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 چکیده

پژوهش حاضر از نوع   بود. ادیداده بن هیبا استفاده از نظر  یدر بانک کشاورز رانیمد  طرفانهی ب  ی هیتنب  یریگمیتصم  یپژوهش، ارائه الگو نیهدف: هدف ا

و امور   یاقتصداد، حسدابدار ت،یریمد  یهادر حوزه  ی و تجرب  ینفر از خبرگان نظر  1۵شدام    یانجام شدد. اامعه ممار ادیداده بن  هینظر کردیو با رو  ی فیک

و  یباز، محور  یو با اسدتفاده از کدگذار  یگردمور افتهیسداختارمهین قیعم  یهامصداحبه قیها از طرصدور  هدفمند انتاا  شددند. دادهبود که به  ی بانک

اسددتاراو و  نیاسددتراوو و کورب  ی میپاراد یدر قالب الگو ی مقوله اصددل  ۲0مفهوم و   ۷۷ ت،یشدددند. در نها  یتحل  MAXQDAافزار  در نرم ی نشددیگز

  یو معمار   ارزشددی –ی تالف، تعارضددا  فرهنگ  یریگشددک  یانهیزم  یهای دگیچ یپ ،حقوقی –ینهاد  ی نشددان داد که حکمران هاافتهی .دیگرد  یبندطبقه

–یسداختار ی شدام  حکمران  یعوام  محور ن،یهسدتند. همچن  طرفانهی ب  ی هیتنب یریگمیتصدم ی علّ  طیشدرا  نیتراز مهم  ی انضدباط ی دگیفناورانه نظام رسد

از  ینهاد  یو فشدارها  ی انضدباط  ما یتصدم  ی شددگی شداصد ،یریادگیو   ی انسدان یهاتیشدد. محدود  یی شدناسدا  ی و عوام  سدازمان ی ااتماع م عوا  ،نهادی

بود.  میتصدم سدکیو انتقال ر ی حقوق  یعمدتاً شدام  کاهش مداخله، ااتنا  از تعار،، مسدتندسداز رانیمد  یگر بودند. راهبردهامداخله  طیشدرا نیترمهم

  ج ینتا در سددازمان بود. رندهیادگیمحور و  اخلاق  یسددازتیو ظرف  ی انضددباط  یهاتیمسددلول  یی بازمرا ،ی عدالت سددازمان فیشددام  بازتعر  زین لگوا  یامدهایپ

و  رندهیادگیمحور، عدالت یکردیبه رو  ی سدنت هیمسدتلزم گذار از نظام تنب  یدر بانک کشداورز  طرفانهی ب ی هیتنب  یریگمیپژوهش نشدان داد که تحقق تصدم

 یارتقا نهیزم تواندی م  ی ررسدمیو کاهش نفوذ روابط غ یاهیعدالت رو  تیتقو ،یاشدفاف، مموزش اخلاق حرفه  یسدازوکارها  ی اعتمادسداز اسدت. طراح

 را فراهم سازد.  ی نظام انضباط  ی و اثرباش ی اعتماد سازمان ،یسلامت ادار

 ادیداده بن هیسازمان، نظر ی نظام انضباط ،ینهاد ی حکمران ،ی عدالت سازمان طرفانه،ی ب ی هیتنب یریگمیتصم :واژگان کلیدی
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Abstract 
The purpose of this study was to develop a model for impartial punitive decision-making among managers in the Agricultural Bank using 

grounded theory. This study employed a qualitative methodology based on the grounded theory approach. The statistical population 

consisted of 15 theoretical and practical experts in the fields of management, economics, accounting, and banking, selected through 

purposive sampling. Data were collected through semi-structured in-depth interviews and analyzed using open, axial, and selective coding 

in MAXQDA software. Ultimately, 77 concepts and 20 major categories were identified and organized within Strauss and Corbin’s 

paradigm model. The findings indicated that institutional–legal governance, contextual complexities underlying violations, cultural–value 

conflicts, and the technological architecture of disciplinary systems constituted the main causal conditions of impartial punitive decision-

making. Core dimensions included structural–institutional governance, social factors, and organizational factors. Human and learning 

limitations, personalization of disciplinary decisions, and institutional pressures were identified as major intervening conditions. The 

dominant managerial strategies involved reducing intervention, avoiding conflict, legal defensiveness, documentation, and risk transfer. 

The consequences of the model included redefining organizational justice, restructuring disciplinary responsibilities, and strengthening 

ethical and learning-oriented organizational capacities. The study demonstrated that achieving impartial punitive decision-making in the 

Agricultural Bank requires a transition from traditional punishment-oriented systems toward justice-based, learning-oriented, and trust-

building approaches. Establishing transparent mechanisms, strengthening procedural justice, enhancing professional ethics training, and 

reducing the influence of informal relationships can improve organizational health, employee trust, and the effectiveness of disciplinary 

systems. 
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 مقدمه 

شناخته    یسازمان  یحکمران  یهامؤلفه   نیتراز مهم   یکیعنوان  به   ،یو مال  یعموم  یدر نهادها   ژه یومعاصر، به   یهادر سازمان  یتیریمد  یریگمیتصم

  ،یهادن  تیسازمان اثرگذار است، بلکه بر اعتماد کارکنان، مشروع  یورو بهره   یتنها بر عملکرد اقتصادنه  یتیریمد  ما یتصم  تیفیک   رایز  شود؛یم

منابع    ت یریمد  یهاحوزه   نیتراز حساو   یو انضباط  یهی تنب  یهایریگمیتصم  ان، یم  ن یدارد. در ا  میمستق   ریتأث   زیو ادراک عدالت ن   یااتماع  هیسرما

 ان،به کاهش اعتماد کارکن  تواندیم  ما ی تصم  ن یدر ا  یشاص  قهیاعمال سل  ای  ضیتبع  ،یریچراکه هرگونه خطا، سوگ  شوند؛یمحسو  م  یانسان

  ی صرفاً ابزار  ه ی تنب  د،یاد  یسازمان  ی ها. در نظام(Stanley & Neck, 2025) منجر شود    ی سلامت ادار  فیو تضع  یتعارضا  سازمان  شیافزا

 ر د  یطرف ی منظر، ب  نی. از اشودیم  یسازمان تلق  یاخلاق  تی اعتماد و هدا  یرفتار، بازساز   میاز سازوکار تنظ  یبلکه باش   ست،یاعمال اقتدار ن  یبرا

 شده است.    یتبد یاحرفه  تیریمد ن یادیاز الزاما  بن یکیبه  یهی تنب یریگمیتصم

نظر  ریاخ  تحولا   م  یو حکمران  تیریمد  ی هاهیدر  سازمان  دهد ی نشان  روکه  از  به   محورهی تنب  یسنت  ی کردهایها  و  گرفته    ی ها مدل  یسوفاصله 

بر   یکه مبتن شوند یم یمشروع و اثرباش تلق یزمان یانضباط ما یچارچو ، تصم نیاند. در امدار حرکت کرده و اخلاق رنده یادگیمحور، عدالت 

باشند    تیو رعا  یاه یانصاف رو  ،ییگوپاسخ  ت،یشفاف با مد  یها. پژوهش (Perlman et al., 2023)حقوق کارکنان  اخلاق و    تیریمرتبط 

ب  دهدینشان م  یانضباط سازمان تنب  شیکه کارکنان،  بودن فرم  ه، یاز شد   به عادلانه  ب  یریگم یتصم  ندینسبت    ی عدالتیحساو هستند و ادراک 

