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 چکیده 

ای  ه ی گون گونی ق تر ترامااای امااا  و از اهژک  و  هاز جهبا ی سولتیه مسااا مر مر با ت   هبکا ک اکه ر سا مااا زم رامروزه،  

 وانر تا شاای ی تسااک ا مورر سا ت بوس وژ یرس و اا س ح ماا    ترخواساا اماا ت  هبکا تا وهوار اترااه ی مر ر   مه تا انساا نی می

ت شارت او    یمسا ما زم ر ه ی سولتی طراحی الگوی اررتخش  هبک  ت ما زم نی   قک حس ن  هرف اوژ یرس ک اکه ر مؤرر ت شاهرت 

 ن از مر رار سمااتگ ه ه ی اجرا ی کا سااای ماا تسا اجرامی    9 پ وهش کههرگ ر ا ن مشاا اک و    م ح کر از نوع  یفکک ق،ک حس

 ن از اما  کر سانشاگ هی کا گرا ش  حلاک ی ان   ارت ا ما زم نی و مه تا   3ما   می ت شاهر، اما ت هژنهکن   10مر ر تی حراقر  

 جر ا و   ما   می ت شاهر، اما ت  10انسا نی، اوانشاه مای، حسو  و ج مشا شاه مای ت  مر با امات س  ای تا ت ب و ما تسا  را   حراقر  

 ا رتاا ها ی  حسکق تا شااارت   یم  22نساااخاا ی   وساکتا  اماااتفا سه از نرا ارراا می  ک  یتا ز، محوا  یکارگاراا ق  ها ، از طر ح کار ساسه

مولفا تا ن ا ه ی    10نظ ا  هکبا، اررتخشای ما خت ا ما زم ر، اررتخشای ت زساانرگی  هبکا و   یاررتخشا   تا ن ا ه ی   م  3ساترگکرنره 

مااژک ،  اررتخشاای ماا ز و ک ا  هبکا، اررتخشاای ا، اررتخشاای اهراف  هبا، اررتخشاای م م و مشک ا  هکبا، اررتخشاای زم ر و می ر

    رتا   طبق .شا خ  می ت شار  140و   ما زم ر  ت بوس وژ یرسررسی،   ت بوس وژ یرس،اموز ،    اصا   و  حو اررتخشای مساه ا   تی، 

و   را شایکا  هبکا  ه    یی از اترااه ی مر ر   مه تا انسا نی اما  و نب  ر تا صاوات ار  شاوس   می   گکری   نتکجا   چهکن    حسکق   ه ی 

 وانر تا  ش س  مه مابی او ا تا ک ا گررتا شاوست اماتف سه هوشاژهرانا از ا ن اترااه ، هژراه ت  او یرسه ی انگکرشای و اموزشای، میتی

 رتکژک که ی سولتیه ه  مهجر شوس و سا ن     تا ت بوس ک اا ی و وژ یرس ک ر م زم رسا ررا هر مر ر   مه تا انس نی م زم ر
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 مقدمه 
دهند که هرکدام در ارگان یا سازمان خاصی  ای از جامعه ما را تشکیل می طیف گسترده  سازمان های دولتی  حاضر کارمنداندر حال  

 د. باشمشغول فعالیت هستند. هر شغلی مقررات و ضوابط خاص خود را دارد و کارمند موظف به اجرای صحیح این قوانین می

های    های اخیر بخش عظیمی از زمان و سرمایه سازمان  ها طی سال  توجه به نیروی انسانی در سازمانو همکاران  1به زعم گالیا  
  در زمینه توسعه و ارتقاء نیروی انسانی سرمایه   اندازهپیشرو را به خود اختصاص داده است. اکنون مدیران هوشمند آگاهند که هر  

در این میان ارزیابی عملکرد    (.Galiya et al,2023)  اند  گذاری کنند موفقیت، کارآیی و برتری رقابتی سازمان خود را تضمین کرده
کارکنان برای جلوگیری از پیامدهای مخرب در برابر تخلفات، اهمیت قابل ملاحظه ای دارد. یکی از عکس العمل های مدیران پس  

   (.Seungwon et al, 2021از ارزیابی عملکرد نامطلوب کارکنان، تنبه می باشد )
  سازمانی   مدیریت   و  روانشناسی   مطالعات  در  توجهی  قابل  توجه   مورد  موضوع  کارکنان  عملکرد  بر   تنبیه   و   پاداش  های  مکانیسم  تأثیر
  تواند می  که  دهدمی   ارائه  ارزشمندی  هایبینش   محیط،  این  در  کارکنان  عملکرد  بر  هاتنبیه   و  هاپاداش  خاص  تأثیرات   بررسی   .است   بوده

 پیامدهای   بررسی  (. Yandri & Alfian, 2024بینجامد )  سازمانی   اثربخشی  افزایش  و   انسانی  منابع  های مدیریتشیوه   بهبود  به
 شودمی   مرتبط  کار  نیروی  بر  انگیزشی  ابزارهای  این  تأثیر  چگونگی  درک  برای  ویژه  به   تنبیه   و  پاداش  هایاستراتژی  اجرای

(Forbeshu,2023  .)منجر   و  دهند  می  افزایش  را  شغلی  رضایت  و  کارکنان  انگیزه  موثر  پاداش  های  سیستم  که  است  این  بر  اعتقاد 
 جلوگیری   نامطلوب  رفتارهای   از  هامجازات  یا  هاتحریم  اعمال  که  شودمی   تصور  برعکس،  .شوند  می  وری  بهره  و  عملکرد  بهبود  به

 های   سیستمدر واقع      (.Padmanabhan,2025)  شودمی  کارآمدتر  و  ترمنظم  کاری  محیط  یک  ایجاد  باعث  نهایت  در  و  کندمی
  یک   مأموریت   و  جامعه  کلی  حس  و  شوند  درگیر  فعالانه  توانند  می  سیستمها  این.  است   سازمانی  هر  حیاتی  های  جنبه   از  یکی   تنبیه

کند    ایجاد  کارکنان  عملکردتاثیر بسیار بالایی بر    تواند  می   شود  مدیریت  درستی  به  که  تنبیه  سیستم  یک.  کنند  تجدید  را  سازمان

(Putra et al, 2021  .)کشف  را  خود  کارهای  انجام  برای  مؤثرتری  های  راه  تا  برانگیزد   را  افراد  تواندمی  تشویق  و  تنبیه  سیستم 
 و  فرآیندها  شامل  تنبیه  سیستم واقع  در.  (Nigusie, Getachew,2019)  کند  تلاشهایی جلوگیری  چنین  از  کاملاً  تواند  می  یا  کنند
 Johnson et)دهد  می  انجام  های او  شایستگی  و  مهارت  سهم،  با  مطابق  کارکنانش  تنبیه  برای  سازمان  یک  که  است  هایی  شیوه

al,2010.)  
  کنند   استفاده  مجازات  از  دهندمی   ترجیح  نیستند)و فقط مدیر هستند و نقش رهبری ندارند(،  رهبر  که  افرادی  کهاما مسئله اینجاست  

 .  بازدارند بیشتر  نادرست رفتار از  را آنها اینکه تا کنند خود تابع  را  شکنان  قانون تا
  نشان   سازمانی  قوانین  از  اطاعت   به  کارکنان  کردن  وادار  برای  تنبیهی  ابزارهای  از  استفاده  به  توجهی   قابل  تمایل  بعبارت دیگر آنها

