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  چكيده
ســاي ؤانضــباطي ر هــاي تكنيــكبخشــي ، آگــاهي از ميــزان اثرف از تحقيــق حاضــرهــد :زمينــه و هــدف

ايـن  جامعـه آمـاري    :شناسـي  روش. اسـت  بـوده  تغيير و اصلاح رفتار كاركنان دري شهر تهران اه كلانتري
نفـر بـه صـورت     126اي بـا حجـم    باشـد كـه نمونـه    ي شهر تهران ميها كلانتريكليه كاركنان  ؛شاملتحقيق 

امه وري اطلاعـات در پـژوهش حاضـر شـامل پرسشـن     آ ابـزار جمـع   .انتخاب شد آنهااز بين اي  تصادفي خوشه
سـاي  ؤر ؛پـژوهش نشـان داد كـه    نتـايج  :ها يافته .بوده است 97/0و پايايي سوال  28 مشتمل برمحقق ساخته 

تنوع و رعايت   شامل هدفمندي، فوريت،(انضباطي  هاي تكنيكي شهر تهران به شرايط اثربخشي ها كلانتري
لاترين ميانگين مربوط به شرط تنوع با ،كه در اين مياندارند توجه بيشتري  )مثبت هاي تقويتعدالت و اعمال 

آنـان در تغييـر و اصـلاح رفتـار      ،دهد نشان مياين موضوع  كه  است ها كلانتري رؤسايتقويتي مورد استفاده 
كـاربرد   شـرايط بـه   مـرتبط پنج فرضيه تحقيق دوم اينكه، . برند هاي مختلف بهره مي كاركنان از تقويت كننده

ي شـهر تهـران   ها كلانتري رؤساي :گيري نتيجه. اند قرار گرفته تأييدمورد  با استفاده از آزمون تي، ،ها روش
تنوع تقويتي بهره گرفته و به فوريت آن توجه دارند  ز، اهستنددر تغيير و اصلاح رفتار كاركنان خود هدفمند 

كـه ايـن   كننـد   مـي رعايـت  نيز عدالت را  ،مثبت در رفتار خود هاي تقويتگيري از  در اين راستا ضمن بهره و
نـان بـراي پيشـگيري از    انجام وظـايف مطلـوب آ   موجب ،كاركنانوري  تواند ضمن افزايش بهره موضوع مي

  .جرايم در سطح جامعه شود
  

 شهر تهران، ها، تنبيه، ه، تشويق، تقويت كنندها كلانتريانضباطي، كاركنان  هاي تكنيك :هاي كليدي واژه
  تغيير و اصلاح رفتار
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بر تغيير و  ها كلانتريانضباطي رؤساي  هاي تكنيكميزان اثربخشي 
ي شهر تهرانها كلانترياصلاح رفتار كاركنان   
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 :مقدمه

جـودي اسـت كـه بـه تجربيـات خوشـايند گـرايش داشـته و از تجربيـات          انسان مو
اين تجربيات خوشايند و ناخوشايند تحت عنوان تشويق و . كند ميناخوشايند اجتناب 

تنبيه از دير باز مورد توجه انديشمندان قـرار داشـته و در نظريـه هـاي روانشناسـي      
ر و اصلاح رفتـار مطـرح   يادگيري به ويژه شرطي سازي عامل به عنوان روشهاي تغيي

يه اسكينر براي تغيير دادن رفتـار از نـامطلوب بـه مطلـوب، از     بر حسب نظر. هستند
فتار مطلوب تقويـت نقـش كليـدي داشـته و     رنابهنجار به هنجار و يا نيرومند سازي 

لذا تقويـت و تشـويق بـه عنـوان يـك وسـيله       ). 1390سوري، (تنبيه بي نتيجه است
همـواره مـورد توجـه    )عملكـرد آنـان  (هـاي مثبـت كاركنـان   كارساز در افزايش رفتار

متخصصان و صاحبنظران بوده و حتي در آيين نامه انضباطي نيروهاي مسلح جايگـاه  
بـراي   د ضمن افزايش انگيـزه كـاري  توان ميكاربرد آن  كه طوري به .خاصي را داراست

علـق  ، پيامـدهاي متعـدد ديگـري نظيـر؛ افـزايش ت     هـا  كلانتريپيشگيري جرايم در 
فرهنگ و سـازمان، اطاعـت پـذيري و مسـئوليت پـذيري،       ه،سازماني، همدلي با گرو

از طرف ديگر تنبيه كه گاهي به عنوان يك روش . مراه داشته باشده به راخودكنترلي 
كنترل و تغيير و اصلاح رفتار به كار مي رود ممكن است منجر به رفتارهاي مخـرب،  

 ،ناقض، بي ارزشي، حس بـي اعتمـادي، تـرس   پرخاشگري، احساسات مت ،ناسازگارانه
لـذا فرمانـدهان و مـديران مـي بايسـت در شـرايط كـاري از        . اضطراب و غيره شـود 

در بـاره كـاربرد تنبيـه    . ي بهره ببرند كه موجب عملكرد بهتر كاركنان شـود هاي شيوه
و  ندكن ميتغيير و اصلاح رفتار قلمداد  هاي شيوهاي موافق و آنرا به عنوان يكي از  عده
امـا بـر   ). 2004 1و اسـچير،  ركـارو ( داننـد  را بي نتيجه مي همانند اسكينر آن اي عده

