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 چکیده

 

 شكی نيست .است افراد کارآیی و یاثربخش آن مهم هدف و شود می محسوب ها سازمان اثرگذار ترین عامل مهم انسانی منابع

 اصول از نظر صرف .است مؤثر کارایی سازمان، و هدف تحقق در بنابراین و کارمندان، رفتار و سلوك طرز در رهبري چگونگی که

 هدف با انگيزشی هاي برنامه دیگر، سوي از .کند حل را مشكلات دستگاه از بسياري تواند می خوب رهبر سازمانی، فنون و

 و مادي امكانات مؤثرتر و بهتر نگهداري ها، هزینه کاهش کارآیی، بالابردن کاري، افزایش روحيه ، کارکنان در رضایت ایجاد

 امري انگيزش ایجاد. برخورداراست خاصی جذابيت از ها سازمان گيران تصميم و مدیران بين در توقعات و آوردن ضایعات پایين

 اقليمی، شرایط همچنين و کارکنان و ، سرپرستان مدیران انتظارات و رفتار یژگيها،و سازمان، اهداف مثل عواملی به که است

 ا پيد ضرورت مشابه و مختلف هاي تجربه و ها نظریه از استفاده که دليل است همين به و دارد بستگی فناوري و سازمان نوع

و  بشناسند درست را سازمانی عوامل سایر و انکارکن از خود انتظارات کاري، محيط بتوانند طریق مدیران این از تا کند می

توانمندسازي نيروي انسانی بر وظيفه شناسی در این مطالعه به بررسی اثرگذاري  آورند.  وجود به مؤثري انگيزشی نظام سپس

 100ود شرکت هاي دولتی بوده که تعداد مدیران و کارشناسان بالغ بر حدپرداخته شده است و جامعه آماري یكی از  سازمانی

که بر این اساس تمام شماري انجام می شود. با تحليل داده هاي پرسشنامه اي، فرضيات تایيد شده و رضایت  می باشدنفر 

 موثر می باشد. توانمندسازي بر وظيفه شناسی

 توانمندسازي نيروي انسانی، وظيفه شناسیکلمات کلیدی: 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 مقدمه .  1

زمان ها، نيروي انسانی کيفی و توانمند است. به عبارت دیگر اهميت منابع انسانی به مراتب از از عوامل مهم  بقا و حيات سا  

. تفاوت اصلی سازمان ها را می توان در دانایی و نادانی دانست. نقش نيروي ]1[فناوري جدید، منابع مالی و مادي بيشتر است 

غيرقابل انكار می باشد. توانمندسازي کارکنان، یكی از ابزارهاي موثر  انسانی کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازمانی، امري

براي افزایش بهره وري کارکنان و استفاده بهينه از ظرفيت ها و توانایی هاي فردي و گروهی آن ها در راستاي اهداف سازمانی 

اي ناگهانی، نياز به کيفيت و خدمات است. سازمان ها امروزه تحت تاثير عواملی از قبيل افزایش رقابت جهانی، دگرگونی ه

مناسب، وجود منابع محدود و ... زیر فشارهاي زیادي قرار دارند. پس از سال ها تجربه، دنيا به این نتيجه رسيده است که اگر 

، خلاق سازمانی بخواهد در امور کاري و اقتصاد خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت  عقب نماند، باید از نيروي انسانی متخصص

 .]2[و با انگيزه بالا برخوردار باشند. منابع انسانی اساسی ثروت واقعی یک سازمان را تشكيل می دهد

مفهوم شهروندي سازمانی نيز از جمله موضوع هاي اساسی در حوزه رفتار سازمانی است که تلاش  می کند با ارائه   

رضایت مشتریان، وفاداري مشتري، رضایت شغلی و ... گام هاي راهكارهایی در جهت افزایش تعهد سازمانی، بهبود عملكرد، 

موثري را بردارد، بر این اساس توجه به رفتار شهروندي رو به افزایش و اهميت به آنان به عنوان یكی از منابع بسيار مهم 

عنوان ابعاد شكل  . وظيفه شناسی، نوع دوستی، فضيلت مدنی، جوانمردي و احترام و تكریم، به]3[سازمان درك شده است 

دهنده رفتار شهروندي سازمانی مورد توجه قرار گرفته است. مدیریت منابع انسانی متمایز از مدیریت استخدام است که 

هاي بالا، که از تكنيک هاي شخصی، ساختاري و  خواهد از طریق بكارگيري استراتژي نيروي کاري با تعهد و قابليت¬می

