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فرهنگ سازمانى پليس

تأثير فرهنگ سازمانى پليسى بر نهادينه كردن انضباط دانشجويان 
دانشگاه علوم انتظامى

سرهنگ محمد حسين احمدى1

چكيده
زمينه و هدف: انضباط، روح، پايه و اساس فرمان برداري، كار بهينه، توانايي رفتارى و نشانه آشكاري از 
احترامي است كه طبق توافق هاى پايدار بين سازمان و كاركنان رعايت مى شود. اين توافق ها مى توانند 
پس از بحث و گفت گو يا بدون بحث پيشين، به صورت كتبي يا شفاهي، ريشه در خواست ها و تمنّيات 
اين  حال  هر  به  باشند.  آمده  وجود  به  رسوم  و  عادات  مقررات  سايه  در  يا  داشته  قرارداد  طرف هاى 
توافق ها مستلزم رعايت نوعي انضباط است. انضباط در نيروهاي مسلح هر كشور، يكي از دغدغه هاي 

فرماندهان و مديران عالي آن سازمان به شمار مى رود. 
مواد و روش ها: در اين تحقيق تأثير فرهنگ سازمانى بر نهادينه كردن انضباط دانشجويان دانشگاه علوم 
انتظامى مورد سنجش قرار گرفته است. جامعه آمارى تحقيق شامل تعداد 352 نفر از دانشجويان دختر 
و پسر سال آخر مقاطع تحصيلى كاردانى و كارشناسى در دانشگاه علوم انتظامى و تعداد 81 نفر از افسران 
صف دانشجويى از ردة گروهان تا ردة تيپ در سال 1387 به صورت تمام شمار از طريق پرسشنامه و 
تعداد 19 نفر از صاحب نظران در امور آموزش در ناجا و تعداد 24 نفر از دانشگاه امام على(ع) كه از 
طريق مصاحبه مورد سنجش قرار گرفته اند. در بخش پرسشنامه هاى تنظيمى ضمن اندازه گيرى تأثير 
عوامل فوق به بررسى وضعيت موجود انضباط در دانشگاه پرداخته شده است. داده هاى حاصل با استفاده 

از آز مون t يك طرفه و دوطرفه و واريانس مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. 
يافته ها: نتايج حاصله نشان مى دهد كه فرهنگ سازمانى از ديدگاه دانشجويان و فرماندهان در نهادينه 
رابينز،  چون  انديشمندانى  و  رهبرى  معظم  مقام  ديدگاه هاى  از  است.  مؤثر  دانشجويان  انضباط  كردن 
شاين، واينر، استانلى ديويس، شولز،كويين و مك گرد در تأييد و تطابق يافته هاى تحقيق استفاده شده 

است. در پايان نيز پيشنهادها و راهكارهايى براى عملى نمودن آنها ارائه گرديده است. 
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مقدمه 
انضباط در هر جامعه و سازماني لازمه و شرط اوليه هر نوع توسعه اى به شمار مى رود. 
از طرف ديگر، در همه سازمان ها اعم از مسلح و غيرمسلح انضباط به عنوان ابزار اصلي 
متفاوت  شغلي  هر  در  وري  بهره  اندازه گيرى   شاخص هاى  گرچه  است.  مطرح  بهره وري 
طور  به  است.  انضباط  سازمان ها  همه  در  وري  بهره  به   رسيدن  اصلي  ابزار  اما  مى باشد، 
اساسى يكي از ويژگى هاي نيروهاي مسلح كه آنان را از ساير اقشار جامعه متمايز مي سازد، 
رعايت مسائل انضباطي و پايبندي به نظم و مقررات فردي و سازماني و اجتماعي از سوي 
نوع  لحاظ  به  پليس  نقش  مسلح  نيروهاي  ميان  در  مى باشد.  مسلح  نيروهاي  كاركنان 
مأموريت اش و اين كه پيوسته در انظار مردم و بين مردم در حال انجام وظيفه مى باشد و 
در ضمن آن وظيفه برقراري نظم و امنيت در جامعه را نيز بر عهده دارد، متمايزتر مى باشد. 
سازماني كه مسئول برقراري نظم در جامعه مى باشد، ناچار است كه در وهله نخست خود 
منضبط باشد. سازماني كه از انسجام و نظم لازم درون سازماني برخوردار نباشد و كاركنان 
آن فاقد انضباط فردي باشند به طور قطع نخواهد توانست نظم و امنيت را در جامعه برقرار 

نمايد. 
عامل  افراد  معتقدات  و  فرهنگ  اجتماعى،  علوم  حوزه  اندشمندان  از  عده اى  نظر  به 
مؤثرى در طرز سلوك و رفتار ادارى آنان به شمار مى رود. بعضى از عوامل فرهنگى مانند 
سنن و عادات ديرينه، عقايد مربوط به حرفه و شغل، روش هاى توليد، عادات انجام كار 
و سازمان هاى اجتماعى جامعه، در طرز سلوك و رفتار ادارى افراد مؤثر است (اقتدارى، 
1372، ص 35). عناصر فرهنگى و روابط آنها الگويى را خلق مى كنند كه يك سازمان را 
از سازمان هاى ديگر متمايز مى سازد. درست همان طور كه شخصيت افراد منحصر به فرد 
است، سازمان ها نيز داراى شخصيتى منحصر به فرد هستند. به هر حال همان طور كه 
شخصيت متفاوت افراد قابل طبقه بندى  است، فرهنگ هاى سازمانى نيز مى توانند چنين 
طبقه بندى  را داشته باشند (مقيمى، 1380). هر قدر اعضاى سازمان ارزش هاى اصلى را 
بيشتر بپذيرند و تعهد بيشترى نسبت به آنها داشته باشند سازمان مزبور داراى فرهنگ 
قوى ترى خواهد بود. يك فرهنگ قوى سازمانى موجب مى گردد تا تداوم و ثبات رويه در 
رفتار تقويت شود. هنگامى كه كاركنان و اعضاى سازمان آن فرهنگ را بپذيرند، در درون 

خود چيزهايى را به وجود مى آورندكه راهنماى نوع رفتارآنان خواهد شد. 
تعيين  جوامع  در  اجتماعى  انضباط  كنترل  و  حفظ  براى  كه  سازمان هايى  ضرورت: 
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مى شوند، هميشه بايد مظهر آن چيزى باشند كه براى آن مأموريت دارند. با توجه به اينكه 
دانش آموختگان دانشگاه علوم انتظامى در آينده مديران اصلى و ميانى سازمان ناجا خواهند 
شد، داشتن اعتقاد قلبى و پايبند بودن به مظاهر انضباطى مى توانند در انجام مأموريت ها 
و كارايى سازمان مؤثر باشند. ظهور اين انضباط از شكل ظاهرى شروع و به رفتار، گفتار، 
اقدامات و غيره در افراد آن سازمان منتهى مى شود. اگر در محيط آموزشى نظم و انضباط 
در وجود آموزش گيرندگان نهادينه گردد، ضمن اينكه در طول دوران خدمت خود به مبانى 
انضباطى عامل خواهند بود، در ديگر افراد نيز تأثيرگذار خواهند بود. از طرفى عدم رعايت 
هزينه هاى  تحميل  مديران،  و  فرماندهان  نارضايتى  قبيل  از  پيامدهايى  انضباطى،  مبانى 

اضافى به سازمان، عدم اجراى به موقع امور و غيره را به دنبال خواهد داشت. 
   دانشگاه علوم انتظامى كه مأموريت و وظيفه تربيت افسران و مديران آتى سازمان 
را به عهده دارد همواره به دنبال يافتن راهكارهاى مناسب مى باشد. در اين راستا با توجه 
و  سازمانى  فرهنگ  تأثير  شناسايى  دانشجويان،  تربيت  امر  در  انضباط  و  نظم  اهميت  به 

راهكارهاى نهادينه كردن نظم و انضباط در دانشجويان ضرورى مى باشد . 
انضباط  كردن  نهادينه  بر  سازمانى  فرهنگ  تأثير  شناسايى  اصلى  هدف  تحقيق:  اهداف 

دانشجويان دانشگاه علوم انتظامى 
اهداف فرعى آن عبارت اند از :

1. شناسايى راهكارهاى نهادينه كردن انضباط در دانشجويان دانشگاه علوم انتظامى؛
2. كمك در بهبود روند مأموريت دانشگاه علوم انتظامى با ايجاد نظم و انضباط منطقى؛
3. ايجاد اطمينان در مديران و فرماندهان و روساء در جهت تصميم گيرى مبتنى بر 

يافته هاى علمى؛
در  دانشگاه  برون  و  درون  سازمانى)  فرهنگ   ) سازمانى  انضباط  تأثير  شناسايى   .4

نهادينه كردن انضباط دانشجويان. 
 «Disciple» كلمه  از  كه  است  «ديسيپلين»  كلمه  ترجمه  «انضباط»1  انضباط:  تعريف 
لغت،  در  را  انضباط   .(1381 هس،  و  (بنت  است  شده  گرفته  مُريد  و  شاگرد  معناى  به 
و  ص 3058)  (دهخدا، 1372،  داشتن  نظم  و  شدن»  داشته  نگاه  «خوب  سامان گرفتن 
ص382)   ،1376 (معين،  نظامي»  دستور هاي  از  كامل  «پيروي  نظامي  اصطلاح  در 
و  مى دانند  سازمان  در  مرتب  و  منظم  رفتار  مفهوم  به  را  انضباط  برخى  كرده اند.  معني 
1. Discipline
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برخي معتقدند كه انضباط ابزاري جهت اصلاح رفتار نامطلوب توسط سرپرست مى باشد 
و  مطلوب  رفتار  موجب  مي رود  انتظار  كه  است  آموزشي  انضباط،  (سيد جوادين،1381). 
كنترل شده گردد. انضباط را مي توان شكلي از اطاعت داوطلبانه از دستورها، فرمان ها و 

