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  چكيده
 و توسعه سازمان شود محسوب مي منابع و سرمايه انساني آن ،محوراصلي و ركن اساسي سازمان

 بهترين سيستمها .استمنوط به استفاده بهينه، مطلوب  و كارآمد ازمنابع و به ويژه نيروي انساني آن 

 خود را به انجام برسانند و شان ها توانند برنامهبدون ايجاد زمينه مناسب در نيروي انساني خود نمي 

  .ز اهميت آن است كه نفس برنامه متكي به نوعي انضباط استئنقطه حا

 از ، رفتار سازماني وآن نيز رفتار اجتماعي، مجموعه رفتار هاي افراد در سازمان،سوي ديگر از

 حاصل نظم وانضباط فردي ،ماعي انضباط اجت،به عبارت ديگر. دهد جمله انضباط اجتماعي را شكل مي

ساده ترين و قابل فهمترين تفسير از انضباط اجتماعي اين است كه . استافراد در نظام اجتماعي 

  .هركس، در هر جا و در هر كار، وظيفه خود را به درستي و با رعايت نظم، قاعده و قانون انجام دهد

بايد از طريق  بررسي ، ار كار فرهنگيبراي ايجاد و حاكميت انضباط اجتماعي در سازمان در كن

به استقرار و نهادينه ساختن آن كمك ، علمي و شناسايي ارتباط عوامل مختلف با اين پديده اجتماعي

 بررسي ارتباط انضباط اجتماعي با در باب  اين منظور اين مقاله كه حاصل يك پژوهش علمي به. كرد

ها و نتايج حاصل از تحقيق علمي در  صه اي از يافتهدر نظر دارد خلا، برخي از عوامل سازماني است

  .كنداين زمينه را ارائه 

  

   .سيستمهاي سازماني  خود انضباطي،، حاكميت قانون و مقررات، در سازمانانضباط اجتماعيانضباط،  :ها كليد واژه
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  مقدمه -1

ان آفرينش  نظم شگرفي است كه بر كل جه،يكي از زيباييهاي محيرالعقول هستي و عالم وجود

 را بر عدل، توازن و نظم و انضباط استوار جهان، آ فرينش  عالمناظم توانمند. حكمفرماست

 قوانين مهم كشفموجب پيدايش و ،  وجود چنين نظمي در عالم هستيكه  است، چنانساخته

هاي مكتبي ما از   در آموزه نظم و انضباط در كار،مقوله. علمي در جهان آفرينش گرديده است

در آخرين دقايق عمر شريف ) ع(ن جايگاه و اهميتي برخوردار است كه مولاي متقيان علي چنا

ريشه ].977، ص1 [.كنند  امت را به تقواي الهي و رعايت نظم در امور دعوت مي،خويش

انسان موجودي .بسياري از نابسامانيها و ناهنجاريها را مي توان در بي انضباطيها جست

 حاكميت قانون و مقررات بر سيستم اجتماعي ، زندگي اجتماعياست اجتماعي و لازمه يك

   . نظام بخش امور و روابط بين افراد باشدااست ت

سازمان به وجود و حضور افراد انساني آن است كه به اقتضاي  موجوديت اجتماعي

 با افراد و گروههاي موجود در سازمان  و اهداف و كاركرد سازمان،خود ماهيت اجتماعي

 .كنند كه اين ارتباط و تعامل انساني خود مستلزم نظم و هماهنگي است  برقرار ميارتباط

ريزي كه يكي از مهمترين   و برنامهاست  " نظم دادن " به مفهوم " سازمان " واژه براساس

 ايجاد نوعي نظم و هماهنگي ميان فعاليتهاي سازمان جهت ،است، در واقعوظايف مديران 

  .  محصول برنامه ريزي ولازمه تحقق اهداف است،نظم .دستيابي به اهداف است

 انضباط فردي افراد است و زندگي سالم و مستلزم نظم ، نظم اجتماعي،از سوي ديگر

حدود ،  قوانين، قواعد، مقررات،در سيستمها و نظامها زماني تحقق مي يابد كه افراد اجتماعي

نظم پذيري، مسئوليت پذيري و وظيفه و حقوق يكديگر را محترم شمارند و احترام به قانون، 

  .با جسم و روح افراد آن عجين گردد و شناسي در سيستم اجتماعي نهادينه شود

احترام به  ، براي ايجاد و حاكميت انضباط اجتماعي نه تنها بايد از طريق كار فرهنگي

 جامعه قانون و مقررات را به عنوان يك ارزش در وجود افراد سازمان به طور اخص و افراد

بلكه لازم است از طريق بررسي، مطالعه و شناسايي ، دروني و نهادينه ساخت، به طور اعم

ثر بااين پديده مهم، مديران را در جهت استقرار و حاكميت انضباط ؤعوامل و متغيرهاي م

 . پرداختن به موضوع از ديد گاه سيستمي است،لازمه اين امر. كرداجتماعي در سازمان ياري 

ثر و مرتبط با انضباط اجتماعي را ؤتوان عوامل م گيري از نگرش سيسستمي مي هبا بهر
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 براي كرد بازدارنده را تضعيف و عوامل تسهيل كننده و مشوق را تقويت شناسايي، عوامل

 موضوع از منظري كار شناسانه و به صورت علمي ضرورت داردتوفيق در اين امر مهم 

  .بررسي و مطالعه گردد

 ارتباط برخي از عوامل سازماني با در موردپژوهشي علمي ، ت اين موضوع اهميهنظر ب

در اداره جهاد كشاورزي شهرستان خوي صورت گرفت كه ، انضباط اجتماعي در سازمان

 انضباط اجتماعي به عنوان متغير ،در اين پژوهش.  حاصل آن تحقيق علمي است،اين مقاله

 بر ن، سيستم حقوق و دستمزد، سيسم كنترلرسميت در سازما( وابسته و عوامل سازماني 

كنان و مشاركت ر، سيستم ارزيابي عملكرد كاركنان، رضايت شغلي كاكاركنان عملكرد

  . به عنوان متغير هاي مستقل حضور دارند )كاركنان در تصميم گيريها

  

  مباني نظري و ادبيات تحقيق -2

" انضباط"،در فرهنگ لغات
، نظم داشتن، مرتب بودن، ن به معناي خوب نگاه داشته شد1

طبق اين .  نظاير آن آمده استوطاعت ا حس فرمانبرداري، كنترل، خوي، بنظم و ترتي، آراستگي

نظم و انضباط فرد به معناي انتظام و اطاعت منطقي و در چارچوب قانون : توان گفت معاني مي

 از ايجاد موقعيتي كه انضباط يا ديسيپلين در سازمان عبارت است .]301، ص2[قرار گرفتن است

 برابر كرده،مقررات و استاندارد هاي سازماني هماهنگ ، كاركنان يك سازمان خود را با قوانين

نوعي آموزش است كه  ، انضباط به زعم برخي ديگر از نويسندگان.]478، ص3[كنندآن رفتار 

 رعايت قوانين و  به طريقي تمايل آنان را به، اصلاح رفتار و طرز برخورد كاركنان بودههدفش

  .]480، ص4[ مقررات و استاندارد هاي سازمان و مديريت بر انگيزد

" انضباط اجتماعي"،به طور كلي
اي از الگوهاي رفتاري افراد در   عبارت است از مجموعه2

  .شوند؛ يعني نظام پذيري در همه امور جامعه كه توسط قوانين و مقررات آن جامعه مشخص مي

صحيح كاركردهاي نهادها و  انضباط اجتماعي را ناشي از ايفاي 3 "كاركرد گرايي"مكتب 

 اگر ميان نهادهاي مختلف موجود در ،مطابق اين ديدگاه. داند سازمانهاي مختلف اجتماعي مي

وجود آيد كه هر كدام بتواند به ايفاي صحيح وظايف خود بپردازد، ه اي صحيح ب جامعه رابطه
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1  . Discipline  
2. Social Discipline  
3  . Functionalism  
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  .]189، ص5 [گيرد نسانها  در راستاي درست قرار مي زندگي ا،نظم اجتماعي مستقر شده

انضباط مي تواند در مكانهاي مختلف مطرح باشد كه به تناسب و اقتضاي قوانين و 

 سطح تجزيه و تحليل سازماني ،در اين پژوهش. شود  ميامعن، مقررات حاكم بر آن مجموعه

ها  ين نامهييك سازمان ،آ در .گردد مي مطرح ي سازمان خرداست و انضباط اجتماعي در سطح

   .كنند مي تأمين كنند كه قوانين در جامعه مين ميأهمان هدفي را ت، و مقررات

 "Discipline"، مطالب و تحقيقات تحت عنوان " در سازمانانضباط اجتماعي" هدرباره مقول

 عمل  تحقيقات به به موازات شناخت و.گيرد فصل مستقلي از مديريت منابع انساني را در بر مي

اند انديشه هاي نسبتاً  آمده از انضباط اجتماعي در سازمان، مديريت سازمانها نيز توانسته

