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 ساختاری-طراحی و اعتبارسنجی الگوی انضباط اعضای هیات علمی با رویکرد تفسیری
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 ران.نجان، ایجان، زدانشکده علوم انسانی، دانشگاه زن استادیار گروه مدیریت و حسابداری،امید مهدیه، 
 

 چکیده
ست. داشته ا تمرارانضباط کارکنان یک مفهوم سنتی مدیریت است که در رویکردهای پسامدرن مدیریتی نیز اس

راستا،  باشد. در اینیتردیدی نیست دستیابی به اهداف انضباط کاری در عصر حاضر نیازمند بازنگری بنیادین م
نظر ژوهش از ماین پت. انجام شده اس اعضای هیات علمیو اعتبارسنجی الگوی انضباط ارائه  هش حاضر با هدفپژو

مانی ازه زهمچنین از نظر روش و ب صورت گرفته است. ختهیبا روش آم هدف یک پژوهش بنیادی است که
تجربی و  اننفر از خبرگ 17 ی بخش کیفی شاملجامعه آمار قطعی است.م-ها یک پژوهش پیمایشیگردآوری داده

ابزار ستفاده شده است. انفر از اعضای هیات علمی  70. در بخش کمی نیز از دیدگاه حوزه مورد مطالعه استنظری 
یفی از ی در بخش کبررسی پایای جهت .باشدیم ختهمحقق سا و پرسشنامهساختاریافته نیمه ها مصاحبهداده یگردآور

روایی پرسشنامه با سه روش بدست آمد.  717/0یزان توافق دوکدگذار برابر با ضریب هولستی استفاده گردید و م
بزرگتر  7/0ز ارونباخ نیز کپایایی ترکیبی و آلفای همچنین  .رفتگو واگرا مورد تایید قرار  روایی سازه، روایی همگرا

-ساختاری ا، مدلسازیفی محتوها از روش تحلیل کیبدست آمد و پایایی پرسشنامه نیز تایید شد. برای تحلیل داده
 ییلات نفوذ باقدر اریرفتار مدیریت و محیط کنتایج نشان داد . تفسیری و حداقل مربعات جزئی استفاده گردید

ه صورت امل نیز باین عو. گذارندتاثیر میسازمانی و عدالت سازمانی  جو برآموزش نظم و انضباط  از طریق و داشته
نظم و  فرهنگسازی کنند. در نهایت نیز از طریق نهادینهی در سازمان را تقویت میمدارفرهنگ انضباطمعناداری 

 را افزایش داد. انضباط کارکنان توانمی انضباط
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Abstract 
Discipline of employees is a traditional concept of management that has continued in 

postmodern management approaches. There is no doubt that achieving the goals of work 

discipline in today's era requires a fundamental revision. In this regard, the current research was 

conducted with the aim of presenting and validating the discipline model of academic staff 

members. From the point of view of the purpose of this research, it is a basic research that was 

conducted with a mixed method. Also, in terms of the method and time frame of data 

collection, it is a survey-cross-sectional research. The statistical population of the qualitative 

section includes 17 experimental and theoretical experts in the field of study. In the quantitative 

section, the viewpoint of 70 faculty members has been used. The data collection tool is a semi-

structured interview and a researcher-made questionnaire. For validation in the qualitative part 

of the research, the Holstein coefficient was used and calculated. The rate of agreement 

between the two coders between 10 and 20 percent of the data has been obtained in this method 

as 0.717, which is higher than 0.6, so the validity of the qualitative analysis of the research is 

confirmed. In order to validate the research questionnaire, content validity was also used and its 

validity was confirmed. The validity of the questionnaire was investigated with three methods 

of construct validity, convergent validity and divergent validity. The value of convergent 

validity for all research components was greater than 0.5. Also, the combined reliability and 

Cronbach's alpha of all research components were greater than 0.7 and the validity and 

reliability of the questionnaire was confirmed. Qualitative content analysis, structural-

interpretive modeling and partial least squares were used for data analysis. The results showed 

that management behavior and work environment have a high power of influence and influence 

organizational climate and organizational justice through discipline training. These factors also 

significantly strengthen the culture of discipline in the organization. Finally, through the 

institutionalization of discipline culture, employee discipline can be increased. 
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 مقدمه
آور سامان یافته است. گستره نظم از حوزه فردی تا ظام هستی و قوانین الهی بر اساس نظمی شگفتن

گیرد. هدف از انضباط گسترش رفتار های اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و فرهنگی  و نظامی را در برمیحوزه
منابع  ،درواقع محور اصلی هر سازمان  ,2022Basem, Yusril & (.Pangestika) مطلوب است.

مطلوب و کارآمد از منابع  به استفاده هاو توسعه سازمان آیدبه شمار می سازمان و سرمایه انسانی آن
 بستربدون ایجاد  ی سازمانی نیزهاسیستم حتی برترین. بستگی دارد (نیروی انسانیالخصوص )عالی

آن است که  رکن مهمام برسانند و انجسررا به  ودخ یهابرنامه ، قادر نیستندانسانی خود منابعمناسب در 
(. Gojali & Hidayat, 2022, p: 2166) انضباط است مبتنی بر های سازمانی،نفس برنامه

 ,Thompson) .باشدمیدر سازمان  کارکنانهر یک از  اساسی تعهد مفهومبه  یانضباط سازمان

McDonald & O’Connor, 2020 .) از فرهنگ  یخشدهنده برعایت انضباط ممکن است نشان
مدیریت  یخود را با شرایط بهتر یکلید یاینکه بتوانند فرآیندها یها برااغلب سازمان هر سازمان باشد.

نامه استفاده دستورالعمل و شیوه نیبر آن حاکم کنند، از رویکردهای تهیه و تدو یانضباط یکرده و شرایط
Si) کنندیم r  Akbari , 2022, P:190 .)  اصول و استانداردهایی اطلاق قواعد تیعاربه  کاریانضباط ،

انضباط مولفه . سازدیمنافع سازمان حاکم م نیرا جهت تام افرادفراتر از خواسته  ییکه رفتارها شودمی
 ذکر تیریدر اصول مد ولیفا یهنر یاساس صلاز چهارده ا یکیبه عنوان  فردی و سازمانی کارکنان،

 حیاتی یانضباط امر برقراری ،سازمانموجود در  یهاگروه هایتیفعالبر این اساس، جهت . ه استدیگرد
 یهاو خواسته علایق دیبا در سازمان هر گروه یاعضا (.:2Indrawati & Triana. P) است

 همچنین .کنند یهمکاربا یکدیگر  ،یهمگان عنف یبرا بایستمی کارکنان نموده وخود را کنترل  یشخص
 نیو از ا داده قیسازمان تطب تیریشده توسط مد نیتدو مشیو خط لبا اصو خودشان را دیبا کارکنان

 &Wiadnyana,  Sukmana, Susantoشوند )سازگار  ،یبا اهداف سازمان قیطر

2020Puspaningrum, .) خود  .ستا تحلیل قابل مدیریتیو  تیمی دی،فر سطح سهدر  طنضباا
 شخصیت تقو انمیزو ها رتمها، هاموختهآ ی،دفر یهااز ارزشو خودکنترلی، مفاهیمی برآمده  انضباطی

. آیندمی دجوو به گروهدر  دعتماا و امحترو ا جانبهدو بستگیوا سساا بریا گروهی تیمی  طنضبا. ااست ادفرا
. باشند پذیرمسئولیتو پاسخگو  خود، هبرر به نسبت تیم ادفرا که شودنیز زمانی ایجاد میمدیریتی  طنضباا

 Hodges, 2020, p:3است ) تیم ادفرا تمامی رفتار لمسئوو  هکنند یتاهد ،گروهر هبر رتصو یندر ا

.) 
در ایجاد یک فضای سالم انضباطی  تخصصسازمان،  یکن های مسئولامهمترین ویژگییکی از 

و  نظم .( Abbas Nejad, Faghihi, Mohammadzadeh, 2019, p: 106باشد )می
. استقرار یابدرود یطور که انتظار مهمان یسازمان یوربه بهره یابیستد در جهت دیبا یانضباط منابع انسان

است. به عبارت  حائز اهمیت کار یروین یوربهره شیافزا جهتراستا نظم و انضباط در تلاش  نیدر ا
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 &Muardi) برساندزیادی  بیآس یزمانانضباط  قادر خواهد بود به عملکرد سا یکار بیروین گر،ید

Rohmawan 2022, P: 85  .) 
 را اعضا یفرد خواسته از فراتر ییرفتارها که است یمقررات و قواعد اصول، تیرعا یسازمان انضباط

 ینقش انضباط هدف به یابیدست جهت یگروه یهاتیفعال در. سازدیم حاکم سازمان منافع نیتأم جهت
 وارد تیریمد اصول در ولیفا یهنر یاساس اصل چهارده از یکیعنوان به مقوله نیا. کندیم فایا یاساس
 یتمام تیفعال یبرا .دادند شینما یاصولکاملاً  یصورت به را موضوع نیا دبرا و کاندوس بعدها. دیگرد

