
  

 

 

Print    ISSN: 6256-2676 

 

Online ISSN: 2676-606X Journal Homepage: https://jipas.ir/ 

Copyright: © 2025 by the authors. Published by Iranian Public Administration Association. Submitted for 
possible open access publication under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC 
BY) license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

Spring 2025, Vol. 8, No.1, PP. 45-70 

Research Paper 

Exploring the Concept of Disciplinary Behavior: A Phenomenological Study  

 Masoumeh Mohammadi   1*, Golamreza Bordbar   2, Ali  Morovati Sharifabadi   3, Omid Mahdieh   4 

1.  PhD in Public Administration, Faculty of Economics, Management and Accounting, Yazd University, Yazd. Iran.  

email: mohammadi69@stu.yazd.ac.ir  

2. Associate Professor, Faculty of Economics, Management and Accounting, Yazd University, Yazd. Iran 

(*Corresponding Author). 

email: gbordbar@yazd.ac.ir 

3. Associate Professor, Faculty of Economics, Management and Accounting, Yazd University, Yazd. Iran. 

email: alimorovati@yazd.ac.ir  

4. Assistant Professor, Management Department, Faculty of Humanities, University of Zanjan, Zanjan, Iran. 

email: mahdieh@znu.ac.ir 

DOI: 10.22034/jipas.2025.433846.1681 

Received: 06/11/2024  Accepted: 04/01/2025 

Abstract 

Purpose: Disciplinary behavior of faculty members serves as the cornerstone of the university 

structure and constitutes one of the fundamental pillars of academic institutions. Therefore, such 

behavior warrants greater attention. Given its significance within universities, this study aimed to 

develop a conceptual framework describing the nature of disciplinary behavior, as well as the 

petitions and complaints raised by faculty members at the universities of Tabriz, Ardabil, and 

Zanjan. 

Methodology: This qualitative study employed a phenomenological approach. Faculty members 

from the universities of Tabriz, Zanjan, and Ardabil participated in the research. The sample 

consisted of those faculty members who, due to the nature of phenomenological inquiry, possessed 

direct or indirect experience with the phenomenon under study and were willing to participate in 

interviews. Purposive sampling was used, and data collection continued until theoretical saturation 

was reached—that is, when no new ideas or insights emerged. Ultimately, interviews were 

conducted with twenty-two faculty members. Data were gathered through semi-structured 

interviews and analyzed using Colaizzi’s descriptive phenomenological method. The modified 

eight-step version of Colaizzi’s method was followed, including: (1) reviewing all data, (2) 

extracting significant statements, (3) formulating meanings, (4) clustering meanings into themes, 

(5) developing an exhaustive description, (6) incorporating the additional step of the modified 

model, (7) returning to participants for validation, and (8) ensuring auditability. To enhance the 

rigor of the findings, criteria of credibility, transferability, dependability, and confirmability were 

applied. 

Findings: The results revealed thirteen essential themes concerning disciplinary behavior, 

petitions, and complaints. These themes included: awareness and observance of educational and 
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research regulations, spirituality at work, adherence to rules, professional competence, 

organizational structure, supervision and monitoring, comprehensive performance management, 

perceived organizational justice, external influencing factors, personal characteristics, training and 

orientation, reward and punishment, and procedures for petitions and complaints. 

Conclusion: The findings suggest that simultaneous attention to the components and indicators of 

disciplinary behavior, petitions, and complaints among faculty members can play a critical role in 

reinforcing disciplinary conduct and reducing grievances. The conceptual framework developed 

in this study provides practical guidance for university administrators in managing disciplinary 

behaviors and minimizing complaints, ultimately contributing to improved faculty performance. 
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 واژگان کلیدی: 

رفتار انضباطی، رویکرد 

ی، دادخواست،  دارشناسیپد

 شکایت.

 

بنای ساختار دانشگاه و یکی از ارکان اساسی آن، اهمیت سنگرفتار انضباطی اعضای هیئت علمی به عنوان   :هدف

ها، هدف این ای دارد و باید بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد. با توجه به اهمیت رفتار انضباطی در دانشگاهویژه
های ها و شکایات اعضای هیئت علمی دانشگاهپژوهش ارائه چارچوبی از ماهیت رفتار انضباطی و بررسی دادخواست

 .تبریز، اردبیل و زنجان بود

این پژوهش از نوع کیفی و مبتنی بر رویکرد پدیدارشناختی است. در این پژوهش، اعضای هیئت    :شناسیروش

کنندگان در نظر گرفته شدند. نمونه آماری شامل آن  های تبریز، زنجان و اردبیل به عنوان مشارکتعلمی دانشگاه
دسته از اعضای هیئت علمی بود که به دلیل ماهیت روش پدیدارشناسی، دارای تجربه مستقیم یا غیرمستقیم درباره 

گیری به روش هدفمند انجام شد و به دلیل  موضوع پژوهش بوده و تمایل به شرکت در مصاحبه داشتند. نمونه 
های بدیع، ها و ایده ها تا زمان دستیابی به اشباع نظری، یعنی کاهش اندیشهها، گردآوری دادهماهیت کیفی داده 
پایان یافت. داده ادامه یافت. در ا با تداوم کار تا بیست و دومین عضو هیئت علمی، این روند  با  ین پژوهش،  ها 

 ها بر اساس رویکرد پدیدارشناسی توصیفی کلایزیآوری شد و تحلیل دادهساختار یافته جمعاستفاده از مصاحبه نیمه
اصلاح مدل  هشتو  داده مرحلهشده  اعتمادپذیری  و  اعتبار  برای  گرفت.  انجام  او  اعتبار، ای  معیارهای  از  ها 

 .پذیری، اعتمادپذیری و تأییدپذیری استفاده شدانتقال

پژوهشیافته نشانافته ی  :های  پژوهش  وجود  های  رفتار    13دهنده  یعنی  مطالعه  مورد  پدیده  درباره  جوهره 

این جوهره  است.  دادخواست  و  عبارتانضباطی، شکایت  و ها  آموزشی  مقررات  و  قوانین  رعایت  و  آگاهی  از:  اند 
ای، ساختار سازمانی، نظارت و پایش، مدیریت عملکرد  پژوهشی، معنویت در کار، پیروی از قوانین، صلاحیت حرفه

ادراک عدالت سازمانی  عوامل مؤثر خارجی، ویژگیجامع،  تنبیه و شده،  و  توجیه، تشویق  و  آموزش  فردی،  های 
 .های شکایت و دادخواسترویه

های رفتار انضباطی، شکایت ها و شاخصزمان به مؤلفهدهد که توجه همنتایج این پژوهش نشان می  :گیری نتیجه

 و 
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ای در تقویت رفتار انضباطی و کاهش شکایت و دادخواست اعضا ایفا کند.  کنندهتواند نقش تعییناعضای هیئت علمی میدادخواست و 
تواند به عنوان  پیامدهای علمی این پژوهش شامل ارائه چارچوب مفهومی رفتار انضباطی، شکایت و دادخواست است. این چارچوب می

ها در جهت بهبود عملکرد اعضای ها در مدیریت رفتارهای انضباطی و کاهش شکایت و دادخواستراهنمایی برای مسئولان دانشگاه
 .هیئت علمی مورد استفاده قرار گیرد

 
 
 

:  یمفهوم رفتار انضباط   واکاوی(.  1404)  دیام  ه،یو مهد   ؛یعل   ،یآباد ی ف یشر   یمعصومه؛ بردبار، غلامرضا؛ مروت  ،ی محمد  :استناد

 . 45–70،  (1)۸  ،رانیا ی دولت  ت یریمطالعات مد . ی دارشناختی پد  ایمطالعه
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  مطالعات مدیریت دولتی ایران      1، شماره 8، دوره  1404بهار 

 

 مقدمه 
کند که مقرراتی را وضع می  وبه همین دلیل قوانین  و  در محیط کار است،    1یک سازمان یا شرکت در جستجوی سطح بالایی از انضباط 

ی چنین مفهومی در محیط کار الزامی است، زیرا باعث بهبود و توسعه آن در بین سازنهینهادانضباط فردی و سازمانی را شکل دهد.  

انجام فعالیت .(Hu & Liu, 2021)شود  کارکنان می انضباطی جهت  امری  های سازمانی در تمامی گروهرفتار  به کار  های مشغول 

های شخصی خود را کنترل کرده و برای دستیابی به منافع همگانی، همکاری  ضروری است. اعضای هر گروه بایستی میل و خواسته 

ها و ارزشمندترین رکن ارائه خدمات در سازمان  نیترمهممنابع انسانی منضبط،    واقع در.  (Suryawan & Salsabilla, 2022) کنند

عملکرد در بین کارکنان یک  در سازمان باعث بهبود و توسعه چنین رفتاریسازی بنابراین تدوین سازوکارهای نهادینه  ؛رودبه شمار می

 (. 1397و همکاران،  عباس نژاد؛ 1401شود )عامری گلستانی،  سازمان می

گذارد. ی میفراوانی شغلی کارکنان تأثیر  دادهابرونمهم است که بر عملکرد سازمانی و    جهت  آن  ازدر سازمان  گونه رفتارها  اینمطالعه  

شود. با محور قرار دادن انضباط شغلی قلمداد می  3و انحرافی   ،2هنجارنابِانضباطی در محل کار عاملی مهم و مؤثر در بروز رفتارهای  بی

سازمانی   می  عنوانبهو  مؤثر شغلی،  رفتارهای  بروز  و  هدایت  مخربی کانون  رفتارهای  چنین  بروز  از  و   4توان  )ویسه  کرد  پیشگیری 

 ،شود. نیروی انسانی سازمانمی  کاربردهبه (. در رویکرد انضباط سازمانی باید در نظر داشت که این مقوله برای انسان  139۸همکاران،  

نباید حالت اجبار داشته   گونه رفتارهااینسازی  د. نهادینه کرملاحظه   آن فکر، احساس و شعور دارد و باید آثار نظام تشویق و تنبیه را بر

ی  درستبه های انضباط را  ها باید پیشران . سازمان(Thompson et al., 2021)ی نیز وجود دارد  مؤثرترهای  برای انسان راه   چراکه  ؛باشد

سازمان    رش یپذ موردهای کاری را پذیرفته و در چارچوب اصول  مسئولیت  زه یانگ بابلکه    بارجاشناسایی کنند تا کارکنان نه از روی  

 قابلپذیری بیشتر با رویکرد نوین انضباطی  ند. دستیابی به محیط مطبوع کاری، رشد کارکنان، انجام اثربخش امور و مسئولیتکنفعالیت  

 توجه موردهای اخیر  آموزشی در دهه  -های علمیهای انسانی در محیطسازی سرمایهتوانمند  (.Nduka et al., 2019)ی است  ابیدست

اقتصادی، اجتماعی، فناوری و فرهنگی کشور   نقش آموزش عالی در توسعه کهییجاآن ازاست.  قرارگرفتهنظران تعداد زیادی از صاحب

شوند،  های مختلف توسط آموزش عالی تربیت میبخش  ازین موردو نیروی انسانی متخصص  ( 139۸)حبیبی و ملکی،   است  کنندهنییتع

علمی از عوامل اصلی و مهم نظام آموزشی   هیئت. در این میان اعضای  استها  ی توسعه سایر بخشربنایزتقویت و توسعه این بخش  

یکی از (.  139۸)زارع و همکاران،    مستقیم دارد  ریتأثها بر عملکرد آموزش عالی  روند و توانمندی و شایستگی آنکشور به شمار می

)احمدرش،    استرود وجود انضباط  علمی دانشگاه به شمار می   هیئتاعضای    جمله  ازای  متغیرهایی که لازمه و شرط اولیه هر نوع توسعه

ها آن  گرید یعبارت بهعلمی وجود انضباط امری ضروری است.    هیئتکه برای فعالیت تمامی اعضای    دهدمطالعات نشان می(.  1397

تطبیق دهند و از این طریق با اهداف دانشگاه، سازگاری یابند. در سازمانی   شدهنیتدونحوی منطقی با کدهای رفتاری  باید خودشان را به 

از   انضباطی  سالم  فضای  یک  ایجاد  در  مهارت  دانشگاه،  اعضای  ویژگی  نیترمهم مانند  از جمله  دانشگاه  اعضای  علمی     هیئتهای 

