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Abstract 
Administrative discipline is one of the most important cohesive 
factors in the organization and plays a key role in improving the 
performance of organizations. It is necessary to identify the factors 
that strengthen it (drivers), so this research aims to identify the main 
and subcategories and key indicators of drivers of administrative 
discipline through a meta-synthesis method, one of the qualitative 
research and meta-study methods. In this research, some 67 scientific 
texts in Persian and English were discovered and extracted from 
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reliable domestic and foreign websites and scientific databases 
between 2003 and 2022 AD and 1390 and 1401 AD. Finally, 28 
research titles using the skills method critical assessment (CASP) 
were considered, and the main indicators were extracted through the 
document analysis method. After studying and extracting the key 
codes, these codes were aggregated and clustered, and the principal 
and subcategories were set. The findings showed that 12 main 
categories, 28 subcategories, and 120 indicators or primary codes 
were extracted. The main categories of drivers of administrative 
discipline included culture, trust, communication, order, 
empowerment, balance between life and work, spirituality, 
organizational participation, organizational justice, accountability, 
quality of work life, and motivation; the results of this research can 
significantly help managers and organizations develop and improve 
performance as the driving force of organizations and turn them into 
leading organizations in their field. 

Keywords: Discipline, Administrative Discipline, Meta synthesis, 
Human Resources. 

Introduction 

Administrative discipline is one of the ways that guarantees order, 
efficacy, and observing regulations in the workplace (Ernest, 2021). 
If the staff has discipline, this will improve practical efficacy. 
(McCarter et al., 2022). Discipline is the key to a company's success 
in achieving its goals. (Astuti et al., 2020). Accordingly, during the 
last decade, numerous studies on administrative discipline have been 
done, whose common features are dispersion and lack of coherence in 
presenting the findings. This has caused problems for politicians and 
organizational administrators, as no coherent study synthesizes the 
past findings to present unified findings. 
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Research questions 

Therefore, the present study uses a meta-synthesis method and 
subsidiary indices and concepts of administrative discipline. 

Literature Review 

Discipline 

Administrative discipline consists of two words: discipline and 
administrative. In its common uses in the Oxford dictionary, discipline 
can mean rearing, taking care of regulations, approaching order, and 
even punishment. Referring to the etymology of this word and its 
idiomatic meaning will reveal its historical (meaning shift). 

The word discipline stems from the Latin discipulus, meaning 
follower, servant, and those around a religious agent. Also, the word 
discipline originates from the Indo-European’s dek or des, meaning 
derive, acceptance, and suitability (Tafazoli, 2014). 

Administrative discipline 

The issue of administrative discipline and how to tackle it is one of 
the responsibilities of personnel management in organizations. One 
responsibility of personnel management is determining administrative 
discipline principles, rules, and regulations to achieve organizational 
goals. Important issues exist in organizations, and administrative 
discipline is one of them. Administrative discipline is one of the 
prerequisites of any office and organization, and paying attention to it 
can be one of the main factors in organizational development (Daft, 
2012). 

On the other hand, we witness many staff holding ideas, 
perspectives, and behaviors that dramatically affect the practical 
efficacy of various organizational units. Reforming staff behavior is 
among managers' main concerns and policies (Qolipour, 2019). 
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Methodology 

Concerning practical goals, this study is quality type and meta-
synthesis in its strategy. This study uses the seven-stage method of 
Sandlooki and Burusu (2007). In this study, authentic scientific 
English and Persian texts have been considered. The period of this 
study was 2003 to 2022 and 1390 to 1401 solar years—the data 
analysis (previous documents). To have an organized scrutiny, the 
related articles and research, interior sites, Iran doc, Jahade 
Daneshgahi, and Civilica, and foreign sites like Emerald Inside, 
Scopus, and Science Direct have been used. The terms discipline, 
administrative discipline, and word discipline are used in the search 
process. Organizational discipline and staff discipline have been used. 
Based on the searches done, 126 articles, of which 40 (Persian) and 
86 in English were found. Then, based on the acceptance criteria, 40 
students for their titles, 20 for their abstracts, and 34 studies with the 
mentioned criteria were selected. Afterward, the texts' content was 
studied carefully, the main indices were derived, and the information 
was categorized. Then, all the determined components were derived 
based on meaning and summing up the given concepts. The researcher 
has tried to classify the concepts so that some were summarized into 
one component. 

Finally, to control the study's quality, the Kohen test and content 
validity have been used. 

Results 

Finally, the results showed that the issues of official regulations have 
five subsidiary titles consisting of centralized regulations (code 3), fair 
laws (code 6), supervision of laws (code 6), obeying the laws (code 
4), and promoting the laws (code 5). The official control category has 
two subcategories: controlling efficacy (code 6) and preventive 
measures (code 4). The category behavior control has three 
subcategories: behavior evaluation (code 6), standardizing behavior 
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(code 5), and self-control (code 2). The harmony category consists of 
two subcategories: internal harmony (code 5) and external harmony 
of behavior (code 2). Obedience has two subcategories: following the 
routines (code 5) and obeying orders (code 4). The responsibility 
category has two subcategories: responsibility toward the organization 
(code 4) and responsibility of duty (code 6). The category promotion 
has two subcategories: financial (code 5) and spiritual (code 5). 
Punishment has two subcategories: financial (code 5) and nonfinancial 
(code 3). Discipline routines have two subcategories: reconciliation 
(code 8) and forcible (code 4); self-discipline also has two 
subcategories: individual (code 3) and organizational (code 4). 
Guidance has two subcategories: giving directions (code 4) and 
attitude change (code 4). In order to control the study's quality, the 
Kohen test and content validity have been used. 

Discussion 

The main categories of administrative discipline were regulations and 
rules, official monitoring, harmony, obedience responsibility, 
promotions, punishments, discipline approaches, self-discipline, and 
official guidance. 

Conclusion 

Based on a comprehensive pattern that was attained from the meta-
synthesis method and observing the commonalities of different ideas 
about administrative discipline, one can take more effective and 
purposeful actions to establish administrative systems, determine the 
laws of trial and discipline committees, moral manifesto, and finally 
unity of procedure and word. This comprehensive pattern can give 
managers and staff a more complete and more accurate definition of 
administrative discipline. 
  



Fall 2023 | No. 109 | Vol. 32 | Management Studies in Development and Evolution | 86  

 

Acknowledgements 

Hereby, we fully appreciate the efforts of all those who gave us a hand 
in doing this study. 
 

 

 

 



 طالعات مدیریت بهبود وتحولم
 120-81، 1402 پاییز، 109، شماره 32دوره 

jmsd.atu.ac.ir 
DOI: 10.22054/jmsd.2023.72172.4267 

 

 

هش
ژو

ه پ
قال

م
ی

   
 

 
   

   
  

 خیتار
یدر

ت
اف

: 
10/

10/
14

01
     

   
یپذ خیتار

ش
ر

:
06/

03/
14

02
 

 
   

   
   

IS
SN

:2
25

1-
80

37
   

   
  e

IS
SN

:  
24

76
-5

98
8

 
 

 يانضباط ادار کنندهتیعوامل تقو ییشناسا

 گروه مدیریت، واحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلامی، سنندج، ایران دانشجوي دکتري ناصح روخنده 
  

 رانیسنندج، ا ،یواحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریمد گروهدانشیار کیومرث احمدي 
  

 مهدي حمزه پور
پیچیده دانشکده معارف اسلامی و مدیریت  يهاستمیدانشیارگروه علوم تصمیم و س

 ، تهران، ایران)ع(دانشگاه امام صادق 
  

 رانیسنندج، ا ،یواحد سنندج، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریمد ارگروهیاستاد فاطمه سهرابی 

 چکیده
ست و نقش کلیدي در بهبود عملکرد سازمان ابخش در  ترین عوامل انسجامانضباط اداري یکی از مهم

شود ضروري است بنابراین هدف این ها) آن میو شناسایی عواملی که باعث تقویت (پیشران؛ دارد هاسازمان
د اي انضباط اداري از طریق رویکرهي کلیدي پیشرانهاشاخصهاي اصلی و فرعی و پژوهش شناسایی مقوله

متون  67تعداد  پژوهشدر این ي فرا مطالعه است. هاروشهاي کیفی و از فراترکیب که یکی از پژوهش
در  یي اطلاعاتی علمی معتبر داخلی و خارجهاگاهیپاو  هاتیساوب علمی به زبان فارسی و انگلیسی معتبر از

عنوان  28 درنهایتکشف و استخراج شد که شمسی  1401تا  1390 میلادي و 2022تا  2003هاي بین سال
)، در نظر گرفته شدند و از طریق روش CASPارزیابی حیاتی ( يهااستفاده از روش مهارتبا پژوهشی 

ین ا درنهایتکلیدي  ياصلی استخراج شدند. پس از مطالعه و استخراج کدها يهادي شاخصسناا تحلیل
مقوله  12ي دارانشان داد که  هاافتهی شدند. میتنظي اصلی و فرعی هاشدند و مقوله يبندکدها تجمیع و خوشه

