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 چکيده
 اشتنیکی از متغییرهای کلیدی در رشد و توسعه هر سازمان  نظم و ترتیب در امور و د

بتنی م نشکارکنانی منضبط است. نظمی که بر اطاعت و احترام متقابل بین سازمان و کارکنا

از  بسیاری است کهنظم و انضباط همین در سایه است و برای موفقیت در کار ضرورت دارد زیرا 

.از  هد گشتدرسازمان حکم فرما خوا امنیت پایدار بسترشود و  دغدغه های سازمانی مرتفع می

نسانی بع ااین رو، بحث نظارت و مهارت دربرقراری نظم  یکی از مهمترین وظایف مدیریت منا

 باط کاریانض درسازمان ها به شمار می آید. البته بعضی ازکارکنان به دلیل ترس از توبیخ یا

کثر لی اوبدون اعمال قدرت ظاهری سرپرستان، خود را با قوانین و مقررات تطبیق می دهند 

ز ستفاده اابا  کارکنان مسئولیت منضبط بودن را نمی پذیرند و در این موارد مدیران می توانند

یی کاراوامات انضباطی مقتضی فضای مناسبی را بوجود آورند و باعث افزایش بهره وری اقد

هبری رقش نسازمان گردند. دراین مقاله به اهمیت انضباط و جایگاه آن در رفتار سازمانی، 

داتی در شنهامدیریت در عدم بروز تخلفات سازمانی ، اقدامات انضباطی و اثربخشی آن ها و پی

 است. منظور جلوگیری از بی انضباطی مداوم  در سازمان ها پرداخته شدهاین زمینه به 

فتار انضباط، مدیریت، شیوه های انضباطی، جایگاه انضباط در ر :يديکل واژگان

 سازمانی
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 سهيلا پرتونيا

 کارشناس ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد بجنورد، ایران
 

 نام و نشانی ایمیل نویسنده مسئول:
 سهيلا پرتونيا

s.partonia@yahoo.com 

 نقش و جایگاه انضباط در سازمان ها
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 مقدمه
و  ارکنان خاطیبا ک و برخورد امروزه سازمان ها به منظور اداره مطلوب امور خویش نیازمند ایجاد برقراری نظم و انضباط و شناسایی

نه تنها  پرستان خودرابر سرمتخلف می باشند که موجب اخلال در محل کار می شوند و با غیبت های مکرر ، مشاجره با همکاران و نا فرمانی در ب

ی از برخ که در ه طوریدند برنجش خاطرآنان را فراهم می سازند بلکه در پاسخگویی به ارباب رجوع نیز با مشکلات عدیده ای روبه رو می گر

اسی دارد و ها نقش محوری و اس پاسخگویی و تکریم ارباب رجوع در همه سازمانحال آنکه  .موارد به درگیری لفظی با آنان منجر می شود

مسئولین  زم است تالا جوع ،هستند. لذا برای ارائه خدمات مطلوب و با کیفیت به مشتریان و ارباب ر بسیاری از مدیران و مسئولان خواستار آن

ط را برقرار و ظم و انضباازمان نسازمان از عوامل موثر در تغییر رفتار کارکنان و اصلاح آن مطلع  باشند تا بتوانند با اجرای صحیح قوانین در س

با رفتار  ارد خود رار اکثر موو د نمایندعمل  نه، مقبولایکارکنان بر پایه مقررات و استانداردهای رفتارحفظ سازند. این عمل موجب می گردد تا 

ر برخی از موارد  انضباط به د( اما 545: 1390درست تطبیق دهند زیرا آنان بر این باورند که آن رفتار درست است.)دولان و شولر، ترجمه فارسی،

ند)عباس مجسم می ک ذاب راعنبیه،کیفر، معنی اعمال قدرت می باشد که باید انجام پذیرد.برای بسیاری از افراد، این واژه تصاویرخشنی همچون ت

انون و فرآیند های معنی قوانین، قمشتق شده است ، به  Discipleکه از ریشه کلمه  Discipline، کلمه در حالی که( 183: 1385زادگان،