،  موفق شوند  نظم و انضباط فردي،وجود آوردهه اي از پاداشها و تشويق و تنبيه ب پيشرفته

، با وجود اين. سازندنه گروهي و سازماني را در جهت اعتلاي اهداف سازماني برقرار 

را در قالب » انضباط اجتماعي« گسترده و مهم ،  و پژوهشهاي فوق مفهوم كليمطالعات

.  و بنابراين به شناخت علمي آن نائل نگشته انداند  محدود كرده» ديسيپلين«مفهوم جزئي تر 

 ،متأسفانه در اكثر سازمانهاي جهان سوم به طور اعم و سازمانهاي كشورمان به طور اخص

 عدم پاي بندي تعدادي از كاركنان به ،اي منفي خود ظاهر شدهپديده فوق در كل در نقشه

يي و بهره وري ملي را كاهش داده و موجبات اتلاف منابع مادي اانضباط اجتماعي، كار

  .وانساني فراواني را فراهم آورده است

زات نيز بدون حاكميت و اعمال يشك نيست كه بهترين مديريتها با عاليترين امكانات و تجه

 ضايعات و خسارات جبران توانند از  نمي اجتماعي در بنيانها و ساختارهاي سازمانها انضباط

جا انداختن و استقرار اين پديده تنها با ، از سوي ديگر. كنندناپذير اتلاف منابع جلوگيري 

توصيه هاي اخلاقي و يا راه و روشهاي موردي و تجويزي ممكن نيست، بلكه براي تثبيت و 

شه ها و آثار و پيامدهاي آن به طور گسترده و يت، علل، ريسازمانها بايد ماهاستقرار آن در 

  .]317، ص6[ي قرار گيرد ملپيگير مورد مطالعات علمي و پژوهشهاي كاربردي و تحقيقات ع

انضباط مترادف با ديسيپلين به ، در اغلب متوني كه با مديريت منابع انساني ارتباط دارند

 كه از اين ابزار تنها زماني  استفاده  شود كه ساير گرديده توصيه مفهوم تنبيه آورده شده و

  .]286، ص7[اقدامات مثبت و تشويقي با شكست مواجه شده باشند
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  و نظامهاي انضباطيانواع انضباط مفهوم و -3

دو بعد يا دو ، لغوي و هم در تعاريف مربوط به رفتار انسانيمفهوم هم در ، مفهوم انضباط

، ترتيب، مچ گيري و تنبيه، بعد منفي آن و معاني نظم، معاني كنترل، در لغت. تجنبه داشته اس

در رفتار سازماني نيز انضباط را مي توان از دو جنبه . استتصحيح و تشويق بعد مثبت آن 

عبارت از اقداماتي است كه  1انضباط مثبت يا بازدارنده ] 313ص ،6.[كردمثبت و منفي تعريف 

 از كرده،ت قوانين و مقررات و استاندارد هاي سازمان و مديريت تشويق كاركنان را به رعاي

كارگيري اين نوع ه هدف اصلي از ب. كند اين طريق از بروز مشكلات انضباطي ممانعت مي

تشويق كاركنان به رعايت قوانين و مقرات سازمان و مديريت و ايجاد حس ، انضباط

  .خودكنترلي در آنان است

"صلاح كننده  ا"انضباط منفي يا
 عبارت است از اقداماتي كه در مورد كاركنان خاطي كه 2

هدف اين  . اعمال مي گردد،ده اندنكرقوانين و مقررات و استاندارد هاي سازمان را رعايت 

اشتن كاركنان خاطي از بي توجهي به قوانين سازماني و اصلاح رفتار آنان دباز، نوع انضباط

  .]448-447، صص8[است

و به ويژه در تأكيد شده عد منفي انضباط  ببر سفانه عمدتاًأ متهاي غربي  هظريدر اكثر ن

، يبيت نه تر، عمدتاً از انضباط به عنوان عامل بازدارندهمديريتهاي كلاسيك و نئوكلاسيك

ضمن پي بردن به اين نقيصه ، البته در دهه هاي اخير .]63-60، صص9[استفاده شده است

، يستمهاي كنترل خودكار، سايبرنتيك و سازمانهاي يادگيرنده مخصوصاً با مطرح ساختن س

113-103، صص10[ه استگرفتعد دوم انضباط شكل گرايشهاي نظري براي استفاده از ب[.  

امروزه اين تعبير كه هدف اصلي از انضباط بايد تغيير و اصلاح رفتار و عملكرد كاركنان 

. دهد نين و مقررات انضباطي را تشكيل ميباشد، قوت گرفته و مبناي تنظيم بسياري از قوا

 است سازوكاريبلكه ، تنبيه كاركنان خاطي در سازمان به خودي خود، هدف نيست، بنابراين

اي و   اگر چه اعمال تنبيه مرحله.وجود آيده كه به وسيله آن، تغييرات رفتاري مطلوب در وي ب

شمار مي آيد، اما اين روش داراي رايجترين شيوه اصلاح رفتار نامطلوب كارمند به ، تضاعفي

ه مورد نظر چ خلاف آنكاستيها و معايبي است كه از  كارايي آن مي كاهد و گاه نتايجي كاملاً

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Preventive Discipline  
2. Corrective  Discipline   
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  توصيه انضباط منفي از روش انضباط مثبت به جاي استفاده از اين رو .آيد به دست مي ،بوده

  .شود مي

 داشت، اين است كه كلمه انضباط بحث دربارة انضباط بايد مدنظرهنگام نكته جالبي كه 

 به معني شاگرد و مريد گرفته شده  و Disciple است كه از كلمه Disciplineترجمه كلمه 

دارد و نشان مي دهد ) مريد(در شكل گيري رفتار مرئوس ) مراد(اشاره به نقش مهم رئيس 

- 626ص، ص11[در چگونگي رفتار و كردار فرد استكه رهبري مؤثر رئيس، عامل اصلي 

      :شود مي  ويژگيهاي دو روش انضباطي مثبت و منفي مشاهده1در نگاره  .]636

  

  ]12[مقايسه ويژگيهاي روش هاي انضباطي مثبت ومنفي 1نگاره

  روش انضباطي مثبت  روش انضباطي منفي  مورد

   نوع نگرش به فرد خاطي-1

  

   نوع برخورد با كاركنان-2

  

   حالت برخورد-3

  

  برخوردسازوكار اجرايي -4

 مراحل برخورد با فرد -5

  خاطي

  

  

   كانون توجه كلي-6

  

   كانون توجه جزئي-7

  

اصل بر ) برداشت ذهني بدبينانه(نگرش منفي

  شك

  

تلاش براي كشف جرم،تعيين گناهكار اندازه 

  گيري جرم،تعيين نوع جرائم

  )روش مبتني بر شدت(خشن، برخوردانتظامي

  مكانيكي و بدون گذشت

  

تبي،توبيخ، تعليق، افزايش تذكرشفاهي،تذكرك

  تعليق،اخراج

  

  منافع سازمان

  

  صرفاً توجه به عملكردهاي منفي و تخلفات فرد

توجه به افراد خاطي بدون توجه به آثاري كه 

  .اجراي اين روش بر افراد ديگر دارد

  توجه به گذشته

  

برداشت ذهني ) در شروع كار(نگرش مثبت -

  خوشبينانه، اصل بر برائت

   اصلاح رفتارها و عملكردهاتلاش براي -

  

 ملايم، دوستانه، در فضاي آزاد فكري -

  انساني و همراه با ملايمت

در (مشاوره و هدايت، تذكاريه شفاهي -

  صورتي كه مشاوره ها

  ) كارساز نباشد

  منافع سازمان+ منافع فرد -

توجه به عملكردهاي مثبت و منفي فرد در  -

  كنار يكديگر

قالب توجه به كل توجه به فرد خاطي در  -

  كاركنان
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  1نگارهادامه 

 

 جزئي بودن يا كلي بودن -8

  هدف

  »توجه« بعد زماني -9

  نوع رفتار كارفرما-10

 تلاقي ذهني مدير نسبت به -11

  افراد خاطي

رفتارمديران در مقابل -12

  اجراي روش

  

  گيري  نوع و شيوه تصميم-13

   سبك برخورد-14

  

   نحوة قضاوت و بررسي-15

بطه خلاف و شخصيت  را-16

  فرد

   آثار فرهنگي-17

   حقوق كاركنان-18

 رسمي بودن يا غيررسمي -19

  بودن بررسي

   برخورد قبل از تخلّف-20

   هدف-21

  

  ويژگي تعليقها-22

  حالت من والد به من كودك

  

  افرادي بي مسئوليت و لاابالي

  ذاتاً خطاكار

مقاومت منفي نسبت به اجراي روش ،تأثير در 

  رد و قضاوت ،اجرا، برخو

فراراز مشكل و ناديده انگاشتن قضايا،دفع 

  الوقت

وقت نگذاشتن وبي حوصلگي دربرخوردواجرا 

  و رسيدگي غير نظام مند فردي

  دستوري، قاطعانه و بدون تجديد 

  

