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Abstract 
Today, issues related to the punishment of employees in government agencies can be explored in a variety of 
aspects and are of particular importance. Punishment as human resource management tools can be very effective 
in improving performance and improving staff performance. The purpose of this study is to design the effective 
pattern of organizational punishment in government agencies.The research method is the quality of the theme 
analysis and the participants of this research is 9 of the executives with a managerial experience at least 10 years. 
There are also three academic professors whose education is organizational and human resources, psychology, law 
and sociology with an assistant to at least 10 years. Data analysis, through open coding, is a pivotal version of Max 
Kioda version 22. Research findings include three themes called the effectiveness of the organization's system, the 
effectiveness of the organization's structure, the effectiveness of punitive deterrence, and 10 components called 
the effectiveness of tuning goals, the effectiveness of the Tennibal, the effectiveness of time and place, the 
effectiveness of the punishment mechanism, the effectiveness of the punishment. The effectiveness of problematic, 
modification, education, improvement of individual performance, improved organizational performance, and 140 
indicators. According to the findings of the study, it is concluded that punishment is only one of the tools of human 
resource management and should not be used in an increased or overwhelming manner. The clever use of these 
tools, along with motivational and educational approaches, can lead to a good balance in the human resource 
management process and ultimately help improve the performance and performance of government agencies. 
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Extended Abstract 
 
Introduction 
Currently, government employees constitute a 
wide range of our society, each working in a 
specific agency or organization. Every job has 
its own regulations and rules, and the employee 
is obligated to correctly implement these 
rules.The impact of reward and punishment 
mechanisms on employee performance has 
been a subject of considerable attention in 
organizational psychology and management 
studies.Examining the specific effects of 
rewards and punishments on employee 
performance in this environment provides 
valuable insights that can improve human 
resource management practices and increase 
organizational effectiveness. Examining the 
consequences of implementing reward and 
punishment strategies is particularly relevant 
for understanding how these motivational tools 
affect the workforce. It is believed that effective 
reward systems increase employee motivation 
and job satisfaction, leading to improved 
performance and productivity.Conversely, it is 
believed that the application of sanctions or 
punishments prevents undesirable behaviors 
and ultimately creates a more orderly and 
efficient work environment. in government 
organizations, the human resource plays a 
central role, and employees are the focus of 
activities.  While employees may make 
mistakes, intentionally or unintentionally, there 
must be tools to prevent or reduce these error. 
Given the above, the research question is: How 
can an effective organizational punishment 
model be designed in government 
organizations? 
 

Methodology 
This research employed a qualitative research 
method, specifically thematic analysis.  The 
participants included nine executive managers 
from government agencies with at least 10 years 
of managerial experience, and three university 
professors specializing in organizational 
behavior and human resources, psychology, 
law, or sociology, holding at least an associate 
professorship and with at least 10 years of 
teaching experience.  The sampling method was 
purposive and snowball sampling.  To ensure 

data validity, inter-rater reliability was assessed 
using Cohen's kappa coefficient. 
 
Results and discussion 
In response to the research question regarding 
the design of an effective organizational 
disciplinary model in government 
organizations, the data analysis using thematic 
analysis is presented below.  The process 
involved familiarization with the data, creation 
of initial codes, coding, and interpretation of the 
text.  Each interviewee's code is indicated by the 
abbreviation "R," with the index representing 
the interviewee number (e.g., R12 represents 
the twelfth interviewee). 
 

Conclusion 
The research identified three main themes: 
effectiveness of the disciplinary system, 
effectiveness of organizational structure, and 
effectiveness of disciplinary deterrence.  Ten 
components were also identified: effectiveness 
of disciplinary objectives, effectiveness of 
disciplinary criteria and standards, effectiveness 
of time and place, effectiveness of disciplinary 
mechanisms, effectiveness of formality, 
effectiveness of problem identification, 
correction and transformation, individual 
performance improvement, and organizational 
performance improvement.The theme of 
"effectiveness of the disciplinary system" 
includes the effectiveness of disciplinary 
objectives, criteria and standards, and time and 
place.  The effectiveness of disciplinary 
objectives refers to disciplinary actions that 
contribute to achieving desirable organizational 
outcomes.  The effectiveness of organizational 
structure highlights that organizational structure 
incorporates complexity, formality, and 
centralization, but discipline is specifically 
established through formality.  The 
effectiveness of disciplinary deterrence 
emphasizes that deterring unwanted reactions, 
violations, and inappropriate behaviors serves 
as a crucial tool for establishing order and 
discipline within organizations.Finally, 
suggestions are provided to help managers 
leverage their leadership to establish workplace 
order.  For example, managers should clearly 
explain rules and regulations and ensure 
employees understand the serious consequences 
of misconduct.
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   دهيچك
عنوان به هيبرخوردار است. تنب ياژهيو تياست و از اهم يقابل بررســ يگوناگون يهااز جنبه يدولت يهاكاركنان در ســازمان هيامروزه، مســائل مرتبط با تنب

 هاتيش تنباثربخ يالگو يپژوهش، طراح نيطور مؤثر در بهبود و ارتقاء عملكرد كاركنان نقش داشــته باشــد. هدف ابه توانديم يمنابع انســان تيريدابزار م
با  يياجرا يهادســتگاه رانينفر از مد ٩كنندگان شــامل تم اســت و مشــاركت ليو از نوع تحل يفيك قياســت. روش تحق يدولت يهادر ســازمان يســازمان
ه مرتب ،يشــناسحقوق و جامعه ،يســشــناروان ،يو منابع انســان يرفتار ســازمان يهاشيدانشــگاه با گرا دينفر از اســات ٣و  يتيريســال ســابقه مد ١٠حداقل 
 MaxQDAافزار نرمبا استفاده از  يباز و محور يكدگذار قيها از طرداده ليو تحل هي.تجزباشــنديم سيســال ســابقه تدر ١٠به بالا و حداقل  يارياســتاد

و  هينبت يبازدارندگ يساختار سازمان و اثربخش ياثربخش ه،ينظام تنب ياثربخش يهانامبه يتم اصل ٣شامل  قيتحق يهاافتهيانجام شــده است.  ٢٢نســخه 
 ياثربخش ت،يمرس ياثربخش ه،يســازوكار تنب يزمان و مكان، اثربخشــ ياثربخشــ ه،يتنب اريملاك و مع ياثربخشــ ه،ياهداف تنب يمولفه شــامل اثربخشــ ١٠

كرد  يريگجهينت توانيم ج،يشاخص است.بر اساس نتا ١٤٠و بهبود عملكرد سازمان به همراه  ياصــلاح و تحول، آموزش، بهبود عملكرد فرد ،يابيمســئله
ابزار،  نيمندانه از اهوش يريگ. بهرهرديمورد استفاده قرار گ هيرويو ب يشيصــورت افزابه دياســت و نبا يمنابع انســان تيريمد ياز ابزارها يكيتنها  هيكه تنب

