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The effect of anomic conditions on hypocritical behavior with the mediating role of working low 

and social Undermining of human resources in Tehran Municipality Sports and Recreation 

Organization 

 

Abstract 

The aim of this research was the effect of organizational Anomia on organizational hypocrisy with the 

mediator of Social Undermining and Working low in the Tehran Municipality Sports Organization. 

The research method is descriptive-correlational. The statistical population included all employees of 

Tehran Municipal sports organization. The statistical sample was estimated to be a sufficient number 

for Smart Pls Modeling software (215 people) and stratified sampling was random. The research 

instrument was a researched questionnaire from previous research for four variables and on a 5-point 

Likert scale. Content validity of the tool Verification was verified and approved using expert opinion 

(12 people (, Reliability using Cronbach's alpha coefficient and construct validity using factor 

analysis. The results showed that in direct relationships; the variable of organizational anomie had a 

significant effect on social wear (0.444), employee underemployment (0.787) and organizational 

hypocrisy (0.294). Also, the effect of social wear on organizational hypocrisy (0.386) and 

underemployment of employees (0.21) was significant. The effect of staff underemployment on 

organizational hypocrisy (0.498) was also significant. In indirect relationships, too; the effect of 

organizational anomie on organizational hypocrisy was significant through the two mediating 

variables of social wear (0.19) and underemployment (0.27). According to research findings, it can 

be said Although organizational Anomia itself can lead to negative organizational behaviors such as 

hypocrisy But if the mediator and intervening variables are not controlled This effect can be much 

more intense. 

 

Keywords: Organizational anomie, organizational hypocrisy, staff underemployment, organizational 

wear, sports organization. 
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 چکیده

کارکنان در  اجتماعي سايش و کاريکم ميانجي با سازماني رياکاري بر سازماني آنومي پژوهش اثرهدف از اين 

باشد. جامعه آماري شامل کليه روش تحقيق از نوع توصيفي همبستگي ميتهران بود.  شهرداري ورزش سازمان

اسمارت مدلسازي نرم افزار تعداد قابل کفايت براي  بهبود. نمونه آماري  تهران شهرداريورزش  سازمانکارکنان 

پرسشنامه  شامل گيري شد. ابزار پژوهشنمونه ايو به صورت تصادفي طبقهنفر(  215برآورد گرديد )اس الپي

اي ليکرت بود. روايي محتوايي گزينه 5مقياس  در و سوال( 37) متغير براي چهار قبلي تحقيقاتبازطراحي شده از 

پايايي با استفاده از ضريب آلفاي کرونباخ و روايي سازه با استفاده از  ،(نفر 12استفاده از نظر متخصصان ) ابزار با

 در روابط مستقيم؛ متغير آنومي سازماني اثر که نتايج نشان دادتحليل عاملي تاييدي ارزيابي و تاييد گرديد. 

( داشت. همچنين 294/0( و رياکاري سازماني )787/0)(، کم کاري کارکنان 444/0ر سايش اجتماعي )داري ب معني

داري بود. اثر کم کاري  ( معني21/0( و کم کاري کارکنان )386/0اثر سايش اجتماعي بر رياکاري سازماني )

دار مشاهده شد. در روابط غيرمستقيم هم؛ اثر آنومي سازماني بر  ( نيز معني498/0کارکنان بر رياکاري سازماني )

براساس  دار بود.( معني27/0( و کم کاري )19/0زماني از مسير دو متغير ميانجي سايش اجتماعي )رياکاري سا

تواند منجر به رفتار سازماني منفي مانند سازماني به خودي خود مي آنوميهر چند توان گفت هاي پژوهش مييافته

 تواند بسيار شديدتر باشد.د اين اثر ميگر کنترل نشورياکاري شود اما در صورتي که متغيرهاي ميانجي و مداخله

  

 .کاري کارکنان، سايش سازماني، سازمان ورزشيکم ،سازماني رياکاري ،يسازمان آنومي کلیدواژه:
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 مقدمه-1

گيرند مورد خطاب قرار مي به ناکارآمدي و فرهنگ اداري نامطلوبهمواره  رانيدر ا اجراييي و هاي دولت سازمان

اي و دانشگاهي هاي زيادي در فضاي رسانهها مورد انتقاد قرار دارد. تحليلو رفتار و عملکرد منابع انساني آن

ققان و تحليلگران همواره به مح گيرد وهاي اجرايي کشور انجام ميهاي موجود در سازمانچالش اين پيرامون

-هاي اجرايي کشور، شناخت و راهي سازمانبالااين زمينه هستند. به دليل تنوع  در دنبال شناسايي و بررسي مسائل

 در زمينهمختلف علمي هاي رشته در همين راستا،ها داراي پيچيدگي زيادي است. هاي آنحل يابي چالش

هاي زيادي توسط اين ها و روشه . همچنين مفاهيم، استعاراندتمرکز يافتهها بر اين حوزهمديريت و سازمان 

هاي علمي براي تحليل و تبيين مسائل سازمان بکارگرفته شده است. اما به دليل شرايط متغير دنياي امروز، حوزه

 تبيين و تحليل دارندتعريف، کند که نياز به ها ظهور پيدا ميها و رويکردهايي جديدي در سازمانهمواره پديده

 .(1396 و همکاران، سرشت يرحمان)

هاي اجرايي نمود هايي که اخيرا همراه با بحران اقتصادي و اجتماعي موجود کشور در سازمانيکي از پديده

سازماني  1آنوميتحت عنوان  رابيشتري پيدا کرده است آشفتگي و ضعف هنجاري است. محققان اين پديده 

به معناي بوده و منفي از ادبيات رفتار سازماني اي واژه آنومي به صورت کلي(. 1396پور،  )توسلياند تعريف کرده

اختاري، هاي مختلف ساست. در شرايط آنوميک ضعف بدهنجاري در سازمان نظمي، و قانوني، بي اخلاقي، بي بي

وجود کارکنان تار و عملکرد رفراهنماي مناسبي براي و فرهنگي در سازمان وجود دارد و الگوها  عملکردي و

و به اخلاقيات  حالت ذهني کارکنان در شرايط آنومي به نحوي است که. (1395)موسوي و همکاران،  ندارد

-پردازد و مسئوليت هيچ کس و هيچ چيز را نميتنها به تمايلات خود مي هنجار جمعي سازمان بي توجه هستند،

در حوزه دهد. شود حداقل هنجارهاي کاري مشترک را از دست ميدر واقع سازماني که دچار آنومي ميد. نپذير

ي و مظلوم) دانند هنجاري، تعارض و ابهام مي شناسي متولد شده و آن را معادل بي دانشي آنومي در جامعه

با  ،ياديبن راتييتغشود. بکار برده مينيز ها  دهه اخير  مفهوم آنومي در مورد سازمان يک. در (1396همکاران، 

 رات،ييدر مواجهه با تغ رييتغ   تيظرف  فاقداست و سازمان  يموجود، بسترساز آنوم يشکستن چارچوب هنجار