  نظر و توجه به خواست فرد،

  قضاوت و بررسي مخفيانه و سري

  

زير سؤال رفتن شخصيت فرد :خطاهاي هاله اي

  ايي كه مرتكب شده استبه خاطر خط

عدم توجه يا توجه اندك به فرهنگ و شرايط 

  محيطي حاكم بر فرد و خانواده وي

  ناآگاهي كامل افراد نسبت به حقوق خود

بررسي رسمي و از كانال قانون بدون 

  مشاوره و راهنمايي جدي

روشن نشدن انتظارات و توقعات سيستم 

  از افراد

  

ور تنبيه و مجازات فرد خاطي به منظ

  مجازات+ جلوگيري ازتكرار جرم، مداوا 

تعليق بدون حقوق و افزايش تعداد 

روزهاي آن در صورت تكرار جرم به 

  منظور تشديد جريمه
  

  توجه به گذشته، آينده و حال -

  حالت من بالغ به من بالغ -

  

افراد سالم كه در برخي از عملكردهاشان  -

  .اشكال موجود دارد

   علاقه به اجراي روش-

  اجرا و بررسي به موقع و طبق برنامه -

مندي به اصلاح و  علاقه  توجه به مشكل،-

  هدايت

 پرداختن به شيوه هاي مبتني بر صبر و -

  حوصله

مرحله اي و نظام مندكردن مراحل اجرا  -

  مشورتي

  

قبول تجديدنظر بر هدايت، همراه با اصلاح و-

  مبناي خواست فرد

ر و رو  قضاوت بر مبناي مذاكره، تبادل نظ-

در رو بخصوص بين سرپرست بلاواسطه با 

  فرد خاطي

 جدا كردن شخصيت فرد از خطايي كه -

  .مرتكب شده است

 توجه كامل به شرايط محيطي وفرهنگ حاكم -

  بر فردوخانواده و سازمان و محيط

   آگاه ساختن كامل افراد نسبت به حقوق خود-

 بررسي رسمي و غيررسمي از طريق -

  ييمشاوره و راهنما

 - روشن شدن كامل انتظارات و توقعات -

  سيستم از افراد با روش انضباطي

  درمان+ ، پيشگيري بهبود عملكرد -

 تعليق يك روزه با حقوق و صرفاً به منظور -

  فكر كردن در مورد انتظارات سازمان

 اعطاي فرصت براي فكر كردن بدون تهديد و -

  جريمه
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  : طي بر اساس مقررات به ترتيب زير برخورد مي شودين نامه انضباط سنتي با فرد خايدر آ

  ، ارزيابي عملكرد توسط سرپرست مستقيم)الف

  : در صورت مشاهده عمل خلاف)ب 

  ، تذكر شفاهي)1

  ،تذكر يا توبيخ كتبي)  2

  ،تعليق از كار به مدت يك يا چند روز بدون پرداخت حقوق و مزايا)  3

  ، تنزل مقام)4

  ،قطع حقوق) 5

  .]243، ص14 ؛13[ا بركناري از كار اخراج ي)6

اما براي برخي ديگر مشكل ، انضباط سنتي اگرچه براي بسياري از سازمانها مفيد بوده

اي را   و نتايج ناراحت كنندهاستچون تاكيد اين رهيافت بر اقدامهاي مچ گيرانه ؛ آفرين است

فاقد انعطاف ، داردكيد أبه شدت بر مقررات ت، اين رهيافت منفي نگر بوده. موجب مي شود

به روح قوانين توجه ندارد و به الزام وحدت رويه در شرايط متفاوت براي دو ، لازم است

 كه تا حد امكان ن استآ تلاش بر ،اما در رهيافت جديد . به شدت التزام دارد نيزتخلف مشابه

كتبي، يك تذكر ، ام انضباطي به طور عمده بر تذكر شفاهيدون تنبيه حل شوند و اقدمسائل ب

، 15[ تكيه مي كندروز مرخصي با حقوق جهت اخذ تصميم و در نهايت اقدامات شديدتر 

تشويق فرد به يافتن راهي براي اصلاح رفتارش جانشين ، در شيوه انضباط مثبت. ]605ص

مجازات  نضباط بي اانضباط مثبت،، در واقع. ]307-306، صص16[تهديد و ارعاب مي شود

  .است

دامات انضباطي بايد بيش تر جنبه ارشادي داشته باشد تا جزايي و اق، در هر صورت

كيفري و هرگز نبايد فراموش كرد كه انضباط هدف نيست، بلكه ابزاري است براي تغيير 

  . واصلاح رفتار فرد

به خود انضباطي و خود ،  ضمن توصيه به اجراي نظام انضباطي مثبت"ميشل فوكو"

  .]17[كنترلي نيز اشاره دارد
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  1خود انضباطي يا خودكنترلي -4

وظايف محول انجام و رفتارهاي ، كنترلي يك نوع مراقبت دروني است كه بر اساس آن خود

كه نظارت يا كنترل خارجي در بين باشد، فرد تلاش نآ ناهنجاروغيرقانوني ترك مي شود و بي

د نادرستي موارخود را مصروف انجام كاري مي كند كه به عهده اش گذاشته شده و مرتكب 

  .]317، ص18[ نمي گردد... سهل انگاري و، از قبيل كم كاري

  كنترل از درون و به عبارتي خودكنترلي و خود انضباطي مطرح   نوين نيزرويكرددر 

شود و وي نسبت به ارزشهاي سازمان و   مينهرد نهاديفانضباط در ، در اين ديدگاه.شود مي

ارزش و اهميت ، از اين ديد گاه. كند ندي دروني ميقوانين و مقررات آن احساس تعلق و پايب

 اين انضباط گيرد، مي در كانون توجه قرار )نه ابزار توليد(يك انسان  به عنوان ،نيروي كار

  .]369-368، صص19[ خود شناسي و ديگرشناسي است، مبتني بر خود آگاهي

ترك بين اعضا و  ديد و آرمان مشايجاد، براي ايجاد خود انضباطي در افراد يك راه 

اتفاق و اجماع ، اگر اهداف سازماني و فردي همسو و هم جهت باشند، هماهنگي. است سازمان

موريتها أم،  البته ذكر اين نكته ضروري است كه هدفها.وجود مي آيده ي سازمان بميان اعضا

د اي باشد كه با اعتقادات اعضاي سازمان در تضا كار سازمان بايد به گونههاي  و شيوه

  .خود كنترل شدن فرد در جهت اهداف سازمان نخواهد بود، چه در آن صورت؛ نباشد

خود ، هاي اعتقادي قوي نيز قادرند از طريق ارائه الگوهاي رفتاري مشخص فرهنگ

ارزشها و هنجار ، رفتارهاي  آنها از طريق القا.انضباطي و خود كنترلي را در افراد ايجاد كنند

  .]134، ص20[ثير مي گذارند أ خود تيندهاي اجتماعي بر معتق

 در علوم .كيد زيادي بر ايجاد حس انضباط در وجود كاركنان داردأ ت،مكتب علوم رفتاري

  .]563، ص21[ رفتاري عقيده بر آن است كه هر كس بايد عامل ايجاد انضباط در خود باشد

  

  تنظيم و تدوين آيين نامه انضباطي -5

مسائل و مشكلات  بتدالازم است او مقررات انضباطي تنظيم و تدوين آيين نامه براي 

  :دني شوم تقسيم دستهاين مسائل معمولا به چهار . شوند شناساييسازمانانضباطي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Self-Discipline or Self-Control 
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ترك محل كار بدون ، غيبت بدون اطلاع قبلي، خيرهاي مكررأمانند ت: توجه و مراقبت -1

   ....و مجوز

، قصور در انجام وظايف، مقرراتمانند عدم رعايت قوانين و :  رفتار در محل كار–2

نافرماني و عدم ، ، از بين بردن اموالوقت گذراني و تظاهر به كار، درگيري و شوخي بي مورد

   ....اطاعت از سرپرست و 

ت ساعت ورود و خروج رثبت كا، مانند پرده پوشي نواقص كار:  تقلب و عدم صداقت-3

   .... اختلاس و ،سرقت، همكاران

اعتصاب ، كار براي موسسه رقيب، ير رشوه گرفتنظن: رج از محل كار فعاليتهاي خا-4

  .]22[ ...غير مجاز و 

 عنوان مدير منابع انساني هز عهده يك نفر بتنظيم و تدوين آيين نامه و مقررات انضباطي ا

 با يك ديد سيستمي و نظام گرا و با استفاده از متخصصان مديريت  بايداين امر. خارج است

چه اگر در تنظيم مقررات انضباطي ؛  انجام گيردي و روانشناسيجامعه شناس، نيمنابع انسا

  ،نه تنها منجر به اصلاح افراد و جلو گيري از انحراف نخواهد شد، نهايت دقت به عمل نيايد