 یشخص یهاخواسته و لیم دیبا گروه هر یاعضا. است یضرور یامر انضباط وجود یسازمان یهاگروه
 ینحو به را خودشان دیبا کارکنان. کنند یهمکار ،یهمگان نفع یبرا دیبا کارکنان. کنند کنترل را خود

 ،یسازمان اهداف با قیطر نیا از و دهند قیتطب سازمان تیریمد توسط شدهنیتدو اصول با یمنطق
 & Newar) است سازمان تیریمد یهامهارت از یکی یسازمان انضباط یبرقرار. ابندی یسازگار

Khuzaini,2021). 
 و لیم دیبا گروه ره یاعضا. است یضرور یامر یسازمان یهاگروه یتمام تیفعال یبرا انضباط وجود

 دیبا هاآن گریدیعبارت. بهکنند یهمکار ،یهمگان نفع یبرا و کنند کنترل را خود یشخص یهاخواسته
 نیا از و دهند قیبتط سازمان تیریمد توسط شدهنیتدو یرفتار یکدها با یمنطق ینحو به را خودشان

 توسط ملت کی ای و هیاتحاد شرکت، سازمان، کی یاعضا اگر. ابندی یسازگار ،یازمانس اهداف با قیطر
 بروز و بود خواهد روبرو دیتهد با سازمان آن نشوند، رفتهیپذ اجتماع آن بر حاکم مقررات و نیقوان از یبرخ

 و نظم در مداومت و ابتث یروند به یبندیپا سازمان در نظم یبرقرار دیکل. شد خواهد یقطعومرج هرج
 .(1397)فروتنی و بحرانی،  است انضباط

 ستا ممکن اگرچه .است کار محل در ناخواسته رفتار تیریمد یبرا یضرور یابزار یانضباط اقدامات
 یهااستیسنند ضروری است. ککه پرسنل در آن کار می ی آرامطیمح جادیا یبرا اما باشد،کننده ناراحت
 کار محل کی تا کندیم مکک شما به بلکه کند،یم هیتوج را یرارادیغ اخراجتنها نه یانضباط اقدامات

 از ینیمع سطح حفظ یبرا .دیدار انتظار او از د،یکنیم استخدام را یکارمند یوقت. دیبساز سازنده و منیا
 است یصلاحا اقدامات ارکنان،ک یانضباط اقدامات. کارفرما نیقوان و هاهیرو ها،استیباس مطابقت و عملکرد

 کارکنان توسط یرفتار مشکلات داشتن ای یعملکرد انتظارات کردن برآورده عدم به پاسخ در شرکت که
 بروز صورت در لمسائ یمستندساز ضمن کارمند رفتار اصلاح یانضباط اقدامات از هدف. دهدیم انجام
 قشن. ستین رمندکا هیتنب ،یانضباط اقدامات از هیاول هدف گر،یدعبارت. بهاست ندهیآ در مشکل مجدد
  است تفاوتم موجود منابع و سازمان اساسکاربر  محل یانضباط اقدامات انجام در یانسان منابع

(Kurniawan & Solihin, P 272.) 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
m

eo
.1

2.
3.

11
9 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                             4 / 30

http://dx.doi.org/10.61186/meo.12.3.119
https://mail.journalieaa.ir/article-1-574-en.html


 هدیهممحمدی، بردبار، مروتی شریف آبادی، ... طراحی و اعتبارسنجی الگوی انضباط اعضای هیات علمی 
 

123 

 

ی هامؤلفهدهند، یکی از ارکان و ی اساسی دارد که ارکان نظام را تشکیل میهارساختیزهر نظام آموزشی 
ی انتقال دانش، ایجاد بینش و افزایش مهارت دانشجویان د که وظیفهاساسی آن اعضای هیات علمی هستن

-های علمیهای انسانی در محیطسازی سرمایه؛ توانمنددارندعهدهرا در چارچوب نظام آموزش عالی به 
  ,Ana, 2016) . است  قرارگرفتهنظران تعداد زیادی از صاحب موردتوجههای اخیر آموزشی در دهه

Brown  and Lewis, 2011, p: 874, Soper, 2019, p: 27, Khan, 2019, p: 85) 
است  کنندهنییتعی اقتصادی، اجتماعی، فناوری و فرهنگی کشور نقش آموزش عالی در توسعه کهییازآنجا

شوند، تقویت و های مختلف توسط آموزش عالی تربیت میبخش ازیموردنو نیروی انسانی متخصص 
ها را به دنبال دارد. در این میان اعضای علمی از عوامل اصلی وسعه سایر بخشی تربنایزتوسعه این بخش 

 ریتأثها بر عملکرد آموزش عالی روند و توانمندی و شایستگی آنو مهم نظام آموزشی کشور به شمار می
اعضای هیات علمی  ازجملهای مستقیم دارد. یکی از متغیرهایی که لازمه و شرط اولیه هر نوع توسعه

 Kurniawan & Solihin. P: 272) باشدرود وجود انضباط میانشگاه به شمار مید
یکی از چهارده  عنوانبههای سازمان و مدیریت است و نخستین بار انضباط یکی از مفاهیم پایه تئوری

ده کر زیدو اصل نظم و انضباط را از هم متما ولیفااصل زیربنایی مدیریت توسط هنری فایول ارائه گردید. 
 ,Feuerborn) ها موردتوجه قرارداددر اداره مطلوب سازمان تیریگانه مدعنوان اصول چهاردهو به

Tyre & Zečević, 2019 .) 
از  یکیهم بکار برده شده و  یجاواژگان نظم و انضباط کارکنان به ،یمنابع انسان تیریدر دانش مد 
 ولیفا(. Rezaian, 2020) باشندیارکنان مروابط و عملکرد ک تیریمد درموردبحث  یاصل یهامقوله

و  یشفاه ،یاز توافق کتب یاطاعت و تعهد ناش یکرده است که انضباط به معنا انیگانه بدر اصول چهارده
 ییدر سازمان، جا زیهرکس و هر چ نکهیا یدر نقش رهبر با کارکنان و نظم به معنا ریمد یشناختروان

 یسازمان در ابتدا ییاز اصول ابتدا یکی یانضباط کار نی. بنابراردیمناسب خود قرار گ یداشته و در جا
 یانضباط سازمان .(Abtahi, 2013, p: 250) شده استعلم، مطرح کیعنوان به تیریمد یریگشکل

منافع  نیاعضا را جهت تام یفراتر از خواسته فرد ییاست که رفتارها یاصول، قواعد و مقررات تیرعا
سازمان خود را با  کیکه کارکنان  یتیموقع جادیعبارت است از ا ی. انضباط سازمانسازدیسازمان حاکم م

 ,Mochklas & Huda) هماهنگ کرده، برابر آن رفتار کنند یسازمان یومقررات واستاندارد ها نیقوان

2021 P: 1967). وت ای به بلندای تاریخ مدیریت دارد بنابراین تعاریف متفااز آنجا که این مفهوم ریشه
 ارائه گردیده است. 1و متعددی از آن ارائه شده است که برخی از این تعاریف در جدول 

 تعاریف انضباط سازمانی -1جدول 
 تعریف مطالعات خارجی

(Messer & White, 

2006) 
انضباط نوعی آموزش است که هدف آن اصلاح رفتار و طرز برخورد انسانی بوده، به 

ی که تمایل آنان را به رعایت قوانین و مقررات و استانداردهای سازمان و مدیریت طریق
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 تعریف مطالعات خارجی

 .برانگیزند

(Brown & Lewis,  

2011) 
ظم و نتحت  فرد شخصاً اعمال و رفتار خود را نکهیا یعنی حیصح یانضباط به معن

 شیخوال اعم جینتا کند و با توجه به آثار و تیرا کنترل و هدا شتنیقاعده درآورد، خو
 .اقدام کند

(Thompson,  

McDonald & 

O’Connor, 2020) 

ین و ا قوانبرا  انضباط عبارتست از ایجاد موقعیتی که نیروی انسانی یک سازمان خود
 د.ماینمقررات و استانداردهای سازمانی هماهنگ نموده و برابر آن رفتار ن

 تعریف مطالعات داخلی
(Danayi Fard & et al, 

2014) 
ده ش نیدوت یررفتا یبا کدها یمنطق یخودشان را به نحو دیباط یعنی کارکنان انضبا

 .بندای یارازگس ،یبا اهداف سازمان قیطر نیدهند و از ا قیسازمان تطب تیریتوسط مد

(Ameri, Rahmati & 

Habibi, 2015) 
س حظارت، نو  نظم ت،کنترل،یترب رینظ ییانضباط درفرهنگ لغات مترادف با مفهوم ها

 آنها آورده شده است. ریاطاعت و نظ یخو ،یرمانبردارف

(Vice, Haghdost & 

Ghasmi, 2020) 
در دون م نیمواز براساس فهیو انجام وظ امورنظم در  جادیامنجر به  یتیاعمال ترب

 کند.یروبرو م هیرا با تنب افراد آن موارد،از  یو تخط شده کارکنان

 . ستاشده  یمعرف یانضباط سازمان یبرا یمختلف یکردهایسازمان رو دیجد تیریدر مد  
سوق دادن آنها  جهتکارکنان  میاندر  یسازمان جونگرش و  کی خلقشامل  انضباط مثبت رویکرد 

انتقام  یا و ییجو نهیک به هیچ عنوان کردیرو نیاست. در ا موجود و مقررات نیبا قوان یسازگار سوی به
به کارکنان است، نه آزار رساندن به آنها،  نمودنکمک  اساسیهدف ه بلک. باشدنمیگرفتن از افراد مطرح 

انسان قبول دارد و تذکر و  کیشناساند که او متخلف را به عنوان یم کارکنان خودبه  نطوریخود را ا مدیر
 ,Cameron & Dutton. 2003, Ana, 2016 ستیمتخلف ن تیسئوال بردن شخص ریز هیتنب

Farisi & Aric, 2021. P: 179)   .) 

