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Abstract:  

The aim of the present study is to design a work discipline model for the Road Maintenance and Transportation Organization. To achieve 

this objective, a qualitative methodology based on grounded theory was employed using Strauss and Corbin’s systematic approach. In this 

regard, in-depth semi-structured interviews were conducted through purposive theoretical sampling based on criterion-related selection with 

senior managers of the Road Maintenance and Transportation Organization, as well as with academic faculty and management experts. 

Sampling continued until theoretical saturation was achieved (21 interviews). The findings indicated that "challenges in the employee domain, 

challenges in the management domain, organizational procedures, and macro/external environment" were identified as causal conditions of 

work discipline. "Employees' cognitive and behavioral components, organizational goals and commitments, and organizational aspects of 

work discipline" were identified as contextual factors. Furthermore, "prevailing societal conditions and the status of competing organizations" 

were recognized as intervening factors from the participants' perspectives. Strategies were categorized into four general areas: preventive 

measures, disciplinary actions, motivational actions, and development-based actions. The outcomes of the model included organizational, 

individual, and inter-organizational consequences, all of which were explained within the framework of the paradigmatic model of grounded 

theory. Ultimately, this study proposed a model for work discipline in the Road Maintenance and Transportation Organization based on the 

research findings. 
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 چکیده

برای دستیابی به هدف از روش شناسی کیفی مبتنی بر روش   باشد.ای می هدف از پژوهش حاضر، طراحی مدل انضباط کاری برای سازمان راهداری و حمل و نقل جاده 
گیری های نیمه ساختار یافته عمیق با استفاده از نمونهگیری از رویکرد سیستماتیک اشتراوس و کوربین انجام شد. در این راستا مصاحبه بهرهها با  نظریه برخاسته از داده 

ها تا زمانی ادامه پیدا کرد  ای، همچنین اساتید و خبرگان مدیریت انجام شد. تعداد نمونه نظری هدفمند وابسته به معیار با مدیران ارشد سازمان راهداری و حمل و نقل جاده
به   "های سازمانی و محیط کلان و بیرونیچالش حوزه کارکنان، چالش حوزه مدیریت، رویه"ها نشان داد که  یافته  مصاحبه(.  21ها به مرحله اشباع برسد)تعداد  که پاسخ 

ای و به عنوان عوامل زمینه  "های سازمانی انضباط کاریهدات سازمانی و جنبه های شناختی و رفتاری کارکنان، اهداف و تعمؤلفه"عنوان شرایط علی انضباط کاری؛  
گر از دیدگاه مشارکت کنندگان تحقیق شناسایی شدند. راهبردها در چهار محور  به عنوان عوامل مداخله   "های رقیبشرایط حاکم بر جامعه و وضعیت سازمان "همچنین  

به عنوان پیامدهای حاصل از طراحی   "سازمانی، فردی، فرا سازمانی    "و پیامدها شامل پیامدهای:"پیشگیرانه، انضباطی، انگیزشی، مبتنی بر توسعه  "کلی شامل اقدامات:
و نقل    ها برای انضباط کاری در سازمان راهداری و حمل ی نظریه بنیاد تبیین گردید. در نهایت، این تحقیق مدلی را مطابق یافته مدل انضباط کاری در قالب مدل پارادایم 

 ای ارائه داد. جاده 

 

 ای.ها، سازمان راهداری و حمل و نقل جادهانضباط کاری، نظریه برخاسته از دادهکلیدواژگان: 

مدیریت، آموزش و نشریه  .  ی ا ونقل جادهو حمل  ی سازمان راهدار  در  ی انضباط کارطراحی مدل  (.  1404. )رضا  ،ی زاده دستجرد  میابراه   ، ومهربان.  ،یکانیپ   ی هاد   ،.دهیحم  ،یسامان  یدهقاننحوه استناددهی:  
 .290-276(، 1)2، توسعه در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

نظم معنایی  رسد  میقاعده، آراستن، و حتی دقت است. اما به نظر    ب،تیشود، انضباط، ترخورد اولین کلمات و مفاهیمی که بعد از آن تداعی می قتی کلمه نظم به گوش میو

برای راه بردن عقل و یا روشی از تفکر علمی،   "ذاتی"داری و پیروی از قواعد است. قواعد ممکن است امر  انضباط، از کلمه ضبط و به معنی خویشتن  .تر از اینها دارد مهمتر و جذاب

های مختلف باشد. قواعد، متضمن یک یا  ریاضی، تاریخی و نیز قواعدی که برای یادگرفتن امری ضروری هستند، مانند قواعد تمرین، بررسی و تجدیدنظر کردن و آزمودن مثال 

  به  گاه  که در اصطلاح گاه به معنای رضایت و تنبیه سخت و   است  مرید  و  شاگرد  معنای  . انضباط به(Granovetter, 2018)باشند  چند معنای انضباط، از معانی یاد شده می 

  نظم ،  فرهنگی  نظم، سیاسی  نظم ،  اقتصادی  نظم،  اجتماعی  نظم نظم نیز در معانی متفاوتی همچون .رودمی   کار  به مدرسه در  انضباط   مترادف  آموزشی و گاه   نظام  و   آموزش  معنای

