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 توانايي انجـام كـار       عبارت است از   خودانضباطي: چكيده
درست حتي زماني كه كسي اهميتـي بـه پيامـد اشـتباه             

خودانـضباطي و   ندهد، و  هدف پژوهش حاضـر مقايـسه          
سطوح آن بين كاركنان توليدي يك كارخانه صـنعتي بـا           

روش پـژوهش پـس     . هـا اسـت   توجه به شرايط كاري آن    
 300نمونه تحقيـق  . اي است   رويدادي از نوع علي مقايسه    

اي تصادفي انتخـاب      طور خوشه كننده بودند كه به   شركت
ابزار پژوهش پرسـشنامه خودانـضباطي اسـت كـه          . شدند

 F . بدست آمد  83/0كل آن   ضريب همساني دروني نمره     
ــطح   ــده در سـ ــبه شـ ــاي 01/0محاسـ ــراي متغيرهـ  بـ

خودانضباطي كل، سطح غيراخلاقي و سـطح چـسبندگي      
 نتايج آزمون تعقيبـي شـفه نـشان داد كـه            .دار بود   معني

هـاي  گروه داراي شرايط كـاري سـبك نـسبت بـه گـروه            
 .شرايط كاري سـنگين، خودانـضباطي بيـشتري داشـتند         

شان داد كـه خودانـضباطي بـا تغييـر     ن هاي پژوهش يافته
فـراهم آوردن شـرايط كـاري       . شرايط كـاري تغييـر كـرد      

تواند به افـزايش خودانـضباطي        ها، مي مناسب در سازمان  
  .در افراد كمك كند

  
سنگين،  انضباطي، شرايط كاري  خود:ها واژه كليد

  شرايط كاري سبك، كاركنان توليد
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Abstract: The ability to do the right thing 
even when no one supervises or the outcome 
is not important, is named self-discipline. 
The aim of present research was to compare 
the production worker’s self-discipline and 
its levels according to the working 
conditions. The research method was post 
hoc causal-comparison study. A sample of 
300 participants was randomly stratified. The 
research tool was the self-discipline 
questionnaire which had internal consistency 
for total score 0.83. The calculated F For 
immoral and Adherence levels and total self-
discipline variables, were significant at 0.01 
level. The results from Scheffe post hoc test 
showed that the groups with light working 
conditions were more self-disciplined than 
the groups with heavy working conditions. 
With regard to the result of research, self-
discipline varied by working conditions. 
Providing the appropriate working conditions 
in organizations and being the principles of 
equal welfare workers, can help to increase 
the self-discipline. 
 
Key words: Heavy Working Conditions, 
Light Working Conditions, Production 
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  مقدمه
 كنترلي  هدف آن، آموزش خودآيد و وجود ميه  انضباط با تمرين براي شكل دادن رفتار ب     

كنترلي و  در كل، انضباط هرگز به معني تنبيه نيست، بلكه به معني افزايش مهارت در خود. است
دهد  يابي به سرافرازي سوق مي به كمال و دسترسيدن كارگروهي است كه افراد را به سوي 

 يا اي نباشد شاهده كنندهمتوانايي انجام كار درست حتي زماني كه هيچ  ).308: 2010، 1ترونالج(
دهد  زماني رخ ميخود انضباطي . شود  ناميده ميخودانضباطي، داده نشوداهميتي به پيامد اشتباه 

پاپاليا، ( زند كند كه كاري را انجام دهد و او از آن سر باز نمي آگاهي فرد، به وي القا مي كه خود
. راز هيجانات خود در محل كار دارند مردم معمولا تمايل به اب).110: 2006، 2ونكداس، فلدمن

دهد كه فرد به  كند و اجازه مي  سلامت روان كمك ميظانضباطي در كنترل هيجانات و حف خود
 و ود كه افراد در تعهدات خود دقيقش خودانضباطي موجب مي. موفقيت در محل كار دست يابد

اين موجب  و كند موثر كمك ميريزي و ارتباط چنين به مديريت زمان، برنامههم. سازنده باشند
ضبط از اعمال منافراد خود .)2003، 4؛ سوارد2009، 3ساسون( شودميوري افراد در سازمان  بهره
تعامل اجتماعي . كنند داري مي گران صدمه بزند خوديا ديني كه ممكن است به خودشان يمع

ه ديگران، از علائم مثبت، كنترل تكانه، به تاخير انداختن لذت و خودداري از صدمه زدن ب
  .)109: 1984، 5فابس( باشند خودانضباطي مي

در  سازهاي خودمنضبط رفتار. هاي اخير، اهميت قابل توجهي يافته است انضباطي در دهه خود   
 ملكرد مديران و كاركنان، حل مسئله، فرهنگ سازماني،ها اعم از ع ها، در كليه زمينهسازمان

هاي مطالعاتي مهم در حوزه رت يك موضوع مشترك و يكي از بخشصووري، به اثربخشي و بهره
دو نوع رفتار . )41: 2005، 7اويل(و ) 699: 1995 ،6فردريك و هافمن( رفتار سازماني درآمده است

  :گرفته استدر خودانضباطي موردتوجه قرار 
  باشـند؛  رفتار پرهيزگارانه رفتاري است كه در آن، انگيزه فرد با اهـداف اسـتدلاليش همـسو    -

