیشترین فراوانی را به خود    64.4افزایی نهادی با  بخشی و همدرصد و هماهنگی بین  6۷.8منابع مالی پایدار و امکان جذب سرمایه با  

 .ه شده است ارائ 1اختصاص دادند. نتایج کامل فراترکیب در جدول 

 مطالعه  ۵۹های وضعیت مطلوب حکمرانی خوب بر اساس فراترکیب مؤلفه . ۱جدول 

 (%) وزن نسبی کننده تعداد مطالعات اشاره مؤلفۀ کلیدی  بُعد 

  69.5 41 ای/وجدان کاریتعهد حرفه رفتاری ـفردی
  64.4 38 رفتاری صداقت و شفافیت  

  59.3 35 جویی/کار تیمیمشارکت
  49.2 29 نگری حل مسئله/نوآوری/آینده
  45.8 27 خودکارآمدی/خودنظارتی 

 54.2 32 محوری رفتاری عدالت

  67.8 40 ارتباطات دوسویه و شفاف  ساختاری ـگروهی
  55.9 33 افزایی تیمی انسجام و هم
  52.5 31 ها/تقسیم کار وضوح نقش

  62.7 37 گیری مشارکتیتصمیم 
 47.5 28 یادگیری گروهی/بازخورد سازنده 

  78.0 46 شفافیت سازمانی/گردش اطلاعات  سازمانی 
  66.1 39 ریزی یکپارچه مبتنی بر شواهد برنامه

  59.3 35 کنترل داخلی و نظارت مؤثر 
 55.9 33 ای/توزیعی/تعاملی( )رویهعدالت سازمانی  
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  50.8 30 سازی فرایندها چابکی و ساده

  49.2 29 ارزیابی عملکرد منسجم/واقعی 
 57.6 34 پاسخگویی سازمانی 

  61.0 36 ثبات سیاستی/ثبات مدیریتی ای زمینهـمحیطی
  64.4 38 افزایی نهادی بخشی و همهماهنگی بین

  54.2 32 قانونی/قابلیت اجرا پشتیبانی 
  67.8 40 منابع مالی پایدار/امکان جذب سرمایه 

  59.3 35 مشارکت شهروندان/تعامل اجتماعی 
 47.5 28 های فناورانه و هوشمندسازی زیرساخت

 

مطلوب حکمرانی خوب محسوب  ای دو مؤلفۀ محوری در وضعیت  الگوی حاصل از فراترکیب نشان داد که شفافیت سازمانی و تعهد حرفه

سازمانی وابسته نیست، بلکه ربا  محیطی،  ها نشان دادند که حکمرانی مطلوب صرفاً به اصلاح سازوکارهای درونشوند. همچنین، یافتهمی

 .ای دارندکنندهمنابع پایدار و هماهنگی نهادی نیز جایگاه تعیین

ها با تحلیل مضمون بررسی گردید. ساختاریافته با مدیران، کارشناسان ارشد و خبرگان انجام شد و دادهمصاحبۀ نیمه 1۹در مرحلۀ دوم کیفی، 

با فراوانی  رفتاری، مسئولیت ا در سطح فردی پاسخگویی  از  پذیری ها، ضعف جامعهدرصد مصاحبه  ۷4کد و پوشش    26گریزی و اجتناب 

ترین مضامین درصد از برجسته 68کد و پوشش  24درصد و غلبۀ منافع فردی بر منافع عمومی و سازمانی با  ۷3کد و پوشش  2۷سازمانی با 

افزایی و کار  درصد، نبود هم  ۷۹کد و پوشش    2۹ساختاری، اختلال ارتباطا  رسمی و غیررسمی بین واحدها با  ا بودند. در سطح گروهی

درصد بیشترین برجستگی را داشتند. در سطح   ۷4کد و پوشش    25اخل وظایف با  درصد و ابهام نوش و تد  ۷4کد و پوشش    26ای با  جزیره

مد  از مضامین اصلی بودند. در  ریزی کوتاهعدالتی منابع انسانی و برنامهسازمانی نیز ضعف نظار  و کنترل داخلی، بروکراسی پیچیده، بی

درصد بیشترین    ۷۹درصد و محدودیت منابع مالی بیرونی با پوشش    84رباتی مدیریتی و سیاستی فرادست با پوشش  ای، بیزمینها سطح محیطی

 .تکرار را داشتند

 ساختاریافته مصاحبۀ نیمه  ۱۹شناسی آنومی سازمانی بر اساس آسیب . ۲جدول 

 ها درصد پوشش مصاحبه فراوانی کد  تم فرعی سطح 

  73 27 پذیری سازمانی ضعف جامعه رفتاری ـفردی
  68 24 منافع عمومی/سازمانیغلبۀ منافع فردی بر 

  63 21 ضعف خودکنترلی/خودنظارتی 
  74 26 گریزی و اجتناب از پاسخگویی مسئولیت

  58 18 ناآگاهی از قوانین و هنجارهای اداری 
  63 20 وابستگی به روابط غیررسمی 

 66 22 فرسودگی شغلی و ناامیدی شغلی 

  79 29 رسمی/غیررسمی بین واحدها اختلال ارتباطات   ساختاری ـگروهی
  74 26 ای افزایی و کار جزیرهنبود هم

  74 25 ابهام نقش و تداخل وظایف 
  68 23 سازی مشارکتی ضعف تصمیم

  63 19 ای/هیجانی تعاملات غیرحرفه
  72 24 فقدان سازوکار رسمی هماهنگی 

 66 20 ضعف مدیریت جلسات و پیگیری مصوبات

 78 28 نظارت و کنترل داخلی ضعف  سازمانی 
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  71 24 مدت/ناپیوستگی اجرایی ریزی کوتاهبرنامه

  76 27 بروکراسی پیچیده و فرایندهای کند 
  68 23 عدم شفافیت مالی/تخصیص منابع 

  74 26 عدالتی در منابع انسانی )ارتقا/پاداش/انتصاب( بی
  66 22 فقدان هماهنگی یکپارچه بین واحدها 

 64 20 های هوشمند زیرساخت دیجیتال و سامانهضعف 

  84 30 ثباتی مدیریتی/سیاستی فرادست بی ای زمینهـمحیطی
  74 25 رسانهای خدماتتعارض نهادی با دستگاه

  71 24 ابهام/تعارض قوانین بالادستی 
  66 21 فشارهای اجتماعی/سیاسی/قومی 

  79 27 محدودیت منابع مالی بیرونی 
  63 20 زیرساخت شهری/فناوری پشتیبان ضعف 

 68 22 انتظارات فزایندۀ شهروندان در برابر توان محدود 

 

های آنومی ترین جلوهپذیری و غلبۀ منافع فردی از مهمگریزی، ضعف جامعهها نشان داد که در سطح فردی، مسئولیت برآیند نتایج مصاحبه

ای، اختلال ارتباطا  و ابهام نوش برجستگی بیشتری داشتند. در سطح سازمانی، ضعف نظار ، بروکراسی  بودند. در سطح گروهی، کار جزیره

رباتی فرادست و محدودیت منابع مالی در کانون مضامین قرار گرفتند.  عدالتی منابع انسانی بیشتر مشاهده شد و در سطح محیطی نیز بیو بی

زمان عوامل فردی، گروهی، ای چندسطحی است که از تعامل هم در مجموع، نتایج کیفی نشان داد آنومی سازمانی در شهرداری زاهدان پدیده 

 گیرد. ل میسازمانی و محیطی شک

درصد   61.۹نفر معادل    130نفر از کارکنان رسمی و قراردادی شهرداری زاهدان تحلیل شد. از نظر جنسیت،    210در بخش کمّی، اطلاعا   

درصد در    3۹.0نفر معادل    82سال،    30تا    20درصد در گروه    23.8نفر معادل    50درصد زن بودند. از نظر سنی،    38.1نفر معادل    80مرد و  