هبود به ب تيها منجر شــود و در نهاســازمان يمنابع انســان تيريمد نديمناســب در فرآ دلتعا جاديبه ا توانديم ،يو آموزشــ يزشــيانگ يكردهايهمراه با رو
  .ديكمك نما يدولت يهاو عملكرد كلان سازمان ييكارا
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   مقدمّه
دهند كه هركدام در ارگان يا سازمان خاصي مشغول اي از جامعه ما را تشكيل ميطيف گسترده هاي دولتيسازمان در حال حاضر كارمندان

 د.باشفعاليت هستند. هر شغلي مقررات و ضوابط خاص خود را دارد و كارمند موظف به اجراي صحيح اين قوانين مي

هاي پيشرو را به ر بخش عظيمي از زمان و سرمايه سازمانهاي اخيها طي سالتوجه به نيروي انساني در سازمانو همكاران ٢به زعم گاليا
ت، گذاري كنند موفقي در زمينه توسعه و ارتقاء نيروي انساني سرمايه اندازهخود اختصاص داده است. اكنون مديران هوشمند آگاهند كه هر 

ميان ارزيابي عملكرد كاركنان براي جلوگيري از ). در اين Galiya et al.,2023( اندكارآيي و برتري رقابتي سازمان خود را تضمين كرده
هاي مديران پس از ارزيابي عملكرد نامطلوب كاركنان، پيامدهاي مخرب در برابر تخلفات، اهميت قابل ملاحظه اي دارد. يكي از عكس العمل

  ). Seungwon et al., 2021باشد (تنبه مي
 .است بوده انيسازم مديريت و روانشناسي مطالعات در توجهي قابل توجه مورد موضوع كاركنان عملكرد بر تنبيه و پاداش هاي مكانيسم تأثير

هاي شيوه بودبه به تواندمي كه دهدمي ارائه ارزشمندي هايبينش محيط، اين در كاركنان عملكرد بر هاتنبيه و هاپاداش خاص تأثيرات بررسي
 و پاداش هاياستراتژي اجراي پيامدهاي بررسي ).Yandri & Alfian, 2024بينجامد ( سازماني اثربخشي افزايش و انساني منابع مديريت

 سيستم كه است اين بر اعتقاد). Forbeshu,2023( شودمي مرتبط كار نيروي بر انگيزشي ابزارهاي اين تأثير چگونگي درك براي ويژه به تنبيه
 شودمي ورتص برعكس، .شوند مي وري بهره و عملكرد بهبود به منجر و دهند مي افزايش را شغلي رضايت و كاركنان انگيزه موثر پاداش هاي

 شودمي كارآمدتر و ترمنظم كاري محيط يك ايجاد باعث نهايت در و كندمي جلوگيري نامطلوب رفتارهاي از هامجازات يا هاتحريم اعمال كه
),2025Padmanabhan.(  شوند درگير فعالانه توانند مي سيستمها اين. است سازماني هر حياتي هاي جنبه از يكي تنبيه هاي در واقع سيستم 
 الايي بر عملكردتواند تاثير بسيار ب مي شود مديريت درستي به كه تنبيه سيستم يك. كنند تجديد را سازمان يك مأموريت و جامعه كلي حس و

 را ودخ كارهاي انجام براي مؤثرتري راه هاي تا برانگيزد را افراد تواندمي تشويق و تنبيه ). سيستمPutra et al., 2021كند ( ايجاد كاركنان
 شيوه و فرآيندها شامل تنبيه سيستم واقع ). درNigusie, Getachew,2019( كند تلاشهايي جلوگيري چنين از كاملاً مي تواند يا كنند كشف
   ).Johnson et al.,2010مي دهد( انجام هاي او شايستگي و مهارت سهم، با مطابق كاركنانش تنبيه براي سازمان يك كه است هايي

 قانون تا نندك استفاده مجازات از دهندمي ترجيح نيستند(و فقط مدير هستند و نقش رهبري ندارند)، رهبر كه افرادي اما مسئله اينجاست كه
  بازدارند . بيشتر نادرست رفتار از را آنها اينكه تا كنند خود تابع را شكنان

 اين. دهندمي اننش سازماني قوانين از اطاعت به كاركنان كردن وادار براي تنبيهي ابزارهاي از استفاده به توجهي قابل تمايل بارت ديگر آنهابع
 توجهي ابلق منفي پيامدهاي است ممكن بلكه ندارد، كارايي بلندمدت در تنها نه رويكردي چنين دهدمي نشان تحقيقات كه است حالي در

 فكر به بيشتر مديران از دسته اين كه دهدمي نشان وضوح به) 2015( همكاران و ٣مويجمن هاييافته. باشد داشته همراه به سازمان براي
  .بلندمدت در نادرست رفتارهاي اصلاح تا هستند آني اطاعت ايجاد

 شود،مي تأكيد انكاركن تعهد و نوآوري خلاقيت، بر كه امروزي سازماني هايمحيط گفته مي شود كه در از سويي ديگر در تبيين بيشتر مسئله
 تنبيهات كه دهندمي نشان مطالعات. بگذارد جاي بر معكوسي اثرات تواند) مي2022( ٤به زعم اكمل سازماني تنبيهات از نامناسب استفاده

 بلكه د،دهننمي كاهش را نامطلوب رفتارهاي تنها نه شوند، اعمال مستبدانه صورت به و ايرويه عدالت گرفتن نظر در بدون وقتي سازماني
 كاركنان ميان در جويانه تلافي رفتارهاي حتي و كار كيفيت كاهش عمدي، كاري كم مانند ضدتوليدي رفتارهاي بروز به منجر است ممكن
 حفظ در انندتومي شوند، اعمال انصاف اصول رعايت با و مشخص چارچوب در تنبيهات اگر كه دارند تأكيد اخير تحقيقات ديگر، سوي از. شوند
  .شوند واقع مؤثر سازماني نظم

وجود دارد. اين مجازات ها تخلفات اداري سالانه حدود هزار پرونده تخلفاتي  در سازمان هاي دولتي،هاي رسيدگي به تخلفات هيأت به زعم 
در  ز ابزارش به درستي استفاده كند و اينكه  ابزار مناسبييكي از ابزار هاي مديريتي به حساب مي آيد.تفاوت است ميان اينكه مدير نتواند ا

 داختيار نداشته باشد. در ساختار و اسكلت مديريتي سازمان بايد مجازات هاي شفاف، قابل اعمال و تاثيرگذار وجود داشته باشد.خلا عدم وجو
  ).Hidayat,2023راهكار مد نظر كاركنان قرار گيرد. ( اين مجازات ها باعث مي شود تخلفات سازماني به عنوان نوعي از كار و يا نوعي از

 وضوعم ادبيات در موجود شكاف كردن پر به تواندمي پژوهش اين علمي، منظر از. است توجه قابل جنبه چند از موضوع اين بررسي اهميت
 قرار توجه مورد ركمت آن بلندمدت آثار كه حالي در اند،پرداخته تنبيهات مدت كوتاه آثار بررسي به پيشين مطالعات بيشتر كه چرا كند، كمك
 هايهزينه زا و كند كمك مؤثرتر انضباطي هايسيستم طراحي در هاسازمان به تواندمي تحقيق اين هاييافته عملي، ديدگاه از. است گرفته
 منجر اركنانك رفاه افزايش و كاري هايمحيط كيفيت بهبود به تواندمي پژوهش اين تر،كلان سطح در. بكاهد ضدتوليدي رفتارهاي از ناشي
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 كه عيسري تحولات به توجه با همچنين.كرد  حفظ را سازماني نظم آور،خفقان فضاي ايجاد بدون توانمي چگونه دهدمي نشان كه چرا شود،
 كه تيتحقيقا انجام محور،انسان مديريت بر تأكيد و كاركنان روان سلامت به توجه افزايش جمله از است، جريان در امروز كاري هايمحيط در