  . داند درست است چه كه فرد ميانجام دادن آن

                                                            
1. True Knowledge  

Papalia, Wendkos, Feldman. 2    
3. Sasson  
4. Soward  

 Fabes.5  
    Fredrick & Huffman.6  

7. Liao  
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يعني فرد .  كه در آن، انگيزه فرد مغاير با انجام كار درست استاسترفتار خوددارانه رفتاري  -
   .)629: 2008 ،1فاورز ( نداردايداند كه كار درست است ولي براي انجام آن انگيزه مي

 هستند كه فرد را به سوي اقتدار و يها و تعهدات جنبه مهمي از ارزش،درستي و مشروعيت   
هايي كه در اجتماع  وجود منابع و موقعيتبا در اين حالت، فرد . كنند قوانين درست هدايت مي

 به سوي كار درست تشويق ،هاي دروني خود كنندهگذار هستند، باز هم توسط كنترل تاثير
ها به سوي تكميل و وع وظايف و هدايت آنانضباطي توانايي شر خود. )3: 2005، 2تيلر( شود مي

خودانضباطي بيشتر بيانگر قابليت سطح بالايي از . دهنده يك فرد مولد استاين نشان. اتمام است
و اين دو .  بسيار بالاستهمبستگي بين خودانضباطي و سطح آگاهي اساساً. حافظه فرد است

پيرمن و (  در ارتباط هستندطور هماهنگي با حافظه ضمني فردمولفه در عين حال، به
نيروي انساني متعهد به قوانين، زمينه رشد و تعالي سازمان را فراهم  ).153: 2005، 3استورانت

طهماسب  (نمايد وري سيستم را تسهيل مي بخشي و بهره سازد و همواره فرآيند كارآيي، اثر مي
هاي زندگي و كار خود را بر  نامهگيرد كه چگونه بر انضباطي ياد مي فرد با خود ).124: 1385پور، 

انجام هر يك . بندي كندها دارد اولويتعهده دارد، و زماني كه براي انجام آناساس وظايفي كه به
بندي دهد كه تمام افكار خود را بر اولويت ها در زمان خود، به فرد امكان مي از وظايف و فعاليت
شوند،  كار و زندگي شخصي نصيب انسان ميهايي كه در  بسياري از شكست. اهداف متمركز كند

زندگي  برنامه تواند باميانضباطي داشته باشد،  هنگامي كه فرد خود.  استگيبرنامناشي از بي
) 2004( 4كويك .)1388اصغر زاده خانلو، (  و اين اولين قدم براي رسيدن به موفقيت استكند

اي، اگر هشيارانه تمرين شوند،  يچههاي ماه انضباطي مثل مهارت هاي خود معتقد است مهارت
شوند، آرامش، د كه نتايجي كه در اثر خودانضباطي حاصل ميكنوي مطرح مي. گردند تقويت مي

) 1998( و همكاران 5كاستل نيك. آيندقدرت شهود و عزم راسخ هستند و به ترتيب بدست مي
  :انددهمدلي را در خودانضباطي براساس رويكرد شناختي اجتماعي ارائه دا

  
  
  
  
  
  

                                                            
1. Fowers  

  Tyler.2  
 Pearman, Storandt.3  

4 . Quick 
5 . Kostelnik   
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  مدلي مفهومي خودانضباطي براساس رويكرد شناختي اجتماعي  .1مدل 
  : شده استتعريف سطح 4در سازمان انضباطي  براي خودبا توجه به مدل بالا،     

ر به ايجاد تعامل مثبت نيستند و دارند، قاد انضباطي قرار افرادي كه در سطح غيراخلاقي خود: 1سطح غيراخلاقي -
هاي منفي و به تاخير انداختن لذت  به فرونشاندن تكانه هاي خود كنترل مناسبي ندارند، قادر چون روي تكانه

 ).400: 1998كاستل نيك و همكاران،  (باشند نمي

راي دريافت پاداش يا انضباطي، انتظارات يا قوانين را ب  افراد در اين سطح از خود:2سطح چسبندگي به قوانين -
اين سطح رفتار، كاملا . انضباطي است ترين سطح در خود چسبندگي به قوانين سطحي. كنند اجتناب از تنبيه اجرا مي

 ).1976، 3كلبرگ( باشد دهنده توجه خيلي كم به خشنودي ديگران ميخدمت به خود است و نشان

فرد از . كند هاي افراد مهم را در زندگي خود تقليد ميشيابي، فرد نگرش و ارزدر سطح هويت: 4يابيسطح هويت -
ها و در واقع ارزش. ها براي او مهم استكه توجه آن كه موردتوجه فرد يا افرادي باشدكند، براي اين قوانين پيروي مي

 ).262: 1970، 1هافمن( شوندهاي ديگران براي فرد مهم مينگرش

                                                            
1. Immoral  
2. Adherence to the rules  
3. Kohlberg  
4. Identification  

 خود انضباطي

 تاثيرات شناختي
  اجتماعي
  رفتاري

 محل كار مدرسه خانواده مذهب

 تعامل اجتماعي مثبت
  ي از صدمه زدن به ديگرانخود دار

  كنترل تكانه
 قدرت حل مسئله
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هاي فردي خود عنوان انشعابات منطقي باورها و ارزشها را بهانين و ارزشزماني كه افراد قو: 2سازيسطح درون -
شود، دلايل سازي ميمردمي كه رفتارشان درون. اندسازي كردهها اين قوانين را درونگوييم آن كنند، ما مي اجرا مي