 ،نیقوان یترعا افراد به جبارا یبرا مهیاز جر واهمه داشتن او ی مهیجرکارگیری در سوی مقابل به 
 یط منفانضبا ردکیود. روش یم استفادهزور و فشار از  درواقع در حال مذکور،. گرفته استنام  یمنف کردیرو

ارت نظ یکار طیمح نضباط کارکنان درمافوق همواره بر اجراء نظم و او  است یرهبر یچوب دست اصولاً
  .(Messer & White. 2006. P: 69, Sauder & Espeland. 2009. P 70) دارد

 یانضباط های دیگری نیز مطرح شده است که رویکردکردیروعلاوه بر رویکردهای مثبت ومنفی 
هستند. در رویکرد  از آن جمله داوطلبانه یانضباط کردیرو ی ومشارکت یانضباط کردیروی، سلسله مراتب

 نظارت دارد یکار طیمافوق همواره بر اجراء نظم و انضباط کارکنان در محمراتبی انضباط سلسله
(Casey, 1999. P: 160, Cameron and Button, 2016.)  یمشارکت یانضباط کردیرودر 
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 یاط کارو انضب ینپلیسید جادیبلاواسطه مافوق به صورت مشترک در ا رانیهم کارکنان و هم مد
 :Brewer & Walker, 2013. P: 125, Brown & Lewis, 2011, p) مشارکت دارند

 یهااست و اغلب در شرکت یانضباط مشارکت شرفتهیداوطلبانه شکل پ یانضباط کردیرودر نهایت (. 873
 (Khan, 2019) شودیمشاهده م هیریخ یو سازمانها یرانتفاعیغ

 ارائه شده است. 2در جدول ی انضباط سازمان یکردهایروانواع   

 یانضباط سازمان یکردهایروانواع  -2جدول 

 منبع توضیح رویکرد

رویکرد انضباطی 

 مثبت

 ینگرش و فضا کی نشیشامل آفر قتیانضباط مثبت در حق
 و قیسوق دادن آنها به تطب یکارکنان برا نیدر ب یسازمان

ینه کونه در این رویکرد هیچگ ت.و مقررات اس نیبا قوان یسازگار
ک جوی و انتقام گرفتن از افراد مطرح نیست. هدف اصلی کم

ا رود خکردن به کارکنان است، نه آزار رساندن به آنها، رئیس 
ک یان اینطور به مرئوسین می شناساند که او متخلف را به عنو
تخلف ت مانسان قبول دارد و تذکر و تنبیه زیر سئوال بردن شخصی

 ت.نیس

(Ana, 2016, 

Farisi, S., & 

Aric, 2021) 

 

رویکرد انضباطی 

 منفی

 و سر فرادمجبور کردن ا یبرا مهیترس از جر ای مهیاستفاده از جر
و  ب زورغلاحالت  نینام دارد. در ا یمنف کردیرو نیبه قوان یسپردگ

 یتاصولا چوب دس یمنف کردیشود. رو یفشار به کار گرفته م
 .است یرهبر

(Messer & 

White, 2006, 

Sauder & 

Espeland, 

2009) 
رویکرد انضباطی 

 سلسله مراتبی

ر نان دارککدر این رویکرد، مافوق همواره بر اجراء نظم و انضباط 
 محیط کاری نظارت دارد.

 
(Casey, 1999) 

رویکرد انضباطی 

 مشارکتی

ه ق بدر این رویکرد هم کارکنان و هم مدیران بلاواسطه مافو
 د.ارندک در ایجاد دیسیپلیم و انضباط کاری مشارکت صورت مشتر

(Brewer & 

Walker, 2013, 

Brown & 

Lewis, 2011, 

Khan, 2019) 
رویکرد انضباطی 

 داوطلبانه

ر این رویکرد شکل پیشرفته انضباط مشارکتی است و اغلب د
 شودشرکتهای غیرانتفاعی و سازمانهای خیریه مشاهده می

(Soper, 2019, 

Khan, 2019) 

 

 از: اندرتعبا که کرد یبندطبقه نوع سه به توانیم را انضباط فنون یطورکلبه

 یمبتن یینماقدرت و یطلبقدرت بر انضباط اساس ،نونف نیا در: طلبقدرت یانضباط فنون. 1

 هرگونه یبرا هیتنب فنون، نیا در. شودیمکاربرده به شتریب هاآن در "دینبا" و "دیبا" کلمات و است
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 ای و ستین یخبر دیتمج از و شوند تیرعا انتظار مورد یارهایمع که ییجا تا شودیم یتلق اساس یکوتاه
 .است کم اریبس

 ررفتا به را فرد معمولاً و ستین انضباطدرواقع  ریگآسان انضباط :ریگآسان یانضباط فنون. 2

 با را یریگآسان یران،مد از یبعض. تسین کار در هم یهیتنب و کندینم تیهدا گروه ای جامعه دیتائ مورد
 دانند،ینم یضرور ها،تیموقع با یینواهم ای یهمسان در ار فرد ییراهنما ودانند -مترداف می "یآزادمنش"

 گونهچیه دافرا و بود خواهد بخشانیز باشد، سودمند آنکه از شیب انضباط،ظاهر به گونهنیا کهنیا از غافل
 .دیشیاند خواهند شیخو لاتیتما یارضا به تنها و شناخت خواهندن خود اعمال یبرا یحدود

 استدلال و حثب ن،ییتب به افراد به کمک یبرا انضباط روش نیا: کیدموکرات یانضباط فنون .3

 دیکتأ آن یهیتنب نبهج از شیب انضباط یتیترب ای یآموزش جنبه یرو و پردازدیمموردنظر  رفتار درباره
 و ورزدیم دیتأک هیتنب از شیب پاداش یرو اما بردیمبه کار  را پاداش ای هیتنب ک،یاتدموکر انضباط. کندیم
 نیا ضباط،ان نوع نیا دارانطرف نظر رابهی. زباشد علاج راه نیآخر که کندیم استفاده یزمان هیتنب لهیوس از

 حیترج یرونیب کنترل رب را یدرون کنترل و کنند کنترلشخصاً  را خود رفتار که کندیم کمک افراد به روش
 .(Zulkifli & Cut Italina,2020) دهند

ین مدل است. در رده اریزی کاولین مدل، مدل انتخاب )کنترل( که گلاسر آن را بر مبنای رفتار پایه
شخص م هرلحظه ستیم که درهباشد و این ما افراد نمی کیتفکقابلگلاسر معتقد است که رفتار از انتخاب 

یژگی داریم. وننترلی ککس جزء خودمان چنین ما بر رفتار هیچباید از ما سر بزند. هم کنیم چه رفتاری
 شدبااصلی این مدل یک رابطه عمیق و انسانی بین عناصر مدیر، کارمند و یادگیری می

(Charles,2008.) 

اد ن یاطع به کارکنااست که توسط لی و کانتر بیان شد. انضباط ق دومین مدل، مدل انضباط قاطعانه
دارد.  ایسته راویت شدهد نتیجه منطقی اعمالشان را بپذیرند. انضباط قاطع عنوان فرضیه بنیادی تقمی

قاطع،  نضباطااندرکان چیزی است که انضباط قاطع همیشه به دنبال آن است. دست واقعاًمسئولیت 
 لهیسوبهسیستمی  این مدل، رکه باید یاد بگیرند در کنترل کردن کارکنان قاطع باشند. د انددهیدآموزش

انند چه هد تا بددازه میکند. این سیستم به کارکنان اجدهد و تنبیه میشود که پاداش میمدیر تعبیه می
 (.  Canter,1988اند )ها کار صحیح یا نادرستی انجام دادهزمان آن

ان با ل کارکنبق این مدطهای اسکینر است. دیدگاه ژهیوبهمدل بعدی، مبتنی بر رویکرد رفتارگراییو 
در  هد نشست.ه ثمر خوابینی در رفتارشان ب، نتایج قابل پیشژهیوبهها و تنبیهات استفاده از پاداش

ه هستند ک فتاریرهای ی افراد در شرایط اولیه مثل هم هستند و این تکنیکرفتارگرایی اسکینر همه
 .(Skinner,1976آورند )تغییرات را در افراد به وجود می
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هد درار میق العهموردمطی اثر متقابل رفتار بین مدیر و کارمند را دادوستدمدل مطالعات تحلیل 
(Harris,1976 هریس سه مرحله پیشرفت که حالات خود نامیده می .)این دهدد میشوند را پیشنها .