می  ازات تعبیرح و مجیا اصلا یادگیری، بهبود و سازمانی می باشد که درفرهنگ لغت نیز دارای معانی مختلفی است که می تواند به دستور و

 (.10: 2012شود.)گارنر،

 

 اهميت و ضرورت انضباط در سازمان  -1
وسط نضباط تادر طراحی ساختار سازمانی ، انضباط سه عنصر پیچیدگی، رسمیت و تمرکز را در برمی گیرد ولی به صورت  تخصصی  

گردد.  دوین میتیت است که چگونگی تصویب واجرای قوانین در یک سازمان عنصر رسمیت در یک سازمان پایه گذاری می شود؛ به کمک رسم

حل د کردن مراستانداراهر چقدر قوانین و مقررات در یک سازمان بیشتر باشد رسمیت درآن سازمان افزایش می یابد. البته رسمیت به دنبال 

کلی  ستای  اهدافدر را د وکارکنان یک سازمان را به یک رفتار واحسیستمی در یک سازمان است تا بتواند به کمک این قوانین رفتار  اجرایی و

ع رسمیت ید به موضوزمانی بااین رو، طراحان ساختار سا سازمان در آورد. با بالا بردن رسمیت، رفتار کارکنان سازمان  نیز محدود می شود. از

گاه  یک پای در د. مثلاان باید متناسب با اهداف آن سازمان باشسازمان مورد نظرخویش توجه ویژه ای نشان دهند. رسمیت موجود در یک سازم

الا بردن بحقیقاتی ترسمیت نقش قابل توجهی داشته باشد، ولی در سازمانی مانند پژوهشکده  ،می شودنظامی ماهیت و اهداف سازمان موجب 

ی انضباطی ببا  ادر زمان اجر با رسمیت بالا طراحی نمایند، رسمیت نمی تواند موثر واقع شود و اگر در چنین سازمانی طراحان ساختار سازمان را

یست. چیزی نضباط نشدیدی مواجه خواهند شد. پس می توان این طور نتیجه گرفت که بالا بودن رسمیت در یک سازمان تضمین کننده وجود ا

 (.34 -35: 1389مانبر،که انضباط سازمانی را تضمین می کند هماهنگی بین رسمیت و اهداف کلی  سازمان  است.)فر

 

 اهداف انضباط  -2
ورالعمل قررات و دستنظیم متامروزه این دیدگاه که انضباط باید تغییر و اصلاح رفتار و عملکرد کارکنان را به دنبال داشته باشد، مبنای 

دف ه لوب گردد،فتاری مطرای که موجب تغییرات های انضباطی را تشکیل می دهد.بنابراین تنبیه کارکنان هدف نیست، بلکه بهره گیری از رویه 

 دون نظم ورا که بتلقی می شود.به طور مسلم رعایت نظم و عواملی که نظم را حاکم می گرداند، به ویژه در کارهای جمعی ضروری است چ

ن و اجرای آ نضباطیاالعمل های انضباط انجام کارگروهی و جمعی مختل می گردد. بدیهی است که دقت و جامع نگری در تنظیم قوانین ودستور

 را حاصل گرداند: از مفاهیم ضروری است، تا اهداف زیر

 حفاظت وحراست ازمنافع سازمان.1

 حمایت ازحقوق انسانی، اجتماعی واقتصادی کارکنان.2

 رفع ناهنجاری های محیط کاری و ایجاد محیطی آرام برای کارکنان.3

 بالا بردن کیفیت کار.4

 کاهش ضایعات تولید ومواد.5

 (.378: 1383افزایش بهره وری وکیفیت زندگی کاری.) سیدجوادین،.6
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 عوامل موثر بر انضباط سازمانی -3

ی فت عامل اصلهین عوامل، ابخواهیم رفتار انضباطی مناسب و عادلانه ای داشته باشیم، باید عوامل اصلی را مد نظر داشته باشیم.  اگر   