رای اینکه انسان بتواند در اجتماع زندگی کند، باید رفتار اجتماعی را بیاموزد و هنجارهای اجتماعی را رعایت نماید. یکی  . ب(Ibrahim, 2019)  شودمی   برده  کار  به  نو  نظم  و  اداری

باشد. این قوانین انضباطی هستند که به کنترل رفتار فرد  های اجتماعی شدن و مورد قبول قرار گرفتن رفتار در اجتماع، رعایت قوانین و مقررات انضباطی حاکم بر جامعه می از راه 

ها قرار  گردند. در مواردی که رفتار فرد، در جهت خلاف مقررات گروه یا به عبارتی برخلاف انتظارات جامعه و توقعات آنهای نابجای افراد می پردازند و مانع از انجام خواسته می 

  .(Hurst, 2000) تشده در فرهنگ اجتماع و گروه همان انضباط اس خوانند. پس پیروی از مقررات پذیرفته انضباط می گیرد، او را فردی بی 

وظایف محوله با توجه به    لذا آنچه مسلم است این است که فقدان پدیده انضباط کاری، موجب عدم دستیابی به اهداف کلان سازمان شده، عدم پاسخگویی سازمان در برابر

ه وری پایین کارکنان، سازمان و سرانجام ضعف سیستم وظایف خطیری که در جامعه دارد، همچنین عملکرد کارکنان را تحت تاثیر قرار داده و عملکرد پایین پرسنل منجر به بهر

ای در وجود کارکنان که در  توان بهره وری را از آن متصور شد بنابراین انضباط کاری مفهومی است عمقی و ریشهگردد. لذا تا نیروی انسانی از نظر فکری متحول نشود، نمی می

های دولتی خدماتی  از سوی دیگر در سازمان  .(Sirakbari, 2021; Yatiningrum, 2024) رست کارکردن را داشت توان از کارکنان انتظار کاردرست و د صورت وجود آن می

تواند زمینه ارائه خدمات مناسب به جامعه  نظیر مورد مطالعه یعنی سازمان راهداری و حمل و نقل جاده ای، این نیروی انسانی است که با برنامه ریزی صحیح و اقدامات موثر می 

ها برای دستیابی  ها و تدوین استراتژی گردد مگر در سایه رعایت انضباط کاری، به عنوان یکی از مهم ترین پارامترها در انجام برنامه ریزی هدف را فراهم نماید و این مهم میسر نمی 

ای در مورد انضباط کاری نقش دارند؛  تواند باشد، چه عوامل زمینهها که قطعا با بررسی تمامی ابعاد آن از جمله اینکه علل عدم رعایت انضباط کاری چه می های سازمان به ماموریت 

چیست، به دست  ت انضباط کاری  شرایط مداخله گر در این زمینه چیست و چه راهبردهایی برای بهبود رعایت انضباط کاری باید به کار بست و اینکه در نهایت پیامدهای رعای 

اف، انجام این پژوهش را ضروری  خواهد آمد. بنابراین با توجه به نقش منابع انسانی و اثر وجود انضباط کاری صحیح کارکنان در ارائه خدمات مناسب و در راستای تحقق اهد

 گرداند.  می 

  یهاو شاخص   یو فرع  یاصل  یهامقوله   پرداختند. در این پژوهش ایشان به شناساییکننده انضباط اداری  شناسایی عوامل تقویت ( در پژوهشی به  1402روخنده و همکاران )

ای با  ( مطالعه 1401حسینی و همکاران )  . ، پرداختندفرا مطالعه است  یهاو از روش   ی فیهای کاز پژوهش  یکیکه    ب یفراترک  کرد یرو  قی از طر  ی دارانضباط ا  یهاشران یپ  ی دیکل

با تمرکز بر انضباط    یانضباط سازمان  یالگو   نیبه تدوایشان،  حاضر،  قیتحقانجام دادند که در  "ی  و انضباط معنو   یبا تمرکز بر انضباط ظاهر   یانضباط سازمان   یالگو   نیتدو  "عنوان  

  ی بر بهره ور  یو وجدان کار  یانضباط اجتماع  ریتاث  یبررس  "( پژوهشی با عنوان1400مهتدی و همکاران ).  (Rookhandeh et al., 2023)  پرداختند  یو انضباط معنو   یظاهر

با میانجی گری   با بهره وری کارکنان و وجدان کاری رابطه انضباط اجتماعیانجام دادند. در این پژوهش  "ی گر تعهد سازمان لیو نقش تعد یاخلاق کار  یانجیکارکنان با نقش م

ای با  ( مطالعه2024یاتینینگ رام )  .(Mohtadi & Tahmasebi, 2021)  بررسی گردید  ها و مخازن پتروشیمی،در شرکت پایانه و تعدیل گری تعهد سازمانی  اخلاق کاری

که با    نشان داد  جی نتاانجام داد.    "تاثیر نظم و انضباط کاری و آموزش بر عملکرد کارکنان خدمات اجتماعی، توانمند سازی زنان و حمایت از کودکان در ایالت پروبالینگو  "عنوان

پیامدهای انضباط کاری،  "در پژوهشی به  ( 2023)  . کازواندی (Yatiningrum, 2024)  آید در عملکرد کارکنان به وچود می   ی خوب، عملکرد خوب  ی داشتن نظم و انضباط کار 
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نظم    یمورد بررس   ی رهایکار انجام شد. متغ  طی عوامل موثر بر عملکرد کارکنان در مح  ی با هدف بررس  پرداخت. این پژوهش  "رضایت شغلی و نظارت کاری بر عملکرد کارکنان