علمی خود وسعت    هیئتعلمی قادرند میزان تمایل به تطبیق با قوانین و مقررات را بین اعضای    هیئت  یآید. برخی از اعضامی  حساببه

ی در دانشگاه  انضباط یبشده را نقض کرده و سبب  تعیین  یه قوانین و استانداردهاها هستند کاما همواره برخی اعضا در دانشگاه  ؛بخشند

 
1 . Discipline 
2 . Abnormal 
3 . Non-Productive and Deviant 
4 . Destructive Behaviors 
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 شناختیداریپد یا: مطالعه یمفهوم رفتار انضباط یواکاو

علمی از دانشگاه و  هیئتدو طرف )اعضای  1ت رفتارها احتمال بروز شکای گونه نیاشوند که بروز ها میباعث افزایش هزینه جهینت درو 

گیرانه محیط کار، رفتار نادرست همکاران و سرپرستان، برعکس( را به دنبال دارد که این شکایات ممکن است ناشی از قوانین سخت

تنظیم نموده   2دادخواست  صورتبه توانند شکایات خود را  ها و هر عامل دیگری باشد. در چنین شرایطی کارکنان میدر پرداخت  ریتأخ

مناسب و مدونی جهت داوری و قضاوت در   ه یرواصول و  3ی های ادارصلاح ارائه کنند. دادگاهو آن را به مدیریت سازمان یا مراجع ذی

  جاد یاجنایی و مدنی در برابر جامعه در سیستم حقوقی کشورها در طی سالیان متمادی از منابع عرف و قوانین مدون قبلی،  جرائممورد 

  است. شده

هرچند   ؛علمی هستیم   هیئتهای گذشته شاهد خلأ پژوهشی در مورد رفتار انضباطی، شکایت و دادخواست اعضای  بررسی پژوهشبا  

؛ 139۸نژاد و همکاران،  ویژه رفتار انضباطی اداری وجود دارد )عباس ها، بهمطالعات فراوانی در مورد رفتار انضباطی کارکنان سایر سازمان

 هیئتخصوص رفتار انضباطی اعضای  (، ولی منابع موجود معمولًا دیدگاه جامعی در مورد رفتار انضباطی به 1401روخنده و همکاران،  

نویسندگان با اذعان به این موضوع که در گذشته در مورد رفتار انضباطی مطالعات متعددی انجام  کنند. در این پژوهش،علمی ارائه نمی

 هیئت های رفتار انضباط، شکایت و دادخواست اعضای  لفهؤوش  پدیدارشناسی  به بررسی مشده است، معتقدند تاکنون پژوهشی که با ر

های مهم سهم پژوهش حاضر، فراهم آوردن و احصای چارچوب مفهومی واحد از مفهوم رفتار  علمی بپردازد انجام نشده است و از جنبه

ها بخشی از این  تر هر کدام از نظریه های شمال غرب ایران است. پیشهای آن در دانشگاه لفهؤانضباطی، شکایت و دادخواست و م

نگری در مفهوم رفتار انضباطی، شکایت و دادخواست نگری به جامعمفهوم را پوشش داده بودند؛ سهم این پژوهش حرکت از بخشی

علمی   هیئتست اعضای علمی است. در این پژوهش، پژوهشگر بر آن است که الگوی رفتار انضباطی، شکایت و دادخوا هیئتاعضای 

یند رفتار انضباطی، شکایت  اسازی فرکه مدلال اساسی پژوهش عبارت است از این ؤو در واقع س  کند  را از طریق پژوهش علمی مشخص 

 های شمال غرب )زنجان، تبریز و اردبیل( با رویکرد پدیدارشناسی چگونه است؟علمی دانشگاه هیئتو دادخواست اعضای 
 

 پیشینه پژوهش مبانی نظری و  

 رفتار انضباطیالف. 

ارزیابی با رعایت قواعد عرفی، آموزشگاهی و اجتماعی را شامل می  توأمرفتار انضباطی مجموعه رفتارهای   شود که مسئولان برای 

و انضباط سازمانی عبارت است از ایجاد موقعیتی   ؛( 2021al.Gunawan et ,)اند  های سازمانی در اولویت قرار دادهعملکرد در محیط

  .(Ramli, 2024)که کارکنان یک سازمان خود را با قوانین و مقررات و استانداردهای سازمانی هماهنگ کرده، برابر آن رفتار کنند  

  منافع   ن یتأم  جهت  را  اعضا  یفرد  خواسته  از  فراتر  ییرفتارها  که  است  یمقررات  و  قواعد   اصول،  تی رعایعنی    یسازمان  رفتار انضباطی

 4دبرا و  کاندوس   بعدها. شد  وارد تیریمد اصول در ولیفا  یهنر یاساس  اصل چهارده از یکیعنوان به مقوله نیا. د کنیم  حاکم سازمان

 یضرور  یامر  سازمانی  رفتار انضباطی  وجود  یسازمان  یهاگروه  یتمام   تیفعال  یبرا  .دادند  شینما  یاصول کاملاً    یصورتبه   را   موضوع  نیا

 د یبا  ، وکنند  یهمکار  ،یهمگان  نفع  یبرا  دیبا  کارکنان.  کنند  کنترل  را  خود  یشخص   یهاخواسته  و  لیم  دیبا  گروه  هر  یاعضا .  است
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. ابندی  یسازگار  ،یسازمان  اهداف  با  قیطر  نیا  از  و دهند  قیتطب  سازمان  تیریمد  توسط  شدهنیتدو  اصول  با  یمنطق  ینحوبه  را  خودشان

  ی ها گروه  یتمام  تی فعال  یبرا  رفتار انضباطی  وجود  . ( 2021al.Ali et ,)  است  سازمان  تیریمد  یهامهارت  از  یکاصولی ی  ی چنینبرقرار

.  کنند  یهمکار   ،ی همگان  نفع  یبرا   و  کنند  کنترل  را  خود  یشخص  ی هاخواسته   و  ل یم  د یبا  گروه  هر  یاعضا .  است  یضرور  یامر  یسازمان

 قیطر  ن یا  از  و  دهند  قیتطب  سازمان  تیریمد  توسط  شدهنیتدو  یرفتار  یکدها  با  یمنطق  ینحوبه   را  خودشان  د یبا  هاآن  ،گرید  عبارتبه

  بر   حاکم  مقررات  و  ن یقوان  از  یبرخ  توسط  ملت  کی  ا ی  و  هیاتحاد  شرکت،  سازمان،  کی  یاعضا  اگر.  ابندی  یسازگار  ،یسازمان  اهداف  با

 سازمان  در  نظم  یبرقرار  دیکل.  شد  خواهد  یقطعومرج  هرج  بروز  و  بود  خواهد  روهروب  د یتهد  با  سازمان  آن  نشوند،  رفتهیپذ  اجتماع  آن

  رفتار   تیریمد  یبرا  یضرور   یابزار   یانضباط  اقدامات  .(1397)دولتی،    استرفتار انضباطی    و  نظم  در  مداومت  و  ثابت  یروند   به  یبندیپا

کنند ضروری  در آن کار می   کارکنانکه    ی آرامطیمح  جادیا  یبرا  اما   باشد،کننده  ناراحت  است  ممکن  اگرچه .  است  کار  محل  در  ناخواسته

  و  منیا  کار  محل  کی  تا  کندیم   کمک  شما  به  بلکه  کند،یم  هیتوج   را  یاراد  ریغ  اخراجتنها    نه  یانضباط  اقدامات  یها استیساست.  

  ها هیرو  ها،استیس  با   مطابقت  و  عملکرد  از  ینیمع  سطح  حفظ  یبرا.  دیدار  انتظار  او  از  د،یکنیم  استخدام  را  یکارمند   یوقت.  دیبساز  سازنده

  ا ی  یعملکرد  انتظارات  کردن   برآورده  عدم  به  پاسخ  در  شرکت  که  است  یاصلاح  اقدامات  کارکنان،  ی انضباط  اقدامات  کارفرما   نیقوان  و

  در  مسائل  یمستندساز   ضمن  کارمند  رفتار  اصلاح  ،یانضباط  اقدامات  از  هدف.  دهدیم  انجام  کارکنان  توسط  یرفتار   مشکلات  داشتن

  در   یانسان  منابع  نقش .  ستین  کارمند  هیتنب  ،یانضباط  اقدامات  از  هیاول  هدف  گر،ید  عبارت. به است  ندهیآ  در  مشکل  مجدد  بروز  صورت

  ی صورتبه  دیبا  نظم  استقرار  .(Salin et al., 2020)  است  متفاوت  موجود  منابع  و  سازمان  اساس بر  کار  محل  یانضباط   اقدامات  انجام

. شود  تی هدا  نظم  استقرار  سمت  به  دیبا  ، وشود  تیریمد  ینظم یب  دیبا  ممکن  زمان  نیکمتر  در  است  ممکن  جاکهآن   تا.  شود  اداره مؤثر  

 که   ییجا  تا  تلاش کند  دیبا  ت یریمد.  شود  یریگمیتصم  نامعقول  و  یاحساس  دینبا  راستا  ن یا  در.  دشو   کنترل   دیبا  1ی سازمان  یناهنجار 

  است   سازمان  ازین  بلکه  ستین  ی شخص  می تصم  کی  نیا  که  دیفهم  خواهند  کارکنان.  نکند  فراهم  را  کارکنان  رنجش  موجبات  است  ممکن

(Egdell et al., 2018) . 
 

 انواع رفتار انضباطی 

  رفتار انضباطی شغلی -1

های مثبتی  های آن با جلوهو پیامد  کرده   دا یپای است که در ساختارهای رسمی یا اجتماعی سازمان نمود  پدیده  2رفتار انضباطی شغلی 

 (. 13۸6شود )فروتنی و بحرانی، گر مینظم، ترتیب، قاعده، رویه، برنامه و هماهنگی در سازمان جلوه همچون

 رفتار انضباطی اجتماعی -2

ای از الگوهای رفتاری افراد در جامعه که توسط قوانین و مقررات آن جامعه مشخص مجموعهعبارت است از  3اجتماعی رفتار انضباطی

چنین نوع از رفتار انضباطی را ناشی از ایفای صحیح   «4کارکردگرایی»(. مکتب  1391پذیری در همه امور )ابطحی،  شوند؛ یعنی نظاممی

ای  داند. مطابق این دیدگاه، اگر میان نهادهای مختلف موجود در جامعه رابطههای مختلف اجتماعی میکارکردهای نهادها و سازمان
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ها در راستای  زندگی انسانو  ،  شده  مستقربتواند به ایفای صحیح وظایف خود بپردازد، نظم اجتماعی    کدام  هرصحیح به وجود آید که  

 (.  1401گیرد )حسینی و همکاران، مناسبی قرار می

 رفتار انضباطی اداری -3

  و   افسران  در  امر  نیا.  نیقوان  با  انطباق  منظور  به  کارکنان  بیترغ  در  کنترلمنظور    به  شدهیطراح  ی است ابزار  ،1ی ادار   رفتار انضباطی

 انضباط  .کند یم  جادیا  دولت  ینهاد  ندیافر  درها  آن   مؤثر  مشارکت  یبرا  را  یاخلاق   یهانگرش   و  ها مهارت  ها،ارزش   ،ی دولتکنان  کار

 دکنیم  حاکم  سازمان   منافع  نی تأم  جهت  را  اعضا   یفرد  خواسته  از  فراتر  ییرفتارها  که  است  یمقررات  و   قواعد  اصول،   تیرعا  اداری

(Kurniawan et al., 2022) . 