 هايي اصلی پیشرانهامقوله کهيطوربه. شاخص یا کد اولیه استخراج شد 120مقوله فرعی و تعداد  28اصلی، 
ات، کار، معنویانضباط اداري شامل: فرهنگ، اعتماد، ارتباطات، نظم، توانمندسازي، تعادل بین زندگی و 

مشارکت سازمانی، عدالت سازمانی، پاسخگویی، کیفیت زندگی کاري، انگیزش بودند. نتایج این پژوهش 
ن کمک شایا هاسازماننیروي محرکه  عنوانبهدر توسعه و بهبود عملکرد  هاسازمانبه مدیران و  تواندیم

 .خود نماییدي پیشرو در حوزه هاسازمانها را تبدیل به توجهی نماید و آن

  .یمنابع انسان ب،یفراترک ،يانضباط، انضباط ادارها: کلیدواژه
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 مقدمه 

نان به کارک یارائه فرصت رسم يرا برا یمختلف يهاسمیها مکانها، سازماندر طول سال
 یانسان يروین ، زیرا) (Huberman, 2009اند کرده جادیا قبولقابلبهبود عملکرد  يبرا

ی و (بهرام شودیم یارزشمند تلق اریمنبع مهم است، بلکه بس کیتنها ها نهدر سازمان
جامعه به کار گرفته  يازهایمنابع در جهت رفع ن ریآن سا قیاز طر چون )،1401همکاران، 

  ).Onah, 2014شود (می
از  یکیکه  1از انضباط یمناسب اریدارد که مع نیمطلوب دلالت بر ا رکا يرویحفظ ن
بزار کنترل ا کیانضباط  نیبه کار گرفته شود؛ بنابرا دیاداره است با یاصل يکارکردها

 بر آن زمینه عملکرد رگذاریتأثها باید با بررسی عوامل که همه سازماناست  تیریمد
 (Dubrin, 1974 ).سازمان و کارکنان را فراهم کنند

 یانسان يرویمنابع ن ایکار  يروین یاساس يهایژگیاز و یکی انضباطیرفتار  ،روازاین 
در ن آ برندهشیپو عوامل کارکنان  یانضباط کاف قین امر تنها از طریسازمان است و ا

در کار،  ریخأمانند ت ییکارکنان با رفتارها ).Onah, 2014( شودها محقق میسازمان
 هنگامزا در  و محرك ییمصرف مواد دارو ،همکاران گریبا د يریدرگ بت،یغ شیافزا

 تیضعو موارد ریسا ایو  یمنیا نیگرفتن قوان یدهاز دستورات مافوق، ناد یچیکار، سرپ
). 1401،جلیلیانو  سیدجوادین( سازندیم یموجود و مطلوب سازمان را دچار آشفتگ

 یازمانس یتیکفایو ب يسازمان باعث ناکارآمد کیدر  مناسب یفقدان اقدامات انضباط
تا  سازدیضباط مؤثر سازمان را قادر م. ان(Nwosu & Ugwuerua, 2015)شودمی

 ).Onah, 2009صرفه انجام دهد (بهصورت مقروناهداف خود را به
و  هادغدغهیکی از  دركواضح و قابل یانضباط یمشخط کیفقدان  هاسازماندر  

 ای خود کارمندان نیاجرا شود، سوءتفاهم ب فیاگر انضباط ضع مشکلات اساسی است.
 ). Nduka et al., 2019(بالاتر ممکن است رخ دهد تیریمد

 يبرا توانداست که می يابزار قدرتمند يانضباط دارا معتقدند تیریکارشناسان مد
 يبه کار گرفته شود. انضباط کارکنان برا یعموم يهاسازمان يبه ناکارآمد یدگیرس

 ابد،یشده خود دست که بخواهد به اهداف و مقاصد اعلام یروزانه هر سازمان اتیعمل
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رفتار  تواندیانضباط خوب م یک .)Stephen Nyambegera, 2016(ستا یاتیح
 انیارفرماک نیب یمیکارکنان را بهبود بخشد، احتمال سوءتفاهم را کاهش دهد و رابطه صم

از آموزش است که  یانضباط شکل). 2019ندوکا و همکاران، کند ( تیو کارکنان را تقو
کارکنان  هکيطوربه دنبال بهبود و شکل دادن به دانش، نگرش و رفتار کارکنان است به

بهبود  را يکنند و عملکرد کار يکارکنان همکار ریتا با سا کنندیتلاش م انهداوطلب
 .)Sitopu et al., 2021(بخشند

ترین موضوعات در علم مدیریت و سازمان علیرغم اینکه موضوع انضباط جزو اصیل 
ي هاژوهشپاست. بیشتر  شدهپرداختهرود ولی در ادبیات پژوهشی کمتر به آن یمبشمار 

در و تاکنون  شدهانجامبا سایر عوامل  1صورت گرفته به بررسی و ارتباط انضباط اداري
خور و در پژوهشی جامع کننده انضباط اداريبررسی عوامل پیشران یا تقویت خصوص

صورت نگرفته است. تقویت یا پیشبرد انضباط اداري نقش حیاتی در ارتقاء سطح انضباط 
ي سازمانی در جهت رسیدن هر چه بیشتر به اهداف هاتیفعالاداري کارکنان و بهبود 

  سازمانی دارد.
رو پژوهش حاضر با بررسی عمیق تحقیقات گذشته با استفاده از روش تحلیل ازاین

و روش اسنادي قصد دارد به بررسی این موضوع بپردازد و مشخص کند  فراترکیب
هم هاي ماز جنبه .اندکدمهاي انضباط اداري هاي اصلی و فرعی پیشرانها و مؤلفهشاخص

نوآوري این پژوهش، فراهم آوردن و احصاي یک چارچوب مفهومی واحد از 
این پژوهش تعدد، تکثر و هاي آن است. و مؤلفه اداري انضباط هايکنندهیتتقو

یر تفس يجاتا به دهدیپراکندگی نظریات را به سمت وحدت و ایجاد اشتراك سوق م
انضباط اداري شاهد تفسیر جامع و واحد از آن باشیم و قبلاً  هايکنندهیتموسع از تقو

هرکدام از نظریات بخشی از این مفهوم را پوشش داده بودند که در این مقاله هدف حرکت 
 .مفهوم است ایناز  ينگرز بخشی نگري به جامعا
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 ادبیات نظري و پیشینۀ پژوهش
در فرهنگ لغت آکسفورد به معناي: اداري، اجرایی، کاربردي، تحلیلی  1کلمه ادمنستریتیو

شود که با ترکیب آن با کلمه دیسیپلین به معنی انضباط اداري ترجمه و ... بکار برده می
و پژوهشگران وجود دارد  از دانشمنداناداري تعاریف مختلفی  شود. در مورد انضباطمی

هاي گوناگون خصوصی و ویژه انضباط اداري در سازمانکه نشان از اهمیت انضباط به
 است. شدهاشاره هااز آنبه تعدادي  1در ادامه جدول که  دولتی دارد

 . تعاریف انضباط اداري1جدول 
 تعریف نویسنده

Sitopu et al 
)2021( 

از آموزش است که به دنبال بهبود و شکل دادن به دانش، نگرش و رفتار  یشکل
 يان همکارکارکن ریکنند تا با ساتلاش می انهکه کارکنان داوطلبطوريکارکنان است به

 ياستانداردها ياجرا يبرا یتیریاقدام مد یا را بهبود بخشند يکنند و عملکرد کار
 .سازمان است

Abdo et al 
)2021( 

 دیبا يدر داخل و خارج سازمان القا شود. هر فرد يبه هر فرد دیاست که با يرفتار
موجود و قبلاً توافق شده باشد و در صورت  نیقوان هیاطاعت از کل ای يرویبه پ لیما

 لیتبد جیتدرکه بهطوريبه ،تمام عواقب آن باشد رشیبه پذ لیما نیقوان نیاز ا یتخط
 .شودمی يشود که خوب است و در قلب و روح او جارمی یبه عادت

Ernest 
(2021) 

تربیت ذهن و شخصیت؛ همچنین به اعمال مربوط به تنظیم رفتار انسان بر اساس 
شده اشاره دارد. انضباط در محل کار نوعی یینتعاي از قوانین از پیش مجموعه

ا به رفتاره شکل دادنراي آموزش است که در آن افراد مشمول مقرراتی هستند که ب
 اند.شدهیطراح

Hasibuan 
(2017) 

 .اجراقابل يمقررات شرکت و هنجارها هیفرد به اطاعت از کل لیو تما یآگاه

Mangkunagara 
(2014) 

 استاندارد سازمان با است که یکنترل خود در قالب انجام ندادن عمل ییاساساً توانا
 کند.می تیحما یجادشدهکه ا يزیمطابقت ندارد و از چ