ر طبق اين استانداردها كنند و احساس نوعي تعهد اخلاقي نسبت به رفتار ب استانداردهاي رفتاري خاص را درك مي
  ).15: 1995، 3شفر( كنند مي

  
  بيان مسئله

هاي عصر جديد، كنند و يكي از بارزترين ويژگيپر از استرس فعاليت مي هاي امروز در محيطي پويا و   سازمان
يده و تغييرات و تحولات شگرف و مداوم است و كثرت اين تغييرات به حدي است كه هر نوع مقاومتي را در هم كوب

انسان هم هدف توليد  ).14: 1384هادي زاده مقدم و همكاران، (اي جز انطباق با شرايط موجود نيست براي آن چاره
شود و در عين حال، انسان خود يكي از به اين معني كه توليد براي انسان انجام مي. و هم يكي از عوامل توليد است

عنوان شاخصي مهم براي معيارهاي وري نيروي كار بهست كه بهرهبه واسطه اين نقش دوگانه ا. عوامل توليد است
ترين و شايد ، مهم)1371(وري در بيانيه اولين كنگره ملي مهندسي صنايع و بهره. زندگي جوامع تبديل شده است
ه سوالي ك). 130:1385طهماسب پور، ( وري، نيروي كار انساني شمرده شده استتنها عامل موثر در افزايش بهره

ها ذهن پژوهشگر را به خود معطوف ساخته و زمينه مطالعات اين پژوهش شده است، اين سوال است كه، چرا مدت
-هاي پيشرفته، نرمكننده بيروني مانند دوربينهاي كنترلدر كشورهاي صنعتي، با وجود كليه امكانات و دستگاه

- سرپرستي هنگفت جهت كنترل كاركنان در بخشهايافزارهاي دقيق، قواعد انضباطي به روزرساني شده و هزينه
ها در زمينه خودانضباطي در محل كار نيز، توسط همين ها و آموزشهاي توليدي يا ستادي، بسياري از پژوهش

هاي دروني افراد كنندههاي پيشرفته تا اين اندازه به كنترلكشورهاي فوق صنعتي صورت گرفته است؟ چرا سازمان
ك مسئله ذهن يعنوان بههاي كشور عزيز ما نيز، در سازمانچه كه آندهند؟ ت و توجه نشان ميها اهميدر سازمان

هاي صنعتي موجود در كشور، هنوز هم به عوامل ن موضوع است كه در اكثر سازمانيسازد ابه خود مشغول مي را
-هيختلف سازماني شاهد سرماهاي مامروزه ما در بخش. شودزشي فردي، مثل خودانضباطي توجه چنداني نمييانگ

ن باور يچون هنوز به ا. ميد هستيها جهت كنترل افراد در خطوط تولنه قراردادن سرپرستيادي در زميهاي زگذاري
ت موجب كاهش سطح يروني كه خود در نهايهاي باز به كنترليگر، نيهاي دق روشيد بتوان از طريم كه شايادهينرس

روني مثل انواع يهاي بجاد كنترلينه ايش از حد در زميگذاري بهيسرما. مي را كم كنشوندخودانضباطي در افراد مي
ن يدهنده ا نشانتاًينها... ه و يعوامل رفتاري مثل پاداش و تنب وتري ويافزارهاي كامپها، نرمها، سرپرستنيدورب

ادي از رفتار بر يها تا حد زازمانها، افراد در سكنندهن كنترليط عدم حضور ايمطلب هستند كه متاسفانه در شرا
نامناسب  در محل كار، رفتار نامناسب حضور: عبارتند ازمشكلات انضباطي هايي از  نمونه.زنندن سرباز مييطبق قوان

جا، نزاع، رعايت نكردن  هاي بيشوخي نافرماني،. هاي خارج از سازماننهايت فعاليت نادرستي و در در محل كار،
 هاي طرف معامله،يا سازمان دريافت رشوه از افراد  اعتصاب غيرمجاز،،دقتي و مصرف مواد مخدربي اصول ايمني،
ها بايد در مورد آن اين رفتارها عدول از استانداردهاي رفتار مؤسسه است و. هاي رقيبكار براي سازمان ارتكاب جرم،

از هر رفتاري بازتاب مستقيم شخصيت فرد  ارتكاب يك عمل نادرست بيش .هاي اصلاحي انجام گيرددرنگ اقدامبي
توان به او اعتماد يا چيزي دزديد ديگر نمي دروغ گفت، مثلا فرض بر اين است كه وقتي يك كارمندي يك بار. است

                                                                                                                                              
1. Huffman  
2. Internalization  
3. Shaffer  
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دهنده هنجارهاي فرهنگي پرقدرتي است كه در برخي كشورها اين موارد نشان. شود رو بايد از كار بركناركرد و از اين
 ،هايي را كه فرد در خارج از محيط كار خود داردفعاليت: هاي خارج از سازمانفعاليت .ادرستي وجود داردن در برابر