  پیامدهای  است  ممکن  بلکه  ندارد،  کارایی  بلندمدت  در  تنها  نه  رویکردی  چنین  دهدمی  نشان  تحقیقات  که  است  حالی  در  این.  دهندمی
  دسته   این  که  دهدمی  نشان  وضوح  به(  2015)  همکاران  و  2مویجمن   هاییافته .  باشد  داشته  همراه  به  سازمان  برای  توجهی  قابل  منفی

 .بلندمدت در نادرست رفتارهای اصلاح تا هستند آنی  اطاعت  ایجاد فکر به  بیشتر مدیران از
 تأکید  کارکنان  تعهد  و  نوآوری  خلاقیت،  بر  که  امروزی  سازمانی  هایمحیط   گفته می شود که در  تبیین بیشتر مسئلهاز سویی دیگر در  

  دهندمی  نشان  مطالعات.  بگذارد  جای  بر  معکوسی  اثرات  تواندمی(  2022)  3به زعم اکمل  سازمانی  تنبیهات  از  نامناسب  استفاده  شود،می
  را   نامطلوب  رفتارهای  تنها  نه  شوند،  اعمال  مستبدانه  صورت  به  و  ایرویه   عدالت  گرفتن  نظر  در  بدون  وقتی  سازمانی  تنبیهات  که

 رفتارهای  حتی  و  کار  کیفیت  کاهش  عمدی،  کاری  کم  مانند  ضدتولیدی  رفتارهای  بروز به  منجر  است  ممکن  بلکه  دهند،نمی  کاهش
  رعایت   با  و  مشخص  چارچوب  در  تنبیهات  اگر  که  دارند  تأکید  اخیر  تحقیقات  دیگر،  سوی  از.  شوند  کارکنان  میان  در  جویانه  تلافی
 . شوند واقع  مؤثر سازمانی نظم  حفظ در توانندمی  شوند، اعمال انصاف اصول

این  وجود دارد.  تخلفات اداری سالانه حدود هزار پرونده تخلفاتی    در سازمان های دولتی،های رسیدگی به تخلفات  هیأت   به زعم 
مجازات ها یکی از ابزار های مدیریتی به حساب می آید.تفاوت است میان اینکه مدیر نتواند از ابزارش به درستی استفاده کند و اینکه   
ابزار مناسبی در اختیار نداشته باشد. در ساختار و اسکلت مدیریتی سازمان باید مجازات های شفاف، قابل اعمال و تاثیرگذار وجود 
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داشته باشد.خلا عدم وجود این مجازات ها باعث می شود تخلفات سازمانی به عنوان نوعی از کار و یا نوعی از راهکار مد نظر کارکنان  

 (. Hidayat,2023) قرار گیرد.
  ادبیات   در   موجود  شکاف  کردن   پر  به   تواند می   پژوهش  این  علمی،  منظر  از.  است   توجه   قابل  جنبه  چند  از   موضوع  این   بررسی  اهمیت
 کمتر  آن   بلندمدت  آثار  که  حالی   در  اند، پرداخته  تنبیهات  مدت  کوتاه  آثار  بررسی   به  پیشین  مطالعات  بیشتر  که   چرا  کند،  کمک  موضوع

  مؤثرتر   انضباطی   هایسیستم  طراحی   در  هاسازمان   به   تواندمی   تحقیق  این  هاییافته   عملی،  دیدگاه  از.  است   گرفته   قرار   توجه   مورد
  های محیط   کیفیت  بهبود به تواندمی   پژوهش  این  تر،کلان   سطح  در.  بکاهد  ضدتولیدی  رفتارهای  از  ناشی  هایهزینه  از  و  کند  کمک
  حفظ   را   سازمانی  نظم  آور،خفقان   فضای  ایجاد  بدون   توان می  چگونه  دهدمی   نشان  که  چرا   شود،  منجر  کارکنان  رفاه  افزایش  و  کاری

  روان   سلامت   به  توجه  افزایش   جمله  از   است،   جریان  در  امروز  کاری  هایمحیط   در   که  سریعی  تحولات   به   توجه  با  همچنین.  کرد
  اهمیت  از   کند،   بررسی  دقت  به   را  سازمانی  تنبیهات  اثربخشی  بتواند  که   تحقیقاتی   انجام  محور،انسان   مدیریت  بر   تأکید  و  کارکنان

  برای   خلاق  و  پویا  فضایی  انضباط،  و  نظم  حفظ  عین  در  تا  کند  کمک  هاسازمان   به  تواندمی  تحقیقی  چنین.  است  برخوردار  ایویژه
  انسانی   منابع  مدیریت  زمینه   در  فرهنگی   خاص  هایچالش  با   که  های دولتیسازمان   در   ویژه  به   موضوع  این.  آورند  فراهم  خود  کارکنان

( در سازمان های دولتی، نقش  1399)  زعم چترچی و فقیهی پور  به  بعبارت دیگر  . است  برخوردار  مضاعفی  اهمیت  از  هستند،  روبرو
نیروی انسانی نقش محوری بوده و محور فعالیت ها کارکنان می باشند.درست است که کارکنان هم ممکن است سهوا و یا عمدا دچار  

( دهد  کاهش  یا  و  بگیرد  را  کارکنان  خطای  جلوی  که  باشد  داشته  وجود  باید  ابزاری  ولیکن  شوند   Chaterchi andخطاهایی 

2020Faghihipour, .)    در طراحی الگوی اثربخش تنبیهات سازمانی    با توجه به آنچه گفته شد سئوال این تحقیق این است که
   سازمان های دولتی چگونه است؟

 مبانی نظری پژوهش 

رفتارها و قابلیت های کارکنان از وظایف اصلی مدیران است. با آگاه نمودن کارکنان از عملکرد آنان زمینه  ارزشیابی کارکنان و بررسی  
ش    پرورش آنها فراهم شده و آنها آگاهانه تلاش در جهت جایگزین ساختن رفتارهای مناسب و حذف رفتارهای منفی و غیراثربخ

گردد  می  نیز  سازمان  اثربخشی  موجب  بلکه  شد،  خواهد  موجب  را  کارکنان  کارآیی  تنها  نه  امر  این  و  داشت    خواهند 
(2021Seyedjavadin,.)  دستاوردهای   و  رفتارها  به  است،   شده  تعریف  مختلف  محققان  توسط  که  همانگونه  کارکنان،  عملکرد  

 کنند   می  ( تأکید2020همکاران )  و  1فریسی .  دهند  می  ارائه  شرکت  یک   در  خود  های  نقش  با  متناسب  افراد   که  دارد  اشاره  ملموسی
 عملکرد،  های  شاخص.  آورند  می  دست  به  خود  های  مسئولیت  انجام  در  کارکنان  که  است  کمی  و  کیفی  نتایج  شامل  عملکرد  که

در  .  شود  می  تیمی  کار   و  زمانبندی  رعایت  کار،  کمیت  کار،  کیفیت  شامل  اند،  کرده  بیان (2019) همکاران  و2  دالولالی  که  همانگونه
  اصلاحی   اقدام  یک  عنوان  به  سازمانی،  چارچوب  در  این میان تنبیه سازمانی به باور برخی از محققان بر عملکرد تاثیرگذار است. تنبیه،