 له انضباطی به ما کمک کنند.هستند که می توانند درتجزیه و تحلیل یک مسا

 
 مشکل تا چه اندازه جدی است؟ جدی بودن مساله: 1-3

 د داشته و چه مدت طول کشیده است؟ : آیا موارد مجازاتی دیگری درگذشته وجوبازده زمانی مساله 2-3

 ست؟ جدید است یا قبلا هم بارها، رخ داده ا آیا مشکل جاری بخشی از اتفاق تکرار و طبیعت مساله: 3-3

 آیا شرایط کاهش مجازات با مساله مرتبط هستند؟ میزان تخفیف: 4-3

ه فردی که بزش قوانین ودستورالعمل های موجود ومراتب سرپیچی ها تا چه حدی مدیریت، قبلا در جهت آمو درجه اجتماعی بودن: 5-3

 باعث مشکل شده اقدام کرده است؟ 

ه کارگیری بر گذشته با قانون شکنی های مختلف رفتار شده است؟ آیا هماهنگی در چگونه د ان:سابقه اقدامات انضباطی درسازم 6-3

 فرآیند های انضباطی وجود دارد؟ 

ی ابل قبول براقه مقام بالاتری گزارش دهند، آیا شما درک منطقی و باگر کارکنان تصمیم بگیرند که مورد را  پشتیبانی مدیریتی: 7-3

انه بودن زوم و منصفلی برای د دارید؟ اگر کارمند با اقدام انضباطی شما مقابله کند، شما نیاز به اطلاعاتمنصفانه نشان دادن تصمیم گیری خو

 (.164 -166: 1388ارسی، فاقدام خود و اعتماد به نفس برای آن که مدیریت از تصمیم شما حمایت می کند ، دارید؟ )دی سنز و رابینز، ترجمه 
 

 نیمشکلات موثر بر انضباط سازما -4
ارد.این دام انضباطی به اقد متنوعی ازنقض قوانین ومقررات اداری را ذکر نمود که از نظر مدیران نیاز به راحتی می توان موارد گوناگون و

 د:بندی کر وان دستهضمن خدمت، نادرستی و فعالیت های خارج از سازمان می ت تخلفات اداری به چهارگروه اصلی یعنی حضور درکار، رفتار

 

 حضوردرمحل کار 1-4
شکل کننده این مایجاد ، نامرتب بودن حضور کارکنان در محل کار است. از جمله دلایلهستند یکی از مسائل جدی که مدیران با آن مواجه

 عبارتند از:

  ن اهداف سازمان با اهداف کارکنانسو نبود هم. 1

  نداشتن به آن تغییر نگرش در مورد اشتغال و دلبستگی . 2

  نیز متفاوت است آنها  های ها از جمله زنان که تجربه اولیه ندارند و ارزش وجود اقلیت. 3 

  از مرخصی استعلاجی در هر شرایطی عقیده کارکنان بر استفاده . 4

 حمایت اتحادیه ها از کارکنان و کاهش اختیارات مدیریت . 5

 

 چگونگی رفتار در محل کار 2-4

مصرف مواد  وبی دقتی  یمنی،انزاع، رعایت نکردن اصول   جا،های بی شوخی نافرمانی، ار عبارتند از:برخی از رفتارهای افراد در محل ک 

 م گیرد.های اصلاحی انجا این رفتارها عدول از استانداردهای رفتار مؤسسه است وباید در مورد آنها بی درنگ اقدام مخدر.