 طـور  بـه تغيير و اصلاح رفتـار   هاي شيوهبايست از اين  حسب نظريه هاي مختلف مي
. توجـه نمـود   آنهـا مناسب بهره گرفت و در زمان كاربرد ان بـه شـرايط اثـر بخشـي     

تقويـت  /، تناسـب فـرد  آنهـا متناسب بودن  ،ها كنندهكه اصول فوريت تقويت  طوري هب
كننده، تعدد تقويتي و توجه به علل و انگيزه رفتار در هنگام تغييـر آن و غيـره از آن   

از طرفي بايد گفت يكي از مسايل مهم در محيط سازماني نحوه كاربرد . ندهستجمله 
__________________________________________________________________________________________________________________________________
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1. Carver, C, Scheier 
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را بـه دنبـال   ند آثار و پيامدهاي زيادي توان مياين روش ها از طرف مديران است كه 
  .داشته باشند

  
  بيان مسئله

ودر نتيجه ان  گيرد ميعوامل طبيعي گوناگون قرار  تأثيرانسان در زندگي خود تحت 
لذا رفتار انسان اساسا ناشـي از تجـاربي    يدآتغييرات گوناگوني در رفتار او بوجود مي 

فتـار  ر. )2011 1زا، پيـه و  فيشر( شود است كه از طريق محركهاي محيطي حاصل مي
. )1384 سيف،( كند اعم از بهنجار يا نابهنجاراز اصول روانشناختي يكساني پيروي مي

رفتار روانشناسـان ازروشـها وفنـوني اسـتفاده مـي نماينـد كـه از         براي تغيير واصلاح
كمـك   آنهاهدف  اند و هاي روانشناسي بويژه روانشناسي يادگيري استخراج شده يافته

اد در موقعيتهـاي مختلـف زنـدگي فـردي واجتمـاعي      به رفع مشكلات سازگاري افر
هدف . اعم از مثبت يا منفي است ها كنندهها شامل كاربرد انواع تقويت  اين روش.است

انضباطي در محيط كاري تغيير واصلاح رفتـار كـار كنـان     هاي تكنيكاساسي كاربرد 
توسـط   است اما براي رسيدن به اين هدف توجه به شرايط و اثر بخشي اين تكنيكهـا 

زيرا كاربرد نادرست ان نه تنها مـانع  ، فرماندهان ومديران سازمان مسئله مهمي است
كـاهش انگيـزه   :ي بسيار فراوانـي نظيـر  Ĥنهابلكه زي،شود ميرسيدن به هدف ياد شده 

 همـراه  بـه را خدمتي واعتماد متقابل،مشكلات رفتاري واسيبهاي روانشناختي و غيره 
س همانند ساير نيروهاي مسلح براي ايجاد رفتارهاي در محيط كاري سازمان پلي.دارد

جديد و تقويت رفتارهاي پسـنديده قبلـي ويـا از بـين بـردن رفتارهـاي نابهنجـار از        
 كه اثربخشي ان بسيار حائز اهميت است اما شود ميمختلفي بهره گرفته  هاي تكنيك

حـوزه  به ويـژه  ،سـازمان در زمينه چگونگي كـاربرد ايـن تكنيكهـا در محـيط كـاري      
تـا مشـخص شـود شـيوه هـا      تحقيقات علمي كمي صورت گرفتـه اسـت    ها كلانتري

بيشتر بر چه شرايطي  ها كلانتري رؤساياصلاح  رفتار ارائه شده توسط  هاي تكنيكو
در محـيط كـاري   هـا   سوالات مبهمي درباره اثربخشـي ايـن تكنيـك   لذا  ،تمركز دارد

سـوال اساسـي   ايـن  ه منظور پاسخ به بنابراين تحقيق حاضر ب، وجود دارد ها كلانتري
__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1 .Fisher.W:Piazza 
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ي هـا  كلانتـري  رؤسـاي انضباطي  هاي تكنيكميزان اثربخشي كه؛  انجام گرفته است
 تا چه اندازه به شرايط و؟ باشد مي اي اندازهتا چه خود تهران بر اصلاح رفتار كاركنان 

                                                                      ؟شود مين توجه آاثربخشي 
  

  مباني نظري
 ـ1911در سال  1توسط ادوارد ثرندايك²اولين بار اصطلاح اصلاح رفتار كـار گرفتـه    هب

در حال حاضر اين اصطلاح رابراي .طور وسيعي بكار برد هرا ب نآ 2بعدها ژوزف ولپه .شد
 افزايش رفتار سازگار از طريق تشويق وكاهش رفتـار ناسـازگار از طريـق    هاي تكنيك

اصلاح رفتار برگرفته از نظريات يادگيري  هاي تكنيك. خاموشي يا تنبيه بكار مي رود
بر پايه  ،رسد به رفتار كه ساده به نظر مي 3رويكرد اسكينر .ظريه اسكينر استبه ويژه ن
به  بنياد اصلي نظريه اسكينر كه. هاي علمي و طولاني وي بنا نهاده شده است پژوهش

توان  معروف است، اين است كه كل رفتار را مي 4كنشگر ياعامل  سازي عنوان شرطي
وي اعتقـاد  . كنتـرل كـرد   ،آيد دنبال رفتار مي توسط پيامدهاي آن، يعني آنچه كه به

توان به  براي انجام هركاري تربيت كرد و اين رفتار را مي توان ميرا  موجودداشت كه 
سـيد محمـدي،   (كـرد  ن تعيـي  ،آيـد  له اندازه ماهيت تقويتي كه پـس از آن مـي  وسي

1385.(  
توانـد بـه    اسكينر شرطي سازي كنشگر را با اين مفهوم مطرح كرد كـه رفتـار مـي      

البته وي بر تقويـت   ).1998 5،گري(شكل بگيرد آنهاها يا فقدان  هوسيله تقويت كنند
 زا و رونـه،  پيـه  فيشـر، ( در يادگيري تاكيد داشت وتنبيه را مضر مي دانست ها كننده
2011(.  