 پیامدهایی  اعمال  مورد شامل  این .  کند  می   عمل  شوند،   می  منحرف  شده تعیین  قوانین  یا  هنجارها  از  که  رفتارهایی  به  رسیدگی  برای
 . شود داده تشخیص سازمانی استانداردهای خلاف یا نامناسب فرد یک اقدامات  که شود می اعمال زمانی  که است
(.  Frey et al,2023اند) کرده استفاده خود اجتماعی های گروه تنظیم برای  آن از سال  هزاران طی ها انسان که است  ابزاری  تنبیه

 استانداردهای   که  کارکنانی  برای   تنبیهاتی  مقابل،  در.  کنند  کار  بهتر  تا   باشد  کارمندان  برای  انگیزشی  ابزاری  پاداش  ارائه   رود  می  انتظار

 (.Amalia & Maupa,2023کند ) می  عمل مثبت رفتار تغییر  برای ای انگیزه عنوان  به  کنند، نمی رعایت را کاری
  یک   فوری  شناسایی  معنای  به  این عمل،   باشد. مدت    بلند  و  مدت   کوتاه  فوری،   جزء  سه   دارای  است   ممکن   موثر  تنبیه   برنامه   یک

  آینده   تخلفات احتمالی  وقوع  کاهش  برای  بازدارنده  عامل  یک  عنوان  به   تواند می   (. تنبیهArmstrong,2001است)  خوب  عملکرد
  دارند،   غیراخلاقی  ماهیت  که  رفتارهایی  اینکه  بر  مبنی  کارکنان  به  هایی و نشانه هایی  سرنخ  ارسال   با(  غیراخلاقی  رفتارهای  مانند)

 (. Curtis et al,2023کند ) عمل شوند،می مجازات مشمول
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.  کنند   می   تأکید  سازمان  یک  در  نظم  حفظ  برای  تنبیه   و  قوانین  از   شده  تعریف  سیستم  یک  به   نیاز  بر (2020) همکاران  و  1چالیرونیسال 
  بندی،   زمان  مانند  عواملی  گرفتن  نظر  در  با  شود،  می  واقع  مؤثرتر  کارکنان  رفتار  دهی  شکل  در  تنبیه  اعمال  ها،  موقعیت  برخی  در

 .  بودن  غیرشخصی  و وضوح ثبات، شدت،
  تخلف،   با  تنبیه  شدت  تناسب  تخلفات،   تکرار  رساندن  حداقل  به  ( شامل2021)  2  سوکارنو  و  پراتاما  به زعم  مؤثر،  تنبیه  های  شاخص
  کرده  ( بیان2022)   3الدیتیارینی  که  همانطور  تنبیه،  کارکردهای.  شود  می  تخلف  تأیید  از  پس  تنبیه  سریع  اعمال   و  قوانین  واضح  ارتباط
 کنترل مکانیسم یک  عنوان به کردن عمل و آینده تخلفات از اجتناب برای  افراد آموزش نادرست، رفتارهای از بازداشتن شامل  است،

  تذکرات   شامل  اند،  کرده  بندی  ( دسته2022همکاران )  و  4لاتیپ   که  همانگونه  تنبیه،  مختلف  انواع.  شود  می  سازمانی  چارچوب  در
  اصلاح   برای   آن   تناسب  و   تخلف  شدت   به   تنبیه  نوع  انتخاب.  شود  می  اخراج   و   مقام  تنزل   نقدی،   های   جریمه  کتبی،  اخطارهای  شفاهی، 

  در  مساعد  کاری  محیط  یک  ترویج  و  انضباط  حفظ   به  جا  به  و  عادلانه  تنبیه  سیستم  یک  کلی،  طور  به.  دارد  بستگی  نظر  مورد  رفتار
 . کند می کمک سازمان یک

موقعیت شناسی در اثر بخشی تنبیه نیز نقش مهمی دارد و هماهنگی مدیران سازمان در تشویق و تنبیه با یکدیگر، قاطعیت داشتن و  
انجام آن پس از  تصمیم گیری در  انجام تنبیه سازمانی از دیگر اصولی است که حتما باید رعایت شود. تنبیه و تشویق باید بر اساس  

 (.Aathira et al,2023رفتارها و عمکرد و نه احساسات، عواطف و هیجانات مقطعی انجام شود )مطلوب بودن یا نبودن 
اثربخش نبودن تنبیهات و همچنین عدم تناسب تنبیهات با نوع تخلف های صورت گرفته نه تنها موجب کاهش این تخلفات نشده 
بلکه از طریق یادگیری مشاهدهای و اینکه کارمندی متخلف تنبیهاتی اثربخش را تجربه نمی کند باعث می شود سایر کارکنان در 

رخی موقعیت های نادرست و تخلف خیز هم ترغیب به انجام تخلف و روال های خارج از محیط به دلیل جذابیت های موجود در ب
عرف موجود سازمان شوند. اثربخش نبودن تنبیهات و بی خاصیت بودن مجازات ها بیشترین آسیب را به سازمان و در بعد دیگر به  

 (.Sarma,2024)ذی نفعان و خدمات بگیران سازمان خواهد زد 

سازمانی، نقش مهمی در شکل دادن به رفتار کارکنان، به ویژه در زمینه هایی مانند انطباق،    تحقیقات نشان داده است که تنبیهات
با این حال، اثربخشی    انطباق به میزان پایبندی کارمندان به قوانین، مقررات و انتظارات سازمانی اشاره دارد.   انگیزه و عملکرد دارند. 

اغلب به عنوان ابزاری برای اطمینان از رعایت این   .تنبیهات  در ارتقای انطباق می تواند بسته به زمینه متفاوت باشد   تنبیهات سازمانی
می توانند در جلوگیری از رفتارهای نامطلوب و پرورش یک محیط کار   تنبیهات سازمانیکارکنان استفاده می شود که در استانداردها 

 (. Yandri & Alfian,2024) منظم تر موثر باشند
می توانند به کارمندان انگیزه دهند تا انتظارات را رعایت کنند تا از   (  تنبیهات2024و همکاران )  5گلیجور   درخصوص انگیزه به زعم

از سوی دیگر، مجازات های بیش از حد یا سخت می تواند اثرات مخربی بر انگیزه داشته باشد.  .  مجازات های آینده جلوگیری کنند
در حالی که مجازات ها تلاش را افزایش می دهند، همچنین منجر به کاهش قابل توجهی عملکرد می شود و نشان می    بعبارت دیگر

  دهد که اقدامات تنبیه ای ممکن است همیشه نتایج مطلوب را به همراه نداشته باشد
Nainggolan )  تأثیر قابل توجهی بر عملکرد کارکنان دارند  ( تنبیهات سازمانی2024و همکاران )  6به زعم نینگولان به طور مشابه،  

2024et al, .)بر عملکرد کارکنان   هیتنب (2024و همکاران ) 7دیویت به زعم. اگرچه تأثیر آنها در مقایسه با پاداش ها کوچکتر است
  ی م  شتریداده شده توسط شرکت بهتر باشد، عملکرد کارکنان را ب  یدرک کارکنان از مجازات ها  هرچه  دارد.  یمثبت و معنادار  ریتأث

  تواند عملکرد کارکنان را کاهش دهد. یدرک کنند، م یرا منف هاتیکند. در مقابل، اگر کارکنان تنب

می توانند اثرات مثبت و منفی بر آن داشته باشند. از یک طرف،    تنبیهات سازمانیانگیزه یک محرک حیاتی رفتار کارکنان است و  
می تواند به عنوان بازدارنده عمل کند و به کارمندان انگیزه دهد تا از رفتارهایی که می تواند منجر به عواقب منفی    تنبیهات سازمانی