  .]23 [كردكنان بيدار و تشديد خواهد ربلكه حس پرخاشگري و بي انضباطي را نيز در كا

مديران منابع انساني بايد ، نامه و سياستهاي كلي اعمال انضباطين ي در تهيه و تدوين آ

  .]24[ يافت و در صورت امكان لحاظ كنندنظرات كاركنان را نيز در

  :ثر بهتر است سرپرستان نكات زير را مد نظر قرار دهندؤ براي برقراري انضباط م

  .دنخط مشي كلي خود را براي زيردستان روشن ساز-1

  . صحيح و منطقي باشد شدهات صادر دستوركننددقت -2

  .سازندهاي خود را به كاركنان منتقل  واستهخ، برقراري ارتباط كاملاز طريق بكوشند  -3

  ). مقررات با انضباط منفي فرق داردياجرا(كنند مقررات انضباطي را با قدرت اجرا  -4

 .دنات و استواري نشان دهثب،  در اعمال مقررات انضباطي5

  .دنايت مقررات انضباطي پيشگام باش خود در رع-6

  .)اصل برائت( مگر عكس آن ثابت شود، دنگناه بپندار  زير دستان را بي-7

  .دن و خطاكار را مورد نظر قرار ده شرايط خطا-8

  .دن باز بگذار رار دادخواهيد راه تجديد نظر -9
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ودداري دن آن خكرد و از طولاني نمقررات را حتي المقدور معقول و منطقي ساز-10

  .ورزند

  .نه تنبيه د،ن اصلاح كن-11

، مگر در صورت تمايل آنان و كننداز دخالت در زندگي خصوصي كاركنان خودداري -12

   .]413-412 ص، ص23[يا اقدامات مدد كاري در جهت كمك به خانواده

  

  نظام انضباطي موقعيتي -6

ثر از محيط داخلي و أمت، نظام انضباطي سازمان نيز مانند بسياري از فرايند هاي مديريت

 و تحول در فرهنگ و رتغيي، براي مثال. خارجي سازمان و عوامل و شرايط اقتضايي است

 موجب تغيير در قوانين و مقررات انضباطي مي ، ارزشي سازمان بر اثر رشد و توسعهمنظا

كاركنان  بلوغ فكري  عاملتابع،  نوع تنبيهاتي كه براي متخلفان مقرر مي شود"معمولا. گردد

  .]636ص ، 11[ هستنيز 

نظام انضباطي نيز بايد تغيير ، مهارت و بلوغ كاركنان، طبيعي است با افزايش تخصص

، نظير مهندسان، در مورد كاركنان حرفه اي. يابد و متناسب با اين تغيير طراحي و اعمال شود

، د از مهارتهاي ويژهبا توجه به اينكه اين افرا، پزشكان و امثال آنها، دانشمندان، متخصصان

ل انضباطي آنها نيز بايد يمسا، اطلاعات خاص و تواناييهاي منحصر به فرد برخوردار هستند

 و در  است  دشوارفردي به جاي آنها اين افراد اگر اخراج شوند جايگزين كردن . خاص باشد

اد بايد از اين رو در مورد اين افر. مواردي ممكن است موجب تضعيف موقعيت سازمان گردد

استفاده به عمل ، از روشهاي مناسبتري كه آثار زيان بار كمتري براي سازمان داشته باشد

به كارگيري در كار ، عدم ارجاع موارد مهم براي اظهار نظر، نظير حذف از جلسات مهم ؛آيد

لي كه ئ در رابطه با مساش كاهش نقآنان و ترتيب اثر ندادن به پيشنهاد هاي ، هاي عادي

اقدامات مذكور ضمن آنكه عدم رضايت مديريت را به فرد اعلام . آنهاسته تخصص محدود

موجب گردد وي به اصلاح خود بپردازد و يا اينكه تمايل خود را براي  ممكن است، كند مي

ين نامه انضباطي يبديهي است در تنظيم آ .]604، ص15[ داردقطع همكاري با سازمان اعلام 

مه انضباطي كار كه توسط وزارت كار و امور اجتماعي تهيه و ين نايمفاد آ سازمان بايد

  .نيز لحاظ گردد تدوين مي شود
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  يشينه تحقيقپمروري بر  -7

در اين بخش از مقاله به پاره اي از تحقيقات داخلي و خارجي انجام گرفته در رابطه با 

  :انضباط اجتماعي پرداخته مي شود 

  "اط اجتماعي در كار كنان ثر بر وجدان كاري و انضبؤ عوامل م" -1

، الاتؤحاكي است كه از بين عوامل مطرح شده در س،  نتايج به دست آمده از اين تحقيق

 ثبات مديريت در "، " رعايت اصل شايستگي در انتصاب مسئولين و مديران "به ترتيب 

قرار  در اولويت پاسخگويان "وجود يك استراتژي و برنامه ريزي بلند مدت "و ، "سازمانها 

 در افزايش وجدان كاري "مين اقتصادي أ نقش ت"بر خلاف انتظار، در اين تحقيق. ستداشته ا

  .يد نشده است أيو انضباط اجتماعي ت

   "ثر بر وجدان كاري و انضباط اجتماعي ؤ عوامل رواني م" -2

وجدان كاري و " بين رضايت شغلي كاركنان با  دهد  نتايج حاصل از اين تحقيق نشان مي

  . رابطه مثبت وجود دارد"نضباط اجتماعيا

   " موانع سازماني و ساختاري حاكميت وجدان كاري و انضباط اجتماعي " -3

، عدم مشاركت در تصميم گيريها، نتايج بيانگر آن است كه  رسميت و پيچيدگي خيلي بالا

 مراتب وجود سلسله، كنترل بسيار شديد يا بسيار سهل، عدم تناسب بين مسئوليت و اختيار

تقسيم كار ، ناهماهنگي در كار، ابهام در روا بط صف و ستاد، طولاني و روابط ديوانسالارانه

، عدم وجود آموزش و عدم توجه به تخصص، وجود ا بهام در اهداف، نادرست و نابرا بر

ابهام در قوانين و مقررات  و ، نظام نادرست جبران خدمات و سيستم نادرست تشويق و تنبيه

و تورم نيروي ، وجود منابع و امكانات  بيش از حد و بدون كنترل، عطاف در آنهاعدم ان

  . شوند انساني از جمله عوامل بازدارنده در انضباط اجتماعي محسوب مي

بالا بردن مهارتها و ، بينش و معلومات شغلي، افزايش سطح دانش، تحقيق ياد شده

ي فكري و اعتقادي و اخلاقي كاركنان را در تقويت بنيانها، رضايت شغلي، تواناييهاي حرفه اي

  1 .مي داند مؤثر جهت تقويت انضباط اجتماعي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  :براي مطالعه بيشتر در رابطه با اين تحقيقات به منبع  زير مراجعه شود . 1

سلامي،  مجموعه مقالات دومين اجلاس بررسي راههاي عملي حاكميت بر وجدان كاري و انضباط اجتماعي، دانشگاه آزاد ا

 1377تهران،
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   " انضباط اجتماعي در جامعه "-4

انضباط اجتماعي در جامعه به مفهوم حكومت قانون و قانون گرايي ،  در اين تحقيق

يت قانون و تعريف و انضباط در روابط بين افراد جامعه و دولت به عنوان سمبل نظام حاكم

  .قانون شكني تلقي شده است ، بي انضباطي

   "بر انضباط اجتماعي  مؤثر  عوامل خانوادگي"-5

 ي به روابط اوليه كودك با مادر و اعضا، اين پژوهش براي توضيح رفتار اجتماعي افراد

 رفتارهاي انحرافي افراد ريشه در يادگيري رفتارهاي انحرافي خانواده پرداخته و معتقد است

  . دوران كودكي دارد

 مورد بررسي قرار "بر انضباط اجتماعي مؤثر عوامل اجتماعي"در تحقيق ديگر ي  -6

هنجارهاي اجتماعي و جامعه پذيري و كنترل اجتماعي ، گرفته و طي آن به مقوله هاي فرهنگ

  1.بر انضباط اجتماعي پرداخته شده است مؤثر به عنوان عوامل

   " و انضباط اجتماعي "ود بيگانگي  از خ" بررسي رابطه بين -7

 نسل " انضباط اجتماعي " و "از خود بيگانگي "بيانگر آن است كه بين  ، نتايج اين تحقيق

زمينه احساس ، به اين مفهوم كه باور به غناي فرهنگ خودي ؛جوان رابطه معكوس وجود دارد

هنجارهاي آن را افزايش احترام به ارزشها و  را فراهم كرده و تعلق به فرهنگ جامعه خويش

در . شود مي پذيرش انضباط اجتماعي از سوي اين افراد يك ضرورت تلقي دهد و در نتيجه،  مي

رعايت قوانين و مقررات ، تحقيق ياد شده انضباط اجتماعي به مفهوم احترام به  ارزش هاي اخلاقي