وظيفه که یكی از موارد مهم در رفتار شهروندي سازمانی  کنند، مزیت رقابتی  بدست بياورد فرهنگی یكپارچه اي استفاده می

 .]4[ است.شناسی 

انضباط درفرهنگ لغات مترادف با مفهوم هایی نظير تربيت،کنترل، نظم و نظارت، حس فرمانبرداري، خوي اطاعت و نظير آنها 

ر کار و حس انجام وظيفه طبق موازین تعيين شده، در افراد می شود و عمال تربيتی که باعث ایجاد نظم دا .آورده شده است

انضباط به معنی صحيح یعنی اینكه فرد شخصاً اعمال و رفتار خود را  .تخطی از آنها کارکنان را با نوعی تنبيه روبرو می سازد

 .]5[اعمال خویش اقدام کندتحت نظم و قاعده درآورد، خویشتن را کنترل و هدایت کند و با توجه به آثار و نتایج 

بنابـراین یكی از مشكلات اصلی سـازمـانها در دنياي متحول و به شـدت متغير امروزي تعيين عـواملی است که مـی تواند در   

سازمان بروز رفتـار شهرونـدي سـازمـانی که یكی از پدیده هاي نو ظهور در زمنيـه رفتـار سازمانی است تأثير بگذارد. سازمان 

هم به عنوان سازمان هاي دولتی، داراي چنين مشكلی هستند که اگر رفتار شهروندي سازمانی در آن ها  وسازي شهر تهرانن

 .بهبود یابد، سبب بهبود وضعيت ارتباط با ارباب رجوه نيز می گردد و در مدیریت شهري موثر خواهد  بود

حالی که در سازمان هاي امروزي نياز به آن خواهد بود که در سازمان هاي سنتی صرفا انرژي کارکنان مدیریت می شد در 

.  در این شرایط کارکنان باید از خود ابتكار عمل ]6[علاوه بر انرژي کارکنان نيروي فكري و خلاقيت آنها هم مدیریت شود

مدیریتی باشند، نشان داده و براي حل مشكلات ایفاي نقش کنند. به طوري که ازوم پرورش کارکنانی که داراي توان خود 

. ]7[باعث شده که توانمند سازي نيروي انسانی به عنوان یک پارادایم مهم مورد توجه بسياري از صاحب نظران قرار گيرد 

پژوهش ها نشان می دهد که سازمان هایی که تأکيد بيشتري بر رفتار شهروندي سازمانی دارند نسبت به دیگر سازمان ها، 

رفتار شهروندي سازمانی براي هر سازمانی مطلوب است، چرا که با متغير هاي سازمانی مهمی . ]8[سالم تر و موفق ترند 

همچون رضایت شغلی، نگهداري سيستم و بهره وري سازمانی ارتباط دارد. نتایج مطالعات نشان می دهد که مدیران می توانند 



 

دهند. به جاي آنكه متوسل به زور و اجبار شوند و به رفتار شهروندي سازمانی را با ایجاد یا بهبود محيط کاري مثبت پرورش 

رسد که سرپرستان . به نظر می]9[فرایند هاي انتخاب یا استخدام یا جامعه پذیري اتكا نمایند تا این رفتار ها را ایجاد نمایند 

کلی زیردستان  مجرب براي عملكرد شهروندي حداقل به همان ميزان عملكرد وظایف هنگام قضاوت در رابطه بااثربخشی

 .]10[اهميت قائل هستند 

 

 ادبیات نظری و پیشینه پژوهش  .2

رفتار شهروندي کارکنان را بهعنوان اقدامات مثبت بخشی از کارکنان براي افزایش بهره وري وهمبستگی و انسجام  ]11[ارگان 

ن از رفتار شهروندي سازمانی این است در محيط کاري ميداند که وراي الزامات سازمانی است  جوهرة کليدي در تعریف ارگا

که چنين رفتاري  اثربخشیِ سازمانی را افزایش ميدهد. مطالعات تجربی مختلفی که در این زمينه انجام شده است. بولان و 

ضمن تأیيد مطلب فوق دلایلی مختلف را بيان می کنند که رفتار شهروندي سازمانی 199، ارگان وکونوسكی  1997همكاران 

است بر اثربخشی سازمانی تأثيرگذار باشد. برخی از زمينه هایی را که رفتار شهروندي سازمانی به موفقيت سازمانی ممكن 