متناسب، اگر منصفانه اعمال   تنبیهات سازمانیشود اجتناب کنند. به عنوان مثال، یک مطالعه در زمینه اقتصادی اسلامی نشان داد که  
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تعادل بعبارت دیگر برقراری   .(Sumadi & Santoso,2022)  شود، می تواند انگیزه کارکنان را با اهداف سازمانی هماهنگ سازد
 (. (Yudantari & Andarwati,2023در سازمان ها اهمیت قابل توجهی بر انگیزه کارکنان دارد  اقدامات تنبیهی و پاداش دهنده  

بر عملکرد کارکنان یک مسئله پیچیده است و مطالعات اثرات مثبت و منفی را نشان می دهد. یک مطالعه در   تنبیهات سازمانیتأثیر 
سازنده به طور مثبت بر عملکرد تأثیر می گذارد، اگرچه تأثیر آنها در مقایسه با پاداش ها کوچکتر   تنبیهاتصنعت غذا نشان داد که  

 (.  Barry & hrazaAz,2024) است
  نتایج   توسط   و  هستند  ماشین   مردم  همه  1اسکینر   طبق نظریه گفته می شود که    چارچوب نظری برای تنبیهات سازمانیدرخصوص  

  گیرد  می شکل بیرونی های مؤلفه توسط مجموع در عمومی عرصه در ذهن اخلاقی وضعیت که بود معتقد اسکینر. شوند می کنترل
(2019et al, Asadullah.)  می   محکوم  صحیح  و  استاندارد  علم  یک  عنوان  به  رفتاری،  ، مدل2چامسکی   شناخت  طبق نظریه

.  است   رفتار  آن  نمایش  اجتماعی،  یادگیری  فرضیه  در  تشویقی  رفتار  در  اولیه  مرحله  (1976)  3بندورا  طبق نظریه یادگیری اجتماعی  شود.
  دهند  نشان فیزیکی صورت به را خود رفتار باید دهند، انجام باید کاری چه که کنند توصیه کارمندان به اصولاً اینکه جای مدیران به

  از   تری  مشخص  درک  توانند   می  سایرین  شده،  داده  نشان  رفتار  مشاهده  با.  بگذارند  نمایش  به  دارند،  اعتماد  هاآن   به  که  را  روشی  و
 (. 2019et al, Asadullah) شوند  روبرو بیشتری موفقیت با  اشاره مورد رفتار تکمیل در و کنند ایجاد شود  می شامل رفتار آنچه

حق مبتنی بر اراده است بدین معنا که حق، بر آزادی و اختیار بنا نهاده شده است این آزادی و اختیار در عین حال   4هگل  طبق نظریه 
تواند ظهور کند. یک صورت این که انسان آزاد است که هر چه  های طبیعت انسان است، این آزادی به دو صورت مییکی از ویژگی 

خواهد انجام دهد و از آنچه دوست دارد منع نشده است، یعنی آزادی دلخواه. در صورت دوم آزادی یعنی آزادی واقعی که هگل  می
نامد، در این مفهوم اراده آزاد است تا جایی که به عنوان اراده عمومی تحقق پیدا کند، بیان کننده شرایطی است  آن را آزادی مطلق می 

طبق    (.,2006Ghiyasi et al)  ر یک جامعه با یکدیگر زندگی کنندتوانند دمیکه در آن شرایط افراد با هر اراده دلخواه که دارند  
فع عمومی و محاسبه مصالح و مفاسد به وضع قانون بپردازد و معیار صحت یا گذار باید با توجه به مناقانون  ،سودگرایانهنظریه نظریه 

شود نیست؛ این تئوری به عنوان یک تئوری اخلاقی عمومی نسبت به  میعدم صحت قانون نیز چیزی جز نتایجی که بر آن مترتب  
ایجاد عدالت و بازسازی    تنبیه هدف اصلی    سزاگرایانه   .طبق نظریه(  Golduzian,2012)  باشد می  تنبیهموضوع اصول اخلاقی  

 . (,2006Ghiyasi et al)است  تنبیه کردننظم اخلاقی مختل شده در جامعه از طریق 
  تر  سازنده  سازمانی برای را  کارکنان اما کرد حذف توان می را یادگیری پارادوکس شناختی، رویکرد افزودن  ( با 2014) ،5به زعم سوبر 

.  گذارند  می تأثیر کارکنان رفتار بر که هستند خاطراتی و احساسات ادراکات، افکار، شناختی فرآیندهای. برانگیخت محورتر عملکرد و
  چگونه  و کند می کار ما ذهن چگونه کند، می کار چگونه ما مغز که دهد می توضیح وضوح شناختی به روانشناس اسکینر،  خلاف بر

  زیرا  بخورد شکست  تواندمی هستند، رفتار کنترل برای مؤثری هایروش پاداش و تنبیه که ایده لذا این. کنیم می درک را خود ذهن
 .  شوندمی  تنبیه  بد اعمال همه نه  و گیرندمی پاداش خوب کارهای همه نه

و   6(، فرای1402توسط سجادی و همکاران )  شده   انجام   تحقیقات  درخصوص شکاف تحقیقاتی و بیان پیشینه تحقیق می توان گفت 
  11(، ونس 2012)10(، بریور و والکر 2015و دیگران )  9(، موجیمن 2018)8(، موجیمن و گراهام 2018و دیگران )  7اسکاگز   (،2023همکاران )

( است 2012و همکاران  بوده  قالب تحقیقات کیفی  مول   و  ( در  اثربخش  فقط  تنبیه  و درخصوص  اند  بررسی کرده  را  تنبیه  فه های 
( به عوامل موثر در جلوگیری از تنبیه پرداخته اند و چترچی و فقیهی  2021و همکاران )  12یانمطالعاتی انجام نشده است. همچنین  

 
1 Skiner 

2 Chamesky 

3 Bandura 

4 Hegel 

5 Sober 

6 Frey 

7 Skaggs 

8 Mooijman and Geraham 

9 Mooijman 

10 Brewer, G. A., & Walker 

11 Vance 

12 Yan 



 

Teaching | [SCHOOL] 

( نیز نظام تشویق  1390( و کدخدایی و فلاح سلوکلایی )1396ی و همکاران )ر( فقط ابزارهای تنبیه را بررسی کرده اند. قم1399پور )
( رابطه ی کنترل با تنبیه را بررسی کرده اند.  2023)  1( ، آمیلیا و مایپا 1394و تنبیه را بررسی کرده اند. محمدی مقدم و همکاران )

( 2020)3(، دامسترا و اونسردی2021و همکاران )  2همچنین بررسی تحقیقات خارجی نشان می دهد که تحقیقی که توسط سمبرینگ
با سایر تحقیقات کم و بیش موازی است و نشان   تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر  حدی  تا  تنبیه  و  پاداش  که  دهدمی  انجام شده است 

  عملکرد   بر  تنبیه  که  دریافتند(  2023) 5هرمیاتی  و  ، فاریسکی(2022)  4توسط آدیتارینی  شده  انجام  از سویی دیگر مطالعه.  گذاردمی
باشد تحقیقاتی که انجام شده است مبین این است   درخصوص انظباط کاری نیز که محتوای آن شبیه تنبیه می.  ندارد  تأثیری  کارکنان