یاز نق باشند وفی مددادوستخواهند در تحلیل شوند. مدیرانی که میحالات خود، کودک، والد نامیده می
ص دهند. را تشخی افشانسال باقی بمانند و قادر باشند حالت خود کارمندان اطردارند در حالت خود بزرگ

ودک بازی کالت خود هد در حدهایی را شناسایی کنند که به کارمندان اجازه میتوانند بازیمی بعداًمدیران 
ست که وه این این شیهای ارفتار کنند. توانایی سالکنند و به کارمندان یاد دهند در حالت خود بزرگ

 (. Edwards,1993کارمندان به بازبینی ارتباط و رفتار خود تشویق شوند ) 

تقاد و رهیز از انپشود. این شیوه روی آموز متمرکز میروی ارتباط بین معلم و دانش مدل گینوت
ان آموزانشتاری دغیب به پرورش خودمخکند. معلمان ترآموزان تمرکز میکوشش بر درک احساسات دانش

یرند ) عهده گ آموزان کمک کنند به خاطر اعمالشان مسئولیت برکنند به دانشو سعی می شوندیم
Edwards,1993.) 

شود. افراد معیارهای درونی است، توجه می بر اساس شدهساختهدر مدل کی بر شخصیت افراد که 
آموزش و  لهیوسبهدهند. اعمال خودشان را مورد قضاوت قرار میاین معیارهای درونی  بر اساس دائماً

ی و مسئولیت برای اعمالشان را یاد بگیرند. اگر به خود حکومتتوانند، می کودکانساختن معیارهای درونی 
انگیزه دارند درست رفتار کنند. افراد برای  ذاتاً آنانیاد داد شود چگونه کار را انجام دهند  ردستیزافراد 

ها را از دوش کارکنان انگیزه و برای بازبینی رفتار خودشان مسئول هستند. مدیران نباید این مسئولیت
 Kay andبردارند. نقش مدیر این است که به کارمندان یاد دهد چگونه خودشان را بازبینی کنند) 

Kay,1994). 
(Sir Akbari, 2022)انضباط شغلی  ن سیستمبررسی رابطه میا"ای تحت عنوان در مطالعه

ی الی خصوصیلات عها وموسسات تحصیابی به اهداف سازمانی: مطالعه موردی )دانشگاهکارکنان و دست
سنجش  دفباه ونامه( انجام داد. این پژوهش با رویکرد توصیفی و به روش کمی )پرسش "ولایت بلخ

کنان، کار م حاضریهایی که معرف سیستم انضباط شغلی کارکنان که شامل: سیسترابطه بین شاخص
 بر اساسرداختند. پکارکنان  رعایت مقررات کار، رعایت استانداردهای کار، سطح آمادگی و اخلاق کاری

 ود دارد.ازمانی وجسبه اهداف  یابیفوق و دست ذکرشدههای ها اثر مثبت و معناداری بین شاخصیافته
(Ahmadrash, 2020) ضرورت گذار از الگوی انضباط مطالعه کیفی "ای تحت عنوان در مطالعه

تحلیل دو مدل مدیریت  باهدفانجام داد. این پژوهش  "محور در دانشگاه فرهنگیانمحور به الگوی دانش
سراهای بر تفاوت ساختاری و ماهوی دانش دیتأکبا  محوردانشآموزشی شامل؛ سنت انضباط محور و 

های متمرکز به بررسی تجربیات ق مصاحبهو دانشگاه فرهنگیان با روش کیفی و از طری معلمتیترب
 دهندهنشانهای پژوهش احمدرش صورت گرفت. یافته معلمتیتربسرا و التحصیل دانشفارغ 43انضباطی 

سرایی به سنت نوین ی، گذار از سنت دانشدانشگاهبر ضرورت فرهنگی، اجتماعی، تاریخی و  دیتأک
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و واکاوی علمی دعوت  نقدبهرا  معلمتیتربهای ان سیاستاندکارریزان آموزشی و دستدانشگاهی، برنامه
-دانشگاه فرهنگیان را نوعی گریز و گذر از ساخت انضباط محور دانش سیتأسچنین این پژوهش نمود. هم

 سرایی دانسته است.
(Zulmariad, Indrayani & Khaddafi, 2022)  یرهبر ریتأث"ای تحت عنواندر مطالعه 
 دفباهژوهش پد. این انجام دادن"یکارکنان خدمات آموزش یبر عملکرد کار یط کارو انضبا نیآفرتحول

ندونگ ش شهر باآموز آفرین، انضباط کاری و عملکرد کاری کارکنان ادارهبررسی رابطه بین رهبری تحول
 یرد، عملکرد کابهتر اعمال شو یهرچه انضباط کار دهد نتایج این پژوهش نشان می . است اجراشده

 یابد.هبود میبی نان اداره آموزش شهرکارک
نشکده ریزی دانان در دفتر برنامهبر انضباط کارک مؤثربررسی عوامل "ای تحت عنواندر طی  مطالعه

گانه:  8 ست. عواملا اجراشدهمی( ک-انجام دادند. این پژوهش با رویکردی ترکیبی )کیفی "اقتصاد اندونزی
خروجی  عنوانهباطعیت قها، روابط انسانی و دالت، نظارت، تحریمها، رهبری، جایزه، عاهداف و توانایی

 (. ,2022Newar & Khuzainiگردیدند ) دیتائبخش کیفی حاصل و در بخش کمی نیز 
لزامی ااط امری ها، استقرار انضبدهد برای فعالیت همه اعضای هیات علمی دانشگاهمطالعات نشان می

ها گاهبه دیگر عبارت، اعضای هیات علمی دانش .(Mochklas & Huda, 2021 P: 1967)  است
اف ق با اهدز این طریتطبیق داده و ا شدهنیتدومی بایست خود را به صورت منطقی با کدهای رفتاری 

ت که ائلی نیسزء مسج سازمانی اعضابا توجه به مطالب ذکرشده، انضباط  مدون دانشگاه، سازگار شوند. 
 یبرا ستیبایم هادانشگاه مدیران. باشدیمو روشن  شفافیت آن بسیار نادیده گرفت، بلکه اهم بتوان

ایت به رع یترغبت ذا و لی، با تمااعضاو حفظ مقررات انضباطی محیطی را ایجاد کنند که  یسازادهیپ
جرب و ممدیران  فقط کاری دشوار است و ،یآل دهیچنین محیط ا جادیقوانین و مقررات بپردازد. البته ا

د و در رش یدیکل یرهایاز متغ یکتوان گفت یدر مجموع می .ندآیه از عهده چنین مهمی برمیکارآزمود
ترام اعت و احاط که بر یمنضبط است؛ نظم یدر امور و داشتن کارکنان بیتوسعه هر سازمان نظم و ترت

نظم  نیمه هیر ساد اریدر کار ضرورت دارد ز تیموفق یاست و برا یسازمان و کارکنانش مبتن نیمتقابل ب
 ر سازماند اردیپا تیشود و بستر امن یمرتفع م یسازمان یاز دغدغه ها یاریو انضباط است که بس

 تیریمد فیاوظ نیاز مهمتر یکینظم  یرو، بحث نظارت و مهارت در برقرار نیاز ا حکمفرما خواهد شد.
 یانضباط کار ای خیز توبس اتر لیاز کارکنان به دل ی. البته بعضدیآ یدر سازمان ها به شمار م یمنابع انسان

نان کثر کارکا یدهند ول یم قیو مقررات تطب نیسرپرستان، خود را با قوان یبدون اعمال قدرت ظاهر
 یانضباط اقدامات ده ازتوانند با استفایم رانیموارد مد نیو در ا رندیپذ یمنضبط بودن را نم تیمسئول
 .وندشسازمان  ییو کارا یبهره ور شیافزا را به وجود آورند و باعث یمناسب یفضا یمقتض
مستلزم داشتن انضباط فردی است و بدون  ،یاز هر مورد شیط در سازمان، پاستقرار انضبا ،یطورکلبه 

 نیدر ا شدهمطرح. با توجه به مطالب نخواهد بود ریپذو سازمانی امکان یمیوجود آن، تحقق انضباط ت
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را از طریق پژوهش علمی مشخص نماید و در  نانانضباط کارک یپژوهش، پژوهشگر بر آن است که الگو
سنجی فرآیند انضباط اعضای هیات سازی و اعتبارمدل واقع سؤال اساسی تحقیق عبارت است از اینکه

 علمی چگونه است؟
 

 

 پژوهش شناسیروش
هش های پژوآوری دادهبنیادی محسوب  شده و براساس جمع از نظر هدف این مطالعه یک پژوهش

کمی -های کیفیرد پژوهش آمیخته است و با روشهمچنین رویک .مقطعی است-یک پژوهش پیمایشی
 انجام شده است.