 تا كند كمك هاسازمان به تواندمي تحقيقي چنين. است برخوردار ايويژه اهميت از كند، بررسي دقت به را سازماني تنبيهات اثربخشي بتواند
 هايالشچ با كه هاي دولتيسازمان در ويژه به موضوع اين. آورند فراهم خود كاركنان براي خلاق و پويا فضايي انضباط، و نظم حفظ عين در

 پور زعم چترچي و فقيهي بعبارت ديگر به .است برخوردار مضاعفي اهميت از هستند، روبرو انساني منابع مديريت زمينه در فرهنگي خاص
 است كه كاركنان همها كاركنان مي باشند.درست ني نقش محوري بوده و محور فعاليتهاي دولتي، نقش نيروي انسا) در سازمان1399(

ممكن است سهوا و يا عمدا دچار خطاهايي شوند وليكن ابزاري بايد وجود داشته باشد كه جلوي خطاي كاركنان را بگيرد و يا كاهش دهد 
)Chaterchi and Faghihipour, 2020.(  با توجه به آنچه گفته شد سئوال اين تحقيق اين است كه  طراحي الگوي اثربخش تنبيهات

  اني در سازمان هاي دولتي چگونه است؟ سازم
 

 پژوهش نهيشيپ و ينظر يمبان
ان از وظايف اصلي مديران است. با آگاه نمودن كاركنان از عملكرد آنان زمينه پرورش ارزشيابي كاركنان و بررسي رفتارها و قابليت هاي كاركن

ش خواهند داشت و اين  آنها فراهم شده و آنها آگاهانه تلاش در جهت جايگزين ساختن رفتارهاي مناسب و حذف رفتارهاي منفي و غيراثربخ
 كاركنان، ). عملكردSeyedjavadin,2021( ثربخشي سازمان نيز مي گرددامر نه تنها كارآيي كاركنان را موجب خواهد شد، بلكه موجب ا

 در خود هاي نقش با متناسب افراد كه دارد اشاره ملموسي دستاوردهاي و رفتارها به است، شده تعريف مختلف محققان توسط كه همانگونه
 جامان در كاركنان كه است كمي و كيفي نتايج شامل عملكرد كه كنند مي ) تأكيد2020همكاران ( و 5فريسي. دهند مي ارائه شركت يك

 كار، كيفيت شامل اند، كرده بيان )2019( همكاران و6 دالولالي كه همانگونه عملكرد، هاي شاخص. آورند مي دست به خود هاي مسئوليت
 در يه،محققان بر عملكرد تاثيرگذار است. تنبدر اين ميان تنبيه سازماني به باور برخي از . شود مي تيمي كار و زمانبندي رعايت كار، كميت

 مي عمل شوند، مي منحرف شده تعيين قوانين يا هنجارها از كه رفتارهايي به رسيدگي براي اصلاحي اقدام يك عنوان به سازماني، چارچوب
 خيصتش سازماني استانداردهاي خلاف يا نامناسب فرد يك اقدامات كه شود مي اعمال زماني كه است پيامدهايي اعمال مورد شامل اين. كند
  . شود داده
 مي ). انتظارFrey et al.,2023اند( كرده استفاده خود اجتماعي هاي گروه تنظيم براي آن از سال هزاران طي ها انسان كه است ابزاري تنبيه
 رعايت را اريك استانداردهاي كه كاركناني براي تنبيهاتي مقابل، در. كنند كار بهتر تا باشد كارمندان براي انگيزشي ابزاري پاداش ارائه رود
  ).Amalia & Maupa,2023كند ( مي عمل مثبت رفتار تغيير براي اي انگيزه عنوان به كنند، نمي
 خوب ملكردع يك فوري شناسايي معناي به اين عمل، مدت باشد. بلند و مدت كوتاه فوري، جزء سه داراي است ممكن موثر تنبيه برنامه يك

) راخلاقيغي رفتارهاي مانند( آينده تخلفات احتمالي وقوع كاهش براي بازدارنده عامل يك عنوان به تواندمي ). تنبيه2001Armstrong,است(
كند  ملع شوند،مي مجازات مشمول دارند، غيراخلاقي ماهيت كه رفتارهايي اينكه بر مبني كاركنان به هايي و نشانه هايي سرنخ ارسال با
)Curtis et al.,2023 .(  

 در. كنند مي تأكيد سازمان يك در نظم حفظ براي تنبيه و قوانين از شده تعريف سيستم يك به نياز بر )2020( همكاران و 7چاليرونيسال
 ثبات، دت،ش بندي، زمان مانند عواملي گرفتن نظر در با شود، مي واقع مؤثرتر كاركنان رفتار دهي شكل در تنبيه اعمال ها، موقعيت برخي
  . بودن غيرشخصي و وضوح

 اطارتب تخلف، با تنبيه شدت تناسب تخلفات، تكرار رساندن حداقل به ) شامل2021( 8 سوكارنو و پراتاما به زعم مؤثر، تنبيه هاي شاخص
 شامل است، كرده بيان) 2022( ٩الديتياريني كه همانطور تنبيه، كاركردهاي. شود مي تخلف تأييد از پس تنبيه سريع اعمال و قوانين واضح

 ازمانيس چارچوب در كنترل مكانيسم يك عنوان به كردن عمل و آينده تخلفات از اجتناب براي افراد آموزش نادرست، رفتارهاي از بازداشتن
 جريمه كتبي، اخطارهاي شفاهي، تذكرات شامل اند، كرده بندي ) دسته2022همكاران ( و ١٠لاتيپ كه همانگونه تنبيه، مختلف انواع. شود مي
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 كلي، طور به .دارد بستگي نظر مورد رفتار اصلاح براي آن تناسب و تخلف شدت به تنبيه نوع انتخاب. شود مي اخراج و مقام تنزل نقدي، هاي
  .كند مي كمك سازمان يك در مساعد كاري محيط يك ترويج و انضباط حفظ به جا به و عادلانه تنبيه سيستم يك

بخشي تنبيه نيز نقش مهمي دارد و هماهنگي مديران سازمان در تشويق و تنبيه با يكديگر، قاطعيت داشتن و انجام آن موقعيت شناسي در اثر 
پس از  تصميم گيري در  انجام تنبيه سازماني از ديگر اصولي است كه حتما بايد رعايت شود. تنبيه و تشويق بايد بر اساس مطلوب بودن يا 

  ).Aathira et al.,2023احساسات، عواطف و هيجانات مقطعي انجام شود ( نبودن رفتارها و عمكرد و نه
اثربخش نبودن تنبيهات و همچنين عدم تناسب تنبيهات با نوع تخلف هاي صورت گرفته نه تنها موجب كاهش اين تخلفات نشده بلكه از 

ل ند باعث مي شود ساير كاركنان در محيط به دليطريق يادگيري مشاهدهاي و اينكه كارمندي متخلف تنبيهاتي اثربخش را تجربه نمي ك
جذابيت هاي موجود در برخي موقعيت هاي نادرست و تخلف خيز هم ترغيب به انجام تخلف و روال هاي خارج از عرف موجود سازمان شوند. 