جامعه مترقي و . )529:1377 ، و همكاران1هرسي(گذارد ها در محيط كار اثر مياي بر عملكرد آنگونهممكن است به
از طرفي به ).22: 2005، 2اسپيوي( و متعادل باشد اي است كه روابط اجتماعي افراد در آن مستحكممتعالي جامعه

 به همين .گذاردرسد كه ارزيابي كاركنان از عدم مساوات در شرايط كاري، در خودانضباطي آنان تاثير مينظر مي
 .جهت انجام پژوهش در زمينه خودانضباطي كاركنان توليد در سازمان ضروري است

  
  نه پژوهشيشيپمروري بر 

انضباطي و بسياري از عوامل   كه بين خودندا انضباطي در سازمان نشان داده هاي قبلي در زمينه خود نتايج پژوهش   
اين  .رابطه نزديك وجود دارد) وريو بهرهخشم  خشم، كنترل دروني و بيروني بياناز قبيل ( انگيزشي در سازمان

 وري منابعبهرهبراز خشم، كنترل خشم و نحوه ابيني پيشانضباطي عامل مهمي در  كه خود ان دادندشنها پژوهش
در بررسي اثر خودانضباطي در ) 18: 2005( 3دمپستر .)122: 1390زندكريمي،  (باشد ميدر سازمان انساني 

شود و براي رسيدن به موفقيت  انضباطي موجب دستيابي به موفقيت شغلي مي موفقيت شغلي، عنوان كرد كه خود
انضباطي بالايي برخوردارند، پشتكار بالايي دارند و تمايل به يادگيري  ني كه از خودكاركنا.  اساسي است،در محل كار

شود، تمايل  ها فراهم مياي براي آن زماني كه در سازمان فرصت تازه. هاي قبلي خود دارندمداوم از خطاها و شكست
چنين نتايج اين پژوهش هم. برند بكار ميهايشان خودكنترلي را در تمام فعاليتمهارت و   كردن دارندپيشرفتبه 

: 2000( 4بارتول و لوكاندر .انضباطي بالا دارند جذب و تشويق افراد با خودنشان داد، كارفرمايان تمايل بيشتري به 
اند كه افرادي كه از سطح سازگاري و قدرت حل مشكل بالايي   نشان دادهديگري در اين زمينهپژوهش در ) 11

نيز انرژي، انگيزه و توانايي بيشتري براي انجام كار دارند، كه اين موضوع موجب بالا رفتن برخوردارند، در محل كار 
چنين در بررسي رابطه هم. گردد ها ميوري سازماننتيجه موجب افزايش بهره سطح كارايي و عملكرد خود فرد و در

ار بالا يطي را با خودآگاهي بسن سطح خودانضبايهمبستگي بنتايج بدست آمده، انضباطي و خودآگاهي،  ن خوديب
هاي شان براي به خاطرسپاري ارزشي حافظه انتزاعييانضباطي بالا، توانا افراد داراي سطح خود. گزارش نمودند

توان گفت بالا بودن سطح پس مي. )156: 2005پيرمن و استورانت، ( باشد ز، بالاتر از گروه كنترل ميياجتماعي ن
اند كه نيز اشاره كرده  5كوپر و استراو .كننده استهاي اجتماعي كمكاري قواعد و ارزشخودانضباطي، در به خاطرسپ

تعداد دفعات انجام يك كار . گذارد طور مستقيم و غيرمستقيم، دربازدهي ذهني و انگيزه كاري اثر ميكاري بهنوبت
تري باشد، به  داراي شرايط سنگينتر و  هر چه كار تكراري. تواند باعث كاهش خودكنترلي در فرد بشود معين، مي

چنين افرادي كه هم. كند  خودكنترلي فرد كاهش پيدا مي و نهايتاًاحتمال بيشتري در پيدايش فشار رواني نقش دارد
به نقل از قنبري، ( دهند نسبت به ديگران خودكنترلي كمتري نشان ميكنند هاي كاري نامنظم كار ميدر نوبت

1385(.   
  

                                                            
1. Herssy  
2. Spivey  
3. Dempster  
4. Barthol & Locander  
5. Cooper & Straw 
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  هدف پژوهش
شرايط كاري مختلف در بين كاركنان توليد  مقايسه ميزان خودانضباطي و سطوح آن درهدف اصلي اين پژوهش    

  .در صنعت خودروسازي است
   

  سوالات پژوهش
هاي مختلف توليدي، با توجه به شرايط كاري  انضباطي در گروه در حال حاضر پژوهشي در زمينه مقايسه خود   

 افراد در كه بود اين  پژوهشگران را به خود معطوف ساختدر اين پژوهش ذهنسوالي كه . صورت نگرفته است
-پژوهش حاضر با نگاهي عميقكنند؟  انضباطي را حفظ مي  و خودتا چه ميزان تعهد به قوانين ،متفاوت شرايط كاري
مورد بررسي رده و ها مقايسه كدر گروه را  با توجه به شرايط كاري،خودانضباطي كاركنان توليد تا بودتر در صدد 

آيا داشتن ؟ ها با توجه به شرايط كاري متفاوت استدر گروهانضباطي  خودميزان ا ي كه آبودن ي سوال ا.قرار دهد
كاري اختياري، وجود سرويس حمل و نقل و در كاري، اضافهفرصت براي استراحت، نداشتن شيفت دائم، برنامه منظم