هاي رفتاري و (. در بستر آنومي در سازمان، پديده1396و همکاران،  سرشت يرحمان) شود يم يآنوم دچار

 کاري و سايش اجتماعي اشاره کرد.کم توان به رياکاري،شوند که ميعملکردي منفي ديگري ايجاد و تقويت مي

به اهداف  رسيدني گرايي در سازمان برا تقوا و فضيلت و آرمان يعبارت است از داشتن ادعا 2يسازمان ياکارير

هاي کند نه ارزشسازمان رفتار مي  هاي اعلام شده رفتار داوطلبانه که فرد براساس ارزش کي ايخود  يصخش

 نتوان گفت رياکاري به معناي گفتن يک چيز و انجام داد (. در تعريفي ديگر مي2005، 3شخصي )فليپ و کوهلر

 گران،يد يبرادر نزد عموم و  ياخلاق يهنجارها ظرا حف ياکارير(. 2005، 4چيزي ديگر است )باردن و همکاران

تحقيقات مختلف (. 1392، 5پاوول و اسميت) دانند مي يو در محافل خصوص يصخها به طور ش اما نقض آن

دلايلي زيادي مانند رقابت، همکاري، جاذبه بين فردي، رفتار رهبر و ... را براي بروز پديده رياکاري شناسايي 

 شود کارکنان مي کاري و سايش اجتماعي ، کمکند و موجب تنبلي کارکنان سازمان نيز سرايت مي به کهاند کرده

دهند. پديده کاهش عملکرد ل مختلفي ميزان تلاششان را کاهش ميکارکنان به دلاي .(1396 ،رستگار و همکاران)

                                                           
1
 Anomia 

2 organizational hypocrisy 
3 Phillippe and Koehler 
4 Barden, Rucker, & Petty 
5 Powell & Smith 
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عمده اين دلايل به خاطر منطبق نبودن منافع و علايق سازمان و افراد است.   شود.کاري تلقي مي متحت عنوان ک

 هايهاي کاري نامناسب مديران، ندادن پاداشتحقيقات ديگر عواملي مانند انگيزاننده نبودن محيط کار، روش

 (.1396 اند )زارع،ت و ... را شناسايي کردهخوب به کارکنان، روشن نبودن انتظارا

اند. به ويژه در زمينه هاي اجتماعي سازوکارهاي رفتاري بسيار پيچيده شدهبا رشد فضاهاي اجتماعي به ويژه شبکه

يافت. يکي از اين مظاهر  ها در سازمان دست توان به تحليل مناسبي از آنرفتارهاي منفي امروزه به سختي مي

به معناي احساسات و هيجانات  1رفتارهاي منفي نوين کارکنان مفهوم سايش اجتماعي است. سايش اجتماعي

. از طرفي ديگر (1396 و همکاران، تيبخ) شوندگيري و هدايت مي منفي است که به سمت يک هدف نشانه

شوند هاي پيراموني که مانع از دستيابي به اهداف خود ميتها و فعاليسايش اجتماعي بيانگر ادراک افراد از نگرش

 .ترين دلايل سايش اجتماعي استشود. مداخله افراد مافوق و عدم روشن بودن رفتار همکاران از مهمتعريف مي

شود و باعث تضعيف  رفتارهاي منفي است که در طول زمان از کارکنان صادر مي ي شامل همه ياجتماع شيسا

ها مانند برقراري و نگهداري  . اين توانايي(1396)نظري و همکاران،  گردد هاي شخص مورد سايش مي توانايي

 شيبه سا باشند. مطالعات مربوط هاي شغلي، اعتبار و محبوبيت در سازمان مي روابط مثبت ميان فردي، موفقيت

ساز در مجموعه  مشکل يمبادلات اجتماع زانيم بر ليدل يشناسي اجتماع روان قاتيبر مبناي تحق ياجتماع

 دهند: رفتار شرح مي سوء  هاي شکل گريرا از د يشيرفتار سا زکنندهيعامل متما سه .افراد بنا شده است اتيتجرب

به جنبه مثبت تعاملات  شتريب هياول قاتي. تحقفرد انجام دهنده رفتار سايشي، رفتار سايشي و ادراک رفتار سايشي

 شده مطرح ياجتماع شيسا ياند و سپس مفهوم منف پرداخته ياجتماع تيتحت عنوان حما آن و منافع ياجتماع

، 2)دوفي و همکاران. است بوده يو روان يجسمان يبر سلامت ياجتماع شيسا يها اثرات منف است که محور آن

 کاري کمعملکردي مذکور را تقويت کند، کم کاري است. -تواند چرخه رفتاريديگر متغيري که مي (.1391

يابد و به ديگران نيز  مي کاهش شغلي انگيزه کاهش سبب به فرد وري بهره ميزان آن بواسطه که است فرآيندي

 ها سازمان در زندگي و محتوايي ،ساختاري گانه سه ابعاد در پديده اين کاري، کم مفهوم طبق کند.سرايت پيدا مي

  .(1395)دانايي فر و همکاران،  است شده تبديل اساسي معضلي به

تهران با  ها به ويژه شهرداريشهرداريهاي حوزه اند که مجموعه سازماناي نشان دادهعلمي و رسانه اهدشو ااخير

و  پرکارترين هاد. اين در حالي است که شهردارينتسزمينه فرهنگ و رفتار سازماني مواجه ههاي زيادي در چالش

-عملکردي گسترده دامنه و حجم از شهري پايدار توسعه در و روندمي شمار به عمومي خدمات ترين سازمانمهم

. سازمان (1396پور،  )توسلي از کارآمدي بالايي برخوردار باشند ضرورت دارد که باشند. بنابراينمي برخوردار اي

دارد  ورزشي خدماتبا هاي تابعه شهرداري است که عملکرد آن ارتباط بالايي ورزش و تفريحات يکي از سازمان

جزو خدمات شهري است که ارتباط مستقيمي با تندرستي شهروندان و نشاط اجتماعي شهر دارد. سازمان  و

 22باشد. اين سازمان در مناطق ورزش شهرداري تهران متولي مديريت و توسعه ورزش شهروندي در پايتخت مي

دهي و پشتيباني  ا سازمانهاي ورزشي پرحجم راي است و فعاليتگانه تهران داراي تشکيلات ورزشي گسترده

هاي ديگر هاي سياسي و اداري کمتري نسبت به برخي زمينه. سازمان ورزش شهرداري هر چند چالش3کند مي

هاي ورزش شهروندي و ها دارد اما حساسيت عملکرد کارکنان و فرهنگ سازماني آن به دليل ويژگيشهرداري

هاي زيستي متعدد چالشدر حال حاضر به دليل  ر است.لزوم جذب مردم به ورزش از اهميت بالايي برخوردا

                                                           
1 Social Undermining 
2
 Duffy & et al. 

3
 سازمان ورزش شهرداری تهرانوب سایت  
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ها بسيار براي آنورزشي  تفريحي امکاناتمانند آلودگي، ترافيک و ... براي شهروندان تهراني، برخورداري از 

ديگري نياز به سازوکارهايي  هر سازماندر واقع سازمان ورزش با نوعي بحران مواجه است و مانند  اهميت دارد.