( 2022)6که تحقیقات اسملا و یوهودا دارد به طوری قبلی مطالعات در متفاوتی نتایج کارکنان عملکرد  و کاری انضباط بین رابطهکه 
 انضباط  که  ( دریافتند2022)7که میون و ایسنواتی   حالی  در   بگذارد،   تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر   تواند می  کاری  انضباط  دهدمی   نشان
  انطباق   قصد  باشد،  بیشتر مجازات  شدت  هرچه  که  ( دریافتند2009)8رائو   و   همچنین هرات   .گذاردنمی تأثیر  کارکنان  عملکرد   بر  کاری
  بیشتر   های  سیاست  با  انطباق   باشد،  بالاتر   مجازات   شدت  چه   هر   که  ( دریافتند2010و همکاران )  9ولیکن سایپونن .  بود  خواهد  کمتر
 . است

جامعی درخصوص تنبیه اثربخش در سازمان انجام نشده است نوآوری این تحقیق این است که این با توجه به اینکه تاکنون تحقیق 
 .تحقیق می تواند برای اولین بار انجام گردد و شکاف تحقیقاتی را نیز پرکند

 روش تحقیق 

 کنندگان این می باشتد. مشتارکت  تم روش استتفاده شتده در این پژوهش، روش تحقیق کیفی استت. استتراتژی مورد استتفاده ، تحلیل

تن از  3همچنین ستال می باشتند، استت.    10که دارای ستابقه اجرائی مدیریتی حداقل مدیران دستتگاه های اجرایی  تن از  9 پژوهش
استاتید دانشتگاهی که گرایش تحصتیلی آنها رفتار ستازمانی و منابع انستانی، روانشتناستی، حقوق و جامعه شتناستی با مرتبه استتادیاری به  

جهت اعتبار داده ها  .روش نمونه گیری از نوع هدفمند و گلوله برفی می باشتدستال می باشتند، استت.  10بالا و ستابقه تدریس حداقل 
 محقق  که  درصتد از استناد( از مصتاحبه هایی   15ضتریب کاپا استتفاده شتده استت. در این تحقیق )  کدگذار با  دو  توافق  در این تحقیق، ضتریب 

 کاپای  ضریب  که  می دهد  محقق نشان  دو  از کدگذاری  حاصتل  گرفته و نتایج  خبرگان قرار  از  یکی  اختیار  در  ارزیابی  برای  کرده،  کدگذاری 

حاصتل   معنادار  عدد  استت و چون   0.6بوده استت که با توجه به اینکه بیشتتر از   0.794نرم افزار اس پی اس اس مقدار  توستط  محاستبه شتده 
تأیید می   هم  به  استتخراجی  کدهای  وابستتگی  و  رد  استتخراجی  کدهای  استتقلال  فرض  استت،   0.05کوچکتر از  برای شتاخص کاپا  شتده 

تحقیقات نشتان داده ستئوالات مصتاحبه در قالب پروتکل مصتاحبه بدین صتورت بوده استت که به طور مثال گردد. در ادامه برخی از  
استتت که اثربخشتتی در اهداف تنبیه اهمیت قابل توجهی دارد به عنوان مثال هدف از تنبیه در یک ستتازمان دولتی اگر حفاظت و 
حراستت از منافع ستازمان یا جبران خستارت باشتد آن تنبیه میتواند اثربخش باشتد نظر شما در این مورد چیست؟ملاک و معیار تنبیه در 

نامه  مربوط   آیین وضتعف قوت طنقا بررستیچیزی باشتد تا آن تنیبه اثربخش باشتد؟ به عنوان مثال نظرتان درخصتوص ستازمان چه  
به تنبیه در ستازمان چیستت؟تحقیقات نشتان داده استت که زمان بندی تنیبه یا به عبارتی دیگر به هنگام بودن تنبیه در ستازمان ،  

باط تدریجی شتامل تذکر شتفاهی، کتبی، کاهش حقوق می باشتد که ابزار  ضترعایت انباعث اثربخش بودن آن استت نظر شتما چیستت؟
در طراحی ستاختار ستازمانی، انضتباط توستط  تنبیه در ستازمان استت نظر شتما در این خصتوص چیستت؟تحقیقات نشتان داده استت که 

عنصتر رستمیت در یک ستازمان پایه گذاری می شتود؛ به کمک رستمیت استت که چگونگی تصتویب و اجرای قوانین در یک ستازمان  
نظر شتما درخصتوص تدوین می شتود. هر چقدر قوانین و مقررات در یک ستازمان بیشتتر باشتد رستمیت در آن ستازمان افزایش می یابد. 
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4 Adityarini 

5 Farizky & Hermiati 

6 Asmalah & Yudho 

7 Muna & Isnowati 

8 Herath and Rao 

9 Siponen 
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بازدارندگی اثربخش از جمله مواردی ستت که باعث می گردد تنبیه در ستازمان اثربخش   انظباط مبتنی بر رستمیت اثربخش چیستت؟
باشتد. به عنوان مثال هدف از بازدارندگی این استت که اصتلاح و تحول در ستازمان اتفاق بیفتد نظر شتما چیستت؟نظر شتما در مورد 

م چیستت؟نظر شتما در مورد آموزش در ستازمان چیستت تا اینکه مستئله یابی در ستازمان انجام شتود تا مجبور به تنبیه فرد خاطی نشتوی
بر استاس کدگذاری می باشتد. لازم به ذکر استت از نرم افزار  نیز تجزیه و تحلیل داده ها،    مجبور به تنبیه فرد خاطی نشتویم چیستت؟

  .مکس کیودا جهت تحلیل داده های کیفی استفاده شده است

 یافته های تحقیق  

تنبیهات سازمانی در سازمان های دولتی بوده است، محقق، پس از بررسی   که طراحی الگوی اثربخش  در پاسخ به سئوال تحقیق
نشان داده شده    ذیل  ویژگی های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان به صورت جدولادبیات تحقیق، مصاحبه را انجام داده است.  

 است.  
 ویژگی های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان ( 1جدول )

 شرح  سابقه)سال( رشته  تحصیلات  جنسیت  ردیف 

 معاون سازمان -خدمات فرهنگی 21 مدیریت دولتی دکتری   مرد 1

 قضایی     -حقوقی 15 حقوق  کارشناسی ارشد               مرد 2

 نظارتی/ارزیابی/ آموزشی  31 مدیریت دکتری  مرد 3

 آموزشی و فرهنگی  16 روانشناسی  دکتری  مرد 4

 فرهنگی  14 مدیریت دولتی کارشناسی ارشد               زن 5

 فرهنگی  و آموزشی  17 علوم تربیتی  دکتری  مرد 6

 تربیتی  32 مدیریت دولتی کارشناسی ارشد               مرد 7

 فرهنگی) وزارت کشور(  –امنیتی  36 علوم سیاسی  کارشناسی ارشد               مرد 8

 سازمان استثنایی  19 تحقیقات آموزشی  کارشناسی ارشد               مرد 9

 استادیار دانشگاه  15 مدیریت آموزشی  دکتری  زن 10

 دانشیار دانشگاه  17 مدیریت دولتی دکتری  مرد 11

 دانشیار دانشگاه  13 مدیریت دولتی دکتری  زن 12

اد کتدهتای اولیته و ایجتآشتتتنتایی بتا داده هتا، جهتت  بیتان می گردد کته  تم  روش تحقیق تحلیتل بتا  در ادامته درخصتتتوص تحلیتل داده هتا

مشتخص  Rلازم به ذکر استت که کد هر مصتاحبه شتونده با علامت اختصتاری صتورت گرفته استت.  تشتریح و تفستیر متن، کدگذاری

 به معنای مصاحبه شونده ی نفر دوازدهم می باشد.  R12شده است و اندیس آن نشان از نفر می باشد. مثلا کد 
 جدول ذیل، شیوه ی کدگذاری ادبیات تحقیق و داده های مصاحبه را نشان می دهد. 