ازمان نفعان و خدمات بگيران سذي اثربخش نبودن تنبيهات و بي خاصيت بودن مجازات ها بيشترين آسيب را به سازمان و در بعد ديگر به 
  ).Sarma,2024(خواهد زد 

سازماني، نقش مهمي در شكل دادن به رفتار كاركنان، به ويژه در زمينه هايي مانند انطباق، انگيزه و  تحقيقات نشان داده است كه تنبيهات
 هات سازمانيتنبيبا اين حال، اثربخشي  انطباق به ميزان پايبندي كارمندان به قوانين، مقررات و انتظارات سازماني اشاره دارد.  عملكرد دارند.

كاركنان ر داغلب به عنوان ابزاري براي اطمينان از رعايت اين استانداردها  .تنبيهات در ارتقاي انطباق مي تواند بسته به زمينه متفاوت باشد
 Yandri( مي توانند در جلوگيري از رفتارهاي نامطلوب و پرورش يك محيط كار منظم تر موثر باشند تنبيهات سازمانيه مي شود كه استفاد

& Alfian,2024.(  
مي توانند به كارمندان انگيزه دهند تا انتظارات را رعايت كنند تا از مجازات  )  تنبيهات2024و همكاران ( ١درخصوص انگيزه به زعم گليجور

در  يگربعبارت داز سوي ديگر، مجازات هاي بيش از حد يا سخت مي تواند اثرات مخربي بر انگيزه داشته باشد. . هاي آينده جلوگيري كنند
هش قابل توجهي عملكرد مي شود و نشان مي دهد كه اقدامات تنبيه حالي كه مجازات ها تلاش را افزايش مي دهند، همچنين منجر به كا

   اي ممكن است هميشه نتايج مطلوب را به همراه نداشته باشد
et  Nainggolan( تأثير قابل توجهي بر عملكرد كاركنان دارند ) تنبيهات سازماني2024و همكاران ( ٢به زعم نينگولانبه طور مشابه، 

al.,2024 .(٣ديويت . به زعمآنها در مقايسه با پاداش ها كوچكتر است اگرچه تأثير ) مثبت  ريبر عملكرد كاركنان تأث هيتنب )2024و همكاران
 كند. در مقابل، اگر يم شتريداده شده توسط شركت بهتر باشد، عملكرد كاركنان را ب يدرك كاركنان از مجازات ها هرچه دارد. يو معنادار

  تواند عملكرد كاركنان را كاهش دهد. يك كنند، مدر يرا منف هاتيكاركنان تنب

نبيهات تمي توانند اثرات مثبت و منفي بر آن داشته باشند. از يك طرف،  تنبيهات سازمانيانگيزه يك محرك حياتي رفتار كاركنان است و 
مي تواند به عنوان بازدارنده عمل كند و به كارمندان انگيزه دهد تا از رفتارهايي كه مي تواند منجر به عواقب منفي شود اجتناب كنند.  سازماني

متناسب، اگر منصفانه اعمال شود، مي تواند انگيزه  تنبيهات سازمانيبه عنوان مثال، يك مطالعه در زمينه اقتصادي اسلامي نشان داد كه 
در تعادل اقدامات تنبيهي و پاداش دهنده بعبارت ديگر برقراري  .)Sumadi & Santoso,2022( ن را با اهداف سازماني هماهنگ سازدكاركنا

  ).(Yudantari & Andarwati,2023سازمان ها اهميت قابل توجهي بر انگيزه كاركنان دارد 
 و مطالعات اثرات مثبت و منفي را نشان مي دهد. يك مطالعه در صنعت بر عملكرد كاركنان يك مسئله پيچيده است تنبيهات سازمانيتأثير 

 Azzahra( سازنده به طور مثبت بر عملكرد تأثير مي گذارد، اگرچه تأثير آنها در مقايسه با پاداش ها كوچكتر است تنبيهاتغذا نشان داد كه 

Barry,2024 & .(  
 مي كنترل نتايج توسط و هستند ماشين مردم همه ٤اسكينر ود كه طبق نظريهدرخصوص چارچوب نظري براي تنبيهات سازماني گفته مي ش

et  Asadullah( گيرد مي شكل بيروني هاي مؤلفه توسط مجموع در عمومي عرصه در ذهن اخلاقي وضعيت كه بود معتقد اسكينر. شوند

al,2019مي شود. طبق نظريه يادگيري اجتماعي محكوم صحيح و استاندارد علم يك عنوان به رفتاري، ، مدل5چامسكي شناخت ). طبق نظريه 
 به صولاًا اينكه جاي مديران به. است رفتار آن نمايش اجتماعي، يادگيري فرضيه در تشويقي رفتار در اوليه مرحله )1976( 6بندورا اجتماعي
 به دارند، داعتما هاآن به كه را روشي و دهند نشان فيزيكي صورت به را خود رفتار بايد دهند، انجام بايد كاري چه كه كنند توصيه كارمندان
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 تكميل در و كنند ايجاد شود مي شامل رفتار آنچه از تري مشخص درك توانند مي سايرين شده، داده نشان رفتار مشاهده با. بگذارند نمايش
 ).et al.,2019 Asadullah( شوند روبرو بيشتري موفقيت با اشاره مورد رفتار

حق مبتني بر اراده است بدين معنا كه حق، بر آزادي و اختيار بنا نهاده شده است اين آزادي و اختيار در عين حال يكي از  ١هگل طبق نظريه
م خواهد انجاميتواند ظهور كند. يك صورت اين كه انسان آزاد است كه هر چه هاي طبيعت انسان است، اين آزادي به دو صورت ميويژگي

نامد، رد منع نشده است، يعني آزادي دلخواه. در صورت دوم آزادي يعني آزادي واقعي كه هگل آن را آزادي مطلق ميدهد و از آنچه دوست دا
اده ردر اين مفهوم اراده آزاد است تا جايي كه به عنوان اراده عمومي تحقق پيدا كند، بيان كننده شرايطي است كه در آن شرايط افراد با هر ا

گذار بايد با قانون ،سودگرايانه). طبق نظريه نظريه Ghiyasi et al,2006( انند در يك جامعه با يكديگر زندگي كنندتوميدلخواه كه دارند 
توجه به منافع عمومي و محاسبه مصالح و مفاسد به وضع قانون بپردازد و معيار صحت يا عدم صحت قانون نيز چيزي جز نتايجي كه بر آن 

) 2012Golduzian,( باشدمي تنبيهي به عنوان يك تئوري اخلاقي عمومي نسبت به موضوع اصول اخلاقي شود نيست؛ اين تئورميمترتب 
 Ghiyasi etاست( تنبيه كردنايجاد عدالت و بازسازي نظم اخلاقي مختل شده در جامعه از طريق  تنبيههدف اصلي  سزاگرايانه .طبق نظريه

al.,2006(.  
 و تر سازنده سازماني براي را كاركنان اما كرد حذف توان مي را يادگيري پارادوكس شناختي، رويكرد افزودن ) با2014( ،٢به زعم سوبر