برخورداري از سرمايه انساني  ،هاي استراتژيک براي بهبود عملکردد. از بين قابليتموجود دار ر از بحرانبراي گذ

هر اندازه که اند شواهد مختلف نشان داده .کارآمد و فرهنگ سازماني مطلوب دو فاکتور ويژه و محوري هستند

وري دارند، نياز سعي بر دستيابي به حداکثر بهرهخيزند و بيروني برمى هاى دروني وها به مقابله با چالش سازمان

براي ارتقاي سرمايه انساني و  .(1397و همکاران،  1آبرو) د داشتخواهنفکري و فرهنگي  سرمايهبيشترى به 

هاي مخرب احتمالي موجود در بستر فرهنگ و رفتار سازماني در سازمان ورزش شهرداري تهران ابتدا بايد پديده

منفي و مخرب در سازمان دارند و شدت يافتن  ها جنبهتوان گفت که همه اين پديدهمي تعديل شوند.اين سازمان 

اطلاعات علمي و  گيري و اقدام در اين زمينه بهميمکند. اما براي تصها را تشديد ميها ساير پديدههر يک از آن

 مستندتري نياز است. 

سازماني و رفتار سازماني منفي موضوعات مورد توجه در  در همين راستا بايد گفت که کژکارکردي فرهنگ

مديريت رفتار سازماني هستند که بر بررسي متغيرهاي رفتاري عملکردي منفي و بحران آور در سازمان متمرکز 

کنند و از طريق استعاره و ها را دائما رصد ميهاي فرهنگي رفتاري در سازمانباشند. محققان اين حوزه بحرانمي

پردازند. هر چند در علومي مانند رفتار سازماني، روانشناسي سازماني و ها ميسازي به تحليل و تفسير آنممفهو

اما  کنند سازي ميشناسايي و مفهوم را هاي رفتاري و فرهنگي سازمانجامعه شناسي سازماني، محققان دائما پديده

هاي تخصصي در اين گيرد. يکي از حوزهرت ميهاي تخصصي اين کار با تاخير و ملاحظات بيشتري صودر حوزه

 پردازد. هاي ورزشي ميزمينه دانش مديريت ورزشي است که به مطالعه سازمان

و  ياجتماع شيسا يانجيبا م يسازمان ياکاريبر ر يسازمان از اين رو هدف از پژوهش حاضر بررسي اثر آنومي

است. در همين راستا جهت دستيابي به اهداف پژوهش،  تهران يکاري کارکنان در سازمان ورزش شهردار کم

 شيساي، سازمان اند: وضعيت متغيرهاي آنومينگارندگان سؤالات زير را پيرامون مساله پژوهش مطرح نموده

 است؟ آيا آنومي ي در سازمان ورزش شهرداري تهران چگونهسازمان ياکارير و  کارکنان در کاري کم ي،اجتماع

سازمان ورزش شهرداري  ي درسازمان ياکارير بر کارکنان کاري و کم ياجتماع شياميانجي سبا نقش  يسازمان

 تهران تاثير دارد؟

 

 مبانی نظری و پیشینه:-2

 يطالب ،(1394و همکاران ) يموسو .هاي علمي پيشين پرداختتوان به مرور تلاشجهت شناخت اين متغيرها مي

کنند که آنومي بيان مي (1396و همکاران ) يمظلومو  (1394) انيدچيو سف يمظلوم  ، (1394و همکاران )

رستگار و  هاي کشور هم شايع و پردامنه است و هم ماهيت پيچيده و غيرساختارمند دارد.سازماني در سازمان

 و پور يعل ،يخائف الهد. نکن پديده رياکاري سازماني را در ايران شايع عنوان مي( 1396) زارع و (1396همکاران )

اند که سايش اجتماعي نقش گزارش کرده( 1395و همکاران ) ياصفهان نصر، (1393) يمانيا، (2010) يشيدرو

 وغفاري  (،1396) پور ، توسلي(1395فرد و همکاران ) ييداناقابل توجهي بر رفتار و عملکرد در سازمان دارد. 

مرتبط با عوامل رفتار سازماني منفي يا را کارکنان و تنبلي  کاري نيز کم (1397) استاد و درويش (1396)نيا  رستم

 دانند.  خنثي در سازمان مي

                                                           
1
 Abreu 
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 کارکنان شغلي بهزيستي بر اجتماعي سايش اثر( 1396) همکاران و بخيتدر تحقيقات حوزه ورزش کشور، 

 تأثير( 1396)همکاران  و دار گزارش کردند. نظريمعني فردي ميان تعارض گري ميانجي با را فوتبال فدراسيون

را قابل  شغلي درگيري ميانجي نقش با تهران استان جوانان و ورزش کل اداره سازماني عملکرد بر اجتماعي سايش

 قرار سطح دو در را جوانان و ورزش ادارات سازماني آنومي بر موثر ( عوامل1396) توجه ارزيابي نمودند. عبدي

 اي، حرفه اخلاق در ضعف مديران، گرايي سنت سازمان، در تبعيض ناکارآمد، انساني منابع اول سطح در داد؛

 به وابستگي دوم سطح در و نامناسب مديريت و رهبري سبک و ناشايست انتصابات نامناسب، سازماني فرهنگ

 هيات اعضاي در اي حرفه تعهد و سازماني تروماي آنومي، رابطه( 1398) همکاران و رمضاني .داشت قرار دولت

 اجتماعي سايش( 1398) همکاران و عامري دار گزارش کردند. سيدرا معني فرهنگيان دانشگاه بدني تربيت علمي

 رفتار و سازماني حکمراني ، جذب ظرفيت جوانان را وابسته به عواملي مانند و ورزش کارکنان در وزارت

 دانند. مي نوآورانه

آنومي  (2012و همکاران ) 1جانسوناند. ختهدر اين راستا تحقيقات خارجي بسياري به واکاوي اين متغيرها پردا

( پديده 2017و همکاران ) 2سانچز سازماني را با فرهنگ استراتژيک سازمان داراي رابطه قوي گزارش کرده است.