سال قرار داشتند. از نظر   50درصد بالاتر از    11.0نفر معادل    23سال و    50تا    41درصد در گروه    26.2نفر معادل    55سال،    40تا    31گروه  

درصد   23.8نفر معادل    50درصد دارای مدرک کارشناسی،    58.1نفر معادل    122درصد دارای دی لم یا کاردانی،    14.3نفر معادل    30تحصیلا ،  

درصد کمتر  21.4نفر معادل  45درصد دارای مدرک دکتری بودند. از نظر سابوۀ خدمت نیز  3.8نفر معادل  8شد و دارای مدرک کارشناسی ار

 20درصد بیش از    15.2نفر معادل    32سال و    20تا    11درصد بین    31.0نفر معادل    65سال،    10تا    5درصد بین    32.4نفر معادل    68سال،    5از  

ساله، افراد دارای مدرک کارشناسی و کارکنان با سابوۀ خدمت   40تا    31سال سابوۀ خدمت داشتند. بنابراین، بیشترین سهم نمونه به کارکنان  

 .سال اختصاص داشت  10تا  5

رفتاری،  ا های فردیاجرا شد. نتایج نشان داد که تمام مؤلفه  3ای با مودار مبنای  نمونهتک  t ها، آزمونبرای سنجش وضعیت موجود مؤلفه 

محیطیا گروهی سازمانی،  و شاخصزمینها ساختاری،  بهای  پایینهای حکمرانی خوب  معناداری  نتایج  طور  دارند.  قرار  متوس   از سطح  تر 

 .ارائه شده است  3تفصیلی در جدول 

 ۳های پژوهش با مقدار مبنای ای مؤلفه نمونه تک t آمار توصیفی و آزمون. ۳جدول 

 بالا  CI پایین  CI اختلاف میانگین  t انحراف معیار  میانگین  مؤلفه  سطح 

  0.48- 0.68- 0.58- 11.36- 0.74 2.42 تفاوتی شغلی و ضعف انگیزش بی رفتاری ـفردی
  0.40- 0.58- 0.49- 10.44- 0.68 2.51 فردی و اعتماد به مدیریت اعتماد بین

 0.43- 0.63- 0.53- 10.82- 0.71 2.47 محور فردیگیری برنامهنگری و جهتآینده



Personal Development and Organizational Transformation 

 

12 
 

 
 0.52- 0.73- 0.62- 11.67- 0.77 2.38 پذیری و پرهیز از رفتار اجتنابی مسئولیت

  0.42- 0.61- 0.51- 10.56- 0.70 2.49 ارتباطات گروهی و جریان اطلاعاتکیفیت  ساختاری ـگروهی
  0.45- 0.65- 0.55- 10.92- 0.73 2.45 افزایی تیمیانسجام گروهی و هم

  0.49- 0.69- 0.59- 11.40- 0.75 2.41 ها و هدایت گروهیوضوح نقش
  0.53- 0.75- 0.64- 11.89- 0.78 2.36 گیری مشارکتی و بازخورد گروهیتصمیم 

 0.57- 0.79- 0.68- 12.32- 0.80 2.32 عدالتی )کدگذاری معکوس( گروهی و ادراک بیتنش درون

  0.51- 0.71- 0.61- 11.64- 0.76 2.39 شفافیت سازمانی و دسترسی به اطلاعات  سازمانی 
  0.46- 0.66- 0.56- 11.30- 0.72 2.44 ریزی یکپارچه و انسجام اجرایی برنامه

  0.58- 0.80- 0.69- 12.67- 0.79 2.31 نظام ارزیابی عملکرد و بازخورد
  0.61- 0.83- 0.72- 12.97- 0.81 2.28 بروکراسی ناکارآمد/کندی فرایندها )کدگذاری معکوس( 

  0.56- 0.78- 0.67- 12.40- 0.78 2.33 نظارت و کنترل داخلی/پیشگیری از تخلف 
 0.49- 0.69- 0.59- 11.50- 0.74 2.41 سازوکار رسیدگی پاسخگویی سازمانی و  

  0.63- 0.85- 0.74- 12.93- 0.83 2.26 ثبات سیاستی/ثبات مدیریتی بیرونی ای زمینهـمحیطی
  0.55- 0.77- 0.66- 12.11- 0.79 2.34 کفایت منابع بیرونی و امکانات پشتیبان 

  0.39- 0.58- 0.48- 9.97- 0.70 2.52 مدیریت فشارهای محیطی و مطالبات شهروندی 
  0.60- 0.82- 0.71- 12.58- 0.82 2.29 رسان های خدماتبخشی با دستگاههماهنگی بین

  0.62- 0.84- 0.73- 13.21- 0.80 2.27 شفافیت/سازگاری قوانین بالادستی 
 0.47- 0.67- 0.57- 11.19- 0.74 2.43 های حمایتی و فناورانۀ محیطیزیرساخت

  0.46- 0.66- 0.56- 11.11- 0.73 2.44 شفافیت  حکمرانی خوب 
  0.50- 0.70- 0.60- 11.45- 0.76 2.40 پاسخگویی 

  0.53- 0.75- 0.64- 11.89- 0.78 2.36 پذیریمشارکت
  0.39- 0.57- 0.48- 10.01- 0.69 2.52 مداری قانون

  0.49- 0.69- 0.59- 11.43- 0.75 2.41 رسانی عدالت/انصاف در خدمت
  0.56- 0.78- 0.67- 12.12- 0.80 2.33 کارایی و اثربخشی 

 0.60- 0.82- 0.71- 12.58- 0.82 2.29 راستایی نهادی اجماع/هماهنگی و هم

 

تفاو  جدول  گزارش  یهاتمام  در  )  3شده  سطح  فردp<0.001در  سطح  در  بودند.  معنادار  به   ت ی وضع  نیترفیضع  ،یرفتارا ی( 

 یعدالتیو ادراک ب  یگروهتنش درون  ،یساختار ا یاختصاص داشت. در سطح گروه  2.38  نیانگیبا م  یاز رفتار اجتناب   زیو پره  یریپذت یمسئول

 یناکارآمد و کند  یبروکراس  ،یرا نشان دادند. در سطح سازمان  ریمواد  نی ترنییپا  2.36  نیانگی با م  یمشارکت  یریگ م یو تصم  2.32  نیانگیبا م

  ی تیریو مد  یاستیربا  س  ،یطیها بودند. در سطح محمؤلفه  نیترفیضع  2.31  نیانگیعملکرد با م   یابیو نظام ارز  2.28  نیانگیبا م  ندهایفرا

فاصله از سطح متوس  را  نیشتریب 2.2۹ نیانگ یبا م یبخشنیب یو هماهنگ 2.2۷ نیانگ یبا م یبالادست نیقوان ی گار، ساز 2.26 نیانگیبا م یرونیب

 ن یترفی ضع  2.33  نیانگیبا م   یو ارربخش  یی و کارا  2.2۹  ن یانگیبا م  ینهاد  ی اجماع و هماهنگ  زیخوب ن  یحکمران  ی هاشاخص  انیداشتند. در م

 را نشان دادند.  ت یوضع

  ن یب  rho_A  ری، مواد0.۹1تا    0.8۷  نیها بسازه  ۀهم  ی کرونباخ برا  یآلفا  ر یشد. مواد  یابیارز  PLS-SEM  یریگ بعد، مدل اندازه  ۀ مرحل  در

عبور کردند و  شدهرفتهیها از حدود پذشاخص  ی تمام  ن،یبود. بنابرا  0.65تا    0.60  نیب   AVEو    0.۹3تا    0.۹0 نیب  یبی ترک   ییا ی، پا0.۹2تا    0.88

 شد. دییها تأسازه یهمگرا ییو روا یدرون ییایپا

 ها همگرای سازه های پایایی و روایی شاخص . ۴جدول 

 rho_A CR AVE آلفای کرونباخ  تعداد گویه  سازه 
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ENV: 0.62 0.91 0.89 0.88 6 ای زمینهـعوامل محیطی 