 نادرستی 3-4
ک یرمندی زتاب مستقیم شخصیت فرد است. مثلا فرض بر این است که وقتی یک کاارتکاب یک عمل نادرست بیش از هر رفتاری با

رهنگی پر فه هنجارهای دهند شاننیا چیزی دزدید دیگر نمی توان به او اعتماد کرد و از این رو باید از کار برکنارشود. این موارد  باردروغ گفت،

 د.برابر نادرستی  وجود دار قدرتی است که در برخی کشورها در
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 هاي خارج از سازمان فعاليت 4-4 

ز ارد. برخی اثر می گذاها در محیط کار  هایی را که فرد در خارج از محیط کار خود دارد ممکن است به گونه ای بر عملکرد آن فعالیت 

های  برای سازمان کار رم،ارتکاب ج های طرف معامله، یا سازمان دریافت رشوه از افراد ها عبارتند از:اعتصاب غیر مجاز، این فعالیت

 (.1386.)عسکری،رقیب

 

 باطی موثر سازمانیانواع اقدامات انض -5
ین خاشگری در باهی پرو گ یبی اعتنای ،ناکامی ،رفتارهای نامطلوب مانند افسردگی اقدامات انضباطی منجر به بروزبکارگیری نامناسب  

از  ا بتوانباشد ت وثرمو  پیگیر اقدامات انضباطی باید یکنواخت، مداوم و. لذا نفی می کندرا به سازمان و مدیریت م آناننگرش  و کارکنان می شود

 ی باشد:به شرح زیر م یاقدامات انضباطی موثر سازمان نمود.موأخذه و تنبیه را متخلفین شناس را تشویق و هم افرادی وظیفه  همطریق این 

 

 اقدامات انضباطی تدریجی  1-5
رفرد اد انگیزه دلیل ایجداعمال این شیوه به  یجی عبارت است از اعمال اقدامات اصلاحی و تربیتی به صورت تدریجی.اقدامات انضباطی تدر

 جهت اصلاح اعمال خلاف به صورت داوطلبانه می باشد.این روش دارای چهار مرحله است که شامل:

 

 )ویا مشورت( 1اخطارشفاهی 5-1-1
ر تر برخوردداشی بیشت.تذکر شفاهی در واقع، شکوه سرپرست ازکارمند است و هنگامی از اثربخملایم ترین نوع توبیخ ، تذکر شفاهی اس

 است که سرپرست در جلسه ای خصوصی و دوستانه، خطای کارمند را گوشزد کند و پیامد آن را با وی درمیان گذارد.
 

 2اخطارکتبی 5-1-2

ن سمی در جریاگام ر ی هشدار داده می شود .اخطار کتبی در واقع نخستیناگر رفتار نامطلوب ادامه یابد ، به صورت کتبی به فرد خاط

ند اخطار ارکتبی ماندر اخط تنبیه به شمارمی آید ، زیرا اخطار کتبی در پرونده  رسمی  متخلف  نگهداری می شود.غیراز این مورد، شیوه اقدام

 شود که اخطار کتبی دریافت خواهد کرد. شفاهی است تنها تفاوت آن است که در  پایان گفتگو  به وی گفته  می
 

 3تعليق 5-1-3
ادگاه های دب حکم تعلیق عبارتند است از برکناری موقت مستخدم از پست ثابت و یا موقت سازمانی که براثر عدم نیاز و یا به موج

 ی آید.صلاحیت دار به علت کیفر خواست  از طرف مقامات قضایی و یا  تصمیم گیری دادگاه اداری به عمل م
 

 4اخراج 5-1-4
خلفات ا به خاطر تنایی یآخرین راه حل در رابطه با کارمند ناراحت و مسأله آفرین، اخراج وی از سازمان است. باید فقط در موارد استث

این است که  راه چارها دد وتنهبسیارمهم، اقدام به اخراج کارمند نمود ولی درمواردی نیز رفتارکارمند باعث ازهم گسیختگی امور درسازمان می گر

سیر مممکن است  د و حتیبلا فاصله عذر او خواسته شود.ازآنجای که اخراج از کار و از دست دادن شغل ضربه روحی شدیدی به فرد وارد می کن

 (.472: 1389،.)دعاییزندگی او را تغییردهد ،تصمیم درباره اخراج کارمند باید با تأمل بسیار و بعد از بررسی تمام جوانب اتخاذ گردد

 

 

 

                                                           
1 Verbal warning 
2 Written warning 
3 suspension 
4 Dismissal 
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 5اقدامات انضباطی مثبت  5-2