  . تعريف شده است احترام به حقوق ديگران و مسئوليت پذيري در روابط اجتماعي، اجتماعي

 نقش فرهنگ در انضباط اجتماعي و وجدان كاري در كشور " در پژوهشي تحت عنوان-8

نقش فرهنگ بر انضباط اجتماعي عبارت است از اجبار اجتماعي كه در :   آمده است"ژاپن

درون شخص وجود دارد و تبديل به تعهد اخلاقي شده  و طي قرنها و نسلها به نسل حاضر 

براي ، بسياري از فرهنگها به لحاظ سازمان بندي خود. ته و با شخص همراه استانتقال ياف

ثر از يك رشته أفرهنگ مردم ژاپن نيز مت. بعضي از موضوعات اهميت بيشتري قائل هستند

ين كنفوسيوس است كه طي ساليان متمادي به مردم ينظير آ، آموزشهاي مذهبي و نيز اخلاقي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
مجموعه مقالات همايش وجدان كاري و انضباط اجتماعي،  : براي مطالعه بيشتر تحقيقات ياد شده به منبع زير مراجعه شود .1

  1376اداره فرهنگ و ارشاد اسلامي آذربايجان غربي، 
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تخلف در كشور ژاپن نسبت به اكثر كشور هاي توسعه يافته ميزان جرم و . منتقل شده است

  .ثير فرهنگ مردم ژاپن بر رعايت انضباط اجتماعي است أت، له بيانگرأكمتر است و اين مس

 در تحقيقي ديگر بر نقش رسانه هاي جمعي كه از آن  به عنوان قوه چهارم ياد مي -9

  1. كيد شده استأانضباط اجتماعي تبه ويژه تلويزيون در تقويت و نهادينه ساختن ، شود

 نتايج تحقيقي كه در آمريكا بر روي نوجوانان دانش آموز صورت گرفته نشان -10

انواع تخلفات در نواحي روستا نشين كمتر از شهر هاي بزرگ است و خطر ، دهد كه در كل مي

گي در شهر هاي چرا كه زند، بي انضباطيها با افزايش اندازه جامعه افزايش مي يابد تخلفات و

  ]. 89، ص25[ ها را نسبت به آشفتگيهاي رواني آسيب پذيرتر ساخته است  خانواده، بزرگ

ها و افزايش تعارض بين نسلهاست كه   كاهش تعامل خانوادهموجب، تمدن و صنعتي شدن

  . ]77، ص26[خود موجب كاهش جامعه پذيري و افزايش سردرگمي نوجوانان گرديده است 

بر وجدان  مؤثر ي يك طرح نظري براي شناخت و تجزيه و تحليل عواملر جستجود( -11

ضمن ارائه مدل ، عنوان پژوهشي است كه در آن، ) در سازمانها" انضباط اجتماعي "كاري و 

" زمينه – رفتار – ساختار "سه شاخگي 
از اين مدل به عنوان يك ابزار تحليلي براي ،  2

پديده  انضباط اجتماعي در سازمان و مفاهيم مرتبط شناخت و تجزيه و تحليل علمي و نظري 

  . شود  مشاهده مي1اين مدل در نمودار شماره . استبا آن استفاده شده 
  

  
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
جدان كاري و انضباط اجتماعي، و مجموعه مقالات اولين اجلاس بررسي :براي مطالعه بيشتر به منبع زير مراجعه شود. 1

 1375دانشگاه آزاد اسلامي،تهران،

2. The Three dimentional model of co-structure-content-context 

 ]322، ص 6  [" زمينه– رفتار– ساختار"  مدل سه شاخگي1نمودار
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عوامل و شرايط فيزيكي و غير انساني سازمان ، همه عناصر، " ساختار "همنظور از شاخ

  .سازند سازمان را ميقاعده و ترتيب خاصي به هم پيوسته و چارچوب مادي ،  كه با نظماست

رمهاي ن كه با استانسان و روابط انساني در سازمان ، "محتوا يا رفتار"منظور از شاخه 

و الگو هاي خاصي به هم پيوسته و محتواي اصلي سازمان ) غير رسمي(ارتباطات ، رفتاري

درون "ري عوامل ساختاري و رفتا .ندوامل زنده سازمان، عه در واقعو كرا تشكيل مي دهند 

  .هستند محصور در مرزهاي سيستم سازماني ، بوده"سازماني 

 كه بر است " برون سازماني "تمام شرايط و عوامل محيطي و ، " زمينه"منظور از شاخه

  .دهد   سيستمهاي اصلي يا ابر سيستمهاي سازمان را تشكيل مي،سازمان محيط بوده

 –ساختار "ر بر گرفتن دو شاخه ديگر و د) به شكل دايره(منظور از ادامه شاخه زمينه 

 نه تنها موجب بقا و رشد ،شاخه بودهترين  اين است كه شاخه زمينه مهمترين و اصلي"رفتار

  .استبلكه به وجود آورنده آنها ، دو شاخه ديگر

، رويه، قاعده، ترتيب، نظم( و همه نمودهاي آن "انضباط اجتماعي "جايگاه ،  در اين مدل

 روابط "چرا كه ساختار اولا؛ در ساختار سازمان قرار دارد...) هماهنگي و  ،سازمان، برنامه

 اين روابط " نه خود آن عناصر و ثانيا ، شكيل دهنده يك سيستم است؛ تموجود بين عناصر

كنند و اين ويژگي با ويژگيها و تعريف به عمل آمده از  از نظم و ترتيب خاصي پيروي مي

  ].329-305صص، 6[ نطبق است  م" كاملا"انضباط اجتماعي "

"نظام انضباطي موقعيتي" در پژوهشي ميداني تحت عنوان -12
 كه بر اساس سبكهاي 1

با ، دهد نتايج حاصل از تحقيق نشان مي،  اجرا شده" هرسي و بلانچارد "رهبري اقتضايي 

متناسب بايد نظام انضباطي ، )توان و تمايل(افزايش بلوغ سازماني يا آمادگي كاري كاركنان 

 ؛  نظام انضباطي سنتي، به اين مفهوم كه در مورد كاركنان با بلوغ پايين؛ با آن طراحي شود

نظام انضباطي مثبت و براي كاركنان با بلوغ بالا، نظام خود ، براي كاركنان با بلوغ متوسط

   .]141-115، صص27[ اثر بخشترين نظام هستند، يطانضبا

 در انضباط اجتماعي" متغير وابسته ه ارتباط موضوع از ديد گا،حاضردر پژوهش 

مورد مطالعه علمي و ميداني ،  عوامل سازمانيزير به عنوان  مستقلمتغيرشش  با "سازمان 

  .ستاقرار گرفته 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Situational Discipline System 



   ... انضباط اجتماعي در سازمانــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكار زهرا فروتني       

 204

  

  ،ميزان رسميت در سازمان -1

  ، مشاركت كاركنان در تصميم گيريهاي سازماني-2

  ، رضايت شغلي كاركنان-3

  ، عملكرد كاركنانبر) كنترل( سيستم نظارت -4

  ،  سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان-5

  .در سازمان) سيستم پرداخت( سيستم حقوق و دستمزد -6

  : هر يك از متغير هاي تحقيق پرداخته مي شودتعريف عملياتيدر ادامه مقاله به 

  

  تعاريف عملياتي -8

 اجتماعي در سازمانبراي ارائه تعريف عملياتي از انضباط : انضباط اجتماعي در سازمان -

  : توان گفت د و لذا ميكرمصداقها و آثار آن در سازمان توجه ، بايد به شاخصها، معرفها

است كه در ساختارهاي سازماني  اي  نمود عيني يا پديده»انضباط اجتماعي در سازمان«

 ظاهر شده و نتايج، آثار و تبعات) چه در ساختارهاي رسمي و چه در ساختارهاي اجتماعي (

آن با نمودهاي مثبتي از قبيل نظم، ترتيب، قاعده، رويه، برنامه، سازمان، هماهنگي و غيره در 

  ]317ص ، 6[ .سطح سازمان نمايان مي شود

شود كه به موجب  مي روشها و مدارك كتبي اطلاق، رسمي بودن به مقررات  :1رسميت-

ي سازمان بايد رعايت و دستورالعمل ها و دستوراتي كه كاركنان و اعضا، شرح وظايف، آن

   ]285، ص28.[شود  مشخص مي،اجرانمايند

  تصميم گيري مشاركتي به ميزان اختيار تصميم گيري اطلاق  :2تصميم گيري مشاركتي -

عملياتي و يا كاركنان ، شود كه توسط مديريت عالي سازمان به مديران سطوح مياني مي

  .واگذار مي شود

شغل فرد نسبت به  مثبت و مطبوع  نگرشساس واح، رضايت شغلي  :3رضايت شغلي -

" فيليپ و سدلر"بررسيهاي. خود است
، دهد كه از ميان چهار سبك رهبري متفاوت  نشان مي4