 ن، ی. بنابرا(Awee et al., 2024)داشته باشد    یو افت عملکرد را در پ  یمقاومت  یکاهش تعهد، رفتارها  ،یچون سکو  سازمان  ییامدهایپ   تواندیم

 دارد. تیمن اهم جهیبه اندازه نت  یهیتنب  یریگمیتصم  ندیفرم تیفیک 

  ی همچون فشارها  یعوام  متعدد  ر یتحت تأث  یانضباط  یریگم یتصم  ک،یبوروکرات  ی در ساختارها  ژه یوبه   ،یو مال  یدولت  ی هااز سازمان  ی اریبس  در

عدالت    تیرعا  ان یدر عم ، م  ران یکه مد  شود یسبب م  ت یوضع  ن یقدر  قرار دارد. ا  یو ساختارها  یررسم یروابط غ   ،یاسیملاحظا  س  ، ینهاد

  ، ی احرفه  ی ارهایمع  ی ممکن است نه بر مبنا  یهی تنب  ما یتصم  ،ییفضا  ن ی. در چن(Dickson, 2025)گرفتار شوند    ی و حفظ ملاحظا  نهاد  یسازمان

ادراک    یریگو شک    یاعتماد سازمان  فی امر مواب تضع  ن یاتااذ شوند. هم  ی رونیب  یفشارها  ا ی  یادار  یکارمحافظه  ،ییگرابلکه بر اساو مصلحت 

 .شودیکارکنان م انیدر م ضیتبع

 یشفاف، استانداردساز  یهامستلزم واود نظام   ،یتیریمد  ما یدر تصم  یطرفیاند که بنشان داده   یو انضباط سازمان  یادار  یحوزه حکمران  مطالعا 

محدودساز  هاه یرو هنگام(Tan & Mingjing, 2022) است    یاقهیسل  ارا  یاخت  یو  فرم  ی.  مع  یهی تنب  یندهایکه  و    یارهایفاقد  مشاص 

بروز سوگ  یتنظار  یسازوکارها افزادر مجازا   یناهمسان  ،یریباشند، احتمال  نفوذ  اعمال  اابدیی م  شیها و  گسترده و    یهامسلله در سازمان  ن ی. 

 .کندیم  دای پ یشتری ب یدگی چیهستند، پ ییایو اغراف  یشعب متعدد و تنوع فرهنگ یها، که دارا مانند بانک  هیچندلا



...رانیمد طرفانهیب  یهی تنب ی ر ی گمیتصم  یارائه الگو   

 

 
4 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

بر  یعدالت سازمان پردازانه یاست. نظر یانضباط یهایریگم یتصم ن ییدر تب یل یتحل  یهاچارچو  نیتراز مهم یکی یعدالت سازمان ،یمنظر نظر از

انصاف رو  نیا از  تع  ،یعیو توز  یاه ی باورند که ادراک کارکنان   ,.Mabusela et al)دارد    یتیریمد  ما یتصم  رشیدر پذ  یاکننده نیینقش 

با مقاومت    ز یسات ن  ی هیتنب  ما یتصم  یاست، حت   طرفانه یمنصفانه، شفاف و ب  ی انضباط  یدگیرس  ند ی. اگر کارکنان احساو کنند که فرم(2024

 . شودیم رانیمد تیمشروع فیو تضع یاعتمادی مواب ب ض،یتبع ا ی یموااه خواهد شد. در مقاب ، هرگونه اانبدار یکمتر

دارد    دیمفهوم بر من تأک   نیاست. ا  افته ی  یانده یفزا  تی اهم  یعموم  ی گذاراستیو س  ت یریمد  ا یدر ادب  «یاخلاق  یمفهوم »حکمران  ر،یاخ  یهاسال  در

اتااذ    یریپذت ی و مسلول  ت یاصول انصاف، شفاف  هیمنان بر پا  ما یگو باشند و تصمپاسخ   زین  یاز نظر اخلاق  ،یعلاوه بر کارممد   دیها باکه سازمان

از تالف باشد، نه    یریشگیو پ  یریادگیمشروع است که هدف من اصلاح،    یزمان  یسازمان  ه یتنب  ،یکردیرو  نی . در چن(Saxena, 2022)شود  

 باشند.  اشته د زیاعتماد را ن  یو بازساز یسازمان یریادگی ت یقابل  دیمدرن با یانضباط یهامنظر، نظام  ن ی. از ایکنترل ادار ایصرفاً اعمال قدر  

 ی داشته باشد. برخ میعملکرد و تلاش کارکنان اثر مستق زش،یبر انگ  تواندیم هی اند که نحوه اعمال تنبنشان داده  یمرتبط با رفتار سازمان یهاپژوهش 

  ی مبتن  یهاه ی که تنب  یدر حال  شود،یمنجر م  یتدافع  یرفتارها  شیو افزا  یوربه کاهش بهره   ز،یرممیتحق  ا یناعادلانه    یهاه ی که تنب  کنندیم  انیمطالعا  ب

صرف    ،یانضباط  تیریدر مد یمسلله اصل رو،ن ی. از ا(Gligor et al., 2024) کنند  فا یو بازدارنده ا ینقش اصلاح توانند یم ت یبر عدالت و شفاف

 من است.  یو اارا یطراح یبلکه چگونگ  ست،ی ن ه یواود تنب

حفظ اعتماد   فه یوظ  ، یاقتصاد  ت یها علاوه بر مأمورسازمان  ن یا  را یدوچندان است؛ ز  ی انضباط  ما  یتصم  تیحساس  ،یو بانک  ی مال  یهاسازمان  در

ن  یو سلامت مال  یعموم   تبار سازمان، بلکه اع  یانسان  هیتنها سرمانه   تواند یم  یتیریمد  یهایریگمیدر تصم  یعدالتیبر عهده دارند. هرگونه ب  زیرا 

با    ماًینهادها مستق  ن یا  رایدارد؛ ز  یشتریب   تی مسلله اهم  نیا  ،یدولت  ی ها. در بانک(Wanja & Ibrahim, 2023) کند    دیتهد  ز یمن را ن  ی نهاد

 در ارتباط هستند. یو اعتماد ااتماع یعدالت اقتصاد  ،یعموم یهااستیس

ها  مورد تواه قرار گرفته است. پژوهش  شیاز پ شیب یریگمیدر تصم یطرفی موضوع ب ،یو هوش مصنوع تالیجید یهایبا گسترش فناور همزمان

  ها نهساما  نیحال، خود ا  نیبکاهد، اما در ع  یانسان  یهای ریاز سوگ  یتا حدود  تواندیم  یتمیمحور و الگورداده   یها که استفاده از سامانه  دهدینشان م

  ن ی. به هم(Muthukuda Arachchige Dona Shiroma Jeeva Shirajanie, 2024)پنهان باشند    یهایریممکن است حام  سوگ  زین

کام  قضاو     نیگزیعنوان ااکار گرفته شود، نه به محور به اخلاق  یدر کنار نظار  انسان  د یبا  یدارند که فناور  دیاز پژوهشگران تأک   ی اریبس   ،یدل

 . یتیریمد

نسبت به    دیتنها بانه   رانیمطرح شده است. مد  یاز ارکان عدالت ادار  یکیعنوان  به   زین  رانیمد  یریپذت یمفهوم مسلول  ،یحکمران  نینو  ا یادب  در

 ,Kvirikashvili) دهند    ح یتوض  یصور  مستند و منطقرا به   یانضباط  ما یتصم   یبتوانند دلا  د یگو باشند، بلکه باخود پاسخ  ما  یتصم  جینتا
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   یتبد  ی احرفه  یاز نظام حکمران  ی فراتر رفته و به باش  یشاص  یهااز سطح قضاو    یهی تنب  ما  یکه تصم  شودیمواب م   یکردیرو  ن ی. چن(2024

 شوند. 