Sutrisno 
(2011) 

شود، که در اطراف او اعمال می یمقررات يفرد به اطاعت از هنجارها لینگرش تما
 .کندمی فیتعر

Robbins 
(2003) 

 يو استانداردها نیدر سازمان اشاره دارد که در آن کارکنان مطابق با قوان یطیبه شرا
 قبول سازمان رفتار کنند.رفتار قابل
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یکی از وظایف بخش مدیریت منابع بحث انضباط اداري و چگونگی برخورد با آن
ین عوامل استراتژیک در ترمهمزیرا یکی از ؛ )1392، دفت( ها استدر سازمان انسانی

است انی شود منابع انسیمی قابل تقلید نیست و باعث موفقیت سازمان راحتبهسازمان که 
مدیریت منابع انسانی تدوین اصول،  يهاتیمسئولیکی از  ).1399واعظی و همکاران، (

 ي. انضباط اداراست یاهداف سازمان شبردیپ يبراي انضباطی هادستورالعملمقررات و 
 یعامل اصل تواندیها است و توجه به آن مدر دستگاه و سازمان یاز الزامات اساس یکی

 ). 1392، دفت(است  یسازمانتوسعه
 هاتعیین دستورالعملکه به  است اصول مدیریت علمی تیلور قیمصادانضباط اداري از 

اشاره داشت، همچنین علاوه بر تیلور دانشمندان دیگري  و شرح وظایف مشاغل مختلف
ه موضوع ب مدیریت نوین، در کتاب مدیریت صنعتی و عمومی گذارانیهنري فایول، بننظیر 

ات در هیچ سازمانی نباید مقررکرد که گونه تعریف ینا ، وي انضباط راپرداختانضباط 
 کارمندان باید به مقررات سازمان احترام بگذارند. و زیر پا گذاشته شود

) به اهمیت 1990( )، مینزبرگ1976آدیزس (علاوه بر این دانشمندان دیگري چون 
ا هدر بیشتر سازمان . از طرف دیگراندداشتهنقش انضباط اداري در مدیریت و سازمان اشاره 

و رفتارهاي متفاوت  هانگرششاهد طیف زیادي از کارکنانی هستیم که داراي عقاید، 
 هاهدغدغزیادي بر روي عملکرد واحدهاي مختلف سازمانی دارند. از  راتیتأث هستند که

 ضروري است یگاه که رفتار کارکنان استاصلاح ها در سازمان رانیمد يهایمشخطو 
، پوریلق(و حذف شود  فینامطلوب تضع يو رفتارها قیمطلوب کارکنان تشو يرفتارها
ل تواند طیف وسیعی از عوامیمانضباط اداري  کنندهیتتقو). بدین ترتیب عوامل 1399

سازمانی و اداري تا عوامل فردي و شخصی را شامل گردد که پرداختن به این مهم ضروري 
 است.

 مطالعات پیشین
ها تهیل در بخش یافتفصبهات مرتبط با پژوهش هاي مستخرج از مطالعیافته ازآنجاکه

 2، جهت جلوگیري از اطاله کلام و تکرار صرفاً به چند پیشینه مطالعه در جدول شدهاشاره
 است. شدهاشاره



 1402پاییز |  109 شماره |  32 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 92

 

 پیشینه پژوهش .2جدول 
 نتیجه عنوان نویسنده

شت دزهره ده
)1391( 

عوامل مؤثر بر انضباط مراکز 
 معلمتیترب

مراکز، احساس  نیکارکنان ا دگاهیکه از د دادندنشان  جینتا
 يریناپذو انعطاف یافتیحجم کار و حقوق در انیم ينابرابر

عوامل در عدم  نیو کارکنان، مؤثرتر تیریمد انیروابط م
 است. يارانضباط اد تیحاکم

 پورکیانی و
 پورباقري

)1391( 

 وجدان و کارکنان مشارکت
 اداري انضباط و کاري

 و درونی( کار يهاارزش شدن مشخص با دادنشان  جینتا
 رده در هر وظایف شمردن داریو معن محترم و) بیرونی

 کاري، باوجدان توأم مسئولیت پذیرش و تعهد سازمانی،
 .افتیدست انضباطی اهداف به توانیم

و  حجازي فر
 همکاران

)1395( 

و  ياارتباط اخلاق حرفه
انضباط سازمانی با سلامت 

 اداري کارکنان

و  تأثیر مثبت يانضباط ادار يبرقرار که دادنشان  جینتا
دارد و اشاره دارد که هرچه  یدر سلامت سازمان يمعنادار

سلامت  يسازادهیروبه پ میداشته باش يبالاتر يانضباط ادار
 .میداریقدم برم يبهتر یسازمان

اکاتی و 
همکاران 

)1396( 

 سازمانیفرهنگ ریتأث تحلیل
 انضباط و کاري وجدان بر

 کارکنان میان در اداري
 وپرورشآموزش سازمان

 زابل

 سازمانیفرهنگکه از میان پنج مؤلفه  بودنتایج بیانگر این 
 يهاکاري وضعیت مؤلفه و وجدان مؤثر بر انضباط اداري

خلاقیت و نوآوري، توجه به اعضاي سازمان و توجه به 
بالاتر از سطح متوسط قرار دارد و دو مؤلفه دیگر،  اتیجزئ

خطرپذیري و توجه به نتیجه، وضعیتشان در سطح متوسطی 
 گرفتقرار 

عباس نژاد و 
همکاران 

)1397( 

 يندهایشایپ يالگو نیتدو
 دانشگاه در یانضباط سازمان

 یعلوم انتظام

و آموزش،  هیکه در سطح اول: توج دادندنشان  جینتا
 در سطح ر،یو اقدامات مد هایژگیو هاتیو تنب قاتیتشو

فرهنگ انضباط  ،یو نظارت، عدالت سازمان دیدوم: بازد
 :مو حفظ منزلت و در سطح سو يریو انضباط پذ یخواه

اط انضب يندهایشایکار، پ طیمح تیو وضع ینشاط سازمان
 اند.داده لیرا تشک نیام یدانشگاه علوم انتظام یسازمان

عباس نژاد و 
کاران هم
)1397( 

 پیشایندهاي الگوي تدوین
 در سازمانی انضباط

 امین انتظامی علوم دانشگاه

، و آموزش هیتوج: که در سطح اول حاکی از آن بود يهاافتهی
، در سطح مدیرها و اقدامات ویژگی هاتیو تنب قاتیتشو
فرهنگ انضباط ی، عدالت سازمان، و نظارت دیبازد: دوم

 :و حفظ منزلت و در سطح سوم يریو انضباط پذ یخواه
اط انضب يندهایشایکار، پ طیمح تیو وضع ینشاط سازمان

 اند.داده لیرا تشک نیام یدانشگاه علوم انتظام یسازمان
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  .2جدول ادامه 
 نتیجه عنوان نویسنده

و  رحمت زهی
 همکاران

)1397( 

 اخلاق بین ارتباط
 اداري باانضباط ايحرفه
 مقطع معلمان بین در

 زاهدان شهر ابتدایی

 نیر بد يادار باانضباطاي اخلاق حرفه نینشان داد که ب جینتا
وجود دارد  يشهر زاهدان رابطه معنادار ییمعلمان مقطع ابتدا

ان معلم نیدر ب يانضباط ادار شیاي سبب افزاو اخلاق حرفه
 شود.می

Thaiefi et 
al 

(2015) 

آموزش و انضباط  ریتأث
ی شغل عملکرد بر اداري

 کارکنان

ی توجهقابلزمان و اثرات طور همآموزش و انضباط اداري به
 بر بهبود عملکرد کاري کارکنان دارند

Nduka et al 
(2019) 

انضباط محل کار و 
 یسازمان یاثربخش

 مورداستفادهپژوهش نشان داد که معمولاً اقدامات انضباطی 
انضباطی، توبیخ شفاهی، صدور استعلام نامه و براي رفع بی

ها و اخراج است. همچنین مشخص شد که اجراي تحریم
براي متخلفان، رهبري پاسخگو و صحیح و توجه به  مجازات

اط هاي حفظ انضبهاي کارکنان مؤثرترین راهنیازها و نارضایتی
 .است

Nadya D. 
Rahma, 
Syamsul 

Amar 
(2021) 

 طیو مح يرهبر ریتأث
ا ب يبر انضباط کار يکار

عنوان به یشغل تیرضا
گر در مداخله ریمتغ کی

 پادانگ يشهر يآبفا

نتایج نشان داد که رهبري تأثیر مثبت و معناداري بر محیط کار 
و رضایت شغلی دارد، همچنین بر نگرش کاري از طریق 
رضایت شغلی و محیط کاري، محیط کار تأثیر مثبت و 
معناداري بر رضایت شغلی و انضباط کاري نیز از طریق 

 رضایت شغلی دارد.