   .(Kuswandi, 2023) دارند  بر عملکرد کارکنان  یقابل توجه ریها تأثبود که آن   نیاعتقاد بر ا رایکار بودند، زبرو نظارت   یشغل تی رضا  ،یکار

ا حدودی مغفول و کنار گذاشته شده  با توضیحات داده شده در مورد مفهوم انضباط، این نوشتار در نظر دارد موضوع انضباط کاری را به عنوان مفهومی اگر چه نام آشنا ولیکن ت

ی کارکنان سازمان، در هر جایگاهی  همه رسد و  به نظر می مفهومی بدیهی در هر سازمان و شرکتی  به نظر  انضباط کاری،  های دولتی مورد بررسی قرار دهد. اگر چه  در جوامع سازمان 

لزوم  سازد. اما تر می کند و دستیابی به اهداف سازمان را آسان مرج در محیط کاری جلوگیری می  و این امر از بروز هرج و  که باشند، باید خود را با قوانین و مقررات آن تطبیق دهند

شود، لذا محقق را برآن داشت تا به طراحی مدل انضباط کاری در سازمان راهداری و حمل و نقل بررسی انضباط کاری به صورت سیستماتیک و در قالب یک مدل را منکر نمی 

 د. ای بپردازجاده 

ای  سازمان راهداری و حمل و نقل جاده   لذا با توجه به تحقیقات انجام شده و مطالعات صورت گرفته در مبحث انضباط کاری، تحقیقی که در آن به طراحی مدل انضباط کاری در 

توان اذعان داشت که تحقیق  می   ای در این خصوص بپردازد و از این جهتلذا محقق را بر آن داشت که به مطالعه   که یک سازمان دولتی است، پرداخته باشد، مشاهده نگردید،

 تواند خلا مطالعاتی موجود در این زمینه را پوشش بدهد. می  حاضر

 شناسی پژوهش روش

شود. روش داده بنیاد، تنها روش تحقیق کیفی است که های کیفی با استفاده از روش داده بنیاد یا گراندد تئوری استفاده می از داده   " پژوهش حاضر از نوع کیفی بوده که غالبا

ها را گرد آوری و تحلیل و  روش داده بنیاد، تنها روش تحقیق کیفی است که به طور همزمان داده  .نمایدها را گرد آوری و تحلیل و سپس نظریه سازی می به طور همزمان داده 

هایی  از داده  مایای است که مستقه ینظر  اد،یداده بن ی پرداز  هیمنظور از نظر  نماید.در این روش گرد آوری داده ها، تحلیل ونظریه با یکدیگر در ارتباط هستند.سپس نظریه سازی می 

کند، بلکه کار را  ای که از قبل در ذهن دارد شروع نمی تحلیل شده اند.در این روش پژوهشگر کار را با نظریه  به صورت منظم گرد آمده و پژوهش انیشده است که در جر  استخراج 

بنابراین این تحقیق به سه دلیل از راهبرد نظریه داده بنیاد تبعیت کرده است؛   . .شودآورد، پدیدار می هایی که گرد می گذارد تا نظریه از درون داده کند و می در عرصه واقعیت آغاز می 

کند و سوم تحقیقات در مورد  های کیفی و اولیه را از مصاحبه شوندگان کسب می داده اول، سوالات این تحقیق از نوع چیستی و به دنبال مفهوم سازی است.دوم تحقیق حاضر،  

های راهبرد  ای وجود ندارد. هر سه دلیل فوق، ویژگی انضباط کاری، از نظر محتوا، فرآیند و عمق تحقیق که کانون اصلی این پژوهش است فقیر بوده و از قبل در این زمینه نظریه 

 شود. داده بنیاد محسوب می 

های  ای طراحی شود، یکی از مهمترین داده شود تا مدلی برای انضباط کاری در سازمان راهداری و حمل و نقل جاده با توجه به اینکه در این تحقیق برای نخستین بار تلاش می 

ها جه به انحصار اطلاعات به مصاحبهمورد استفاده در این تحقیق نظرات افراد نخبه و کارشناس)اجرایی و دانشگاهی( است که در خلال جلسات مصاحبه جمع آوری گردیده است.با تو

ها به اطلاعات قابل استفاده در مدل، باید از روشی استفاده گردد که در عین جامع  ها و تبدیل آن و پراکندگی آن و از طرفی دارا بودن مقولات زیاد، برای تجزیه و تحلیل این داده 

 ای یا مبنایی استفاده شده است. یی نیز داشته باشد، لذا از نظریه زمینهبودن، توانایی مانور و انعطاف بالا 

سازمان   در کاری  سو دانش کافی و از سویی دیگر تجربه عملی و آشنایی لازم با مباحث انضباط  ی عمیق از خبرگانی صورت گرفت که از یک هامصاحبه در این پژوهش،  

. در ابتدای هر  اندبوده ده نفر دارای مدرک دکتری و یازده نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد    شوندگانمصاحبه ذکر است از    انیشا   را داشته باشند.ای  ونقل جاده راهداری و حمل 

 .  د یگرد ی مشد و پس از اطمینان از روشن بودن موضوع برای خبره مورد نظر، از ایشان مصاحبه  مصاحبه ابتدا توضیحاتی در خصوص موضوع مورد نظر داده می 