ORG:  0.64 0.92 0.91 0.90 6 عوامل سازمانی 

GRP: 0.61 0.90 0.88 0.87 5 ساختاری ـعوامل گروهی 

IND: 0.65 0.93 0.92 0.91 7 رفتاری ـآنومی فردی 

GG:  0.60 0.92 0.90 0.89 7 حکمرانی خوب 

 

کمتر   HTMTشود، تمام ضرایب  مشاهده می  5گونه که در جدول  مورد استفاده قرار گرفت. همان  HTMTبرای بررسی روایی واگرا، معیار  

پذیری مفهومی  رفتاری به دست آمد. بنابراین، تفکیکا های سازمانی و آنومی فردیبین سازه  0.۷6بودند و بیشترین مودار برابر با    0.85از  

بین وجود ندارد. های پیشساز میان سازهخطی مسئلهبود که نشان داد هم  3برای تمامی مسیرها کمتر از    VIFها تأیید شد. همچنین موادیر  سازه

 بود و برازش مناسب مدل را نشان داد. 0.08تر از حد به دست آمد که پایین 0.062نیز برابر با  SRMRشاخص 

 برای ارزیابی روایی واگرا  HTMT ماتریس. ۵جدول 

 ENV ORG GRP IND GG سازه 

ENV — 0.62 0.58 0.71 0.49 

ORG 0.62 — 0.64 0.76 0.53 

GRP 0.58 0.64 — 0.69 0.47 

IND 0.71 0.76 0.69 — 0.72 

GG 0.49 0.53 0.47 0.72 — 

 

اندازه  مدل  کیفیت  تأیید  از  بو پس  از  استفاده  با  ساختاری  رواب   عوامل    5000استرپ  گیری،  داد  نشان  نتایج  شد.  آزمون  بازنمونه 

. ارر عوامل سازمانی بر آنومی (beta=0.29, t=4.78, p<0.001)رفتاری داشتند  ا ای ارر مثبت و معناداری بر آنومی فردیزمینها محیطی

ترین ارر میان سه پیشایند آنومی را نشان داد. همچنین و قوی  (beta=0.34, t=5.92, p<0.001)رفتاری نیز مثبت و معنادار بود  ا فردی

رفتاری ارر  ا . در موابل، آنومی فردی(beta=0.27, t=4.41, p<0.001) ساختاری ارر مثبت و معناداری بر آنومی داشتند  ا عوامل گروهی

. مسیر مستویم عوامل سازمانی به حکمرانی خوب نیز (beta=-0.41, t=7.10, p<0.001) ی خوب داشت  منفی و معناداری بر حکمران

ساختاری بر ا ای و گروهیزمینها ، در حالی که ارر مستویم عوامل محیطی(beta=-0.12, p=0.033)معنادار بود    0.05منفی و در سطح  

 حکمرانی خوب معنادار نبود. 

 بینی ساختاری، قدرت تبیین و پیش نتایج مدل . ۶جدول 

 نتیجه/شاخص تکمیلی β t p (f^2) شاخص/مسیر 

ENV → IND 0.29 4.78 <0.001 0.09 تأیید 

ORG → IND 0.34 5.92 <0.001 0.13 تأیید 

GRP → IND 0.27 4.41 <0.001 0.07 تأیید 

IND → GG -0.41 7.10 <0.001 0.20 تأیید 

ENV → GG -0.06 1.21 0.226 0.01 رد 

ORG → GG -0.12 2.14 0.033 0.03  تأیید؛ اثر ضعیف 

GRP → GG -0.05 1.02 0.309 0.01 رد 

(R^2)  برای IND — — — — 0.52 

(Q^2) برای IND — — — — 0.30 

(R^2)  برای GG — — — — 0.306 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

14 
 

(Q^2) برای GG — — — — 0.21 

 

درصد از    52در مجموع    یساختارا یو گروه  یسازمان  ،یانهیزما یطینشان داد که عوامل مح  یرفتارا یفرد  ی آنوم  ی( براR^2=0.52مودار )

 انس یدرصد از وار  30.6خوب نشان داد مدل پژوهش    یحکمران  ی( براR^2=0.306مودار )  نی. همچنکنندیم  نییسازه را تب  نیا  انسیوار

مثبت و بالاتر   ز یخوب ن  یحکمران  ی( براQ^2=0.21و )  یرفتارا یفرد  ی آنوم  ی( براQ^2=0.30)  ری. موادکندیم  نییتبخوب را    یحکمران

نشان  0.15از   که  پ  ۀدهندبودند  انداز  ینیبشیقدر   نظر  از  است.  مدل  قبول  مس  ۀقابل  با    یبه حکمران  ی رفتارا یفرد  یآنوم   ر یارر،  خوب 

(f^2=0.20ب ) نشان داد. یرواب  ساختار انیرا در م رار ۀانداز نیشتری 

م  ت،ینها  در طر  یرفتارا یفرد  یآنوم  یانجینوش  غ  لیتحل  قیاز  شاخص    میرمستویاررا   غ  یبررس  VAFو  ارر  عوامل    میرمستویشد. 

معنادار شد. مودار   0.001( بود و در سطح کمتر از beta=-0.12برابر با ) یرفتارا یفرد یآنوم قیخوب از طر یبر حکمران یانهیزما یطیمح

VAF    خوب    یبر حکمران  یعوامل سازمان  میرمستویکامل است. ارر غ   باًیتور  یگریانجیاز نوع م  میرمستویغ  ۀرابط  ن ینشان داد ا  0.6۷برابر با

)  زین با  مودار  beta=-0.14برابر  و  بود  معنادار  و   )VAF    با همچن  یجزئ   یگریانجیم  انگریب  0.54برابر  غ  ن،یبود.  عوامل    میرمستویارر 

کامل را نشان   باًیتور  یگر یانجیم  0.6۹برابر با    VAF( بود و مودار  beta=-0.11برابر با )  یرفتارا یفرد  ی آنوم  ق یاز طر  یساختارا یگروه

 داد.

 رفتاری  ـنتایج آزمون اثرات غیرمستقیم و نقش میانجی آنومی فردی . ۷جدول 

 گری نوع میانجی t p VAF غیرمستقیم β غیرمستقیم مسیر 

ENV → IND → GG -0.12 3.98 <0.001 0.67  تقریباً کامل 

ORG → IND → GG -0.14 4.85 <0.001 0.54  جزئی 

GRP → IND → GG -0.11 3.71 <0.001 0.69  تقریباً کامل 

 

یافته مجموع،  نشان  در  کیفی  بخش  نتایج  تأیید  ضمن  کمّی  آنومی های  افزایش  به  مستویماً  گروهی  و  سازمانی  محیطی،  عوامل  که  دادند 

شوند و آنومی نیز با کاهش معنادار کیفیت حکمرانی خوب همراه است. از سوی دیگر، غیرمعنادار بودن رواب  مستویم رفتاری منجر میا فردی

عوامل محیطی و گروهی با حکمرانی خوب، در کنار معنادار بودن اررا  غیرمستویم آنها، نشان داد که بخش عمدۀ تأریر این عوامل از طریق 

زمان ارر مستویم و غیرمستویم معنادار نشان داد که این عوامل علاوه  شود. در مورد عوامل سازمانی، وجود همیسازوکار رفتاری آنومی منتول م

 .خوب مرتب  هستندصور  مستویم نیز با سطح حکمرانی بر اررگذاری از مسیر رفتار کارکنان، به

 گیرینتیجه بحث و 
سطح   کی  ای  ریمتغ  کیصرفاً به ضعف    توانیزاهدان را نم  یدر شهردار  ی خوب شهر  یحکمران  ۀپژوهش حاضر نشان داد که مسئل  یهاافتهی

رو  روبه  یانهیزما یطیو مح  یسازمان  ،یساختارا یگروه  ،یرفتارا یفرد  یهایاز کاست  یچندسطح  ییخاص از سازمان نسبت داد، بلکه با الگو 