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1  . Formalization 
2. Participative Decision Making 
3. Job Satisfaction 
4. Philip & Sadler 
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پايينترين سطح ، سبك مشاركتي بالاترين ميزان رضايت شغلي و سبك رهبري دستوري

  ]200-187، صص29.[رضايت را به همراه دارند

بين آنچه هست و آنچه ، نترل نوعي مقايسه و تطبيق استك :سيستم كنترل و نظارت -

يا برنامه [كنترل فعاليتي است كه ضمن آن عمليات پيش بيني شده ، بر اين اساس. بايد باشد

شوند و در صورت وجود اختلاف و انحراف  با عمليات انجام شده مقايسه مي] ريزي شده

در مورد كنترل افراد،  ]120، ص 20. [شود يبين هستها و بايدها، به رفع و اصلاح آنها اقدام م

 عملكردهاي فرد و انجام ،شرح وظايف و ضوابط رفتاري در حكم بايدها و مطلوبها بوده

  . به عنوان هستها تلقي مي شوديفه اووظ

 كه از استچگونگي و سبك كنترل رسمي سازمان ، منظور از سيستم كنترل و نظارت

  . شود سوي  مديريت اعمال مي

كار كاركنان در فواصلي ، يندي است كه طي آنافر :تم ارزشيابي عملكرد كاركنانسسي -

افزايش كارايي ، معين و به طور رسمي مورد بررسي و سنجش قرار مي گيرد و هدف از آن

  ]214، ص 16[.نه توبيخ و تنبيه كاركنان ضعيف، و اثر بخشي سازمان است

چگونگي نظام پرداخت در  د بهسيستم حقوق و دستمز : سيستم حقوق و دستمزد-

   ]30[.سازمان اطلاق مي شود

  

  مدل مفهومي تحقيق -9

متغيرهاي تحقيق و روابط بين آنها ، يك ابزار تحليلي است كه به كمك آن، مدل مفهومي تحقيق

اين و ] 31 [استمبتني بر مدل مفهومي ، از آنجا كه تمام مطالعات تحقيقي. شود مشحص مي

 با  رو،ايناز، سازد مي متغيرهاي تحقيق و روابط بين آنها را مشخص، مدل به صورت نمودار

تلفيق عوامل مرتبط با انضباط اجتماعي در سازمان كه بر مبناي مطالعه ادبيات و پيشينه 

به كمك آن سعي شد روابط بين گرديد و مدل مفهومي تحقيق ترسيم ، تحقيق استخراج گرديده

  .تبيين گردد، ابسته با متغيرهاي مستقل تحقيقانضباط اجتماعي به عنوان متغير و
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مفهومي بر اين است كه عوامل سازماني ياد شده، به عنوان متغير هاي مستقل فرض مدل 

ه به تحقيقات قبلي كهاي  اين فرض بر يافته.با متغير انضباط اجتماعي رابطه مثبتي دارند

، ترتيب، نظم. برخي از آنها در بخش بررسي ادبيات و پيشينه تحقيق پرداخته شد، مبتني است

به عنوان سازه ها و شاخصهاي ، سازماندهي، هماهنگي و برنامه، رويه ها، قواعد و مقررات

  .در مدل مفهومي حضور دارند، متغير انضباط اجتماعي در سازمان

  

  ال و فرضيه هاي تحقيقؤس -9-1

  :است  به شرح زيرال و شش فرضيهؤاين تحقيق حاوي يك س

   داري وجود دارد؟اآيا بين انضباط اجتماعي و عوامل سازماني رابطه معن: ل تحقيقاؤس

، فرضيه هاي زير كه حاصل مرور ادبيات تحقيق است، ال تحقيقؤبراي پاسخگويي به س

  : تدوين گرديد

  

  دل مفهومي تحقيقم 2نمودار 

 

 انضباط اجتماعي درسازمان

  

 رسميت متغير وابسته

 رضايت شغلي

 تصميم گيري مشاركتي

 سيستم كنترل

 سيستم ارزشيابي عملكرد

 سيستم حقوق   و دستمزد

 ترتيب

 قاعده

 مقررات

 رويه ها

 سازمان

 هماهنگي

 برنامه

 نظم
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  :  تحقيقه هايفرضي

  . داري وجود داردا سازمان و انضباط اجتماعي رابطه معن بين رسميت در-1فرضيه 

  . داري وجود داردا بين تصميم گيري مشاركتي و انضباط اجتماعي رابطه معن-2فرضيه 

  . داري وجود داردا و انضباط اجتماعي رابطه معن كاركنانرضايت شغلي بين -3فرضيه 

 داري ااجتماعي رابطه معنو انضباط نظارت بر عملكرد كاركنان  بين سيستم -4فرضيه 

  .وجود دارد

 داري ا و انضباط اجتماعي رابطه معن كاركنانارزشيابي عملكرد بين سيستم -5فرضيه 

  .وجود دارد

 داري او انضباط اجتماعي رابطه معن سازمان حقوق و دستمزد   سيستم بين-6فرضيه 

  .وجود دارد

  

  روش تحقيق -9-2

از حيث ماهيت و روش از نوع و تحقيقي كاربردي ، اين پژوهش از حيث هدف: نوع تحقيق

  .  يك تحقيق مقطعي است، از لحاظ دوره زماني همچنين .تحقيق همبستگي است

  

  ابزار گردآوري اطلاعات -10

 " ليكرت"اي پرسشنامه بود كه بر اساس مقياس پنج رتبه، ها وري دادهآترين ابزار گرد اصلي

ايجاد حوزه انتخابي وسيع براي ، از اين مقياس دليل استفاده .تنظيم شد) ليكرت طيف(

  .ال پنج گزينه به شرح زير در نظر گرفته شدؤبر اين اساس براي هر س. پاسخگويان بود

  .خيلي كم) 5، كم) 4، متوسط) 3، زياد) 2 ، خيلي زياد)1

به شرح زير بود داده هاي كردنارزش گذاري گزينه ها جهت كم  :  

  

  ينه ها ارزشهاي كمي گز2نگاره 
  

  خيلي كم  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد  گزينه ها

ارزش 

  عددي
5  4  3  2  1  
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 .الات تحقيق بودؤاطلاعات جمعيت شناختي و قسمت دوم حاوي س، قسمت اول پرسشنامه

، نظم(الات  بر اساس شاخصها و معرفهاي انضباط اجتماعي ؤسي از بخش، در قسمت دوم

متغير وابسته و به عنوان  )سازماندهي و برنامه، گيهماهن، ها رويه، مقررات، قواعد، ترتيب

 متغيرهاي  ياد شده به عنوانبر پايه شاخصها و معرفهاي عوامل سازمانيي ديگر بخش

  .گيري قرار گرفتند طراحي شده، مورد سنجش و اندازهبه ترتيب زير ،  تحقيقمستقل

ميزان ، خصوجود شرح شغل مش اشاخصهاي  ميزان آزادي عمل در كار،ب  رسميت-1

  ؛وجود مقررات مكتوب، ميزان ابهام در نقش، تعيين مقررات كاري توسط خود كاركنان

ميزان رضايت از ،  باشاخصهاي ميزان رضايت از شرايط شغليرضايت شغلي -2

  ؛ميزان رضايت از رفتار سرپرست، برخورد و رفتار همكاران

 از سوي م گيريها باشاخصهاي ميزان مشاوره در تصميتصميم گيري مشاركتي -3

 كاركنان ميزان آزادي ،  از سوي مديريتميزان ترتيب اثر دادن به پيشنهادهاي منطقي، مدير

  ؛در اتخاذ تصميمهاي مربوط به حوزه كاري خود

، هاي ميزان نظارت مستقيم سرپرست  با شاخصسيستم كنترل بر عملكرد كاركنان -4

  ؛يزان كنترل عملكرد توسط خود كاركنانم، ميزان مقايسه عملكرد با نتايج مورد انتظار

ميزان رعايت ،  با شاخصهاي ارتقا بر اساس شايستگيسيستم ارزشيابي عملكرد -5

ميزان رضايت از سيستم ، ميزان رعايت ضوابط در ارزشيابيها، عدالت در ارزشيابيها

  ؛ارزشيابي

 سيستم عادلانه بودن،  با شاخص هاي قدرت تامين معاشسيستم حقوق و دستمزد -6

ميزان جبران خدمات از ، رضايت از ميزان دريافتي در مقايسه با ديگران، حقوق و دستمزد

  .سوي سازمان

آزمون (يك مطالعه مقدماتي ، پرسشنامه  قبل از توزيع نهايي آن به منظور تعيين اعتبار 

سشنامه به تصادف بين  سي نفر از اعضاي جامعه آماري توزيع رصورت گرفت و پ) محدود

 تغيير و ،در اين مرحله.  در صد بود80ضريب آلفاي كرونباخ به دست آمده  برابر . شد

  .الات به عمل آمدؤاصلاح لازم در برخي از س
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  جامعه و نمونه آماري  -11