رفتارهاي مورد انتظار تعريف كرد (بنت و هس، 1381، ص 162). 
سيدجوادين (1381): «انضباط را ابزاري جهت اصلاح رفتار نامطلوب كاركنان توسط 
سرپرست مى داند.» «اگر ميزان انضباط در سازمان كم باشد، روحيه تعهد و وفاداري نيز 
(جانوني،   « داشت  خواهد  قهقرايي  سير  روز  به  روز  نيز  سازمان  ضوابط  و  است  ضعيف 

1376، ص 200). 
را  انضباطي،1  خود  يا  فردي،  انضباط  شامل:  را  انضباط  رويكرد  يك  در  سيدجوادين 
مجموعه اى از مقرراتي مى داند كه شخص براي اداره فكر و كنترل خود، آنها را به خود 
تحميل كرده است. انضباط خانوادگي در خانواده، اولين مركز تربيت انسان است و صلاح 
و فساد جامعه در حد وسيعي با تربيت خانوادگي انسان ارتباط دارد، زيرا تربيت بهترين 
خانوادگي  تربيت  مى توان  بنابراين  است  انضباط  ايجاد  و  انسان  رفتار  به  دادن  شكل  راه 
انضباط  دانست.  جامعه  در  افراد  ساختن  منضبط  روش  مؤثرترين  و  اولين،  آسان ترين  را 
شغلي، به معني انتظام و اطاعت منطقي كه منطبق با قوانين و مقررات هر شغل باشد» 
(سيد جوادين، 1381). افراد در سازمان هايي كه هنوز سيستمي شكل نگرفته، در انجام 
ضوابط انضباطي خيلي مؤثر هستند. كاركرد يك فرد منضبط با يك فرد غيرمنضبط خيلي 
متفاوت است. اگر سيستمي در سازمان حاكم باشد، افراد بي انضباط جايي در آن نخواهند 
داشت زيرا با رخداد هر گونه بي انضباطي سيستم اعلام خطر مى كند و در نتيجه اين افراد 
بي انضباط يا آموزش مى بينند و اصلاح مى شوند يا اخراج شده و طرد مى شوند (كامران، 

 .(1380
و  مى يابد  انتقال  ديگر  نسلى  به  نسل  يك  از  كه  است  مجموعه اى  فرهنگ  فرهنگ: 
به  دست  مى يابد،  نشر  ديگر  محل  به  محلى  از  مى شوند.  انباشته  هم  روى  بر  آن  عناصر 
گزينش مى زند، مى تواند ابعاد تخصصى پيدا كند، به برخى پاره فرهنگ ها تقسيم مى شود 
و بالاخره دست خوش بحران مى گردد (محسنى، 1369، ص 164). كلارك2 فرهنگ را 
شامل كليه عوامل مادى و مظا هر معنوى يك ملت مى داند. كروبر فرهنگ را عبارت از 

1. Self - discipline
2. Clark
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مجموعه سنن، دانش، باورها، آداب، هنر و فنون و آرمان هايى مى داند كه از گذشته به 
ما منتقل مى شود و ما نيز چيزى به آن اضافه مى كنيم. ادوارد تايلور1 نيز معتقد است: 
«فرهنگ كليت درهم تافته اى است شامل دانش، دين، هنر، قانون، اخلاقيات، آداب و 
رسوم و هر گونه توانايى كه آدمى به عنوان عضوى از جامعه به دست مى آورد». (فرهى 
اقتصادي،  (تكنيكي،  رفتارها  و  دانستني ها  مجموعه  فرهنگ  ص 27).  بوزنجانى، 1384، 
ديني و سنتي) و اعتقاداتي است كه اختصاص به يك جامعه انساني معين دارد و مترادف با 
تمدن، جامعه و قوميت نيز به كار مي رود. «فرهنگ عبارت است از مجموعه اى از ارزش ها، 
باورها، درك و استنباط و شيوه هاي تفكر يا انديشيدن كه اعضاي سازمان در آنها وجوه 
مشترك دارند» (دفت، 1378، ص 394). <منظور از فرهنگ، كليه آثار فكري و مادي 

جامعه مي باشد» (صادقپور، 1375، ص 78). 
تعريف فرهنگ سازمانى: ريچارد ال. دفت2 در تعريف فرهنگ سازمان عنوان مى دارد: 
«مجموعه اى از ارزش ها، باورها، درك و استنباط و شيوه هاى تفكركه اعضاى سازمان در 
آنها وجوه مشترك دارند و همان چيزى است كه به عنوان يك پديده درست به اعضاى 
فرهنگ  است  معتقد  شاين،  ص 631).  (دفت، 1380،  مى شود»  داده  آموزش  وارد  تازه 
سازمانى «الگويى است از پيش فرض هاى بنيادين كه گروهى خاص در مواجه با مشكلات 
براى انطباق خود با محيط پيرامون و دستيابى به يكپارچگى و انسجام، خلق، كشف يا 
ايجاد كرده است ( شاين، 1383، ص 37). بسياري از صاحب نظران بر اين عقيده اند كه 
« فرهنگ سازماني، سيستمي از استنباط مشترك است كه اعضاء نسبت به يك سازمان 
 ،1374 (رابينز،  مي شود»  يكديگر  از  سازمان  دو  تفكيك  موجب  ويژگي  همين  و  دارند 

ص967). 
اهميت انضباط: مقام معظم رهبري: «اساس كار نظام و نيروي نظامي، نظم و انضباط 
است. اگر نظم داشتيد هم نيروي انساني و هم سلاح و هم امكانات شما به دردتان خواهد 

خورد»(حديث ولايت، 1375، ص 171). ايشان در جاى ديگر مى فرمايند:
نظم و انضباط، يك چيز طاغوتى و تشريفاتى نيست؛ بعضي ها اشتباه نكنند. اين كه شما در تمام 
ارتش هاى دنيا مى بينيد كه حتى از روزهاى بسيار قديم و باستانى، نيروهاى نظامى با نظم و آيين 
خاصى خو مى گرفته اند، به خاطر مصلحتى است. همة مردم دنيا در طول زمان ها، بر يك امر باطل 
و بيهوده اتفاق نكردند كه خيال كنيم اگر نظام جمع يا صف منظم يا سلام نظامى يا فرم لباس و 

1. Edward Tylor
2. Richard L. Da
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يا ادَب و انضباط نظامى انجام مى گيرد و رعايت مى شود، كارهاى طاغوتى و غلطى است؛ چون در 
ارتش دوران طاغوت، چنين چيزهايى بوده است! نه، ارتش دوران طاغوت، از اين جهت چيز بدى 
نبود؛ از جهات ديگر بد بود. نظم و سلسله مراتب و رعايت فرماندهى و وحدت و تمكن و اقتدار و 
دستور فرماندهى، يكى از كارهاى لازم است كه بايد انجام بگيرد. (سخنرانى در مراسم ششمين 
دوره ى فرماندهى و ستاد دانشگاه امام حسين(ع)، 1368/08/29). اين كه من روى نظم و انضباط 
و برنامه ريزى و سازماندهى و اين حرف ها تكيه مى كنم، براى اين است كه مى دانم بدون اينها، 
آمادگى نيروهاى مسلح، عملى نخواهد شد. مثل بقيه ى خصوصيات، اين نظم و انضباط و فرمانبرى 
از فرماندهان را - همان كه امام مكرر به سلسله مراتب تعبير مى كردند - بايد رعايت كنند و براى 
خدا و در راه خدا، از ارزش ها دفاع مسلح نمايند. آن وقت عنوان پاسدارى، محفوظ خواهد ماند. 
(سخنرانى1369/11/29). نظم و انضباط در اين تشكيلات، بايد چنان باشد كه از انگيزه ى عميق 
معنوى و روحى خبر دهد. نظمى باشد كه بتواند هر افسرى را در محيط كار و تلاش و فرماندهى 
خود، مظهر نظم نشان دهد و ديگران را نظم پذير كند. رفتار شما در محيط كار، در آينده براى 

ديگران درس خواهد بود(بيانات در مراسم فارغ التحصيلى دانشگاه افسرى1375/08/06). 
ايجاد و حفظ نظم در امور لازمه زندگي اجتماعي انسان ها است در صورتي كه در يك 
محيط كار دسته جمعي مقررات و ضوابطي براي ايجاد نظم برقرار نباشد دير يا زود هرج و 
مرجي ناخواسته دامن گير سازمان و كاركنان آن خواهد شد و مآلاً بي نظمي و پايين آمدن 
روحيه و كارآيي حاكم مى شود و همه از اثرات سوء آن زيان خواهند ديد. بدين لحاظ ايجاد 
نظم و رعايت اصول انضباطي همواره از امور ضروري در اداره صحيح منابع انساني است( 

شفر و اوت، 1381؛ به نقل از طهرانى، 1384، ص 20). 
توسعه فرهنگ صحيح تعاملات اداري در هر سازماني به بزرگي نيروي انتظامي، تقويت 
كنترل رفتارها، گرايش به طرف جامعه محوري، فرهنگ محوري، اطمينان از اثربخشي و 
بهره وري مناسب با محيط از جمله كاربردهايي است كه مي توان براي وجود انضباط در 

سازمان تصور نمود. 
ويژگى هاى فرهنگ: 

 فرهنگ آموختنى است: فرهنگ، نظامى است كه، پس از زاده شدن انسان در سراسر 
زندگى آموخته مى شود. 