مطالعه نشان   5۹  ب یفراترک   یفیک   جی. نتادهندیخوب را کاهش م  یحکمران  ت یفیک  ،یرفتارا یفرد  یآنوم  ت ی توو   قیاز طر  ت ی که در نها  میهست

 یبخشنیب  یو هماهنگ  داریپا  یمنابع مال  ک ارچه، ی  یزیربرنامه  ه،یارتباطا  دوسو   ،یاتعهد حرفه  ،یسازمان  ت ی مطلوب، شفاف  ت یداد که در وضع

موجود،    ت یآشکار ساخت که در وضع  افتهیساختار مهین  ۀمصاحب  1۹  جی. در موابل، نتاشوندیخوب محسوب م  یحکمران  نارکا  نیتراز مهم

 ت یو محدود  یاستیس  یرباتیب  ،یمنابع انسان  یعدالتیضعف نظار ، ب  ده،ی چیپ  یاختلال ارتباطا ، بروکراس  ،یارهیکار جز   ،یزیگرت یمسئول
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موجود   ت یوضع  یهاب یمطلوب و آس  ت یوضع  ریتصو   انیم  یزمانهم   نیهستند. ا  یسازمان  یآنوم  ۀدهندشکل  لعوام  نیتراز برجسته  یمنابع مال

خوب و   یحکمران  یو ساختار  یالزاما  هنجار  انیمند منظام  یامورد مطالعه، حاصل فاصله  یدر شهردار  یکه ضعف حکمران  دهدینشان م

 است.  یسازمان یواقع یهاهیرو

  ی انهیزم ا یطیو مح  ی سازمان  ،یساختارا یگروه  ،یرفتارا یفرد  یهامؤلفه  ینشان داد که تمام  یانمونهتک  tآزمون    جی نتا  ز ین  یبخش کمّ  در

  انیشدند. در م  یابی ارز  3  ی کمتر از مودار مبنا  زیخوب ن  یحکمران  یهاشاخص  ی از سطح متوس  قرار دارند و تمام  ترنییپا  یطور معناداربه

پره  ی ریپذت یمسئول  ،یفرد  یهاؤلفهم اجتناب  زیو  رفتار  گروه  ت یوضع  نیترفیضع  یاز  در سطح  داشت؛  درون  ،یرا  ادراک    ،ی گروهتنش 

عملکرد   یابیناکارآمد و ضعف نظام ارز  یبروکراس  ،یرا نشان دادند؛ در سطح سازمان  ریمواد  نیترنییپا  یمشارکت   یریگ م یو تصم  یعدالتیب

مطلوب   تیفاصله را از وضع  نیشتر یب  یبخش نیب  یو هماهنگ  یبالادست  نیقوان  ی سازگار  ،یاستیربا  س   زین  یط یدر سطح مح  و تر بودند؛  برجسته

الگو با    نیابعاد بودند. ا  نیترفیضع  یو ارربخش  ییو کارا  ینهاد  یخوب، اجماع و هماهنگ  یحکمران  یهاشاخص  انیدر م  نیداشتند. همچن

موانع   نیتراز مهم ییو کارا ت یشفاف ،ییپاسخگو  ،ینهاد یاند ضعف هماهنگراستا است که نشان دادههم  یشهر  یمطالعا  مربوط به حکمران

مرتب    یهاپژوهش  یهاافتهی.  (Nazari et al., 2024; Salarpour et al., 2024)هستند    یشهر  ت یریخوب در نظام مد  یتحوق حکمران

 ندها،ی فرا  ی بازطراح  ازمندیبلکه ن  شود،یفناورانه محوق نم   یابزارها  ۀتنها با توسع  یحکمران  هبود اند که ب نشان داده  زین  یهوشمند شهر   تیریبا مد

 . (Baradaran-Khaniyan et al., 2024; Vakilian et al., 2024)است  یاطلاعات ت ی و شفاف یساختار یهماهنگ

مهم  یکی منف  یهاافتهی  نیتراز  ارر  آنوم  یپژوهش حاضر،  معنادار  )  یخوب شهر   یبر حکمران  یرفتارا یفرد  یو   \,beta=-0.41\)بود 

p<0.001)ا م   جهینت  نی(.  رفتارها  دهدینشان  هرچه  مسئول  کی آنوم  یکه  جمله  از  ضعف   ،یتفاوتیب  ،یزیگرت ی کارکنان،  تعهد،  کاهش 

  یی عدالت، کارا  ،یمدارمشارکت، قانون  ،ییپاسخگو   ت،یشفاف   رینظ  ییهاشود، تحوق شاخص  شتر یب یاجتناب  ی ارهابه رفت شیو گرا  یخودنظارت

جهت است. در مطالعا  هم  یسازمان  یآنوم   یامدهایپ  ۀدربار  نیشیپ  یهاپژوهش  جی با نتا  افتهی  نیدشوارتر خواهد شد. ا  ینهاد  یو هماهنگ

در سازمانانجام آنوم  یهاشده  افزا  یمختلف،  همکار  یرفتارها   ،یانحراف  یرفتارها  شیبا  کاهش  تضع  یمخرب،    یاحرفه  یوندهایپ  فیو 

 ینشان داد که آنوم  Fathi Chegni  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Shekarriz, 2024; Shokrariz, 2024)کارکنان مرتب  دانسته شده است  

  ن ی. از ا(Fathi Chegni, 2024)  کندیم  تیارتباط را توو   ن یا  ی اجتماع  هیو ضعف سرما   دشو   یانحراف  یرفتارها   سازنهیزم  تواندیم  یسازمان

  تیفیبلکه به کاهش ک   ماند،ینم  یباق  یتنها در سطح رفتار فرد   یآنوم  امدی زاهدان، پ  یکه در شهردار  دهدیپژوهش حاضر نشان م  افتهیمنظر،  

 . ابدییانتوال م یو شهر  یسازمان یحکمران

(.  (beta=0.29,\ p<0.001\)داشتند )  یرفتارا یفرد  یبر آنوم  یارر مثبت و معنادار  یانهیزما یطیبود که عوامل مح  نیپژوهش ا  گرید  ۀجینت

احتمال بروز   ابد،ی  شیافزا  یطیمح  یکمبود منابع و فشارها  ن،یابهام قوان  ،یتعارض نهاد  ،یتیریو مد  یاستی س  یرباتیهرچه ب  گر،ید  انیبه ب

  ی تیریمد  یرباتیها، بدر مصاحبه  رایراستا بود، زکاملاً هم   یفیبخش ک   جیبا نتا  افتهی  نی. اشودیم  شتریب  زیدر سطح کارکنان ن  کیآنوم  یارهارفت

 دار، یناپا   یکرد که مح  نییمنطق تب  نیبا ا  توانی را م  جهینت  نیشناخته شدند. ا  نیمضام  نیاز پرتکرارتر  یرونیب   یمنابع مال  ت یفرادست و محدود

 ۀ زیهستند، انگ  ر ییمنابع دائماً در حال تغ  ا ی  ها ت یکه کارکنان احساس کنند قواعد، اولو  یو هنگام  دهدیرا کاهش م  یزیرو برنامه  ی نیبشیامکان پ

برا رو  یبندیپا  یآنها  مسئول  یرسم  ی هاهیبه  م  داریپا  یریپذت ی و  اابدییکاهش  با    ن ی.  و    یانحوزه حکمر   یهاپژوهش  یهاافتهی برداشت 

  یهاسازمان  یکارآمد  فیدر تضع  یطیمح  تیو محدود  هااست یس   یضعف اجرا  ،ینهاد  یسازگار است که بر نوش ناهماهنگ  زین  یگذاراست یس
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  ت یریدر مد  پژوهانهندهیمطالعا  آ  ن،ی. همچن(Derakhshan & Pilevari, 2018; Ghaderi et al., 2021)اند  داشته  دیتأک  یعموم

در    یدی از عوامل کل  گران،یباز  انیم  یو هماهنگ  یربا  نهاد  ت،یدر مواجهه با عدم قطع  یشهر  ت یریاند که توان نظام مدنشان داده  یشهر

 .(Hosseinpour et al., 2025)خوب است   یحکمران ت یتوو 

و   یطی با عوامل مح  سهی( و در موا(beta=0.34,\ p<0.001\)داشتند )  یرفتارا یفرد  یبر آنوم  یارر مثبت و معنادار  زین  یسازمان  عوامل

عملکرد،   یابینظام ارز  ت یفیک  ژه یوبه  ،یسازماندرون   ی که شرا  دهدینشان م  افته ی   نیرا به خود اختصاص دادند. ا  ریمس  ب ی ضر  ن یشتریب   ،یگروه

  ک یآنوم  یرفتارها  یریگدر شکل  یاکنندهن یینوش تع  ،یو عدالت منابع انسان  ییپاسخگو   ،ینظار  داخل  ،یبروکراس   یکارآمد  ت،ی شفاف  زانیم

نتا در سطح   یآنوم  یاصل  یرا از محورها  تیو عدم شفاف  یدر منابع انسان  یعدالتیب  ده،یچیپ  یضعف نظار ، بروکراس  زین  یفیک   جیدارند. 