  ران یمد  ط، یشرا  نیها اثرگذار باشد. در اسازمان  یهی تنب  یهااست یبر س  تواند یم  ز ین  ی ستیو پوپول  یاسیس  یاند که فشارهاها نشان داده پژوهش   یبرخ

  ن ی . ا(Dickson, 2025)کنند   دا یپ شیگرا تررمنصفانه یو غ  دتریشد ما یبه تصم  ،یرونیب یپاسخ به فشارها  ای  تیحفظ مشروع یممکن است برا

 .کندیم دا یپ ی شتریب  تیقرار دارند، اهم یاسیو س یکه در معر، نظار  عموم  یدولت یهادر سازمان ژه یومسلله به 

 ها، زه ی بلکه درباره انگ  رند، یگینم  اد یصرفاً مفهوم تالف را    ه، یکه افراد از مشاهده تنب  کنندی م  انیب  یریگمیتصم  یشناخت  یهاه ینظر  گر،ید  یسو  از

از    یریتصو  ران،ی. در واقع، کارکنان از نحوه برخورد مد(Radkani & Saxe, 2023)   کنند یقضاو  م  زی ن  رنده یگم یها و عدالت تصمارزش

سازمان مع  یفرهنگ  م  یاخلاق  ی ارهایو  استاراو  بنابراکنندی من  نماد  ی هیتنب   ما  یتصم  ن،ی.  فرهنگ  نینقش  م  ز ین  یو  و    ا یاعتماد    توانند یدارند 

 کنند.  دی را در سازمان بازتول یاعتمادیب

  یریعوام  بروز سوگ  نیتربازخورد مؤثر، از مهم   یهاو نبود نظام   یااند که ضعف در مموزش اخلاق حرفهنشان داده  یحوزه اخلاق ادار  مطالعا 

  ی ارتباطا  انسان  ،یاه ی عدالت رو  نه یدر زم  یتاصص  یهاکه فاقد مموزش   یران ی. مد(Nunes & Santos, 2022) است    یتیریمد  ما یدر تصم

  ی هااز سازمان  یاریبس    ، یدل  ن ی. به همرندیگیقرار م  یجانیه  ی هاو قضاو    یشاص  قهیدر معر، اعمال سل  شتریهستند، ب  یاخلاق  یریگم یو تصم

 اند.کرده   یتبد  یتیریتوسعه مد یهااز برنامه  یرا به باش  یریگمیتصم  یهاو مهار  یامموزش اخلاق حرفه  شرو،یپ

اعتماد،   یعلاوه بر کنترل تالف، به ارتقا  د یموفق با  یهادارد که سازمان  دی مثبت« بر من تأک   ی»اداره عموم  کردیرو  ،یعموم  ت یریمد  ا یادب  در

و اصلاح    ی ریادگی  یبرا   یارعا ، بلکه فرصت  ی برا  ی را نه ابزار  هی تنب  کرد،یرو  ن ی. ا(Duncan, 2024) تواه کنند    زین  یانسان  هیو سرما  زشیانگ

 باشد. یسنت یانضباط ی هاتحول در نظام   یمبنا تواند یم ینگاه نی. چنداندیم یسازمان

عدالت در    تیو رعا  یادار  یحکمران  تی فینشان داده است که ک   زین  یباش عموم  یمنابع انسان  تیریشده در حوزه استادام و مدانجام   یهاپژوهش 

به عدالت    ی. هنگام(Aliyu & Awobode, 2023)دارد    یخدما  عموم  تیفیبا ک   یمیرابطه مستق  ،یتیریمد  ما یتصم نسبت  که کارکنان 

تعهد شغل  تهاعتماد داش  یسازمان افزا  یریپذت ی و مسلول  یهمکار  ،یباشند،  ب ابدییم  شیمنان  به کاهش   تواندیشده مادراک   یعدالتی. در مقاب ، 

 منجر شود.  یانحراف ی رفتارها شیخدما  و افزا تیفیک 

و    یبر منطق کنترل و اقتدار بوده و کمتر به ابعاد انسان  ی اغلب مبتن  ،یسنت  یه یتنب   ی هادارند که نظام   د ینکته تأک   ن یبر ا  زین   ی مطالعا  انتقاد  یبرخ

بلکه احساو طرد،   ،انداز موارد به اصلاح رفتار منجر نشده   یاریتنها در بسنه   کردها یرو  نی . ا(Lecumberri, 2022) اند  تواه داشته   یاصلاح
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 شیدر حال افزا  رنده یادگیو    یمیترم  ،یمشارکت  یهامدل  یسوبه   شیگرا  ر،یاخ  یهادر سال    ،یدل  نیاند. به همکرده   تیتقو  زیو مقاومت را ن  یگانگیب

 است.

نظام   ن،یهمچن در  امن  تالیجید  یحکمران  یهاتحول  مداده   تی و  نشان  سازمان  دهدیها  براکه  مشروع  یها  ناگز  ت یحفظ  اعتماد،  طراح  ریو   یبه 

  ت یو قابل  یبر داده، مستندساز  یمبتن  د یبا  یت یریمد  ما یتصم  ،یطیشرا  نی. در چن(Tian et al., 2024) هستند    ی ابیشفاف و قاب  ارز  یسازوکارها

 عادلانه فراهم شود.  یابیباشند تا امکان نظار  و ارز یریگیپ

فساد،   یریگشک   سازنه یزم  ،یانضباط  ما یدر تصم  تیکه نبود شفاف  کندیم   انیب  زین  یو نظار  سازمان  یادار  ی ریپذت یمربوط به مسلول  مطالعا 

نقش    تواندیم  یریگمیتصم  طرفانهی ب  یهامدل  یطراح  رو،ن ی. از ا(Harding & Cronin, 2022)  شودیطلبانه مفرصت   یاعمال نفوذ و رفتارها

 کند.  فایا یو کاهش تعارضا  سازمان ی سلامت ادار یدر ارتقا یممه

 ، یعوام  ساختار  ریاست که تحت تأث   ده ی چیو پ  ی چندبعد  یاده یپد  طرفانه،یب   یهیتنب  یریگمیکه تصم  دهدیپژوهش نشان م  ا  یمجموع، مرور ادب  در

  ی الگو  ، یدر نظام بانک  ژه یوبه   ، یرانیا  یهااز سازمان  ی اریموضوع، هنوز در بس  ن یا  ت ی و فناورانه قرار دارد. با واود اهم  یاخلاق  ، ینهاد   ،یفرهنگ

تجربه    هیبر پا  یانضباط  ما یاز تصم  یاری خلأ مواب شده است که بس  نیواود ندارد. ا  یهیتنب  ما یدر تصم  رانیمد  تیهدا  یمند براو نظام   یبوم

ارائه    ف اساو، پژوهش حاضر با هد  نیبرخوردار نباشند. بر ا   یاتااذ شوند و از انسجام و عدالت کاف  یطیمح  یفشارها   ای  یتیریمد  قهیسل  ،یفرد