 .]12[ :کمک می کند ميتوان با توجه به این مطالعات در قالب موارد زیر خلاصه کرد

 افزایش بهره وري مدیریت و کارکنان؛ •

 اصد مولدتري مورد استفاده قرار گيرد؛آزاد نمودن منابع انسانی که ميتواند براي مق •

 کمک به فعاليتهاي هماهنگكنندگی، هم در درون و هم بين گروههاي کاري؛ •

 تقویت توانایی سازمانها براي جذب و نگهداري کارکنان کارآمد؛ •

 افزایش ثبات عملكرد سازمانها؛ . •

ی تواند کارآیی را حداکثر ساخته و عملكرد مؤثر بر طبق دیدگاه نظریه پردازانی همچون ارگان،  رفتار شهروندي سازمانی م

 .]13[ سازمانی را ارتقاء بخشد

رفتار شهروندي سازمانی داراي پنج حيطة نوعدوستی، وظيفه شناسی، ادب و مهربانی،جوانمردي و فضيلت مدنی است و از 

 .]14[جمع این حيطهها رفتار شهروندي سازمانی کلی حاصل می شود

یاري دهنده اي هستند که به منظور کمک به کارکنان مشخص در رابطه با وظایف و مسائل سازمانی نوعدوستی: رفتارهاي 

معين انجام می شوند. مثلاً فرد به افرادي که کارشان سنگين است کمک می کند، با ميل و رغبت وقت خود را در جهت کمک 

 .]15[جام می شوندبه کسانی که مشكلات کاري دارند صرف ميكند توسط عضوي از سازمان ان

وظيفه شناسی: رفتارهایی هستند که فرد را در انجام دادن وظایف خود در بالاتر از سطح موردانتظار هدایت ميكنند مثلا فرد 

 .]16[ناهار خوردنش را طول نم یدهد و جز در موارد ضروري کارش را تعطيل نمی کند

د مسئله و مشكل در محل کار جلوگيري می کنند .مثلاً فرد تلاش ادب و مهربانی: رفتارهاي مؤدبانه اي هستند که از ایجا

 .]17[ميكند تا از ایجاد مشكل براي همكارانش اجتناب کند و پيش از اقدام به انجامِ امور با دیگران مشورت می کند

 فرد وقت زیادي جوانمردي: رفتارهاي جوانمردانه اي هستند که از شكوه و شكایت زیاد در محل کار جلوگيري ميكنند.مثلاً

 .صرف غرولند کردن در مورد موضوعات جزئی و بی اهميت نمی کند.  هيچوقت از سازمان عيبجویی نمی کند

مشارکت: رفتارهایی هستند که نشان دهندة مشارکت فرد در فعاليتهاي مربوط به سازمانهستند، مثلاً فرد خود را با رویدادهاي 

 .ام می دهد که در حيطة وظایفش نيستند، اما وجهة سازمان را بالا می برندسازمان هماهنگ ميكند و کارهایی انج

توانمندسازي ظرفيتهاي بالقوهاي را براي بهرهبرداري از سرچشمة توانایی انسان در اختيار می گذارد. توانمندسازي عبارت 

يروي انسانی بهعنوان یک مفهوم نظري است از توزیع قدرت تصميمگيري به افرادي که آنرا در سازمان ندارند توانمندسازي ن



 

مهارت در ایجاد یک فضاي سالم انضباطی از  .]18[تأثير زیادي بر اثربخشی سازمانی و مدیریتی و ابتكار سازمانی دارد 

مهمترین ویژگی هاي مسئولان آن سازمان است. وجود انضباط براي فعاليت تمامی گروههاي سازمانی امري ضروري است. 

وه باید ميل و خواسته هاي شخصی خود را کنترل کنند و براي نفع همگانی، همكاري کنند. به عبارتی دیگر آنها اعضاي هر گر

باید خودشان را به نحوي منطقی با کدهاي رفتاري تدوین شده توسط مدیریت سازمان تطبيق دهند و از این طریق با اهداف 

ت، اتحادیه و یا یک ملت توسط برخی از قوانين و مقررات حاکم بر آن سازمانی، سازگاري یابند. اگر اعضاي یک سازمان، شرک

اجتماع پذیرفته نشوند، آن سازمان با تهدید و نابودي روبرو خواهد بود و بروز هرج و مرج قطعی خواهد شد. کليد برقراري نظم 

 .]19[در سازمان پایبندي به روندي ثابت و مداومت در نظم و انظباط است

 

 قیقروش تح.  3

 روش تحقيق حاضر از نظر هدف کاربردي بوده و براي انجام آن، روش توصيفی از نوع پيمایشی استفاده شده است.