اردبیل  های تبریز وکنندگان متشکل از اساتید دانشگاهدر بخش کیفی و ارائه الگوی انضباط، مشارکت
انی را نابع انست موصا مدیریهستند که حداقل ده سال سابقه فعالیت کاری و تدریس در حوزه مدیریت خص

ا ت 7 نیب، شوندیم و مصاحبه انجام یفیکه با روش ک پژوهش هاییدر حجم نمونه خبرگان داشته باشند. 
تا  یفیک لیحلمصاحبه در ت ندیفرا یطور کله. ب(Ranjbar & et al, 2014اند )شده هینفر توص 23
ا استفاده از ب(.  Alvani and Buddhi, 2011, p: 40) کندیم دایادامه پ یبه اشباع نظر دنیرس

 اند. فر در این مطالعه شرکت کردهن 17گیری هدفمند روش نمونه
 است. نشگاهاعضای هیات علمی دا شامل یامعه آمارج در بخش دوم جهت اعتبارسنجی الگو نیز

روش تصادفی  گیری بخش کمی ازنفر برآورد گردید. جهت نمونه 70حداقل حجم نمونه با فرمول کوکران 
 نشگاه ادامه یافت.عضو هیات علمی دا 70گیری تا دستیابی به ساده و در دسترس استفاده و فرایند نمونه

ژوهش های پژوهش حاضر استفاده گردید. مصاحبه پآوری دادهاز ابزار مصاحبه و پرسشنامه جهت جمع
 39د و بع 7 ساخته نیز شاملامه محققنجام پذیرفت. پرسشناساختاریافته سوال بود و به روش نیمه 5شامل 

 سوال با طیف لیکرت پنج درجه است.
یزان دید. ماعتبارسنجی در بخش کیفی پژوهش از ضریب هولستی و محاسبه آن استفاده گر جهت

بیشتر  6/0ه چون از بدست آمده است ک 717/0، در این روش هادرصد داده 20تا  10بین توافق دوکدگذار 
یی روااز  زپژوهش نی شنامهپرس یاعتبارسنجشود. جهت تحلیل کیفی پژوهش تایید می است، لذا اعتبار

و روایی واگرا  ی همگراروایی پرسشنامه با سه روش روایی سازه، روایاستفاده و اعتبار آن تایید شد.  محتوا
پایایی چنین مبزرگتر بود. ه 5/0های پژوهش از برای تمامی مولفه مقدار روایی همگرا .بررسی گردید

ایایی پرسشنامه تایید پبزرگتر بود و روائی و  7/0های پژوهش نیز از ترکیبی و آلفای کرونباخ تمامی مولفه
 (.Davari and Rezazadeh, 2015شد )

 هامولفه انضباط کارکنان از تحلیل کیفی محتوا و برای شناسایی روابط میانهای مولفهجهت شناسایی 
تفسیری استفاده شد. در نهایت از روش حداقل مربعات جزئی -مدلسازی ساختاریو طراحی الگو از روش 
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و در فاز  Maxqdaافزار ها در بخش کیفی با نرموتحلیل دادهتجزیهجهت اعتبارسنجی الگو استفاده شد. 
 .صورت گرفته است Smart PLS و MicMacافزار با نرم کمی

 

 هایافته
و  بقه دانشگاه تبریزگاهی و مدیران باسادانش اساتیدنفر از  17 اهدگیمطالعه براساس د نیا یفیبخش ک

ز آنها زن بوند. از منظر سنی نفر ا 5نفر از خبرگان مرد و تعداد  12از منظر جنسیت تعداد  انجام شد. اردبیل
ن نفر از خبرگا 13عداد سال و ت 45تا  36نفر از آنها بین  3سال، تعداد  35یک نفر از خبرگان کمتر از 

. ی بودندلی دکترسال سن دارند. از منظر تحصیلات تمامی خبرگان منتخب دارای مدرک تحصی 46بالای 
 21فر از آنها بالای ن 11سال و تعداد  20تا  10نفر از خبرگان بین  6کاری تعداد همچنین از منظر سابقه
 سال سابقه کاری دارند.

 شناختی خبرگان بخش کیفیهای جمعیتویژگی-3جدول 
 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 %71 12 مرد جنسیت

 %29 5 زن

 %100 17 کل

 %6 1 سال 35کمتر از  سن

 %18 3 سال 45تا  36

 %76 13 سال و بیشتر 46 

 %100 17 کل

 %35 6 سال 20تا  10 کاریسابقه

 %65 11 سال 21بالای 

 %100 17 کل

 
دهند. از ان تشکیل می( را زن%33نفر ) 23( مرد و %67نفر ) 47نفر نمونه بخش کمی  70ر کلی از بطو

 33سال و  45تا  36 ( بین%44نفر ) 31سال سن دارند.  35( از کارکنان کمتر از %17نفر ) 12منظر سن 
نفر  19، سال 10از ( کمتر %23نفر ) 16کاری سال و بیشتر سن دارند. از منظر سابقه 46( نیز %47نفر )

سال  21یش از ب( نیز %19نفر ) 13سال و  20تا  16( بین %31نفر ) 22سال،  15تا  11( بین 27%)
 کاری دارند.سابقه
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 شناختی هیئت علمی بخش کمیهای جمعیتویژگی -4-4جدول 
 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 %67 47 مرد جنسیت

 %33 23 نز

 %100 70 کل

 %17 12 سال 35کمتر از  سن

 %39 27 سال 45تا  36

 %44 31 سال و بیشتر 46

 %100 70 کل

 100% 70 دکتری تحصیلات

 %100 70 کل

 %23 16 سال 10کمتر از  سابقه کاری

 %27 19 سال 15تا  11

 %31 22 سال 20تا  16

 %19 13 سال 21بیش از 

 %100 70 کل

  
سوال تدوین شد.  5در بخش کیفی و جهت انجام تحلیل کیفی محتوا، ابتدا پروتکل مصاحبه با تعداد 

ی هاداده خواندنبه  اقدام گردد، در ابتداآشنا  متون مصاحبه ییمحتوا و عمق با گستره محقق آنکه به دلیل
 ارائه شده است. 5جدول های مصاحبه در پرسش نموده است.به صورت فعال   کسب شده

 

طراحی الگوی طراحی و اعتبارسنجی الگوی انضباط  های مصاحبهپرسش -5جدول 

 های تبریز و اردبیلکارکنان در دانشگاه
 سوالات ردیف
 ؟چیست معنی و مفهوم انضباط 1

 ؟کدامند( اختیاری / اجباری–  ردی / سازمانیدلیل رعایت یا عدم رعایت انضباط )ف 2

 شود؟ اگر بلی چگونه؟ و اگر نه چرا؟آیا انضباط در سازمان اجرا می 3

ن / عادلانه شفاف بودهایی که فرایند انضباط و سیستم برقرای انضباط باید داشته باشد )ویژگیبه نظر شما،  4
 چگونه است؟ بودن و ...(

 چیست؟ ای رعایت انضباط )آنچه باید باشند و آنچه هست(پیامدهبه نظر شما، -  5
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نطور که رفت. هماگهای انجام شده با استفاده از تحلیل کیفی محتوا مورد کدگذاری قرار متون مصاحبه
که  لیو اردب زیتبر یهادانشگاه دیتاز اساساختاریافته با د، مصاحبه نیمهشناسی اشاره گردیدر بخش روش

اند، تهشرا دا یننسامنابع ا تیریخصوصا مد تیریدر حوزه مد سیو تدر یکار تیابقه فعالحداقل ده سال س
ی به یحاتصورت گرفت. پیش از شروع مصاحبه، به خبرگان مذکور در خصوص هدف اصلی پژوهش توض

اسخ پان شد و ه بیصورت شفاهی ارائه گردید. سپس با  اطمنیان از آمادگی ذهنی خبره، سوالات مطروح
قبل ورود  های پژوهشمتن مصاحبهمصاحبه، ابتدا  17ان به صورت متن نگارش گردید. پس از انجام خبرگ

 شد. فزاراارد نرم و یدیکل کدهای مهم وو  هقرار گرفت و بازخوانی مطالعه مورد ، چندین بارنرم افزار به
 ه است:شیده شدکخط  نیک نمونه از متن مصاحبه با خبرگان در ادامه ارائه شده و زیر نکات کلیدی آ

 نقض ندمان کارمند ادرستن رفتار به پاسخ در یاصلاح اقدام ای خیتوب کی یانضباط اقدامات... ببینید "
 اقدامات هد،د یم انجام کارمند که یمورد ای مشکل تیجد به بسته. است فیضع عملکرد ای نیقوان