 ( شیوه ی کدگذاری ادبیات تحقیق و داده های مصاحبه2جدول )

 کدمصاحبه -متن ادبیات تحقیق  متن شاخص 

 (.,2022Mohammadi) کاهش رفتارهای ناخواسته است.   ، یا مجازات تنبیه در روانشناسی رفتاری هدف از کاهش رفتارهای ناخواسته 

تلاش برای تاثیرگذاری بر رفتار با  
 ناخوشایند افزودن چیزی

 ناخوشایند است  چیزیتلاشی برای تاثیرگذاری بر رفتار با افزودن  تنبیه مثبت

 را  شخص شکنی قانون اهمیت با متناسب و باشد قانونی که سازند اعمال را  هایی مجازات تنبیه بر اساس قانون

 بترسانند 
(Smimons,2010 .) 

 Hajji Deh) مرجع اجرای مجازات نظام حقوقی است. 

2013Abadi, .) 
لا حساب هستند که باید به صورت کاممثبت رفتار  ه وسایلی برای سازش و توسعتشویق و تنبیه،  تناسب تنبیه با عمل خاطی 

 شده و هماهنگ با وضعیت مخاطب و در سازگاری با کردار خود استفاده شوند 
(panahi,2018,40.) 

درگیر با منافع عموم در سازمان های دولتی هدف از تنبیه این است که منافع سازمان که بسیار   سازمان  ازمنافع وحراست حفاظت
 جامعه است حفظ شود. لذا مجبور هستیم که تنبیه را به این شکل داشته باشیم. 

R12 
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 کدمصاحبه -متن ادبیات تحقیق  متن شاخص 

و  انسانی ازحقوق حمایت
 کارکنان  اقتصادی

در  بشه  حفظ  اقتصادی  و  انسانی  نظر  از  افراد  سایر  حقوق  اینکه  برای  که  افتاده  اتفاق  بعضا 
سازمانهای دولتی تنبیه اتفاق می افته. چون اگر این عمل انجام نشه سایرین حقوقشون رعایت  

 نمیشه

R10 

هدف این هست که به هر حال ناهنجاری ها و نافرمی هایی که در سازمان هست برطرف بشه   کاری محیط های ناهنجاری رفع
 وگرنه خود تنبیه نه عمل جذابی هست نه اینکه سازمان بر مبنای اون فعالیت می کنه 

R09 

جدول ذیل مقوله بندی کدهای تحقیق که بر اساس ادغام داده های مستخرج از ادبیات تحقیق و مصاحبه ها می باشد را  همچنین  
 نشان می دهد.

 مقوله بندی کدهای تحقیق ادغام شده مستخرج از ادبیات تحقیق و مصاحبه ها ( 3جدول )

 شاخص  مولفه  تم

اثربخش
 ی

نظام تنیبه 
 

ف 
ی اهدا

اثربخش
تنبه 

 برای آرام محیطی کاری، ایجاد محیط  های ناهنجاری کارکنان، رفع و اقتصادی انسانی ازحقوق سازمان، حمایت ازمنافع وحراست حفاظت 

خسارت مادی ، جبران   جبرانآینده، تنبیه با رویکرد آینده نگری ، جبران خسارت ،  پیشگیری از وقوع جرم در  کار،   کیفیت کارکنان، بالابردن
، ترویج تحقق آثار مطلوب در حیات مادی و معنوی،  توجه کردن به آثار و نتایج فردی اجتماعی ،  کاهش رفتارهای ناخواسته خسارت کیفری، 

،کاهش یا حذف یک   ناخوشایند  تلاش برای تاثیرگذاری بر رفتار با افزودن چیزیفرهنگ استحقاق تنبیه شدن فرد خاطی ،کشف حقیقت ، 
در سازمان،نسبی بودن اثربخشی عدالت    ترویج   ، توجه به اثربخش بودن اهداف تنبیه،توجه به مصالح اجتماعی در جرم انگاریرفتار بد ،  

 اهداف تنبیه 

ک و معیار تنیبه 
لا

ی م
اثربخش

 ، بررسیخلاف قواعد حقوقینتایج اثربخش از صحت قانون، تنبیه بر اساس قانون، لزوم رعایت عدالت در معیار تنبیه، تنبیه به علت عمل   

نامه، شفافیت معیار تنبیه در آیین نامه، قابل درک بودن معیار تنبیه در آیین نامه، درنظر گرفتن فرصت دفاع افراد از   آیین وضعف قوت نقاط
محرز بودن خطا در فرد خاطی از    تأدیبی ، اقدامات جامع بودن و مانع بودن معیارهای تنبیه، تدوامچرایی تنبیه ،تناسب تنبیه با عمل خاطی،  

تناسب تنبیه با عمل خاطی، انجام ندادن تنبیه بر   تخفیف تنبیه، تنبیه متناسب با فرهنگ،  ، میزانکار واقعی بزهنظر معیار تنبیه، اعمال بر  
تناسب تنبیه  اساس احساسات ، تناسب تنبیه با عمل خاطی، عمل نکردن به تعهد، تطابق معیار تنبیه با استانداردها و ارزش های سازمانی،  

تنبیه براساس معیارها، محدود کردن  اجرای در مسئولین ،قاطعیت مدیریت طرفانه، استناندارد بودن نوع بی تأدیب،  با شرح وظایف کارکنان
 افراد شخصی در اجرای تنبیه، رعایت حفظ کرامت  احساسات

ی زمان و  
اثربخش

مکان
 

تأدیبی، بهانه تراشی کارکنان در صورت عدم  عمل اهمیت زمان در اعمال تنبیه ، جلوگیری از تاخیر در تنبیه، ضرورت تنبیه بهنگام ، فوریت
برقراری تنبیه از بعد زمان و مکان ،عدم تنبیه بهنگام، ارتباط زمانبندی تنبیه بهنگام  با اثربخشی، دقت در تکرار و فراوانی تنبیه ، دقت در  

اقدامات تدریجی در تخلفات  انضباطی ارائه تذکرات پی در پی، در نظر گرفتن وضعیت روحی و روانی کارمند هنگام تنبیه، رعایت زمان 
 درسازمان  انضباطی اقدامات جزئی، اثربخشی سابقه تاریخی

ی ساز و کار تنبیه 
اثربخش

 

منوط بر تکرار خطا، تعلیق موقت، تعلیق  اخطار شفاهی در یک محیط غیررسمی، شکایت سرپرست از کارمند با تذکر شفاهی، اخطارکتبی
، امتناع از اعطای پاداش، درنظرگرفتن سازوکار پیشگرانه  ،امکان فراهم آوردن فرصت برای کاهش حقوق،  تنزل مقامسازگار با شدت تخلف،  