( اثر 2018و همکاران ) 3داند. آبروهاي تفريحي و گردشگري را مانع رشد مالي کارکنان ميآنومي در سازمان

 5وتينگ( و 2009) 4فلور بت گزارش کردند.نفي و بر تمايل به ترک شرکت را مثرا مآنومي سازماني بر تعهد 

که رفتار رياکاري در اين تشکيلات نهادينه  ندهاي ورزشي گزارش کرددر بررسي رياکاري در سازمان( 2016)

( 2015و همکاران ) 7( و لانکيوست2014) 6باستون .شده است و تغيير آن نيازمند تغيير در قوانين و ساختار است

کيليکگلو و د. ندانها مي دلايل اصلي بروز رياکاري سازماني را فقدان رفتار مناسب با کارکنان و رهبري اثربخش آن

( درک رياکاري سازماني را متاثر از رشد نفاق سازماني و تضعيف مشروعيت سازماني و رهبري 2019) 8يلماز

ميزان پايداري  با سازماني رياکاري تجاري، مراکز ( نشان دادند که در2019و همکاران ) 9دانند. نلسوناخلاقي مي

اند که ( گزارش کرده2014) 11و ريفان (2015) 10ايچينوعمل ارتباط مستقيم دارد.  و گفتگو هماهنگي تعهدات و

و  12اسکاتو  ( 2015) يدارانگ و تاکاري کارکنان با وضعيت سيستم آموزش و پاداش ارتباط مستقيمي دارد.  کم

 کنند. سايش اجتماعي را به عنوان عاملي شايع و البته مخرب در زندگي سازماني معرفي مي (2017همکاران  )

 

 شناسی پژوهشروش-3

ها، ميداني بود. آوري داده تحقيق از نظر نوع توصيفي همبستگي، از نظر هدف کاربردي، از نظر روش جمعاين 

نفر سازمان  160دادند )تشکيل مي شهرداري تهرانورزش  سازمانجامعه آماري اين تحقيق را تمامي کارکنان 

گيري سازمان و براي نمونه(. گانه 22هاي مناطق بدني شهردارينفر اداره تربيت 320ورزش مرکزي شهرداري و 
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براي تخمين  در نظر گرفته شد. شهرداري تهرانهمه ادارات کل به مثابه يک نظام اداري جامع در زير مجموعه 

از ترکيب دو روش استفاده شد: الف( نمونه آماري بر مبناي تعداد قابل کفايت جهت مدلسازي در نرم افزار  نمونه،

Smart pls  داوري و رضازاده، سوالات مربوط به متغير داراي بيشترين تعداد سوال برابر  20تا  10به تعداد(

 نفر نمونه مورد نياز است. 214نفر جامعه حدود  480براي  ، کهب( براساس جدول مورگان .انتخاب شد (1395

برابر آن در نظر گرفته شد  19سوال داراي بيشترين سوال بود و  11با که  آنومياز اين رو براي متغير 

جهت افزايش احتمال دريافت تعداد  نفر در نظر گرفته شد. 214مبناي مشترک دو حالت  (.209=19*11)

 215شده،  دريافتهاي نفر توزيع گرديد. از بين پرسشنامه 230ها بين ها با پاسخ مناسب، پرسشنامهپرسشنامه

روش  شده بودند انتخاب و وارد فرآيند تجزيه و تحليل شدند. که به طور کامل و مناسب پاسخ دادهپرسشنامه 

ها به دو صورت الکترونيکي )شبکه اجتماعي و ايميل( و نسخه اي بود. پرسشنامهطبقه تصادفيتوزيع به صورت 

ها مرد بود. وضعيت تحصيلات آن 124زن و  91نمونه آماري شامل  آوري شدند. چاپي )حضوري( توزيع و جمع

نفر دکتري بود. ميانگين سني نمونه  21نفر فوق ليسانس و  80نفر ليسانس،  86نفر فوق ديپلم،  32به صورت 

 سال بود. 01/15ها سال و ميانگين سابقه شغلي آن 46/38

پرسشنامه از اي ليکرت )بسيار مخالفم تا بسيار موافقم( بود. مقياس پنج گزينهدر ابزار اصلي پژوهش پرسشنامه 

 .بودسوال  37و شامل  بازنويسي شدهتحقيقات قبلي 

 های آن. مشخصات متغیرهای پژوهش و مولفه1جدول 

 کاري کارکنان کم آنومي سازماني پرسشنامه
سايش اجتماعي 

 کارکنان
 رياکاري سازماني

پژوهش 

 مبنا

موسوي و همکاران 

( و سفيدچيان و 2015)

 (2017همکاران )

دانايي فر و همکاران 

 نويچيا(، 2017)

 فانيرو ( 2015)

(2016) 

رستگار و همکاران 

و  يداف( و 2017)

 (2002همکاران )

محمدي و همکاران 

باستون  (، 2017)

  وستيلانک و (2014)

 (2015و همکاران )

 3 2 3 3 ابعاد

 9 10 9 11 تعداد سوال

 

 جامعه مورد مطالعه تحقيقات قبلي تدوين و سپس متناسب بااستفاده شده در هاي براساس پرسشنامه شنامهپرس

تن از اساتيد مديريت ورزشي )داراي  7ها توسط روايي محتوايي پرسشنامهبراي اينکار اعتباريابي گرديد.  حاضر

)داراي تحصيلات دکتري( ارزيابي شد. سپس  ي اجراييتن از مديران ورزش 5تخصص مديريت منابع انساني( و 

تاييد  Smart plsها با استفاده از نرم افزار ه در قسمت يافتهپايايي و روايي سازه به صورت مراحل گزارش شد

 گرديد. 

ان چولگي و کشيدگي تمام متغييرهاي ميز ي پژوهش،ها دادهمال بودن براي نرگي چولگي و کشيدبر اساس آزمون 

اسميرنف  . همچنين آزمون کولموگروفها غير نرمال است ، لذا توزيع دادهقرار دارد 2-و  2پژوهش بيرون از 

با توجه به ساختار پيچيده مدل، توزيع غيرنرمال عمده متغيرها و  نشان داد که عمده متغيرها توزيع غيرنرمال دارند.

 کلي تجزيه طور بهاستفاده شد.  Smart plsافزار  ها از نرمنوع پيش فرض تحليل محقق براي تجزيه و تحليل يافته
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و  3، مدل ساختاري2گيري از سه بخش مدل اندازه  1اسالپي مارتمدلسازي اس تحليل با استفاده از روش و 

 بندي يمهاي پنهان و آشکار تقس دسته متغير هاي مدل در دو يرشده است. متغ مدل کلي تشکيلآزمون روابط 

گيري شامل سؤالات  اند. بخش مدل اندازه برده شده کار  شوند که متغير پنهان نيز در سطوح مختلف به مي

تحليل قرار  و  ها( هر بعد همراه با آن بعد است و روابط ميان سؤالات و ابعاد در اين بخش مورد تجزيه )شاخص

مطرح در مدل اصلي پژوهش است و ميزان همبستگي  يها گيرد. بخش مدل ساختاري نيز حاوي تمامي سازه مي

شود. در بخش مدل کلي که شامل هر دو  يها در اين قسمت مورد تمرکز و توجه واقع م ها و روابط ميان آن سازه

بدين د. شو گيري و ساختاري است با تائيد برازش آن، بررسي برازش در يک مدل کامل مي بخش مدل اندازه

 شود.پرداخته مي و کلي مدل، ساختاري گيري بخش اندازه سهترتيب در ادامه به ارزيابي و برازش 

 

 
 بندی تحقیقات پیشین(. مدل مفهومی پژوهش )براساس جمع1شکل 

 

 هاتهیاف-4

 توصيف شدند. 2در ابتدا متغيرهاي پژوهش براساس ميانگين و انحراف استاندارد به صورت جدول 

  