 انجام شد.  اد یداده بن هیبا استفاده از نظر ی در بانک کشاورز رانیمد طرفانهیب  یهیتنب یریگمیتصم ی الگو

 شناسیروش

در    مدیران  طرفانه ی  ب  یهی تنبی ریگ  م یتصم  ارائه الگوی. با تواه به اینکه پژوهش حاضر برای  باشد و  روش تحقیق حاضراز نوع تحقیقا  کیفی می

انجام این تحقیق به درک موضوع و توسعه دانش در این زمینه  ای در این زمینه انجام نشده و  است و تاکنون هیچ گونه مطالعه   رانیبانک کشاورزی ا

تصمیم گیری تنبیهی بی طرفانه    های حاص  از تحقیق برای ح  مسائ منجر خواهد شد از بعد هدف بنیادی است. همچنین با تواه به اینکه یافته

 . استفاده شد مدیران بانکی و به ویژه بانک کشاورزی در استان خراسان شمالی

های دانشجویی و مجلا  علمی و پژوهشی صور   نامه یانپاها،  ای نظیر کتا در ابتدای تحقیق بررسی اامعی در اسناد، مدارک، منابع کتاباانه

های صور  گرفته در ارتباط با موضوع تحقیق استفاده شود. همچنین به منظور مگاهی  یبررسهای نظری تحقیق از نتایج  یه پاگرفت تا ضمن تحکیم  

های پژوهشی و مقالا  علمی و تبادل اطلاعا  و منابع، از منابع  های مطالعا  صور  گرفته در این زمینه و دستیابی به نتایج مطالعا  و یافته از یافته 

 الکترونیکی استفاده شد.  
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به این در   با تواه  نیاز  باشند و به دلی   که اامعه مماری خبرگان نظری و تجربی میباش میدانی پژوهش برای به دست موردن اطلاعا  مورد 

فع مشاهده وضعیت مواود و کسب نظر از افراد مورد مطالعه، به مطالعه میدانی از طریق مصاحبه حضوری اهت تکمی  هر پرسشنامه و اطمینان از ر

پژوهش در   این  است.  در  اقدام شده  پاساگویان  نظام ابهاما   از رهیافت  استفاده میباش کیفی  بنیانی  تلوری  تدوین  .  شودمند  این مرحله  در 

های مورد نیاز از نظر  افراد مطلع استفاده موری داده شود همچنین برای امع های متناسب با استفاده از تکنیک تلوری بنیانی شناسایی میشاخص

شود.  سازی و تحلی  داده نیز با استفاده از سه گام کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتاابی )گزینشی( انجام میفرایند مدلشود. می

به  در بانک کشاورزی  مدیران  طرفانهی  ب  یهیتنبی  ریگ  میتصمهای مهم در مدل پارادیمی  مصاحبه در مورد مولفه  اولیه و مطالعة با محقق  اقدام 

 گیرینمونه  این مرحله شد. در مغاز تحقیق به میدان ورود با اولیه اطلاعا  موری امع کار مرحله این در خبرگان نظری و تجربی نموده و شناسایی

 که پژوهشگر هنگامی و  شوند  تکرارها پاسخکه   دارد  ادامه  زمانی تا  اند شده  انتاا   برفی گلوله روش به  که اصلی افراد  از مصاحبه گیرد.می انجام 

 (. 1۳94یابد )رزاقی بورخانی و حسینی، می  پایان رسید، مصاحبه تلوریک اشباع به  سؤالا  به  پاسخ در

های حاص  از مصاحبه با خبرگان اشباع نظری  نفر از خبرگان مصاحبه انجام گرفت و پس از مشاهده تکرار در یافته  1۵در باش کیفی تحقیق، یا  

نفر از   1۵نیز انجام شد و مشاهده کرد که مفاهمیم بدست ممده تکراری هستند لذا تعداد   1۷و   1۶انجام شد. اما برای اطمینان یافتن از نتایج مصاحبه 

نفر از    ۵منظور از خبرگان نظری،  ر خبره تجربی هستند.  نف  10نفر از منها از نوع خبره نظری و    ۵خبرگان به عنوان حجم نمونه انتاا  شدند که  

پژوهشی    بقههایی نظیر تجربه، تناسب رشته تحصیلی، مدرک دکتری، اشتغال به تدریس در دانشگاه، ساباشند که دارای ویژگیاساتید دانشگاهی می

نفر است و اهت    10باشند که تعداد منها  می  مدیران ارشد بانک کشاورزی کشورهمچنین خبرگان تجربی شام     .و تألیفی در این زمینه بودند

 .  استفاده شده استنمونه گیری غیرتصادفی هدفمند انتاا  منها از روش 

 : مشخصات خبرگان نظری1جدول 

 سن تحصیلا   رشته تحصیلی  سابقه تدریس  دانشگاه مح  تدریس ردیف

 ۵8 دکتری تاصصی  مدیریت  ۲4 دانشگاه مزاد اسلامی واحد مشهد  1

 ۵1 دکتری تاصصی  مدیریت  ۲۵ دانشگاه مزاد اسلامی واحد مشهد  ۲

 4۶ دکتری تاصصی  مدیریت  ۲0 دانشگاه فردوسی مشهد  ۳

 48 دکتری تاصصی  مدیریت  ۲0 دانشگاه ازاد اسلامی واحد علی مباد  4

 40 دکتری تاصصی  مدیریت  1۵ دانشگاه ازاد اسلامی واحد علی مباد  ۵
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 مشخصات خبرگان تجربی .2جدول 

 ردیف سمت سازمانی  سابقه تحصیلی رشته  میزان تحصیلا   سن

 1 مدیر شعب بانک کشاورزی خراسان شمالی ۳۲ حقوق کارشناسی ارشد  ۵۲

 ۲ معاون شعب بانک کشاورزی استان خراسان شمالی  ۲9 مدیریت  کارشناسی  ارشد  48

 ۳ معاون شعب بانک کشاورزی استان خراسان شمالی  ۲1 اقتصاد  دکتری 48

 4 مدیر شعب بانک کشاورزی خراسان رضوی ۳۲ مدیریت  دکتری ۵۲

 ۵ معاون شعب بانک کشاورزی استان خراسان شمالی  ۲۷ مدیریت  کارشناسی ارشد  4۷

 ۶ معاون شعب بانک کشاورزی استان خراسان شمالی  ۲8 مدیریت بازاریابی کارشناسی ارشد  48

 ۷ استان خراسان رضوی معاون منابع انسانی بانک کشاورزی  ۳0 مدیریت  کارشناسی ارشد  ۵0

 8 معاون شعب بانک کشاورزی استان خراسان رضوی  ۲9 مدیریت  کارشناسی ارشد  4۷

 9 معاون منابع انسانی بانک کشاورزی ستاد مرکزی ۲۲ مدیریت  دکتری تاصصی  4۲

 10 معاون شعب بانک کشاورزی استان خراسان انوبی  ۲۳ علوم اقتصادی  کارشناسی ارشد  4۲

 

دهد که رعایت دست کم دو راهبرد    می  کند که البته در انتها تذکربرای نی  به اعتبار یا روایی پژوهش کیفی هشت راهبرد را پیشنهاد می کرسول  

پژوهش کیفی می هر  ازدر  عبارتند  راهبرد  ایجادکند. هشت  قبول  قاب   اعتباری  پژوهش  برای  با فضای   :تواند  پژوهشگر  درگیری طولانی مد  

های  اعتمادسازی با افراد موضوع پژوهش، فراگیری فرهنگ من محیط و کنترل بدفهمی  پژوهشی و مشاهدا  مداوم او در محیط پژوهش از امله

منابع    ،ماتلف های  های گوناگون،مدم مثلث سازی از طریق گردموری شواهد از منابع ماتلف شام  تلوری  .های پژوهشگر یا مطلعانناشی از مداخله 

   .های گوناگوناطلاعاتی متنوع و شیوه 

 اهت تجزیه و تحلی  اطلاعا  از نرم افزار مکس کیودی و با استفاده از نظریه داده بنیاد استفاده شد. 