 خلاف بر. ذارندگ مي تأثير كاركنان رفتار بر كه هستند خاطراتي و احساسات ادراكات، افكار، شناختي فرآيندهاي. برانگيخت محورتر عملكرد
 درك را خود ذهن چگونه و كند مي كار ما ذهن چگونه كند، مي كار چگونه ما مغز كه دهد مي توضيح وضوح شناختي به روانشناس اسكينر،

 پاداش خوب كارهاي همه نه زيرا بخورد شكست تواندمي هستند، رفتار كنترل براي مؤثري هايروش پاداش و تنبيه كه ايده لذا اين. كنيم مي
  . شوندمي تنبيه بد اعمال همه نه و گيرندمي

و همكاران  ٣)، فراي1402توسط سجادي و همكاران ( شده انجام درخصوص شكاف تحقيقاتي و بيان پيشينه تحقيق مي توان گفت تحقيقات
و همكاران  8)، ونس2012(7)، بريور و والكر2015و ديگران ( 6)، موجيمن2018(5)، موجيمن و گراهام2018و ديگران ( ٤اسكاگز )،2023(
) در قالب تحقيقات كيفي بوده است و فقط مولفه هاي تنبيه را بررسي كرده اند و درخصوص تنبيه اثربخش مطالعاتي انجام نشده 2012(

) فقط ابزارهاي 1399) به عوامل موثر در جلوگيري از تنبيه پرداخته اند و چترچي و فقيهي پور (2021و همكاران ( ٩است. همچنين يان
) نيز نظام تشويق و تنبيه را بررسي كرده اند. 1390) و كدخدايي و فلاح سلوكلايي (1396را بررسي كرده اند. قمري و همكاران (تنبيه 

) رابطه ي كنترل با تنبيه را بررسي كرده اند. همچنين بررسي تحقيقات خارجي 2023( ١٠) ، آميليا و مايپا1394محمدي مقدم و همكاران (
) انجام شده است با ساير تحقيقات كم 2020(١٢)، دامسترا و اونسردي2021و همكاران ( ١١يقي كه توسط سمبرينگنشان مي دهد كه تحق

توسط  دهش انجام از سويي ديگر مطالعه. گذاردمي تأثير كاركنان عملكرد بر حدي تا تنبيه و پاداش كه دهدمي و بيش موازي است و نشان
درخصوص انظباط كاري نيز كه . ندارد تأثيري كاركنان عملكرد بر تنبيه كه دريافتند) 2023( ١٤هرمياتي و ، فاريسكي)2022( ١٣آديتاريني

 متفاوتي تايجن كاركنان عملكرد و كاري انضباط بين باشد تحقيقاتي كه انجام شده است مبين اين است كه رابطه محتواي آن شبيه تنبيه مي
 د،بگذار تأثير كاركنان عملكرد بر تواندمي كاري انضباط دهدمي ) نشان2022(١5يوهودا كه تحقيقات اسملا و دارد به طوري قبلي مطالعات در
) 2009(١7رائو و همچنين هرات .گذاردنمي تأثير كاركنان عملكرد بر كاري انضباط كه ) دريافتند2022(١6كه ميون و ايسنواتي حالي در

 شدت چه هر كه ) دريافتند2010و همكاران ( ١8وليكن سايپونن. بود خواهد كمتر انطباق قصد باشد، بيشتر مجازات شدت هرچه كه دريافتند
  .است بيشتر هاي سياست با انطباق باشد، بالاتر مجازات
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با توجه به اينكه تاكنون تحقيق جامعي درخصوص تنبيه اثربخش در سازمان انجام نشده است نوآوري اين تحقيق اين است كه اين تحقيق 
  بار انجام گردد و شكاف تحقيقاتي را نيز پركند.مي تواند براي اولين 

 

 قيتحق روش و مواد
ژوهش شامل كنندگان اين پباشد. مشاركتشده در اين پژوهش، روش تحقيق كيفي است. استراتژي مورد استفاده، تحليل تم ميروش استفاده

هاي تحصيلي رفتار تن از اساتيد دانشگاهي با گرايش ٣سال سابقه اجرائي مديريتي و  ١٠هاي اجرايي با حداقل ستگاهتن از مديران د ٩
باشند. روش سال سابقه تدريس، مي ١٠شناسي، با مرتبه استادياري به بالا و حداقل شناسي، حقوق و جامعهسازماني و منابع انساني، روان

ها در اين تحقيق، ضريب توافق دو كدگذار با استفاده از ضريب كاپا محاسبه جهت اعتبار داده .برفي استو گلولهگيري از نوع هدفمند نمونه
هايي كه محقق كدگذاري كرده بود، براي ارزيابي در اختيار يكي از خبرگان قرار درصد از اسناد حاصل از مصاحبه ١5شد. در اين پژوهش، 

با توجه به بود كه  794/0مقدار  SPSS افزارشده توسط نرممحقق نشان داد كه ضريب كاپاي محاسبه گرفت. نتايج حاصل از كدگذاري دو
، فرض استقلال كدهاي استخراجي رد و وابستگي كدهاي استخراجي تأييد (p < 0.05) و معنادار بودن عدد حاصل 6/0بيشتر بودن آن از 

اف اند كه اثربخشي در اهدپروتكل مصاحبه بدين صورت بوده است: تحقيقات نشان دادهدر ادامه، برخي از سؤالات مصاحبه در قالب .شودمي
عنوان مثال، هدف از تنبيه در يك سازمان دولتي، اگر حفاظت و حراست از منافع سازمان يا جبران خسارت تنبيه اهميت قابل توجهي دارد. به

 رد چيست؟ ملاك و معيار تنبيه در سازمان چه بايد باشد تا تنبيه اثربخش باشد؟ نظرتواند اثربخش باشد؛ نظر شما در اين موباشد، آن تنبيه مي
موقع بيه يا بهبندي تناند كه زماننامه مربوط به تنبيه در سازمان چيست؟ تحقيقات نشان دادهشما درخصوص بررسي نقاط قوت و ضعف آيين

چيست؟ رعايت انضباط تدريجي شامل تذكر شفاهي، كتبي و كاهش حقوق،  شود؛ نظر شمابودن آن در سازمان، باعث اثربخش بودن آن مي
 ابزار تنبيه در سازمان است؛ نظر شما در اين خصوص چيست؟

ست كه شود. به كمك رسميت اگذاري مياند كه در طراحي ساختار سازماني، انضباط توسط عنصر رسميت در سازمان پايهتحقيقات نشان داده
يابد. نظر شود؛ هرچه قوانين و مقررات در سازمان بيشتر باشد، رسميت آن افزايش ميي قوانين در سازمان تدوين ميچگونگي تصويب و اجرا

بيه در سازمان شود تنشما درخصوص اثربخشي انضباط مبتني بر رسميت چيست؟ بازدارندگي اثربخش نيز از جمله مواردي است كه باعث مي
ي در ياباز بازدارندگي ايجاد اصلاح و تحول در سازمان است؛ نظر شما چيست؟ نظر شما در مورد مسئلهعنوان مثال، هدف اثربخش باشد؛ به

 سازمان، تا مجبور به تنبيه فرد خاطي نشويم، چيست؟ نظر شما در خصوص آموزش در سازمان، تا مجبور به تنبيه فرد خاطي نشويم، چيست؟

هاي كيفي استفاده جهت تحليل داده MaxQDA افزارنجام شد. لازم به ذكر است كه از نرمها نيز بر اساس كدگذاري اتجزيه و تحليل داده
  .شده است

  

   هاافتهي ارائه و بحث
تنبيهات سازماني در سازمان هاي دولتي بوده است، محقق، پس از بررسي ادبيات  در پاسخ به سئوال تحقيق كه طراحي الگوي اثربخش 

   هاي جمعيت شناختي مصاحبه شوندگان به صورت جدول ذيل نشان داده شده است.ويژگيتحقيق، مصاحبه را انجام داده است. 
  