ها ها استفاده شد. هدف از انجام مصاحبه ها ف برای گرد آوری داده ها و مصاخبه نیمه ساحتار یافته در بخش دوم مصاحبهدر این تحقیق از مصاحبه عمیق در بخش اول مصاحبه

شد و پس از اطمینان از روشن بودن موضوع برای خبره مورد نظر،  فهم و تبیین مفهموم انضباط کاری بود بتدای هر مصاحبه ابتدا توضیحاتی در خصوص موضوع مورد نظر داده می 
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دقیقه متغیر بود که با هماهنگی قبلی    90تا    60گیری نظری هدفمند وابسته به معیار، تا اشباع نظری پیش رفت. مدت زمان هر مصاحبه بین  ها پرسیده میشد. روش نمونه سوال

 ها برای استخراج کدهای اولیه بر روی کاغذ پیاده شد. صورت گرفت. تمام مصاحبه 

ها استفاده شده است، ابتدا متن هر مصاحبه بررسی شده است و  های حاصل از مصاحبه از روش نظریه برخاسته از داده از آنجایی که در این پژوهش جهت تجزیه و تحلیل داده 

 بندی استخراج شده است.  سازی و همچنین مقوله با توجه به هر جمله اساسی درون متن، نکات کلیدی در مصاحبه برای کدگذاری باز، مفهوم 

خبره    21ها تا  اشباع نظری(، اما برای اطمینان، انجام مصاحبه شد )به بعد، تکرار در اطلاعات مشاهده   18خبره، مصاحبه عمیق انجام شد که از مصاحبه    21در این پژوهش با  

 شناسایی شد.  در آن تم 16مقوله و  42معنادار،  فهومم  504ادامه یافت. در این مطالعه تعداد 

 هایافته 

 گرا استفاده شده است.آوری شده از روش کیفی با تحلیل مضمون و مراحل کدگذاری بکار رفته در رویکرد ساخت های جمع وتحلیل داده یه تجزکه اشاره شد، برای  طورهمان

نسبت داد. در این مطالعه مصاحبه شوندگان به توصیف فرایند    "این جا چه در حال رخ دادن است؟   "توان پاسخ این پرسش که  پدیده اصلی یا محوری عنوانی است که می

ها و عقایدی مشابه به آن اشاره کرده اند، چیزی  ها در قالب دیدگاه ای که پاسخ دهندگان در این توصیف ای پرداخته اند.فلسفه انضباط کاری در سازمان راهداری و حمل و نقل جاده 

آید. در  ایده محوری و موضوع اصلی این تحقیق به حساب می  "انضباط کاری  "جز تحقق یک پیوند بهینه بین نیازهای فرد و سازمان نیست.به عنوان پدیده اصلی تحقیق حاضر 

 اده شده است. به عنوان پدیده اصلی تحقیق شناسایی شده است که روند شناسایی آن در ادامه فصل توضیح د  "انضباط کاری  "تحقیق حاضر،

 "موانع، پدیده، زمینه، راهبردها و پیامدها "رسد. این کار با به کارگیری یک مدل پاردایمی شامل ها به این مقوله می پس از تعیین پدیده اصلی، نویت به ربط دادن سایر مقوله 

 ها را به هم مرتبط کند.  ها به طور منظم بیندیشد و آن کند تا درباره داده شود. به اعتقاد استراوس و کوربین کاربرد این مدل پژوهشگر را قادر می انجام می 

ها در الگوی حاصل از کدگذاری محوری به خوبی پالایش نشده  ها یا روابط بین آناما الگوی حاصل از این فرایند نیازمند بررسی عمیق است.در واقع ممکن است برخی مقوله 

ها پرداخته نشده است. محقق  پردازد که پیش از این به خوبی به آن ها می باشد. بدین منظور، محقق در مرحله کدگذاری انتخابی به حذف زوائد و بسط و تعمیق آن دسته از مقوله 

 دهد. ها انجام می ها و روابط تعریف شده بین آن این کار را با اعتبار سنجی مقوله 

کند و  ها به آن اشاره کردند مراجعه می های مختلفی که افراد حین مصاحبه برای این کار، محقق دائما به کتب و مقالات چاپ شده در حوزه تحقیق و همچنین مصادیق و مثال 

پردازد. در این خصوص  دهدو هر کجا لازم باشد به بسط و تعمیق عناصر و روابط این الگوها می ها مورد ارزیابی قرار می توانایی تبیین الگوی صورت بندی شده خود را با استناد به آن 

 های دیگری را ترتیب دهد.  لازم است تا محقق حسب نیاز، مصاحبه 

 21ها از مجموع  عبارت   هیکل  ی شد. پس از آن با کدگذار  اده یکاغذ پ  ی شد و بر رو  هیها به شکل کامل و بدون انحراف به شکل نوشتار تهمصاحبه   هیپژوهش ابتدا کل  ن یدر ا

 قرار گرفت.  اریاخت رد  هیکد اول 504 ،یکدگذار ند یعبارات نامربوط از فرآ یعبارت استخراج شد. با حذف تمام  842 رفته،یصورت پذمصاحبه 