 هایافته

الگوی   در ممده  بدست های  مقوله  میان  رابطه درباره ای  نظریه  تکوین  به  پژوهشگر گزینشی، گذاری  کد  مرحله در  و باز   ی محور  یکدگذار پس از  

 تلوری اولیه چهارچو  ارائه هدف یا طبقا  میان برقراری ارتباط  و تلفیق اصلی، مقوله  یافتن هدف  مرحله  این پردازد. درمی  محوری، گذاری  کد

 .پذیرفت صور   است، پیامدها  و راهبردها گر، مداخله  ای،  زمینه  علیّ، شرایط بر مشتم  الگویی( که  )مدل  پارادایم یک از استفاده  با کار این  است.

 خود تواه  انتاابی پژوهشگر گذاری  کد در  دارد، واود  تلوری  ارائه انتهایی مراح  تا تحلی  و تجزیه اولیه مراح  همان از  و ترکیب تلفیق چند  هر

 تحلیلی مقایسه  با  همزمان اصلی  مقوله  است. کدام  ربط دهد  هم به  را ماتلف طبقا   است  قادر که  اصلی مقوله  که داردمی   مبذول  نکته  این  بر  را

 دارد. در توضیحی قدر  بنابراین  دهد،می   نشان را تحلی  از شده  استاراو اصلی و مضمون یابدمی   ظهور تکمیلیهای  داده  موری امع و مداوم

 گردید مفهوم هم و تکراری های کد ترکیب به اقدام  محوری، و  اولیه های کد  استاراو از پس پژوهش  این
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 کد گذاری گزینشی  .3جدول 

 های فرعیمقوله مقوله اصلی  ابعاد پژوهش 

 یفرادست  یو نظارت  یقانون  یهاالزام تیحاکم نهادی   – حکمرانی ساختاری عوام  محوری 

 بانک  یدر نظام انضباط  کیبوروکرات ییتمرکزگرا

 سازمان  یتیو هو  ی نهاد یدوگانگ

 ی انضباط یدگی در رس هیچندلا ی ندمحوریفرم

 ی انضباط  یدر حکمران ی محوریفناور

 شعب  ییای و اغراف  ی انهی زم یناهمگون ااتماعی  عوام 

 ی بر عدالت رسم ی ررسمیروابط غ غلبه

 مولد تالف  ی و فصل یتیمأمور یفشارها

 یانضباط  تیریدر مد یو ارزش  ینسل تعار،

 ی سنت هی نظام تنب یناکارممد یامدهایپ

 ی اهیعدالت رو یسازنهینهاد عوام  سازمانی 

 رانیمد یاخلاق ی توانمندساز

 عملکرد  تیریبا مد ی نظام انضباط وند یپ

 مستق   یااخلاق حرفه ینهادساز

 محور و اصلاح سالار ستهیشا هی تنب

 در موااهه با تالف  یسازمان یریادگی

تحول  شرایط علی تنبگذار  از  به    یسنت  هیمحور 

 یو اعتماد سازمان یریادگیعدالت، 

 ی اهیعدالت رو یسازنهینهاد

 رانیمد یاخلاق ی توانمندساز

 مستق   یااخلاق حرفه ینهادساز

 محور و اصلاح سالار ستهیشا هی تنب

 در موااهه با تالف  یسازمان یریادگی

نهادی  نظام  –حکمرانی  بر  حقوقی مسلط 

 انضباطی بانک 

 یفرادست  یو نظارت  یقانون  یهاالزام تیحاکم

 بانک  یدر نظام انضباط  کیبوروکرات ییتمرکزگرا

 سازمان  یتیو هو  ی نهاد یدوگانگ

زمینهپیچیدگی مأموریتی  های  و  ای 

 گیری تالف شک 

 شعب  ییای و اغراف  ی انهی زم یناهمگون

 مولد تالف  ی و فصل یتیمأمور یفشارها

فرهنگی اارای  –تعارضا   در  ارزشی 

 عدالت سازمانی 

 ی بر عدالت رسم ی ررسمیروابط غغلبه 

 یانضباط  تیریدر مد یو ارزش  ینسل تعار،

نظام رسیدگی   فناورانه  نهادی و  معماری 

 و کنترل انضباطی 

 ی انضباط یدگی در رس هیچندلا ی ندمحوریفرم

 ی انضباط  یدر حکمران ی محوریفناور

 عملکرد  تیریبا مد ی نظام انضباط وند یپ

زمینههمگونی   شرایط زمینه ای  و  شبکه  ساختاری  ای 

 سازمان

 شعب  ییایو اغراف یساختار یناهمگون

 ی اتیعمل یهاتیمنابع و ظرف  ینابرابر

 ط یمح ااتماعی–یسازمان از بافت فرهنگ یریرپذیتأث

فرهنگی  منطق  بر  –غلبه  رسمی  ااتماعی 

 نظام محلی 

 یرسمغیر  ی بر سازوکارها ی رسمغلبه ارتباطا  

 ادید  یفرهنگ سازمان  غلبه

محافظه بازتولید  عدم  و  نهادی  کاری 

 فرهنگ مدرن سازمان  

 پایین و فاصله قدر   یمراتبساختار سلسله

 یسازمان یکارمحافظهعدم و  ریسکفرهنگ  تیحاکم
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 ی به ستاد مرکز ییسطوح اارا یساختار یوابستگعدم 

و   شفافیت  واود  و  نهادی  تمرکز  عدم 

 اختیار اارایی 

 ی سازمان یندها یدر فرم بالا ت یشفاف واود 

 تالف و انضباط  واحد  مفهوم

 سازمان ی تعارضا  حقوق  ی ایتار تجربه 

 یسازمان  یریادگی یبودن سازوکارها یرسم

و    ی تیظرف  ،یانسان  ی هاتیمحدود شرایط مداخله گر 

 ی انضباط تیریدر مد یریادگی

 در برخورد با تالف انسانی–ی ملاحظا  روان

 یانضباط  ما یبر تصم یفردنیروابط ب  ریتأث

 ران یمد یو کار ی زمان یهاتیمحدود

 ی انضباط  یدگ ی در رس یاطلاعات یهارساختیز نقش

 نظام مموزش ضمن خدمت یینارسا

تصمیمشاصی سیالیت  و  گیری  شدگی 

 انضباطی مدیران

 ی در اعمال مقررا  انضباط یمحور قهیسل

 ها  یتنب   یاارا وه ی در ش یناهمسان

 ی انضباط ما یتصم  یدر تعد رانیتجربه مد نقش

 خاص  یهاتیدر موقع یاهیرو ابهام

نهادی  تضعیف  –فشارهای  و  حقوقی 

 اقتدار تصمیم انضباطی 

 قاطع  یریگ میبازدارنده تصم یملاحظا  حقوق

 ی انضباط ما  یسطوح بالاتر در تصم  نفوذ

 ی بر شد  برخورد انضباط ی رونیب ط یمح ریتأث

 یتالفا  سازمان  یبرخ یجی تدر یسازنرمال 

 راهبرد تساه  و مدارا در برخورد با تالفا  کاهنده مداخله و ااتنا  از تعار،  راهبرد ها 