دارد تعريف شده است كـه بـه دو    تأثيريت كننده به عنوان چيزي كه بر رفتار تقو    
تقويـت مثبـت شـامل ارائـه يـك       .)2008 ،ميلتن برگـر ( است مثبت و منفي صورت

 ـ مياين عامل . تقويت خوشايند بعد از بروز رفتار مورد نظر است د فراوانـي رفتـار   توان
__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Edward Thorndick 
2. Joseph Wolpe 
3. Skiner 
4.Operant Conditining  
5. Garry 
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اينگونه تقويت مثبت داراي . را بالا ببرد مورد نظر را در آينده افزايش دهد و پايايي آن
  :اند از كه عبارت )1387اميدوار، ( مزيت هايي است

 .تقويت مثبت به يك نياز اساسي انسان يعني مورد توجه بودن پاسخگو است - 

احتمال اين را كه فرد براي به دست آوردن توجـه بـه رفتارهـاي ناخوشـايندي در      - 
 .دهد آينده دست بزند كاهش مي

عبارت است از نيرومند شدن يك رفتار پس از ارائه تقويـت   ن حال تقويت مثبتبا اي
علاوه بر آن از آنجا كه شرطي شدن عاملي وقتـي صـورت    .كننده مثبت به دنبال آن

يعني فرد بخواهد كـه پاسـخ دهـد،     ،كه سه شرط وجود داشته باشد گيرد ميصورت 
موقعي اراده شود كه پاسخي از فرد يك تقويت به دنبال پاسخ فرد ارائه شود و تقويت 

كارگيري تقويت مثبت بـراي رشـد وتقويـت     هب). 1389آبادي،  لطف( صادر شده باشد
تـر   مـؤثر اصـلاح رفتـار    هاي تكنيكاز ساير  و رفتار مثبت كاري اهميت خاصي دارد

  .)2010اسچوالتز،( است
  :دسه كاربرد تربيتي را براي مديران به شرح زير استخراج نمو توان مي

اول آنكه بايد فرصتهايي براي كاركنان فراهم شود كه رفتارهاي مناسبي از خود نشان 
نـه پـيش از    ،دوم آنكه تقويت كننده بلافاصله و در پي رفتار مناسب ارائه شود. دهند

مـورد تقويـت مثبـت     دهد ميآن و سوم آنكه وقتي فرد رفتار صحيحي از خود نشان 
  .قرار گيرد

  :اند از كه عبارت كردبايست به شرايطي توجه  تقويت مي براي افزايش بازدهي
 :تقويت بايد مشروط به رفتار باشد - 

 1است، بر حسـب نظـر مـادر و گلدشـتاين     تقويت هميشه معطوف به رفتار مورد نظر
آن  كـه  طـوري  بـه اسـت   مشـكل  اولين مرحله تغيير رفتـار تعريـف مسـئله   ) 2001(

اهداف خوبي براي تغيير مي دانند و معتقدند  رفتارهاي قابل اندازه گيري و مشاهده را
. اگر تغيير رفتار در چهارچوب درستي اعمال شوند هرگز منجر به شكست نمي شوند

نيز در اولين مرحله تغيير و اصلاح رفتار به تعريف مسئله يـا  ) 2007(مارتين و پي ير
خاص رفتار  ورط بهدر واقع اصلاح رفتار با شناسايي مشكل يا .مشكل اشاره مي نمايند

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Mother and Goldstein 
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 گيـرد  تقـويتي مداخلـه انجـام مـي     هـاي  برنامـه وبا طراحـي  شـود  ميشروع  نامناسب
  ).2007توماس،(
 :تقويت مي بايست بلافاصله پس از انجام رفتار مورد نظر ارائه شود - 

تقويت زماني به حداكثري خود مي رسد كه بالافاصله پس از رفتـار مـورد نظـر     تأثير
 ـ هـا  ناانس. ارائه شود دگي روزمـره خـود رفتارهـاي گونـاگون و فراوانـي نشـان       در زن

اسـت   ممكـن  ،ن فاصله ايجاد شودل تقويت آاگر بين رفتار مورد نظر و عام. دهند مي
تقويـت فـوري از    .تصادفي تقويـت شـوند   طور بهرفتارهايي كه مورد نظر نيستند نيز 

كـه از تقويـت   زيـرا زمـاني    ،تر اسـت مؤثرنيرومندي رفتار افزايش  رتقويت ديرآيند د
در زمان ارائه تقويت ممكن است رفتارهاي مختلفي از فـرد   شود ميديرآيند استفاده 

 ،كيد شده استأت دليلبدين . سر زده باشد و اثر تقويت كنندگي آن از بين رفته باشد
زماني كه ناگزير به تقويت ديرآيند باشيم يا به عبارت ديگر امكان تقويت فـوري فـرد   