 فرهنگ، اجتماعى است: عادت هاى فرهنگى ريشه هاى اجتماعى دارند و شمارى از 
مردم كه در گروه ها و جامعه ها زندگى مى كنند در آن شريك اند. 

 فرهنگ پديده اى ذهنى و تصورى است: تا انداره زيادى، عادت هاى گروهى كه فرهنگ 
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از آنها پديد مى آيد به  صورت هنجارها يا الگوهاى رفتارى، آرمانى ذهنى مى شوند يا دركلام 
مى آيند. 

بنيادى  نيازهاى  ضرورت،  به  و  همواره،  فرهنگ  است:  خشنودى بخش  فرهنگ،   
زيستى و نيازهاى ثانوى برخواسته از آنها را برآورده مى سازد. 

 فرهنگ، سازگارى مى يابد: فرهنگ دگرگون مى شود و فراگرد دگرگونى آن همراه 
با تطبيق و سازگارى است. 

 فرهنگ يگانه ساز است: عناصر هر فرهنگ گرايش به آن دارند تا پيكرى يكپارچه و 
به هم بافته و سازگار پديد آورند (طوسى، 1372، ص 6). 

عناصر فرهنگى و روابط آنها الگويى را خلق مى كند كه يك سازمان را از سازمان هاى 
ديگر متمايز مى سازد. درست همان طوركه شخصيت افراد منحصر به فرد است. سازمان ها 
متفاوت  شخصيت  همان طوركه  حال  هر  به  هستند.  فرد  به  منحصر  شخصيت  داراى  نيز 
افراد قابل طبقه بندى  است، فرهنگ هاى سازمانى نيز مى توانند چنين طبقه بندى را داشته 

باشد ( مقيمى، 1380). 

نمودار 1- فرهنگ سازمانى

 

به نقل از: مقيمى، 1380  

استانلى ديويس معتقد است يك سازمان مثل يك كوه يخ است كه بخش عمده آن 
(ديويس،  است  سازمانى  فرهنگ  دارد  قرار  آب  زير  آنچه  تعبير  اين  در  است.  مرعى  غير 

1376، ص 228). 

فرهنگ 
سازمانی

ثبات 
سيستم 
اجتماعی

شكل دادن 
به نگرش ها 

ورفتار

تعهد 
گروهی

تمايز يک 
سازمان از 
سازمان هويت 

سازمانی
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نمودار 2. كوه يخ فرهنگ سازمانى•

 

• به نقل از: ديوس، 1376، ص 228. 

استنباط  از  سيستمى  سازمانى  فرهنگ  از  «مقصود  شاين:  نظر  از  فرهنگى  سطوح 
مشترك است كه اعضاء نسبت به يك سازمان دارند و همين ويژگى موجب تفكيك دو 

سازمان از يكديگر مى شود» (رابينز، 1385، ص 1059). 
نگران  كمتر  بايد  مديريت  باشد،  قوى تر  سازمانى  فرهنگ  يك  قدر  هر  قوى:  فرهنگ 
ارائه قوانين و مقررات رسمى باشد تا به تواند به آن وسيله رفتار فرد را تعيين نمايد. قدرت 
فرهنگ با ميزان تأثير و نفوذ آن بر رفتار سازمانى تعيين مى گردد. ميزان قدرت و اقتدار 
فرهنگ هاى سازمانى را مى توان بر حسب دو معيار بسيار مهم الف) تعداد اعضاى متعهد به 
ارزش هاى غالب و ب) ميزان تعهد اعضاء به ارزش هاى غالب سازمانى تعيين كرد. عوامل 
متعددى در درون و بيرون از سازمان وجود دارند كه بر قدرت سازمان تأثير گذاشته و 
و  اندازه  از:  عبارت اند  عوامل  اين  از  برخى  مى كنند.  تعيين  را  آن  ضعف  و  قدرت  ميزان 

  

  )سازمان رسمي(
  جنبه هاي آشكار سازمان

  اهداف
  تكنولوژي

  ساختار سازماني
  خط مشي ها و روش ها
  محصولات يا خدمات

  منابع مالي
  جنبه هاي پنهان سازمان) سازمان غير رسمي(

  ها و طرز تلقي ها باورها و تصورات برداشت
  ها تمايلات و گرايش

  ...احساسات ، عصبانيت ها، ترسها ، دوست داشتن ها ، دوست نداشتن ها 
  اطات غير رسميتعاملات و ارتب

  هنجارهاي گروهي
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زمان،  طول  در  سازمان  پويايى  و  رشد  انسانى،  نيروى  تركيب  تعداد  سازمان،  گستردگى 
ميزان جابه جايى پرسنل و تغيير مديريت سازمان. هنگامى كه ارزش ها، باورها و هنجارهاى 
يك سازمان به  طور روشن و واضح بيان شوند و حفاظت و نگهدارى شوند و از سوى تعداد 
زيادى از افراد حمايت شوند به سرعت گسترش پيدا مى كند. چنين فرهنگى، يك فرهنگ 

قوى است (رابينز، 1385). 
فرهنگ و رسميت: يك فرهنگ قوى سازمانى موجب مى گردد تا تداوم و ثبات رويه 
در رفتار تقويت شود. براساس چنين مفهومى مى توان چنين برداشت كرد كه يك فرهنگ 
قوى مى تواند جايگزين قوانين و مقررات رسمى سازمان گردد . قوانين و مقررات موجب 
خواهند شد كه سازمان به تواند نظم برقراركند، به رفتارها ثبات رويه و دوام دهد و امور 
را پيش بينى نمايد. مقصود ما اين است كه فرهنگ قوى مى تواند بدون اين كه به اسناد 
مكتوب نيازداشته باشد، به همين هدف ها برسد. از اين رو ما بايد فرهنگ و مقررات رسمى 
سازمان ها را به عنوان دو جاده يا مسير متفاوت در نظر آوريم كه به يك مقصد منتهى 
ارائه  نگران  كمتر  بايد  مديريت  باشد،  تر  قوى  سازمانى  فرهنگ  يك  قدر  هر  مى شوند. 
قوانين و مقررات رسمى باشد تا به تواند بدان وسيله رفتار فرد را تعيين نمايد. هنگامى 
كه كاركنان و اعضاى سازمان آن فرهنگ را بپذيرند، در درون خود چيزهايى را به وجود 

مى آورند كه راهنماى نوع رفتارآنان خواهد شد. 
و  قضايى  پليس  اسلامى،  انقلاب  كميته  ژاندارمرى،  شهربانى،  سازمان هاى  ادغام  با 
جذب نيروهايى از سپاه پاسداران انقلاب اسلامى در سال 1370 و تشكيل نيروى انتظامى، 
هر چند همه سازمان ها داراى فرهنگ سازمانى بودند، اما تعدادى از آنها داراى فرهنگ 
پيش  از  قالب هاى  با  تناسب  و  قبلى  تجارب  و  مشى ها  خط  به  تقيّد  كه  سنتى  سازمانى 
تعيين شده و پيروى از قوانين و مقررات را دارا بودند و مابقى داراى فرهنگ سازمانى خاص 
نهادهاى انقلابى بودند. در درون هر يك از اين سازمان ها نيز خرده فرهنگ هاى ديگرى 
وجود داشت كه هر يك موجب بروز باورها، نگرش ها و رفتارهايى در كاركنان مى گرديد 
و در نتيجه درك مشتركى از پديده هاى واحد براى كاركنان وجود نداشت. در طرح ادغام 
بحث هم گونى و هم سويى فرهنگ سازمانى يا ديده نشد و يا بسيار ضعيف بود، و در نتيجه 
جبهه گيرى ها، جناح بندى  و طرفدارى هاى پنهانى و غيررسمى و تشديد فشارهاى عصبى 
بين كاركنان زياد شد و نيروهاى جديد هم كه به بدنه ناجا پيوسته اند با يك وضعيت غير 
روشن و فرهنگ سازمانى ضعيف روبرو شدند، در نتيجه ارزش هاى سازمان نزد آنها كم 
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رنگ جلوه گر شد . 
طهرانى(1384) معتقد است، با ادغام نيروهاي انتظامي و تشكيل نيروي انتظامي در 
سراسر كشور اكنون سه ديدگاه نه چندان منطبق از نظم و انضباط در نيروهاي پليس 
ديدگاه هاى  نظير  جديدتري  ديدگاه هاى  كه  پايد  نمي  ديري  اما  است.  شده  فرما  حكم 
كاركنان پليس قضايى و سپاه پاسداران انقلاب اسلامي كه اكنون به تعداد قابل توجهي از 
كاركنان آنان در نيروي انتظامي مأمور به خدمت شده اند به اين ديدگاه ها افزوده مى شود 
و به خودي خود كاركنان زيردست و مجريان قانون را در سردرگمي فرو مى برند. بدين 
ترتيب نيروهاي گردآمده در نيروي انتظامي به دليل وجود فرهنگ هاي سازماني مختلف 
قبل از ادغام و عدم ارائه آموزش هاى تعريف شده و برداشت هاى متفاوت مديران اجرايي 
از مقوله نظم و انضباط و مشكلات سخت افزاري فرا روي مجريان، توجه بر ارتقاي كيفي 