در صورت  .باشد تهداش اخراج و رتبه ای حقوق کاهش اخطار، مانند یمختلف یها شکل تواندیم یانضباط
ند یا اصلاح بیخ کارماقدام به تو یدر انجام امور شغل یریپذتیمسئول و  و مقررات سازمان نیاز قوان یرویپ

 یرام خود رستناد رفتار لیدل به کارمند یانضباط ای یاصلاح برخوردنمودن او رخ نخواهد داد. به نظر من، 
 و نکند تکرار را خود هاشتبا دوم بار یبرا کارمند که است شده انجام لیدل نیا به کار نیا و است یعیطب

شده ادارک تیحما و با کارکنان رانیمد یرفتار یستگیشادر این میان،  .شود یبهتر فرد گذشته به نسبت
 اقدامات که یمعن نیا به د،دار را خود خاص ریتأث اجرا از بعد یانضباط اقداماتدر راستای  یسازمان رانیمد

 یانضباط اماتاقد اساس بر است ممکن نیهمچن و باشد داشته را خود خاص بیمعا تواند یم یانضباط
 ".باشد متفاوت شده انجام

از طریق کدگذاری  کد شناسایی شد. کدهای مذکور 108در نهایت در مرحله کدگذاری اولیه، تعداد  
 اند:ارائه شده 6های پژوهش در جدول دند. شاخصی تقسیم شمقوله فرع 39و ی مقوله اصل 7محوری به 
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 ابراساس تحلیل کیفی محتو درالگوی انضباط  هایمقوله -6جدول 
 مقوله فرعی مقوله اصلی

ت و شناخ»؛ «پذیری در انجام امور شغلیمسئولیت»؛ «پیروی از قوانین و مقررات سازمانی» انضباط کارکنان
م ر انجادپاسخگویی »؛ «انجام صحیح امور محوله شغلی»؛ «رام به حقوق همکاراناحت

 «برقراری رابطه خوب با کار»؛ «احساس شور و نشاط کاری»؛ «تعهدات شغلی

؛ «گیو زند تعادل کار»؛ «قوانین و مقررات شفاف کاری»؛ «روابط کاری روشن و صحیح» محیط کاری
 «ایفوجود امکانات و الزامات انجام وظ»

دیران مبرابری »؛ «یالگو بودن مدیران از منظر انضباط»؛ «پایبندی مدیران ارشد به قوانین» رفتار مدیریت
ایت حم»؛ «رکنانشایستگی رفتاری مدیران با کا»؛ «با کارکنان در رعایت انضباط سازمانی

دیران ملانه عاد رفتار»؛ «پشتیبانی مدیران ارشد از زیردستان»؛ «شده مدیران سازمانیادارک
 «با کارکنان

آموزش نظم و 

 انضباط

های متخصص و استفاده از مدرس»؛ «های آموزش انضباطی روزآمداستفاده از شیوه»
فیت ارتقای محتوا و کی»؛ «های آموزش انضباطیبرگزاری مداوم دوره»؛ «کارآزموده

 «ارزیابی مستمر پیامدهای آموزش انضباطی»؛ «آموزش

ودن بالزامی »؛ «یبرابری همه کارکنان در حوزه انضباط»؛ «ادل در نظام تنبیه و پاداشتع» عدالت سازمانی
عیض در عدم تب»؛ «های انضباطیابلاغ روشن و شفاف سیاست»؛ «رعایت قوانین برای همه

 «برخوردهای انضباطی

رامش و آ»؛ «حفظ منزلت و شان افراد در محیط کاری»؛ «ایجاد محیط کاری شاد و مفرح» سازمانی جو
ی ی نیرومندسازتوان»؛ «نگاه محترمانه در سلسله مراتب سازمانی»؛ «آسایش در محیط کار

 «های کاریکاهش تنش و اضطراب»؛ «انسانی

و  فرهنگ نظم

 انضباط

؛ «اریار رفتک هنجیباور به پایبندی به قوانین به عنوان »؛ «نهادینه شدن عمل به قوانین»
فراگیر »؛ «زمانمداری در صدر تا ذیل ساایجاد جو قانون»؛ «مانمند بودن سازباور به قانون»

 «شدن روحیه احترام به قوانین سازمانی
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 ارائه شده است: maxqdaافزار  در شکل زیر، خروجی نرم

 
 maxqdaافزار  خروجی نرم -1شکل 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
m

eo
.1

2.
3.

11
9 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            16 / 30

http://dx.doi.org/10.61186/meo.12.3.119
https://mail.journalieaa.ir/article-1-574-en.html


 هدیهممحمدی، بردبار، مروتی شریف آبادی، ... طراحی و اعتبارسنجی الگوی انضباط اعضای هیات علمی 
 

135 

 

آموزش نظم و  ،رفتار مدیریت ،محیط کاری ،اط کارکنانانضبهای فراگیر این تحقیق عبارتند از مقوله
. مقوله محوری انضباط کارکنان نیز شامل فرهنگ نظم و انضباط ،سازمانی جو ،عدالت سازمانی ،انضباط

و احترام به حقوق  شناخت، یدر انجام امور شغل یریپذتیمسئول، یو مقررات سازمان نیاز قوان یرویپ
شور و نشاط  احساس، یدر انجام تعهدات شغل ییپاسخگو، یمحوله شغلامور  حیصح انجامهمکاران، 

جهت   تفسیری-در گام دوم پژوهش از روش مدلسازی ساختاری است. رابطه خوب با کار یبرقرار، یکار
تعیین گردیده  7جدول  استفاده از های پژوهش بامولفهروابط بین الگوی  ارائه الگو استفاده شده است.

 است.

 تفسیری-طراحی الگو ساختاری -7جدول 

 V A X O نماد

 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه تاثیر دارد iبر  jمتغیر  تاثیر دارد jبر  iمتغیر  رابطه

 
 8ول مطابق جد (SSIM) ریساختا تعاملیماتریس خودهای پژوهش، سپس با شناسایی روابط مولفه

  گردید:تشکیل 

بارسنجی الگوی انضباط طراحی و اعتماتریس خودتعاملی ساختاری  -8جدول 

  اعضای هیات علمی

SSIM ED MB DC OA WE DE OJ 

 A A A A O A   (EDانضباط کارکنان )

 V V X V O     (MBرفتار مدیریت )

 A O A A       (DCفرهنگ نظم و انضباط )

 A A X         (OAسازمانی ) جو

 V V           (WEمحیط کاری )

 V             (DEآموزش نظم و انضباط )

               (OJعدالت سازمانی )

 
فر صدو ارزشی  پژوهش از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به ماتریس (RM) ماتریس دریافتی

 ست:ائه شده ار فرمول زیر ارتعیین دسترسی با استفاده از ماتریس مجاورت دشود. روش و یک حاصل می

 : تعیین ماتریس دسترسی نهایی1رابطه 
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 شود:( انجام می2رابطه ) به توان رساندن ماتریس طبق قوانین بولین

 : قوانین بولینی2رابطه 
1×1=1; 1+1=1 

(Aza & Khosravani, 2020, P: 260) 
 ارائه شده است. 9جدول ی در پس از سازگاردر نهایت ماتریس دسترسی نهایی 

 یپس از سازگار یابیدستماتریس  -9جدول 
TRM ED MB DC OA WE DE OJ 

 1 0 0 0 0 0 0 (EDانضباط کارکنان )

 *1 1 1 1 1 1 1 (MBرفتار مدیریت )

 1 0 1 0 0 0 0 (DCفرهنگ نظم و انضباط )

 1 0 1 1 0 0 1 (OAسازمانی ) جو

 1 1 1* 1 1 1 1 (WEمحیط کاری )

 1* 0 1 1 0 1 1 (DEآموزش نظم و انضباط )

 1 0 1 1 0 0 1 (OJعدالت سازمانی )

الگوی پژوهش به شناسایی  سطح بندی برای تعیین روابط وپس از تشکیل ماتریس دستیابی 
 ازینشیو پ یابیمجموعه دست، 10شود. در جدول پرداخته می« نیازمجموعه پیش»و « مجموعه دستیابی»

 ی پژوهش ارائه شده است:الگو یطراح

 نیاز طراحی الگوی پژوهشمجموعه دستیابی و پیش -10جدول 

 اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری  متغیرها

 ED ED,MB,DC,OA,WE,OJ ED (EDانضباط کارکنان )

 ED,MB,DC,OA,WE,DE,OJ MB,WE MB,WE (MBرفتار مدیریت )

 ED,DC MB,DC,OA,DE,OJ DC (DCفرهنگ نظم و انضباط )

 ED,DC,OA,OJ MB,OA,WE,DE,OJ OA,OJ (OAسازمانی ) جو

 ED,MB,DC,OA,WE,DE,OJ MB,WE MB,WE (WEمحیط کاری )

 ED,DC,OA,DE,OJ MB,WE,DE DE (DEآموزش نظم و انضباط )

 ED,DC,OA,OJ OA,WE,DE,OJ OA,OJ (OJعدالت سازمانی )