 رفتار انضباطی در محیط آموزشی -4

  وروشراه   کودک  و  رهبرند  کودکان  به   نسبت  یهمگ  معلمان  و  نیوالد  است،  رهبر  کی  از  یاراد  پیروی  یمعنا  بهرفتار انضباطی  جاکه  آن   از

نوا  هم  یفرهنگدر گروه  ی  قالب  مقررات   با   را  خود  رفتار  فرد،  که  است  نیا  هدف چنین رفتار انضباطی، .ردیگیم  اد ی  این افراد   از  را  یزندگ

  و  کلاس  در  خاص  مقررات  و  هانییآ  دادن  انجام  یبراوپرورش  آموزش   امر  در  واژه  نیا.  نکند   تجاوز  جامعه  شدهنییتع  یارهایمع  از  و  دکن

 (. 1402)روخنده و همکاران،  دهند نشان مطلوب رفتار  خود از که خواهدیم شاگردان از و  رودیمکار به یل یتحص یهاطیمح

 رفتار انضباطی ظاهری -5

های مصوب، دقت در اجرای قوانین، دستورالعمل  براساس عبارت است از حفظ احترامات و آراستگی ظاهری   2رفتار انضباطی ظاهری  

 (.  1401مراتب )حسینی و همکاران، مقررات و پیروی کامل از دستورات سلسله

 رفتار انضباطی معنوی -6

م و براساس اصول اسلامی و دارا بودن ایمان، توکل، تقوا،  ومدا  صورتبهعبارت است از انجام فرائض دینی    3رفتار انضباطی معنوی 

 (. 1401پذیری عاشقانه و اخلاص در انجام امور )حسینی و همکاران،  ی، ایثار، وفای به عهد، اطاعتمدار تیولا شجاعت، صبر، صداقت،  

 شکایت/ دادخواست -ب

ی، طورکلبهکند. نارضایتی،  ی میمؤثرها به امر رسیدگی به شکایات کمک  آنهایی هستند که درک صحیح  نارضایتی، گله و شکایت، واژه

که برای دیگران بازگو کند یا نکند؛ اما گله کردن عبارت است از گفتن و یا دهد، اعم از اینعبارت از عاملی است که انسان را آزار می

های آن، آن را بر زبان و یا نوک  شود و او برای یاری جستن از دیگران برای کندن  ریشهنوشتن چیزی که باعث ناخرسندی انسان می

ای مکتوب به مراجع قانونی است. با توجه به مفاهیم مذکور، کارکنان یک سازمان ممکن است در قبال  آورد؛ ولی شکایت گلهقلم می

ی عنوان کنند که همان گله کردن است. ررسم یغ  صورتبه که به دلایلی آن را  ی ناراضی باشند، ولی آن را بر زبان نیاورند و یا این مسائل

های مندیهای نارضایتی و گلهمدیران منابع انسانی یک سازمان، خود به دنبال یافتن ریشه  ژهیوبهبسیار مهم است که مدیران سازمانی،  

های کارکنان اثر بگذارد انجام دادن وظایف و مسئولیت  تیو کمکار به شکایت رسمی برسد و یا بر کیفیت    کهن ی اکارکنان باشند، قبل از  

ها موضوع  بالقوه امکان وجود شکایت و ابراز نارضایتی وجود دارد. در بیشتر شرکت  صورتبه (. در محل کار، همیشه  139۸)ابطحی،  

ی ها مسئلهاصلی شکایت و دادخواهی بوده است. موضوع مقررات انضباطی و    منشأتعیین دستمزد، ساعات کار یا شرایط کار همواره  
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، شدهانجامگیرند. مسائل دیگری مانند ارزیابی کارهای  های اول چنین فهرستی قرار میمربوط به سابقه خدمت یا ارشدیت در ردیف

مسائلی هستند که موجب افزایش شکایت    دیگر  ازجملههای تشویقی  ها، تعطیلات و برنامهکاری، مرخصییا وظایف، اضافه  فیتکلتعیین  

 (. 1391شوند )پارسائیان، کارکنان میی دادخواهو 

 

 پیشینه پژوهش 
 (. 1پردازیم )جدول شده درخصوص رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست میبه بررسی مطالعات داخلی و خارجی انجام این بخش در

 های مرتبط پیرامون موضوع پژوهش: پژوهش1جدول

(نپژوهشگر)ا عنوان پژوهش  خلاصه پژوهشی  

تدوین الگوی انضباط سازمانی با تمرکز بر انضباط ظاهری و انضباط معنوی   منظوربه پژوهش حاضر،  
ی انضباط ظاهری )پیروی از اسناد بالادستی، انضباط شغلی و ارتباطی،  هامؤلفه است.    شده  انجام

های انضباطی و الگوسازی  انضباط رفتاری، عدم تعارض منافع، قائم و عامل بودن مدیران به رویه
ی، رعایت خودکنترلنشجویان( و انضباط معنوی )انضباط انتظاری، فرهنگ  او الگوپروری در میان د 

 عنوانبه ذهنی(  - بر دینی و ایجاد درگیری عاطفی دیتأککدهای اخلاقی، ارتقای اخلاص و تعهد با 
 ی انضباط ظاهری و انضباط معنوی شناسایی شدند. هامؤلفه

انضباط سازمانی  تدوین الگوی  
با تمرکز بر انضباط ظاهری و 

 انضباط معنوی 

حسینی و همکاران  
(1401)  

-سنجش رابطه بین شاخص  هدف  با نامه( و  )پرسش  و به روش کمی  این پژوهش با رویکرد توصیفی
هایی که معرف سیستم انضباط شغلی کارکنان که شامل: سیستم حضوروغیاب کارکنان، رعایت 
است.  انجام شده  کارکنان  کاری  اخلاق  و  آمادگی  کار، سطح  استانداردهای  رعایت  کار،  مقررات 

به اهداف سازمانی    یابیفوق و دست  ذکرشدههای  ها اثر مثبت و معناداری بین شاخص یافته  براساس
 وجود دارد.

سیستم   میان  رابطه  بررسی 
و  کارکنان  شغلی  انضباط 

یابی به اهداف سازمانی: دست
)دانشگاه موردی  و  مطالعه  ها 

عالی    مؤسسات تحصیلات 
 خصوصی ولایت بلخ

( 1400سیراکبری )  

ی انضباط )ظاهری  هامؤلفهبررسی ارتباط بین معنویت و    هدف  بااین پژوهش با رویکرد توصیفی و  
  انضباط  مؤلفهبین معنویت و هر دو  داریمعنها همبستگی مثبت و است. یافته  شده  نجاممعنوی( او 
 کند.  می  دیتائرا 

انضباط   در  معنویت  نقش 
معنوی   انضباط  و  ظاهری 
مسلح   نیروهای  کارکنان 

 جمهوری اسلامی ایران 

طاهری و 
 ( 139۸همکاران )

اداری در هیئت این پژوهش، به بررسی و نقد دادرسی  های رسیدگی به تخلفات  پژوهشگران در 
دانشگاه و  اعضای هیئت علمی  قانون مقررات    مؤسساتها  آموزش عالی کشور پرداختند. مطابق 
مجلس    1364آموزش عالی و پژوهشی کشور مصوب    مؤسساتها و  انتظامی هیئت علمی دانشگاه 

، به تخلفات اعضای  13۸4همراه با اصلاحات   1365نامه اجرایی آن مصوب شورای اسلامی و آیین
رسیدگی   دنظریتجدهای بدوی و  ی اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد در هیئتاستثنابه هیئت علمی  

ها،  سیاسی در تصفیه اساتید، فقدان مقررات در خصوص استقلال قضات هیئت  نفوذ  اعمالگردد.  می
عدم ضرورت تسلط قضات به مسائل حقوقی، اعمال مجازات مضاعف، عدم تناسب تخلف با مجازات  

 .استهای اصلی این قانون بینی امکان اعاده دادرسی از نقشدر برخی موارد و عدم پیش

بررسی و نقد دادرسی اداری در  
به  هیئت رسیدگی  های 

 تخلفات اعضای هیئت علمی

علایی و براتی 
(139۸) 

  انجام ی امین  انتظامشناسایی پیشایندهای انضباط سازمانی در دانشگاه علوم    هدف  بااین پژوهش  
است. نتایج پژوهش   شده  انجام است. رویکرد پژوهش توصیفی و به روش کیفی )مصاحبه(    شده

در    «ها و اقدامات فرماندهویژگی»و    «تنبیهاتتشویقات و  »،  «توجیه و آموزش»هد که  دمینشان  
حفظ »و    «پذیریو انضباط   انضباطفرهنگ  »،  «عدالت سازمانی»،  «بازدید و نظارت»سطح اول،  

ی انضباط  هامؤلفهدر سطح سوم،    «وضعیت محیط کار»و    «سازمانی  نشاط »در سطح دوم و    «منزلت
 دهند.  سازمانی دانشگاه علوم انتظامی امین را تشکیل می

پیشایندهای   الگوی  تدوین 
دانشگاه   در  سازمانی  انضباط 

 علوم انتظامی امین 

و  نژادعباس 
( 1397همکاران )  
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(نپژوهشگر)ا عنوان پژوهش  خلاصه پژوهشی  

نامه انضباطی کارکنان بررسی میزان بروز تخلفات کارکنان براساس آیین  هدف  باپژوهش حاضر  
نگرش به   ریتأث. در پژوهش کنونی برای بررسی  استفرماندهی انتظامی شهرستان بانه  انجام شده  

  25که نگرش دو گروه    بیترت  نیا  بهاست.     شده  استفاده نامه بر تخلفات کارکنان، از مقایسه  آیین
از کارکنان )کارکنان دارای بیشترین تخلف و کارکنان دارای کمترین تخلف( مقایسه شده   نفری 

می  نشان  نتایج  به  است.  تخلفات  کمترین میزان  و  بیشترین  دارای  کارکنان  نگرش  بین  که  دهد 
 انضباطی، تفاوت معناداری وجود دارد. نامه نییآ

انضباطی    نییتب تخلفات  بروز 
-نگرش آن  بر اساسکارکنان  

 انضباطی  نامهنییآها به  
 

هاشمی و بیگلر  
(1397) 

آفرین، انضباط کاری و عملکرد کاری  هدف از انجام این پژوهش، بررسی رابطه بین رهبری تحول
بهتر   ی هرچه انضباط کار  دهد  نتایج پژوهش نشان می. کارکنان اداره آموزش شهر باندونگ است 

 یابد. هبود می بی کارکنان اداره آموزش شهر  یاعمال شود، عملکرد کار

و   نیآفرتحول  یرهبر  ریتأث
کار عملکرد    یانضباط  بر 

خدمات    یکار کارکنان 
 ی. آموزش

 (Zulmariad 

et al., 2022) 

انضباط کاری، تعهد سازمانی و محیط کاری بر    گانه سه متغیرهای    ر یتأثبررسی    هدف بااین پژوهش  
بین متغیرهای    معناداررابطه مثبت و    کنندهان یباست. نتایج حاصل  انجام شده    روی عملکرد کارکنان

 . استو عملکرد کارکنان   ذکرشده

کاری،    ریتأثبررسی   انضباط 
تعهد سازمانی و محیط کار بر  

 روی عملکرد کارکنان.

 (Basem et 

al., 2022) 

واکنش کارکنان )مطالعه موردی: کارکنان بخش نیروی انتظامی استرالیا(    در این پژوهش تلاش شده
های اجتماعی بازگو  آنلاین و در بستر رسانه  صورتبهدرباره بازگو کردن نظرات انتقادی کارفرمایان  

که کارهای خلاف  آنلاین و این   صورت به دهد کارکنان با نظرات انتقادی  شود که نتایج  نشان می
  انضباط آن در فضای عمومی توسط کارفرمایان منتشر شود مخالف هستند.