 ی ه یتنب ییگراراهبرد حداق 

 یانضباط  ی دگیدر رس ر یو تأخ قیتعل  راهبرد

 محور و شاص ی برخورد مورد راهبرد

 تالفا   یررسمیوفص  غح  راهبرد

 ی ریگمیتصم  ت یراهبرد انتقال مسلول م یتصم سکیو انتقال ر حقوقی –ی تدافع

 ی تدافع ییگراقانون راهبرد

 ما  ی تصم  ی و پوشش حقوق   یمستندساز راهبرد

سازی سازمان نسبت  بازتعریف و حساو ها  پیامد

 عدالت و اعتمادبه 

 ی ادراک عدالت سازمان فیتضع

 ی اعتماد سازمان کاهش

 تساه  نسبت به تالف  شدن نهینهاد

 ی نظام انضباط یبازدارندگ کاهش

 انضباط  یدر اارا ی و ناهمسان ی ثباتیب

مسلولیت هزینهبازمرایی  و  های  ها 

 انضباطی در ساختار سازمان

 یی و قضا یحقوق یامدها یپ دیتشد

 در سطوح بالادست یانضباط  یامدهایپ تمرکز

 در موااهه با تالف  یتیریمد انفعال 

 ییاارا رانیمد یروان شیفرسا

 ی و موقت سازمان  یظاهر  ثبا 

و  ظرفیت  یادگیرنده  اصلاحی،  سازی 

 محور سازمان اخلاق

 و مستندمحور  یرسم ی هاهیرو تیتقو 

 محور اصلاحا  اخلاق یبرا یسازنهیزم

 ی تجرب  ی سازمان یریادگی یریگشک 
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 در بانک کشاورزی  مدیران طرفانهی  ب یهیتنبی ریگ  میتصم مدل پارادیمی  .1 شکل

 گیرینتیجه بحث و 

از عوام    یاو متأثر از مجموعه   یچندبعد  یاده یپد  ،یدر بانک کشاورز  رانیمد  طرفانهی ب  یهیتنب   یریگمیپژوهش حاضر نشان داد که تصم  یهاافتهی

تالف،   یریگشک    یانه یزم  یهایدگیچ یپ  ،حقوقی–ینهاد  ینشان داد که حکمران  جیاست. نتا  یو سازمان  یفرهنگ  ،یااتماع  ،ینهاد  ،یساختار

دهنده  شک   یعلّ  طیشرا  نیترمحور، مهمعدالت  کردیبه رو  یسنت  هی و گذار از تنب  یانضباط  یدگیفناورانه نظام رس  یمعمار   ،ارزشی–یفرهنگ  ارضا تع

  لکه ب  ست،یساده ن  یتیریمد  ند یفرم  کیصرفاً    ی مال  یهادر سازمان  ی هیتنب  یریگم یکه تصم  دهد ینشان م  ها افتهی   ن یهستند. ا  یریگم ینوع تصم  نیا

و عدالت    یاخلاق  یمرتبط با حکمران  یهادگاه ی با د  جه ینت  ن یو ساختار قدر  در سازمان است. ا  یفرهنگ سازمان  ،یحکمران  ی از الگوها   یبازتاب

  ست وابسته ا  یسازمان  یندهایانصاف در فرم  تیو رعا  ییگوپاسخ  ت،یشفاف  زانیبه م  یتیریمد  ما یتصم  تیفیک   کنندیم  انیهمسو است که ب  یسازمان

(Perlman et al., 2023; Saxena, 2022) . 

حاکم  جینتا که  داد  نشان  قانون  تیپژوهش  نظارت  یالزاما   تع  ،یفرادست  یو  شک   یاکننده ن یینقش  بانک    ران یمد  یهیتنب  ما یتصم  یریگدر 

بس   رانیدارد. مد  یکشاورز ب  یاریدر  پ  ی ریادگیاز منکه بر منطق اصلاح و    شی از موارد،  ادار  ینظارت  ،یحقوق  یامدها یتمرکز کنند، نگران    ی و 

با    افتهی نیشود. ا   یتبد  یبر پوشش حقوق  ی و مبتن  یتدافع یندیبه فرم  یانضباط  یریگمیمسلله سبب شده است که تصم  ن یهستند. ا  خود  ما یتصم
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  ،یرسم  ییگوو پاسخ  ینظارت  یفشارها  ش یافزا  کنندیم  د یدارد که تأک   یهماوان  یمقررات  یو حکمران  ی ادار  یریپذت یمطالعا  مربوط به مسلول

. (Harding & Cronin, 2022; Tan & Mingjing, 2022)  دهد ی سوق م  یتدافع  ییگراو قانون   یکار محافظه   یسورا به   رانیرفتار مد

بر   ،ینهاد  ییگوو الزاما  پاسخ  رانیمد ی حقوق تیهمسو است که نشان داد مسلول   (Kvirikashvili, 2024)  یهاافته یپژوهش با  جینتا  نیهمچن

 دارد. میاثر مستق یتیر یمد و نحوه اعمال انضباط و قضا

نشان داد که    جیبود. نتا  یانضباط  ما یتالفا  و تصم  یریگدر شک   یتیو مأمور  یانه یزم  یهایدگی چیمهم پژوهش، نقش پ  یهاافتهیاز    گرید  یکی

فرهنگ  یااتماع  ،ییایاغراف  یهاتفاو   بانک کشاورز  ان یم  یو  م  یشعب  بسترها  ک یکه    شود یمواب  تفس  ی تالف مشابه در  و    رهایماتلف، 

ا  یتفاوتم  یامدهایپ   ی هانه یدرک زم  ازمندین  ،یگسترده و چندسطح  یهادر سازمان  طرفانهیب  یر یگم یکه تصم  دهدی نشان م  افتهی  ن یداشته باشد. 

ا  یتیمأمور  طی و شرا  یمحل پژوهش   جه ینت   نی است.  با حکمران  ی هابا  دولت  تیریو مد  یعموم  یمرتبط  تأث  یخدما   بر  است که    ط یمح  ر یهمسو 

  ج یحاضر با نتا  افتهی  ن،ی. همچن(Aliyu & Awobode, 2023; Duncan, 2024) دارند    دیتأک   رانیبر رفتار مد  ی نهاد  یهانهیو زم  یااتماع

(Manaf et al., 2021)  را دشوار و    یتیریمد  یریگمیتصم  ندیفرم  نفعان،ی ذ  یو چندگانگ  یطیمح  یهای دگیچی مطابقت دارد که نشان داد پ

 . کندی م هیچندلا

  طرفانهیب یریگم یموانع تحقق تصم نیتراز مهم  ،یبر عدالت رسم یررسم یو غلبه روابط غ  ارزشی–ینشان داد که تعارضا  فرهنگ  قی تحق ی هاافتهی

با چالش    ی مقررا  انضباط  کسان ی  ی که اارا  شود یمواب م  یررسمیغ  یو فشارها  ی ملاحظا  قوم  ،یتعارف سازمان  ، یهستند. واود روابط شاص