هاي ديگر كلامي و اجتماعي براي پركردن فاصـله بهـره    قويت كنندهوجود ندارد از ت
  .شود ميگرفته 

بايست از تقويت مسـتمر و پـس از آن از    مي ،گيري رفتار در ابتداي شكل - 
 :كردتقويت سهمي استفاده 

بايست به طور مستمر و پس از شكل گيري رفتار به طور نامستمر يـا   تقويت ابتدا مي
 شـود  مـي تقويت سهمي برخي از رويدادهاي يك رفتار تقويت در . سهمي انجام گيرد

تـا   گيـرد  مـي بنابراين يادگيري آغازين با تقويـت پيوسـته صـورت    ). 1390سوري، (
  .سريعتر رفتار مورد نظر ارائه شود

چندان مقـرون بـه    تلف از جمله وقت گير بودن و هزينة زياداين برنامه به دلايل مخ
  .شود ميرفتار فرد فورا خاموش  ،قويتزيرا پس از قطع ت ،صرفه نيست

  :اند از هاي تقويت سهمي عبارت برنامه
اين برنامه تقويتي پس از وقوع تعداد معيني از رفتـار  : برنامه تقويتي نسبي ثابت) الف

  .شود ميارائه 
هـا   اين برنامه تقويت بستگي به نسبت ثابتي از پاسخ: برنامه تقويتي نسبي متغير) ب

  .ن نسبت متغير استبلكه اي ،ندارد
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در اين برنامه با گذشت زمان ثابتي تقويت كننده ارائـه  : برنامه تقويتي فاصله ثابت) ج
  .شود مي
  .در اين برنامه زمان تقويت مشخص نيست: اي متغير هاي فاصله برنامه) د
  .دد بيش از يك تقويت كننده مؤثر هستندهاي متع تقويت كننده - 

هـا   تقويـت كننـده  ). 2001ر و گلدشتاين،ماد(است اين موضوع يكي از اصول تقويت 
برخي تقويت  ،بهره گرفت آنهاداراي انواع مختلفي هستند كه بر حسب شرايط بايد از 

تقويت كننده ثانوي به علت همراهي بـا  . كنند ميها نيازهاي زيستي را برآورده  كننده
زه، مقـام، رتبـه و   اند، همانند جاي خاصيت تقويت كنندگي گرفته ،تقويت كننده اوليه
تـرام گذاشـتن از جملـه    هاي اجتماعي همانند اظهار محبـت، اح  غيره، تقويت كننده

ت نشان و يا چيزي اس ـ ،اي تقويت كننده پته. ثر ديگري هستندؤهاي م تقويت كننده
فعـاليتي   هـاي  كننـده هاي دلخواه فرد است، تقويت  كه قابل معاوضه با تقويت كننده

ها  ، همه پاسخكه بر حسب نظريه پريماك هستندعلاقه فرد هاي مورد  شامل فعاليت
اگر فعاليتي از فعاليت ديگـر   ،بر اساس اصل پريماك. هستند ة آنهاتقويت كننده بالقو

 دهـد،  مـي توان از آن براي تقويت كردن فعـاليتي كـه كمتـر رخ     مي ،بيشتر رخ دهد
شيوه خوبي براي تقويت  تواند بنابراين يك نوع رفتار مي ).1384 سيف،( استفاده كرد

  ).12008ميلتن برگر،( باشد هاي فرد فعاليت ساير
. ها يـا بيرونـي هسـتند يـا درونـي      تقويت كننده ،و بالاخره در يك طبقه بندي ديگر

تقويـت كننـده   /بايست به اصل مناسب بودن فرد ها مي كنندهدر ارائه تقويت  بنابراين
و در  مـؤثر براي يك فرد در زماني  ،يكساني ةتوجه داشت و ممكن است تقويت كنند

  ).1385سيدمحمدي، ( باشد زماني ديگر بي تأثير
 :دروني داراي اهميت زيادي هستند هاي كنندهتقويت  - 

. بـرد  انگيزه دروني كاركنان را از بين مي ،بيروني هاي كنندهاستفاده مستمر از تقويت 
لـب اوقـات بـه چشـم     در محيط كاري كه اغ ها كنندهيكي از كاربردهاي غلط تقويت 

 ،انتظـار تشـويق و تقويـت   . خورد، انتظار ايجاد تشويق و تقويت در كاركنان اسـت  مي

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Miltenberger.Raymond 
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 ـ. عاملي براي از بين بردن انگيزه دروني كاركنان است  1ر حسـب نظـر ادوارد دسـي   ب
انگيـزه  . گيـرد  ميت أانگيزه دروني از پاداش دروني يك فعاليت يا تكليف نش) 1972(

هـاي فطـري    گيخته از نيازهاي روانشناختي، كنجكاوي و تلاشدروني به طور خود ان
اصولي نظيـر   ،)2007( 2در اين ميان رابينز و جاج تيموتي .شود ميبراي رشد حاصل 
هـا، ارتبـاط    گيـري  صـميم تدر  آنهاهاي فردي كاركنان، سهيم كردن  تشخيص تفاوت

ه درونـي كاركنـان   داشتن پاداش به عملكرد، پاداش و ارزشيابي را براي ايجـاد انگيـز  
  .كنند ميمعرفي 
عبارت از ضعيف شدن يا كاهش احتمال بروز يك رفتار پس از ارائـه تقويـت    ؛تنبيه