در   کارکنان  -رسانهمخالفت 
وانضباط های اجتماعی و نظم 

 سازمانی

 (Thompson 

et al., 2020) 

ها، گانه: اهداف و توانایی  ۸شده است. عوامل    کمی( اجرا- این پژوهش با رویکردی ترکیبی )کیفی
انسانی و قاطعیت به رهبری، جایزه، عدالت، نظارت، تحریم عنوان خروجی بخش کیفی  ها، روابط 

 .گردیدند  دیکمی نیز تائحاصل و در بخش 

بر انضباط    مؤثربررسی عوامل  
برنامه دفتر  در  ریزی  کارکنان 
 دانشکده اقتصاد اندونزی

(Newar & 

Khuzaini, 

2020 ) 

مستلزم   سازمانمثبت در    یرفتار  یهاتیمداخلات و حما  ی اجرادهد:  نتایج این پژوهش نشان می 
محور است و مستلزم آن است که    یریشگیپ  یهاتیبه حما ینظم ارتجاع  بر  ه یجهت از تک  رییتغ

به   سازمانها را در سراسر  روش  نیکارکنان ا و  ااتخاذ  تغ  نی طور منظم اعمال کنند.  از    ر ییسطح 
  .است زیبرانگچالش  یداریو پا یابیدست ی کارکنان برا ددر تفکر و عملکر  مندنظام

ادراک   اعتبارسنجی  بررسی 
انضباط   کارکنان و  رفتار    در از 

و  راهنمایی  ابتدایی،  مدارس 
در   مختلف    مناطقدبیرستان 

 آمریکا  متحده  الاتیا

 (Feuerborn 

et al., 2019) 

 

 شناسی پژوهش روش
شناسی استفاده شد، چراکه در  ها از روش پدیدار علمی در دانشگاه  هیئتبرای شناسایی رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست اعضای  

شود. چنین روندی مبتنی بر تجربه مستقیم  علمی تحت تأثیر مجموعه باورهای وی تشکیل می هیئتطول زمان، رفتار انضباطی عضو 

ها  شخص در طول رابطه با دانشگاه است. در بیشتر مطالعات کیفی نیز این باور وجود دارد که کسب دانش درباره انسان  میرمستقیغیا  

توصیف میامکان به همان صورتی که  افراد  تجربه  توصیف  از طریق  مگر  نیست،  مناسبپذیر  پدیدارشناسی  برای کنند.  ترین روش 

شناسی  ی همانند رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست است. رویکرد پدیدارچندبعدیک مفهوم پیچیده و  یشناخت عمیق تجربه و معنا 

هدف پژوهشگر، درک معنی تجربه به همان صورتی است که فرد تجربه   هفته در تجربیات سروکار دارد.با آشکار ساختن ماهیت معنی ن

شده است که ها به منظور دستیابی به فهمی عمیق و بین الاذهانی از پدیده بررسیکرده و به بیان دیگر، کشف جوهره و معنای تجربه

شناسی، به روشن  حقیقت پدیدار  در.  برای دانش ایجاد شودداوری باشد تا بنیان خوبی  باید بدون هیچ فرضی کندوکاو شود و دور از پیش

پردازد )شاه طالبی و همکاران، پیدا کردن وحدت معنی و توصیف صحیح آن می  منظوربهکردن ساختار یا جوهر تجربه زنده یک پدیده،  
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کنندگان پژوهش حاضر در نظر  عنوان مشارکتهای تبریز، زنجان و اردبیل به علمی دانشگاه  هیئت(. در این پژوهش، اعضای  1400

علمی بود که به دلیل ماهیت روش پدیدارشناسی دارای تجربه مستقیم و   هیئتدسته از اعضای  آماری نیز شامل آن   گرفته شدند. نمونه

قل دارای پنج سال سابقه خدمت باشند  أ چنین حدمند به شرکت در مصاحبه باشند و هم غیر مستقیم درباره موضوع پژوهش بوده و علاقه

گیری با روش هدفمند انجام شد. حجم  . نمونهمیکنها در راستای انجام پژوهش استفاده آن میرمستقی غتا بتوانیم از تجربیات مستقیم و 

ها و  یعنی کاهش یافتن اندیشهیابی به اشباع نظری،  یند تا زمان دستادر این مطالعه فر  .بینی نیستنمونه در مطالعات کیفی قابل پیش 

ها علمی آشکار و به این روند پایان داده شد. داده  هیئتودومین عضو  های بدیع، ادامه یافت. در این پژوهش با تداوم کار تا بیستایده

  آمده   دستبه های  داده  براساس پذیری برخوردارند و  های کیفی از انعطافآوری شد. مصاحبهجمع  افتهیساختارمهینبا استفاده از مصاحبه  

توانید برایم یک مثال بزنید؟ آیا منظور  می"اکتشافی ، از قبیل :    سؤالاتکنند. در این پژوهش سعی شد تا از  تغییر می  پژوهشدر جریان  

ضبط و در اسرع    ساختار یافته بودند که در جریان مصاحبهها از نوع نیمه در طول مصاحبه استفاده شود. مصاحبه  "... و غیره  این است که

ها را فراهم کنند. قبل  های بعدی یا کفایت و اشباع دادهوتحلیل شدند تا بازخورد لازم برای مصاحبهسازی و کدبندی و تجزیهوقت پیاده

 سؤال علمی یک    هیئتمصاحبه و مشترک بین اعضای    سؤالها اخذ شد. اولین  ضبط مصاحبه   از مصاحبه، رضایت کامل از اعضا و اجازه

بود   کنید»باز  بیان  را  خود  مستقیم  غیر  و  مستقیم  تجربه  چیست؟  دادخواست  و  شکایت  انضباطی،  رفتار  از  شما  پاسخ  «تعریف   ،

های  ین معنی که مطلب جدیدی به دادهه اها ادامه یافت؛ بآوری اطلاعات تا اشباع دادهبعدی بود. جمع  سؤالاتشونده راهنمای  مصاحبه

کنندگان و روشن  شده از هر یک از شرکتآوریها، به منظور کامل کردن اطلاعات جمعنشد. دور دوم مصاحبهشده اضافه  آوریجمع

کنندگان تنظیم شد. پس از اولین شد. در ضمن، زمان مصاحبه، با هماهنگی با شرکتهای قبلی ترتیب داده میکردن نکات مبهم گفته

دادهمصاحبه و دست گرفت.  قرار  بررسی  مورد  بودن  نامفهوم  یا  بودن  ناقص  نظر  از  مطالب  اطلاعات،  رویکرد  نویس کردن  ها طبق 

شامل هشت   «کلایزی»شده  ها براساس مدل اصلاحوتحلیل داده( صورت گرفت. روش تجزیه2011پدیدارشناسی توصیفی کلایزی )

 (: 1393پور میبدی و همکاران، شرح زیر است )رجبیمرحله به 

ها چند مرتبه خوانده شد تا محتوای کلی آن درک  های مکتوب مربوط به مصاحبهدر این مرحله، دادهها:  مروری بر تمام داده  -1

 .انجام شدشده هایی از اطلاعات ضبطشود. این کار همراه با گوش دادن به بخش

ها هستند جدا شده و در  مصاحبهشده در پرسیده  سؤالاتهایی که مربوط به  بندعبارات، جملات یا  بیرون کشیدن جملات مهم:    -2

هایی که درصد اهمیت کمتری دارند از دست نرود، زیرا که داده  شد  ی شدند. این کار به این دلیل انجامدارنگهای  های جداگانهفایل

 ها مشخص شود.ممکن است در مراحل بعدی اهمیت آن

یند توسط  او این فر شدبرای هر جمله مهم، یک توصیف کوتاه از معنی پنهان در آن نوشته میشده:  بندی ایجاد معانی صورت  -3

 صورت جداگانه انجام و سپس معانی با هم ترکیب شدند تا یک معنی مشترک حاصل شد.دو نفر به 

مضامین در این مرحله،  های مختلف:  ها( در درون دستهها و مضامین )تمبندی در داخل دستهقرار دادن معانی صورت  -4

رساندند،  شده بود. مضامین توسط هر یک از نفراتی که مرحله چهارم را به انجام میبندیجملات کوتاهی از معانی صورتعبارات و  

های اعتبار است. برای تعیین  شد. تکرار مضامین، یکی از شاخصها ایجاد شده و پس از آن به بحث گذاشته میطور جداگانه در دستهبه

 ها تطبیق داده شد.  دست آمده با دادهها، مضامین به اعتبار داده
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ای  صورت خلاصهنظر پژوهشگران انتخاب شده بودند، به ها که با اتفاقمفاهیم کلیدی داده  :ایجاد یک توصیف روایتی مختصر  -5

 وار نوشته شدند.  روایت 

  ، اندنمادین که در طول مصاحبه روی دادههای  ی پژوهشگر از بازنماییریتفسوتحلیل  تجزیهشده در مدل اصلاحی:  گام افزوده  -6

کند که از روش کلایزی برای  ای کلایزی به پژوهشگران پیشنهاد میعنوان بسطی برای تحلیل هفت مرحلهگام اضافی پیشنهادی به

برداری  اند، بهرهطور که در زندگی خویش تجربه کردهها، آنکنندهمشارکتو روشن کردن توضیحات  دسترسی بهتر به معانی ضمنی  

دهد تا از زبان روزمره برای اظهار تجربیات خویش استفاده کنند. این است که به افراد اجازه می  صورتکنند. این گام اضافه به این  

ها، زبان بدن و سایر نمادها هستند که برای بیان تجربیات استفاده  ها، شعر، هنر، موسیقی، تشبیه و استعارهالمثلاظهارات شامل ضرب

 شوند. یم

های ها خواسته شد تا نظرات و واکنششرح داده شد و از آن  کنندگانشرکتنتایج برای برخی از     منظور تعیین اعتبار:بازگشت به   -7

 خود را راجع به نتایج ارائه دهند.

نوشته شد و تجربه شخصی در صورت گزارش کتبی  ، بهپژوهشیند  اهای روزانه فربه این منظور فعالیتتعیین قابلیت پیگیری:    -8

 کنندگان ثبت شد. برخورد با شرکت

 روایی و پایایی

اعتبار و تاییدپذیری استفاده شد. قابلیت    پذیری، اعتمادپذیریها از قابلیت اعتبار، انتقالو اعتماد بخشی به داده در این مطالعه برای اعتبار

برای    (. Sinkovics et al., 2008)شود  نحو مطلوبی بازنمایی میبه این معنا است که تا چه حدی ساختار و معنی پدیده مورد نظر به 

( در تعامل با رفتار انضباطی،  میرمستقیغای غنی )مستقیم یا  رعایت قابلیت اعتبار پژوهش سعی شد افرادی وارد مطالعه شوند که تجربه

مشارکت حاضر  پژوهش  در  که  باشند  داشته  دادخواست   / تجربهشکایت  داشته  میرمستقیغای  کنندگان  دادخواست  و  شکایت  اند.  از 

پذیر است. در پژوهش حاضر سعی شد با  های دیگر تعمیمهای پژوهش تا چه حد به محیطپذیری حاوی این پیام است که یافتهانتقال

یندهای درونی  اکنندگان تا حدی این مهم تحقق یابد. قابلیت اعتماد به انسجام فرهای مشارکتچنین ویژگیبیان شرایط پژوهش و هم 

به  پدیده  متغیر  شرایط  بررسی  نحوه  دلالت  و  پژوهشگر  )کنمیدست  به  (.  Onwuegbuzie & Leech, 2008د  دستیابی  برای 

پذیری مبین آن است که تا چه حد، سایر افرادی  اعتمادپذیری دو تن از اساتید، مراحل پژوهش را بازنگری و نتایج را تائید کردند. تایید

نتایج   یا  بازبینی   دی تائکنند. قابلیت  می  دیتائهای پژوهشگر را  کنند، یافتهرا بررسی می  آنکه پژوهش  های دقیق و  از طریق مرور و 

یافتهداده  باره نیچند و  تفسیرها  جمعیتها،  اطلاعات  است.  شده  حاصل  پیشین  مطالعات  به  نگاهی  با  مطالعه  این  شناختی های 

 به تصویر کشیده شده است. 2کنندگان در جدول مشارکت

 کنندگان شناختی مشارکت : اطلاعات جمعیت2جدول 

 )سال(  مدت خدمت سطح تحصیلات  سن  جنسیت کنندگان مشارکت 

 ۸ دکتری  42 مرد  1کد 

 10 دکتری  45 مرد  2کد

 1۸ دکتری  55 زن 3کد

 27 دکتری  60 مرد  4کد 

 10 دکتری  43 مرد  5کد
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 )سال(  مدت خدمت سطح تحصیلات  سن  جنسیت کنندگان مشارکت 

 9 دکتری  4۸ مرد  6کد

 13 دکتری  46 مرد  7کد

 19 دکتری  5۸ مرد  ۸کد

 6 دکتری  41 مرد  9کد 

 17 دکتری  56 مرد  10کد 

 7 دکتری  43 مرد  11کد

 15 دکتری  49 زن 12کد

 6 دکتری  39 مرد  13کد 

 16 دکتری  52 زن 14کد 

 13 دکتری  54 زن 15کد

 19 دکتری  44 مرد  16کد

 14 دکتری  53 مرد  17کد

 23 دکتری  59 مرد  1۸کد

 1۸ دکتری  51 زن 19کد

 11 دکتری  4۸ مرد  20کد

 6 دکتری  46 مرد  21کد

 1۸ دکتری  57 زن 22کد 

 

 پژوهش های  یافته
ها از مصاحبهوتحلیل متن  ها یک شماره داده شد. برای تجزیههای حاصل از مصاحبه، به هر یک از مصاحبهی دادهساز اده یپپس از  