 کدگذاری باز 

 سازد.  های مفهومی و محوری رهنمون می نخستین مرحله کدگذاری، کدگذاری باز بود. این مرحله اولیه در کدگذاری، محقق را به تصمیمات بعدی در مورد تعریف مقوله 

 کدگذاری محوری 

تر و ها، کدهای برجسته که قابلیت ارتقا به یک کد محوری را داشتند، به کدهای محوری تبدیل شدند که نسبت به کدهای باز انتزاعی پس از کدگذاری باز هر یک از مصاحبه 

 . ها استدهد که شامل کدهای محوری و کدهای باز مربوط به هر یک از مقوله را نشان می   کدگذاری محوری برای شرایط علی پژوهش، فرایند 3جدول . تر هستندغنی

 

 علی  شرایط )عوامل(-کدگذاری محوری  . 1 جدول
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 چالش حوزه قوانین و مقررات 

 شرکت دولتی بودن سازمان راهداری و حمل و نقل جاده ای -1

 تحمیل مقررات از بیرون سازمان -2

 های دولتیمتفاوت بودن درجه ی انضباط در سازمان -12

 وجود قوانین مروج بروکراسی اداری در سطح سیستم اجرایی کشور -122

 الزامات بیرونی حاکم بر سازمان 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

دیجیتالمدیریت، آموزش و توسعه در عصر  284  

ها دوباره به طریقی جدید  ها انجام شد. کدگذاری انتخابی فرآیندی است که در آن داده مرحله بعدی کدگذاری انتخابی بود که برای ایجاد ارتباط بین کدهای محوری با مقوله

دهد که شامل کدهای انتخابی  فرآیند کدگذاری انتخابی شرایط علی را نشان می  7شوند. جدول ها و ابعاد یک مقوله مشخص می یله ایجاد طبقات جمع و مرتب شده و ویژگی وسبه 

 و کدهای محوری است. 

 ای مورد شناسایی قرار گرفتند: در این تحقیق بر اساس دیدگاه مشارکت کنندگان ابعاد زیر به عنوان شرایط علی انضباط کاری در سازمان راهداری و حمل و نقل جاده 

 چالش حوره کارکنان   (1

 چالش حوزه مدیریت   (2

 های سازمانی رویه  (3

 محیط کلان و بیرونی   (4

 مورد هستند:   4مورد و ابعاد  9ها مورد، مقوله  122شود: تعداد مفاهیم ، توضیح داده می 4در ادامه روند شکل گیری ابعاد در جدول 

 شرایط علی-کد گذاری انتخابی  . 2 جدول

 ابعاد مقوله ها 

 های انگیزشی و خلاقیت کارکنان چالش

 ویژگیهای شخصیتی و جسمی کارکنان 

 وضعیت تعهدی و اعتقادی کارکنان 

 نحوه برخورد کارکنان با مقررات انضباطی 

 چالش حوزه کارکنان 

 چالش حوزه مدیریت  مواضع مدیران در قبال کارکنان 

 های کاری رعایت عدالت در سیستم

 ساختار و جو سازمانی 

 های سازمانی رویه

 چالش حوزه قوانین و مقررات 

 الزامات بیرونی حاکم بر سازمان 

 محیط کلان و بیرونی 

 

ماتریس شرطی پیشنهاد شده توسط  در ادامه این رویه کدگذاری، انسجام لازم برای توسعه نظریه داده بنیاد به منظور تبیین پدیده انضباط کاری، فراهم شد. در این مرحله،  

تحلیلی برای تسهیل بررسی و تجمیع سلسله شرایط مرتبط یا پدیده انضباط کاری و مرتبط ساختن آن با با رهبردهای  –( نیز به عنوان یک ابزار کمکی  1998استراوس و کوربین)

 کنش/ واکنش مورد استفاده قرار گرفت. 

انگیزاند. این ماتریس تحلیل می ماتریس شرطی /پیامدی: ابزاری برای تحلیل است که فکر را در خصوص روابط میان شرایط/ پیامدهای کلان یا خرد با یکدیگر و با فرایند بر 

 سازد تا سطوح مختلف شرایط و پیامدها را شناسایی کرده و به هم پیوند دهد.  گر را قادر می 

ای و همچنین با خبرگان و اساتید مدیریت منابع انسانی به دست آمده  مصاحبه با مدیران و کارشناسان سازمان راهداری و حمل و نقل جاده   21سیر داستان: این روایت از  

ای بود. به خصوص اهمیت این مساله با  ها به وضوح مشاهده شد، اهمیت پدیده انضباط کاری برای کارکنان سازمان راهداری و حمل و نقل جاده است.آنجه که در این مصاحبه

 ها و وظایف سازمان در حوزه راهداری و حمل و نقل، بیشتر روشن شد. توجه به ماموریت 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2025 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

4140، سال اول ، شماره دومدوره  285  

های  های سازمانی و محیط کلان و بیرونی به عنوان شرایط علی فقدان پدیده انضباط کاری در سازمان شناسایی شدند. چالش چالش حوزه کارکنان،چالش حوزه مدیریت، رویه 

 حوزه کارکنان به عنوان اثر گذارترین عوامل و محیط کلان و بیرونی، نقش کم رنگ تری در این خصوص داشتند. 