Chai et al 
(2021) 

نظم و انضباط  تیریمد
کارکنان: چگونه اقدامات 

 مؤثر و طوربهرا  یانضباط
در محل کار دنبال  یقانون

 میکن

نتایج نشان داد که مدیریت چگونه باید در مدیریت مشکلات 
ایجاد هماهنگی در محل کار عمل انضباطی در تلاش براي 

 .کند

McCarter 
et al(2022) 

 

و  يچگونه انضباط ادار
بر عملکرد کارکنان  يرهبر

 گذاردمی ریتأث

 يو سبک رهبر يانضباط ادار يرهایکه متغ دادنشان  نتایج
 مثبت و ریها تأثکارکنان در هتل لکردبر عم زمانهم طوربه

بت مث ریتأث يتا حد يانضباط کار کهیدارند. درحال يمعنادار
 یمنف ریتأث يبر عملکرد کارکنان دارد و سبک رهبر يو معنادار
 .تگزاس دارد يهابر عملکرد کارکنان در هتل يو معنادار

Aristanti 
et al (2022) 

 و فرهنگ کار زهیانگ ریتأث
بر عملکرد کارکنان از 

 يانضباط کار قیطر
 یانجیعنوان مبه

داد که انگیزه کاري بر نظم و انضباط کاري تأثیر نتایج نشان 
دهد که هر چه انگیزه کاري بالاتر مثبت دارد، این نشان می

 رود. فرهنگ کار بر نظمباشد، انضباط کاري کارمند بالاتر می
و انضباط کاري تأثیر مثبت دارد. انضباط کاري بر عملکرد 

 کارکنان تأثیر مثبت دارد.
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 روش
 بیترک ندیفرا، بیفراترک .باشدفراترکیب می مند ومرور نظام از نوعروش پژوهش حاضر 

ذیري پی و افزایش تعمیممفهوم هیفرض کی شیباهدف آزما مطالعات اولیه است که جینتا
. (Suri, 2011)شودهاي حاصل از مطالعات گذشته انجام میتر کردن یافتهو کاربردي

 2نگاريو فراقوم 1اشتراکات فراوانی با فراتحلیلهمچنین، فراترکیب روشی است که داراي 
 نگاري فقط به بررسیهاي کمی و در فراقوماست. در فراتحلیل فقط به بررسی داده

اما فراترکیب روشی است که هم از مطالعات کمی و هم ؛ شودهاي کیفی پرداخته میداده
 کند.عنوان منبع داده استفاده میاز مطالعات کیفی به

اي هها، ذهنیات، رویکردها، نتایج و یافتهی در فراترکیب به بررسی ایدهطورکلبه 
). در 1397میرانی و همکاران، شود (باغهاي کیفی و کمی پیشین پرداخته میپژوهش

د، یکی از شوهاي مختلفی استفاده میفراترکیب براي دستیابی به هدف پژوهش از روش
 ) استBarroso )2006و  Sandelowskiایج، روش حال ریندرعهاي کاربردي و روش

  که در مطالعه حاضر از این روش استفاده شد.
از:  اندعبارتلازم به ذکر است، روش سندلوسکی و باروسو شامل هفت گام است که 

) جستجو و انتخاب منابع مناسب، 3مند متون، () بررسی نظام2پژوهش، ( سؤالات) تنظیم 1(
) 7) کنترل کیفیت و (6ها، () تجزیه، تحلیل و ترکیب یافته5ت منابع، () استخراج اطلاعا4(

 ها.ارائه یافته

 پژوهش سؤالاتمرحله اول: تنظیم 
براي یافتن  - 3چه چیزي -1شود. در این پژوهش از یک الگوریتم چهار سؤالی استفاده می

هاي انهاي پیشرها، مفاهیم و مؤلفهشده است؟ شاخصچه چیزي مطالعه فراترکیب تنظیم
کدام است؟ در  موردمطالعهي جامعه -4چه کسی -2انضباط اداري چه چیزهاي هستند؟ 

چه  -3اند. شدهاین پژوهش، متون علمی به زبان فارسی و انگلیسی معتبر در نظر گرفته

                                                           
1 Meta-analysis 
2 Meta-ethnography 
3 What 
4 Who 
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 2022تا  2003هاي زمانی انجام پژوهش کدام است؟ این پژوهش در بین سال دامنه -1وقت
روش انجام مطالعه چگونه  -2چگونه -4شده است. شمسی انجام 1401تا  1390 میلادي و

اسناد و ( هاي ثانویهدي و تحلیل دادهسناروش تحلیل ابه ها دآوري دادهگري هنحواست؟ 
 مدارك گذشته) است.

 متونمند نظاممرحله دوم: بررسی 
ی هاي داخلهاي مرتبط از سایتمقالات و پژوهش منددر این مرحله محقق به بررسی نظام

، 6هاي خارجی امرالد انسایدو از سایت 5و سیویلیکا 4، جهاد دانشگاهی3رانداكیا
پرداخت و مقالات مناسب استخراج شدند. براي یافتن  8ساینز دایرکت 7اسکاپوس

، 11و گوگل اسکولار 10، یاهو9هاي گذشته از موتورهاي جستجوگر گوگل کرومپژوهش
 هاي معتبر ذکرشده، واژگان،استفاده شد. از طریق موتورهاي جستجوگر و سایت

 16، انضباط کارکنان15، انضباط سازمانی14، انضباط کاري13، انضباط اداري12انضباط
ت ند. در هنگام جستجو محقق با دقجستجو شدند و متون معتبر شناسایی و بارگیري شد

زیاد مقالات نامرتبط را حذف نمود. در هنگام جستجو محقق با دقت زیاد مقالات نامرتبط 
مقاله انگلیسی  40عدد فارسی و  27مقاله که از این تعداد  67حذف شدند. تا درنهایت 

 یافت شد.

                                                           
1 When 
2 How 
3IRANDOC 
4 SID 
5 CIVILICA 
6 Emerald insight 
7 Scopus 
8 Science Direct (Elsevier) 
9 Google Chrome 
10 Yahoo 
11 Google Scholar 
12 Discipline 
13 Administrative discipline 
14 Work discipline 
15 Organizational discipline 
16 Employee discipline 



 1402پاییز |  109 شماره |  32 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 96

 

 

 مقالات پذیرش عدم و پذیرش . معیارهاي اولیه3جدول 
 پذیرش معیار عدم معیار پذیرش معیارها ردیف

 مطالعات انگلیسی و فارسی هاپژوهشزبان  1
 و انگلیسی غیرمطالعات 
 یرفارسیغ

2 
زمان مطالعات 

 انگلیسی
 میلادي 2022تا  2003

هاي پیش از پژوهش
 2003سال 

3 
زمان مطالعات 

 فارسی
 شمسی 1401تا  1390

از  شیهاي پپژوهش
 1390سال 

 مطالعاتاعتبار  4
ي هاگاهیپاشده در نشریات و مقالات چاپ

 معتبر
نظرات شخصی، پایگاه 

 اطلاعات شخصی

 موضوع مطالعه 5
فرعی  هاي اصلی وها و مؤلفهشاخص

 هاي انضباط اداريپیشران
 شدهغیر از موارد اشاره

 مرحله سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب
ها در آن شدهارائه يهاافتهی به که استیی هاها و کتابمقاله فحذ مرحلهاین  فهد

اساس  گام بربهصورت گامشده در مرحله قبل به افتیگام منابع  نیدر انیست.  ديعتماا
ده را شمتون استخراجهشگر وپژ. سپس گرددیم یبررس پذیرش عدم ای رشیپذ يارهایمع

سؤال است  10ل پذیرش بررسی کرد. این معیارها شام بر اساس معیارهاي پذیرش یا عدم
 نامند. هاي ارزیابی حیاتی میها را مهارتکه آن

آوري جمع -3منطق روش  -2پژوهش اهداف  -1ند. دارتمرکز ارد زیر بر موسؤالات 
 يبردارروش نمونه -7طرح پژوهش  -6 یاخلاقلاحظات م - 5پذیري انعکاس -4ها داده

 .ارزش پژوهش -10ها فتهبیان واضح و روش یا -9وتحلیل دادها دقت تجزیه -8
روبریک، پژوهشگر، سیستم امتیازبندي زیر را  1امتیازي کسپ 50بر اساس مقیاس  

شده ازنظر اشاره گانهدهها از مقیاس هرکدامکند: در این روش بر اساس مطرح می
ها را باهم شود و سپس همه آن) داده می50تا  10(یا مقیاس 5تا  1پژوهشگر امتیازي بین 

                                                           
1 CASP 
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 )؛ خوب31-40( )؛ خیلی خوب40-50( آید. عالی به دستجمع کرده تا یک عدد نهایی 
 ). 0-10( )؛ ضعیف11-20( )؛ متوسط30-21(

شده به هر پژوهش مقدار امتیاز آن را مشخص و امتیازات بالاتر بر اساس امتیازهاي داده
کند. در این ف می) را از پژوهش حذ30(کمتر از  30تر از را در پژوهش لحاظ و پایین 30