ها مکرر خوانده شدند و  های کیفی کاربرد زیادی دارد، استفاده شد. بر این اساس، مصاحبهشناسی که در پژوهشروش تحلیل پدیدار

به   پاسخ  حقیقت  در  که  پژوهشگران  مرتبط  داده  سؤالمطالب  بودند، مشخص شدند. سپس  پژوهش  انتخاباصلی  کیفی  شده های 

تعریف شده بود، انجام شد. پس از اتمام مرحله    قبلاًهای مرتبط با آن، که  ها برحسب مصاحبه و شمارهکدگذاری شد. کدگذاری داده

کدگذاری، پژوهشگران با توجه به محتوا و شباهت مطالب، برای هر یک از کدها، برچسب انتخاب کردند و پس از آن، مضامین فرعی 

های جدید پرداختند.  ی نسبت به هم داشتند، کنار هم قرار داده و به خلق معانی و واژهها( را که بیشترین قرابت معنایی و مفهوم)مقوله

)مفاهیم( دسته مضمون اصلی و فرعی را نشان داد.   13ها  بندی کردند. یافتهدر حقیقت؛ مضامین فرعی را در قالب مضامین اصلی 

  ،ایحرفه  تی، صلاحنیاز قوان  یرویپ  ،کار در    تیمعنو  ،ی و پژوهشیو مقررات آموزش  نیقوان  تیو رعا  یآگاهاز:    اندعبارتمضامین اصلی  

آموزش و    ،یفرد  هاییژگیو  ،ی شده، عوامل مؤثر خارجادراک  یعملکرد جامع، عدالت سازمان  تیریمد  ش،یو پا  نظارت  ساختار سازمانی،

نحوه   صرفاًها خودداری شده و  ارائه همه آنها، از  . به دلیل حجم بالای دادهدادخواستشکایت/    های هیو رو  و تنبیه  قیتشو  ه،یتوج

 شود. به همراه سایر اطلاعات ارائه می 3استخراج یک مورد از مضامین اصلی در قالب جدول 
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 شناختیداریپد یا: مطالعه یمفهوم رفتار انضباط یواکاو

 ای از استخراج مضامین اصلی : نمونه3جدول 

 مضمون اصلی  مضامین فرعی مفاهیم اولیه 

شود باید انضباطی تصویب می   اهدافعنوان یکی از  های انضباطی که به نامهآیین
  طرفی باشد.مبتنی بر بی 

طرفی در تصویب  اصل بی 
 های انضباطینامهآیین

 
 
 
 

عدالت سازمانی  
 شدهادراک

ی دارد، رابطه کاری توجه قابل    ریتأثنوع برخورد مدیر گروه در رفتارهای بعدی اعضا  
 دیگر تمیز داده شود. و رابطه شخصی باید در محیط کار از هم 

 عدالت تعاملی 

عنوان  زند نیازمند برخوردهای برابری است )به تخلف یکسانی که از دو فرد سر می
منظور شرکت دانشجویان به   هاکلاسها و یا تعطیلی  مثال شرکت کردن در تحصن

 در اغتشاشات و غیره(.

عدم تبعیض در برخوردهای 
 انضباطی

برقراری نظام تشویق   کندتواند به رعایت انضباط کمک  فاکتورهایی که مییکی از  
عنوان مثال: پژوهشگر برتر بودن هر استادی از دید  و تنبیه برابر برای همه است. به 

 مسئولین دانشگاه تشویق مساوی را باید دارا باشد. 

 عدالت توزیعی 

رعایت انصاف    دانشگاهی است،  نظاممهم در    ولاصی برای ارتقا یکی از  ازدهیامت
  ی عنوان مثال: اگر برای ارتقاد. به شودر چنین سیستمی باعث رعایت انضباط می

ی دانشگاه هایزیممامتیاز از طریق    ۸امتیاز در نظر گرفته شده باشد اما این    ۸رتبه  
رفتارهای   به  منجر  شود  لحاظ  بیشتر  عضو  یک  برای  و  کمتر  عضو  یک  برای 

 شود. انضباطی در دانشگاه میبی 

 ایعدالت رویه

 

 بر رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست اعضای هیئت علمی(   تأثیرگذار: مضامین فرعی و اصلی )عوامل 4جدول 

 مضامین فرعی مضامین اصلی

آگاهی و رعایت قوانین و  
 مقررات آموزشی و پژوهشی 

شده، رعایت استانداردهای مصوب برای انجام کارهای ارائه مطالب درسی مفید و مطابق استانداردهای تعیین
ت  لیف و ترجمه کتاب و مقاله(،أ)ت پژوهشی از مصوبات گروه، عدم  خیر و غیبت غیرموجه، رعایت أتبعیت 
الات و ابهامات احتمالی دانشجویان، دسترسی  ؤهای درسی مصوب وزارت علوم، پاسخگویی به سسرفصل

اصول   توسعه و ترویجها و مقررات انضباطی، ترویج پایبندی به قوانین و مقررات انضباطی،  به مفاد آیین نامه
ها و  های کاری و اخلاقی، رعایت حقوق دیگران، فعالیت منظم )شرکت و سخنرانی( در همایشو چهارچوب

 بندی شده. الات امتحانی و ثبت نمرات براساس برنامه زمانؤهای علمی، استاندارد بودن سانجمن

ارزشارزش معنویت در کار  بروز خشونت،  انسانی و سازمانی در کار، تقویت های معنوی در کار )معنا در کار(، عدم  های 
 داد نظام یادگیری.  داد و برون خودکنترلی، روابط متعالی، حمایت معنوی و قانونی از درون 

ها و ها، اعتصابنکردن از دستورات مافوق، عدم شرکت در تحصنعدم ارتکاب تخلفات انتظامی )سرپیچی   پیروی از قوانین
تحریک دیگران(، رعایت قوانین و مقررات نانوشته )مثل رعایت عدالت و انصاف(، عدم درگیری و خشونت  

 با همکاران و دانشجویان. 

 
 

    
 صلاحیت

 یاحرفه

افزارهای کاربردی مورد نیاز، داشتن سواد اطلاعاتی و قدرت بیان  روز و نرمهای تدریس به آگاهی از روش صلاحیت شناختی
 مطلوب.

صلاحیت رفتاری 
 و اخلاقی 

سازی اخلاقیات، انضباط ظاهری، اعتماد و همکاران، خودآگاهی، درونی  در برخورد با دانشجویان مداریاخلاق
دهی عادلانه(،  عدالت و انصاف )نمرهو احترام، عدم تحقیر دانشجویان و همکاران، انجام وظایف براساس  

های آموزشی و مند به فعالیتعلاقهدلسوز بودن نسبت به افزایش انگیزه و یادگیری دانشجویان، فروتنی،  
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 مضامین فرعی مضامین اصلی
رفتار   سازمانی،  تعهد  دانشگاه،  به  وفاداری  پرخاشگری،  از  پرهیز  و  روان  از سلامت  برخوداری  پژوهشی، 

 سازمانی شهروندی.  

-شده )مقاله، کتاب و ...(، اعتبار علمی دانشگاه محل تحصیل، بهبود بهرههای انجام سنجش کیفیت پژوهش مهارتیصلاحیت 
تسلط بر تدوین انواع کارهای پژوهشی )مقاله، کتاب و...(، حمایت از اهداف سازمانی،  ،  وری فردی و سازمانی

 سودآوری برای دانشگاه، اعتلای نام دانشگاه، 

 
 

ساختار 
 سازمانی

 

ساختار سازمانی دموکراتیک، ایجاد محیط کاری سالم و به دور از خشونت، استاندارد بودن محیط کلاس و   ساختار هنجاری 
 مند بودن امور، فراهم کردن بسترهایی برای انجام کارهای پژوهشی و...تعداد دانشجویان، قاعده

کار، توانمندسازی نیروی انسانی، ایجاد امنیت و رضایت شغلی،  موریت سازمانی و ماهیت  أتعریف دقیق م ساختار رفتاری 
 حمایت از افراد در زندگی شخصی. 

شفاف بودن معیارهای ارزیابی عملکرد، ارزیابی عملکرد براساس معیارهای عینی و عادلانه، ارزیابی عملکرد   مدیریت عملکرد جامع
های انضباطی و تعیین حدود انحراف از آن  تشریح  پروتکلدرجه )خود فرد، دانشجویان، همکاران و...(،    360

 برای اعضا، قضاوت عملکرد به جای شخصیت اعضا. 

به  نظارت و پایش با شرایط، سنجش میزان  ادورهصورت  کنترل و نظارت  بازنگری قوانین و مقررات متناسب  ی و منظم، 
 ی انضباطی، کنترل رفتارهای غیر اخلاقی و احکامی.هانامه نییآرعایت قوانین و 

، عدم تبعیض در برخوردهای انضباطی، رعایت عدالت های انضباطیی در تصویب آیین نامه طرفیباصل   شدهادراک عدالت سازمانی 
 ای و تعاملی( در برخورد.)توزیعی، رویه

-علمی با صنعت، در نظر گرفتن سایر دانشگاه  هیئتشرایط عمومی و اقتصادی جامعه، تسهیل تعامل اعضای   خارجی مؤثرعوامل 
 عنوان رقیب. ها به 

-تدریس نوین و خلاق، مسئولیتهای  شناختی، بلوغ فکری، استفاده از روشتربیت خانوادگی، سرمایه روان  ی فردی هایژگیو
 پذیری، رفتار تعاملی. 

ها، تشریح دقیق نحوه ارزیابی عملکرد کارکنان های انضباطی و عواقب عدم رعایت آننامهبیان ضوابط و آیین آموزش و توجیه 
برگزاری  آموزی با  وسیله افراد متخصص، تدوین الگوهای رفتاری مورد انتظار، ایجاد بستر لازم برای مهارتبه 

 های آموزشی.کارگاه

 و تنبیه  تشویق
 

درونی )احساس   های آموزشی )اساتید نمونه( و پژوهشی )پژوهشگر برتر و جوان(، پاداشتقدیر از فعالیت
یند رسمی شدن، مزایای شغلی و غیره(، طی  ابیرونی )ترفیع مقام، کمک به فر  رضایت و آرامش، (، پاداش

 کردن مراحل تنبیه )از معرفی به کمیته انضباطی  تا بازنشستگی زودهنگام(. 

  
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

دادخواست  
 فرد از سازمان

ی  سازمان جو
 نامساعد

خشونت و قلدری در محیط کار، تبعیض در برخوردهای انضباطی )آموزشی و پژوهشی(،  
 انجام ندادن مصاحبه خروج از کار.  

سیستم مدیریت 
 عملکرد نادرست 

جانبه،  تبعیض در ارزیابی عملکرد، ارزیابی عملکرد مبتنی بر معیارهای ناعادلانه و تک
 های انضباطی.  تنبیه قبل از بیان آیین نامه

کنترل و نظارت 
 نادرست 

انضباطی صرفاً با تخلفات    فنون  نداشتن در برخورد  تبعیض در کنترل )جدیت  منفی، 
 همکاران(، مجازات قبل از اثبات تخلف.

 
 
 

تخلفات زمانی و  
 عملکردی

دستورات مافوق و ...(، درگیری ارتکاب تخلفات انتظامی )استعمال دخانیات، سرپیچی از  
دانشجویان و همکاران، شرکت کردن در تحصن با  بروز خشونت  اعتصابو  و  ها، ها 

 بدگویی از محل خدمت، سوءاستفاده از موقعیت شغلی و تفویض وظیفه به دیگران.  
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های رویه
 دادخواست 

 
 

دادخواست  
 سازمان از فرد

)نداشتن صداقت،   همکارانمداری در برخورد با دانشجویان و  عدم بروز رفتارهای اخلاق اعمال غیراخلاقی 
جای ضوابط(، عدم انجام وظایف براساس عدالت و انصاف، عدم  در نظر گرفتن روابط به 

 اعتماد و احترام به عقاید دانشجویان و همکاران. 