ها به  گنجانده شده است. اجرای این راهبردها و استراتژی   "انضباطی، اقدامات انگیزشی و اقدامات مبتنی بر توسعه اقدامات پیشگیرانه، اقدامات  "راهبردها در چهار دسته کلی: 

دهد. در استراتزی پیشگیرانه، اهمیت تناسب شغل و شاغل هم در بدو استخدام و هم در ارتقا به مراتب بالاتر ذکر شد و بر  هایی که در شرایط علی بیان شد، پاسخ می کلیه چالش 

 توجه به فرهنگ سازی با محوریت انضباط کاری و تجارب موفق و اقدامات مدیریتی و تقویت بسترهای فناوری اطلاعات تاکید شده است. 

شود را بیان کردند و به توجه به کیفیت زندگی کاری، رعایت  های انگیزشی مشارکت کنندگان عواملی را که باعث دفت نظر کارکنان در مورد انضباط کاری می در استراتژی 

های حوزه منابع انسانی،  های انضباطی، بازنگری ساعت کاری کارکنان، سیاست های انگیزشی و تشویقی برای کارکنان اشاره کردند، در استراتژی عدالت بین کارکنان و ایجاد فرصت 

هایی از جمله توجه به شایسته  های مبتنی بر توسعه مجموعه راه حل ها مطرح شد.استراتژی های نوین ارزیابی عملکرد برای حل چالشتاکید بر ضوابط و مقررات و استفاده از شیوه

 تیمی و مشارکتی و توجه به توسعه و آموزش اثربخش کارکنان ذکر شدند. سالاری و مدیریت استعداد کارکنان، تقویت کار

هایی را به کار ببندند موجبات تعالی  پیامدها در سه دسته پیامدهای سازمانی، فردی و فرا سازمانی مقوله بندی شده است.واضح و مبرهن است که هنگامی که سازمان، استراتژی

پیامدهای فردی، موجب افزایش بصیرت  فرهنگ سازمانی در حوزه انضباط کاری، برقراری عدالت و شایسته سالاری و ارتقا بهره وری و عملکرد سازمان را فراهم آورده است. در بعد  

 گردد. ، بهبود رفتار و عملکرد کارکنان، بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان می کارکنان به انضباط کاری و اقدام مبتنی بر آن، بهبود روحیه کارکنان

باشد، لذا نهادینه ای روان، آسان و ایمن می ها و سفرهای جادهای به عنوان سازمانی تاثیر گذار در حوزه بالا بردن ایمنی جاده از آنجا که سازمان راهداری و حمل و نقل جاده 

های  یی و پارادایمی پژوهش که مقوله شدن پدیده انضباط کاری در سازمان، موجب تقویت قانون گرایی و افزایش ایمنی سفر و بهبود وضعیت راهها خواهد شد. به این ترتیب مدل نها 

 . نمایش داده شده استزیر  (، در شکل  1998اصلی تحقیق، بر اساس الگوی پاردایمی استراوس و کوربین )
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 . مدل پارادایمی تحقیق 1 شکل

 گیرینتیجه بحث و 

بر اساس    بپردازد.  اینقل جاده   راهداری و حمل و  کند به پدیده انضباط کاری در سازماناین پژوهش دارای نوآوری به لحاظ قلمرو موضوعی، زمانی و مکانی است که تلاش می

است و هیچ گونه مدلی برای انضباط کاری ارائه نگردیده است.   شده  بسنده  موضوع  بسط اندکی و  کاری انضباط تعاریف به صرفاً پیشین هایژوهش پ  درهای صورت گرفته،  بررسی 

پژوهش   ن یا  یهاافته یبا مرور  به طور کلی و    .با رویکرد داده بنیاد بپردازد  اینقل جاده   سازمان راهداری و حمل و  یبرای  مدل انضباط کار  طراحی  به  است که  سعی نموده  محقق   لذا

  اهداف   جهت   در  و  شده   کنترل  باید  اعضا  هایخواسته  .است   ضروری  امری   انضباط  سازمانی،  هایاذعان داشت برای فعالیت تمامی گروه   دی موجود با  اتیآن بر اساس نظر   نییو تب

 و محیط آرامی برای کار در سازمان فراهم شود.   شده حفظ افراد حقوق این بر علاوه. شود  داده  سوق سازمانی

 ;Abbasnejad et al., 2018; Elqadri et al., 2015; Hosseini et al., 2022; Itang, 2015)پیشین  های  طورکلی نتایج این پژوهش نتایج پژوهشبه  

Rachmawati & Mauludin, 2018; Sirakbari, 2021)   اذعان    د یموجود با  اتی آن بر اساس نظر  نییپژوهش و تب  نیا   یهاافته یبا مرور  طورکلی و  نماید. به را تأیید می
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  افراد  حقوق این بر  علاوه. شود داده  سوق   سازمانی اهداف  جهت  در و  شده کنترل  باید اعضا  هایخواسته .است  ضروری  امری انضباط سازمانی،  هایداشت برای فعالیت تمامی گروه 

 و محیط آرامی برای کار در سازمان فراهم شود.  شده حفظ

بهبود    رکه ب  هاییم ی تصم  بر  شتریب  ریمتغ  نیا  شود پیشنهاد می   ن،ی. بنابرا است  در سازمانعملکرد کارکنان    بهبوددر    یمهم  اریبس  ریمتغ  یانضباط کار براساس نتایج این پژوهش،  

انجام شود.به  های ارتقای انضباط کاری در سازمان، به صورت مضاعف توجه شود.توجه به کارکنان از طریق، نظام پیشنهادات  .به مکانیزم ، متمرکز شود مؤثر استعملکرد کارکنان  

های انگیزشی و تشویقی کارکنان و کار تیمی و مشارکت در سازمان تقویت  ارتقا انگیزه کارکنان از طریق سیستم جبران خدمت توجه شود.از طریق سیستم ارتقا مناسب، فرصت 

شایسته سالاری و شایسته گزینی در انتصاب افراد با لحاظ عدالت و انصاف برای ارتقا کارکنان به مناصب  د.های نوین ارزیابی صورت پذیر نظام ارزشیابی عملکرد، از طریق شیوه .شود.