يك از شرايط د؟ خودانضباطي در كدامنده خودانضباطي فرد را افزايش مي، كارگري امكانات رفاهيمساوي بودنكل 
ها با شرايط كه مقايسه سطوح خودانضباطي در گروه و اين، در كاركنان توليد بيشتر است؟)سبك يا سنگين(كاري 

  دهد؟ اي بدست ميكاري متفاوت چه نتيجه
  

      ات پژوهشيفرض
  :ندشد مطرح مطالعهن ي كه در ايتايفرض
   . بيشتر استسبككاري شرايط افراد با خودانضباطي ميزان  .1
در مقايسه بـا افـراد در شـرايط كـاري           شتري  يراخلاقي و چسبندگي ب   يغسطوح  تر  سنگينكاري  افراد در شرايط     .2

 .دارندتر سبك
ي سازي كمتري در مقايـسه بـا افـراد در شـرايط كـار             يابي و درون  سطوح هويت تر  افراد در شرايط كاري سنگين     .3

  .دارندتر سبك
  

  پژوهش روش
در انضباطي كاركنان توليد  خود پژوهش،ن يدر ا. بوداي   مقايسه-علينوع  از دادي ويپس رو حاضر پژوهشروش    

  . ت قرار گرفمقايسهمورد  ، در سه گروهبا توجه به شرايط كاريتوليدي صنعتي، كارخانجات 
  

  جامعه آماري
كه از نظر و حداكثر تحصيلات ديپلم،  سال 25 ين سنيانگي با ممردده كنن نفر شركت300مطالعه ن يدر ا   

طور تصادفي  توليدي صنعتي، بهكارخانجاتپراكندگي حقوق و دريافتي نزديك به هم بودند، از بين جامعه آماري 
اژ بود كه خط دو سالن اول مربوط به توليد اصلي و مونت.  سالن توليد، سه سالن انتخاب شدند18 از .انتخاب گرديدند

، داراي شرايط انتخاب شده شرايطكاركنان اين دو سالن با توجه به . توليد در اين دو سالن دائم در حال حركت بود
 براي .تر بودند ، سبك انتخاب شدهشرايطدر سالن سوم كه مربوط به بخش خدمات فني بود، . بودندتر سنگينكاري 

   .عد از ساعت كاري در اختيار آنان قرار گرفتها بكنندگان، پرسشنامهجذب همكاري شركت
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   پژوهش ابزار
  مقياس و يك شاخص خودانضباطي4اين پرسشنامه در كه  ،انضباطي  پرسشنامه خود: عبارت بودند ازپژوهشبزار ا  

،  غيراخلاقي بودن، چسبندگي به قوانين:هاي اين پرسشنامه عبارت بودند ازمقياس. تدوين گرديد سوال 50در  كل
 )1995( و شفر) 1976(  كلبرگ،)1998( ، كاستل نيك)1970(  براساس نظريه هافمنكه سازييابي و درونهويت

 سوال 50انضباطي از مجموع نمرات حاصل از  علاوه بر اين، نمره كل خود .شوند سطوح خودانضباطي محسوب مي
نين، براي بدست آوردن نمره كل خود  سوالات سطوح غيراخلاقي و چسبندگي به قوانمرهلذا، . شد محاسبه مي

    :بودصورت زير گذاري اين پرسشنامه براساس مقياس ليكرت، بهنمره. ديدنانضباطي، معكوس محاسبه گرد
  )5(        كاملا موافقم)4(          موافقم)3( متوسط)       2(        مخالفم)1( كاملا مخالفم

در اين پرسشنامه ن يانگينمره مبنابراين . بود 250  و حداكثر نمره50 انضباطي حداقل نمره در پرسشنامه خود   
 بدست آمد كه ميزان قابل 83/0ضريب پايايي پرسشنامه فوق، با استفاده از روش آلفاي كرونباخ  .بدست آمد 150

ازآزمايي  پرسشنامه خودانضباطي، از روش باعتبار، براي تعيين مقدماتيدر پژوهش . بودقبولي براي اين پژوهش 
 ، نفر در بررسي اوليه50 هفته با تعداد 2با فاصله  را اعتبار بازآزمايي) 66: 1390(زندكريمي،  .استفاده شده است

 و 70/0ضرايب همبستگي براي سطوح غيراخلاقي و چسبندگي  .كرد گزارش 74/0ضريب همبستگي پيرسون برابر 
  .بود 76/0سازي يابي و درونهاي هويتبراي مولفه

  
  رهاي پژوهشيمتغ
-ابي و سطح درونيتين، سطح هويراخلاقي، سطح چسبندگي به قوانين پژوهش، خود انضباطي كل، سطح غيدر ا   

از . بودندر ملاك يعنوان متغط كاري انتخاب شده بهين، و سه گروه كارگري با توجه به شرايش بيرهاي پيسازي متغ
گذارند  انضباطي افراد تاثير مي اي سن و تحصيلات بر روي خوده جا كه براساس پيشينه نظري پژوهش، متغيرآن