مورد به  10مورد به دلیل عنوان،  15، موردمطالعهمقاله  67مرحله پس از پالایش از میان 
 مقاله 28مورد به دلیل ناهمخوانی محتوا حذف شدند و درنهایت تعداد  14دلیل چکیده و 

 ).2که معیارهاي ذکرشده را داشتند انتخاب و مطالعه شدند(شکل 

 متون نهایی . فرایند انتخاب2شکل 

 

 متوناستخراج اطلاعات مرحله چهارم: 
براي  ،پژوهشگر. شدنداستخراج  یاساس يهادقت مطالعه و شاخصبه متون يمرحله محتوا نیدر ا

 يبنددسته صورتبدین متون تطلاعاا. مطالعه نمودمتون را بار  ینچند متنیافتن محتوا درون
نویسنده، نام نویسنده در رفرنس مقاله  یخانوادگ نامشد ( ثبت پژوهش هر به طمربو مرجع: ندشد
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 شدهاشارهها آن به مقاله هر که حیاتی موفقیت ملاعو ،ستمنتشرشده ا کهرا  سالی ،است) ذکرشده
و  هاهیروش، رو ،هشوپژ فهد: مانند کلیدي یشناختروش تطلاعاو ایا شاخص  کدها، ستا

 گرفتند.شدند و مورد ارزیابی قرار  یادداشت سنجش وسایل

 ي کیفیهاافتهوتحلیل و ترکیب یمرحله پنجم: تجزیه
 سازيشفاف جهتاین روش  .هاستافتهیاز  جدیدو  یکپارچه تفسیر ایجاد ،فراترکیب فهد

. (Finfgeld, 2006)است جدید يهامدل رظهوو  نشدا دموجو يهاشیپالا ،لگوهاا ،مفاهیم
م مفاهی يبنددستهجهت  هااسیمق مفر ماتریس وشده استخراج قبل مرحلهاز  کدهادر این پژوهش 

ب است همه جوان رندهیدربرگیک مطالعه که  ازتفسیر فراتر  رکااین  منجاا با .ستگرفته اشکل
 از این طریق مدل مفهومی پژوهش را ترسیم کرد. توانیم جهیدرنت، گرددیمحاصل 

د. هاي اساسی استخراج شدناخصدقت مطالعه شد و شبعد از انتخاب مقالات، محتواي متون به 
که  بندي به صورتیبندي و طبقهآمده در مرحله کدگذاري باز پس از دستهدستهاي بهشاخص
راي بندي شدند. بهاي مرتبط و مشابه در کنار هم قرار گرفتند و در قالب مفاهیم طبقهشاخص

داشته  باهم ارتباط دارند هاي پژوهش، کلیه مفاهیم مرتبط و مشابه که ممکن بوداستخراج مؤلفه
سندلوسکی و بارسو، ( هاي نهایی قرار داده شدندباشند را کنار هم قرار داده و در قالب مؤلفه

2007 :249 .( 
اند و دهششده استخراجبندي مفاهیم دادهشده با توجه به معنا و جمعهاي تعیینکلیه مؤلفه

م در تیب بندي کند که معناي چندین مفهوپژوهشگر سعی کرده است که مفاهیم را به صورتی تر
هاي اصلی و فرعی عوامل ها و مقولهي شاخصبندخوشهتجمیع و  4یک مؤلفه خلاصه شود. جدول 

 دهد.کننده انضباط اداري را نشان میتقویت
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 هاي اصلی و فرعیو مقوله هاشاخصي بندخوشهتجمیع و  .4جدول 
 فراوانی اصلیمقوله  مقوله فرعی شاخص منبع ردیف

1 

فرد و دانایی
 )،1391لطیفی(
و  ینیجز

 ،)1390همکاران(
و  يمراد
 ،)1395(همکاران

Nwosu & 
Ugwuerua 

(2015), 
Thaiefi et 
al(2015), 

Bugdol(2018), 
Wirya(2019), 
Asryanto et 

al(2019), 
Okolie &

Udom(2019), 
Putri et al 

(2019), 
Udo-Anyanwu et 

al (2020), 
Rahma &Amar 

(2021), 
Widarto et al 

(2022), 
McCarter et al 

(2022), 
Kirana et al 

(2022), 
Supriati et al 

(2022) 

تدوین فرهنگ 
مشترك، بررسی و 
حفظ هنجارهاي 

هاي کاري، گروه
هاي تدوین ارزش

مشترك، تمایل فرد 
براي رعایت 

 هنجارهاي اجتماعی

ي هنجارها
 مشترك

 16 فرهنگ

تقویت ارزش 
و  داريامانت
 تیتقوي، رازدار

ی، انضباط هايارزش
 مدارياخلاقتوسعه 

، ترویج در سازمان
 پذیريفرهنگ نظارت

 تیتقو
 هاارزش

احترام منطبق 
ورسوم، احترام آداب

به خود و دیگران، 
آداب و سنن و احکام 

 اسلامی

 ورسومآداب

2 

فرد و دانایی
 )،1391لطیفی(

جزینی و 
 )،1390همکاران(

Cook(2006), 
Putri et al 

(2019), 
McCarter et al 

(2022) 

اعتمادسازي در بین 
کارکنان، افزایش 
بینش و معرفت 

بخشی، ایجاد تفاهم با 
 کارکنان

 تفاهم

حس اعتماد بین  5 اعتماد
کارکنان و مدیران، 

مشروعیت بخشی به 
قوانین سازمان، حس 

باورپذیري بین 
 مدیرانکارکنان و 

 مشروعیت
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 .4جدول ادامه 
 فراوانی مقوله اصلی مقوله فرعی شاخص منبع ردیف

3 

فرد و دانایی
 )،1391لطیفی(
و  ینیجز

 ،)1390همکاران(
و  یرحمت زه

 ،)1397همکاران(
و  يمراد
 ،)1395(همکاران

Thaiefi et 
al(2015), 

Anthony (2017), 
Putri et al 

(2019), 
Okolie &

Udom(2019), 
Udo-Anyanwu 

et al (2020) 

گفتگو و تعامل بین 
کارکنان، 

مساعی، حل تشریک
تعارضات سازمانی از 

روابط طریق تعامل، 
در  یسالم و انسان

، ارتباط با کار طیمح
 همه افراد ذینفع

تعامل با 
 کارکنان

 9 ارتباطات

حفظ شان و منزلت 
کارکنان، توجه به 
کسوت و ارشدیت 
کارکنان، نگاه به 

عنوان کارکنان به
 انسان نه ابزار

احترام به 
 کارکنان

4 

و  ینیجز
 ،)1390همکاران(
و  ییوروا

 ،)1390(یجربان
فرد و دانایی
 )،1391لطیفی(

Widarto et al 
(2022), 

Rahmi et al 
(2020), 

Astuti &
amalah(2020), 

Kirana et al 
(2022) 

ریزي سازمانی، برنامه
هاي رفع ناهنجاري

کار، محیط 
بخشی انسجام

 سازمانی

 سازمانی

 7 نظم
آراستگی ظاهري، 

دقت در انجام امورات 
شناسی سازمانی، وقت

در انجام امورات 
 سازمانی

 فردي
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 .4جدول ادامه 
 فراوانی مقوله اصلی مقوله فرعی شاخص منبع ردیف

5 

و  ییوروا
 ،)1390(یجربان

و  ینیجز
 ،)1390همکاران(
فرد و دانایی
 )،1391لطیفی(
و  یزه رحمت

 )،1397همکاران(
Thaiefi et 
al(2015), 
Sule-Dan, 

Ilesanmi(2015), 
Nwosu & 

Ugwuerua 
(2015), 

Anthony (2017), 
Okolie &

Udom(2019), 
Ijedinma et al 

(2019), 
Rahmi et al 

(2020) 
 

پرورش استعدادهاي 
درونی، شناسایی 
استعداد و توانایی 
کارکنان، پرورش 
نیروي انسانی 

متخصص و توانمند، 
تقویت نقاط قوت 

افراد، تقویت 
هاي نرم، مهارت

خلاقیت در تعریف 
 ها در سازماننقش

پرورش 
 استعداد

 12 توانمندسازي

آموزش براي اصلاح 
رفتار نادرست، 

آموزش کارکنان از 
طریق مختلف، 

آموزش ارتباطات 
رفتاري، کنترل رفتار 

از طریق آموزش 
 کارکنان

آموزش 
 کارکنان

اختیار دهی به 
کارکنان، مواجه سازي 

کارکنان با تجارب 
مختلف، 

گذاري قدرت، اشتراك
حفظ نیروي کار 

 مطلوب

 تفویض اختیار

شفافیت و عدم ابهام 
در نقش، اعتقاد به 

سالاري در شایسته
سازمان، تطابق شغل 
و شاغل در سازمان، 

 شنیگز استیاتخاذ س
 و استخدام مناسب

 يسالارشایسته
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 .4جدول ادامه 
 فراوانی مقوله اصلی مقوله فرعی شاخص منبع ردیف