قصور در انجام  
تکالیف آموزشی  

 و پژوهشی

قوانین و مقررات ، عدم پایبندی به  هخیر و غیبت غیر موجه، عدم تبعیت از مصوبات گروأت
الات احتمالی دانشجویان، رکود ؤانضباطی، عدم پاسخگویی و مشاوره به ابهامات و س

پژوهشی،   و  آموزشی  کارهای  انجام  برای  مصوب  استانداردهای  رعایت  عدم  علمی، 
 الات امتحانی استاندارد.  ؤکوتاهی کردن در طرح س

 گیریبحث و  نتیجه

به انضباطی  ستون  رفتار  دانشگاهعنوان  اساسی  ارکان  از  یکی  و  دانشگاه  ساختار  اعضافقرات  تا  است،  ب  یها  بتوانند  طور هدانشگاه 

با ی کند، وری و کارایی را تضمین میها، بهرههمکاری کنند. رفتار انضباطی در دانشگاه  گریکدساختاریافته برای دستیابی به اهداف 

اعضای   بین  را تشویق می   هیئتهماهنگی و همکاری  بهعلمی  اولین کننده روحیه عمل میعنوان یک تقویتکند و همچنین  کند. 

معنای واقعی، مجازاتی برای کند، مجازات و تحریم است؛ اما رفتار انضباطی به مفهومی که در مورد رفتار انضباطی به ذهن خطور می

 هیئت ر انضباطی، دادخواست و شکایت اعضای  های پژوهش نشان داد رفتاهای ضد اجتماعی نیست. تحلیل یافتهرفتارها و گرایش

توان علمی را می هیئتها رفتار انضباطی، شکایت و دادخواست اعضای مضمون اصلی است و با توجه به این مضمون 13علمی بیانگر 

 صورت زیر توصیف کرد:  به

کارکردهای مهمی است    جمله  ازآگاهی و رعایت قوانین و مقررات آموزشی و پژوهشی: رعایت قوانین و مقررات آموزشی و پژوهشی    -1

عنوان مثال داشتن  قرار گیرند. آگاهی و رعایت این قوانین )به دیتأک آموزش عالی مورد  مؤسساتها و که همواره لازم است در دانشگاه

ها در بخش  کتاب و مقاله، مشاوره دانشجویان و نظایر آن   فیتألشده در بخش آموزش؛  طرح درس مناسب، مفید بودن مطالب ارائه

عنوان یکی از کارکردهای مرسوم آموزش عالی از حساسیت عمومی خاصی برخوردار است، و حتی کیفیت دانشگاه نیز با  پژوهش( به

 شرح زیر اشاره شده است: شوندگان به های مصاحبهای از این مطلب، در گفتههشود. نمونمعیارهای مربوط به این دو مقوله سنجیده می

ی منظم برای آموزش دانشجویان است که این برنامه شامل  زیربرنامه»اولین گام در ورود به دانشگاه برای رعایت رفتار انضباطی، داشتن یک  
 }3D10{روز و غیره است« جلسه مصوب آموزش، ارائه مطالب به 16موقع سر کلاس، تشکیل حضور به 

 {2D7} »یکی از نمادهای رفتار انضباطی اعضای هیئت علمی، حضور در دانشگاه برای مشاوره و راهنمایی دانشجویان است«

 گذارد.  ی کرده و بر آن صحه میبانیپشت( این یافته را 1400و همکاران ) یاکبر ریسپژوهش 

علمی است. امروزه کارکنان در هر کجا    هیئتمعنویت در محیط کار جوهره دیگری از رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست اعضای    -2

و خواستار   دبخشیامها در جستجوی کاری با معنا و  کنند. آنهای مادی در کار را جستجو میکنند، چیزی فراتر از پاداش که فعالیت می

زیرا معنویت در  ؛های مورد بررسی نیز از این قاعده مستثنی نیستندعلمی دانشگاه هیئتشان هستند که اعضای متعادل ساختن زندگی 

شود و همچنین کاهش رفتارهای  علمی و نشاط و شادی در دانشگاه می  هیئتمحیط کار باعث ایجاد فضا و جو اعتماد بین اعضای  

های  ای از این مطلب، در گفتهها. نمونهی در دانشگاهانضباطیبرهایی یعنی بروز کمتر  کاهش چنین رفتا  .مخرب و ناسالم را به دنبال دارد

 شرح زیر اشاره شده است: شوندگان بهمصاحبه
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 }25D5{ کند«کاری ندارم( قلب انسان را تسخیر می»تحقیر کردن دانشجویان سر کلاس )با حق یا ناحق بودن آن 

خوانی  ( هم1397نژاد و همکاران )و عباس   (139۸(، طاهری و همکاران ) 1401ی و همکاران ) حسین  نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش 

 دارد. 

 ها، قوانینانضباطی یعنی پایبندی به سیاستهای پدیده مورد مطالعه در پژوهش حاضر است. رفتار  پیروی از قوانین از دیگر جوهره   -3

  نییتعاست که توسط مدیریت   ها، سرپیچی نکردن از دستورات مافوق و عدم ارتکاب تخلفات انتظامینامهو نانوشته(، آیین  شدهنوشته)

علمی    هیئتاستقرار قوانین و مقررات در دانشگاه برای اعضای    رونی ا  ازاست و منجر به رفتارهای اصلاحی در کارکنان خواهد شد.    شده

ای از این مطلب، در  ، و کارکرد اصلی آن نیز اصلاح رفتار نامناسب و یاددهی رفتار مطلوب و برقراری انضباط است. نمونهاستالزامی  

 است:  شده اشارهشوندگان چنین های مصاحبهگفته

 }17D9{ »در محدوده قوانین و مقررات قرار گرفتن یعنی منضبط بودن«

 خوانی دارد. ( هم1400؛ سیر اکبری، 1401  ،حسینی و همکارانها ) پژوهشبرخی های نتایج این پژوهش با یافته

شود.  علمی تلقی می  هیئترفتار انضباطی، دادخواست و شکایت اعضای    های حاصل پدیدهای از دیگر جوهرهداشتن صلاحیت حرفه  -4

ای در واقع دانش، ای برخوردار است. صلاحیت حرفهای مورد نیاز برای انجام هر شغل، از اهمیت ویژههای حرفهشناسایی صلاحیت 

ویژگی و  حرفهمهارت  هر  انجام  برای  باید  فرد  که  است  باشد.  هایی  داشته  حرفهصلاحیت ای  اعضای  های  شامل   هیئتای  علمی 

هایی  رود در کار خود داشته باشند. دارا بودن چنین صلاحیتهای شناختی، رفتاری و مهارتی است که از ایشان انتظار میشایستگی

عنوان مثال با  جذب، انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، جبران خدمات و غیره است. به  همچونمبنایی برای اتصال کارکردهایی  

شایستگی این  )بهشناسایی  روش  نمونهعنوان  ها  از  آگاهی  علاقهمیزان  نوین،  تدریس  فعالیتهای  به  کیفیت مندی  پژوهشی،  های 

صورت دقیق و شفاف توان سیستم جذب، انتخاب و استخدام را به خوبی پیاده کرد و به شده و غیره( است که میهای انجامپژوهش

ای  های حرفهصلاحیت براساس هایی در فرد احراز شود. طور دقیق باید چه ویژگیعلمی به هیئتای جذب اعضای مشخص کرد که بر

آن کارکردهای   براساس تواند به ایجاد کانون ارزیابی برای هر یک از اساتید پروفایلی ایجاد کند که  شده است که دانشگاه میشناسایی

 شوندگان چنین اشاره شده است: های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهسازی شوند. نمونهمنابع انسانی پیاده

-می حدهای شخصیتی بسنجیم که عضو تا چه توانیم تا حدودی با سنجش ویژگیی است که میامرحلهترین »در مرحله جذب عضو جدید مهم
 }8D12{هایی از خود نشان دهد که تابع قوانین و مقررات است«تواند رفتار

پژوهش حاضر مییافته  دیتائدر   پژوهشهای  به  اکبری و همکاران،  (1401)های حسینی و همکاران  توان  و    1باسم(،  1400)    سیر 

   اشاره کرد. (2020) 2نیوار و خوزاینی و  ( 2022)همکاران 

 هیئت دست آمده پدیده رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست اعضای  های به ساختار سازمانی )هنجاری و رفتاری( از دیگر جوهره  -5

د را اعمال کند و بتواند اعضای ئعلمی است. مدیریت باید بتواند ساختار سازمانی سالم و به دور از هر گونه خشونت و بوروکراسی زا

انضباطی باید یک اقدام هدایت کند. برای هر رفتار بیدرستی مدیریت کند و نگرش و رفتار اعضا را در مورد انضباط  علمی را به  هیئت

حفظ و    ،انضباطی مناسب و مطابق قاعده و رویه تعیین شود و اعضا را به انجام صحیح آن قوانین تشویق و سوق دهد. از طرف دیگر
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های اختصاصی عملکرد هر دانشگاهی مورد بررسی  علمی یکی از عواملی است که در ارزیابی شاخص   هیئتارتقای سطح علمی اعضای  

  هیئت کند. توانمندسازی اعضای های این سیستم از قبیل رفتار انضباطی ایجاد میگیرد و تحقق آن نتایج بهتری را در خروجی قرار می

چنین فراهم  عنوان یک رویکرد درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت درونی افراد و هممثابه نیروی انسانی سازمان( به علمی )به

بروز   سازنه یزمها است که چنین بسترهایی  و شایستگی  هاییتواناکردن بسترها و به وجود آوردن فرصت برای شکوفایی استعدادها،  

ها داشته باشد؛ و  تواند نقش بسیار اساسی در عملکرد آنعلمی می   هیئتعضای  ی انضباطی است. انگیزش و رضایت شغلی ارفتارها 

عدم توجه به رضایت شغلی اعضا موجب توقف و رکود نسبی و تحلیل و زوال تدریجی و بروز رفتارهای خلاف قوانین و مقررات و در  

 شوندگان چنین اشاره شده است: های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهی خواهد شد. نمونهانضباطیبنهایت 

شویم که ظرفیت کلاس با تعداد دانشجویان تناسب دارد و یا محیط کلاس مطلوب است ناخودآگاه رفتارهای معقول و  »وقتی وارد کلاسی می
 }3D10{ دور از هر گونه خشونتی را خواهیم داشت«

خوانی این یافته هم  با(  Newar & Khuzaini, 2020؛  1397نژاد و همکاران،  عباس ؛  1401ها )حسینی و همکاران،  برخی پژوهش 

 دارد.

عنوان الگوی حاکم بر نظام شده در مورد پدیده مورد بررسی، مدیریت عملکرد جامع است. دانشگاه بهاستخراجهای  از دیگر جوهره  -6
لحاظ رسالت تربیت نیروی انسانی، بیش از هر زمانی نیازمند سیستم مدیریت عملکرد  آموزشی، از اهمیت بالایی برخوردار است و به

شود. سیستم  کیفیت نظام آموزشی می  یزیرا بازخورد و حمایت و ایجاد فرصت برای مدرسان، سبب توسعه و ارتقا  ،استاثربخش خود  
ای و  های اصلی مدیران جهت حفظ و توسعه حرفهعلمی یکی از عوامل مهم و ضروری و از مسئولیت  هیئتمدیریت عملکرد اعضای  

جانبه بوده و از هر گونه تبعیض در ارزیابی همه   شواهد عینی، عادلانه و  براساس . در چنین سیستمی باید ارزیابی  است اعضا    یارتقا
توسعه علمی و رسیدن به اهداف دانشگاه    ها شده و مقدمه زیرا این امر باعث آشکار شدن نقاط ضعف و قوت آن   ، دشوعملکرد خودداری  

 شوندگان چنین اشاره شده است:های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهکند. نمونهرا فراهم می

 }13D6{ »اصل اساسی در ارزیابی عملکرد قلم گرفتن ضوابط در چنین سیستمی است«

 خوانی دارد. هم ( Zulmariad et al., 2022 Basem et al., 2022;) هایبا نتایج پژوهش یافتهاین 

علمی   هیئتهای مورد بحث درباره پدیده رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست اعضای  عنوان یکی دیگر از جوهرهنظارت و پایش به   -7
عنوان یکی از اجزای مدیریت منجر به شناسایی  هباست. بدون نظارت و پایش، سلامت اداری ایجاد نخواهد شد. در واقع نظارت و پایش  

گیرند دانند تحت نظارت هستند، شغل را بخشی از هویت شخصی در نظر مید. اعضایی که میشورفتارهای انضباطی و بی انضباطی می
کنند. کنند و از رفتارهای بی انضباطی دوری کرده و تمام تلاش خود را برای رسیدن به اهداف سازمانی صرف میو خود را وقف آن می

 شوندگان چنین اشاره شده است: های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهنمونه

 }15D36{ شود اعضا در خیلی از موارد در زیر چتر قوانین و مقررات حرکت کنند«»زیر نظر بودن لازمه هر شغل و فردی است که منجر می 

 خوانی دارد. ( هم1397نژاد و همکاران، عباس )این یافته با نتایج پژوهش 

توان کاربرد آن را در رفتار انضباطی، شکایت و یکی از مفاهیم کلیدی در علم مدیریت است که می  شدهادراکعدالت سازمانی    -۸

ای( ای و مراودهگانه آن )عدالت توزیعی، رویهها نیز مشاهده کرد. عدالت سازمانی و اقسام سهعلمی دانشگاه  هیئتدادخواست اعضای  

علمی از عادلانه   هیئتای به برداشت اعضای  عنوان مثال عدالت رویهدر بروز رفتار انضباطی و کاهش شکایت تأثیرگذار هستند. به 

اندرکاران  دارد. نحوه برخورد مدیران و دست  سروکارگیری جبران خدمتشان، نه با توزیع واقعی درآمدها،  های جاری در تصمیمبودن رویه
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است. اگر    مؤثرای  گیری عدالت رویهی )برای ارتقا( در شکلازدهیامتی  هاو راهبرد  هاهیروو تنبیه، رعایت عدالت در    در توزیع پاداش 

ی  عدالتیب  احساس ها بر مبنای مشخص و اطلاعات درستی صورت نگیرد، نوعی  گیریای در دانشگاه برقرار نباشد و تصمیمعدالت رویه

ین ترتیب  ه ا ب  ؛در ایجاد رفتارهای بهنجار دارد  زیادیشود. عدالت تعاملی نقش  منجر به فساد اداری می  تاً ینهاگیرد که  در اعضا شکل می

ها با احترام علمی خود توجه کافی داشته باشند و با آن  هیئتهای آموزشی( نسبت به اعضای  که اگر مدیران )دانشگاه، دانشکده و گروه

بنابراین اگر هر یک از اقسام عدالت سازما نیازهای مالی اعضا برخورد کنند، اعضا عملکرد بالاتری خواهند داشت.  نی برقرار نباشد، 

د؛ اعضا ممکن  شوی صورت نگیرد، و در تصویب قوانین و مقررات آموزشی عدالت رعایت ناعادلانهبرآورده نشود، برخوردهای انضباطی  

شوندگان های مصاحبه ای از این مطلب، در گفتههای خویش در پیش بگیرند. نمونهی را برای رسیدن به خواستهانضباط یبهای  است راه

 چنین اشاره شده است: 

: عدالت یعنی هر چیزی را در جای خود قرار دادن. پس در سیستمی مانند دانشگاه نیز هر چیزی در جای خود بگیرد و  ندیفرمایم»امام علی )ع( 
 }13D2{ باید برخوردهای عادلانه صورت پذیرد« زندیماگر تخلف از کسی یا کسایی سر 

   دارد. خوانیهم  (2020) 1نیوار و خوزاینی  ( و1397)نژاد و همکاران پژوهش عباس های های پژوهش حاضر با یافتهیافته

علمی با صنعت، شرایط اقتصادی جامعه، در    هیئتهایی نظیر شرایط عمومی جامعه، تسهیل تعامل  لفهؤعوامل مؤثر خارجی )با م  -9

ها در کنار مأموریت  دانشگاهشود.  های پدیده مورد بررسی پژوهش حاضر تلقی میعنوان رقیب( از دیگر جوهرهها به نظر گرفتن دانشگاه

و   نوین  پژوهشیآموزشی  مأموریتی  ایجاد  به  اقدام  به دهکر،  دانشگاه  واقع  در  دانش اند.  سازمانی  و  زاینده  نهادی  وظیفهعنوان   محور 

عمده با هدف تشویق به    طوربههای نظام آموزش عالی و صنعت  ی دستاوردهای حاصله را بر عهده دارد. تعامل بین بخشساز یتجار 

است که باعث بهبود عملکرد و دوری از   برخوردارای طولانی  عنوان یک زیرساخت سازمانی موجود از پیشینهتبادل دانش و فناوری به

 شرح زیر اشاره شده است:شوندگان بههای مصاحبهای از این مطلب، در گفتهشود. نمونهی میرقانونیغرفتارهای 

، این کار  امرارمعاشهای وضعیت کنونی کنار بیایم و سراغ شغل دوم بروم برای عنوان یک عضو هیئت علمی نتوانم با گرانی»زمانی که بنده به 
 }22D19{ شود«ی میانضباطی بمنجر به رفتارهای خلاف قانون و  

 }14D9{ عنوان یک عامل مؤثر در بروز رفتارهای منضبط است«به »فراهم کردن بسترهای لازم برای ارتباط با صنعت خود 

 عوامل مؤثر خارجی بر رفتار انضباطی، شکایت و دادخواست اشاره نشده است.  ریتأثاز مطالعات پیشین به   کی چیهدر 

های  ویژگی  تناسب  به های حاصل پدیده مورد بررسی است. بدیهی است نقش سازنده شغل منوط  های فردی از دیگر جوهرهویژگی  -10

موفقیت شغلی عبارت است از احساس فرد از میزان   واقع  درشغل و شاغل و احساس ارزشمندی، کارآمدی و توانمندی شاغل است.  

تواناکارایی   آیین  اش ییو  چارچوب  در  که  اموری  محوله،  امور  انجام  تخلفنامهدر  از  دور  به  و  انضباطی  است. رقانونیغهای  های  ی 

شناسی که  عنوان مثال با توجه به تعریف مفهوم وظیفههای فردی نقش بسیار مهمی در بروز یا عدم بروز رفتار انضباطی دارد. بهویژگی

 شناسفهیوظشود. یک فرد  رسیدن به اهداف گفته میی طرح و برنامه در رفتار برای  ریکارگهبها، تمایلات و  عبارت از توانایی کنترل تکانه

پردازد و از رفتارهای خلاف قوانین و مقررات دوری کرده و انضباط را در  آن می انجامپذیرد و با تدوین برنامه به های کار را میسختی 

 شوندگان اشاره شده است:های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهکند. نمونهحد بالایی رعایت می
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 }20D20{ توان تغییر داد«سختی میکند به »رفتار انضباطی که هر فردی از خانواده با خود وارد سازمان می

 عوامل فردی بر روی رفتار انضباطی، شکایت و دادخواست اشاره نشده است.  ریتأثاز مطالعات پیشین به   کی چیهدر 

ها به شمار  علمی در دانشگاه  هیئت های پدیده رفتار انضباطی، شکایت / دادخواست اعضای  جوهرهاز  آموزش و توجیه یکی دیگر    -11

عملکرد سازمان و حل مشکلات سازمان مدنظر است و نبود آن    جهت بهبود سطوح شایستگی  شدهیزیربرنامهرود. آموزش مداوم و  می

رساند  که با هر ضربان خود، خون را به تمامی ارکان سازمان می  است مثابه قلبی  رو آموزش بهیکی از مسائل اساسی و حاد است. از این

کند که اعضای دانشگاه درباره چه متغیرهایی  کند. نیازسنجی آموزشی مشخص میهای جدید می و آن را سرشار از اطلاعات تازه و یافته

های اجرایی آن اشاره کرد، زیرا اگر اعضا بدانند چه نامهتوان به رفتار انضباطی و آیینرها مینیاز به آموزش دارند که از جمله این متغی

ند.  کنرفتارها دوری می  گونه نیازاهای انضباطی اطلاع داشته باشند،  نامهشوند و درباره آیینی محسوب میانضباطیبنوع رفتارهایی،  

 شوندگان چنین اشاره شده است: های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهنمونه

انضباطی  که چه اعمال و رفتاری بی ی اعضا مبنی بر این سازآگاه»مجازات قبل از ندانستن کار غیر اخلاقی است، دانشگاه باید بسترهای لازم را برای  
 }18D6{ ی انضباطی چیست فراهم کند«هانامهن ییآتلقی شده و 

 ( اشاره کرد.1397نژاد و همکاران، عباس )های توان به یافته می این یافته دیتائدر 

شود. تشویق به  علمی تلقی می  هیئتهای پدیده رفتار انضباط، شکایت / دادخواست اعضای  تشویق و تنبیه یکی دیگر از جوهره  -12

علمی    هیئتمعنای به شوق آوردن و راغب کردن به چیزی است که عنصری کلیدی در رفتار انضباط، شکایت و دادخواست اعضای  

های آموزشی اعضا آرامش درونی برای اعضای منضبط، تقدیر از فعالیت  نیتأمعلمی،    هیئتد. دیده شدن تلاش اعضای  شومحسوب می 

منظور افزایش تکرار و تثبیت آن عمل در رفتار و همچنین در پی داشتن سلامت عمومی دانشگاه پس از انجام یک رفتار مطلوب به

ردن شخص به امری، تنبیه ، به آگاه کردن و واقف کگرید  عبارتبه  .است. از طرف دیگر تنبیه به معنای بیدار کردن و آگاهی دادن است

ها ها، رویه مشیتخلف از خط  هرگاه دارد. در نظام تنبیه، مدیریت    دیتأکشود. رویکرد سنتی به رفتار انضباطی بر قدرت و تنبیه  گفته می

)برخوردهایی از   پردازد، به برخورد مستقیم با آن میکندعلمی مشاهده  هیئتی انضباطی را از اعضای هانامهن ییآو قوانین و مقررات و  

قبیل معرفی به کمیته انضباطی، اخطار شفاهی، اخطار کتبی، توبیخ، کم کردن تعداد واحد درسی، کسر حقوق، تنزل رتبه، بازخرید و 

علی و معلولی، خطا منجر به  طوربه شده از مدیران عالی است که در آن (. برخورد و تنبیه مبتنی بر نظامی تدوینزودهنگامبازنشستگی 

 شوندگان چنین اشاره شده است: های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهشود. نمونهتنبیه می

 }18D5{دهد«پاداش مادی گرفتن، فقط دیده شدن عملکرد بنده نهایت لذت را به بنده انتقال  می  صرفاً»دیده شدن تلاش من در دانشگاه، نه 

باید همه جوانب را در نظر گرفت اما از طرف دیگر معتقد هستم اگر فرد    خطاکار»به نظر بنده در استفاده از رویکرد تنبیه برای اصلاح رفتار فرد  
  }24D6{ خطاکار تنبیه نشود، تخلف خود را تکرار خواهد کرد«

 خوانی دارد.  ( هم1397های پژوهش عباس نژاد و همکاران )های پژوهش حاضر با یافتهیافته

بالقوه    صورتبه درباره پدیده مورد مطالعه، یعنی رفتار انضباطی، در محیط دانشگاهی نیز همیشه    انجام شده های  با توجه به بررسی

ها موضوع تعیین دستمزد، ساعات کار یا شرایط  ی وجود دارد. در بیشتر سازمانعلم ئتیهامکان وجود شکایت و ابراز نارضایتی اعضای 

های شکایت /  اصلی شکایت و دادخواهی بوده که دانشگاه نیز از این قاعده مستثنی نیست. در ادامه به بررسی رویه  منشأ کار همواره  

 پردازیم. علمی می هیئتدادخواست اعضای 
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 های شکایت / دادخواسترویه -13

 های شکایت / دادخواست فرد از سازمانرویه -الف

شود. یکی از علمی از دانشگاه می  هیئتدادخواست اعضای    / هایی است که باعث بروز شکایتجو سازمانی نامساعد یکی از جوهره  -1

ها با حس مسئولیت و  علمی است تا آن  هیئتبرای اعضای    بستر مناسبها، چگونگی ایجاد  دانشگاههای مدیران  ترین دغدغهعمده

دهد و بروز رفتارهایی از  کنند و عملکرد بهینه داشته باشند. اما گاهی اوقات این اتفاق رخ نمی  کار  خودتعهد کامل به مسائل در حرفه  

گیرانه مدیریت، رفتار نادرست دانشجویان و همکاران، تبعیض در برخوردهای انضباطی، خشونت در محیط کار و غیره  قبیل رفتار سخت

علمی از دانشگاه    هیئتو نتیجه چنین جوی باعث شکایت / دادخواست اعضای    شدهباعث ایجاد جو سازمانی نامساعد در دانشگاه  