 کاهش،  کردن  وادار به عذرخواهیانضباطی،   نامه آیین مفاد صحیح  بهبود عملکرد، درنظرگرفتن رویکرد تشویقی قبل از تذکر شفاهی، اجرای
 اداری ، کاهش   تخلفات  هیئت  به  بالاتر، معرفی  ەە به رد  محرمانه پرونده  ارجاعمحرمانه،   صورت به تنبیهات و ، هشدارها تشویق  یا عدم
تعهعملکرد،    ارزیابی   نمرات کارمحرمانه،    دنامهاخذ  محل  کاری،  جابجایی  حجم  غیرجذاب  محول، افزایش  امور  تفویض ،  کردن  عدم 
 ، استنادسازی موارد خطای فرد، ثبت وقایع مهم مرتبط با تنبیه عدم موافقت با مرخصی ،  کاهش فضای کاری،اختیار

ی ساختار سازمان 
اثربخش

ی   
اثربخش

ت 
رسمی

به وسیله قانون، تدوین آیین نامه تنبیه    نظارت و کنترل،   رسمیت نوع با مطابق انضباطی نامه آیین  تناسب رسمیت با اهداف سازمان، تدوین 
از بهانه ها با رسمیت   مبتنی بر استراتژی سازمان، بررسی نقاط قوت و ضعف آیین نامه تنبیه، لزوم رعات تعادل در رسمیت ، جلوگیری 

 انضباطی بی بروز از سازمان، جلوگیری هماهنگی بین رسمیت و اهداف کلیانضباطی،  برخورد جهت تبعیض بروز از درسازمان، جلوگیری

 سازمان به انضباط بی افراد ورود از پنهان، جلوگیری

ی  
اثربخش

ی
مسئله یاب

 

مساله، در نظر گرفتن تفاوت ، سلها در تنبیه، عدم تمرکز روی تفاوتهای بین نسلها،  طبیعت و مساله، تکرار زمانی مساله، بازده بودن  جدی
 کردن ، اهمیت ریشه یابی بروز تخلف، کشف رفتارهای پرتکرار سازمانی، آگاهآگاهی مجرم از غیر اخلاقی بودن عمل خودپیشنهاد راه حل، 

 های نظارتی، ضروت بررسی موانع و مشکلات در سازمان سیستم وجود از کارکنان

ی  
ی بازدارندگ

اثربخش

تنبیه 
 

لاح و 
اص

تحول 
 

 

  کارکنان، همراهی رابطه مبتنی   تربیت، تعلیم و  های مجرمانه در افرداز بین رفتن گرایش،  در پایین آمدن میزان جرایم در جامعه   تنبیهتأثیر  
اصلاح رفتارو ، درامان بودن از احساس ناخوشایند تنبیه،  تنبیههای ناشی از  کاهش اتلاف هزینه، تنبیه مبتنی بر توانمندسازی،    همکاری  بر
 منعطف  سازمانی ی، ایجاد فرهنگدر اهداف سازمان راتیی تغ

ش 
آموز

 

 نامه آیین مفاد رسانی  و اطلاع ، آموزش تاکید بر رفتارهای مناسب از طریق آموزشسرپرستان،   در سازمان، آموزشآموزش نسلهای متقابل  

 موجود، مطالعه روی کارکنان، لزوم آموزش مستمر  های ودستورالعمل قوانین کارکنان، آموزش به انضباطی
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 شاخص  مولفه  تم
بهبود 

عملکرد
ی  

فرد
احساس پذیری، جلوگیری از   مسئولیت ،افزایش    ارتقاء انضباط در محیط کار ،  افزایش تعهد کارکنان به وظایف، ارتقاء سطح عملکرد کارکنان 

کاهش رفتار نامطلوب، کاهش نیاز ،  کار  کیفیت  سرپیچی، بهبودتهییج کارمندان و جلوگیری از  ، عدم رضایت کارکنان،جلوگیری از   ناعدالتی  
 پذیری مسئولیت انگیزه کاری، افزایش ،افزایش جلوگیری از رفتارهای ناپسندی و نادرستبه تنبیه فرد خاطی، 

بهبود 

عملکرد
سازمان  

 

 وری بهره ، افزایشدستورکار و دگرگونی بنیادینموثر، تعالی  و کارآمد  واکنش و محیطی تغییرات درک

مدل استخراج شده از داده های مصاحبه با نرم افزار کیفی مکس کیودا را نشان می دهد.  ذیلشکل  همچنین

 
 ا، استخراج شده از داده های مصاحبه با نرم افزار کیفی مکس کیودتحقیقمدل (  1شکل )

 بحث و نتیجه گیری 

نظام تنیبه، اثربخشتی ستاختار ستازمان و اثربخشتی بازدارندگی تنبیه    یتم اصتلی به نام های اثربخشت 3، تعداد  طبق یافته های تحقیق  
مولفه به نام های اثربخشتتی اهداف تنبه، اثربخشتتی ملاک و معیار تنیبه، اثربخشتتی زمان و مکان،   10شتتناستتایی گردید. همچنین  

 بهبود عملکردفردی،  بهبود عملکرد، آموزش و اصتلاح و تحولاثربخشتی ستاز و کار تنبیه، اثربخشتی رستمیت، اثربخشتی مستئله یابی،  
 سازمان شناسایی گردیده اند.

که در تم اثربخشتی نظام تنبیه شتامل اثربخشتی اهداف تنبیه، اثربخشتی ملاک و معیار تنیبه و اثربخشتی زمان و مکان تنبیه می باشتد  
به دستتیابی به   استت که اقدامات تنبیهیهمان اثربخشتی اهداف تنبیه در یک ستازمان   گفته می شتود که هیاثربخشتی اهداف تنبتبیین 

کند. اهداف تنبیهی معمولاً شتتامل استتتفاده از عواقب منفی برای بازداری از های مختلف ستتازمانی کمک مینتایج مطلوب در زمینه
ها و استتانداردهای ستازمانی استت. مهم استت به یاد داشتت که در حالی که تنبیه در رفتارهای نامطلوب یا تشتویق تطابق با ستیاستت

تواند موثر باشد، اما اثربخشی آن به عوامل مختلفی اعم از ماهیت رفتار مورد نظر، شدت و پیوستگی تنبیه، و فرهنگ برخی موارد می

 .سازمانی بستگی دارد

 رفتارهای  گیریاندازه  و  تشخیص  برای  آنها  توانایی  به  سازمان  یک  در این تحقیق یعنی در  تنبیه  معیارهای  و  ملاک  منظور از اثربخشی
  و   عملکرد  سنجش  برای   ابزارهایی  عنوان  به  واقع  در  معیارها  و  هاملاک.  دارد  اشاره  شده  اعمال  هایتنبیه   با  آنها  ارتباط  و  نامطلوب

  نرخ  یا تخلفات تعداد مثل) کمی صورت به توانندمی معیارها و هاملاک این. کنندمی عمل سازمان یک در تنبیهی تصمیمات ارزیابی
  تعیین   سازمانی  هایسیاست   و  اهداف   اساس   بر   و   باشند(  فرد  سازمانی   جایگاه  یا  سن،   جنسیت،  مثل)  کیفی  یا(  نامطلوب  رفتارهای  تکرار
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همچنین چنانچه تنبیه براساس قوانین سازمان باشد احتمال نارضایتی را کاهش می دهد چرا که کارکنان متوجه رعایت    .شوندمی
 هایی ( درخصوص اثربخشی تنبیه ، پیشنهاد می کند که سازمان ها مجازات2010)1سیمون عدالت در سازمان خواهند شد. به زعم  

بترسانند.همچنین تحقیقات نشان داده است که معیار و   را شخص شکنی قانون اهمیت با متناسب و باشد قانونی که سازند اعمال را
  و   ها  ارزش  کارکنان  سازمانی،  فرهنگ   در  (1988)  2کانونگو   و   ملاک تنبیه بایستی با فرهنگ متناسب باشد. چرا که به زعم کانگر