  خوي شهرستانشامل تمام كاركنان شاغل در اداره جهاد كشاورزي، جامعه آماري تحقيق

 49گيري   فرمول نمونهنمونه به دست آمده  بر اساس اد تعد. شدند مي نفر 97بود كه حدود 

ا اگر ند ت نفرانتخاب شد75 تعداد نمونه ، ولي براي افزايش قابليت تعميم تحقيق، نفر بود

 نمونه هاي .تعدادي از پرسشنامه ها برگشت نشدند، لطمه اي به اعتبار تحقيق وارد نشود

 پرسشنامه 62از اين تعداد  .دمورد بررسي از طريق روش تصادفي ساده انتخاب شدن

 مورد ديگر مورد 60، ولي داده هاي برگشت داده شد كه دو مورد آن قابل استفاده نبود

  .بررسي و تجزيه و تحليل قرار گرفت

  

   تحليل داده ها  وتجزيه -12

طبقه بندي و پردازش ،  كدگذاريSPSSها به كمك نرم افزار  هاي حاصل از پرسشنامه داده

جزيه و تحليل داده ها از شاخصهاي آمار توصيفي و آمار استنباطي استفاده براي ت. شد

ها و آزمون فرضيه هاي تحقيق از آزمون ضريب همبستگي  استنباطي داده تحليل جهت. گرديد

تجزيه و تحليل نتايج حاصل از  ]268-267، صص32.[استفاده شد )رتبه اي(اسپيرمن 

 3در نگاره نضباط اجتماعي با متغير هاي مستقل تحقيق رابطه ا" در ارتباط باي تحقيقها داده

   .مشاهده مي شود
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   نتايج حاصل از تجزيه و تحليل دادههاي تحقيق3نگاره 

  

شماره 

  فرضيه

متغيير 

  مستقل 
 متغير وابسته 

ميان 

  خطا 

ضريب 

  )rs(اسپيرمن 
   جدولZ Zآماره 

نتيجه تأييد 

  شود مي

  رسميت  1
انظباط 

  اجتماعي
  شود تأييد مي 64/1  67/1  217%  5%

2  
گيري  تصميم

  مشاركتي

انظباط 

  اجتماعي
  شود تأييد مي  64/1  08/2  27%  5%

3  
رضايت 

  شغلي

انظباط 

  اجتماعي
  شود تأييد مي  64/1  698/2  3508/0  5%

  سيستم كنترل  4
انظباط 

  اجتماعي
  شود رد مي  64/1  38/0  -0497/0  5%

5  
ارزشيابي 

  عملكرد

انظباط 

  اجتماعي
  شود تأييد مي  64/1  7/1  2214/0  5%

6  
سيستم حقوق 

  و دستمزد

انظباط 

  اجتماعي
  شود رد مي  64/1  24/0  0313/0  5%

  

  . داري وجود داردابين رسميت در سازمان و انضباط اجتماعي رابطه معن: 1فرضيه 

   s r = 217/0 :ضريب همبستگي اسپيرمن محاسبه شده برابر بود با

  بين اين دو متغير با ضريب،  كه در نمونه آماري تحقيق استا به اين معن،اين مقدار 

   وجود دارد مثبتهمبستگي 217/0

    Z=67/1: آماره آزمون محاسبه شده  برابر بود با

 Z 05/0=64/1:  بود، توزيع تقريباً نرمال است و لذا داريمn <10چون 

 دراست، )  Z 05/0 =64/1(تر از  بيش)   Z=67/1(چون آماره آزمون محاسبه شده و

  .مي شودييد أاين ترتيب فرضيه اول تحقيق ت ه بو قرارمي گيرد1Hمنطقه

  . داري وجود داردا بين تصميم گيري مشاركتي و انضباط اجتماعي رابطه معن:2فرضيه 

آماره آزمون  و s r = 27/0: ضريب همبستگي اسپيرمن محاسبه شده برابر بود با
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    Z        =077/2 :محاسبه شده  برابر بود با

 منطقه است، در) 05/0Z =64/1( بيشتر از )Z =077/2(چون آماره آزمون محاسبه شده 

1Hدشو ميييد أتنيز فرضيه دوم تحقيق ، بنابراين و گيرد  قرا رمي.  

  . داري وجود داردا و انضباط اجتماعي رابطه معن كاركنان بين رضايت شغلي:3فرضيه 

آزمون  آماره مقدار و s r = 3508/0: ابر بود باضريب همبستگي اسپيرمن محاسبه شده بر

فرضيه سوم تحقيق ،  بنابراين. قرا رمي گيرد1H در منطقه  كهبودZ  =698/2 محاسبه شده 

  .شود ميييد أنيز ت

 داري ا بين سيستم نظارت بر عملكرد كاركنان وانضباط اجتماعي رابطه معن:4فرضيه 

  .وجود دارد

آماره   و مقدارs r = -0497/0 : شده برابر بود باضريب همبستگي اسپيرمن محاسبه

 0Hدر منطقه و  است Z 05/0 =64/1 كوچكتر از  كهبود  = Z-38/0آزمون محاسبه شده 

  .شود ييد نميأم تحقيق تچهارفرضيه ،  بنابراين.گيرد مي قرار

 داري ا بين سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان و انضباط اجتماعي رابطه معن:5فرضيه 

.جود داردو
  

 و مقدار آماره آزمون s r= 2214/0:ضريب همبستگي اسپيرمن محاسبه شده برابر بود با 

 تحقيق پنجمفرضيه ، به اين ترتيب .گيرد قرا رميH 1كه در منطقه بود   = 7/1Z محاسبه شده

  .ييد مي شودأنيز ت

  . داري وجود داردا بين سيستم حقوق و دستمزد  سازمان و انضباط اجتماعي رابطه معن:6فرضيه

 و مقدار آماره آزمون s r= 0313/0: ضريب همبستگي اسپيرمن محاسبه شده برابر بود با

 در منطقهاست و   05/0Z  =64/1كه كوچكتر از  = Z 24/0محاسبه شده  
 

0H گيرد مي قرار. 

  .ييد نمي شودأفرضيه ششم تحقيق ت، به اين ترتيب

  

  نتيجه گيري -13

به عنوان عامل ايجاد هماهنگي ، ي در سيستمهاي اجتماعي خرد و كلانمقوله انضباط اجتماع

يكي از خرده نظامهاي ، ي مهم ارزيابي مي شود و نظام انضباطي سازمان مقوله، و انسجام
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نظام انضباطي سازمانها را مي توان در سه دسته كلي نظام . رود به شمار ميمديريتي 

به ، ين نامه انضباطي سنتييدر آ. كرد بندي مثبت و خود انضباطي طبقه، انضباطي سنتي

بر اساس دستورالعمل اجرايي و متناسب ، لاف مقررات و قوانين سازمانيخمجرد بروز عملي 

گيرد  برخورد رسمي صورت مي، با فرد به عنوان يك مجرم و خاطي، با نوع جرم و سابقه آن

ديهي است كه در اعمال اين  ب]125ص ، 27 [.رونده شخص نگهداري مي شودپو اين اقدام در 

ين نامه انضباطي نيز بايد لحاظ ي قانون كار در ارتباط با آ2مفاد ماده ، گونه تنبيهات انضباطي

جهت همراه با ملايمت و در ، دوستانه، نوع برخورد با كاركنان خاطي،  در انضباط مثبت.شود

تلاش ، نضباط در سازماندر رويكرد نوين به ا.تلاش براي اصلاح رفتار ها و عملكرد هاست 

 هت ايجاد مراقبت دروني از سوي فرد و نهادينه ساختن پديده خود انضباطي و خودجدر 

احساس پايبندي و تعهد ، كنترلي در كاركنان است تا نسبت به ارزشها و مقررات سازماني

، اني قوانين و مقررات سازم،در كل. دروني ايجادشود و نياز به كنترل بيروني احساس نگردد

تواند در جهت تحقق اهداف سازمان اثربخش باشد كه مجموعه كاركنان نسبت به  زماني مي

  .هم آگاهي و هم تعهد كافي براي عمل داشته باشند، آنها

نظر به اهميت و جايگاه انضباط اجتماعي و جهت شناخت رابطه آن با عوامل سازماني، 

وجود  عدم ياتعيين وجود ، ي آن بوديم پژوهش در پچه در اينآن. تحقيق حاضر اجرا گرديد

، در سازمان با برخي از عوامل سازماني بود كه به اين منظور رابطه بين انضباط اجتماعي

ييد چهار فرضيه أتاز تحقيق منجر به حاصل هاي  يافته. ال و شش فرضيه تنظيم گرديدؤسيك 

حاصل از اين قرار استنتايج . شدو رد دو فرضيه ديگر 
:   

 با هنتيجاين  .ييد شدأتبين رسميت در سازمان و انضباط اجتماعي   رابطه مثبتوجود -1

 موانع سازماني و ساختاري حاكميت وجدان كاري و " تحت عنوان "نتايج تحقيق مير محمدي 

از آنجا كه وجود  .همخواني دارد،  كه در پيشينه تحقيق بدان پرداخته شد"انضباط اجتماعي 