 قیاز طر  یو همکاران نشان دادند که عدالت سازمان  Shariatiمثال،    یسازگار است. برا  نیشیپ  یهابا پژوهش  جهینت  نیکرد. ا  یمعرف  یسازمان

 Rivasو همکاران و   Jahanshahi  ن،ی. همچن(Shariati et al., 2022)با احساس تعلق کارکنان ارتباط دارد    یو اعتماد سازمان  یآنوم

Mendoza  کندیم فایا ینوش مهم یعدالت سازمان یامدهایپ نییکار در تب  یدر مح یکه آنوم دو همکاران نشان دادن (Jahanshahi et 

al., 2022; Rivas Mendoza et al., 2022)بنابرا وقت  توانیم  ن،ی.  که  کرد  فرا  یاستدلال  ارز  یندهایکارکنان  پاداش،  و   یابیارتوا، 

  یو رفتارها  دهندیخود را از دست م  یکنندگمیسازمان قدر  تنظ  یرسم  یکنند، هنجارهایناعادلانه ادراک م  ای   رشفافیرا غ  یریگ م یتصم

 .ابدی یم شیافزا یو اجتناب یتدافع

مهم پژوهش   یهاافتهیاز    گرید  یکی  زی( ن(beta=0.27,\ p<0.001\))  ی رفتارا یفرد  ی بر آنوم  یساختارا یمثبت و معنادار عوامل گروه  ارر

 م یطور مستوبه  توانندیم  ی گروهو تعارضا  درون  ی رمشارکتیغ  یریگ میها، تصمابهام نوش  ،یمیبود. اختلال در ارتباطا ، ضعف انسجام ت

  یهاافتهی با    جهینت  نیتمرکز کنند. ا  یمنافع شخص  ای یفرد  یبر بوا شتریفاصله گرفته و ب  یاهداف جمعجاد کنند که در آن کارکنان از  یا  یطیمح

ابهام نوش از مهم  نیاختلال ارتباطا  ب  ،یارهیکار جز  ژهیوداشت؛ به  یپوشانهم   زیمطالعه ن  یفیک  شده از استخراش  نیمضام  نیترواحدها و 

  فیابهام و تضع  ،یبا ضعف رواب  سازمان  یآموزش  یها یدر مح  یسازمان  ینشان داد که آنوم   زین  Çelikو    Yarımبودند. پژوهش    هامصاحبه

 ی هادر سازمان  یعوامل مؤرر بر آنوم  یو همکاران در بررس  Tari  ن،ی. همچن(Yarım & Çelik, 2021)مشترک ارتباط دارد    یهنجارها

  ن ی. بر ا(Tari et al., 2022)دارند    دهیپد  نیا  یری گ در شکل  ینوش معنادار  یو ارتباط  یفرهنگ  ،ینشان دادند که عوامل ساختار  رانیا  یدولت

 کارکنان دانست.  کیآنوم یو رفتارها  یساختار یها یکاست انیم یاحلوه  توانیرا م یدر شهردار یاساس، ضعف ارتباطا  گروه

بودن ارر   رمعناداری( و غ(beta=-0.12,\ p=0.033\)خوب )  یبر حکمران  یعوامل سازمان  میمهم، معنادار بودن ارر مستو  یهاافتهی  گرید  از

  ر یبه عبور کامل از مس  ازیبدون ن  ،یاز آرار عوامل سازمان  یکه بخش  دهدیالگو نشان م   نیبود. ا  یبر حکمران  یو گروه  یطیعوامل مح  میمستو

  ت یو توو   ندهایفرا  یسازساده  ،یابیاطلاعا ، اصلاح نظام ارز  تیشفاف  شی مثال، افزا  ی. براشودیمنتول م  یحکمران   تیفیبه ک   ماً یمستو  ،یآنوم

با مطالعا  مربوط به    افتهی  نیرا بهبود دهد. ا  یحکمران  یهااز شاخص  یبخش   ،یرفتار  قیعم   را ییتغ  جادیاز ا شیپ  یحت  تواندیم  ییپاسخگو 

  ت یریبر عملکرد مد   یو هوشمندساز  ت ی شفاف  ،یتی ریمد  یاصلاح ساختارها  میمستو  ر یخوب سازگار است که بر تأر  یو حکمران  یرشه  ت یریمد

 میمستو  ریبودن مس  رمعناداری. در موابل، غ(Baradaran-Khaniyan et al., 2024; Vakilian et al., 2024)اند  کرده  دیتأک   یشهر

ارر ا  ۀدهندشان ن  تواندیم  یو گروه  یطیعوامل مح و ادراک کارکنان منتول   زشیدر رفتار، انگ  رییتغ  قیعمدتاً از طر  رهایمتغ  نیآن باشد که 

 . شودیم
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معنادار بود و مودار    یرفتار ا یفرد  یآنوم  قیخوب از طر  یبر حکمران  یطیکرد. ارر عوامل مح  ت یرا توو   نیی تب  نیا  یگریانجیآزمون م  جینتا

VAF  معنادار بود و مودار  یآنوم ریاز مس یارر عوامل گروه نیکامل را نشان داد. همچن باًیتور  یگریانجی ، م0.6۷برابر باVAF   0.6۹برابر با 

که ارر خود را    شوندیمنجر م  یبه کاهش حکمران  ی زمان  یساختار گروه  ا ی  یرونیب   ی مح  ن،یکامل بود. بنابرا  باًیتور  یگریانجیاز م   یحاک   زین

   یشرا  ان یواس  م   ریعنوان متغرا به  یراستا است که آنومهم  یبا مطالعات  افتهی  نیکارکنان منعکس کنند. ا  کی آنوم   یرفتارها  شیدر قالب افزا 

 یدیضدتول یو رفتارها یسم یرهبر انیم ۀرابط یسازمان ینشان داد که آنوم Abugabelاند. مطرح کرده ی رفتار یامدهایو پ یسازمان یمنف

  ۀرابط تواند یم یاند که آنومنشان داده یشغل  یمربوط به عدالت و شرا یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Abugabel, 2023) کندیم یگریانجیرا م

 Jahanshahi et al., 2022; Rivas Mendoza et)دهد    حی کارکنان را توض  یو رفتار  ینگرش  یامدهایو پ  یسازمان  یساختارها   انیم

al., 2022)دانست.  یحکمران  یامدهایسطح بالاتر و پ  یهات یمحدود  انیسازوکار انتوال ارر م  توانیرا م  یآنوم  زیحاضر ن  ۀدر مطالع  ن،ی. بنابرا 

  ی اژهیو  تیاهم  یاز نظر نظر  جهینت  نیاست. ا  یاز نوع جزئ  یآنوم  یگریانجی نشان داد که م  0.54برابر با    VAFمودار    ،یمورد عوامل سازمان  در