آموزش ها به ويژه نظم و انضباط مورد توجه كافي واقع نشد (طهرانى، 1384، ص 23). 
عوامل و اجزاء فرهنگ سازمان: فرهنگ سازمان از دو لايه اصلى تشكيل شده است. 
نخستين لايه( ارزش ها و باورها)، لايه اى است كه نمايشگر نمادهاى ملموس مانند طرز 
پوشش، رفتار، مراسم، تشريفات، اسطوره ها و افسانه هاست. لاية ديگر فرهنگ سازمانى، 
لاية پايه اى و يا شالودة اساسى فرهنگ سازمان است كه به ارزش هاى زيربنايى، مفروضات، 
باورها و فرآيندهاى فكرى افراد و گروه هاى سازمانى اشاره دارد. اين لايه در واقع فرهنگ 
راستين سازمان را تشكيل مى دهد. عوامل تشكيل دهندة فرهنگ سازمان عبارت اند از: 
مورد  در  قسمت  اين  در  (بنيانيان، 1382).  مفروضات  و  تشريفات،  و  سنت ها  هنجارها، 

هريك از عوامل ذكرشده توضيح مختصرى داده مى شود.
رابينز (1385) كاركردهاى زير را براى فرهنگ سازمانى قايل است:

 فرهنگ موجب تمايز يك سازمان از سازمان ديگر مى شود؛
 به اعضاى سازمان احساس هويت مى بخشد؛

 موجب ايجاد تعهد به چيزى فراتر از منافع شخصى فرد مى شود؛
 موجب ثبات سيستم اجتماعى مى شود به اين صورت كه با ارائه معيارها، افراد را در 

تشخيص رفتار و گفتار مناسب يارى مى كند؛
 فرهنگ به عنوان يك مكانيزم كنترل و آزمون، نگرش ها و رفتار كاركنان را جهت 
مى دهد. و بدين ترتيب ابهام آنها را در اين باره كه كارها چگونه انجام مى شود و چه چيزى 

مهم است كاهش مى دهد (ص 1068). 
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فرآيند پذيرش فرهنگ سازمانى: مرحله اول، مرحله پيش از ورود1 به سازمان است 
كه فرد با يك سرى اطلاعات كلى از مجموعه ارزش ها، نگرش ها و انتظارات وارد سازمان 
مى شود. مرحله دوم مرحله رويارويى2 است كه فرد از يك سو با واقعيت هاى سازمان مواجه 
مى شود و از سوى ديگر انتظارات ويژه اى دارد. مرحله سوم مرحله دگرديسى3 است كه 
سرانجام فرد تازه استخدام شده بايد مسائلى را كه در مرحله رويارويى با آنها روبرو شده 
است حل كند. بدان معنى كه، بايد دستخوش تغييراتى قرار گيرد و در خود يك تجديد 

نظر كامل و جامع به عمل آورد (رابينز، 1385، ص 1078). 

جدول 1. متغيرهاى فرهنگ سازمانى*
انواع فرهنگ هاى 

سازمانى
فرهنگ فرهنگ ايدئولوژيكفرهنگ عقلايى

توافق و 
مشاركت

فرهنگ سلسه 
مراتب

تحقق اهداف هدف سازمان
سازمان مشخص

تحقق اهداف گسترده و 
رسالت هاى سازمان

اجراى فرامين و بقاى گروه
دستورات

حمايت خارج از بازدهى و راندمانمعيار عملكرد
سازمان

اتفاق و 
انسجام گروه

كنترل و ثبات

منابع غير رهبر كاريزمارئيسمراجع اختيار
رسمى

قوانين و مقررات

دانش فنىمشاركتىارزش هاشايستگىمنبع قدرت
حمايتى و قضاوتىعقلايىنحوه تصميم گيرى

دوستانه
سلسه مراتبى

هدايتى و هدف سبك رهبرى
مدار

محافظه كارانهتعهد به گروهفردى و مخاطره پذير

بر اساس قرار و شيوه پيروزى و قبول
پيمان با سازمان

سرپرستى و كيفيت روابطتعهد به ارزش ها
كنترل

ملك هاى رسمىشدت تا ارزش هابازدهى ملموسمعيار ارزشيابى اعضا
امنيترشدتوفيقانگيزش

* به نقل از: الوانى، 1371. 

1. pre-arrival stage 
2. oncounter stage 
3. Metemorphosis stage 
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ايفا  اساسي  نقش  عامل  سه  فرهنگ  نگهداري  و  حفظ  براي  فرهنگ:  حفظ  راه هاى 
مى كنند. آنها عبارت است از شيوه گزينش، اقدامات مديريت عالي سازمان و شيوه هايي 

كه افراد خود را با آن فرهنگ وفق مى دهند. 
انجام  براي  كه  نمايد  استخدام  و  شناسايي  را  افرادي  بايد  گزينش  گزينش:   
موفقيت آميزكار مورد نظر، از دانش، اطلاعات، مهارت و توانايي هاى لازم برخوردار باشند، 
هنجارها  كردار،  و  گفتار  طريق  از  سازمان  عالي  مديريت  سازمان:  عالي  مديريت   
مى رسد،  سازمان  جاي  همه  به  مراتب  سلسله  طريق  از  كه  مى نمايند  ارائه  معيارهايي  و 

مى توانند چگونگي رفتار افراد را مشخص كنند. 
 جامعه پذيري: مسئله مهم اين است كه افراد با فرهنگ سازمان خو بگيرند و آن را 
رعايت نمايند. اگر افراد با سازمان آشنا نباشند، پس از استخدام موجب مخدوش شدن 
باورها و عاداتي مى شوند كه در سازمان رايج است. آداب و رسوم، سنت هاى متداول در 
سازمان و روش معمول انجام امور سازمانى تا حد زيادى نشات گرفته از چيزهايى است كه 
قبلاً انجام شده و همچنين ميزان موفقيتى است كه عاملان آن امور به آن دست يافته اند. 
اين امر ما را رهنمون مى سازد كه بدانيم منبع غايى فرهنگ يك سازمان، موسسين يا 

بنيان گذاران سازمان هستند (الوانى و دانائى فرد، 1379، ص 387).
سازمان مى آفرينند كه  براى  فضايلى را  ارزش ها و  سازمان ها  مديران عالى  از اين رو 
باورهاى  ارزش ها،  اين  مى گذارد.  نفوذ  و  تأثير  سازمان  طرف  از  شده  انتخاب  راه هاى  در 
نسبتاً پايدارى هستند كه در مورد چيزهاى قابل قبول يا غيرقابل قبول صحبت مى كنند؛ 
واكنش ها و رفتارها كاركنان را در دستيابى به هدف هاى سازمان هدايت مى كنند. «رهبرانى 
كه فرهنگ مى آفرينند بيشتر بنيان گذاران يا كارآفرينان سازمان هستند. آنان آرمانى براى 
سازمان مى پرورانند و آن آرمان ارزش هاى واقعى براى فرهنگ پديد مى آورد». از طرفى 
كاركنان قديمى، قوانين و مقررات و سيستم هاى پاداش و تقدير و روش هاى جارى انجام 
امور، عواملى هستند كه فرهنگ سازمان را به كاركنان جديد منتقل مى نمايند (عطايى، 

1377، ص 37). 
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جدول 2. عوامل فرهنگ سارمانى*

استانلى ديويسشايناسيفن رابينز

نوآورى فردى
تحمل مخاطره
جهت دهى
يكپارچگى

روابط مديريت
كنترل
هويت

سيستم پاداش
تحمل تعارض
الگوهاى ارتباطى

رفتار منظم مشاهده شده، زبان ،سنن و آداب مذهبى
هنجارهاى گروهى
ارزش هاى باور شده

فلسفه رسمى
مقررات انجام فعاليت ها

جو سازمانى
مهارت هاى انتقالى

عادات فكرى، مدل هاى ذهنى و الگوهاى زبانى
معانى مشترك

استعاره هاى ريشه اى يا سمبل هاى منسجم

هويت عضويتى با شغل يا سازمان
تاكيد بر منافع فردى يا جمعى
تاكيد بر وظايف يا رضايت افراد

كنترل زياد يا كم
هماهنگى واحدهاى مختلف سازمان

ريسك پذيرى
معيارهاى پاداش

ميزان تحمل تعارض و اختلاف
تاكيد بر هدف يا وسيله
وجود نگرش سيستمى

• اقتباس از: رابينز، 1379، ص 318؛ شريف زاده و كاظمى، 1377، ص 21؛ ديويس، 1376، ص 225. 

ديدگاه هاى نظرى: ديدگاه هاى متفاوتى پيرامون فرهنگ وجود دارد. 
 شاين: شاين سه نوع فرهنگ مديريتي را بيان مي كند اين فرهنگ ها عبارت اند از:

1ـ متصديان (فرهنگ متصدي): گروهي كه به نوعي با ما كار مي كنند، «متصديان» 
و  توليدات  تحويل  و  ساخت  در  كه  كارگراني  و  صف  مديران  به  نيز  و  مي شوند  ناميده 
خدماتي كه رسالت اصلي سازمان را به انجام مي رسانند دخالت مي كنند، گفته مي شود. 
2- فرهنگ مهندسي: در هر سازماني مركز تكنولوژيكي زمينه سازمان را تشكيل مي دهد 
و اين تكنولوژي بوسيله چندين نوع از مهندسين كه داراي يك فرهنگ كاري مشترك 
مي باشند طراحي و نظارت مي شود براي مثال طراحان سيستم هاي تكنولوژي اطلاعات، 
پژوهشگران  يا  مالي  سيستم هاي  طراحان  مي كنند.  طراحي  را  نرم افزاري  برنامه هاي 
برنامه ريزي بازاريابي نيز وابسته به اين گروه كاري مي باشند يعني شامل فرهنگ مهندسي 
طور  به  كه  متداول  قوانين  ماشين ها،  برتر،  سيستم هاي  فرهنگ،  نوع  اين  در  مي باشند. 