6 

مرادي و همکاران 
)1395،( 

Thaiefi et 
al(2015), 
Mozumder &

Ramlal (2017), 
Bugdol(2018), 

Ijedinma et 
al(2019), 

Wirya(2019), 
Okolie &

Udom(2019), 
Rahmi et al 

(2020), 
Supriati et al 

(2022) 

تدوین سازوکارهاي 
انگیزشی در  خود

سازمان، تقویت 
قبول رفتارهاي قابل

و  علاقهفردي، 
 به کار بستگیدل

 خود انگیزشی

 10 انگیزش
از کارمند در  حمایت

محل کار، تحریک 
عملکرد شغلی 

کارکنان، تقدیر از 
استقلال  کارکنان،

کاري، تقویت روحیه 
کارکنان، هویت 
 بخشی سازمانی

انگیزش 
 سازمانی

7 

و  ینیجز
 ،)1390همکاران(
و  ییوروا

، )1390(یجربان
و پور  يپورباقر

 ،)1391(یانیک
فرد و دانایی
 )،1391لطیفی(

Nwosu & 
Ugwuerua 

(2015), 
Okolie &

Udom(2019), 
Supriati et al 

(2022), 
Widarto et al 

(2022) 

تقویت معنویات 
فردي، افزایش 

داري، دین
داري، خویشتن

صداقت و شجاعت، 
ی، وجود تعهد سازمان

تقویت محبت، تقوي 
و احترام، تقویت 

حس ازخودگذشتگی 
 و فداکاري

 فضیلت فردي

 8 معنویات

خیرخواهی سازمانی، 
تقویت سرمایه 

اجتماعی سازمانی، 
ایجاد وحدت و 

همدلی بین کارکنان، 
رابطه اخوت ایجاد 

 بین کارکنان

اخوت 
 سازمانی
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 .4جدول ادامه 
 فراوانی مقوله اصلی مقوله فرعی شاخص منبع ردیف

8 

و  ینیجز
 ،)1390همکاران(
فرد و دانایی
 )،1391لطیفی(

 و یرحمت زه
 ،)1397همکاران(

Cook(2006), 
Bugdol(2018), 

Okolie &
Udom(2019), 
Aristanti et al 

(2022) 

کار ایجاد فضاي 
گروهی در سازمان، 
ایجاد حس تعاون، 

 و جمعی روح
کار،  در مشارکت

مشارکت دادن 
کارکنان، میزان 
 جدیت تیم کاري

 کارگروهی

مشارکت 
 سازمانی

7 

توافقات سازمانی، 
مذاکره بین کارکنان و 

در کارفرمایان، مذاکره 
مسائل سازمانی، مورد 

وگو در مورد گفت
 هاي انضباطیرویه

 مذاکره

9 

Cook(2006), 
Nwosu & 

Ugwuerua 
(2015), 

Anthony (2017), 
Bugdol(2018), 

Okolie &
Udom(2019), 
Wirya(2019), 

Udo-Anyanwu 
et al (2020) 

McCarter et al 
(2022) 

برابري اجراي 
انضباط، عدالت 

کیفري در انضباط، 
هاي عدالت در رویه

انضباطی مدیر، کاهش 
حس نابرابري در 

هاي کاري، تلاش
اجراي عدالت 

عدم انضباطی، 
 ياجرا در ضیتبع

، عادلانه مقررات
رسیدگی به 

هاي انضباطی پرونده
در اسرع وقت، 

طرفی در رسیدگی بی
هاي به پرونده

 انضباطی

عدالت 
 ايویهر

عدالت 
 سازمانی

8 
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 .4جدول ادامه 

 شاخص منبع ردیف
مقوله 
 فرعی

 فراوانی مقوله اصلی

9 

Cook(2006), 
Nwosu & 

Ugwuerua 
(2015), 

Anthony (2017), 
Bugdol(2018), 

Okolie &
Udom(2019), 
Wirya(2019), 

Udo-Anyanwu 
et al (2020) 

McCarter et al 
(2022) 

پرداخت غرامت منصفانه، 
هاي منطبق با پرداخت

تلاش، پاداش مطابق 
 موقعبه توزیع عملکرد،
پرسنل، تدوین  استحقاقى

 حقوق و دستمزدسیستم 
 منصفانه

عدالت 
 توزیعی

انصاف درك شده در   
رابطه کارکنان و مدیران، 

حق دفاع از خود در 
مورد اتهامات، احساس 
درك عادلانه در رفتار، 

حمایت عادلانه همکاران، 
ایجاد حس اعتماد بین 

 کارکنان

عدالت 
 ايمراوده

10 

جزینی و 
 )،۱۳۹۰ھمکاران(

رحمت زھی و 
 )،۱۳۹۷ھمکاران(

Sule-Dan, 
Ilesanmi(2015), 

Okolie &
Udom(2019), 
Rahmi et al 

(2020), 
McCarter et al 

(2022), 
Supriati et al 

(2022), 
Widarto et al 

(2022) 

 و نظرات شنیدن
پیشنهادات  و انتقادات

 کارکنان، اختصاص وقت
بیشترى از طرف مدیران 

کارکنان، گرفتن  براي
کارکنان، دفاع  بازخورد از

از حقوق کارکنان در 
سازمان، برگزاري 

جلسات حل مشکل در 
سازمان، خلاقیت در حل 

 سازرفتارهاي مسئله

پاسخگویی 
 سازمانی

 8 پاسخگویی

انجام دقیق امورات اداري 
ا مقابله بمرتبط با مردم، 

در انجام  هاانگاريسهل
، تکریم فیوظا

رجوع، مشارکت در ارباب
 المنفعههاي عامفعالیت

پاسخگویی 
 اجتماعی
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 .4جدول ادامه 
 فراوانی مقوله اصلی مقوله فرعی شاخص منبع ردیف

11 

و  ییوروا
 ،)1390(یجربان

Nwosu & 
Ugwuerua 

(2015), 
Wirya(2019), 

Okolie &
Udom(2019), 
Ijedinma et 
al(2019), 

Rahmi et al 
(2020), 

Supriati et al 
(2022), 

Widarto et al 
(2022) 

ی، وجود ثبات شغل
ایجاد امنیت شغلی، 

 ارتقاء شغلی
 امنیت شغلی

کیفیت 
 زندگی کاري

8 

ایجاد محیط آرام در 
محل کار، محیط 

افزایش کاري مساعد، 
 نفساعتمادبه

 آرامش روانی

ارتقاي کیفیت و 
امکانات رفاهی 

جبران کارکنان، 
 خدمات کارکنان

امکانات 
 رفاهی

12 

Nelson et 
al(2003), 

Nwosu & 
Ugwuerua 

(2015), 
Bugdol(2018), 

Putri et al 
(2019), 

Udo-Anyanwu 
et al (2020) 

همکاري و مساعدت 
کارکنان در روابط 

خانوادگی، ارتباطات 
خارج از محیط 

کاري، مدیریت زمان 
بین کار وزندگی، 
مسائل و مشکلات 
شخصی، کاهش 

تعارض بین کار و 
نقش شخصی، تعادل 
بین انتظارات فرد و 

 دیگران

تعادل بین 
 زندگی و کار

 نیتعادل ب
و  یزندگ

 کار
5 

 
 مرحله ششم: کنترل کیفیت

 اساس معیارهاي پذیرش و عدم علمی معتبر بردر پژوهش حاضر، سعی شد تا از منابع 
 ردبمحقق هر دو استراتژي جستجوي الکترونیک و دستی را به کار پذیرش استفاده شود. 