 ندهایاصلاح ساختارها، فرا   قیاز طر  میمستو  ریدارند: نخست مس  یبر حکمران  یاررگذار  ریدو مس  یاصلاحا  سازمان  دهدی نشان م  رایدارد، ز

و    Mohammadiبا پژوهش    جهینت  نی . ایرفتار کارکنان و کاهش آنوم  رییتغ  قی از طر  میرمستویغ  ر یو دوم مس  یی پاسخگو   یازوکارهاو س

 یآنوم  ،یو منابع انسان  ی تیریمد  یاصلاح سازوکارها  قیاز طر  تواندیم  یمنابع انسان  یراهبرد  ت یریدارد که نشان دادند مد  یخوانهمکاران هم

  ت یبا توو   تواندیم  نانهیبروشن  یکه رهبر  دهدینشان م  Nafei  جینتا  ن،ی. همچن(Mohammadi et al., 2022)را کاهش دهد    یسازمان

از آن است که    یحاک   زیو همکاران ن  Tamartash  جینتا  ب،یترت  نی. به هم(Nafei, 2025) را کاهش دهد    یمثبت، آنوم  یسازمان  یفضا

زمان  حاضر بر ضرور  اصلاح هم   افتهی  ن،ی. بنابرا(Tamartash et al., 2021)ارتباط دارند    یآنوم  شی با افزا  یسازمان  یو تنبل  ینرسیا

 دارد. دی»ساختار« و »رفتار« تأک 

درصد   52اند  توانسته  یو گروه  یسازمان  ،یطینشان داد که عوامل مح  یرفتارا یفرد  ی آنوم  ی( براR^2=0.52مدل، مودار )  ت ی فیمنظر ک   از

درصد از   30.6خوب نشان داد مدل پژوهش توانسته است    یحکمران  ی( برا R^2=0.306)  نیکنند. همچن  نییرا تب  ریمتغ  نیا  انسیاز وار

قابل    ین یبش یقدر  پ  انگریبودند که ب  0.15هر دو سازه مثبت و بالاتر از    یبرا  زی( نQ^2)  ریدهد. مواد  حی را توض   بخو   یحکمران  انسیوار

خوب    یبرخوردار است، هرچند حکمران  یمناسب  ینییپژوهش از توان تب  یشنهادیکه چارچوب پ  دهندینشان م  هاافتهی  نیقبول مدل است. ا

 ی آنوم  ی امدهایو همکاران سازگار است که پ  Rahimi Zarchi  جی موضوع با نتا  نیقرار دارد. ا  زین  یگری عوامل متعدد د  ر یتحت تأر  عتاًیطب

ساختار  یسازمان رواب   قالب  در  چندمتغ  یرا  همچن(Rahimi Zarchi et al., 2023)اند  کرده  ی بررس  رهیو  به   ن،ی.  مربوط  مطالعا  

ها از تفاو  در نگرش و اعتماد به سازمان  یبخش مهم  تواندیم  ینهاد  یرهایتعامل با متغ  رد  یاند که آنومنشان داده  یو اعتماد نهاد  ییپاسخگو 

 . (Rahimi et al., 2025)دهد  حیرا توض

 ۀجیو نه فو  نت  یصرفاً فرد  ۀمسئل  کیزاهدان نه    یدر شهردار  یسازمان  یکه آنوم  دهدینشان م  یو کمّ  یفی ک   یهاافتهی  ییمجموع، همگرا  در

ادار پد  ی ضعف ساختار  بلکه  پو   یچندسطح  یادهیاست،  باستی و  قوان  ت یمحدود  ،یطیمح  ی رباتی.  ناکارآمد،    ی بروکراس  ن،یمنابع، ضعف 

ب  یابیارز  یهایکاست نوش   ،یسازمان  یعدالتیعملکرد،  ابهام  و  ارتباطا   کنار  اختلال  در  ا  یطیشرا  گریکدیها  آن    کنندیم  جادیرا  در  که 

خود را در قالب کاهش   تاًینها  زیرفتارها ن  نی. اشوندیم  ت ی توو   یاجتناب  یو رفتارها   یاعتمادی ضعف تعهد، ب  زش،یکاهش انگ  ،یزیگرت یمسئول

شده با  ادراک   یبر ارتباط آنوم  یمبن  Jasimو    Sulphey  افتهی.  دهندینشان م  ینهاد  یو هماهنگ  ییکارا  ارکت،مش  ،ییپاسخگو   ت،یشفاف
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را مختل   یاطلاعا  و همکار  انیجر  تواندیم  یآن است که کاهش انسجام هنجار  دیمؤ   زیدانش ن  یسازو پنهان  یگانگیب  ،یسکو  سازمان

 یبدون توجه به سازوکارها  یخوب شهر  یکه بهبود حکمران  دهدیمطالعه حاضر نشان م  جیرو، نتا  نی. از ا(Sulphey & Jasim, 2025)کند  

 خواهد بود. داریدرون سازمان، احتمالاً ناقص و ناپا یو هنجار یرفتار

  دگاهیزاهدان محدود بود و د  یشهردار  ی و قرارداد  یمطالعه به کارکنان رسم  یهمراه بود. نخست، بخش کمّ  ت یپژوهش با چند محدود  نیا

  هاافتهی  میتعم  ن، یوارد نشد؛ بنابرا  یدر مدل کمّ  میصور  مستورسان بهخدما   ینهادها   ر یشهر و سا  یشورا  یاعضا  مانکاران،یشهروندان، پ

رو، اگرچه    نیشدند و از ا  یگردآور  یصور  موطعبه  یکمّ  یهاانجام شود. دوم، داده  اطی با احت  دیبا   یشهر  ینفعان نظام حکمرانیبه تمام ذ

بر   ینبود. سوم، بخش کمّ  ریپذامکان  یزمان  را ییتغ  یو بررس  یقطع  یبود، استنباط علّ   یمبتن  رهایمتغ  انیم  یبر رواب  نظر  یمدل ساختار

  بیوجود دارد. چهارم، فراترک   یاجتماع  یهابه پاسخ  لیتما  ایدهندگان  ادراک پاسخ  یریبود و احتمال ارر سوگ   یمتک  یشخودگزار   ۀنامپرسش

 یاقتصاد  ،یفرهنگ  ۀنی عوامل خاص زم  یرا پوشش دهند، اما ممکن است برخ   یو حکمران  یاز ابعاد آنوم  یها توانستند بخش مهم و مصاحبه

 نشده باشند.  یی طور کامل بازنماموجود به یهازاهدان در قالب شاخص یو نهاد

متفاو  تکرار  ی و نهاد یاقتصاد ،یاجتماع یها یژگ یو  یو مناطق دارا هایشهردار ر یمدل حاضر را در سا ندهی آ یهاپژوهش شودیم شنهاد یپ

  ت، یدر شفاف  را یینشان دهد که تغ  تواندی م  زین  یرواب  مدل فراهم شود. انجام مطالعا  طول  یداریپا  یو بررس  یشهرنیب  ۀسیکنند تا امکان موا

.  گذارند یارر م  یحکمران  یها کارکنان و شاخص  یچگونه در طول زمان بر آنوم  ی نهاد  یهماهنگ  ای  یمنابع انسان  یها است یعملکرد، س  یابیزار

 ،یرهبر  ،یاجتماع  یۀسرما   ،یسکو  سازمان  ،یعدالت سازمان  ،یمانند اعتماد سازمان  ییرهایمتغ  نده،یآ  یهادر مدل   شودیم  هیتوص  نیهمچن

  یهاکه داده  یچندسطح  یهاشوند. استفاده از مدل   یبررس  گرلیتعد  ای  یانجی عنوان مبه  یشغل  یو فرسودگ   یتعهد سازمان  ،یشغل  یگانگیب

  یریگ شکل  یاز سازوکارها  یترجامع  ریتصو   تواندیم  زیکنند ن  لیزمان تحلطور همرا به  یسازمان  یشهروندان و واحدها  ران،یکارکنان، مد