اودموااه ش ادار  جهینت  نی.  اخلاق  ب  یو عدالت سازمان  ی با مطالعا  حوزه  است که  و روابط    یررسمیغ  ی هاشبکه   کنندیم  ان یهماهنگ  قدر  

  افته ی  نی . همچن(Awee et al., 2024; Nunes & Santos, 2022)  دهدیم  شیرا افزا  یتیریمد  ما یدر تصم  یاحتمال اانبدار   ،یشاص

نقش    ،یمقررا  انضباط  یدارد که نشان داد ادراک کارکنان از انصاف و ثبا  در اارا  یهماوان  (Mabusela et al., 2024)  ج یحاضر با نتا

 دارد. یتیریمد ما یتصم رش یو پذ یدر اعتماد سازمان یمهم

مانند    یم یو اعتمادساز است. مفاه  رنده یادگیمحور،  اصلاح   ی کردیبه رو  یسنت  هی پژوهش حاضر نشان داد که سازمان در حال گذار از نظام تنب  جینتا

تقو  یاصلاح  هیتنب  ،یسازمان  یریادگی  ،یاه یعدالت رو  یسازنه ینهاد نظام انضباط  دهد ینشان م  یااخلاق حرفه  تیو  صرفاً مجازا    ،یکه هدف 

مثبت همسو    یو اداره عموم  یمنابع انسان  تیریمد  د یاد  ی کردهایبا رو  افته ی  نی است. ا  یاعتماد سازمان  یبلکه اصلاح رفتار و بازساز  ست، یکارکنان ن

  جه ینت  نی ا  ن، ی. همچن(Duncan, 2024; Gligor et al., 2024)   دانندیم   ینهاد  یریادگیو    یتوسعه سازمان  ندیاز فرم  یرا باش  هی است که تنب

اثرباش خواهد بود که کارکنان من را منصفانه،    یزمان  یسازمان  هیتنب  کندیم  انیمطابقت دارد که ب   (McNamara et al., 2021)  یهاافته یبا  

 کنند. یبر بهبود عملکرد تلق   یشفاف و مبتن



 همکاران و  یرینص 

 

 

13 

ه 
ور

د
جم

پن
 ،

ه 
ار

شم
س

وم
ل 

سا
 ،

۶
14

0
 

  ت یفیبر ک   ،یاطلاعات  یهارساختی و ضعف ز  یکمبود مموزش تاصص  ،یانسان   یهات ینشان داد که محدود  هاافتهیگر،  باش عوام  مداخله   در

  یریگم یتصم یهاو مهار   یتیریاخلاق مد ،یاه ی عدالت رو نه یدر زم یاحرفه یهافاقد مموزش  رانیاز مد یاری اثرگذار است. بس یهی تنب ما یتصم

 تیریو مد   یاحوزه اخلاق حرفه  ی هابا پژوهش  افتهی نی. ادهدی م شیرا افزا  ی جانیه  یهاو قضاو    یشاص قه یامر احتمال اعمال سل ن یهستند و هم

 & Nunes)  دانندیعادلانه م  یریگمیتصم  یرا شرط ضرور  یتیریمد  یهاو توسعه مهار   یهمسو است که مموزش اخلاق سازمان  یمنابع انسان

Santos, 2022; Saxena, 2022) یهاافتهی پژوهش با    جینتا  ن،ی. همچن  (Souza et al., 2025)  یریگدارد که نشان داد شک   یهماوان 

 منجر شود.  یاعتماد سازمان ی به کاهش تعارضا  و ارتقا تواند یشفاف، م یسازمان  ی وگومحور و گفت اخلاق  یرهبر

تجربه     ی موارد، به دل  یدر برخ  رانینشان داد که مد  جیبود. نتا  یانضباط  ما یتصم   تی الیو س  یشدگیمهم پژوهش، شاص  یهاافتهیاز    گرید  یکی

  ی در اارا  یموضوع مواب ناهمسان  ن ی. اکنندیو اارا م  ریصور  متفاو  تفسرا به   ی مقررا  انضباط  ،یطیمح  یفشارها   ا ی  یملاحظا  انسان  ،یفرد

همسو    یهی تنب  ما یدر تصم  یریو سوگ  یادار  اریبا مطالعا  مربوط به اخت  افتهی  نی. اشودیم  یسازمان  ما یتصم  یریپذی نیبش یو کاهش پ  الت عد

و    یبندهماهنگ است که نشان داد نحوه چارچو   ( Stanley & Neck, 2025)   جیحاضر با نتا  افتهی  ن،ی. همچن(Wang et al., 2022)است  

 قرار دهد. ریشد  تحت تأثرا به  رانیمد  یهی تنب  یهاو واکنش  یاخلاق یهاقضاو   تواند یم   تالفا ریتفس

  ،یهیتنب  ییگرامانند حداق    ییاز راهبردها  ،یو تعارضا  سازمان  یحقوق  یهاسکیکاهش ر  یبرا  رانینشان داد که مد  ن یپژوهش همچن  یهاافتهی

  ا ب  یاافتهی  ن یاست. چن  یدر نظام انضباط  یتدافع  تیریمد  یدهنده نوعرفتارها نشان   ن ی. اکنندیاستفاده م  ت یو انتقال مسلول  ما یتصم  یمستندساز

 ی ریگمی تصم  یاابه   ،یابهام و فشار نظارت  طیدر شرا  ران یمد  کنندیم  ان یهمسو است که ب  سکیر  ت یریو مد  یمقررات  یمطالعا  مرتبط با حکمران

ن  یهمچن  جهی نت  نی. ا(Guiney, 2022; Harding & Cronin, 2022)  کنندیم  دایپ  شیگرا  سکیکارانه و انتقال رمحافظه   یقاطع، به رفتارها

 .کندیم د یتأک  یانضباط تیریدر مد ت یشفاف ی و ارتقا ی ادار یدارد که بر ضرور  اصلاح ساختارها ی هماوان ( K., 2024)  یهاافته یبا 

ادراک عدالت و    فی تضع  ،یبه کاهش اعتماد سازمان  تواندیم  یهیتنب  ما یتصم   یطرفیپژوهش نشان داد که ضعف در ب  جینتا  امدها،یباش پ  در

  دهند ی و رفتار کارکنان هماهنگ است که نشان م یمرتبط با عدالت سازمان ی هابا پژوهش   افتهی نیتساه  نسبت به تالف منجر شود. ا  شدننه ینهاد

 ,.Awee et al., 2024; Gligor et al)است    یانحراف  یرفتارها  شیو افزا  یعوام  کاهش تعهد سازمان  نیتراز مهم  یکی  ،یعدالتی ب  اکادر

نسبت    یشتریو اعتماد ب  یروان  تیباشند، کارکنان احساو امن  یانصاف و مستندساز  ت،یبر شفاف  یمبتن  یهیتنب  ما یکه تصم  ی. در مقاب ، زمان(2024

 .کنندیم دایپ زمانبه سا

به   ن یپژوهش حاضر همچن  جینتا داد که سازمان در حال حرکت  و  اخلاق  یسازت یظرف  یسونشان    یهاه یرو  یریگاست. شک    رنده یادگیمحور 

توسعه    ندهایفرم  یمستندساز  ،یرسم رفتارها  ی ارتقا  نهیزم  تواندیم  ،یسازمان  یریادگیو  و کاهش  ا  یاقه یسل  یعدالت  فراهم کند.  با    افتهی  ن یرا 
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 یریگمی تصم  ت یفیک   ی در ارتقا  ی نهاد  یری ادگیو    ی فناور  ت، یهمسو است که بر نقش شفاف  تالی جید  تیریمحور و مدداده   یحکمران  نینو  یهادگاه ید

محور  عدالت  یندهایدر فرم  یو هوش مصنوع  یبا مطالعا  مرتبط با استفاده از فناور  جهینت  نیا  ن، ی. همچن(Tian et al., 2024)دارند    دیتأک 

ب  دارد  یهماوان همراه  ، یفناور  کنند یم  ان یکه  صور   اخلاق  یدر  نظار   سوگ  تواند یم  ،یبا  کاهش  کند    یانسان  یهای ریبه  کمک 

(Muthukuda Arachchige Dona Shiroma Jeeva Shirajanie, 2024) . 