خودكار عمل مي كنند، كاملاً معتبر مي باشند. 
 فرهنگ اجرايي (هيئت رئيسه): اگر كسي در سازمان هاى وسيع جهاني جستجو 
كند، يك اجتماع از دفاتر (مديريت اجرايي) را شناسايي خواهد كرد كه مفروضاتي مانند 
وقايع روزانه، وضعيت ها و نقش شان مشترك مي باشد. آنها از نردبان ترقي در اين موقعيت ها 
بالا مي روند. ماهيت اين نقش قابليت جوابگويي مالي به سهام داران مي باشد و بيشتر در 

حفظ سهام تجلي مي يابد (شاين، 1996). 
اين  از  كدام  هر  و  نمود  شناسايي  را  فرهنگي  گونه  پنج   1987 در  شولز  شولز:   
فرهنگ ها در سه بعد متفاوت فرهنگ توصيف مي شوند. اين ابعاد عبارت اند از:1- تحول 
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(چطور فرهنگ ها در طول زمان تغيير مي كنند؟) 2- عوامل داخلي(چطور شرايط محيط 
محيط  چطور  خارجي(  3-عوامل  مي گذارد؟)  تاثير  آن  فرهنگ  در  سازمان  يك  داخلي 
خارجي يك سازمان فرهنگ اش را متاثر مي سازد؟). شولز در باب بعد خارجي، از ديل و 
كندي اقتباس كرده است. شولز از اين ابعاد، 5 گونه فرهنگي را نتيجه گرفت كه شامل: 
ثبات، فعال، آينده نگر، اكتشاف و خلاق مي باشد. او خصوصيات اين 5 گونه فرهنگي را با 
استناد به پنج معيار شخصيت، زمان مدار، ريسك پذيري، شعار، تغيير مداري در غالب بعُد 

تحول توصيف مي كند (بران، 1995). 
در   (1985) مگ كرد  و  كويين  توسط  كه  تحقيقاتي  طبق  گرد:  مك  و  كويين   
سازمان ها انجام شده و از اطلاعات به دست آمده از اين تحقيقات، چهار گونه فرهنگ عام 
معرفي شده اند. (1)فرهنگ سلسله مراتبي(سلسه مراتب)؛ (2)فرهنگ عقلايي (بازار)؛ (3)
فرهنگ طايفه (قومي)؛ (4)فرهنگ ايدئولوژيكي يا مرامي (ادهوكراسي يا ويژه سالاري)؛

 فرهنگ سلسله مراتبي: «ماكس وبر» جامعه شناس آلماني در سال 1800 به مطالعه 
سازمان ها  در  جديدي  چالش هاى  صنعتي  انقلاب  پرداخت.  اروپا  در  دولتي  سازمان هاى 
قوانين،  برشمرد:  بود،  بروكراسي  از  ناشي  كه  ويژگي   7 وبر  ترتيب  بدين  آورد.  وجود  به 
(وبر،  رسميت  حسابرسي،  كار،  تقسيم  مراتب،  سلسله  سالاري،  شايسته  تخصص گرايي، 
1947) اين ويژگى ها به تحقق اهداف و بر كمك بسيار كرد. زيرا به كارگيري اين روش 
قابليت پيش بيني درآمد شد. فرهنگ  اعتبار و  قابليت  كارايي،  در سازمان ها باعث ايجاد 
سازماني با اين ويژگى هاى رسمي و ساختاربندي شده كاري، تطبيق و سازگاري مي يابد. 
سازمان  بلندمدت  اهداف  هستند.  خوبي  دهنده هاي  سازمان  و  كننده  هماهنگ  رهبران 
سازمان  مراتبي  سلسله  فرهنگ  در  مي باشند.  كارايي  و  پيش بيني  قابليت  ثبات،  شامل: 
كار  چه  بايد  افراد  كه  مي كنند  معين  رويه ها  است.  يافته  رسميت  و  يافته  ساختار  بسيار 
كنند و رهبران بهترين هماهنگ كننده ها و سازمان دهنده هاي تفكر در بهره وري هستند. 
حفظ يك سلسله قوانين و سياست هاى رسمي اجزاء سازمان را به يكديگر پيوند مي دهند. 
است  هموار  عمليات  بهره وري،  همراه  به  عملكرد  و  ثبات  در  سازمان  مدت  بلند  هدف 
(كويين، 1999). اساس فكري گونه شناسي انديشه اي است كه از تبادل متقابل چيزهاي 
ارزشمند مثل عقايد، حقايق و فلسفه بين افراد يا گروه ها به وجود مي آيد كه اين تبادلات 
در سازمان ها بسيار مهم هستند براي اينكه آنها موقعيت افراد و گروه ها را تعيين مي كنند 

(بران، 1995، ص 21). 
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غالب  اصلي  ارزش هاى  از  است  بازار  فرهنگ  آن،  بر  غالب  فرهنگ  كه  سازمان هايي 
بهره وري و رقابت برخوردار هستند و رقابت و بهره وري در اين سازمان ها از طريق اهميت 
زياد به كنترل و موقعيت خارجي به دست مي آيد. از اوايل 1990 تا اواسط 1991 تمايل 
به حفظ اين فرهنگ قوت گرفت. اساس مفروضات و ارزش هاى بنيادي فرهنگ بازار بر پايه 
اهداف روشن و استراتژي پرتكاپو به سوي سود آورى  و كارايي سوق مي يابد. ژنرال جُرج 
پتِن معتقد است سازمان هاى بازار تمايل به حفظ موقعيت رقبا با ثابت قدمي در اهداف، 
رقبا را مغلوب مي كنند. در اين فرهنگ كار نتيجه مدار مي باشد. رهبران با دوام و ثابت قدم 
هستند و آن چيزي كه باعث پيوند اجزاء به يكديگر مي شود تاكيد بر پيروزي و مفاهيم 
است.  اهداف  تحقق  و  موفقيت  به  دست يابى  بر  تاكيد  و  رقابتي  عمليات هاى  مدت،  بلند 
عبارت موفقيت در اين فرهنگ، شراكت و نفوذ در بازار تعريف شده است (كويين، 1999). 
انتظار از  در فرهنگ بازار سازمان بسيار نتيجه مدار است و هدف اصلي آن نتايج مورد 
يك  مثابه  به  خود  كه  مي شود  گفته  سازمان  از  گونه اي  به  و  مي باشد  شده  محوّل  شغل 
سازمان عمل مي كند. اين نوع از سازمان ها به جاي امور داخلي به سوي محيط خارجي 
جهت گيري دارند. آنچه سازمان را به هم پيوند مي دهد. تاكيد بر پيروزي در رقابت است. 
تاكيد بلند مدت بر اقدام رقابتي و دست يابى به اهدافي پايدار است. موفقيت به صورت 
نفوذ در بازار و سهم بازار تعريف مي شود و نزد رهبران بازار از اهميت بسياري برخوردار 

است (زاهدي، 1381). 
ناميده  قومي  فرهنگ  سازمان  فرهنگ  از  ايده آل  شكل  سومين  قومي:  فرهنگ   
مي شود، به اين علت كه سازمان همانند يك خانواده است. در سازماني كه فرهنگ قومي 
مزيت هاى  بازاري  مراكز  يا  مراتب  سلسله  قوانين  و  رويه ها  جاي  به  است  غالب  آن  بر 
رقابتي، ويژگى هاى فرهنگ قومي يعني كار گروهي، برنامه هاي مشاركت كاركنان، تعهد 
سازماني وجود دارد، گروه هاى كاري بر اساس عملكرد گروهي (نه فردي) پاداش دريافت 
كرده و نيز دواير كيفي سازمان به تشويق كاركنان در اصلاح و بهبود كار و عملكرد خود 
و سازمان شان در يك محيط پر قدرت مي پردازند. مفروضات بنيادي فرهنگ قومي بيان 
مي كند كه:1ـ محيط از طريق فرهنگ گروهي و توسعه منابع انساني بهتر اداره مي شود. 
2ـ مشتريان به مثابه شركاء هستند. 3ـ وظيفه مديريت عالي قدرت دادن به كاركنان و 
كمك در جلب مشاركت، تعهد و وفاداري كاركنان مي باشد. فرهنگ قومي براي مديران 
در محيط هاى پيچيده و آشفته و محيط هاي متغير كه داراي تغييرات سريع مي باشند، 
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مي تواند مشكل ساز باشد. در فرهنگ قومي محيط بسيار دوستانه است و افراد در كار با 
هم سهيم اند و سازماني بي شباهت به يك خانواده گسترده نيست. رهبران و سرپرستان 
سازمان به شكل پدرانه نظاره گر هستند. آنچه سازمان را پيوند مي دهد وفاداري و رسم 
و عادات و اعتقادات است. تعهد به ميزان بالايي در افراد سازمان وجود دارد. سازمان بر 
منافع بلند مدت توسعه منابع انساني و همبستگي و انسجام و روحيه افراد تاكيد بسيار 