 .دهدارائه  یو حکمران یآنوم

در کنار اصلاح   یرفتار  یکند که در آن کاهش آنوم  یطراح  یچندسطح  یاصلاح   ۀبرنام  کیزاهدان    یشهردار  شودیم  شنهادیپ  ، یسطح عمل  در

 یعادلانه برا  یسازوکارها  جادیعملکرد، ا  یابینظام ارز  یبازنگر  ،یریگ میتصم  یندهایفرا  یسازشفاف  ،یساختارها دنبال شود. در سطح سازمان

 یهماهنگ  یبرا  یرسم  یسازوکارها  جادی ا  ،یاست. در سطح گروه  یضرور  ینظار  داخل  ت یو توو   یادار  یندها یفرا  یسازساده  داش،ارتوا و پا

و ابهام نوش را کاهش   یارهیکار جز  تواندیم  یمشارکت  یریگ م یتصم  شیمحور و افزا جلسا  مسئله  ت یها، توو نوش  قیدق  نییواحدها، تع  نیب

تمرکز    یاعتماد و تعهد سازمان  ،یخودنظارت  ،یااخلا  حرفه  ،یریپذت یبر مسئول  دیبا  یاو توسعه  یآموزش  یهاامهبرن  ،یدهد. در سطح فرد

به    دارتری پا   یدسترس  ،ییاجرا  یهااست یدر س  شتری رسان، ربا  بخدما   یها دستگاه  ریبا سا  یلازم است هماهنگ  زین  یطیکنند. در سطح مح

 خوب فراهم گردد.  یتحوق حکمران یبرا یترمناسب  یرونیشود تا بستر ب ت یتوو  یالزاما  قانون یسازمنابع و شفاف

 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.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

Good urban governance has become a central framework for assessing the quality of urban 

administration, institutional performance, public accountability, and the capacity of local 

governments to respond effectively to increasingly complex urban challenges. Contemporary 

municipalities operate in environments characterized by growing citizen expectations, resource 

constraints, institutional fragmentation, rapid technological change, and increasing demands for 

transparency and participation. Accordingly, the effectiveness of urban management can no longer 

be evaluated solely on the basis of physical development, financial capacity, or administrative 

expansion. Rather, good urban governance emphasizes transparency, accountability, participation, 

the rule of law, equity, efficiency, effectiveness, and institutional coordination as interrelated 

dimensions of high-quality local governance. Evidence from Iranian cities suggests that deficiencies 

in coordination, accountability, transparency, and participatory mechanisms can significantly 

undermine urban governance and citizen satisfaction (Nazari et al., 2024; Salarpour et al., 2024). 

Recent studies have also emphasized that smart urban management and digitalization can 

strengthen governance by improving access to information, institutional integration, and 

administrative responsiveness, although technological development alone is insufficient without 

corresponding organizational reform (Baradaran-Khaniyan et al., 2024; Vakilian et al., 2024). 

A major challenge in understanding governance failure is that formal regulations, organizational 

structures, and administrative resources do not fully explain why public organizations sometimes fail 

to achieve transparency, accountability, coordination, and effectiveness. Pathological studies of 

public administration indicate that weak oversight, institutional fragmentation, implementation 

deficiencies, and ambiguity in organizational responsibilities can create a persistent gap between 

formally adopted policies and actual administrative practice (Derakhshan & Pilevari, 2018; Ebrahimi, 

2021). Likewise, governance failures may be reinforced by institutional inconsistency and ineffective 

policy mechanisms that encourage informal and non-coordinated patterns of action (Ghaderi et al., 

2021). Therefore, explaining weak urban governance requires attention not only to formal structures 

but also to behavioral and normative mechanisms through which structural deficiencies are 

translated into everyday organizational conduct. 

Organizational anomie provides a useful conceptual framework for explaining this behavioral 

mechanism. Organizational anomie refers to a condition in which the normative and regulatory power 

of organizational rules, values, and shared expectations becomes weakened. Under such conditions, 

employees may experience ambiguity concerning appropriate conduct, reduced commitment to 

formal norms, weakened trust, declining organizational attachment, and greater reliance on self-

protective or informal behaviors. Qualitative evidence has demonstrated that organizational anomie 

is multidimensional and may emerge from weakened organizational norms, impaired relationships, 

lack of trust, and disconnection between employees and institutional objectives (Yarım & Çelik, 2021). 

In Iranian public organizations, organizational anomie has similarly been associated with individual, 
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managerial, cultural, structural, and environmental factors, highlighting its multilevel nature (Tari et 

al., 2022). 

The consequences of organizational anomie may be particularly detrimental in public institutions 

because dysfunctional employee behavior can ultimately affect citizens and public service quality. 

Previous research has linked anomie to destructive workplace behaviors, organizational vandalism, 

deviant conduct, and weakened organizational attachment (Shekarriz, 2024; Shokrariz, 2024). 

Organizational anomie can also contribute to deviant employee behavior through weakened social 

capital and declining interpersonal trust (Fathi Chegni, 2024). More recent evidence suggests that 

perceived anomie may coexist with organizational silence, workplace alienation, compulsory 

citizenship behavior, and knowledge-hiding practices, thereby undermining communication and 

collective learning (Sulphey & Jasim, 2025). These findings are highly relevant to municipalities, 

where effective governance depends heavily on information exchange, professional responsibility, 

interdepartmental cooperation, and employees' willingness to act in accordance with public interests. 

Leadership, organizational justice, and human resource practices are also important determinants 

of organizational anomie. Anomie has been found to mediate the relationship between toxic 

leadership and counterproductive work behavior, suggesting that destructive leadership may 

generate unfavorable outcomes by weakening the normative structure of the organization (Abugabel, 

2023). In contrast, enlightened leadership may reduce organizational anomie by reinforcing trust, 

meaning, constructive relationships, and organizational integration (Nafei, 2025). Organizational 

justice is similarly important because perceived unfairness in promotion, reward allocation, 

performance evaluation, and decision-making may weaken employees' commitment to formal 

organizational expectations. Research has demonstrated the critical role of workplace anomie in 

explaining the consequences of perceived organizational fairness (Jahanshahi et al., 2022; Rivas 

Mendoza et al., 2022), while organizational justice may influence employees' sense of belonging 

through organizational anomie and trust (Shariati et al., 2022). Strategic human resource 

management may also reduce anomie by clarifying roles, improving evaluation systems, aligning 

individual and organizational goals, and strengthening employee development (Mohammadi et al., 

2022). Conversely, organizational inertia and organizational laziness can reinforce anomic 

tendencies by encouraging passivity and resistance to change (Tamartash et al., 2021). 

The effects of anomie may extend beyond employees' internal attitudes and influence broader 

institutional trust and organizational accountability. Empirical evidence suggests that accountability 

plays an important mediating role in the relationship between social anomie and institutional trust 

(Rahimi et al., 2025). Structural modeling studies have also demonstrated that organizational anomie 

is associated with multiple behavioral and organizational consequences that can reduce 

organizational effectiveness (Rahimi Zarchi et al., 2023). In a municipal context, these mechanisms 

suggest that environmental instability, structural deficiencies, weak group processes, and 

organizational dysfunction may not necessarily affect governance directly; rather, they may first 

influence employees' behavioral orientations and subsequently translate into lower levels of 

transparency, accountability, participation, efficiency, and institutional coordination. This perspective 

is compatible with recent urban governance research emphasizing that governance improvement 

requires integrated responses to institutional, organizational, technological, and environmental 

challenges (Hosseinpour et al., 2025). 

Despite the growing literature on organizational anomie and good urban governance, these two 

research streams have generally developed separately. Studies of organizational anomie have 

primarily focused on educational institutions, hospitals, universities, or public organizations in 
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general, whereas urban governance studies have concentrated on institutional performance, citizen 

satisfaction, smart governance, and administrative effectiveness. Consequently, relatively little is 

known about how organizational anomie functions as a behavioral transmission mechanism linking 

environmental, organizational, and group-structural constraints to urban governance outcomes. 