، از استرويه ها و استاندارد هاي كار در سازمان ، وجود قواعداي نرسميت در سازمان به مع

رفت كه وجود مقداري رسميت در ساختار سازمان موجب نظم و  نظر تئوريك نيز انتظار مي

به ، جزئيات كاري كه بايد انجام شود، در ساختار رسميت يافته. شودمحيط كار  انضباط در

  .گردد گي در كارها مي و موجب هماهنشودصورتي دقيق مشخص مي 

ييد أت بين تصميم گيري مشاركتي در سازمان و انضباط اجتماعي وجود رابطه مثبت -2
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مطالعات نظري و پيشينه تحقيق نيز  .يد اين مطلب استؤ نتايج تحقيق مير محمدي نيز م.دش

رضايت شغلي و انگيزش ،  مثبتي در روحيهآثارحاكي است كه مشاركت در تصميم گيريها 

شود، دخالت  كنان دارد و غالب آنها مايلند در تصميماتي كه در رابطه با كار آنان اتخاذ ميركا

 ميزان همكاري و همراهي نيروي انساني را براي نيل ، تصميم گيري مشاركتي.داشته باشند

. دهد و احساس مطلوبي در آنان به وجود مي آورد افزايش مي، به اهداف گروهي و سازماني

 در تصميم  افرادبه اهميت و ارزش مشاركت،  انساني در مطالعات هاثورنتئوري روابط

    .]164، ص34[  انضباط اجتماعي را عنصر اصلي مكتب نئوكلاسيك ناميدگيريها پي برد و

نتايج  .ييد شدأتبين رضايت شغلي كاركنان و انضباط اجتماعي وجود رابطه مثبت  -3

كاركناني كه رضايت شغلي دارند، بالاست و اين دهد، بازدهي و كارايي  مطالعات نشان مي

پيش بيني مي شد كه افراد با ، با اين وصف .افراد انگيزه زيادي براي كار در سازمان دارند

  بالايي انضباط اجتماعي،حاضر به رعايت قواعد و مقررات سازماني بوده، رضايت شغلي بالا

  نتايج تحقيقات ميداني.گرديدييد أ تاين پيش بيني، ييد اين فرضيهأداشته باشند كه با ت

يد اين ؤ نيز م"بر انضباط اجتماعي  مؤثر  عوامل رواني"كرباسي تحت عنوان ميرمحمدي و 

  .موضوع است

به  . داري وجود نداردابين سيستم كنترل بر عملكرد كاركنان و انضباط اجتماعي رابطه معن -4

 سويي بر رعايت انضباط اجتماعي در اثر، نظر مي رسد كنترل نزديك و مستقيم سرپرستان

بين اين دو متغير به خوبي  ) s r = -0497/0(سازمان دارد و اين مساله با همبستگي منفي حاصل 

نشان داده شده است و اين امر مي تواند ناشي از مقاومت منفي كاركنان در برابر كنترلهاي شديد 

  . ير محمدي نيز همخواني دارد اين مقوله با نتايج تحقيق م.و مستقيم مديريت باشد

اعمال كنترل غير مستقيم و دورادور مديريت و نيزتقويت روحيه خود  رسد به نظر مي

و رعايت انضباط در سازمان را تسهيل  كنترلي و خود انضباطي در كاركنان كارساز باشد

 انضباطي مبني بر به كارگيري نظام انضباطي مثبت و خود"فوكو "هاي  اين امر با يافته .كند

  .مطابقت دارد

 بين نظام صحيح ارزشيابي عملكرد كاركنان و انضباط اجتماعي در سازمان رابطه -5

از آنجا كه نظام ارزشيابي صحيح و عادلانه براي كاركنان اهميت .  داري وجود داردامعن

  داري وجود داشته باشد وازيادي دارد، پيش بيني مي شد كه بين اين دو متغير رابطه معن
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در اينجا لازم است به . كردييد أاين پيش بيني را ت، حاصل از آزمون فرضيه ياد شدهنتايج 

كنان رال باز از كاؤاين نكته اشاره شود كه در انتهاي پرسشنامه نظر سنجي در قالب يك س

عاملي را كه به ، ال شده بود كه از بين عوامل سازماني ششگانه ياد شده در پرسشنامهؤس

از بين جوابها بيشترين  .را بر انضباط اجتماعي دارد، انتخاب كنندأثير شترين تنظر آنها بي

  . عملكرد كاركنان  بود  عادلانهمتعلق به ارزشيابي) نزديك به اجماع(انتخاب 

 داري وجود ا بين سيستم حقوق و دستمزد در سازمان و انضباط اجتماعي رابطه معن-6

بر وجدان كاري و انضباط  مؤثر عوامل" تحت عنوان"جه اياف" اين نتيجه با نتايج تحقيق .ندارد

اختي هستند كه بتواند نيازهاي زندگي د طالب سيستم پركاركنان معمولاً . مطابقت دارد"اجتماعي 

  خود و ساير سازمانها عادلانه باشدانآنها را برآورده سازد ودر مقايسه با افراد مشابه در سازم

با توجه به مباحث  .استوضوع نيز گوياي اين م] 110-108صص، 33 ["آدامز"تئوري برابري"؛

البته قابل  .يد اين مطلب نيستؤ متحقيقولي نتايج ؛ ييد شودأاين فرضيه ت رفت نظري انتظار مي

دراين پژوهش و در جامعه آماري مورد نظر  ذكر است كه عدم وجود رابطه بين اين دومتغير

ازمانها و ديگر جوامع آماري نيز اين رابطه وجود ندارد، تحقيق به اين مفهوم نيست كه در ساير س

  .نياز به تحقيقات ديگري در اين زمينه و در جوامع آماري ديگر دارد، ييد يا رد اين رابطهأبلكه ت

  

  پيشنهادها -14

  هاي تحقيق پيشنهادهاي مبتني بر يافته )الف

رارانضباط اجتماعي در هاي اين پژوهش و در راستاي تقويت و استق با عنايت به يافته

موارد زير جهت استفاده مديران ، جامعه آماري مورد نظر تحقيق و سازمانهاي مشابه

  :پيشنهاد مي گردد

  ، كاهش كنترلهاي شديد بر عملكرد كاركنان-1

  ،كنانر بهبود شرايط كاري و تقويت رضايت شغلي كا-2

  ،كنواخت در حد معقول و منطقي داشتن رويه ها و استانداردهاي انجام امور در كارهاي ي-3

  ، تلاش در جهت كاهش ابهام نقش كاركنان و شفاف سازي وظايف-4

  ،صحيح و عادلانه عملكرد و عدم اعمال تبعيضهاي ناروا ايجاد سيستم ارزشيابي -5

  ، مشاركت دادن كاركنان در تصميم گيريهاي مربوط به حوزه فعاليت آنان-6
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  ،نان بر اساس شايستگي و ضوابط يكسان شغلي براي كاركي ايجاد ارتقا-7

  . تقويت روحيه خودكنترلي و خودانضباطي در كاركنان-8

  ساير پيشنهادها )ب

اين پيشنهادها مبتني برنتايج مطالعات جانبي پژوهشگر و نيز صحبتهاي انجام شده با 

  :استپاسخگويان 

سازمانها به دليل  رعايت نظم و احترام به قوانين و مقررات توسط خود مسئولين در -1

  ،الگو بودن آنها

 استفاده از ابزارهاي مناسب فرهنگي و پرهيز از گفتارهاي كليشه اي در جهت نهادينه -2

  ،كردن انضباط اجتماعي در رفتارها

  . ارائه و معرفي الگوي مناسب و پرهيز از گفتاردرماني محض-3

   پيشنهادهاي پژوهشي)ج

 از عوامل سازماني با انضباط اجتماعي برخيرابطه  "صرفا  از آنجا كه در اين تحقيق-1

در مورد رابطه ساير عوامل  شود پيشنهاد مي، ه استمورد مطالعه و تحقيق علمي قرار گرفت

  .مندان تحقيقاتي صورت گيرد هسازماني با انضباط اجتماعي نيز از سوي علاق

و نگرش ) تحقيقجامعه آماري ( در ارتباط بانوع نظام انضباطي سازمان ياد شده -2

  . علمي شودينسبت به آن نيز مطالعه و بررس كاركنان

 بسيار هاي تواند زمينه ا توجه به اينكه تحقيق در مورد انضباط اجتماعي مي ب-3

بطه عواملي چون مند، را همحققين علاقنند، ك مي پيشنهادگان نگارند، اي داشته باشد گسترده

عوامل فردي و ، فرهنگ، تعليم و تربيت، اي جمعيرسانه ه، محيطهاي آموزشي، نقش خانواده

  . قرار دهنديامل سازماني را با مقوله انضباط اجتماعي مورد تحقيق و بررسونيز ساير ع
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