  .هاي سن، تحصيلات و حقوق كنترل شدند  لذا براي اين كه نتايج آزمايش دقيق باشند، متغير،)2008پاولينا، (
  :بررسي و مقايسه قرار گرفت عبارتند از شرايط كاري كه در اين پژوهش مورد

  
  پژوهش حاضرسه گروه  مقايسه شرايط كاري بين .1جدول 

  3گروه   2گروه   1گروه   شرايط
  دارد  ندارد  دارد  برنامه كاري منظم

  ندارد  ندارد  اجباري  شيفت
  اختياري  اجباري  اختياري  اضافه كاري

  ندارد  دارد  ندارد  دستور براي نظافت محل
  دارد  ندارد  ندارد  براي استراحت كوتاه فرصت

  رددا  ندارد  دارد  سرويس براي حمل و نقل
    
اما گروه سوم از لحاظ شرايط . ها بود  سنگين و همراه با بعضي از محروميت2 و 1در واقع شرايط كاري براي گروه    

   .كننده انتخاب شدند شركت100براي هر گروه . كاري، داراي شرايط سبك، همراه با بعضي از امكانات رفاهي بودند
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  هال دادهيه و تحليروش تجز
 افزون بر هادر تجزيه و تحليل داده. مورد بررسي قرار گرفت SPSS 13  توسط نرم افزارهاداده ،ه حاضردر مطالع   

 و آزمون تعقيبي متغيريتحليل واريانس تكچون  همهاي آمار استنباطي هاي آمار توصيفي، از روشاستفاده از روش
   .استفاده شد ها تعيين تفاوت ميانگين بين گروهشفه جهت 

  
   هاهيافت
 ميانگين نمرات متغير خودحاكي از آنست كه  ، آنسطوح و  كلآمار توصيفي مربوط به خودانضباطينتايج    

  :باشدر مييبه شرح زدر هر گروه و سطوح آن   كلانضباطي
  

 هر گروهو سطوح آن در  نتايج آمار توصيفي مربوط به خودانضباطي .2جدول 

انحراف   ميانگين  تعداد    گروه
ا

 استاندارد ياخط
10097/167خود انضباطي كل  84/12  28/1  

68/0 85/6 39/35غير اخلاقي
60/0 96/5 82/32چسبندگي
43/0 30/4 28/44هويت يابي

  اول

80/0 84/7 70/51درون سازي
10015/176خود انضباطي كل  35/13  33/1  

0 /70 10/7 39/35غير اخلاقي
63/0 35/6 12/33چسبندگي
50/0 00/5 04/44هويت يابي

  دوم

63/0 32/6 86/52درون سازي  
10070/194خود انضباطي كل  30/11  13/1  

71/0 14/7 14/29غير اخلاقي  
46/0 65/4 85/21چسبندگي  
35/0 56/3 60/44هويت يابي  

  سوم

54/0 40/5 51/52درون سازي  
                                                    p< 01/0  

هاي آزمون،  ط مفروضهي در سه گروه پژوهش، با احراز شرا كل و سطوح آنانضباطي خودهاي ريسه متغيجهت مقا   
 براي متغيرهاي 01/0 در سطح 299و 2اسبه شده با درجات آزادي حم Fنتايج  .استفاده شد Fاز آزمون 

اما .  جدول با همين درجات آزادي بودFبزرگتر از انضباطي كل، سطح غيراخلاقي و سطح چسبندگي به قوانين  خود
يابي و سطح  سطح هويت براي متغيرهاي05/0در سطح حداقل  299و 2 محاسبه شده با درجات آزادي Fنتايج 
   .دار نبود سازي قوانين، معنيدرون
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 سه گروهو سطوح آن در يك راهه مربوط به خودانضباطي  نتايج تحليل واريانس .3جدول 

منابع   سطوح
  واريانس

مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
  F  مجذورات

معني 
  داري

75/37486 بين گروهي  2 37/18743  43/119 *001/0  
05/46611 گروهيدرون  297 94/156   انضباطي كلخود     

80/84097 كل  299      
  001/0  98/61* 80/3064 61/61292 يبين گروه

  غير اخلاقي     45/49 60/14686297 گروهيدرون
      20/20816299 كل

  001/0  87/126* 06/4124 13/82482 بين گروهي
     50/32 07/9654297 گروهيدرون

چسبندگي به 
      20/17902299 كل  قوانين

  67/0  40/0 34/7 69/142 بين گروهي
  هويت يابي     71/18 91/5557297 وهيگردرون

      60/5572299 كل
  50/0  68/0 76/29 53/592 بين گروهي

  درون سازي     53/43 62/12929297 گروهيدرون
      14/12489299 كل

وت اجهت تعيين تف شفه از آزمون تعقيبي 01/0در سطح انضباطي كل  داري تفاوت خود با توجه به معني     
هاي خودانضباطي كل، سطح غيراخلاقي و زمينه بين ميانگين هر سه گروه در .استفاده شد ،ها هميانگين بين گرو

  . داري وجود داشت  معنيتفاوت 001/0داري  در سطح معنيسطح چسبندگي به قوانين 
  ه متغير خودانضباطي در سه گروه نمونتفاوت ميانگين  نتايج آزمون تعقيبي شفه براي بررسي دو به دو.4جدول