Addressing this gap requires a multilevel approach capable of identifying both the desirable 

characteristics of good governance and the actual behavioral and structural conditions contributing 

to organizational anomie. Therefore, the present study aimed to diagnose organizational anomie and 

explain the mediating role of individual-behavioral anomie in the relationships of environmental-

contextual, organizational, and group-structural factors with good urban governance indicators in 

Zahedan Municipality. 

Methods and Materials 

This applied study employed a multistage exploratory-explanatory mixed-methods design integrating 

qualitative and quantitative evidence. In the first qualitative phase, a meta-synthesis of 59 national 

and international studies was conducted to identify the principal components of the desirable state 

of good urban governance. Extracted concepts were classified into four analytical levels: individual-

behavioral, group-structural, organizational, and environmental-contextual. In the second qualitative 

phase, 19 semi-structured interviews were conducted with managers, senior experts, and specialists 

familiar with the organizational and administrative processes of Zahedan Municipality. Participants 

were selected purposively, and the interview data were analyzed thematically to identify the roots 

and manifestations of organizational anomie. Expert review was employed to enhance the credibility 

of the qualitative findings. 

The quantitative phase was conducted among 210 official and contract employees of Zahedan 

Municipality. Data were collected using a researcher-developed questionnaire scored on a five-point 

Likert scale ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). The instrument measured five 

main constructs: environmental-contextual factors with six items, organizational factors with six 

items, group-structural factors with five items, individual-behavioral anomie with seven items, and 

good urban governance with seven items. Content validity was evaluated by experts. Internal 

consistency and construct validity were examined through Cronbach's alpha, rho_A, composite 

reliability, average variance extracted, and the heterotrait-monotrait ratio. 

Quantitative analyses included descriptive statistics, one-sample t-tests with a reference value of 3, 

and partial least squares structural equation modeling using SmartPLS 4. Model quality was 

assessed using VIF, SRMR, (R^2), and (Q^2). The statistical significance of structural paths and 

indirect effects was evaluated using bootstrapping with 5,000 resamples. The Variance Accounted 

For index was used to determine the type and magnitude of mediation. Ethical principles, including 

informed participation and confidentiality of respondents' information, were observed throughout the 

study. 

Findings 

The qualitative meta-synthesis showed that organizational transparency and information flow 

constituted the most prominent organizational component of desirable governance, being identified 

in 46 of the 59 studies with a relative weight of 78.0%. At the individual-behavioral level, professional 

commitment and work conscience were identified in 41 studies, corresponding to 69.5%. At the 

group-structural level, transparent two-way communication had the highest relative weight at 67.8%, 

while sustainable financial resources and investment capacity were the most prominent 

environmental-contextual component, also reaching 67.8%. 
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Analysis of the 19 interviews revealed multilevel manifestations of organizational anomie. At the 

individual level, responsibility avoidance, weak organizational socialization, and dominance of 

personal interests were especially prominent. At the group level, disruption of formal and informal 

communication, siloed work, and role ambiguity were frequently identified. At the organizational 

level, weak internal control, complex bureaucracy, perceived unfairness in human resource 

practices, and short-term planning were dominant themes. At the environmental level, managerial 

and policy instability had the highest interview coverage at 84%, followed by external financial 

resource limitations at 79%. 

In the quantitative sample, 61.9% of respondents were men and 38.1% were women. Most 

respondents were aged 31–40 years (39.0%), held a bachelor's degree (58.1%), and had 5–10 years 

of organizational experience (32.4%). One-sample t-test results showed that all individual-

behavioral, group-structural, organizational, environmental-contextual, and good governance 

indicators were significantly below the reference value of 3 (p<0.001). Among individual indicators, 

responsibility and avoidance of evasive behavior had the lowest mean (2.38). At the organizational 

level, inefficient bureaucracy and slow processes had a mean of 2.28, while at the environmental 

level, policy and external managerial stability had a mean of 2.26. Among good governance 

dimensions, institutional consensus and coordination had the lowest mean (2.29), followed by 

efficiency and effectiveness (2.33). 

The measurement model demonstrated satisfactory reliability and validity. Cronbach's alpha ranged 

from 0.87 to 0.91, composite reliability ranged from 0.90 to 0.93, and AVE ranged from 0.60 to 0.65. 

All HTMT values were below 0.85. VIF values were below 3, indicating no problematic 

multicollinearity, and SRMR was 0.062, supporting acceptable overall model fit. 

Structural model analysis showed that environmental-contextual factors significantly increased 

individual-behavioral anomie (beta=0.29, t=4.78, p<0.001). Organizational factors had the strongest 

positive effect on anomie (beta=0.34, t=5.92, p<0.001), followed by group-structural factors 

(beta=0.27, t=4.41, p<0.001). Individual-behavioral anomie had a significant negative effect on good 

urban governance (beta=-0.41, t=7.10, p<0.001). The direct organizational effect on good 

governance was also significant, although weak (beta=-0.12, t=2.14, p=0.033), whereas the direct 

effects of environmental-contextual (beta=-0.06, p=0.226) and group-structural factors (beta=-0.05, 

p=0.309) were nonsignificant. 

The model explained 52.0% of the variance in individual-behavioral anomie and 30.6% of the 

variance in good urban governance. The corresponding (Q^2) values were 0.30 and 0.21, indicating 

acceptable predictive relevance. Mediation analysis showed significant indirect effects for 

environmental-contextual (beta=-0.12, t=3.98, p<0.001), organizational (beta=-0.14, t=4.85, 

p<0.001), and group-structural factors (beta=-0.11, t=3.71, p<0.001). The VAF values were 0.67 for 

environmental factors and 0.69 for group factors, indicating nearly complete mediation, whereas the 

VAF of 0.54 for organizational factors indicated partial mediation. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that weak good urban governance in Zahedan Municipality is a multilevel 

phenomenon in which environmental, organizational, group, and behavioral deficiencies interact 

rather than operate independently. The convergence of qualitative and quantitative evidence 

indicates that organizational anomie functions as a central behavioral mechanism connecting higher-

level structural constraints to governance outcomes. Policy instability, resource limitations, 

bureaucratic inefficiency, poor performance evaluation, deficient communication, role ambiguity, and 
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weak participatory mechanisms appear to create conditions in which employees become less 

motivated, less accountable, and more likely to adopt evasive or defensive behavioral patterns. 

The particularly strong effect of organizational factors on individual-behavioral anomie indicates that 

internal organizational arrangements are critical leverage points for reform. Although environmental 

pressures and group-level dysfunction contribute to anomie, employees' daily experience of 

transparency, performance appraisal, supervision, bureaucracy, fairness, and accountability 

appears to play an especially important role. The significant direct organizational effect on good 

governance further suggests that organizational reforms can improve governance through two 

complementary pathways: directly through improved structures and processes, and indirectly 

through reductions in anomic employee behavior. 

The nearly complete mediation observed for environmental and group factors is also theoretically 

important. It suggests that instability, interinstitutional conflict, communication problems, and weak 

group coordination do not necessarily translate automatically into governance failure. Instead, their 

effects largely emerge when these conditions alter employees' behavioral responses, weaken 

responsibility, and increase disengagement or evasive conduct. Organizational anomie therefore 

represents the behavioral interface through which broader contextual deficiencies become visible as 

deteriorating transparency, accountability, efficiency, participation, and coordination. 

Overall, the study concludes that sustainable improvement in good urban governance requires more 

than formal restructuring or policy revision. A multilevel reform strategy is necessary, combining 

greater policy stability, stronger interorganizational coordination, transparent performance 

evaluation, procedural simplification, internal control, participatory decision-making, role clarification, 

and interventions aimed at strengthening professional responsibility and organizational commitment. 

By identifying individual-behavioral anomie as a key transmission mechanism, the study provides an 

integrated explanation of how structural and contextual deficiencies become governance problems 

and highlights the importance of addressing both organizational systems and employee behavior in 

efforts to improve municipal governance. 
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