زيادي دارد. 
 فرهنگ ويژه سالاري: بعد از تغيير جهت جهاني از عصر صنعتي به عصر اطلاعات 
چهارمين شكل از فرهنگ پديدار گشت. اين شكل از فرهنگ پاسخگوي محيط هاى پرتلاطم 
و آشفته و شرايط پرشتاب قرن 21 است. آنچه موجب اختلاف ويژگى هاى اين فرهنگ 
ابداع،  نوآوري،  مي باشد.  فرهنگ  اين  بنيادي  مفروضات  مي گردد،  پيشين  فرهنگ  سه  با 
ابتكار و پيشگامي مفروضاتي هستند كه سازمان ها با تدارك خدمات و محصولات جديد 
آتي از طريق آنها به موفقيت دست مي يابند. فرهنگ ادهوكراسي وظيفه اصلي مديريت را 
پرورش كارآفريني، خلاقيت و تاكيد بر برتري جويي مي داند و از نوآوري براي رسيدن به 
سودآوري و منافع بهره مي گيرد. ريشه كلمه ادهوكراسي از adhoc گرفته شده است كه به 
معناي زودگذر، موقت، تخصصي شده و واحد پويا مي باشد (كويين، 1999). يكي از اهداف 
مهم فرهنگ ادهوكراسي، پرورش انعطاف پذيري، انطباق و خلاقيت در شرايط نامطمئن، 
متغير و داراي ابهام و يا هنگامي است كه اطلاعات داراي بار اضافي هستند. سازمان هاى 
ادهوكراسي را در صنايعي مانند؛ صنايع نرم افزار، فضا، مركز مشاوره و ساخت فيلم مي توان 
و  جديد  خدمات  و  محصولات  توليد  سازمان ها  نوع  اين  مهم  چالش هاى  از  يكي  ديد. 
تطبيق با فرصت هاى جديد مي باشد. ادهوكراسي تاكيد زيادي بر فردگرايي، ريسك پذيري 
و پيش بيني آينده دارد. از ويژگى هاي فرهنگ ادهوكراسي مي توان به موارد زير اشاره كرد:

1ـ فاقد نمودار سازماني است: نمودار سازماني ممكن است براي مأموريت كاري به طور 
موقت و سريع و دقيق تشكيل و تغيير يابد. 

2ـ فضاي كار موقتي است: سرپرست فاقد دفتر كار ثابت است و هر وقت كه نياز باشد 
به طور موقت پايه ريزي مي شود. 

3ـ نقش ها موقتي هستند: اعضاء ستاد به طور موقت تعيين شده و مسئوليت ها به طور 
موقت به آنان واگذار مي شوند.

4ـ خلاقيت و نوآوري تشويق مي شود: كاركنان به ارائه راه حل ها و روش هاى جديد 
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كاري تشويق مي شوند، براي اينكه ادهوكراسي بر خلاف سلسله مراتب با شكل محيط هاى 
دولتي بزرگ تناقض دارد (كويين، 1999). 

مواد و روش ها
اين تحقيق از نظر نوع و هدف كاربردي است و به منظور توصيف تأثير فرهنگ سازمانى 
بر نهادينه كردن انضباط، از روش توصيفى تحليلى، پيمايشى و براى تعيين وجود رابطه 
بين متغيير مستقل و وابسته، از روش«t تك نمونه» و به منظور تعيين وجود تفاوت و 
يا عدم وجود تفاوت بين نظرات دو نمونه آمارى از آزمون«فريدمن» بهره جسته است. با 
استفاده از مباني نظري و اخذ نظر تعداد قابل توجه اى از مديران و فرماندهان شاخص ها و 
در نهايت پرسش نامه ساخته شد ( پرسشنامه فوق هر گويه را از دو منظر 1- ميزان تأثير 
جمع آورى  منظور  به  مى دهد).  قرار  سنجش  مورد  دانشگاه  در  فوق،  وضعيت  بررسى   -2
ظرات فرماندهان صف و دانشجويان دو نوع پرسشنامه با يك هدف، خطاب به فرماندهان 
 (α  =0/8088) كرونباخ  آلفاى  روش  وسيله  به  آن  اعتبار  گرديد.  تنظيم  دانشجويان  و 
فرماندهى  فرماندهان  كلية  پژوهش  اين  آماري  جامعة  قرارگرفت.  تحليل  و  تجزيه  مورد 
نفر   5 و  مرد  نفر  نفرشامل 76  زن(81  يا  مرد  از  اعم  انتظامى  علوم  دانشگاه  دانشجويى 
كاردانى  مقاطع  آخر  سال  دانشجويان  كليه  و  دادند)،  عودت  و  تكميل  را  پرسشنامه  زن 
گرديد  انجام  شمارى  تمام  تحصيلي 1386-1387 به صورت  دختر  پسر و  كارشناسى  و 
(352 نفر شامل 308 نفر دانشجويان پسر و 43 نفر دانشجويان دختر)، در ضمن تعدادى 
از صاحب نظران شاغل يا بازنشسته (ناجا 19 نفر، آجا 24 نفر) مورد مصاحبه قرار گرفته 
اند. تحقيق حاضر در محدوده دانشگاه علوم انتظامى ناجا و دانشگاه امام على ( ع) در سال 

1387صورت پذيرفته است.

يافته ها
توصيف جامعه آمارى: ويژگى هاى جمعيت شناختى جامعه آمارى در جدول 3 نشان داده 

شده است. 
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جدول 3. توصيف جامعه آمارى
فراوانىفراوانىفراوانى

269متاهل309مرد352دانشجويان
56مجرد43زن

66متاهل76مرد81فرماندهان صف
15مجرد5زن

433جمع

خصوص  در  دانشجويان  و  فرماندهان  ديدگاه  انظباط:  تخصصى  ديدگاه هاى  توصيف 
شاخصه هاى انظباط در جداول 4 و 5 نشان داده شده اند.

جدول 4. ديدگاه فرماندهان در خصوص شاخصه هاى انضباط

انحراف ميانگينوضعيت ها
انحرافمدميانهميانگين

حداكثرحداقلواريانس استاندارد

گويه 1- نظم و وقت شناسى و استفاده صحيح از زمان در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد

4/51587/052550/63460/402825وضعيت مؤثر
3/03700/1061330/95450/911115وضعيت موجود

گويه 2- استفاده بجا و صحيح از اموال سازمان در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/17289/093450/81840/669825وضعيت مؤثر
2/65439/156330/82400/679015وضعيت موجود

گويه 3- اجراى به موقع و دقيق دستورات موجب نهادينه كردن انضباط  مى باشد

4/46917/675550/69080/477235وضعيت مؤثر
2/62960/1031330/92800/861115وضعيت موجود

گويه 4- سوء استفاده از موقعيت شغلى و منفعت طلبى در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/16050/1001450/90080/811425وضعيت مؤثر
2/37040/1131231/01791/036115وضعيت موجود

گويه 5- خودكنترلى و انجام وظيفه بدون نياز به نظارت در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/20990/1093450/98380/967915وضعيت مؤثر
2/56790/1216331/09471/198515وضعيت موجود
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گويه 6- اهميت به نظم و نظافت و بهداشت محيط در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد
4/27167/456440/67110/450335وضعيت مؤثر

3/23460/1013330/91200/831815وضعيت موجود

گويه 7- هماهنگى بين آموزش هاى انضباطى در دانشگاه با محيط اجرا در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد
4/37048/686550/78170/611125وضعيت مؤثر

2/41980/1241331/11651/246615وضعيت موجود

گويه 8- رعايت سلسله مراتب به طور دقيق در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد
4/49388/263550/74370/553125وضعيت مؤثر

2/51850/1189331/06201/127814وضعيت موجود

گويه 9- ميزان اعمال انضباط درمحل كارورزى دانشجويان (يگان هاى اجرايى) در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد
4/20999/414440/84730/717915وضعيت مؤثر

2/29639/034220/81310/661114وضعيت موجود

گويه 10- رفتارهاي انضباطي فرماندهان و مديران با تجربه در محل كارورزى در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر 
مى باشد

4/3218/928450/80350/645715وضعيت مؤثر

2/64200/1156331/04051/082715وضعيت موجود
گويه 11- جذابيت سازمان ناجا در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد

4/27160/1009550/90850/825315وضعيت مؤثر

2/48150/1244331/11931/252815وضعيت موجود

گويه 12- رعايت انضباط عمومى توسط كاركنان در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد
4/40748/567550/77100/594425وضعيت مؤثر

2/44449/782330/88030/775014وضعيت موجود
گويه 13- تائيد  يا رد مبانى انضباط توسط اساتيد دانشگاه در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/16059/036440/81330/661425وضعيت مؤثر

3/09880/1033330/93010/865115وضعيت موجود
گويه 14- هماهنگى بين ردهاى اجرايى در دانشگاه در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد

4/27168/786450/79080/625325وضعيت مؤثر

2/53160/1048220/93140/867615وضعيت موجود

گويه 15- ميزان اهميت مسئولين ناجا به نظم و انضباط در نهادينه شدن آن مؤثر مى باشد
4/35809/011550/81100/657725وضعيت مؤثر

3/08640/1340331/20621/454915وضعيت موجود

ادامه جدول 4. ديدگاه فرماندهان در خصوص شاخصه هاى انضباط
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جدول 5. ديدگاه دانشجويان در خصوص شاخصه هاى انضباط

حداكثرحداقلواريانسانحراف استانداردمدميانهانحراف ميانگينميانگينوضعيت ها

گويه 1- نظم و وقت شناسى و استفاده صحيح از زمان در نهادينه كردن انضباط دانشجواين مؤثر مى باشد

4/40344/010550/75240/566115وضعيت مؤثر
2/2676/125211/14751/316615وضعيت موجود

گويه 2- استفاده بجا و صحيح از اموال سازمان در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/18184/914450/92200/850015وضعيت مؤثر
2/35805/710231/07141/147915وضعيت موجود

گويه 3- اجراى به موقع و دقيق دستورات موجب نهادينه كردن انضباط  مى باشد

4/23014/678450/87760/770315وضعيت مؤثر
2/69895/968331/11971/253815وضعيت موجود

گويه 4- سوء استفاده از موقعيت شغلى و منفعت طلبى در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