  سازمان   کلی  هدف به   منجر  که  مسئولیت  احساس  با  آرام  کاری  محیط   و  فردی  بین روابط  توسعه  به   این موارد.  دارند  مشترک  اخلاق
 .کند می کمک شود می

 مناسب مکان و زمان تعیین اثربخشی زمان و مکان تنبیه، اهمیتمنظور از گفته می شود که  اثربخشی زمان و مکان تنیبهدر تبیین 
 اعمال  نتایج  بر  مستقیمی  تأثیر  توانندمی   تنبیه   مکان  و  زمان.  است  کارکنان  رفتارهای  بر  آنها  بهینه   تاثیرگذاری  و   تنبیه  اعمال  برای
 .باشند  گذار تأثیر نامطلوب رفتارهای کنترل در سازمان توانایی  بر نهایت در و  باشند  داشته تنبیه

  توجه  اما است، مناسب کاری فرهنگ ایجاد و نامطلوب رفتارهای مدیریت برای قدرتمند سازمان، ابزاری  در تنبیه کار و منظور از ساز
برخی از صاحبنظران درخصوص ساز و کار  . شود  تضمین  آن  اثربخشی  تا   است  ضروری  کارکنان با تعامل  و  شفافیت  عدالت،  اصول  به

( 1400تنبیه اثربخش بر این باورند که تنبیه می تواند به صورت تعلیق یا تنزل مقام و یاکاهش حقوق نیز باشد. به زعم سیدجوادین )
اگر  .  شدیدش تا یک ماه ادامه یابد ت  تعلیق نوعی انفصال موقت محسوب میشود که ممکن است بین دو روز الی سه هفته و در حال
حل بعدی است. حقوق در بسیاری از    تعلیق مؤثر واقع نشوند و مدیریت خواهان اخراج کامل کارمند متخلف نباشد، تنزل مقام راه 

های دولتی نیازمند فرآیند خاصی است که در صورت انجام آن امکانپذیر است؛ در غیر این صورت، مدیر میتواند به کاهش    سازمان
 .ف مبادرت ورزدحقوق کارکنان متخل

در طراحی ساختار سازمانی، انضباط سه عنصر پیچیدگی، رسمیت و تمرکز را در  ، گفته می شود که  ساختار سازماناثربخشی  در تبیین  
برمی گیرد ولی به صورت تخصصی انضباط توسط عنصر رسمیت در یک سازمان پایه گذاری می شود؛ به کمک رسمیت است که  

سازمان بیشتر باشد رسمیت در   چگونگی تصویب و اجرای قوانین در یک سازمان تدوین می شود. هر چقدر قوانین و مقررات در یک
آن سازمان افزایش می یابد. البته رسمیت به دنبال استاندارد کردن مراحل اجرایی و سیستمی در یک سازمان است تا بتواند به کمک 

، رفتار این قوانین رفتار کارکنان یک سازمان را به یک رفتار واحد و در راستای اهداف کلی سازمان درآورد. با بالا بردن رسمیت
 کارکنان سازمان نیز محدود می شود.  

 ای گونه   به  تنبیه  اعمال  هایرویه   و  فرایندها  که  دارد  اشاره  میزانی  به  در این تحقیق نیز  سازمان    در   اثربخش  تنبیه  در   رسمیت  اثربخشی
  های سیاست   و  قوانین  با  مطابق  و  بینیپیش   قابل  عادلانه،  صورتبه   تنبیه  فرآیند  کنند  احساس  سازمان  اعضای  که   شوند  طراحی

  با   باید  تنبیه  اعمال  این  و   است  سازمان  رسمی  قوانین  و  استانداردها   اساس   بر  تنبیه  اعمال  معنای  به  رسمیت  واقع،   در.  است   سازمانی
 .شود انجام سازمان اعضای همه منافع و حقوق حفظ

از مسئله   فرآیندهای  و  کارکنان  ایرادات  و  مسائل  حل  و  شناسایی  فرآیند  نیز  های دولتی  سازمان  در  اثربخش  تنبیه  در  یابیمنظور 
 در   است  ممکن  که  مختلفی  ایرادات  و  مسائل  فرآیند،  این  در.  شودمی  سازمانی  کارایی  و  عملکرد  کاهش  موجب  که  است  سازمانی
 مواردی   شامل  توانندمی   مسائل  این.  شوندمی   تحلیل  و  شناسایی  باشد،  داشته   وجود  سازمانی  ساختار  یا  کارکنان  رفتارهای  فرآیندها،

  ارتباطی،   مشکلات  ارباب رجوع،   نارضایتی  خدمات،  کیفیت  کاهش  قوانین،  و  استانداردها  رعایت  عدم  وظایف،  اجرای  در  نقص   مانند
   .باشد غیره  و  انسانی منابع  مدیریت در نقص

تواند  های غیرانتظامی، تخلفات و رفتارهای نامناسب می بازدارندگی از واکنش، گفته می شود که  اثربخشی بازدارندگی تنبیهدر تبیین  
فکری هم  ها به کار رود. با اعمال تدابیر مناسب بازدارنده، افراد با هم به عنوان یک ابزار مهم برای ایجاد نظم و انضباط در سازمان 

  شونده و مطلوبتری انجام دهند.مندتر عمل کرده و رفتارهای معمولیوهدف
  عملکرد   بر  متعددی  تأثیرات  تواندمی  دولتی  هایسازمان   در  اثربخش   صورت  به   تنبیه ، گفته می شود که  بهبود عملکرد فردیدر تبیین  

  بیشتری   تمرکز  خود  عملکرد و  کیفیت   بر تا  کند  تحریک را   فرد  تواند می   اثربخش  تنبیه  سیستم  وجود باشد. به عنوان مثال داشته  فرد
بهبود   در تبیینباشد.    سازمان  در   تنبیه  یا  پاداش  با  ارتباط  به  مستقیماً  تواندمی  عملکردش  کیفیت  که  داندمی   فرد  زیرا.  باشد  داشته
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 آنها   انطباق  تضمین  و  کارکنان  رفتار  تنظیم  برای  که  است  مدیریتی  ابزارهای  از  یکی  سازمانی  تنبیه، گفته می شود که  عملکرد سازمان
 .  شود اعمال منفی یا مثبت صورت به تواندمی  تنبیه  این. شودمی استفاده سازمانی  اهداف و استانداردها با

می باشد از   کار محیط در نظم برقرارسازی برای خویش قدرت رهبری از مدیران استفاده جهتدر پایان پیشنهاداتی ذکر میگردد که  
 خلاف اعمال  جدی عواقب از کارکنان که شوند مطمئن و کنند  تشریح  را  ملزومات و قوانین مدیران جمله اینکه پیشنهاد می گردد 

همچنین مدیران    .دهند  پاسخ ها شکنی قانون  به خاصی شخصی از  طرفداری هیچ بدون فورا باید آنهاهمچنین    .اند شده مطلع خود
 های شکنی قانون جزء بههمچنین پیشنهاد می گردد که    .نماند خودداری عجولانه های قضاوت از و باشند حقیقت کشف دنبال به

 به محرمانه صورت به را ها مجازات و هشدارهاهمچنین  .شوند متوسل مناسب شفاهی و کتبی هشدارهای به مدیرانجدی، خیلی

 .نماید خودداری نسجیده تهدیدات از و ببرید کار
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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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