 
فرهنگ نظم و انضباط در سطح نخست قرار دارد. متغیرهای  (EDانضباط کارکنان )بنابراین متغیر 

(DC) در سطح دو قرار دارند. متغیرهای جو ( سازمانیOA)  و( عدالت سازمانیOJ)  در سطح سه قرار
رفتار مدیریت در سطح چهار قرار داد. در نهایت متغیرهای  (DEآموزش نظم و انضباط )متغیر  .دارند
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(MB)  و( محیط کاریWE)  یوالگ یوابستگ زانیقدرت نفوذ و م ،11در سطح پنج قرار دارند. جدول 
 دهد.اعضای هیات علمی را نشان میانضباط 

 اعضای هیات علمیالگوی انضباط  قدرت نفوذ و میزان وابستگی -11جدول 

 سطح قدرت نفوذ میزان وابستگی متغیرهای پژوهش

 7 1 1 (EDانضباط کارکنان )

 2 7 5 (MBرفتار مدیریت )

 6 2 2 (DCفرهنگ نظم و انضباط )

 5 4 3 (OAسازمانی ) جو

 2 7 5 (WEمحیط کاری )

 3 5 4 (OJآموزش نظم و انضباط )

 5 4 3 (DEعدالت سازمانی )

 
 نمایش داده شده است. 2شکل در  پژوهش  الگوی اولیه  
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 اعضای هیات علمیانضباط  ی اولیهگوال -2شکل 

 

 

 

م و آموزش نظ

 انضباط

 محیط کاری

 رفتار مدیریت

فرهنگ نظم و 

 انضباط

انضباط 

 کارکنان

 سازمانی جو

عدالت 

 سازمانی
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هائی ختاری ندل سامپس از ارائه الگوی پژوهش، در گام سوم به اعتبارسنجی آن پرداخته شده است. 
 نمایش داده شده است.  4و  3پژوهش در شکل 

 
 مدل کلی پژوهش )تخمین استاندارد( یحداقل مربعات جزئ یکنکت -3شکل 

 
 مدل کلی پژوهش )معناداری( یحداقل مربعات جزئ یکنکت -4شکل 
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بدست  283/5نیز   t مقدار آماره و 590/0ضریب تاثیر رفتار مدیریت بر آموزش نظم و انضباط مقدار 
 یارنادت و معمثب ریاثتنضباط ادعا کرد: رفتار مدیریت بر آموزش نظم و ا توانیم نانیبا اطم نیبنابرا، آمده
 دارد.

بدست  021/5 زین tمقدار آماره  و 511/0محیط کاری بر آموزش نظم و انضباط مقدار  ضریب تاثیر
 یعنادارم ومثبت  ریباط تاثادعا کرد: محیط کاری بر آموزش نظم و انض توانیم  نانیبا اطم نیبنابرا، آمده
 دارد.

بدست  338/9 زین tمقدار آماره  و 775/0سازمانی مقدار  جوآموزش نظم و انضباط بر  ضریب تاثیر
 یو معنادار مثبت ریثمانی تاساز جوادعا کرد: آموزش نظم و انضباط بر  توانیم نانیبا اطم نی. بنابرا، آمده

 .رددا
بدست  871/9 زین tه مقدار آمار و 855/0آموزش نظم و انضباط بر عدالت سازمانی مقدار  ضریب تاثیر

ت و مثب ریاثتازمانی ادعا کرد: آموزش نظم و انضباط بر عدالت س توانیم نانیبا اطم نیبنابرا، آمده
 .دارد یمعنادار

بدست  074/3 زین tمقدار آماره  و 439/0سازمانی بر فرهنگ نظم و انضباط مقدار  جو ضریب تاثیر
 یمعنادار مثبت و ریضباط تاثسازمانی بر فرهنگ نظم و ان جوادعا کرد:  توانیم  نانیبا اطم نیبنابرا، آمده
 دارد.

بدست  605/2 زین tه مقدار آمار و 388/0عدالت سازمانی بر فرهنگ نظم و انضباط مقدار  ضریب تاثیر
ت و مثب ریاثنضباط تاادعا کرد: عدالت سازمانی بر فرهنگ نظم و  توانیم نانیبا اطم نیبنابرا، آمده

 دارد. یمعنادار
بدست  442/7 زین tره مقدار آما و 749/0انضباط کارکنان مقدار  فرهنگ نظم و انضباط بر ضریب تاثیر

ت و مثب ریاثتارکنان کادعا کرد: فرهنگ نظم و انضباط بر انضباط  توانیم نانیبا اطم نیبنابرا، آمده
 دارد. یمعنادار

 های پژوهشخلاصه نتایج آزمون فرضیه -12جدول 
 نتیجه tآماره  بارعاملی ستهمتغیر واب متغیر مستقل

 تایید  283/5 590/0 آموزش نظم و انضباط رفتار مدیریت

 تایید  021/5 511/0 آموزش نظم و انضباط محیط کاری

 تایید  338/9 775/0 جو سازمانی آموزش نظم و انضباط

 تایید  871/9 855/0 عدالت سازمانی آموزش نظم و انضباط

 تایید  074/3 439/0 نضباطفرهنگ نظم و ا جو سازمانی

 تایید  605/2 388/0 فرهنگ نظم و انضباط عدالت سازمانی

 تایید  442/7 749/0 انضباط کارکنان فرهنگ نظم و انضباط
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 ارائه شده است. 13جدول خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل در  

 گیریخلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه -13جدول 
 آلفای کرونباخ (CRپایایی ترکیبی ) AVE های اصلیسازه

 932/0 945/0 712/0 انضباط کارکنان

 903/0 932/0 774/0 محیط کاری

 920/0 936/0 675/0 رفتار مدیریت

 831/0 882/0 610/0 آموزش نظم و انضباط

 906/0 931/0 729/0 عدالت سازمانی

 789/0 853/0 507/0 جو سازمانی

 828/0 895/0 658/0 فرهنگ نظم و انضباط

 761/0 91/0 666/0 کل

 
های پژوهش تایید ولفهمبزرگتر است، لذا روایی همگرای  5/0شده از  استخراج انسیوار نیانگیممقدار 

ذا پایایی لبزرگتر هستند،   7/0ز ا های پژوهش نیزگردد. پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ  همه مولفهمی
ارائه شده  14ل در جدو HTMT  ییروا سیماترباشد. همچنین های پژوهش مورد تایید میتمامی مولفه

 است.

 HTMT  ییروا سیماتر -14جدول 

های سازه

 پژوهش

انضباط 

 کارکنان

رفتار 

 تیریمد

فرهنگ 

نظم و 

 انضباط

جو 

  ینسازما

 طیمح

  یکار

آموزش نظم 

 و انضباط

عدالت 

 یسازمان

انضباط 

   کارکنان

719/0       

      726/0 217/0   رفتار مدیریت

فرهنگ نظم 

   و انضباط

630/0 297/0 777/0     

سازمانی جو   540/0 344/0 586/0 753/0    

   745/0 307/0 178/0 142/0 358/0  محیط کاری

م آموزش نظ

طو انضبا  

429/0 317/0 391/0 671/0 618/0 789/0  

عدالت 

 سازمانی

579/0 272/0 619/0 483/0 226/0 375/0 753/0 
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 ارائه شده است. 15جدول خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل ساختاری در 

 گیریج ارزیابی برازش مدل اندازهخلاصه نتای -15جدول 
 GOF روایی متقاطع افزونگی روایی متقاطع اشتراکی تعیینضریب  های اصلیسازه

 446/0 340/0 364/0 561/0 انضباط کارکنان

 402/0 426/0 - محیط کاری

 303/0 327/0 - رفتار مدیریت

 238/0 262/0 773/0 آموزش نظم و انضباط

 357/0 381/0 731/0 عدالت سازمانی

 135/0 159/0 600/0 سازمانی جو

 286/0 310/0 642/0 فرهنگ نظم و انضباط

 
های وابسته الگو بوده و هرچه مقدار آن بیشتر باشد، مدل ( بیانگر میزان تبیین مولفه2Rضریب تعیین )

متوسط و برازش دهنده برازش ضعیف، برازش به ترتیب نشان 67/0و  33/0، 19/0بهتر است. سه مقدار 
های مستقل (. ضریب تعیین مولفه انضباط کارکنان نشان داده است که مولفه1998قوی است )چین، 

 اریمعرا تبیین کنند و این مقدار، مقدار قابل توجهی می باشد.  از تغییرات این مولفه %56اند پژوهش توانسته
اگر  .ی متقاطع اشتراکی و افزونگی قابل بررسی استبراساس دو شاخص روای یا شاخص  زریگ -استون

 :Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015)باشد بزرگتر باشد مطلوب می 35/0مقادیر مذکور از 

برآورد شده است.  یقو بصورت های پژوهش(. روایی متقاطع اشتراکی و افزونگی برای تمامی مولفه117
 GOFاست. معیار  GOFل مجذورات جزیی شاخص ترین شاخص برازش مدل در روش حداقمهم