3/89205/899441/10671/224815وضعيت مؤثر
221/15871/342515   2/38356/176وضعيت موجود

گويه 5- خودكنترلى و انجام وظيفه بدون نياز به نظارت در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/25575/223550/97980/960115وضعيت مؤثر
2/46026/111231/14661/314715وضعيت موجود

گويه 6- اهميت به نظم و نظافت و بهداشت محيط در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

3/98015/610441/05261/107915وضعيت مؤثر
3/82676/399451/18931/414315وضعيت موجود

گويه 7- هماهنگى بين آموزش هاى انضباطى در دانشگاه با محيط اجرا در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/05686/001451/12581/267415وضعيت مؤثر
2/00285/480211/02811/057015وضعيت موجود

گويه 8- رعايت سلسله مراتب به طور دقيق در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

3/84665/411441/01521/030515وضعيت مؤثر
3/38075/597331/05001/102515وضعيت موجود

گويه 9- ميزان اعمال انضباط درمحل كارورزى دانشجويان (يگانهاى اجرايى) در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد

3/84945/524441/03641/074115وضعيت مؤثر
2/28985/833221/09451/197815وضعيت موجود

www.SID.ir


فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال چهارم، شمارة سوم، پاييز 4041388 

گويه 10- رفتارهاي انضباطي فرماندهان و مديران با تجربه در محل كارورزى در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد

4/06825/445451/02171/043815وضعيت مؤثر
2/57675/322330/99850/996915وضعيت موجود

گويه 11- جذابيت سازمان ناجا در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد

3/94325/696451/06871/142115وضعيت مؤثر
2/56536/145331/15281/329115وضعيت موجود

گويه 12- رعايت انضباط عمومى توسط كاركنان در نهادينه كردن انضباط دانشجويان مؤثر مى باشد

4/13354/611440/86520/748515وضعيت مؤثر
2/78355/440331/01921/038715وضعيت موجود

گويه 13- تائيد  يا رد مبانى انضباط توسط اساتيد دانشگاه در نهادينه كردن انضباط مؤثر مى باشد

4/00284/718440/88510/783515وضعيت مؤثر
3/56825/028440/94340/889915وضعيت موجود

گويه 14- هماهنگى بين ردهاى اجرايى در دانشگاه در نهادينه كردن انضباط دانشجويان  مؤثر مى باشد

4/18474/820450/90420/817715وضعيت مؤثر
2/20745/486211/02931/059415وضعيت موجود

گويه 15- ميزان اهميت مسئولين ناجا به نظم و انضباط در نهادينه شدن آن مؤثر مى باشد

4/05974/843440/90860/825515وضعيت مؤثر
2/83526/638331/24541/551115وضعيت موجود

يافته هاى تحليلى:
الف) از نظر دانشجويان:

 فرهنگ سازمانى بر نهادينه كردن انضباط دانشجويان تأثير دارند. 
فرض هاى آمارى: فرهنگ سازمانى بر نهادينه كردن انضباط دانشجويان تأثير ندارند 

H  0: μ ≤ 3
H  0: μ>3 فرهنگ سازمانى بر نهادينه كردن انضباط دانشجويان تأثير دارند

محاسبه  از  پس  كه  گرديده  لحاظ  و  تنظيم  پرسشنامه  در  15سؤال  بررسى،  براى 
ميانگين و بهره گيرى از آزمون t ، نتايج زير به دست آمده است (جدول 6). 

ادامه جدول 5. ديدگاه دانشجويان در خصوص شاخصه هاى انضباط
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جدول 6. فرهنگ سازمانى از نظر دانشجويان
(متغير مؤثر) و (وضعيت موجود) 

سطح معنادارانحراف معيارتفاوت ميانگينميانگينمقدار tدرجه آزادىتعداد نمونهشرح

فرهنگ 
سازمانى

ؤثر
م

ود
وج
م

ؤثر
م

ود
وج
م

ؤثر
م
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م
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م
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وج
م

ؤثر
م

ود
وج
م

ؤثر
م

ود
وج
م
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وج
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2

35
2
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1
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1
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34

-4
78

 /1
0
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4
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2 /

2

07
8 /

1

-/3
33

 0

58
0. 

0/
 59

7

0/
00

0

0/
00

0

همان طور كه در جدول 6 مشاهده مى شود، با توجه به اينكه سطح معنادار كوچكتر از ٪5 
است و مقدارt محاسبه شده (881/34) از t جدول(96/1) بزرگتر است و ميانگين محاسبه 
H رد و  شده بيشتر از 3 مى باشد آماره آزمون در ناحيهH  1 قرار مى گيرد يعنى فرض 0  
ادعاى محقق تأييد مى گردد؛ يعنى فرهنگ سازمانى بر نهادينه كردن انضباط دانشجويان 

تأثير دارد. 
در متغير وضعيت موجود با توجه به اينكه سطح معناداركوچكتر از 5٪ است و مقدار 
t نيز 10/478-  است و ميانگين محاسبه شده نيز 2/662 آماره آزمون در ناحيه H  1 قرار 

مى گيرد يعنى فرض H  0 رد و ادعاى محقق تأييد مى گردد. 

نمودار 3. پراكندگى وضعيت موجود و مؤثر فرهنگ سازمانى از نظر دانشجويان

در نمودار سمت راست كه مربوط به وضعيت مؤثر يافته ها مى باشد به خوبي نمايان 
است كه چگونه تجمع داده ها بيشتر به سمت بالاي (ماكزيمم5) بوده به همين منظور عدد 
انحراف معيار جدول نيز كوچكتر مى باشد. در نمودار سمت چپ كه بيانگر وضعيت موجود 
است با توجه به قبول فرض به علت بزرگ بودن عدد انحراف معيار از پراكندگي بيشتري 
و   3 سمت  به  بيشتر  نرمال  خط  انحراف  است.  برخوردار  راست  سمت  نمودار  به  نسبت 
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پايين تر از آن منتج مى گردد. به عبارت ديگر هر مقدار كه عدد انحراف معيار بزرگتر باشد 
(سمت چپ) به همان ميزان پراكندگي يافته بيشتر بوده، در صورتي كه در نمودار سمت 
خصوص  در  نتيجه  در  است.  بيشتر  مؤثر  عدد  سمت  كمتر و تجمع به  پراكندگي  راست 
فرهنگ سازماني در وضعيت موجود نواقصي مشاهده مى گردد، كه با توجه به پارامترهاي 

آن، تلاش در زمينه تصحيح ساختاري، به ذهن متبادر مى گردد. 

جدول 7. فرهنگ سازمانى از نظر فرماندهان
(متغير مؤثر) و (وضعيت موجود) 

تعداد شرح
نمونه

درجه 
آزادى

t تفاوت ميانگينمقدار
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همان طور كه در جدول 7 مشاهده مى شود، با توجه به اينكه سطح معنادار كوچكتر از 
5٪ است و مقدارt محاسبه شده (1528/75) از t جدول(96/1) بزرگتر است و ميانگين 
H قرار مى گيرد يعنى فرض  محاسبه شده بيشتر از 3 مى باشد، آماره آزمون در ناحيه 1  
H  0 رد و ادعاى محقق تأييد مى گردد، يعنى فرهنگ سازماني بر نهادينه كردن انضباط 

دانشجويان تاثير دارد. 
در متغير وضعيت موجود، با توجه به اينكه سطح معناداركوچكتر از 5٪ است در نتيجه 
فرضيه مورد نظر مورد قبول واقع مى شود. مقدار t نيز 39/480 بوده و ميانگين محاسبه 
شده نيز 4/311 و همچنين با انحراف معيار 0/612 در جدول 7 مشخص گرديده است. 
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نمودار 4. پراكندگى وضعيت موجود و مؤثر فرهنگ سازمانى از نظر فرماندهان

نمايان  خوبي  به  است،  يافته ها  مؤثر  وضعيت  به  مربوط  كه  راست  سمت  نمودار  در 
منظور  همين  به  است؛  (ماكزيمم5)  بالا  سمت  به  بيشتر  داده ها  تجمع  چگونه  كه  است 
عدد انحراف معيار جدول نيز كوچكتر مى باشد. در نمودار سمت چپ كه بيانگر وضعيت 
موجود است با توجه به قبول فرض به علت بزرگ بودن عدد انحراف معيار از پراكندگي 
بيشتري نسبت به نمودار سمت راست برخوردار است. انحراف خط نرمال بيشتر به سمت 
3 و پايين تر از آن منتج مى گردد، به عبارت ديگر هر مقدار كه عدد انحراف معيار بزرگتر 
باشد (سمت چپ)، به همان ميزان پراكندگي يافته بيشتر است. در صورتي كه در نمودار 
سمت راست پراكندگي كمتر و تجمع به سمت عدد مؤثر بيشتر است. با دقت در نمودار 
انضباط  كردن  نهادينه  سازماني بر  سمت چپ مى توان به اين نتيجه رسيد، كه فرهنگ 
دانشجويان تاثير دارد ولي مقدار فعاليت انجام شده در اين زمينه به اندازه اى نبوده كه 

به حد مؤثر رسيده باشد، بلكه هنوز راه زيادي براي رسيدن به آن عامل در پيش دارند. 
احصاى ديدگاه هاى جامعه مورد مصاحبه: صاحب نظران در ناجا و دانشگاه امام على(ع) 
نكات زير را عامل نهادينه كردن انضباط دانشجويان دانشگاه علوم انتظامى دانستند: تبين 
شدن  اجرايى  موانع  بر  پژوهشى  اقدامات  تمركز  انضباط،  اصول  و  مبانى  كامل  تشريح  و 
انضباط، تفكيك دوره هاى مختلف آموزشى، پرهيز از اِعمال سليقه شخصى در آموزش، 
نوين  روش هاى  از  بهره گيرى  انضباط،  ارتقاى  در  اجرايى  و  آموزشى  متقابل  نقش  تبيين 
تربيتى  و  آموزشى  منظم  برنامه هاى  داشتن  نظامى،  دروس  كيفيت  به  توجه  آموزشى، 

www.SID.ir


فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال چهارم، شمارة سوم، پاييز 4081388 