 ،بـه عبـارت ديگـر   ). 1384 سـيف، (است  كننده منفي يا محرك آزارنده به دنبال آن
كـه   شود ميرفتار يا كاهش تنبيه يك نتيجه ناراحت كننده است كه موجب تضعيف 

تنبيه مثبت شامل ارائـه يـك    ).2008 ميلتن برگر،(منفي است ثبت وبه دو صورت م
كـردن فـرد از يـك     شامل دور ولي تنبيه منفياست  محرك بيزاركننده بعد از رفتار

تنبيه نيز انواع مختلفـي دارد  بنابراين . )2002 3گرشوف،( باشد ، ميمحرك خوشايند
در  ...ه لـذت بخـش رفتـار و    ارائه محرك ناراحت كننده، حذف نتيج ؛اند از كه عبارت

كساني كـه از آن اسـتفاده    ،تنبيه است ها، ترين روش كه شايد يكي از كم ارزش حالي
كـه اثـرات    در حـالي  ،گيرند كنند معمولا اثرات فوري و بلافاصله آن را در نظر مي مي

بنـابراين در شـرايط   ). 1387اميـدوار،  ( طولاني مدت آن كاملا محـدود و كـم اسـت   
توان از آن بـه عنـوان    مي ،است مؤثرستفاده از اين روش تنها راه ممكن و خاصي كه ا

 گرشوف،( ن توجه شودآاستمرار  شرط اينكه به فوريت و به ،آخرين راه كمك گرفت
2002.(  

يكي اينكـه برخـي از    ؛)1390سوري، (علت استفاده مستمر از تنبيه دو عامل است   
تفاده قرار دهند و دوم اينكه تنبيه براي افراد ند راهكار بهتري را مورد استوان ميافراد ن

تنبيه در دراز مدت  ،بر حسب نظر اسكينر. تنبيه كننده خاصيت تقويت كنندگي دارد
زند و زماني كه ديگر تهديد تنبيه وجـود   يرفتار را واپس م تنبيه صرفاً. است تأثيربي 

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1 .Edward deci 
2 .Rabins and Jadge Timother 
3 .Gershoff E.T 
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در واقع تنبيـه مـدل    اينبنابر. گردد دهي به ميزان اول باز مي نرخ پاسخ ،نداشته باشد
البته بايد بين تنبيه ). 2001گلدشتاين، ( دهد ميمناسبي براي رفتار قابل قبول ارائه ن

كاهش احتمال رفتـار مـدنظر اسـت ولـي      ،در تنبيه. و تقويت منفي تفاوت قايل شد
لذا در تنبيه به علـت آثـار   . شود ميتقويت منفي به دليل افزايش احتمال رفتار، ارائه 

  :قب آن مي بايست به يكسري نكات توجه كردمتعا
يكي از اصول مهم : نه شخصيت وي متمركز شود و بر رفتار فرد بايدتنبيه  )1

مربي صرفا با كار بد  ،تربيت اسلامي اين است كه هر گاه فرد دچار خطا و لغزش شد
 او مخالفت كند و كل شخصيت فرد را زير سوال نبرده و به مخالفت با خود او نپردازد

 ). 1386قوام زاده، (

تنبيه زماني است كه بتوان  تأثيربيشترين : افزايش شرايط ارائه رفتار مطلوب )2
 ،آن را در كنار نقويت مثبت براي ايجاد رفتار مناسب و مطلوب مورد استفاده قرار داد

 .كردبايست مدل قابل قبولي از رفتار ارائه  در واقع مي

هماننـد   بايددر تنبيه : فوريت و منصفانه بودن تنبيه مدنظر قرار گيردبايد  )3
لذا چنانچه بـين رفتـار و عامـل    . )2002گرشوف،(كرد تشويق به زمان ارائه آن توجه 

امكان دارد در اين فاصله رفتارهاي خوبي  ،خيري وجود داشته باشدأتنبيه كننده آن ت
فـرد   ،عـلاوه بـر آن  . د تنبيـه قـرار گيرنـد   نامناسب مور طور بهزند كه بنيز از فرد سر 

 . بايست درك درستي از منصفانه بودن آن داشته باشد مي

استفاده  بايد )روش خاموشي، سيري و غيره مانند(هاي تنبيه  از جانشين )4
 ،كار گرفته شـود  هاگر قرار باشد تنبيه در مورد انسان ب ،بر حسب برخي نظريات: كرد

 ):1387اميدوار،( رددبايد محدود به دو روش زير گ

كه بـا انتقـاد، تـوبيخ، داد و فريـاد كـردن و غيـره نشـان داده        : سرزنش كردن)الف
 و سرزنش كردن بايد در هر زمان بر روي يك رفتار معـين فـرد اجـرا شـده    . شود مي

  .نبايد در حضور ديگران باشد
دسـت  كه در آن فرد امتيازاتي را كه قرار اسـت داشـته باشـد از     :جريمه كردن) ب
البته بايد فرد توانايي درك رابطه بـين رفتـار نـامطلوب و جريمـه را داشـته       ،دهد مي

  .باشد
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بايسـت   اين يك اصل اساسي است كه تنبيه مـي  :تناسب تنبيه با عمل تخلف) 5
عبارت ديگر وقتي عاملي براي تنبيـه در نظـر گرفتـه     هيا ب. متناسب با رفتار فرد باشد