  معني داري  انحراف استاندارد  تفاوت ميانگين  گروه  شاخص
 1-2  *18/8- 77/1  001/0  

  001/0  77/1  -72/26*  3-1  نضباطي كلاخود
  2-3  *54/18-  77/1  001/0  
  1-2  *80/4- 99/0  001/0  

  001/0  25/6 99/0*  3-1  سطح غير اخلاقي
  2-3  *04/11 99/0  001/0  
  1-2  30/0-  80/0  93/0  

  001/0  80/0  97/10*  3-1  دگيسطح چسبن
  2-3  *27/11  80/0  001/0  
 1-2  23/0 61/0  93/0  

  88/0  61/0 -31/0  3-1 يابيسطح هويت
 2-3  54/0- 61/0  67/0  
 1-2  07/1- 93/0  51/0  
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:باشد  به شكل زير مي3و 2، 1بين گروه هاي  كل انضباطي نمودار ميانگين خود  

321

گѧѧѧѧروه

195.00

190.00

185.00

180.00

175.00

170.00

165.00

طي 
ѧѧѧبا
ѧѧѧض
د ان
ѧѧѧѧو
ѧѧخ 
گين

ѧѧѧان
ѧѧѧمي

  
  در سه گروهكل خودانضباطي نمره  ميانگين .1 نمودار

  
  اتيج آزمون فرضينتا
به . داري داشت  كه از نظر شرايط كاري تفاوت داشتند، تفاوت معني3و  2و  1وه هاي رگدر ميزان خودانضباطي    

، به مراتب  داشت2 و1 دو گروه نسبت بهي تر سبك كه شرايط كاري 3انضباطي در گروه    اين معني كه ميزان خود
؛ بارتول و لوكاندر، 18: 2005دمپستر، (هاي پيشين همسو است  نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش. بيشتر بود

بازدهي  طور مستقيم و غيرمستقيم، دركاري بهاند كه نوبتنيز اشاره كرده  كوپر و استراوچنينهم. )28: 2000
تواند باعث  مي تعداد دفعات انجام يك كار معين، افتند،ي درها در مطالعه خودآن .گذارد  اثر ميذهني و انگيزه كاري

تري باشد، به احتمال بيشتري در  سنگينتر و داراي شرايط   تكراريكارهر چه .  در فرد بشودكنترليكاهش خود
هاي كاري نامنظم در نوبتادي كه افر. شود مي فردكنترليودكه منجر به كاهش خ پيدايش فشار رواني نقش دارد

) 1 طور كه نمودارهمان). 1385به نقل از قنبري، ( دهند نسبت به ديگران خودكنترلي كمتري نشان مي كنند كار مي
به  3 نسبت به گروه  كه از نظر شرايط كاري تقريبا يكسان بودند،2  و1هاي  خودانضباطي بين گروه،دهدنشان مي

تري داشت ميزان   كه از نظر شرايط كاري نسبت به دو گروه ديگر شرايط سبك3اما در گروه  .باشد ميتر نزديكهم 
سبكي كه در اين پژوهش مورد بررسي قرار  بدين معناست كه شرايط كاري اين. خودانضباطي بسيار بيشتر بود

و برعكس  باشندرده ك داري ايجاد تفاوت معني افزايش خودانضباطي در كاركنان توليدي درممكن است گرفتند، 
. دن باشاي داشتهكنندهنقش تعيين ،انضباطي در افراد پايين آمدن خوددر توانند  مياحتمالا ، سنگينشرايط كاري 

پذيرفته ، ميزان خودانضباطي افراد با شرايط كاري سبك بيشتر استكه مبني بر اينبنابراين فرضيه اول پژوهش 
  .شود مي
 3اخلاقي، در گروه اما ميزان مولفه غير. داري وجود نداشت  تفاوت معني2 و1گروه در سطح غيراخلاقي، بين     

 كاري دارند، علائم خود سبك، كاركناني كه شرايط دهد اين نشان مي. داري داشت  تفاوت معني1 و 2نسبت به گروه 
 غيراخلاقي و چسبندگي به  افراد در سطح.شرايط هستنداين دهند كه فاقد انضباطي را بيشتر از كاركناني نشان مي

طبق نتايج بدست آمده، در گروه .  دارندخشونت در محيط كار  وهاي كاريكاري، گريز از نوبتقوانين، تمايل به كم
 كمتر بود و اين خود 2و1داري از گروه  ، ميزان خودانضباطي در سطح غيراخلاقي و چسبندگي، به طرز معني3
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ا ينمره كم در چسبندگي و چون . باشد  نسبت به دو گروه ديگر مي3گروه دهنده خودانضباطي بالاتر در نشان
 3 در گروه دهد كه ارزيابي كاركنان اين نشان مي. شوددر پرسشنامه مي خودانضباطي باعث بالارفتن نمرهراخلاقي يغ

-ابي و درونيبين سطوح هويت.  داشته استكار، در افزايش خودانضباطي آنان نقشمحيط شرايط از مساعد بودن 
 كه در شرايط كاريدهد كه عدم تساوي اين موضوع نشان مي. داري ديده نشد سازي در سه گروه نمونه تفاوت معني

نقش سطوح غيراخلاقي و چسبندگي افراد افزايش در ممكن است ، استاين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته 
 خود با توجه به علائمكنند،  خود را غيرعادلانه ارزيابي مي شرايط كاري افرادوقتي يعني . اي داشته باشدكنندهتعيين