هارت مدر ارزیابی کیفیت مطالعات پژوهش، محقق از ابزار . تا مقالات مربوطه را پیدا کند
کمک  است که هاییسؤالکه شامل  کردبراي ارزیابی مطالعات استفاده  حیاتی ارزیابی
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 منظور ارزیابیبه 1کوهن کاپاي ضریب از در ادامه، معقول به نظر برسد. هابررسیکند تا می
توان میاز طریق این ضریب  استفاده شد. 2اس پی اس اس افزارنرمبا استفاده از  هامؤلفه

 (توسط دو نفر یا دو ابزار یا در دو مقطع زمانی) را ارزیابی گیرياندازهمیزان توافق دو 
آمار ناپارامتریک است که براي بررسی و ارزیابی  هايروشضریب کاپا یکی از  .نمود

ود. این شمتفاوت استفاده می هايارزیابمختلف یا  هايمقیاسدرجه و میزان توافق بین 
+ نزدیکتر باشد، بیانگر وجود توافق 1 که هر چه به باشدمی+ 1تا  -1ضریب عددي بین 

دهنده وجود توافق نزدیکتر باشد، نشان -1است و هر چه به  هاارزیابها یا بیشتر بین مقیاس
دم توافق ع دهندهنشاناست. از طرفی اگر ضریب توافق کاپا صفر شود،  هاآنکمتر بین 

 شدهاجاستخر کدهايد یا ر و تائیدکه از یک خبره دیگر براي  صورتبدین .کامل است
 کمک گرفته شد. شدهاستخراج هايمؤلفهبر مبناي 

 کوهن کاپاي ضریب محاسبات خلاصه . جدول5جدول 

 نظرات
 نظر محقق

 مجموع
 خیر بله

 خبره دیگر
=A بله  25  B= 0 25 
=C= 2 D خیر  1  3 

 28 1 27 مجموع
توافق گیرياندازه کاپا ضریب  معناداريسطح  خطاي استاندارد تعداد   

0781/0 مقادیر  28 210/0  0,000 

دهنده قابلیت دست آمد که نشان به 0781/0مقدار ضریب کاپا نتایج نشان داد که 
) یعنی هم محقق و هم خبره دیگر در مورد 5(جدول  هاي پژوهش دارداعتماد مؤلفه

است مقادیر شده نشان داده 6گونه که جدول هاي اصلی توافق کامل داشتند. همانمقوله
شده جهاي استخراضعیف تا عالی براي خروجی ضریب کاپا حاکی از معتبر بودن مؤلفه

 توسط محقق و خبره دیگر است و درنتیجه توافق در سطح معتبر وجود دارد.
 
 

                                                           
1 Kappa lterclass conelation( kappa = Pi = (PAo – PAE)/ (1 – PAE ). 
2 SPSS 
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 کاپا وضعیت شاخص. 6جدول 
 ردیف مقدار شاخص کاپا وضعیت توافق

 1 0کمتر از  ضعیف
 2 0 - 2/0 اهمیتیب

 3 21/0 – 4/0 متوسط
 4 41/0 – 6/0 مناسب
 5 61/0 –8/0 معتبر
 6 81/0 –1/0 عالی

که در مرحله اول طوريبه یی الگوي پژوهش موردبررسی قرار گرفترواهمچنین 
 ییروا یی،ترین نوع رواو مهم ترینساده ي مدل موردبررسی قرار گرفت.صورروایی 

همان  قاًینشانگر دق کهایندرباره  یتوسط قضاوت جامعه علم یینوع روا نیاست ا يصور
یی روا یابیارز يبرا ).1390 ،و آغاز یهی(فق آیدمیبه دست  سنجدمیسازه موردنظر را 

خبرگان نفر از  10 اریدر اخت هاي اصلی و فرعی در قالب یک پرسشنامهها و مقولهشاخص
سال  5ت و سابقه کار مدیریتی بالاي خبرگان دانشگاهی که داراي مدرك دکتري مدیری(

هاي روش زا ترکیبی و احتمالی گیرينمونه صورتبه خبرگان ، انتخابقرار گرفتدارند) 
 هايدر مقوله تغییري هاآننظرات  افتیبعد از در و است گرفته صورت قضاوتی یا هدفمند

و تعداد  شاخص کاهش یافت 120به  125ها از اصلی، فرعی صورت نگرفت، ولی شاخص
 هاي فرعی انتقال یافت.از دو مقوله فرعی به سایر مقوله شاخص 2

 ینوع نیز موردبررسی قرار گرفت که روایی محتوایی محتوا ییروا در مرحله دوم
 .شودمی ردهکاربي بهریگابزار اندازه کی دهندهلیتشک ياجزا یبررس ياست که برا ییروا
 ایکه آ دارد یآن بستگ دهندهلیتشک يهابه سؤال يریگابزار اندازه کی يمحتوا ییروا

 ییروا یابیارز ي. برا)1390 ،و آغاز یهیرا در بردارد؟ (فق فیکامل تعر يسنجه محتوا
 ۲محتوا ییشاخص روا و ۱محتوا ییروا ینسب بیضر از طریق متخصصان ازنظر ییمحتوا

در  هاتمیتا آ شدمحتوا از متخصصان درخواست  ییروا ینسب بیضربراي  استفاده شد.

                                                           
1 Content Validity Raito (CVR) 
2 Content Validity Index (CVI) 
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 و» ندارد یضرورت یاست؛ ول دیمف«، »است يضرور« فیرا بر اساس سه طپرسشنامه 
 .ندینما یبررس» ندارد یضرورت«

CVR = ne –
𝑁𝑁
2
𝑁𝑁
2

 

تعداد   Nاند و را انتخاب کرده يضرور نهیکه گز ینیتعداد متخصص ne در رابطه فوق،
جدول  يخبره بر مبنا 10 يمحتوا برا ییروا ینسب بیحداقل ضر ،است نیك متخصص

 محتوا از متخصصان ییشاخص روا بیضر نییتع يبرا گریاست. از طرف د 62/0لاوشه 
 ازیط اما نمرتب«، »کاملاً مرتبط« چهارقسمتی فیط اساس بررا  تمیشود تا هر آدرخواست می

 نهیکه گز یگان(تعداد خبر ندینما یبررس »مرتبط غیر«و  »يجد ینیبه بازب ازین« ،»ینیبه بازب
ار شاخص مقد کهدرصورتیشد)،  میرا بر تعداد کل خبرگان تقس اندکردهرا انتخاب  4و  3

. دباشمی تائیدمورد  اسیمق يمحتوا ییباشد، آنگاه روا شتریب 70/0محتوا از  ییروا
 ییروا يپژوهش دارا یو فرع یهاي اصلدهد مقولهنشان می 7که جدول  گونههمان
 هستند.  قبولقابل ییمحتوا

هاي انضباط هاي پیشرانمقولهمحتوا  ییشاخص روا و محتوا ییروا ینسب بیضر. 7جدول 
 اداري

 مقوله فرعی مقوله اصلی
 ی روایینسب بیضر

 )CVRمحتوا (
 ییشاخص روا

 )CVIمحتوا (
 نتیجه

 فرهنگ

 تأیید 9/0 9/0 ي مشتركهنجارها
 تأیید 95/0 9/0 هاارزش تیتقو

 تأیید 1 9/0 ورسومآداب

 اعتماد
 تأیید 95/0 9/0 تفاهم

 تأیید 95/0 9/0 مشروعیت

 ارتباطات
 تأیید 95/0 9/0 تعامل با کارکنان

 تأیید 95/0 9/0 احترام به کارکنان

 نظم
 تأیید 95/0 9/0 سازمانی
 تأیید 9/0 9/0 فردي
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 . 7جدول ادامه 

 مقوله فرعی مقوله اصلی
 ی روایینسب بیضر

 )CVRمحتوا (
 ییشاخص روا

 )CVIمحتوا (
 نتیجه

 توانمندسازي

 تأیید 95/0 9/0 پرورش استعداد

 تأیید 1 9/0 آموزش کارکنان

 تأیید 95/0 9/0 تفویض اختیار

 تأیید 95/0 9/0 سالاريشایسته

 انگیزش
 تأیید 95/0 9/0 خود انگیزشی

 تأیید 95/0 9/0 انگیزش سازمانی

 معنویات
 تأیید 95/0 9/0 فضیلت فردي
 تأیید 95/0 9/0 اخوت سازمانی

 مشارکت سازمانی
 تأیید 95/0 9/0 کارگروهی

 تأیید 1 9/0 مذاکره

 عدالت سازمانی
 تأیید 95/0 9/0 ايعدالت رویه

 تأیید 1 9/0 عدالت توزیعی
 تأیید 95/0 9/0 ايعدالت مراوده

 پاسخگویی
 تأیید 85/0 8/0 پاسخگویی سازمانی

 تأیید 95/0 9/0 اجتماعیپاسخگویی 

 کیفیت زندگی کاري
 تأیید 95/0 9/0 امنیت شغلی
 تأیید 95/0 9/0 آرامش روانی

 تأیید 95/0 9/0 امکانات رفاهی
 و یزندگ نیتعادل ب

 کار
 و یزندگ نیتعادل ب

 کار
 تأیید 1 9/0

 هاافتهی ارائهمرحله هفتم: 
 120مقوله فرعی و تعداد  28مقوله اصلی،  12نتایج پژوهش نشان داد این پژوهش داراي  

 سه مقوله فرعی شامل: شده است؛ که مقوله فرهنگشاخص یا کد اولیه استخراج
کد)؛ مقوله اعتماد  3(ورسومآدابکد)،  4(هاارزش تیتقوکد)،  5(مشترك يهنجارها

کد)؛ مقوله ارتباطات داراي دو مقوله  3(تیمشروع کد) و 3(تفاهمداراي دو مقوله فرعی، 
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 دو يدارانظم مقوله )؛ کد 3( )، احترام به کارکنانکد 5( فرعی شامل: تعامل با کارکنان
مقوله توانمندسازي داراي  کد)؛ 3( نظم فرديکد)،  3( نظم سازمانیشامل:  یمقوله فرع