 توصیف متغیرهای پژوهش .2جدول 

 رياکاري سازماني سايش اجتماعي کارکنان کاري کارکنان کم سازماني آنومي

 M S.D ابعاد M S.D ابعاد M S.D ابعاد M S.D ابعاد
ابهام 

 هنجارها

28/4 75/0 
تنبلي در 

 کار
17/4 25/1 

سايش 

سازمان  با 

 فرد

47/4 22/1 
تملق در 

 رفتار
31/4 32/1 

 52/1 08/4تناقض  06/1 60/4 فردسايش  49/1 94/3اهمال  95/0 68/3ضعف 

                                                           
1- Smart PLS 
2
. Measurement Model 

3
. Structural Model 
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 در رفتار با سازمان کاري هنجارها

تعارض 

 هنجارها

تفاوتي  بي 84/0 67/3

 به کار
71/4 13/1    

تظاهر 

 در رفتار
61/3 18/1 

 

افزار است و شامل نتايج اين بخش آمار استنباطي مربوط به گزارش نتايج آزمون مدل مفهومي در محيط نرم

گيري از پايايي شاخص،  جهت سنجش برازش مدل اندازهاست.  متغيرهابرازش مدل و نتايج آزمون روابط بين 

استفاده گرديد. پايايي شاخص براي سنجش پايايي دروني، شامل سه معيار ضرايب روايي همگرا و روايي واگرا 

ها در سازه مربوط به خود  سنجه بيشتر بارهاي عاملي و پايايي ترکيبي است. (a) بارهاي عاملي، آلفاي کرونباخ

 دامنهکه  استگرا همارزيابي روايي معياري براي  (AVE)شده  متوسط واريانس استخراج .باشند مي 4/0بالاتر از 

گيري، از ماتريسي حاصل  بررسي روايي واگراي مدل اندازه .باشد مي 5/0مساوي و بالاتر از آن مطلوب بودن 

مربوط به هر  AVEها و جذر مقادير  هاي اين ماتريس حاوي مقادير ضرايب همبستگي بين سازه شود که خانه مي

مساوي و مطلوب ميزان ) درابرتري د( a)کرونباخ ي نسبت به آلفا (CR) . پايايي ترکيبي(3)جدول  سازه است

گيري، مدل ساختاري از طريق روابط بين متغيرهاي مکنون  پس از سنجش روايي و پايايي مدل اندازه (.7/0بالاي 

R)ن ي، ضريب تعي(T-values) رگيرد. اين معيارها شامل؛ ضريب معنادا بررسي قرار مي مورد
2
و ضريب قدرت  (

Q)بيني  يشپ
2
R)ن يضريب تعي ، براي96/1 بيشتر از  (T-values)ضريب معنادار مقدار مطلوب براي است.  (

2 )

هاي مذکور از سطح مطلوبي عمده شاخص 4است. براساس جدول  35/0 بيشتر از R2و براي  67/0بيشتر از 

 است. ها از برازش مطلوبي برخوردارين مدل در اين شاخصابرخوردار هستند و بنابر

 

 های روایی مدل. خلاصه شاخص3جدول 

Q شاخص
2

 R2 CR AVE communalities 

 5/0 ≤ 5/0 ≤ 70/0 ≤ 33/0 ≤ 15/0 ≤ مطلوب آن زانیم

 553/0 694/0 881/0 زابرون 363/0 آنومی سازمانی

 705/0 696/0 872/0 838/0 366/0 ابهام هنجارها

 565/0 555/0 913/0 867/0 463/0 ضعف هنجارها

 555/0 519/0 821/0 893/0 335/0 تعارض هنجارها

 519/0 629/0 947/0 649/0 331/0 ریاکاری سازمانی

 621/0 555/0 897/0 846/0 380/0 تظاهر در رفتار

 539/0 621/0 853/0 881/0 474/0 تملق در رفتار

 665/0 539/0 866/0 881/0 401/0 تناقض در رفتار

 629/0 543/0 856/0 781/0 167/0 کم کاری کارکنان

 557/0 565/0 865/0 658/0 352/0 تفاوتي به کار بي

 726/0 665/0 812/0 843/0 437/0 تنبلي در کاري

 567/0 540/0 911/0 854/0 394/0 اهمال کاري
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 657/0 557/0 915/0 194/0 374/0 سایش اجتماعی

 543/0 726/0 841/0 862/0 471/0 سايش سازمان با فرد

 534/0 567/0 831/0 843/0 353/0 با سازمان دسايش فر

GOFگيري و ساختاري( از معيار  منظور برازش مدل کلي )هر دو بخش مدل اندازه به 
استفاده شد. مقادير به  1

در سه سطح قوي، متوسط و ضعيف  25/0و  36/0، 1تواند با سه مقدار  مي GOFآمده توسط فرمول  دست 

communalities̅̅شاخص  GOFبندي شوند. در معادله  تقسيم ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ باشد که  نشانه ميانگين اشتراکي هر سازه مي ̅

دهد که چه مقدار از  شود. اين معيار نشان مي گيري مدل به کار گرفته مي براي بررسي برازش بخش مدل اندازه

شود. تنها مقادير اشتراکي متغيرهاي پنهان  سازه مرتبط با خود تبيين مي ها )سؤالات(، توسط تغييرپذيري شاخص

communalities̅̅ مرتبه اول در محاسبه ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ R  دخيل هستند. ̅
هاي  سازه R Squaresنيز مقدار ميانگين مقادير  2

R2̅̅(. براي محاسبه2016)داوري و رضازاده،  باشد زاي مدل مي درون Rبايد مقادير  ̅
مربوط به تمامي متغيرهاي  2

 زاي مدل اعم از مرتبه اول و مرتبه دوم را مد نظر قرار داد. پنهان درون

 GOF= √communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × R̅2
 GOF :  GOF معادله   

مورد تائيد قرار  "بسيار قوي"باشد بنابراين برازش کلي مدل در حد  /. مي774که معيار نامبرده برابر  به آن  با توجه

 گيرد. مي

تأييدي و  عاملي تحليل از مربوط متغيرهاي با ها مؤلفه ميان ارتباط مجدد بررسي استنباطي براي آمار بخش در

 (.2شکل شد ) استفاده کليۀ متغيرها تحليل مسير براي

 

                                                           
1 Goodness Of  Fit 

GOF= √0/680 × 0/777 = 0.774 
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 مدل پژوهش T value داری معنی آمارهو اثر  ضریب . میزان2شکل 

 

بين متغيرهاي و تحليل مسير  هامولفهتحليل عاملي روابط بين متغيرها در دو بخش  2  شکلو  4بر اساس جدول 

 :  گيردمورد بررسي قرار مياصلي 

به  (916/0( و ابهام هنجارها )931/0(، ضعف هنجارها )945/0تعارض هنجارها )ابعاد  تحلیل عاملی تاییدی:

( 917/0(، تنبلي در کار )923/0. ابعاد اهمال کاري )کننده آنومي سازماني بودند تبيين داري به صورت معني ترتيب