ارکنانی که ککه مدیران  ونه ایبرخی از سازمان ها رفتارکارکنان را با استفاده از انضباط مثبت یا انضباط بدون تنبیه اصلاح می کنند. به گ

ارمند و وری مشکل ک، حل ف رمند برطرف شود ولی امروزهدارای مشکل بودند را با توجه به قوانین سازمان تنبیه می کردند تا خشم وعصبانیت کا

ا رفتار خویش را باید متعهد شدن به شغل خویش ضامن بقاء سازمان به شمار می رود وکارمند بعد از یک تعلیق یک روزه ، در می یابد که ی

ر و بازده مال و رفتاسئول اعمین اقدام کارکنان خود اصلاح کند تا بتواند در سازمان بماند و یا به دنبال شغلی مناسب در جای دیگری باشد.درا

ین اگر ید. بنابرامی نما کارهای خود هستند و سازمان نیز در این اقدام خود می فهماند که فقط کارکنان متعهد و باعملکرد خوب را نگهداری

وجه تهیچ قصوری م د که سازمان را ترک کند،کارمند قبول نماید ، سازمان نیز دارای یک کارمند خوب است ولی اگر کارمند تصمیم بگیر

شریح می کند .گرچه این ترا  "انضباط سازنده"( فرآیند بکارگیری این 2سازمان نخواهد بود.این نوع اقدام به نظر موثر واقع می شود. )شکل 

مان را نشان ده در ساز(. شکل زیر فرآیند اقدامات انضباطی سازن400: 1996است. )شولر و جکسون،  "انضباط تدریجی "انضباط تا حدی شبیه 

 می دهد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (475: 1389رآیند اقدامات انضباطی سازنده )دعایی، ف  -1شکل 

 

 6انضباط اثربخش 5-3
د بر رفتار بای شانضباط اثربخبه خاطر الزامات قانونی، باید مدیران موارد انضباطی را درک کرده و از عملکرد درست آن اطلاع داشته باشند.

کس برخی د است، برعا عملکرارتباط بباشد، نه برشخصیت کارمند.زیرا دلیل آن، اصلاح  رفتار و عملکرد می باشد. انضباط مثبت در  تمرکز داشته

قاومت کنند، ب مدیران مه ازجاناز افراد معتقدند که این امر فقط بر رفتار مضر تاکید دارد. کارکنان ممکن است در مقابل انضباط های غیرمنصفان

رد و فزایش عملکانجر به ملی که اقدامات به کار برده شده درجهت حفظ استانداردهای قانونی تولید، بهره وری گروه  را  تقویت کرده و درحا

 هد.د( بعضی از فاکتورهایی که منجر به اعمال انضباط در سازمان می شود  را  نشان می 3احساس عدالت می شود. در)شکل 

 

 

 

 

                                                           
5 Positive discipline measures 
6 Effective discipline 

 اولین مصاحبه ) تذکر شفاهی(
 بررسی استانداردهای عملکرد -

 ویا انتظارات رفتاری کارکنان
ضایت کارمند کسب ر -

 استانداردهادررعایت 
ثبت اقدامات دربایگانی  -

 سرپرست

 دومین مصاحبه ) تذکر کتبی(
 تاکید براینکه چه مساله ای باید -

 حل شود.
 راه حل های ارائه شده بایگانی  -

 می گردد.
 جلب رضایت کارمند دررعایت  -

 استانداردها
 ندثبت اقدامات درپرونده کارم -

 ال از خدمتتصمیم به انفص
 تعلیق یک روزه با حقوق -
 جلب رضایت کارمند دررعایت  -

 استانداردها
 ثبت اقدامات درپرونده کارمند -

 خت و بهبود عملکرد شنا انفصال از خدمت
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 پرستانآموزش سر 1-3-5

 عمال تادیبیت که اآموزش مدیران و سرپرستان برچگونگی وزمان تأدیب های مورد استفاده مهم می باشد. زیرا تحقیقات نشان داده اس