فراد و دانش آنان  های جانشین پروری عملیاتی گردد..به تناسب بین شغل و شاغل در فرایند استخدام و در ارتقا به مناصب مدیریتی توجه شده و توان مدیریت الحاظ شده و برنامه 

، جهت برقراری  "های اقدامات مبتنی بر توسعهاستراتژی "،  "های انگیزشیاستراتژی "،  "های انضباطیاستراتژی "،  "های پیشگیرانهاستراتژی "پژوهش از    هایلحاظ شود.مطابق یافته 

خانوادهتوجه شده و اهمیت و پرستیژ شغلی کارکنان، توجه شود.چشم انداز رشد و پیشرفت  -انضباط کاری در سازمان خود بهره ببرند.به تعادل بین کار و زندگی کارکنان و سر ریزکار

های مدیران تصمیم گیر در حوزه منابع انسانی در زمان انتصاب توجه  ازی در این خصوص صورت پذیرد. به تخصص کارکنان و به عبارتی کارراهه رشد کارکنان تدوین و شفاف س

های سازمان از جمله بهره وری،  گاهی در حوزه سرمایه انسانی استفاده شود.رعایت عدالت در پرداختی شود و از دانش افراد نخبه درون سازمان و بیرون سازمان و محافل دانش

انضباط کاری، سیاست  و...لحاظ شود.در راستای گسترش  اضافه کاری  اثربخش کارکنان و  تخصیص میزان  آموزش  و  قرار گیرد.توسعه  بازنگری  انسانی، مورد  های حوزه منابع 

های نارضایتی کارکنان در مورد انضباط کاری بر اساس عوامل علی، بررسی گردد. زمینه مناسب جهت ارتقا  گردد زمینه سازی از طریق انضباط کاری تمرکز شود.پیشنهاد می فرهنگ 

شده و از کارکنان و مدیران در این زمینه  های مدیریتی در صورت داشتن شایستگی و توانایی فراهم شود. نیاز سنجی آموزش کارکنان به صورت علمی تدوین کارکنان زن به پست 

های کارگاهی و عملیاتی سوق داده شود.توجه به ارتقا کیفیت زندگی کاری از طریق اقدامات  نظر خواهی و مشورت اخذ گردیده و آموزش کارکنان هر چه بیشتر به سمت آموزش 

های سازمانی، بر اساس نظام شایسته سالاری، عدالت محور  انگیزشی مانند مشارکت کارکنان در فرآیندهای کاری، توجه به سیستم جبران خدمت و... صورت پذیرد. تخصیص پست 

 و استعدادیابی، انجام شود.  

شود تحقیق دیگری در زمینه انضباط  از آنجا که این تحقیق با روش کیفی انجام شد و یک مدل پارادایمی حاصل شد، پیشنهاد می  گردد:آتی نیز پیشنهاد می   به پژوهشگران

استفاده از  با استفاده از سایر رویکردهای داده بنیاد )روش گلیزر و چارمز( نیز پژوهش متناظر صورت گرفته و نتایج با تحقیق حاضر مقایسه گردد.با   کاری به روش کمی انجام شود.

ی گردد. این  های ترکیبی اکتشافی مدلی برای انضباط کاری مورد آزمون و اجرا قرار گیرد.با رویکرد این تحقیق، مدلی برای جانشین پروری کارکنان طراحراهبرد پژوهشی روش 

ها و نهادهای دولتی و مقایسه آن با پژوهش ای پرداخته است، انجام چنین پژوهشی در سایر سازمان هداری و حمل و نقل جاده پژوهش به طراحی مدل انضباط کاری در سازمان را

های دولتی را  های فرهنگی انجام شود. موانع اجرای موفق نظام انضباطی در سازمانتواند سودمند باشد.پژوهشی برای شناسایی و ارائه مدل انضباطی مبتنی بر مؤلفه حاضر، می 

 پژوهشی با استفاده از رویکرد کایزن برای بررسی و تبیین نظام انضباط سازمانی در ارتقای عملکرد و تعالی سازمانی انجام پذیرد.  بررسی و آسیب شناسی گردد.

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع 

 . نداردوجود  یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

 

 

Extended Summary 

Introduction 

The concept of discipline is deeply embedded in the organizational lexicon, commonly evoking notions such as order, 

structure, and regulation. However, its significance extends beyond superficial control and leans into the realm of self-

regulation and adherence to established norms (Granovetter, 2018). In this context, work discipline refers not only to 

compliance with organizational procedures but also to intrinsic alignment with values that foster productivity and institutional 

effectiveness. It plays a central role in ensuring accountability, sustaining organizational reputation, and guiding employees' 

conduct toward the collective mission (Ibrahim, 2019). 