)، تفویض کد 4( کارکنان )، آموزشکد 6چهار مقوله فرعی شامل: پرورش استعدادها (
داراي دو مقوله فرعی شامل:  کد)؛ مقوله انگیزش 4سالاري (کد)، شایسته 4اختیار(

مقوله معنویات داراي دو مقوله فرعی  )؛کد 6)، انگیزش سازمانی (کد 3( خودانگیزشی
)؛ مقوله مشارکت سازمانی داراي دو کد 4( )، اخوت سازمانیکد 8شامل: فضیلت فردي (

)؛ مقوله عدالت سازمانی داراي سه کد 4)، مذاکره (کد 5فرعی شامل: کارگروهی (مقوله 
 5اي ()، عدالت مراودهکد 5( )، عدالت توزیعیکد 8اي (مقوله فرعی شامل: عدالت رویه

)، کد 6کد)؛ مقوله پاسخگویی داراي دو مقوله فرعی شامل: پاسخگویی سازمانی (
یت زندگی کاري داراي سه مقوله فرعی شامل: )؛ مقوله کیفکد 4(پاسخگویی اجتماعی 

کد) و مقوله تعادل بین  2)، امکانات رفاهی (کد 3( )، آرامش درونیکد 3امنیت شغلی (
 ) است.کد 6زندگی و کار داراي یک مقوله فرعی شامل: تعادل بین زندگی و کار (

 هاي انضباط اداريشده پیشران. مدل استخراج3 کلش
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 گیريبحث و نتیجه
کننده انضباط اداري با استفاده از روش فراترکیب هدف این پژوهش بررسی عوامل تقویت

 يالهمرح هفتهاي کلیدي از روش ي اصلی و فرعی و شاخصهامؤلفهبراي شناسایی  .بود
 28مقاله خارجی و داخلی درنهایت  67که از میان  میاکرده استفاده سوروباو  سندلوسکی

انتخاب شدند و متون علمی به زبان فارسی و انگلیسی معتبر  )CASP(عنوان مقاله از روش 
هاي داخلی و خارجی شمسی از سایت 1401تا  1390 میلادي و 2022تا  2003هاي بین سال

مقوله فرعی و  28مقوله اصلی،  12که نهایتاً حاصل نتایج پژوهش منجر به  بررسی شدند
 ست.شده اشاخص یا کد اولیه استخراج 120تعداد 

سه مقوله فرعی  هاي اصلی و فرعی پیشران انضباط اداري شامل: مقوله فرهنگمؤلفه
؛ مقوله اعتماد داراي دو مقوله ورسومآداب، هاارزش تیتقو، مشترك يهنجارها شامل:

؛ مقوله ارتباطات داراي دو مقوله فرعی شامل: تعامل با کارکنان، تیمشروعو  تفاهمفرعی، 
مقوله  ؛نظم فردي، نظم سازمانیشامل:  یمقوله فرع دو يدارانظم مقوله احترام به کارکنان؛ 

ر، تفویض اختیا توانمندسازي داراي چهار مقوله فرعی شامل: پرورش، آموزش کارکنان،
داراي دو مقوله فرعی شامل: خودانگیزشی، انگیزش  سالاري؛ مقوله انگیزششایسته

 شامل: فضیلت فردي، اخوت سازمانی؛ مقوله معنویات داراي دو مقوله فرعی سازمانی؛
مقوله مشارکت سازمانی داراي دو مقوله فرعی شامل: کارگروهی، مذاکره؛ مقوله عدالت 

 اي؛اي، عدالت توزیعی، عدالت مراودهسازمانی داراي سه مقوله فرعی شامل: عدالت رویه
اجتماعی؛  یمقوله پاسخگویی داراي دو مقوله فرعی شامل: پاسخگویی سازمانی، پاسخگوی

مقوله کیفیت زندگی کاري داراي سه مقوله فرعی شامل: امنیت شغلی، آرامش درونی، 
امکانات رفاهی و مقوله تعادل بین زندگی و کار داراي یک مقوله فرعی شامل: تعادل بین 

هاي دیگر مورد مقایسه قرار علاوه نتیجه این پژوهش با پژوهشزندگی و کار بود. به
شده است هیچ پژوهشی با این عنوان ه که در پیشینه پژوهش نشان دادهگونگرفت؛ همان

صورت نشده است ولی بهکننده انضباط اداري با روش فراترکیب انجامدر مورد تقویت
شده است هاي محدودي براي انضباط اداري تعریفها مقولهمحدود در تعدادي از پژوهش
عدالت ) در دو مورد 1391شت(دده پژوهش با پژوهش نیاکه به این صورت است که 

با پژوهش عباس نژاد و  نی، همچنباشدمیهمسو  تعادل بین زندگی و کارو  سازمانی
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سازمانی و کیفیت زندگی کاري هاي عدالت سازمانی، فرهنگمؤلفه در) 1397همکاران (
و  نظمدر سه مقوله  )1391( پورکیانی و پورباقريبا پژوهش  نیمطابقت دارد، همچن

در ) 1396اکاتی و همکاران (پژوهش  اب نیهمسو است و همچن پاسخگوییو  هنگفر
مطابقت دارد، با پژوهش ندوکا و  هاي فرهنگ، توانمندسازي و ارتباطاتمؤلفه

و  هماهنگ و همسو است ارتباطات پاسخگویی و و نظممورد  سه) در 2019همکاران(
کیفیت زندگی کاري و ارتباطات  هايدر مؤلفه )2021با پژوهش رحما و عمار ( نیهمچن

 .همسو است
سازمانی، عدالت سازمانی، پاسخگویی و هایی مانند فرهنگرسد مؤلفهبه نظر می 

دهد روند. این امر نشان میارتباطات ازجمله عوامل مهم در تحقق انضباط اداري بشمار می
ها، تدوین قوانین و مقررات سازمانی که براي استقرار و توسعه انضباط اداري در سازمان

تقویت اعتماد سازمانی براي تبعیت و  -سازمانیها و فرهنگزشبر مبناي هنجارها، ار
بهبود ارتباطات سازمانی براي حل تعارضات و ایجاد  -احترام به اصول انضباط سازمانی

آموزش مناسب مبانی و اصول -جوسازمانی بهینه جهت اجراي هرچه بهتر انضباط سازمانی
ریق تشویق کارکنان از ط -عملکردپذیري و بهبود تقویت اطاعت انضباطی سازمان جهت

 -ابزارهاي گوناگون انگیزشی و معنوي جهت احترام به اصول و قوانین انضباط سازمانی
تقویت فرهنگ مشارکت و کارگروهی در سازمان جهت بهبود عملکرد سازمانی از طریق 

لانه داجراي عادلانه قوانین انضباطی در سازمان و تدوین اصول و مبانی عا -انضباط اداري
 انضباطی بر مبناي ایجاد اعتماد در سازمان امري ضروري است.

مختلف  اتیاشتراکات نظر تیو رعا بیکه از روش فراترک یجامع يبه الگو توجه با 
قرار و است نهیدر زم توانمیاحصا و منتج شد  يانضباط ادار هايکنندهتقویتدر خصوص 

منشور  ،یو انضباط یدادرس هايکمیته هايمهناآیین تدوین ،یانضباط هاينظام سازيپیاده
 يانضباط ادار تیدر خصوص تقو هیوحدت کلمه و وحدت رو جادیا تاًیو نها اتیاخلاق

و  ترکامل فیتعر تواندمیجامع  يالگو نیو هدفمندتر انجام داد، ا تراثربخش یاقدامات
ب که سب یدگاهیو کثرت د یارائه دهد و ابهام، سردرگم ياز انضباط ادار تريصحیح

 .ازدو کارکنان مرتفع س رانیمد ياختلاط و اختلال بود را برا
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از  یکیعنوان ستون فقرات ساختار سازمان و انضباط بهدرنهایت باید اذعان داشت که 
 یابیدست يراب کیستماتیس طوربهها است تا کارکنان سازمان بتوانند سازمان یارکان اساس

و  يورکنند. انضباط در سازمان، بهره يهمکار گریکدیبه هدف و اهداف سازمان با 
 نیهمچن و کندیم قیرا تشو نانکارک نیب يو همکار یهماهنگ کند،یم نیرا تضم ییکارا

ه در مورد ک یمیمفاه نی. اولکندیکارکنان عمل م يبرا هیروح کنندهتیتقو کیعنوان به
انضباط  ،یواقع ياما به معنا ؛است میمجازات و تحر کند،یانضباط به ذهن خطور م

روش  ه،یرو ر،یمس يمعنا لی. به دلستین یضداجتماع يهاشیرفتارها و گرا يبرا یمجازات
است  زیمعنا و مفهوم متما ياست که دارا یبیو ترک یآموزش کیتکن کی درواقعو علم، 

آن  يهامؤلفهو  هاشاخص ییو شناسا یکه بررس شودمیآن  تیباعث تقو يادیو عوامل ز
 د. دار یفراوان تیحائز اهم
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