ش کردن آموز ، فراهمسرپرستان آموزش دیده ازسرپرستان آموزش ندیده منصفانه تر است. بدون در نظر گرفتن دیدگاه تادیبی مورد استفاده

ده می رمند استفاایی کات اجرومهارت های ارتباطی مهم می باشد، زیرا سرپرستان و مدیران ازآن ها به عنوان چیزی مرتبط با مشکلا برمشورت

 .کنند

 

 دوام اقدامات تأدیبی 2-3-5

اید انجام به آن چه که اردرب مدیراجرایی باید تاثیر تأدیب اعمال گذشته را در نظرداشته باشد.تداوم تأدیب برمحدودکردن واطلاع دادن مردم

 دهند یا انجام ندهند کمک می کند. بی ثباتی تأدیب منجر به اغتشاش عدم اطمینان می شود.

 

 استنادسازي 3-3-5

 تأدیب موثر نیازمند گزارش کتبی وصحیح ثبت شده و توجهات کتبی به کارمند می شود.

 

 أدیبیتفوریت عمل  4-3-5
 د بود.است. هرچه زمان بین خطا وتأدیب طولانی تر باشد، تاثیر تأدیب کمتر خواهتأدیب دارای اثربخشی فوری وسریعی  

 

 هتأدیب بی طرفان 5-3-5

وشایند تجربه ای خ ه صورتتأدیب اثربخش باید بی طرفانه انجام گیرد و مدیران باید تأدیب را به صورت بی طرفانه جلوه دهند تا آن را ب

ختن رانگیب  نگرانی و یا شخصی را در این امر محدود نمایند زیرا احتمال این وجود داردکه عصبانیت،درآورند.هم چنین آن ها باید احساسات 

 (.703: 1388عواطف کارکنان در پی داشته باشد.)جان جکسون و ماتیز، ترجمه فارسی، 

 

 ار انضباط در سازمان هزینه هاي استقر -6
ی را رین بهره وره، بیشتست. در دنیای رقابتی امروز، سازمانی که با کمترین هزینمان هاسازموضوع کاهش هزینه یکی از مهم ترین اهداف 

 ست:ه شده اداشته باشد پیشتاز خواهد بود. برای روشن شدن موضوع، هزینه های استقرار انضباط در سازمان را به شرح زیر آورد

 

 

 

 انضباط اثربخش

 سرپرستا ن  آموزش

 دوام اقدامات تا دیبی 

 استناد سازی

 فوریت عمل تادیبی

 تادیب بی طرفانه

 انضباط اثربخش -2شکل 
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 ر سازمانهزینه تدوین آیين نامه انضباطی مطابق  با  نوع  رسميت  د 1-6

 ندر واقع آیی ی شود.مآیین نامه انضباطی با توجه به نوع رسمیت ، اندازه سازمان، فرهنگ کارکنان، اهداف واستراتژی سازمانی مشخص 

نوان نامه به ع ین آیینانامه انضباطی یکی از حساس ترین  نکاتی است که در استقرار انضباط در سازمان مورد توجه قرار می گیرد، چرا که 

 شاخص ارزیابی کارکنان متخلف نقش کلیدی در اجرای قانون در سازمان ایفا می کند.

 

 هزینه بررسی تعيين استراتژي و اهداف سازمان با  توجه به منابع  انسانی 2-6

سازمان نسانی درع ات منابدومین قدم استقرار انضباط در سازمان، جلوگیری از بروز بی انضباطی پنهان با منشاء مدیران ارشد است. معاون

ای شرکت هاستراتژی  ر تعییندها وظیفه تطبیق استراتژی واهداف سازمان را با توجه به منابع انسانی به عهده دارد. نقش معاونت منابع انسانی 

 جهت دفاع از کارکنان سازمان بسیار حائز اهمیت است.