ابعاد . کم کاري کارکنان بودندن يدر تبي داري معنيداراي نقش ( به ترتيب اولويت 814/0و بي تفاوتي به کار )

ن يدر تبي داري معنيقش داراي ن( به ترتيب اولويت 918/0(، و سايش فرد با سازمان )927/0سايش سازمان با فرد )

( به 920/0( و تظاهر در رفتار )938/0(، تملق در رفتار )939/0ابعاد تناقض در رفتار ) .سايش اجتماعي بودند

  .رياکاري سازماني بودندن يدر تبي داري معنيداراي نقش ترتيب اولويت 

( و کم کاري 444/0سايش اجتماعي )ر ب داري معني سازماني اثر آنوميمتغير در روابط مستقيم؛  تحلیل مسیر:

( و 386/0( دارد. همچنين اثر سايش اجتماعي بر رياکاري سازماني )294/0( و رياکاري سازماني )787/0کارکنان )

دار مشاهده  نيز معني ( 498/0. اثر کم کاري کارکنان بر رياکاري سازماني )بود داري معني( 21/0کم کاري کارکنان )
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سازماني بر رياکاري سازماني از  آنوميآزمون سوبل و وي.اي.اف نشان داد که اثر در روابط غيرمستقيم نيز . شد

 است. 27/0و  19/0مسير دو متغير ميانجي سايش اجتماعي و کم کاري به ترتيب برابر با ضراب 

 پژوهش نهایی مدل . نتایج فرضیه اصلی آزمون4جدول 

تحلیل عاملی 

 ابعاد متغیرها

 ابعاد  متغیر
بار 

 عاملی
T p نتیجه 

 آنومي سازماني

 تاييد 001/0 664/66 916/0 ابهام هنجارها <--

 تاييد 001/0 58/104 931/0 ضعف هنجارها <--

 تاييد 001/0 770/71 945/0 تعارض هنجارها <--

 سايش اجتماعي

--> 
سايش سازمان با 

 فرد
 تاييد 001/0 313/84 927/0

--> 
با  دفر سايش

 سازمان
 تاييد 001/0 765/65 918/0

 کم کاري کارکنان

 تاييد 001/0 886/22 814/0 تفاوتي به کار بي <--

 تاييد 001/0 882/78 917/0 تنبلي در کاري <--

 تاييد 001/0 291/59 923/0 اهمال کاري <--

 رياکاري سازماني

 تاييد 001/0 392/72 920/0 تظاهر در رفتار <--

 تاييد 001/0 000/95 938/0 تملق در رفتار <--

 تاييد 001/0 178/109 939/0 تناقض در رفتار <--

ها
غیر

 مت
ین

ط ب
واب

ر ر
سی

ل م
حلی

ت
 

روابط 

 مستقيم

 وابسته <-- متغیر مستقل
ضریب 

 مسیر
T p نتیجه 

 تاييد 001/0 396/6 444/0 سايش اجتماعي <-- آنومي سازماني

 تاييد 001/0 243/18 787/0 کم کاري کارکنان <-- آنومي سازماني

 تاييد 001/0 107/3 294/0 رياکاري سازماني <-- آنومي سازماني

 تاييد 001/0 799/3 210/0 کم کاري کارکنان <-- سايش اجتماعي

 تاييد 001/0 585/4 386/0 رياکاري سازماني <-- سايش اجتماعي

 تاييد 001/0 870/3 498/0 سازمانيرياکاري  <-- کم کاري کارکنان

روابط 

غير 

 مستقيم

 نتیجه p آماره VIF وابسته میانجی متغیر مستقل

 آنومي سازماني
سايش 

 اجتماعي 
 رياکاري سازماني

193/0 543/3 
 تاييد 001/0

 آنومي سازماني
کم کاري 

 کارکنان
 رياکاري سازماني

271/0 582/3 
 تاييد 001/0

 غيرمستقيم با استفاده از آزمون سوبل تست انجام شد.* روابط 

. 
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 گیریو نتجه جمع بندی-5

 و مديريت داناييرهبري  سبکمناسب و ضعف  فرهنگسازي سازمانيبه دليل نبود نتايج اين مطالعه حاکي است 

تحقيقات پيشين عمده  . اين نتايج باشوندگرايي و عدم مرجعيت فکري صحيح ميهنجارها در سازمان دچار سليقه

همگرا ار يتوان گفت ابعاد مذکور به دليل ماهيت هنجارها در سازمان بسهمسويي داشت. به صورت کلي مي

 دهي رفتار جمعي ارتباط دارد.ها در جهتها با ميزان نقش آنديگر اولويت آن هستند و از طرف

کم کاري ن يدر تبي داري معنيداراي نقش لويت ابعاد اهمال کاري، تنبلي در کار و بي تفاوتي به کار  به ترتيب او

هاي ايران در سازمان کاري کارکنان کم اند کهتحقيقات دولتي و دانشگاهي زيادي گزارش کرده. کارکنان بودند

اي و علمي ميزان ساعات کاري مفيد ادارات ايران را با کشورهايي اي رايج است. بسياري از تحقيقات رسانهپديده

به صورت کاري برانگيزي دارند. فراگير شدن پديده کم کنند و البته نتايج عجيب و تاسفمقايسه ميمانند ژاپن 

هاي سازد. از طرفي ديگر به دليل ضعف مديريت سازمانهاي جدي مواجه ميرا با چالش پنهان و مزمن سازمان

کم کاري سبب رکورد عملکردي  گردند.شوند و نه ارزيابي ميکشور ميزان و حجم کار نه به خوبي تعريف مي

شود. از اين رو لازم است به تحليل و بررسي آن در قالب تحقيقات سازمان و تشديد جو سازماني منفي مي

 اند.از شواهد کم کاري ارائه داده را نيز تحليل مشابهي (2016) ريفان و( 2015)  تخصصي اقدام شود. ايچينو

سايش ن يدر تبي داري معنيداراي نقش با سازمان به ترتيب اولويت  ابعاد سايش سازمان با فرد و سايش فرد

ي شايع است و در فضاي سازماني و اداري اجتماع شيسا در فضاي محيطي امروز کشور پديده .اجتماعي بودند

هاي رفتاري دهد چالشمي واردي مانند آنومي و رياکاري نشاننيز پديدار شده است. بروز اين پديده در کنار م

سايش اجتماعي يک  اتري برخوردار است. زيرهاي اجرايي کشور از سطوح روانشناختي عميقکارکنان در سازمان

هاي ارتباطي مجازي پديده باشد. از طرفي با توجه به  رشد سرسام آور شبکهيک سازه روانشناختي مينگرش و 

هاي قابل اتکايي از آن در علمي و تحليلسايش اجتماعي نيز به شدت در حال رشد است. با اين وجود اطلاعات 

)  يدارانگ و تاهاي ورزشي کشور وجود ندارد و نيازمند توجه محققان و انجام مطالعات تخصصي است. سازمان

سايش اجتماعي را به عنوان عاملي شايع و البته مخرب در زندگي  (2017و همکاران  ) اسکاتو  ( 2015

و همکاران  ياصفهان نصرو ( 1393, ) يمانيا، (1389) يشيدرو و پور يعل، يالهخائف کنند. سازماني معرفي مي

 اند.کرده شنتايجي همسو با اين پژوهش گزار (1395)

رياکاري ن يدر تبي داري معنيداراي نقش ابعاد تناقض در رفتار، تملق در رفتار و تظاهر در رفتار به ترتيب اولويت 

ي و اکاريرهاي اجرايي ورزش کشور داراي مظاهري از گسترش  فرهنگ سازماني در سازمان .سازماني بودند

 د.نکن پديده رياکاري سازماني را در ايران شايع عنوان مي ابعاد (1396رستگار و همکاران )رفتار رياکارانه است. 