مدون، تلاش در جهت افزايش انگيزه خدمتى در دانشجويان، احصاء شاخصه هاى انضباط 
مورد نياز پليس، اولويت دادن تأثير انضباط در ارزيابى مديران، تعيين مولفه هاى مؤثر بر 
انضباط، تلاش در جهت ايجاد يك فرهنگ مشترك، رعايت عدالت و دورى از تبعيض، 
پرهيز از اعمال تبعيض در اجراى قوانين، معرفى الگوهاى موفق انضباطى مناسب، ارتقاى 
منزلت اجتماعى شغل پليس، سرمشق و الگو بودن سلسله مراتب فرماندهى، يكسان سازى 
رفتار مجريان، توجه به ارتقاى شغلى و تحصيلى افسران صف، الگو بودن جو حاكم براى 
آموزه هاى  از  بهره گيرى  دانشجويان،  تربيت  در  برنامه  داشتن  الورود،  جديد  دانشجويان 
دينى در تقويت انضباط، ارتقاى روحيه معنوى و ايمان، افزايش تعهد سازمانى، بهره گيرى 
جهت  در  تلاش  خودكنترلى،  يا  معنوى  انضباط  بر  تاكيد  ميهنى،  و  ملى  هميت  اصل  از 
جذب  در  دقت  انضباط،  خود  دانشجويان  جذب  انضباطى،  روحيه  با  دانشجويانى  جذب 
در  نظارتى  مبادى  بين  هماهنگى  مناسب،  اساتيد  از  استفاده  صف،  افسران  بكارگيرى  و 

سازمان، عدم مداخله در تصميم گيرى فرماندهان صف . 

بحث و نتيجه گيرى  
نتايج تحقيق نشان داد كه، سه عامل در نهادينه كردن رفتار ( انضباط) مؤثر است:

1- شيوه رهبرى: يكى از شيوه هايى كه كه مديران مى توانند فرهنگ سازمانى را به 
وجود آوردند و در سازمان اعمال كنند مطلب مهم، مديريت نمادين (الگو شدن) مى باشد. 
چنين  خود  كردار  و  رفتار  با  و  دارد  ارزش ها  از  صحيحى  تصوير  مدير  كه،  معنى  بدين 

تصويرى را به نمايش مى گذارد و مى تواند ارزش ها را تقويت نموده و يا تغيير دهد.
2- ساختار: فرهنگ سازمانى منعكس كننده نظرگاه ها و استراتژى سازمان مى باشد، در 
واقع فرهنگ سازمان، شيوه همكارى، روابط كارى، نوع رفتار قابل قبول، شيوه تخصيص 
قدرت، شيوه تامين اهداف سازمانى، ارتباطات سازمانى، انسجام و غيره را مشخص مى سازد.

3- آموزش: علاوه بر جامعه پذيرى كاركنان جديد و مسئله گزينش كه اهميت زيادى 
دارد و بايد دقت نمايند كه كسانى را برگزيند كه با فرهنگ سازمان سازگار باشند، براى 
گرفته  نظر  در  آموزشى  دوره هاى  شده  استخدام  تازه  افراد  براى  هدفى،  چنين  به  نيل 
مى شود تا از ارزش ها، شيوه هاى انجام امور، هدف هاى سازمان و همچنين علت صحيح 

بودن ارزش هاى سازمانى آگاه شوند. 
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 از ديدگاه دانشجويان نتايج داده هاى جمع آورى شده، كه از 15سؤال در پرسشنامه 
تنظيم و لحاظ گرديده است، پس از محاسبه ميانگين و بهره گيرى از آزمون t حاكيست: با 
توجه به اينكه سطح معنادار كوچكتر از 5٪ است و مقدارt محاسبه شده (881/34) از t جدول 
 H  1 باشد، آماره آزمون در ناحيه (1/ 96) بزرگتر است و ميانگين محاسبه شده بيشتر از 3 مى 
قرار مى گيرد يعنى فرض H  0 رد و ادعاى محقق تأييد مى گردد، يعنى فرهنگ سازمانى بر 
نهادينه كردن انضباط دانشجويان تأثير دارد. در متغير وضعيت موجود با توجه به اينكه 
سطح معناداركوچكتر از 5٪ است و مقدار t نيز 10/478- است و ميانگين محاسبه شده 
نيز 2/662 آماره آزمون در ناحيه H  1 قرار مى گيرد يعنى فرض H  0 رد و ادعاى محقق 

تأييد مى گردد. 
از نظر فرماندهان نتايج زير حاصل شده است: با توجه به اينكه سطح معنادار كوچكتر 
و  است  بزرگتر   (96 جدول(1/   t 1528)از   /75) شده  محاسبه   tمقدار و  است   ٪5 از 
ميانگين محاسبه شده بيشتر از 3 مى باشد آماره آزمون در ناحيه H 1 قرار مى گيرد يعنى 
فرض H  0 رد و ادعاى محقق تأييد مى گردد. به عبارت ديگر فرهنگ سازماني بر نهادينه 
سطح  اينكه  به  توجه  با  موجود  وضعيت  متغير  در  دارد.  تاثير  دانشجويان  انضباط  كردن 
 t معناداركوچكتر از 5٪ است در نتيجه فرضيه مورد نظر مورد قبول واقع مى شود. مقدار
نيز 39/480 بوده و ميانگين محاسبه شده نيز 4/311 و همچنين با انحراف معيار 0/612 

در جدول مشخص گرديده است. 

جدول 8. مقايسه نتايج در جامعه آمارى دانشجويان و فرماندهان

سطحFفرهنگ سازمانى
درجهtمعنادارى

تفاوت ميانگينآزادى
ميانگين

سطح 
معنادارى
دو نمونه

انحراف 
معيار

5/1960/0230/5014267/1440/6030/0600/012تساوى واريانس

0/613154/227/080/6030/0610/729--عدم تساوى واريانس

با توجه به اينكه به ضريب فيشر (F =5/19) و سطح معنادارى كوچكتر از 0/05 است 
نتيجه مى شود كه بين نظرات فرماندهان و دانشجويان در خصوص تأثير فرهنگ سازمانى 

بر نهادينه شدن انضباط تفاوت معنادارى وجود ندارد. 
رعايت كامل ضوابط در رفتارهاى سازمانى، ارائه الگوى مناسب انضباطى به دانشجويان، 
توجه به سطح فرهنگى دانشجويان، رعايت سلسله مراتب فرماندهى، تأثير فرهنگ سازمانى 
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و روابط بين افراد، امنيت شغلى، تلاش جهت تدوين ادبيات لازم را با بهره گيرى از مفاهيم 
دينى به ويژه كلام حضرت امير(ع)، داشتن باور فكرى جمعى مسئولين، عدم تلقى انضباط 
به عنوان يك موضوع طاغوتى، عوامل محيطى باعث مى شوند كه فرد خود را در قالب آن 
از  و  جانبه  همه  خواهى  انضباط  نمايد،  ارائه  را  محيط  مناسب  رفتار  و  كند  حس  محيط 
طرف همه، يكسان سازى رفتار مجريان، در نهادينه كردن انضباط مورد تاكيد صاحب نظران 

مى باشد. 
پيشنهادها: 

1. برنامه ريزى دقيق و صحيح از بدو ورود تا پايان دوره آموزشى به صورت روزانه، هفتگى، 
ماهيانه، ترمى، ساليانه و دو يا چهارساله (فرهنگ سازى)؛

2. قواره مند نمودن دقيق تحويل و تحول اموال سازمانى، ارتقاء روحيه بهره بردارى صحيح 
و پرهيز از استفاده هاى غيرضرورى؛

3. تعيين شاخصه هايى دقيق از انضباط و ابلاغ و توجيه مديران و كاركنان (پرهيز از اعمال 
سليقه شخصى و برداشت متفاوت از يك شاخص)؛ 

4. ارتقاء فضاى دينى معنوى ملى، به نحوى كه كليه كاركنان در رعايت مبانى انضباطى 
احساس تكليف نمايند (خودكنترلى)؛ 

5. ارتقاء فرهنگ انضباط خواهى در محيط اجرا با صدور دستور العمل ها و بخشنامه هاى 
مناسب و كنترل و نظارت مديران و مسئولين ذيربط؛ 

6. تعامل دانشجويان در انجام امور جارى با رعايت سلسله مراتب فرماندهى انجام شود و 
از ارتباط غيرضرورى بدون رعايت سلسله مراتب شديداً پرهيز شود؛ 

از  جلوگيرى  منظور  به  دانشجويان  كارورزى  محل  در  انضباطى  شرايط  نمودن  فراهم   .7
برخورد دانشجويان با الگوهاى نامناسب و فاقد انگيزه؛

8. معرفى الگوهاى موفق فرماندهى و مديريت در محيط اجراء كه در مسائل انضباطى نيز 
سرآمد بوده اند؛

و  انضباطى  مبانى  رعايت  به  سطوح  كليه  در  دانشگاه  اساتيد  و  كاركنان  نمودن  ملزم   .9
انضباط خواهى؛ 

10. با توجه به مأموريت ناجا كه استقرار نظم و امنيت در سطح فردى و اجتماعى است، 
اهميت بيش از پيش مسئولان ناجا به مقوله نظم و انضباط . 
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