 

 سئولينهزینه نظارت برنوع مدیریت م 3-6

 است. طی درسازمانانضبا لوگیری از بی انضباط پنهان با منشاء عدم مدیریت یکی از مهم ترین عوامل بروز بینظارت برنوع مدیریت برای ج

 

 هزینه آموزش واطلاع رسانی مفاد آیين نامه انضباطی  به  کارکنان 4-6

ین قانون و آی ید ازرکنان باگام  بعدی سازمان منضبط آموزش واطلاع رسانی به کارکنان سازمان درخصوص مفاد آیین نامه است.کلیه کا

 نامه انضباطی سازمان  خود مطلع  باشند.در برخی مواقع عدم اطلاع کارکنان  باعث  بروز تخلف می شود.

 

 هزینه نظارت و پيگيري اجراي صحيح  مفاد  آیين نامه  انضباطی 7-6

نضباطی در ارخورد بجلوگیری از بروز تبعیض جهت  هزینه دیگر یک سازمان، نظارت وپیگیری اجرای دقیق ومناسب مفاد آیین نامه است.

 رابطه با کارکنان متخلف، یکی از موارد مهم شکل گیری سازمان منضبط است.

 

 وضعف آیين نامه هزینه بررسی نقاط قوت 8-6

هم مامه یکی از نین آی گاهی اوقات پس از اجرایی شدن آیین نامه، برخی از مفاد نیاز به ویرایش وتغییر دارند. بررسی نقاط قوت وضعف

 ترین وظایف کمیته انضباطی سازمان ها است.

 

 هزینه جلوگيري از ورود افراد بی انضباط به سازمان 9-6

 (.81 -82: 1389سازمان باید در زمان استخدام از ورود افراد بی انضباط جلوگیری کند.) همان منبع،

 

 در ایجاد انضباط در سازماناو  7 قدرت رهبري مدیریت و -7

 برقراری نظم و انضباط اداری به مدیری نیاز دارد که خود الگوی نظم و انضباط باشد؛ مدیری که بخواهد سازمانش از بی نظمی به دور بماند

م و نظم و انضباط در محیط کار حاکم باشد باید خود نمونه یک انسان منضبط باشد. مدیری که خود به مسائل انضباطی و نظم بی توجه و نامنظ

شود در محل کار حاضر نمیاست نباید از کارمندان خود انتظار نظم و انضباط را داشته باشد. مدیری که خود وقت شناس نیست و در وقت معین 

 تواند، خواستار رعایت نظم و انضباط در سازمانش توسط کارمندان باشد. برقراری نظم و انضباط در محیط کاررود، نمیآید و زود میدیر می

هایش در دیگران مؤثر و برای کارمندان ارزشمند و قابل خواستار یک مدیر منضبط است؛ چنین مدیری همواره با نشاط و سرزنده و راهنمایی

له از جمبر آن  ارتو نظ کنترل و برنده پیش انضباطبرقراری و  مانزسا برپائیاز جمله وظایف مدیریت در سازمان لذا  .ستودنی و معتبر است

در ایجاد یک فضای سالم سعی  کدهای رفتاری تدوین شده. به عبارتی دیگر، مدیریت سازمان با تعیین فعالیت های مربوط به این نقش است

                                                           
7 The Leader’s Power 

http://www.joas.ir/


 37 -46، ص 1396تابستان، 6پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

( رهنمودهایی جهت استفاده مدیران از قدرت 2010) 8یوکل به دور نگاه دارد.نابودی و بروز هرج و مرج قطعی  از را سازمانرا دارد تا  انضباطی

 نظم در محیط کار پیشنهاد می کند که عبارتند از:ری خویش برای  برقرارسازی رهب

 اند. لع  شدهمدیران باید قوانین و ملزو مات را تشریح کنند و مطمئن شوند که کارکنان از عواقب  جدی  اعمال  خلاف خود مط.1