 . ويژگي هاي جمعيت شناختي مصاحبه شوندگان1جدول 

  شرح  سابقه(سال)  رشته  تحصيلات  جنسيت  رديف
 معاون سازمان -خدمات فرهنگي 21 مديريت دولتي دكتري  مرد  1
  قضايي    -حقوقي 15 حقوقكارشناسي ارشد               مرد  2
  نظارتي/ارزيابي/ آموزشي 31  مديريت  دكتري مرد  3
  آموزشي و فرهنگي 16 روانشناسي  دكتري مرد  4
  فرهنگي 14 مديريت دولتيكارشناسي ارشد               زن  5
  آموزشي و فرهنگي  17 علوم تربيتي  دكتري مرد  6
  تربيتي 32 مديريت دولتيكارشناسي ارشد               مرد  7
  فرهنگي( وزارت كشور) –امنيتي  36  علوم سياسيكارشناسي ارشد               مرد  8
  سازمان استثنايي 19  تحقيقات آموزشيكارشناسي ارشد               مرد  9

  استاديار دانشگاه 15  مديريت آموزشي  دكتري زن  10
  دانشيار دانشگاه 17  مديريت دولتي  دكتري مرد  11
  دانشيار دانشگاه 13  مديريت دولتي  دكتري زن  12
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 ،اد كدهاي اوليه و كدگذاريها با روش تحقيق تحليل تم بيان مي گردد كه جهت آشنايي با داده ها، ايجدر ادامه درخصوص تحليل داده 
مشخص شده است و انديس آن  Rتشريح و تفسير متن صورت گرفته است. لازم به ذكر است كه كد هر مصاحبه شونده با علامت اختصاري 

  به معناي مصاحبه شونده ي نفر دوازدهم مي باشد.  R12نشان از نفر مي باشد. مثلا كد 
  دهد.يق و داده هاي مصاحبه را نشان ميجدول ذيل، شيوه ي كدگذاري ادبيات تحق

   
  . شيوه ي كدگذاري ادبيات تحقيق و داده هاي مصاحبه2جدول 

  كدمصاحبه-متن  متن ادبيات تحقيق  شاخص
  ).Mohammadi,2022(  كاهش رفتارهاي ناخواسته است. ،يا مجازات تنبيه هدف ازدر روانشناسي رفتاري   كاهش رفتارهاي ناخواسته

تلاش براي تاثيرگذاري بر رفتار با 
  ناخوشايند افزودن چيزي

  ناخوشايند است تلاشي براي تاثيرگذاري بر رفتار با افزودن چيزي تنبيه مثبت

 را شخص شكني قانون اهميت با متناسب و باشد قانوني كه سازند اعمال را هايي مجازات  تنبيه بر اساس قانون

  بترسانند
)Smimons,2010.( 

 Hajji Deh( مرجع اجراي مجازات نظام حقوقي است.

Abadi,2013.(  
لا حساب هستند كه بايد به صورت كاممثبت رفتار  هتشويق و تنبيه، وسايلي براي سازش و توسع  تناسب تنبيه با عمل خاطي

  مخاطب و در سازگاري با كردار خود استفاده شوند شده و هماهنگ با وضعيت
)panahi,2018,40.(  

در سازمان هاي دولتي هدف از تنبيه اين است كه منافع سازمان كه بسيار درگير با منافع عموم   سازمان ازمنافع وحراست حفاظت
  جامعه است حفظ شود. لذا مجبور هستيم كه تنبيه را به اين شكل داشته باشيم.

R12 

و  انساني ازحقوق حمايت
  كاركنان اقتصادي

بعضا اتفاق افتاده كه براي اينكه حقوق ساير افراد از نظر انساني و اقتصادي حفظ بشه در 
سازمانهاي دولتي تنبيه اتفاق مي افته. چون اگر اين عمل انجام نشه سايرين حقوقشون رعايت 

  نميشه

R10  

ه به هر حال ناهنجاري ها و نافرمي هايي كه در سازمان هست برطرف بشه هدف اين هست ك  كاري محيط هاي ناهنجاري رفع
  وگرنه خود تنبيه نه عمل جذابي هست نه اينكه سازمان بر مبناي اون فعاليت مي كنه

R09 

  
مي  را نشانهمچنين جدول ذيل مقوله بندي كدهاي تحقيق كه بر اساس ادغام داده هاي مستخرج از ادبيات تحقيق و مصاحبه ها مي باشد 

  دهد.
  . مقوله بندي كدهاي تحقيق ادغام شده مستخرج از ادبيات تحقيق و مصاحبه ها3جدول 

  شاخص  مولفه  تم

اثربخشي نظام تنيبه
  

اثربخشي اهداف تنبه
  

 براي آرام محيطي كاري، ايجاد محيط هاي ناهنجاري كاركنان، رفع و اقتصادي انساني ازحقوق سازمان، حمايت ازمنافع وحراست حفاظت

ران خسارت مادي ، جب جبرانآينده، تنبيه با رويكرد آينده نگري ، جبران خسارت ، پيشگيري از وقوع جرم در كار،  كيفيت كاركنان، بالابردن
ج تروي ،تحقق آثار مطلوب در حيات مادي و معنوي، توجه كردن به آثار و نتايج فردي اجتماعي، كاهش رفتارهاي ناخواستهخسارت كيفري، 

يا حذف يك  ،كاهش ناخوشايند تلاش براي تاثيرگذاري بر رفتار با افزودن چيزيفرهنگ استحقاق تنبيه شدن فرد خاطي ،كشف حقيقت ،
ي در سازمان،نسبي بودن اثربخشعدالت  ، توجه به اثربخش بودن اهداف تنبيه، ترويجتوجه به مصالح اجتماعي در جرم انگاريرفتار بد ، 

  اهداف تنبيه

اثر
ك و معيار تنيبه

بخشي ملا
 ، بررسييخلاف قواعد حقوقنتايج اثربخش از صحت قانون، تنبيه بر اساس قانون، لزوم رعايت عدالت در معيار تنبيه، تنبيه به علت عمل   