خصوصيات سطوح پايين ) گرايي، روابط اجتماعي نامناسبصدمه زدن به ديگران، عدم كنترل تكانه، لذت(انضباطي 
-و اين ارزيابي در سطوح بالاي خودانضباطي، يعني ميزان درون. دهند نشان ميدر سازمان  از خود خودانضباطي را

مبني بر اين مطلب كه بنابراين فرضيه دوم پژوهش  .دهد داري نشان نمينفاوت معنييابي افراد سازي قوانين و هويت
 فرضيه سوم پژوهش  ولي.شود د ميييشتري دارند، تايراخلاقي و چسبندگي بيسطوح غ افراد در شرايط كاري سنگين

  . شود سازي كمتري دارند، پذيرفته نميدرون ياب وويتسطوح ه كاري سنگينافراد در شرايطمبني بر اين مطلب كه 
 نسبت به 2زيرا گروه . بودان ، دور از انتظار پژوهشگر1 نسبت به گروه 2 ميزان خودانضباطي در گروه نبالاتر بود    

اشتند كاري منظم نداشت و افراد در اين گروه، دستور د برنامه2مثلا گروه .  بودتري سنگين داراي شرايط 1گروه 
كاري، به سرويس حمل و نقل دليل نداشتن برنامه منظمچنين بههم .محل كار خود را هر روز تميز كنند

تواند  ، مي1اما بالاتر بودن خودانضباطي در اين گروه نسبت به گروه .  اضافه كاري اجباري داشتندنيز و رسيدند نمي
 يا افزايش حقوق كاهشمثلا نظافت محل منجر به (اند  دهبه دلايل ديگري مربوط باشد كه در اين پژوهش بررسي نش

گرچه افزايش ). وجود داشتقوانين سخت استخدامي  2در سالن مربوط به گروه  كهاينيا . شدافراد در اين گروه مي
و قوانين پاداش ، حضور سرپرستان و هاي مدار بسته هاي خارجي از قبيل دوربينكنندهگيرانه و كنترل اصول سخت

سازي بدون آموزش و درون، اما )1375هرسي و همكاران،  (توانند در افزايش خودانضباطي موثر باشند نبيه، ميت
 اين .ماند شود در سطح چسبندگي به قوانين مي ن، خودانضباطي كه از اين طريق در اعضاي سازمان ايجاد مييقوان

ها باشند و هرگز قوانين اخلاقي را  كنندهتكي به كنترلانضباطي، م براي حفظ خود شود افراد در سازمان، امر باعث مي
دارند، قادر به  افرادي كه در سطح غيراخلاقي خودانضباطي قرارطبق نظر كاستل نيك و همكاران . سازي نكننددرون

 و هاي منفيكنترل مناسبي ندارند، قادر به فرونشاندن تكانه هاي خود ايجاد تعامل مثبت نيستند و چون روي تكانه
چنين افراد در سطح چسبندگي به قوانين، انتظارات يا قوانين را براي دريافت هم. باشند به تاخير انداختن لذت نمي

ترين  چسبندگي به قوانين سطحي. )432: 1998ك و همكاران، يكاستل ن (كنند پاداش يا اجتناب از تنبيه اجرا مي
دهنده توجه خيلي كم به خشنودي مت به خود است و نشاناين سطح رفتار، كاملا خد. انضباطي است سطح در خود
توان انتظار داشت كه قوانين كنترل شده توسط سرپرستان بتوانند،  بنابراين نمي. )1976كلبرگ،  (باشد   ديگران مي

آنان تواند خودانضباطي  براي كاركنان توليد، ميتساوي اصول رفاهي . انضباطي موردنياز سازمان را بدست بدهند  خود
 . را در سازمان افزايش دهد

  
  گيريتيجهن

 اصول  اجرايها وفراهم آوردن شرايط كاري مناسب در سازمان. كند خودانضباطي با تغيير شرايط كاري تغيير مي   
خودانضباطي در دار معنيبا توجه به تفاوت . كند كارگري، به افزايش خودانضباطي در افراد كمك ميكسان يرفاهي 
 سبك، توجه به امكانات رفاهيكاري با شرايط هاي شغلي ، نسبت به گروهسنگينبا شرايط كاري شغلي هاي  گروه

، در افزايش خودانضباطي آنان در سازمان و در نتيجه كنند سنگين فعاليت ميشرايط كاري ي كه دركاركنان توليد
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وري و استفاده مفيد از منابع خود تلاش  رهبراي ارتقاء سطح بهها  سازمان.وري سازمان موثر خواهد بود افزايش بهره
-يشپبنابراين با توجه به نقش خودانضباطي در . ها امري ضروري استوري براي كليه سازمانتوجه به بهره. كنند مي

ي پژوهش معاونتبدين وسيله از  .وري، مديران لازم است به ارتقاء خودانضباطي در سازمان توجه كنندبيني بهره
ها و كاركنان مراكز صنعتي كه چنين از معاونت و هم،عهده داشتندن پژوهش را بهيت مالي ايدانشگاه الزهرا كه حما

  .نماييم گذاري را مينهايت سپاساين پژوهش با ما همكاري نمودند،  در
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