( دلايل اصلي بروز رياکاري سازماني را فقدان رفتار مناسب با 2015و همکاران ) 2( و لانکيوست2014) 1باستون

 د.ندانها مي کارکنان و رهبري اثربخش آن

برخي عوامل در تقويت اين رابطه نقش دارند.  دار بود.رياکاري سازماني نيز معني بر ياجتماع شيسامستقيم اثر 

و  يساز اجتماع مشکل وندهاييپ ،ياجتماعي تبادلات منف، همکارانمداخله افراد مافوق و عدم روشن بودن رفتار 

 (2017و همکاران  ) سکات(. 1396)نظري و همکاران،  شوند مي ياجتماع شيسا عثبا ياجتماع يتعاملات منف

( و 2014) 3باستونکنند. سايش اجتماعي را به عنوان عاملي شايع و البته مخرب در بروز رفتار سازماني معرفي مي

                                                           
1 Batson 
2 Lönnqvist 
3 Batson 
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( دلايل اصلي بروز رياکاري سازماني را فقدان رفتار مناسب با کارکنان و رهبري 2015و همکاران ) 1لانکيوست

نشان داد که مفهوم  يامروزي ها در سازمان ياجتماع شيسا يدر بررس( 1393)  يمانياند. نداها مي اثربخش آن

از  آن با  يناش يامدهايو پ ياجتماع شيابعاد سا نياست و ب ليانصاف قابل تحل يبر اساس تئور ياجتماع شيسا

ت و هنجارهاي در تعاملا هاي نظم رفتاريآن مربوط به مولفهادراک  که عمده رابطه وجود دارد يتئور نيا

 است.  سازمان

ه نفي يا خنثي سازمان نسبت برفتارهاي م کم کاري کارکنان نيز اثر مستقيم و معناداري بر رياکاري سازماني داشت.

 .(1395فر و همکاران، )دانايي متعادل در سازمان است تيانحراف از وضع ينوع ، و فرد نسبت به سازمانمحيط

هاي ورزشي است. هاي دولتي کشور و به ويژه سازمانترين مشکلات فعلي سازمان اين موضوع يکي از بزرگ

عوامل رفتار سازماني منفي يا خنثي در سازمان مرتبط با را کاري کارکنان  نيز کم (1395فرد و همکاران ) ييدانا

کاري کارکنان با وضعيت سيستم آموزش و  اند که کم( گزارش کرده2016( و ريفان )2015) 2ايچينو دانند. مي

شود در عوض رفتارهاي رياکارانه در عين حال تمايل به حفظ منافع سبب ميپاداش ارتباط مستقيمي دارد. 

  .(2014مکاران، افزايش يابد )سياچو و ه

مستقيم اثر مثبت و  طور بهمتغير آنومي سازماني بر سايش اجتماعي کارکنان  بر اساس تحليل مسير مشخص شد که

 جوانان و ورزش وزارت کارکنان در اجتماعي سايش بررسي در( 1398) همکاران و عامري معناداري دارد. سيد

 و منفي رابطه اجتماعي سايشبا  سازماني حکمراني و نوآورانه رفتار ،جذب ظرفيت که کردند گزارش ايران

( در بررسي اثرات احساس آنومي بر امکان کنش ارتباطي نشان دادند که 1394دارند. طالبي و همکاران ) معناداري

 کارآمدي سيستم مديريت عملکرد براياز اين رو تمامي ابعاد آنومي در تعيين کنش ارتباطي سهم به سزايي دارند. 

نتايج تحقيقات فوق با اين  ست.بدون کاهش متغيرهاي رفتاري و عملکردي منفي ممکن ني هاي نسل امروزنسازما

 پژوهش همسويي دارند.

تفاوتي و  بيتوان گفت که دار مشاهده شد. در تبيين آن ميکارکنان معنيکاري  کم بر يسازمان يآنوممستقيم اثر 

 شواهد شود.نسبت به عملکرد و رفتار هم سبب کاهش عملکرد ميها ها و کارکنان آنتعارض دو طرفه سازمان

به کم کاري ( نشان دادند که عمده دلايل 2006) 3علمي پيشين نيز دلالت بر همين مساله دارند. جاج و چندلر

اند که ( گزارش کرده2016( و ريفان )2015) 4خاطر منطبق نبودن منافع و علايق سازمان و افراد است. ايچينو

نيز  (1395فرد و همکاران ) ييدانا کاري کارکنان با وضعيت سيستم آموزش و پاداش ارتباط مستقيمي دارد. کم

عواملي مانند  ،دانند. تحقيقات ديگر مرتبط با عوامل رفتار سازماني منفي يا خنثي در سازمان مي را کاري کارکنان کم

هاي خوب به کارکنان، روشن نبودن مديران، ندادن پاداشهاي کاري نامناسب انگيزاننده نبودن محيط کار، روش

 د.( که با نتايج اين پژوهش همسويي دارن1395اند )دانايي فر و همکاران، انتظارات و ... را شناسايي کرده

هر دو  يشيرفتار ساکم کاري و  توان گفت کهمي دار بود.کارکنان معنيکاري  کم بر ياجتماع شيسا مستقيم اثر

هستند. براساس تحقيقات سايش اجتماعي با عمده سوء رفتارها در سازمان ارتباط دارد )دوفي و رفتار  سوء  نوعي

هاي ورزشي  در تحقيق بر روي سازمان (1396) و همکاران يظرنو ( 1396و همکاران ) تيبخ(. 2012، 5همکاران

و  تيبخو عملکرد در سازمان دارد.  اند که سايش اجتماعي نقش قابل توجهي بر رفتارداخل کشور گزارش کرده

                                                           
1 Lönnqvist 
2 Ichino, A., Riphahn, R 
3 Jayy and Chandler 
4 Ichino, A., Riphahn, R 
5 Duffy & et al. 
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دار گزارش کرده را معنيفوتبال  ونيکارکنان فدراس يبا بهزيستي شغل ياجتماع شيارتباط سا( 1396همکاران )

  .اند

توان به برخي دار بود. در تبيين اين رابطه ميمعني رياکاري سازماني بر يسازمان يآنوم مستقيم اثربراساس نتايج 

به تغيير و بازسازي  تواند نياز سازمانآنومي سازماني از يک طرف مي شواهد پژوهشي اشاره کرد.نکات نظري و 