 دهند.  آنها باید فورا  بدون هیچ  طرفداری از شخصی خاصی به  قانون شکنی ها  پاسخ.2

 به دنبال کشف حقیقت باشند و از  قضاوت های عجولانه خودداری  نماند..3

 به جزء قانون شکنی های خیلی جدی، به هشدارهای کتبی و شفاهی مناسب متوسل شوند..4

 هشدارها و مجازات ها را به صورت محرمانه به کار ببرید و از  تهدیدات نسجیده  خودداری  نماید..5

 تار خشونت آمیز یا کنار گذاشتن کارمند پرهیز نمایند.آرام باشند و از رف.6

 صادقانه  برخورد کنند و به عنوان یک مشاور  به  شخص کمک  نمایند و از مجازات دوری کنند..7

 سند.شخص را دعوت کنند و راه حل هایی را برای رفع مشکل  پیشنهاد نمایند و  بر سر یک رویه اصلاحی به  توافق  بر.8

جازات  مدر اجرای   ن  صورتآافقی صورت نگرفت و چاره ای جز  تهدید نداشتند ، هشدار بدهند  اما  اگر موثر  واقع  نشد در در صورتی که تو.9

 سعی نمایند تا آبروی کارمند  حفظ  شود.

  (. 2010،ون)سیم مجازات هایی  را  اعمال سازند که قانونی  باشد و متناسب  با  اهمیت  قانون شکنی  شخص  را  بترسانند..10
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 نتيجه گيري و پيشنهادات -8
ه حفظ این ستند کدر محیط های کاری امروزی ، مدیران و پرسنل  منابع انسانی با طیف وسیعی از مسائل انضباطی و حقوقی مواجه ه

 ظمحفظ و ن اشد.لذابمی مان نظم و انضباط و اجرای بدون تبعیض قوانین و مقررات معمولا به عهده مدیریت منابع انسانی و سرپرستان ساز

است  د. پس لازمر می رومحیط امن و آرام  هم برای کارکنان و هم برای مدیران سازمان امری حیاتی به شما انضباط در محل کار و ایجاد یک

ین ازم را در ش های لامدیران برای بهبود عملکرد خود و چگونگی برقرار ساختن نظم و انضباط و به حداقل رساندن ریسک های قانونی، آموز

 استفاده از زمینه فرا گیرند و با کنترل خشم و سرخوردگی خویش و با 

ورت است که . در این صیدخطای خود را جبران نماتا بدهند را فرصت با کارمند به او این ش و گفتگو های سازنده اقدامات انضباطی اثربخ

ردد و ویت می گخواهد کرد و حس تعهد و مسئولیت پذیری در میان پرسنل تقوخ مام لایه های سطوح سازمانی رسارزش های اخلاقی در ت

سعه رشد و تور ش در مسیسازمان خویمی توانند با گام هایی استوار،  در محیط کار افزایش می یابد و مدیران  سازمان هاکیفیت زندگی کاری 

یر زئه شده در دات ارارقابت های جهانی هم چنان حفظ سازند. پیشنها چشمگیری قرار دهند و مزیت های رقابتی و اقتصادی خویش را در عرصه

 که عبارتند از: مثمر ثمر واقع گرددمی تواند در ایجاد نظم و انضباط و عدم نارضایتی کارکنان در سازمان 

  رکناندر کا انضباط نهادینه کردن جهت در ای کلیشه گفتارهای از پرهیز و فرهنگی مناسب ابزارهای از استفاده. 1

 ها آن بودن دلیل الگو به ها سازمان در مسئولین خود توسط مقررات و قوانین به احترام و نظم رعایت.2

 کارکنان در خودانضباطی و خودکنترلی روحیه تقویت.3

 نمداریحول محور قانواتخاذ تصمیمات سازمانی .4

 انضباط اداریدستیابی به نظم و  بخشی از مسئولیت ها به کارکنان به منظور تفویض اختیار.5

 ارائه سمینار و سخنرانی در مورد چگونگی حفظ استاندارد های  بالا ی انضباط.6

 بهره گیری از خدمات یک مشاور حرفه ای در محل کار به منظور رسیدگی به مشکلات کاری کارکنان.7
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