In government service organizations such as the Road Maintenance and Transportation Organization, the role of human 

capital becomes even more vital. These institutions rely heavily on their workforce to execute strategic plans, deliver public 

services, and ensure safety standards. Consequently, lapses in work discipline can jeopardize service delivery, lower 

productivity, and hinder mission accomplishment. Recognizing the systemic effects of undisciplined behavior—ranging from 

poor job performance to the erosion of organizational integrity—establishes the necessity for a comprehensive framework to 

diagnose and promote work discipline. 

The academic landscape has addressed administrative discipline from various angles. For instance, Rookhandeh et al. (2023) 

identified drivers of administrative discipline through meta-synthesis (Rookhandeh et al., 2023). Hosseini et al. (2022) 

developed a model emphasizing both spiritual and visible discipline (Hosseini et al., 2022). Mohtadi et al. (2021) examined the 

mediating role of work ethics in the relationship between social discipline and productivity (Mohtadi & Tahmasebi, 2021). 

Additionally, Yatiningram (2024) found that proper work discipline positively impacts employee performance, while Kuswandi 

(2023) highlighted the joint influence of job satisfaction, supervision, and discipline on workplace effectiveness (Kuswandi, 

2023). Despite these contributions, there is a significant research gap in constructing a model tailored to work discipline within 
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public transportation organizations in Iran. This study aims to bridge that gap by designing a work discipline model grounded 

in empirical insights from the Road Maintenance and Transportation Organization. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research approach using the grounded theory methodology, specifically Strauss and 

Corbin's systematic approach. Participants were selected through purposive theoretical sampling, ensuring the inclusion of 

individuals with deep knowledge and experience in organizational behavior and management. A total of 21 semi-structured, 

in-depth interviews were conducted with a combination of senior managers from the Road Maintenance and Transportation 

Organization and academic experts. 

Interviews were conducted until theoretical saturation was achieved, with interview durations ranging from 60 to 90 minutes. 

All interviews were transcribed verbatim, followed by open coding, axial coding, and selective coding to extract categories, 

themes, and a core phenomenon. A total of 504 initial codes were generated, which were condensed into 42 categories and 16 

overarching themes. The analysis utilized a paradigm model that linked causal conditions, context, intervening conditions, 

strategies, and outcomes. To validate the emerging model, participants’ responses were triangulated with theoretical 

frameworks and relevant organizational documents. 

Findings 

The core phenomenon identified in this study was “work discipline,” conceptualized as the optimal alignment between 

individual behavior and organizational expectations. Four main causal conditions influencing work discipline emerged: 

challenges in the employee domain, management domain, organizational processes, and macro/external environment. Among 

these, the challenges related to employees—such as motivational deficiencies, lack of commitment, and resistance to 

regulations—were found to be the most influential. 

The contextual conditions included employees’ cognitive and behavioral traits, organizational goals and commitments, and 

internal characteristics of work discipline. Intervening factors, such as societal norms and the operational status of rival 

organizations, were also recognized as influential. 

Strategic responses to these challenges were categorized into four areas: preventive, disciplinary, motivational, and 

developmental. Preventive strategies emphasized job-person fit, cultural awareness, and the integration of IT infrastructure. 

Motivational strategies advocated for improving quality of work life, justice, and employee recognition. Disciplinary strategies 

involved reviewing human resource policies, formalizing performance evaluation systems, and revising work schedules. 

Developmental strategies focused on talent management, meritocracy, team-building, and continuous training. 

Outcomes were classified into three levels: individual, organizational, and inter-organizational. At the individual level, 

improvements in work discipline led to enhanced employee morale, behavior, and quality of work life. Organizationally, the 

application of discipline-related strategies contributed to enhanced efficiency, fairness, and productivity. On a broader scale, 

disciplined operations in the Road Maintenance and Transportation Organization were associated with increased public safety, 

legal compliance, and improved road conditions. Thus, the final paradigmatic model, structured around Strauss and Corbin’s 

framework, encapsulated the complex interplay between internal and external factors influencing work discipline. 

Discussion and Conclusion 

This research represents a pioneering effort to systematically design a grounded model of work discipline tailored to a major 

government organization. Unlike prior studies that mostly offered theoretical insights or partial frameworks, this study used 

empirical data to construct a comprehensive model capable of guiding practical interventions. The developed model emphasizes 
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the foundational role of human resource strategies in fostering workplace order and highlights the reciprocal influence between 

individual behaviors and organizational structures. 

The findings demonstrate that work discipline is not merely an administrative requirement but a dynamic construct shaped 

by individual, organizational, and societal factors. When effectively managed, discipline enhances operational coherence, 

promotes trust, and strengthens the social capital of public institutions. The results also reveal the importance of integrating 

disciplinary actions with motivational and developmental initiatives to create a balanced, proactive approach. 

From a strategic standpoint, the study underscores the necessity of aligning recruitment, evaluation, and promotion practices 

with principles of fairness and competence. Ensuring that employees are both capable and motivated, while also holding them 

accountable through structured policies, appears to be the key to sustained work discipline. Furthermore, the emphasis on 

preventive and participatory strategies signals a shift away from punitive models toward more supportive organizational 

cultures. 
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