 کاربردي به این معنی که نتایج این تحقيق براي سازمان هاي مشابه قابل استفاده می باشد.  -

 توصيفی به این معنی که به توصيف سازمان مورد مطالعه می پردازد. -

 

 يقمدل تحق

باشد، چراکه متغير، ها تشخيص متغيرها امري ضروري میدر هر تحقيق علمی براي پاسخ به سؤالات تحقيق و یا آزمون فرضيه

 توان به دودسته تقسيم کرد:ها با یكدیگر میایده اصلی یک پژوهش و مفهومی قابل تغيير است. متغيرها را بر حسب روابط آن

 که تحت تأثير یک یا چند متغير مستقل قرار دارد. متغير وابسته )تابع(: متغيري -1

 کنيم.متغير مستقل: توسط آن متغير وابسته را تشریح می -2

 ،  متغير وابسته به شمار می رود.وظيفه شناسیدر تحقيق حاضر توانمند سازي منابع انسانی،  متغير مستقل و  

 
 

 2022منبع مدل: چانگ و همكاران، 

 

 فرضيه هاي تحقيق

 يه اصلی:فرض



 

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی توانمندسازي نيروي انسانی بر 

 فرضيه هاي فرعی:

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی اعتماد به دیگران بر  -1

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی  بر احساس معنی دار بودن -2

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی احساس خود سامانی بر  -3

 تاثيرگذار است.فه شناسی وظياحساس شایستگی بر  -4

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی احساس موثر بودن بر  -5

 جامعه و نمونه آماري

نفر می باشند، بر این  100و بالغ بر  یكی از شرکت هاي دولتیبا توجه به تعداد محدود جامعه اماري که مدیران و کارشناسان 

 انتخاب می شوند.اساس نمونه گيزي نشده و تمام افراد به عنوان نمونه 

 ابزار گردآوري داده

درجه   1تایی ليكرت به شرح جدول  5در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شده که پاسخ هاي آن بر اساس طيف 

 بندي شده اند:

 مقياس پاسخ به پرسشنامه -1جدول 

 کاملا مخالفم مخالفم نظري ندارم موافقم کاملا موافقم گزینه ها

 1 2 3 4 5 يارزش عدد

 

 روایی

از وظيفه شناسی و براي سنجش ( 2010نيک )در این تحقيق براي سنجش توانمندسازي منابع انسانی از پرسشنامه استاندارد  

استفاده شده است. با وجود اینكه سوالات پرسشنامه استفاده شده در این تحقيق استاندارد ( 2000)پرسشنامه استاندارد ارگان 

 بوده  ولی باز هم با مشاوره با خيرگان و اساتيد مورد اصلاح قرار گرفته و بومی سازي شد.

 پایایی

 جدول  است: 1جهت بررسی پایایی از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده که مفادیر آن به شرح 

 

 پایایی پرسشنامه -2جدول

 ضریب آلفاي کرونباخ تعداد سوالات عنوان

 837/0 3 اعنماد به دیگران

 793/0 4 احساس معنی دار بودن

 841/0 4 احساس خودسامانی

 781/0 3 احساس شایستگی

 784/0 3 احساس موثر بودن

 714/0 17 توانمندي نيروي انسانی

 753/0 13 وظيفه شناسی

 



 

 .هستند، بنابراین پرسشنامه پایا می باشد 7/0اینكه تمامی مقادیر آلفاي کرونباخ بالاي  با توجه به

 

 تجزیه و تحلیل داده ها .4

 ها بررسی نرمال بودن یا غير نرمال بودن داده

به  اسميرنوف می باشد که بر اساس این آزمون، تصميم -به جهت بررسی فرضيات تحقيق، نياز به انجام آزمون کولموگروف

 (.3پارامتریک گرفته شود )جدولهاي پارامتریک یا ناانجام آزمون

 

 اسميرنوف  -نتایج آزمون کولموگروف  -3جدول 

ها )متغيرها(داده  نوع توزیع سطح معنی داري 

065/0 اعنماد به دیگران  نرمال 

109/0 احساس معنی دار بودن  نرمال 

 نرمال 061/0 احساس خودسامانی

 نرمال 082/0 احساس شایستگی

 نرمال 081/0 احساس موثر بودن

 نرمال 163/0 توانمندي نيروي انسانی

 نرمال 141/0 نظم سازمانی

 

نرمال دارد. بنابراین براي آزمون ها گيریم توزیع داده، نتيجه می 05/0داري جدول فوق با با توجه به مقایسه مقادیر معنی