 ت: شوندگان چنین اشاره شده اسهای مصاحبهای از این مطلب، در گفته. نمونهشودمی

دهد وجود تبعیض در برخورد  »یکی از دلایل اصلی که برخی اعضا را به دنبال شکایت / دادخواست سمت انتظامات دانشگاهی سوق می

 }30D16{است«

طور که علمی است. همان  هیئتشده برای بروز شکایت / دادخواست اعضای  های شناساییعملکرد نامناسب از دیگر جوهره  نظام  -2

های اصلی مدیران جهت  علمی یکی از عوامل مهم و ضروری و از مسئولیت  هیئتمدیریت عملکرد اعضای  سیستم  ،  شددر بالا اشاره  

  هرگونه جانبه بوده و از  شواهد عینی، عادلانه و همه  براساس باید ارزیابی    نظامی. در چنین  استاعضا    یای و ارتقاحفظ و توسعه حرفه

)تبعیض در ارزیابی عملکرد، ارزیابی مبتنی بر ضوابط    نشودی  سازاده یپدرست    نظام . اگر این  شودتبعیض در ارزیابی عملکرد خودداری  

ای از  شود. نمونهشکایت / دادخواست به مقامات انتظامی می  تینها  در علمی و    هیئتو غیره( منجر به بروز اعتراض از طرف اعضای  

 شوندگان چنین اشاره شده است:های مصاحبهاین مطلب، در گفته

وری را »زمانی که ارزیابی عملکرد همه اعضا براساس یک معیار و میزان خاصی نباشد نتیجه چنین نظامی ناخوشایند خواهد بود و کاهش بهره

 }25D14{در پی خواهد داشت « 

عنوان  های مورد بررسی است. بهعلمی دانشگاه  هیئتهای شکایت / دادخواست اعضای  کنترل و نظارت نادرست از دیگر جوهره  -3

مثال فنون انضباطی منفی که مبتنی بر عدم توجه به حقوق اعضا بوده و در کنار آن تشویق مادی و تنبیه شدید را داراست باعث ایجاد  

شوندگان  های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهنمونهشود.   علمی می  هیئتی و در نهایت شکایت / دادخواست اعضای  اعتمادیبجو  

 چنین اشاره شده است: 

   }19D3{تواند در محیط یک سازمان رخ دهد مجازات قبل از اثبات تخلف است«»بدترین اتفاقی که می

 های شکایت/ دادخواست سازمان از فرد:رویه

علمی است.    هیئتثر در بروز شکایت / دادخواست دانشگاه از اعضای  ؤهای بسیار متخلفات زمانی و عملکردی یکی از جوهره  -1

هایی هستند شاخص  جمله  ازاز موقعیت شغلی، رشوه گرفتن برای دادن نمره و غیره،    سوءاستفادهاستعمال دخانیات، درگیری و خشونت،  

ای از این  نمونه  شکایت / دادخواست دانشگاه از اعضا را در پی دارد.  تینها  درعلمی شده و    هیئتی اعضای  انضباطیبکه منجر به  

 شوندگان چنین اشاره شده است:های مصاحبهمطلب، در گفته
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خود   اجتماعی  جایگاه  از  دلیلی  هر  به  عضوی  که  آن   سوءاستفاده»زمانی  شود  ثابت  وی  تخلف  و  خواهد  نماید  اقدام  به  دست  دانشگاه  گاه 

 {8D16}زد«

ی از قبیل نداشتن حسن خلق در محیط کار، نداشتن صداقت، عدم رعایت حرمت و کرامت، راخلاق ی غها در قبال اعمال  دانشگاه  -2

کنند. برخورد قاطعانه با این نوع  گونه بخششی با فرد متخلف برخورد می ها بدون هیچدهند. بسیاری از دانشگاهسریع و قاطعانه پاسخ می

  اعتماد  رقابل یغافراد را    گونهنیاای از ناهنجاری شخصی دانسته،  تخلفات به خاطر این است که اندیشمندان این نوع رفتارها را نشانه 

 است: شوندگان چنین اشاره شده های مصاحبهای از این مطلب، در گفته نمونهدانند. می

 }18D19{شود« «»صداقت، رکن اصلی در هر کاری تلقی می

زیرا دو   ؛های حاصل در مورد پدیده مورد مطالعه پژوهش حاضر استقصور در انجام وظایف آموزشی و پژوهشی از دیگر جوهره  -3

شوندگان های مصاحبهای از این مطلب، در گفتهنمونه.  استعلمی انجام تکالیف آموزشی و پژوهشی    هیئت رکن اصلی از وظایف اعضای  

 چنین اشاره شده است: 

 16D{3{شده در آموزش را حتی اگر دانشجویان هم حضور نداشته باشند موظف هستم طبق تقویم آموزشی حاضر شوم«جلسه تعریف  16»بنده 

 توان پیشنهادهای کاربردی و آتی را مطرح کرد.پژوهش میبراساس نتایج حاصل از 

پژوهش  از  دیگر مضامین حاصل  از طرف  است.  نشده  کار  عنوان  این  پژوهشی تحت  پژوهش، هیچ  پیشینه  به  توجه  مشابه با  های 

تعداد   ،آموزشی و پژوهشیعنوان مثال در مضمون اصلی آگاهی و رعایت قوانین و مقررات  گستردگی پژوهش حاضر نبوده است. بهبه

های مشابه تنها به یک الی دو مورد اشاره  کند که پژوهشتری را نسبت به موضوع بازگو میدست آمده دید وسیعمضامین فرعی به

ثر خارجی در هیچ پژوهشی مورد اشاره قرار نگرفته است. از طرف ؤهای فردی و عوامل مچنین مضامینی از قبیل ویژگی. هماندکرده

براساس نتایج حاصل از پژوهش  باشد که در این زمینه انجام شده است.  هاییپژوهشتواند مکمل های پژوهشگر حاضر میدیگر یافته 

 توان پیشنهادهای کاربردی و آتی را مطرح کرد.می

 

 پیشنهادهای کاربردی

 شود:براساس نتایج حاصل از پژوهش حاضر پیشنهادهای زیر ارائه می

 علمی براساس شایستگی و نه براساس روابط و سلیقه شخصی  هیئتانتخاب اعضای  ✓

 های رفتارهای انضباطی، شکایت و دادخواست ها و شاخصلفهؤعلمی در خصوص م هیئتآموزش اعضای  ✓

 مداری و عدالت آموزش مدیران درخصوص ایجاد فضایی مبتنی بر اخلاق ✓

 علمی و نحوه برخورد با آن   هیئتآموزش مدیران درخصوص مواجه با شکایت و دادخواست اعضای  ✓

 علمی  هیئتفراهم کردن بستری مبتنی بر عدالت و عدم تبعیض در برخورد با تمامی اعضای  ✓

 علمی و دانشجویان هیئتشنیدن صدای اعتراض، شکایت و دادخواست اعضای  برایفراهم کردن بستری  ✓

 های انضباطی، نحوه ارزیابی عملکرد و غیره.نامهموقع درخصوص آیینرسانی دقیق و بهاطلاع ✓

 توجه به شرایط کاری  ✓

شود  پیشنهاد می  ،مداری بر روی رفتار انضباطیثیر اخلاقأکندگان درخصوص تشده از سوی مشارکتبه دلیل اهمیت عنوان  ✓

 ند. کنبرای این متغییر فراهم  یی رامدیران فضا
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 های آتیپیشنهادهایی برای پژوهش

 ها. ها )اعم از دولتی و غیر دولتی( و سنجش میزان تفاوت آنآزمون مدل این پژوهش در سایر دانشگاه ✓

 سازی و سپس مقایسه آن با پژوهش کنونی های شبیهاستفاده از سایر روش  ✓

منظور ارائه مدلی مبتنی بر رفتار انضباطی، شکایت  علمی( به  هیئتغیر از اعضای  استفاده از نظرات دیگران از جمله مدیران )به ✓

 و دادخواست 

 

 های پژوهشمحدودیت

شود با  لذا پیشنهاد می  ؛شودهای کیفی، قابلیت تعمیم ندارد که در واقع نوعی محدودیت محسوب میاین پژوهش مانند سایر پژوهش

 سازی روش در مطالعات آتی، پژوهش حاضر در فاز کمی دنبال شود.مثلث

اعضای   پژوهش،  این  آماری  را شامل می  هیئتنمونه  اردبیل  و  تبریز، زنجان  دانشگاه  سه  اعضای  علمی  و  علمی سایر    هیئتشود 

های کیفی مواجه است. شاید افراد منتخب نتوانسته  این پژوهش نیز با محدودیت رایج پژوهش  درواقعشود؛  ها را شامل نمیدانشگاه

در این راستا پیشنهاد  .دهدها را شکل دهند که این مسئله، امکان تعمیم نتایج را کاهش میباشند تمام مفاهیم مدنظر پژوهش و مقوله

 د.  شوها با نتایج پژوهش حاضر مقایسه های دیگر نیز اجرا و یافته شود این پژوهش در دانشگاهمی

 

 

 حمایت مالی 
 د.انانتشار این مقاله دریافت نکرده یاگونه حمایت مالی برای انجام پژوهش، نگارش نویسندگان این مقاله هیچ

 سپاسگزاری 
  ت یذکر است مسئول  انی. شاکنندیم  یکمک کردند، قدردان   آن  تیف یخود به بهبود ک  یشنهادهایکه با پمقاله  از داوران ناشناس    سندگانینو

 .است سندگانی طور کامل بر عهده نومقاله به  نیا یمحتوا

 تعارض منافع 
 وجود ندارد.  یتعارض منافع گونهچیمقاله، ه  نیکه در ارتباط با ا دارندی اعلام م سندگانینو
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 مآخذ
 فوژان، چاپ هشتم. انتشاراتتهران:  ی تا عمل(.از تئورمدیریت منابع انسانی )(. 139۸ابطحی، سیدحسین )

فصلنامه در دانشگاه فرهنگیان.    محوردانش(. مطالعه کیفی ضرورت  گذار از مدیریت انضباط محور به الگوی  1397احمدرش، رشید )
 .50-29(، 3)10، آموزش عالی ایران

 مطالعه  موردهای بخش دفاع )پردازی توانمندسازی فناورانه سرمایه انسانی در دانشگاه (. مفهوم139۸حبیبی، محسن؛ و ملکی، مجید )
 . 140-117(، 2)19، فصلنامه مدیریت نظامیدانشگاه افسری امام علی )ع((. 
(. تدوین الگوی انضباط سازمانی با تمرکز بر انضباط ظاهری و انضباط  1401و صمیمی، مهدی )  ؛ حسینی، سید حسن؛ اوجاقی، علی

 . 64-35(، 1)22، فصلنامه مدیریت نظامیمعنوی. 
( حسن   کارکنان:  مطالعه  مورد)ی  سازمان  یآوا  یگریانجیم  با  یسازمان  تیشفاف  شیبرافزا  یسازمان  یزنسوت  ریتأث(.  1397دولتی، 

 . 179-164 (،2)10 یی،ایدر علوم آموزش فصلنامه . (ییایدر یهاسازمان
شناختی در  (. شناخت محتوای انواع قراردادهای روان1393پور، آذر؛ و لگزیان، محمد ) پور میبدی، علیرضا؛ مرتضوی، سعید؛ کفاش رجبی

 . 10۸-۸7(، 2)5، فصلنامه تحقیقاتی بازاریابی نوین. ها ای و تعیین حاکمیت آنی رابطهابیبازاربستر 
مند انضباط اداری با استفاده از روش ی نظامپردازمفهوم(.  1402پور، مهدی؛ و سهرابی، فاطمه )روخنده، ناصح؛ احمدی، کیومرث؛ حمزه

 . 1۸9-151(، 2)11، های مدیریت منابع انسانیفصلنامه پژوهش فراترکیب. 
فصلنامه نظریه و عمل وپرورش.  (. متولی تربیت معلم: آموزش عالی یا آموزش 1395زارع، مریم؛ پارسا، عبداله؛ و صفایی مقدم، مسعود )

 . 11۸- ۸5 (،10)4 در برنامه درسی،
ها  (. بررسی رابطه میان سیستم انضباط شغلی کارکنان و دستیابی به اهداف سازمانی: مطالعه موردی )دانشگاه1401سیر اکبری، احمد )

 . 1۸۸- 215(، 9)3، های معاصر در علوم مدیریت و حسابداریفصلنامه پژوهش تحصیلات عالی خصوصی ولایت بلخ(.  مؤسساتو 
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