سه مقدار   (Wetzels & et al, 2009) ابداع گردید. (TenenHouse, et al, 2004)توسط 
اند. این معرفی کرده Gofرا به عنوان مقدار ضعیف، مقدار متوسط و مقدار قوی برای  36/0و  25/0، 01/0

شود. محاسبه می های افزونگیشاخصو میانگین  کارگیری میانگین هندسی شاخص معیار با به
 بدست آمده است که نشاندهنده برازش مطلوب مدل است. 446/0برابر  GOFشاخص 

 

 بحث و نتیجه گیری 
های تبریز و اردبیل طراحی شد. براساس اعضای هیات علمی دانشگاهانضباط  یی برایالگودر این مطالعه 

ردید، محیط کاری دانشگاه و رفتار مدیران دانشگاه دو عامل زیربنایی در الگوی ارائه شده مشخص گ
 Sir Akbariباشند. در نتایج مطالعات برده میگیری انضباط کاری اعضای هیات علمی نامشکل

)2022( ،)2021Ahmad Rash (  ،)2022Basem & et al (   نیز به محیط کاری دانشگاه
آموزش نظم و یج پژوهش حاضر همسو است. همچنین نشان داده شد، اشاره شده و از این منظر با نتا
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گذارد. در ی تاثیر میو عدالت سازمان یسازمان از عوامل مذکور تاثیر پذیرفته و بر متغیرهای جوانضباط 
گردد. در نتایج مطالعه شود که منجر به انضباط کارکنان میحاصل می فرهنگ نظم و انضباط نهایت متغیر

اشاره شده و از این منظر یا نتایج پژوهش حاضر  فرهنگ نظم و انضباط نیز به (1400) احمد رش
 راستاست.هم

 یسازمان جو ،اطآموزش نظم و انضبهایی نظیر رفتار مدیران دانشگاه، نوآوری پژوهش حاضر در مولفه
های فرعی مولفه ای نشده است. همچنینباشد که در مطالعات پیشین به آنها اشارهی میو عدالت سازمان

 .ستندارائه شده نیز علاوه بر همپوشانی با برخی مطالعات پیشین، دارای نوآوری نیز ه
 گردد:ئه میل ارابراساس نتایج پژوهش، پیشنهاداتی کاربردی به مدیران دانشگاه تبریز و اردبی

ن یت در ایاهم های معینی توجه شود. نخستین شاخص بادر راستای بهبود بستر محیطی باید به شاخص
ر تدوین افی در کاباشد. بعلاوه باید قوانین و مقررات شفحوزه روابط کاری روشن و صحیح در سازمان می

مکانات ازامات و ن الشود بطوریکه همه کارکنان به روشنی از قوانین کاری دانشگاه مطلع باشند. همچنی
ند، باید ی که باشایگاه، در هر جدانشگاهان کارکن ههملازم برای انجام وظایف در محیط کاری فراهم شود. 

جلوگیری  دانشگاه کاری مرج در محیطوخود را با قوانین و مقررات آن تطبیق دهند. این امر از بروز هرج
ارمندان تا هم ک اهی طوری باشدمحیط دانشگسازد. باید تر میرا آسان دانشگاهکند و دستیابی به اهداف می

 .ر کننددر چارچوب قوانین رفتا
خست باید ر وهله ندترین عامل زیربنایی در این زمینه رفتار مدیریت سازمان باشند. مدیران شاید مهم

های ز شیوهپیروی ا چنینبا عمل به مقررات و تمکین از قوانین به عنوان الگویی برای کارکنان باشند. هم
مایت و ن باید حرکنایبانی بدهد. کامنسوخ مبتنی بر تنبیه باید جای خود را به رفتاری مبتنی بر پشت

یریت و در ه تبع مدیز بپشتیبانی مدیریت را عمل به قوانین لمس نمایند. در این صورت کارکنان سازمان ن
 یرویپ یمحل از مقررات دیشرکت با استیس رات ارج خواهند نهاد.های وی به قوانین و مقسایه حمایت
 ییایبه محل جغرافهممکن است باتوج کنند،یم تیفعال یمختلف یهاکه در مکان ییهاکند. سازمان

. باشد کسانی نیقوان حواسشان به اعمال دیبا صورتنیرو شوند که در اروبه یمختلف نیاستقرارشان، با قوان
رده کن فراهم وانیقدر سایه رفتار حمایتی مدیریت و در محیط سازمانی که بستر مناسبی برای عمل به 

شده افزایش کانی ادراکه اثربخشی آموزشی افزایش یافته و در نهایت عدالت سازم روداست انتظار می
وکارهای انتفاعی و ها نیز مانند کسبدانشگاه یبه طور کلیافته و در کنار آن نشاط سازمانی حکفرما شود. 

 یبرا ییانه شنهادیدارند. پ یوراز عملکرد و بهره ییبا سطوح بالا یبه کارکنان ازین غیرانتفاعی دیگر
ارکنان کست. ا ی دانشگاهط کاریدر مح یاتیح یشاد لیبه دل نفسهیف یبه اهداف سازمان یابیدست

عنوان  دیبا زین تیار نهداست.  شتریدر آنها ب یو نوآور تیخلاق نیهستند و همچن تردکنندهیخوشحال؛ تول
ثرات ا زین ویاندانشجه باده خدمت بلکه در ار شودیمنجر م شتریب یورکارکنان نتنها به بهره یکرد شاد

  دارد. یمثبت
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های جدید هها باید از رویعامل کلیدی دیگر در این حوزه آموزش و نظم و انضباط است. سازمان
اهتمام به  ود. توجه ماینآموزشی استفاده نمایند و از متخصصان و کارشناسان خبره در این حوزه استفاده ن

ن و های آموزشی آشنایی با قوانیورهه جایگاه مهمی دارد. همچنین دشناختی در این حوزمسائل روان
ایش و ی باید پهای آموزشمقررات و نحوه عمل به آنها باید به صورت مستمر برگزار شده و نتایج دوره
موزشی حاصل ثربخشی آو ا ارزیابی گردیده و در صورت لزوم تغییراتی در آن ایجاد نماید تا حداکثر کارایی

 شود.
مه ه یرابربو  و پاداش هیظام تنبتعادل در نشود، با ایجاد ر خصوص عدالت سازمانی پیشنهاد مید

 تیرعا بایستمی ی به اهداف انضباط اعضای هئیت علمی دست یابند. همچنینکارکنان در حوزه انضباط
تقرار ی به اسطانضبا یهااستیابلاغ روشن و شفاف سربط با الزامی بوده و مدیران ذی همه یبرا نیقوان

 همیت است.ایز حائز ی نانضباط یدر برخوردها ضیدم تبعالگوی انضباط سازمانی بپردازند. در این راستا، ع
شاد و  یکار طیمح جادیاربط در ابتدا اقدام به با  شود، مدیران ذیدرخصوص جو سازمانی پیشنهاد می

ت است، ائز اهمیستا حزند. آنچه در این رای بپرداکار طیحفظ منزلت و شان افراد در محبه همراه  مفرح
چنین با . همی استنگاه محترمانه در سلسله مراتب سازمانو داشتن  کار طیدر مح شیآرامش و آسا

اط اعضای سازی الگوی انضبی نیز پیادهکار یهاکاهش تنش و اضطرابی و انسان یروین یتوانمندساز
 هئیت علمی تسهیل خواهد شد.

 آورد فرهنگراهم میفه بستر لازم برای به فعلیت درآمدن مسائل انضباطی را ای کآخرین مولفه
 یبندیپاشده و  در دانشگاه نیشدن عمل به قوان نهینهادگ باعث وانضباط در سازمان است. این فرهننظم

شود. همچنین یمی به صورت باوری فراگیر در دانشگاه تبدیل هنجار رفتار کیبه عنوان  نیبه قوان
شود. به کم میمداری در صدر تا ذیل دانشگاه حامند بودن دانشگاه باور داشته و جو قانونان به قانونکارکن

 این ترتیب روحیه احترام به قوانین دانشگاه به صورتی فراگیر در خواهد آمد.
 یرویپ نظیر های مذکور دستیابی به اهداف انضباط سازمانی و نتایجسازی استراتژیدر نهایت و با پیاده

، رانقوق همکاحترام به شناخت و احی، در انجام امور شغل یریپذتیمسئولی، و مقررات سازمان نیاز قوان
 یاررقری و باط کاراحساس شور و نشی، در انجام تعهدات شغل ییپاسخگوی، امور محوله شغل حیانجام صح

 دور از انتظار نخواهد بود. رابطه خوب با کار

 

 لیتعارض منافع/ حمایت ما
نضباط اعضای ی الگوی ااین مقاله برگرفته از پایان نامه دکتری نویسنده اول با عنوان طراحی و اعتبارسنج

هژیچ  انشگاه یزد می باشد. نتایج پژژوهش حاضژر بژا منژافعساختاری در د-هیات علمی با رویکرد تفسیری
 ارگان و سازمانی در تعارض نیست و بدون حمایت مالی انجام شده است.
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