نمايد بنابراين آنومي ار سازماني منفي را القا يک فرهنگ مبتني بر رفت دتوانهد و از طرف ديگر ميرا افزايش د

شود در واقع سازماني که دچار آنومي مي کند.هاي منفي مانند رياکاري را تقويت ميسازماني از چندين جنبه مولفه

. از آنجا که بسياري از ابعاد و مراحل نظارت و ارزيابي در دهدي کاري مشترک را از دست ميحداقل هنجارها

گيرد زمينه براي رفتارهاي غير واقعي و هاي ظاهري و کمتر مرتبط با شغل صورت ميهاي کشور به مولفهسازمان

( در شناسايي عوامل موثر بر رياکاري 2014)باستون شود. دستيابي به منافع بيشتر فراهم مي رياکارانه به جهت

و همکاران  هاي اخلاقي حقيقي است. لانکيوستترين دليل رياکاري سازماني فقدان انگيزهنشان داد که مهم

بروز پديده رياکاري سازماني ها نشان دادند که دليل اصلي ( در بررسي عوامل موثر بر رياکاري در سازمان2015)

 ها با نتايج اين بخش همسويي دارند.جلوگيري از مجازات رفتار کارکنان است. هر دوي اين پژوهش

بود )از مسير کم  داراثر غيرمستقيم آنومي سازماني نيز از مسير هر دو ميانجي سايش اجتماعي و کم کاري معني

ميانجي متغير سايش اجتماعي کمتر از حالت اثرمستقيم  هر دو مسيرداشت(. اين ميزان اثر در کاري اثر بيشتري 

هاي براساس يافتهتوان گفت که به صورت کلي در تبيين همگرايي بين متغيرهاي تحليل شده ميمشاهده شد. 

د اما بخشي از اين اثر از طريق کاهمي رياکاري در سازمان را به طرز قابل توجهي کاهش آنومي سازمانيپژوهش 

پذير است. جانسون و همکاران امکان سايش اجتماعي و کم کاري در کارکنان مانند کنترل سازوکارهاي رفتاري

. زاکوس ن داراي رابطه قوي گزارش کرده اندهاي فرهنگي و رفتاري سازماآنومي سازماني را با مولفه (2012)

رياکاري در کميته بين المللي المپيک گزارش رفتار  ترين دلايل بروزرا مهم( نفوذ عوامل سياسي و تجاري 1992)

 در اي حرفه تعهد و سازماني تروماي آنومي، رابطه بين د کهدنگزارش کر( 1398) همکاران و است. رمضاني هکرد

 ادارات سازماني آنومي مرتبط با ( عوامل1397) عبدي .داردوجود  معناداري رابطه فرهنگيان دانشگاه بدني تربيت

 و اجتماعي سايش هاي رياکاري،داده است که مولفه قرار سطح عوامل پر اثر و کم اثر دو را در جوانان و ورزش

 .مرتبط با سطح عوامل پراثر هستند کاري کم

کاهش هاي پژوهش براساس يافتهتوان گفت که به صورت کلي در تبيين همگرايي بين متغيرهاي تحليل شده مي

کنترل د اما بخشي از اين اثر از طريق کاهمي کاري در سازمان راريا به طرز قابل توجهي سازماني آنومي

امکان پذير است. از اين رو ضرورت دارد مديريت  سازوکارهاي رفتاري سايش اجتماعي و کم کاري در کارکنان

کنترل رفتار سازماني منفي در جهت  هاي ورزشي اجرايي کشورشهرداري تهران و ساير سازمانورزش سازمان 

ها و اقدامات در نظر را در اجراي برنامه هاخود روابط بين متغيرها را بشناسند و سازوکارهاي تلفيقي آنسيستم 

توان به صورت چندسطحي و سيستمي بررسي و تفسير کرد. بر اساس تحليل سطحي دل پژوهش را ميم بگيرند.

 چهاراز سطح عملياتي به سمت سطح عالي سازمان جريان دارند. براساس تحليل سيستمي اين  متغيرهاي مذکور

و  ، فرايندها )رهبري ناکارآمد((فرهنگ نامطلوبهستند که داراي پيشايندها ) رفتار سازماني منفيمتغير، متغيرهاي 

عملکرد مناسب، لازم است باشند. براين اساس جهت دستيابي به ( نسبتا مشخصي ميضعيف پيامدهاي )عملکرد

سازمان را تا حد ممکن منفي در  ياين متغيرهاي رفتار سطح، دامنه و شدت اثر ورزش شهرداري تهرانسازمان 

 باشد. کاهش دهد 
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جهت کاهش مظاهر . 1شود که: در نهايت براساس اولويت ابعاد و شدت و جهت روابط بين متغيرها پيشنهاد مي

بازنگري در ساختار اجرايي و سيستم مديريت عملکرد سازمان با  داري تهرانآنومي  در سازمان ورزش شهر

در  به طور مثال. ورزش شهرداري راهکارهاي لازم جهت ارتقاي عملکرد و پويايي اين سازمان بکار گرفته شود

 هاي مختلفسيستم ارزيابي عملکرد و پاداش و دستمزد بازنگري شود و انجام کار توسط کارکنان به روش

. همچنين بکارگيري منشورهاي رفتاري جمعي در بستر شبکه مستقيم و غيرمستقيم مورد نظارت قرار گيرد

-جهت کاهش رفتار سازماني منفي )رياکاري، کم. 2 تواند راهکار نوين و متفاوتي باشداجتماعي سازماني نيز مي

يند هنجارپذيري و اجتماعي سازمان بر فرآ ي اينهاي مديريت منابع انساندر برنامهشود کاري، سايش( پيشنهاد مي

هاي به تقويت سازوکارهاي همسوسازي اهداف و نگرشو کارکنان جوان تاکيد شود  برايشدن سازماني به ويژه 

. جهت کاهش اثر گذاري آنومي بر رفتار 3 پرداخته شودهاي جمعي سازمان فردي کارکنان با اهداف و نگرش

سازمان به تضعيف سازوکارهاي محرک و مروج شود که اري، سايش( پيشنهاد ميکسازماني منفي )رياکاري، کم

در  از طريق ابلاغ دستوري و فرهنگسازي . به طور مثالرياکاري از طريق منشورهاي اخلاقي و فرهنگي بپردازد

. 4عيف گردد تض  ،وجود داردبا پاداش و منافع  انهرفتار رياکاربين  که در حال حاضر از رابطه شواهدي سازمان،

براي کاهش مظاهر رفتاري و عملکردي منفي و تضعيف ارتباط شود که در نهايت به صورت کلي نيز پيشنهاد مي

اي در بخش مديريت هاي ويژهبرنامهورزشي اجرايي )مانند شهرداري تهران(  هايها در سازمانبين متغيرهاي آن

و به صورت عملي انجام  و ي تدوينفرهنگ کار تقويتکنترل و هدايت عملکرد، تنظيم رفتار و براي  منابع انساني

 در اولويت اجرا قرار بگيرد. 
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