ت دفاع افراد از فرصنامه، شفافيت معيار تنبيه در آيين نامه، قابل درك بودن معيار تنبيه در آيين نامه، درنظر گرفتن  آيين وضعف قوت نقاط
تأديبي ، محرز بودن خطا در فرد خاطي از  اقدامات چرايي تنبيه ،تناسب تنبيه با عمل خاطي، جامع بودن و مانع بودن معيارهاي تنبيه، تدوام

نبيه بر نجام ندادن تتخفيف تنبيه، تنبيه متناسب با فرهنگ، تناسب تنبيه با عمل خاطي، ا ، ميزانكار واقعيبزهنظر معيار تنبيه، اعمال بر 
ناسب تنبيه تاساس احساسات ، تناسب تنبيه با عمل خاطي، عمل نكردن به تعهد، تطابق معيار تنبيه با استانداردها و ارزش هاي سازماني، 

محدود كردن  تنبيه براساس معيارها، اجراي در مسئولين ،قاطعيت مديريت طرفانه، استناندارد بودن نوع بي تأديب، با شرح وظايف كاركنان
  شخصي در اجراي تنبيه، رعايت حفظ كرامت افراد احساسات

اثربخشي زمان و 
مكان

  

تأديبي، بهانه تراشي كاركنان در صورت عدم  عمل اهميت زمان در اعمال تنبيه ، جلوگيري از تاخير در تنبيه، ضرورت تنبيه بهنگام ، فوريت
با اثربخشي، دقت در تكرار و فراواني تنبيه ، دقت در برقراري تنبيه از بعد زمان و مكان ،عدم تنبيه بهنگام، ارتباط زمانبندي تنبيه بهنگام  

تدريجي در تخلفات  انضباطي ارائه تذكرات پي در پي، در نظر گرفتن وضعيت روحي و رواني كارمند هنگام تنبيه، رعايت زمان اقدامات
  اندرسازم انضباطي اقدامات جزئي، اثربخشي سابقه تاريخي
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  شاخص  مولفه  تم

اثربخشي ساز و كار تنبيه
منوط بر تكرار خطا، تعليق موقت، تعليق  اخطار شفاهي در يك محيط غيررسمي، شكايت سرپرست از كارمند با تذكر شفاهي، اخطاركتبي  

ت براي دن فرص، امتناع از اعطاي پاداش، درنظرگرفتن سازوكار پيشگرانه  ،امكان فراهم آوركاهش حقوق، تنزل مقامسازگار با شدت تخلف، 
 كاهش، كردن وادار به عذرخواهيانضباطي،  نامه آيين مفاد صحيح بهبود عملكرد، درنظرگرفتن رويكرد تشويقي قبل از تذكر شفاهي، اجراي

 نمرات اداري ، كاهش تخلفات هيئت به بالاتر، معرفي ۀبه رد محرمانه پرونده ارجاعمحرمانه،  صورت به تنبيهات و ، هشدارها تشويق يا عدم
كاهش ،عدم تفويض اختيار، كردن امور غيرجذاب محول،افزايش حجم كاري، جابجايي محل كارمحرمانه،  اخذ تعهدنامهعملكرد،  ارزيابي

  ، استنادسازي موارد خطاي فرد، ثبت وقايع مهم مرتبط با تنبيهعدم موافقت با مرخصي، فضاي كاري

اثربخشي ساختار سازمان
اثربخشي   

ت
رسمي

  

به وسيله قانون، تدوين آيين نامه تنبيه  نظارت و كنترل،  رسميت نوع با مطابق انضباطي نامه آيين رسميت با اهداف سازمان، تدوينتناسب 
مبتني بر استراتژي سازمان، بررسي نقاط قوت و ضعف آيين نامه تنبيه، لزوم رعات تعادل در رسميت ، جلوگيري از بهانه ها با رسميت 

 انضباطي بي بروز از سازمان، جلوگيري هماهنگي بين رسميت و اهداف كليانضباطي،  برخورد جهت تبعيض بروز از درسازمان، جلوگيري

  سازمان به انضباط بي افراد ورود از پنهان، جلوگيري

اثربخشي 
مسئله يابي

مساله، در نظر گرفتن تفاوت ، سلها در تنبيه، عدم تمركز روي تفاوتهاي بين نسلها،  طبيعت و مساله، تكرار زماني مساله، بازده بودن جدي  
 ردنك ، اهميت ريشه يابي بروز تخلف، كشف رفتارهاي پرتكرار سازماني، آگاهبودن عمل خود آگاهي مجرم از غير اخلاقيپيشنهاد راه حل، 

 هاي نظارتي، ضروت بررسي موانع و مشكلات در سازمانسيستم وجود از كاركنان

اثربخشي بازدارندگي تنبيه
  

اصلاح و 
تحول

  
  

 طه مبتنيكاركنان، همراهي راب تربيت، تعليم و هاي مجرمانه در افردگرايشاز بين رفتن ، در پايين آمدن ميزان جرايم در جامعه تنبيهتأثير 
صلاح رفتارو ا، درامان بودن از احساس ناخوشايند تنبيه، هاي ناشي از تنبيهكاهش اتلاف هزينه، تنبيه مبتني بر توانمندسازي،  همكاري بر
  منعطف سازماني ي، ايجاد فرهنگدر اهداف سازمان راتييتغ

ش
آموز

 نامه آيين مفاد رساني و اطلاع ، آموزشتاكيد بر رفتارهاي مناسب از طريق آموزشسرپرستان،  در سازمان، آموزشآموزش نسلهاي متقابل   

  موجود، مطالعه روي كاركنان، لزوم آموزش مستمر هاي ودستورالعمل قوانين كاركنان، آموزش به انضباطي

بهبود 
عملكرد

 
فردي

  

احساس ري از پذيري، جلوگي مسئوليت،افزايش  ارتقاء انضباط در محيط كار، افزايش تعهد كاركنان به وظايف، كاركنانارتقاء سطح عملكرد 
، كاهش نياز كار، كاهش رفتار نامطلوب كيفيت سرپيچي، بهبودتهييج كارمندان و جلوگيري از ، عدم رضايت كاركنان،جلوگيري از  ناعدالتي 

  پذيريمسئوليت انگيزه كاري، افزايش ،افزايش از رفتارهاي ناپسندي و نادرستجلوگيري به تنبيه فرد خاطي، 

بهبود 
عملكرد

سازمان 
  وري بهره ، افزايشدستوركار و دگرگوني بنيادينموثر، تعالي  و كارآمد واكنش و محيطي تغييرات درك  

  
  مكس كيودا را نشان مي دهد.همچنين شكل ذيل مدل استخراج شده از داده هاي مصاحبه با نرم افزار كيفي 

  

  
 . مدل تحقيق، استخراج شده از داده هاي مصاحبه با نرم افزار كيفي مكس كيودا1شكل 
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 هاشنهاديپ ارائه و يريگجهينت
يد. نظام تنبيه، اثربخشي ساختار سازمان و اثربخشي بازدارندگي تنبيه شناسايي گردهاي اثربخشي هاي تحقيق، سه تم اصلي با نامطبق يافته