  .شدت داشته باشد كه بتواند رفتار را از بين ببرد اي بايد به اندازه ،شود مي
  

   :تحقيق سوالات
 ؟كنند ميدر تغيير و اصلاح رفتار هدفمند عمل  ها كلانتري رؤسايتا چه حد  )1

تغييـر و اصـلاح رفتـار توجـه      هـاي  شيوهبه فوريت  ها كلانتري رؤسايتا چه حد  )2
 ؟كنند مي

ييـر و اصـلاح رفتـار توجـه     تغ هـاي  شـيوه به تنـوع   ها كلانتري رؤسايتا چه حد  )3
 ؟كنند مي

تغيير و اصلاح رفتـار منصـفانه    هاي شيوهدر كاربرد  ها كلانتري رؤسايتا چه حد  )4
 كنند؟ عمل مي

هـاي مثبـت تغييـر و اصـلاح رفتـار توجـه        به روش ها كلانتري رؤسايتا چه حد  )5
 ؟كنند مي

  
  شناسي تحقيق روش

ي شهر تهران ها كلانترياركنان در تحقيق حاضر عبارت است از كليه كجامعه آماري 
نفر از كاركنـان   126 املنمونه تحقيق ش. اند مشغول خدمت بوده 1390ر سال كه د

ابـزار   .اند ي شهر تهران است كه به صورت تصادفي خوشه اي انتخاب شدهها كلانتري
. جمع آوري اطلاعـات در تحقيـق حاضـر شـامل پرسشـنامه محقـق سـاخته اسـت        

تغييـر و   هـاي  شـيوه سوال در زمينه شرايط اثـر بخشـي    28پرسشنامه حاضر داراي 
كه بـه   باشد مياصلاح رفتار بر اساس نظريه هاي موجود به ويژه شرطي سازي عامل 

  .اند شدهصورت گويه هاي داراي پنج گزينه اي تدوين 
داراي  ،هاي مذكور طراحي شده است كه پرسشنامه حاضر بر اساس نظريه از آنجايي   

 به ميزان ايايي آن نيز از طريق آزمون ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه وروايي بوده و پ
داراي پايـايي   پرسشنامه محقق سـاخته  دهد ميبرآورد گرديده است كه نشان  97/0

  .باشد قابل قبولي نيز مي
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  :ي توصيفيها يافته
  توزيع فراواني نمونه مورد مطالعه بر حسب سابقه خدمت :)1(جدول 

  درصد  اوانيفر  دهه خدمتي  رديف
  25  32  اول  1
  52  66  دوم  2
  18  23  سوم  3
  5  5  بدون پاسخ  4
  100  126  جمع كل  5

درصد نمونـه مـورد بررسـي در     52 كه دهد مياطلاعات مندرج در جدول بالا نشان 
درصـد   18در دهـه اول و   آنهايك چهارم قرار دارند، از طرف ديگر دهه دوم خدمتي 

  .باشند ميمابقي در دهه سوم خدمتي 
 

  ميانگين محاسبه شده براي شاخص هاي مورد سنجش :)2(جدول 
  ميانگين  شاخص  رديف

  35/3  هدفمندي  1
  10/3  فوريت  2
  47/3  تنوع  3
  40/3  انصاف  4
  40/3  مثبت  5

 ،بر حسب نظر نمونـه مـورد بررسـي    كه دهد مياطلاعات مندرج در جدول بالا نشان 
 باشـند،  مـي رايط داراي نمره بالاتر از متوسـط  كليه ش ،اولا در معيارهاي اصلاح رفتار

ها و تقويـت   توجه به تنوع تقويتي، رعايت انصاف در اصلاح رفتار، توجه به مشوق ثانياً
ترين ميانگين را بـه   به ترتيب بالاترين و پايين ،مثبت، هدفمندي و فوريت هاي كننده

  .اند خود اختصاص داده
  

 :هاي استنباطي يافته

هدفمنـد   ،در تغيير و اصلاح رفتـار كاركنـان خـود    ها كلانتري سايرؤ«: فرضيه اول
  ».كنند ميعمل 

  تك نمونه تينتايج آزمون  :)3(جدول
  سطح معناداري Tمقدار   انحراف استاندارد  ميانگين محاسبه شده  ميانگين واقعي  فراواني
114  20  84/26  14/6  89/11  000/0  
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ميـانگين محاسـبه شـده بـراي      هك ـ دهـد  مـي اطلاعات مندرج در جدول بالا نشـان  
بيشتر از ميانگين واقعي بوده و  ،رؤساهدفمندي تغيير و اصلاح رفتار كاركنان توسط 

 تـوان  مي ،به دست آمده داري معنيو سطح ) T=89/11(يعني  تي،با توجه به آزمون 
  . كنند در اين زمينه هدفمند عمل مي ها كلانتري رؤساينتيجه گرفت كه 

هاي تغييـر و اصـلاح رفتـار توجـه      به فوريت شيوه ها كلانتري ايرؤس«: فرضيه دوم
  ».كنند مي

  تك نمونه تينتايج آزمون  :)4(جدول
  سطح معناداري Tمقدار   انحراف استاندارد  ميانگين محاسبه شده  ميانگين واقعي  فراواني
123  5  22/6  90/1  08/7  000/0  