 .همبستگی از روش پيرسون استفاده می شود

 آزمون همبستگی پيرسون 

 شود.براي بررسی ارتباط بين دو متغير کمی از آزمون همبستگی پيرسون استفاده می

توان نتيجه گرفت دو متغير داراي ارتباط معنی دار هستند. تحليل همبستگی ابزاري در این آزمون اگر فرض اوليه رد شود می

ی با متغير کمی دیگر است. در این جا براي بررسی رابطه ميان متغيرها از آماري براي تعيين نوع و درجه رابطه یک متغير کم

دهد. این کنيم. ضریب همبستگی شدت رابطه و همچنين نوع رابطه )مستقيم یا معكوس( را نشان میاین آزمون استفاده می

وم معنی داري در همبستگی این باشد. مفهاست و در صورت عدم وجود رابطه بين دو متغير برابر صفر می -1تا  1ضریب بين 

دهد بين دو متغير توان شانسی و تصادفی دانست یا واقعاً نشان میاست که آیا همبستگی به دست آمده بين دو متغير را می

تر است همبستگی وجود دارد. این موضوع که عدد به دست آمده، معنی دار است یا نه از خود عدد به دست آمده با اهميت

 (.4)جدول 

 ضرایب همبستگی -4جدول 

یضریب همبستگ متغير داريسطح معنی   نتيجه سطح خطا 

662/0 اعنماد به دیگران  000/0  05/0  وجود رابطه 

651/0 احساس معنی دار بودن  000/0  05/0  وجود رابطه 

634/0 احساس خودسامانی  000/0  05/0  وجود رابطه 

733/0 احساس شایستگی  000/0  05/0  وجود رابطه 



 

اس موثر بودناحس  522/0  000/0  05/0  وجود رابطه 

642/0 نظم سازمانی  000/0  05/0  وجود رابطه 

 

 هاآزمون فرضيه

 جهت انجام آزمون فرضيه از روش رگرسيون چند متغيره استفاده شده است.

 برخی از ضرایب  و آماره دوربين واتسون -5جدول 

 واتسون -ربين دو ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی

642/0 612/0 615/0 74/1 

 

تغييرات متغير وابسته توسط  %61است، به این ترتيب  0.615دهد، ضریب تعيين تعدیل شده نشان می 5همانطور که جدول 

 متغير مستقل بيان شده است.

 طاها از هم مستقل هستند.است، بنابراین خ 5/2تا 5/1واتسون در ميان  –از طرف دیگر با توجه به اینكه آماره دوربين 

 جدول آناليز واریانس -6جدول 

ينمربع ميانگ مجموع مربعات منبع  F p-valueآماره  

یمدل رگرسيون  702/2175  234/725  333/14  000/0  

174/9462 باقيمانده  6/50    

874/11637 مجموع     

آمده است. به این ترتيب مدل رگرسيونی بدست  0.05کمتر از  P-valueنشان می دهد،  7همانطور که مندرجات جدول 

 دار است.معنی وظيفه شناسی تأثير توانمندسازي منابع انسانی بر 

 آزمون رگرسيون -7جدول 

اردضرایب استاند ضرایب غيراستاندارد   
 t p-valueآماره 

 B دخطا استاندار  بتا 

258/56 مقدار ثابت  507/30  - 844/1  000/0  

772/1 اعنماد به دیگران  858/1  263/0  2/5  000/0  

637/1 احساس معنی دار بودن  211/0  227/0  160/3  000/0  

643/1 احساس خودسامانی  435/0  221/0  004/4  000/0  

856/1 احساس شایستگی  008/2  328/0  485/3  000/0  

028/2 احساس موثر بودن  458/0  123/0  501/4  000/0  

 

 می شوندمی باشد بنابراین فرضيات تحقيق تأیيد  05/0ها کمتر از p-value دهد، نشان می 8همانطور که مندرجات جدول 

 نتیجه گیری و پیشنهادات .5

 :با توجه به آزمون هاي فرضيات که انجام شده، تمامی فرضيات تحقيق به شرح زیر تأیيد شدند

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی اعتماد به دیگران بر  -1

 تاثيرگذار است.ظيفه شناسی و بر احساس معنی دار بودن -2



 

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی احساس خود سامانی بر  -3

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی احساس شایستگی بر  -4

 تاثيرگذار است.وظيفه شناسی احساس موثر بودن بر  -5
 

 پیشنهاد:

نكه فرایند استقرار نظم بتواند به براي ای .زمان بين وقوع بی نظمی و برقراري نظم توسط سرپرستان باید کوتاه باشد .1

صورتی موثر اداره شود باید تا آنجا که ممكن است در کمترین زمان ممكن بی نظمی مدیریت شود و به سمت استقرار 

نظم هدایت شود ولی نباید احساسی و نامعقول تصميم گيري شود و در این ميان سعی کنيد تا جایی که ممكن است 

  .راهم نكنيد آنها خواهند فهميد که این یک تصميم شخصی نيست بلكه نياز سازمان استموجبات رنجش پرسنل را ف

قبل از هر گونه اقدام تنبيهی در زمينه برقراري نظم باید درباره آن هشدار داده شود. فقط توجه به بی قانونی کارکنان براي  .2

روند به صورت یک فرهنگ سازمانی در آید تا در  برقراري نظم کافی نيست بلكه باید به او هشدار داده شود و باید این

صورت بروز بی نظمی و بی قانونی در محل کار به فرد متخلف گوشزد شود که عملكرد خود را تصحيح کند. کوتاهی در 

را وظيفه شناسی هشدار دادن به یک کارمند متخلف منجر به تكرار آن تخلف می شود و مقدمات شكست فرایند استقرار 

  .ی کندفراهم م

کليد برقراري نظم در سازمان پایبندي به روندي ثابت و مداومت در نظم و انظباط است. بی ثباتی سبب ضعف فرهنگ  .3

نظم و انضباط می شود، احترام پرسنل را نسبت به سرپرست خود کاهش می دهد و سبب هرج و مرج می شود. مداومت 

گذشته، کارهاي ارزشمند پرسنل، سالهاي طولانی خدمت  و ثبات در حفظ نظم به این معنا نيست که سوابق خوب

رسانی صادقانه و دیگر فاکتورهاي تخفيف مجازات را نادیده بگيرد. اگر چه هر کارمندي باید بداند که در صورت تخلف 

  .مانند دیگران مورد بازخواست قرار خواهد گرفت

ل کنند که بی طرفی خود را نشان دهند. و همچنين سرپرستان هنگام برخورد با افراد بی نظم باید به گونه اي عم .4

کارمندان باید بدانند که برخوردي که با آنها می شود نتيجه رفتار خود آنهاست و ناشی از کينه هاي شخصی یا ارتباط 

ه آنها با سرپرست نيست. سرپرست نباید کار را به مشاجره بكشاند بلكه به گونه اي شفاف و همراه با آرامش با کسی ک

تخطی کرده است برخورد کند. مدیریت نظم باید بدون برخورد هاي خشونت آميز و سرزنش همراه باشد و نباید از 

کارکنان خود انتظار پوزش داشته باشيد و پس از اینكه رك و پوست کنده فرد متخلف را توجيه کردید با رفتاري 

  .نظم در ذهن او باقی بگذارید دوستانه او را بدرقه اي کنيد بدون اینكه خاطره اي منفی از

فقط در مواردي که نافرمانی فاحش یا قانون  .معمولاً سرپرستان باید در خفا و به صورت خصوصی با متخلف برخورد کنند .5

شكنی زشت و زننده اي انجام می شود که تاثير منفی بر دیگران دارد می توانيد در حضور دیگران او را سرزنش کنيد در 

برخورد در برابر جمع می توانيد دوباره کنترل را بدست بگيرید. حتی در چنين موقعيتی باید هدف سرپرست  این مواقع با

  .این باشد که کنترل اوضاع را در دست بگيرد نه اینكه مشكلات شخصی و عصبانيت خود را کنترل کند

ح دهد به خصوص در مواردي که این سرپرست باید درباره نتایج بی نظمی در محيط کار به افراد تحت نظر خود توضي .6

اعمال توسط آنها تكرار شود و گاه لازم است به آنها توصيه هایی داده شود تا خود را اصلاح کنند. سرپرست باید تا 

جایيكه ممكن است از روش هاي تنبيهی مانند معلق یا اخراج کردن کارکنان خودداري کند. معمولاً این روش هاي 

رده بالا انجام می شود. هر چند گاه پيش می آید که هشدار ها و روش هاي تنبيهی که توسط تنبيهی توسط مدیران 

سرپرست اعمال می شود پاسخگو نيست و فرد به هيچ وجه حاضر به همكاري نيست و اینجاست که باید تعليق یا اخراج 

  .از طرف سرپرست به مدیران بالا دست توصيه شود
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