هاي اثربخشي اهداف تنبيه، اثربخشي ملاك و معيار تنبيه، اثربخشي زمان و مكان، اثربخشي سازوكار تنبيه، اثربخشي همچنين ده مولفه با نام
 .د عملكرد فردي و بهبود عملكرد سازمان شناسايي شدنديابي، اصلاح و تحول، آموزش، بهبورسميت، اثربخشي مسئله

باشد. در تبيين اثربخشي تم اثربخشي نظام تنبيه شامل اثربخشي اهداف تنبيه، اثربخشي ملاك و معيار تنبيه و اثربخشي زمان و مكان تنبيه مي
هاي مختلف ه به دستيابي به نتايج مطلوب در زمينهشود كه اين اهداف در يك سازمان همان اقدامات تنبيهي هستند كاهداف تنبيه گفته مي

ها كنند. اهداف تنبيهي معمولاً شامل استفاده از عواقب منفي براي بازداري از رفتارهاي نامطلوب يا تشويق تطابق با سياستسازماني كمك مي
 تواند مؤثر باشد، اثربخشي آن به عوامل مختلفيد ميو استانداردهاي سازماني است. لازم به يادآوري است كه در حالي كه تنبيه در برخي موار
 .همچون ماهيت رفتار مورد نظر، شدت و استمرار تنبيه و فرهنگ سازماني بستگي دارد

 شدههاي اعمالگيري رفتارهاي نامطلوب و ارتباط آنها با تنبيهمنظور از اثربخشي ملاك و معيارهاي تنبيه، توانايي سازمان در تشخيص و اندازه
رت كمي توانند به صوكنند و ميعنوان ابزارهايي براي سنجش عملكرد و ارزيابي تصميمات تنبيهي عمل ميها و معيارها بهاست. اين ملاك

هاي (مثل تعداد تخلفات يا نرخ تكرار رفتارهاي نامطلوب) يا كيفي (مثل جنسيت، سن، يا جايگاه سازماني فرد) باشند و بر اساس اهداف و سياست
شده ايتيابد، زيرا كاركنان عدالت را رعازمان تعيين شوند. همچنين، اگر تنبيه بر اساس قوانين سازمان باشد، احتمال نارضايتي كاهش ميس

شكني هايي اعمال كنند كه قانوني و متناسب با اهميت قانونها بايد مجازات)، سازمان٢٠١٠كنند. به زعم سيمون (در سازمان احساس مي
)، ١٩88اند كه ملاك و معيار تنبيه بايد با فرهنگ سازماني متناسب باشند؛ چرا كه به زعم كانگر و كانونگو (تحقيقات همچنين نشان دادهباشند. 

حقق كند و به تفردي و محيط كاري آرام با احساس مسئوليت را تسهيل ميها و اخلاق مشترك دارند كه توسعه روابط بينكاركنان ارزش
 .كندازمان كمك مياهداف كلي س

ن ادر تبيين اثربخشي زمان و مكان تنبيه، منظور اهميت تعيين زمان و مكان مناسب براي اعمال تنبيه و تأثيرگذاري بهينه آن بر رفتار كاركن
 .وب را افزايش دهندلتوانند تأثير مستقيمي بر نتايج آن داشته باشند و توانايي سازمان در كنترل رفتارهاي نامطاست. زمان و مكان تنبيه مي

سازوكار تنبيه در سازمان ابزاري قدرتمند براي مديريت رفتارهاي نامطلوب و ايجاد فرهنگ كاري مناسب است، اما توجه به عدالت، شفافيت 
ق، تنزل مقام ليصورت تعتواند بهنظران بر اين باورند كه تنبيه ميو تعامل با كاركنان براي تضمين اثربخشي آن ضروري است. برخي صاحب

)، تعليق نوعي انفصال موقت است كه ممكن است بين دو روز تا سه هفته و در حالت ١٤٠٠يا كاهش حقوق اعمال شود. به زعم سيدجوادين (
. تشديد تا يك ماه ادامه يابد. در صورت مؤثر نبودن تعليق و عدم تمايل مديريت به اخراج كامل كارمند متخلف، تنزل مقام راه حل بعدي اس

 .پذير استهاي دولتي نيازمند طي فرآيند خاصي است و در صورت انجام آن امكانكاهش حقوق نيز در بسياري از سازمان
شود كه در طراحي ساختار سازماني، انضباط شامل سه عنصر پيچيدگي، رسميت و تمركز است، اما در تبيين اثربخشي ساختار سازمان گفته مي

قوانين  كند كه قوانين چگونه تصويب و اجرا شوند. هرچهشود. رسميت تعيين ميگذاري ميط عنصر رسميت پايهطور تخصصي، انضباط توسبه
يابد. رسميت همچنين با استانداردسازي مراحل اجرايي و سيستمي، رفتار كاركنان را به و مقررات در سازمان بيشتر باشد، رسميت افزايش مي

 .كندسازمان تبديل مي رفتار واحد و در راستاي اهداف كلي

هاي اعمال تنبيه طوري طراحي شوند كه اعضاي سازمان احساس اثربخشي رسميت در تنبيه سازماني به ميزاني اشاره دارد كه فرآيندها و رويه
 .هاي سازماني استبيني و مطابق قوانين و سياستكنند تنبيه عادلانه، قابل پيش

، فرآيند شناسايي و حل مسائل كاركنان و فرآيندهاي سازماني است كه موجب كاهش عملكرد و كارايي يابي در تنبيه اثربخشمنظور از مسئله
ات رجوع، مشكلشود. اين مسائل شامل نقص در اجراي وظايف، عدم رعايت استانداردها، كاهش كيفيت خدمات، نارضايتي اربابسازمان مي

 .ارتباطي و نقص در مديريت منابع انساني است

شود كه بازدارندگي از تخلفات و رفتارهاي نامناسب ابزاري مهم براي ايجاد نظم و انضباط در ين اثربخشي بازدارندگي تنبيه گفته ميدر تبي
 .دهندتر انجام ميجهتتر و همسازمان است و با اعمال تدابير مناسب، افراد رفتارهاي مطلوب

داشته  تواند فرد را تحريك كند تا بر كيفيت و عملكرد خود تمركز بيشترياثربخش ميشود كه تنبيه در تبيين بهبود عملكرد فردي گفته مي
ازماني ابزاري مديريتي شود كه تنبيه سباشد، زيرا عملكرد فرد مستقيماً با پاداش يا تنبيه مرتبط است. در تبيين بهبود عملكرد سازمان گفته مي

 .تواند به صورت مثبت يا منفي اعمال شودا استانداردها و اهداف سازمان است و ميبراي تنظيم رفتار كاركنان و تضمين انطباق آنها ب

شود تا از قدرت رهبري خود براي برقراري نظم در محيط كار استفاده كنند: تشريح قوانين و در پايان، پيشنهاداتي براي مديران ارائه مي
ها، كشف حقيقت و خودداري از شكنيخ فوري و بدون طرفداري به قانونرساني در مورد عواقب جدي اعمال خلاف، پاسملزومات و اطلاع
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شكني بسيار جدي، و اعمال محرمانه هشدارها و جز در موارد قانونهاي عجولانه، استفاده از هشدارهاي كتبي و شفاهي مناسب بهقضاوت
 ها بدون تهديدات نسجيدهمجازات
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