كـه  گفـت   تـوان  مـي  ،آمدهبه دست  داري معنيمحاسبه شده و سطح  تيبا توجه به 
هـاي   به فوريت شيوه ها كلانتري رؤسايبه عبارت ديگر  .شود مي تأييدفرضيه بالا نيز 

  .كنند ميتغيير و اصلاح رفتار توجه 
  

هاي تغيير و اصلاح رفتار  شيوهكارگيري  هبه تنوع ب ها كلانتري رؤساي«: فرضيه سوم
  ».كنند ميتوجه 

  اي نهتك نمو تينتايج آزمون  :)5(جدول

ميانگين محاسبه   ميانگين واقعي  فراواني
  سطح معناداري Tمقدار   انحراف استاندارد  شده

117  10  60/13  20/3  12/12  000/0  

كـه ميـانگين محاسـبه شـده بـالاتر از       دهد مياطلاعات مندرج در جدول بالا نشان 
در سـطح  ده شمحاسبه  Tهاي واقعي بوده و اين اختلاف ميانگين با توجه به  ميانگين
  .شود مي تأييدبنابراين اين فرضيه نيز  ،باشد ميمعنادار ) sig=000/0( داري معني

تغييـر و اصـلاح رفتـار     هـاي  شـيوه كـاربرد   در هـا  كلانتري رؤساي«: فرضيه چهارم
  ».كنند منصفانه عمل مي
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  تك نمونه تينتايج آزمون ) 6(جدول
  سطح معناداري Tمقدار   ستانداردانحراف ا  ميانگين محاسبه شده  ميانگين واقعي  فراواني
117  5/17  92/23  42/5  06/13  000/0  

بـالاتر از   ،كـه ميـانگين محاسـبه شـده     دهد مياطلاعات مندرج در جدول بالا نشان 
ده در سـطح  شمحاسبه  Tهاي واقعي بوده و اين اختلاف ميانگين با توجه به  ميانگين
  . شود مي تأييداين اين فرضيه نيز بنابر، باشد ميمعنادار  ،)sig=000/0( داري معني

هاي مثبت تغيير و اصـلاح رفتـار توجـه     به روش ها كلانتري رؤساي«: فرضيه پنجم
  ».كنند مي

  تك نمونه تينتايج آزمون ) 7(جدول
  سطح معناداري Tمقدار   انحراف استاندارد  ميانگين محاسبه شده  ميانگين واقعي  فراواني
113  5/17  37/23  45/5  43/11  000/0  

كـه ميـانگين محاسـبه شـده بـالاتر از       دهد مياطلاعات مندرج در جدول بالا نشان 
شده در سـطح  محاسبه  Tهاي واقعي بوده و اين اختلاف ميانگين با توجه به  ميانگين
  .شود مي تأييدبنابراين اين فرضيه نيز  ،باشد ميمعنادار  ،)sig:000/0(داري  معني

  
  گيري بحث و نتيجه
بـه   هـا  كلانتـري سا و مـديران  ؤح رفتار كاركنان يكي از وظايف اساسي رتغيير و اصلا

هـاي   كه بـه كـاربرد روش   باشد ميوري و منزلت سازماني و غيره  منظور افزايش بهره
تغيير رفتار در جهت بهبود آن از جمله تغييـر دادن رفتارهـاي فـردي و واكـنش بـه      

ازگارانه از طريـق تنبيـه يـا    محرك از طريق تقويت مثبت و منفي و كاهش رفتار ناس
 هـاي  تكنيـك لذا در مقاله حاضر با هدف بررسي ميزان اثربخشي . درمان اشاره دارند

 هـاي  تكنيـك تغيير و اصلاح رفتار و به عبارت ديگر مطـابق ماهيـت كـاري نظـامي     
تحت امـر آن ارائـه   و فرماندهان كوپ بر تغيير و اصلاح رفتار كاركنان  رؤساانضباطي 
ه رغم اينكه هدف كاربرد اين تكنيكها كمك به رفع مشكلات سـازگاري  ب. شده است

، لـذا بـر   باشـد  مـي هاي گوناگون است بررسي موضوع حائز اهميـت   افراد در موقعيت
و فرماندهان كوپ بـه شـرايط    رؤساگفت كه اولا  توان ميحسب نتايج به دست آمده 

 ـ اصلاح رفتار در حد متوسط به بالايي تو هاي تكنيكاعمال   كـه  طـوري  بـه د جـه دارن
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ميانگين پنج شرط مورد بررسي يعني هدفمندي، فوريت، تنوع، رعايت انصاف و توجه 
مثبت بالاتر از متوسط بوده و تنوع تقويتي داراي بالاترين ميـانگين در   هاي تقويتبه 

 ها كنندهدهنده كاربرد فراوان انواع تقويت  ميان پنج شرط مذكور است و اين امر نشان
و فرماندهان مي دانند تنـوع تقويـت از يـك تقويـت      رؤسايط كاري است زيرا در مح

كننده واحد اثز بخشي بيشتري دارد و اين موضوع در تحقيقـات مختلـف بـه اثبـات     
 گلدشـتاين، ( و اين موضوع يكي از اصول اساسي تقويت است )1390سوري،(رسيده 
2001 .(  

 ،و فرماندهان كـوپ هسـتند   ؤسارنظر ديگر بايد گفت ساير شرايط نيز مداز طرف     
مثبت، هدفمندي و  هاي تقويتكاربرد  ،بعد از تنوع تقويتي رعايت انصاف كه طوري به

گاهي . است ها كنندهالبته پايينترين ميانگين مربوط فوريت تقويت . فوريت قرار دارند
اوقات در محيط كاري امكان تقويت فوري فرد پس از رفتار انجـام شـده نيسـت كـه     

زيرا در فاصله بين انجام كار  ،اثر مثبتي را به دنبال ندارد ،ن شرايط تقويت درآينددراي
فرماندهان با  كه در اين وضعيت لازم است .افتد تا تقويت فعاليتهاي بسياري اتفاق مي

عـلاوه بـر آن توجـه بـه     . كننـد ساير تقويت كنندگان اثر ديرآيندي تقويت را جبران 
بهتري را به دنبال دارند زيرا مزيت هاي اينگونه تقويت  مثبت نقش و آثار هاي تقويت
در  هـا  كلانتـري و فرمانـدهان   رؤسـا ). 1387اميدوار، ( به اثبات رسيده است ها كننده

تغيير و اصلاح رفتار كاركنان به هدفمندي آن توجه دارند و ايـن خـود يـك مسـئله     
رفتار مـورد نظـر   اساسي ديگر در محيط كاري است زيرا تقويت هميشه معطوف  به 

اولين مرحله تغييـر رفتـار   ) 2001(بر حسب نظر مادر و گلدشتاين  كه طوري بهاست 
در اين راسـتا  . نيز بر آن تاكيد دارند) 2007(تعريف مسئله است كه مارتين و پي ير 

پس از تعريف مسئله نوع تقويت كننده اسـت كـه در محـيط كـاري بعضـا مشـاهده       
بيروني است در صورتيكه بايد گفت يكي از  هاي كنندهويت رفتار وابسته به تق شود مي

در محيط كاري كه اغلب اوقات به چشم مي خـورد،   ها كنندهكاربردهاي غلط تقويت 
در كاركنـان اسـت كـه در چنـين شـرايطي       هـا  كننـده انتظار ايجاد تشويق و تقويت 

و جـاج   دروني توجه شود كه بر حسـب نظـر رابينـز    هاي كنندهبايست به تقويت  مي
اصولي نظير تشخيص تفاوتهاي فردي كاركنان، سهيم كردن آنان در ) 2007(تيموتي
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، )هـا  كننـده هدفمنـدي تقويـت   (ها، ارتباط داشتن پاداش به عملكـرد   تصميم گيري
  .پاداش و ارزشيابي براي ايجاد انگيزه دروني كاركنان حائز اهميت هستند

كه كليه شرايط  دهد ميتحقيق نشان  هاي ثانيا تجزيه و تحليل به دست آمده فرضيه
 ،گـردد  تغيير و اصلاح رفتار توسـط فرمانـدهان رعايـت مـي     هاي تكنيككارگيري  هب

گفت فرماندهان به هدفمندي،  توان ميو  شود مي تأييدهاي مذكور  فرضيه كه طوري به
هاي مثبت توجه داشته انـد كـه خـود حـاكي از      فوريت، تنوع، رعايت انصاف و روش

  .ها است آنان به چگونگي اثر بخشي اين تكنيكآگاهي 
  

  پيشنهادها
 هـاي  كننـده هـا و تقويـت    كه در برخي شرايط ممكن است بـين مشـوق   يياز آنجا 

فاصـله زمـاني زيـادي وجـود      آنهاو فرماندهان كوپ و اعمال  رؤساپيشنهادي توسط 
توسـط   پس از انجام فعاليت مثبت در خور تشويقكه گردد  پيشنهاد مي ،داشته باشد

اجتمـاعي،   هـاي  كننـده ديگر نظير؛ تقويـت   هاي روشرفتار اين كاركنان از  ،كاركنان
 .هاي كلامي در حضور جمع و غيره مورد تقويت قرار گيرد تشويق

  تـأثير زيـرا   ،دروني بهره گرفتـه شـود   هاي كنندهلازم است تا حد امكان از تقويت 
 .ها به اثبات رسيده است اينگونه مشوق

 مستمر و بيرونـي بهـره گرفتـه     هاي تقويتگردد براي افراد تازه كار از  پيشنهاد مي
 .شود

 بنابراينتنوع تقويتي عامل بسيار مهمي براي ايجاد و نگهداري رفتار مطلوب است ، 
 ثانياً ،و فرماندهان كوپ به اين موضوع توجه داشته باشند رؤساگردد اولا  پيشنهاد مي

 .كننده توجه داشته باشندتقويت / همواره به شرط تناسب فرد

 وجـود نيايـد   هانتظار تشويق در كاركنان ب ،قبل از اجراي دستور شود، پيشنهاد مي، 
 .برد زيرا اين انتظار انگيزه دروني را از بين مي

  تشويق كاركنان به اعمال تغييرات مثبت در نمره كارايي ساليانه يك تقويت كننده
 گـردد  ميپيشنهاد  بنابراين ،ي ملموس نداردا آيند است كه در برخي مواقع نتيجهدير

 .به فوريت تشويق توجه گردد
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 د به عنوان يك تقويت كننـده  توان ميهاي مورد علاقه كاركنان  كه فعاليت از آنجايي
هايي براي  و فرماندهان كوپ از چنين فعاليت رؤسا شود كه ميپيشنهاد  ،قلمداد شوند

 .كنندگيري  پيشبرد ساير امور بهره
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