فرهنگ    ،ینهاد  یاصلاح همزمان ساختارها ازمندین  ،یدر بانک کشاورز  طرفانهیب  یهی تنب  یریگمیپژوهش نشان داد که تصم  یهاافتهیمجموع،    در

عدالت    یبلکه نوع ست،یخشک مقررا  ن  یاارا  یالگو، صرفاً به معنا  نیدر ا  یطرفیاست. ب  ینظارت  یهارساختیو ز  یتیر یمموزش مد  ،یسازمان

با مطالعا  حوزه   جینتا  نی. اکندیتعادل برقرار م  یو اهداف سازمان  یملاحظا  انسان  ،یالزاما  قانون  انیو اعتمادساز است که م  رنده یادگی  نه، مگاها

  دار، یاپ ی ورو بهره   یبه سلامت ادار یابیدست ی برا  یمال یهاکه سازمان دهدیهماهنگ بوده و نشان م  یو عدالت سازمان  یااخلاق حرفه ،یحکمران

 ;Case & Smith, 2023; Etemadi et al., 2025)محور هستند  گو و اخلاقشفاف، پاسخ   یانضباط  ی هانظام  یسواز حرکت به   ریناگز

Kallinikos, 2023; Làn, 2024; Lecumberri, 2022; Radkani et al., 2025; Wang et al., 2022; Yap & Tan, 2020) . 

 یبر برخ  ییایو تمرکز اغراف  یو خبرگان بانک کشاورز  رانیبه مد  ی به محدود بودن اامعه ممار  توان ی پژوهش حاضر م  یهات ی محدود  نیترمهم   از

 ستفادهپژوهش و ا   یفیک   ت یماه  ن، یمحدود سازد. همچن   ی مال  یهاها و سازمانبانک   ریرا به سا  ها افتهی  یریپذمیها اشاره کرد که ممکن است تعماستان

  یبرا  رانیمد  یزمان  تی. محدوددهدیم  شی کنندگان را افزامشارکت  یفرد  ا یها و تجرب از برداشت   هاافتهی  یریرپذ یامکان تأث   ق،یعم  یهااز مصاحبه

 پژوهش بود.  ن یا یهات یمحدود گریاز د زین یه ی تنب  یهایریگمیموضوع تصم تیو حساس یطولان ی هاانجام مصاحبه 

مورد مزمون قرار دهند    یرمالیغ  یهادر سازمان  زیو ن یو خصوص یدولت  یهابانک  ریشده را در ساارائه   ی الگو  نده، یم  ی هاپژوهش   شود یم  شنهاد یپ

تواند به  یم  رهایمتغ  انیروابط م  یابعاد مدل و بررس  یاعتبارسنج  یبرا  یکم  یهاانجام پژوهش   ن،یفراهم شود. همچن  جینتا  میو تعم  سهیتا امکان مقا

 ی تیریمد  یطرفی ب  ی در ارتقا  میتصم   یتحل  ی محور و ابزارهاداده   یهاسامانه   ،ی هوش مصنوع  یهای نقش فناور  یالگو کمک کند. بررس  ی توسعه نظر

 . شودیمحسو  م یمت قا یتحق  ی مهم برا ی هانه یزم گریاز د زین

کاهش    نهیزم  ،یانضباط  یهایریگمیتصم  یشفاف و استاندارد برا  یهادستورالعم   یبا طراح  یبانک کشاورز  شود یم  شنهادیپ  ،یسطح کاربرد  در

افزا  ییگراقهیسل سازمان  شیو  برگزار  یعدالت  سازد.  فراهم  حرفه  یمموزش  یهادوره   یرا  اخلاق  حوزه  رو  ،یادر  مهار   یاه یعدالت    یهاو 

  ی سازوکارها  جاد یا  ،یمستندساز  ی هاتوسعه سامانه  ن،یکمک کند. همچن  یتی ریقضاو  مد  ت یفیک   ی به ارتقا  تواندی م  زین  ران یمد  یبرا  یریگمیتصم

 را بهبود باشد. یریگمینظام تصم یو اثرباش یسلامت ادار ،یاعتماد سازمان تواند ی م یانضباط یندها ینظار  بر فرم  تی بازخورد کارکنان و تقو
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 مشارکت نویسندگان 

 کردند. در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا 

 تعارض منافع

 .واود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 مید.قدردانی به عم  می از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و 

Extended Abstract 

Introduction 

Managerial decision-making is one of the most critical dimensions of governance and organizational 

effectiveness in contemporary institutions, particularly within public and financial organizations. Among 

different forms of managerial decisions, punitive and disciplinary decisions are especially sensitive because 

they directly influence employees’ perceptions of justice, trust, legitimacy, motivation, and organizational 

commitment. Organizational punishment is no longer perceived merely as an instrument of control or authority 

enforcement; instead, modern governance frameworks increasingly conceptualize disciplinary systems as 

mechanisms for ethical regulation, behavioral correction, institutional learning, and trust reconstruction 

(Stanley & Neck, 2025). Consequently, impartiality in punitive decision-making has emerged as a 

fundamental requirement for sustainable organizational governance and administrative health. 

Recent transformations in organizational governance demonstrate a clear shift from traditional punishment-

centered systems toward justice-oriented, transparent, and learning-based disciplinary approaches. 

Contemporary studies indicate that employees evaluate not only the severity of punishment but also the 

fairness, consistency, and procedural legitimacy of disciplinary processes (Perlman et al., 2023). Perceived 

injustice in disciplinary decisions can generate distrust, organizational silence, resistance behaviors, and 

reduced work performance, whereas fair and transparent punishment systems strengthen institutional 

legitimacy and employee cooperation (Awee et al., 2024). In this context, disciplinary decision-making 

becomes an ethical and relational process rather than a purely administrative function. 

The literature on governance and public administration further emphasizes that disciplinary systems are heavily 

influenced by institutional structures, power relations, legal obligations, and sociocultural environments. 



...رانیمد طرفانهیب  یهی تنب ی ر ی گمیتصم  یارائه الگو   

 

 
16 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

Managers operating within bureaucratic systems often encounter tensions between ethical fairness and 

institutional conservatism, especially when disciplinary actions may generate legal, political, or reputational 

risks (Dickson, 2025). Under such circumstances, punitive decisions may become defensive, inconsistent, or 

influenced by informal networks and external pressures rather than objective organizational standards. 

Research on organizational justice highlights procedural fairness as a key determinant of employee acceptance 

of disciplinary outcomes. Employees are more likely to perceive sanctions as legitimate when decision-making 

processes are transparent, standardized, and impartial (Mabusela et al., 2024). Conversely, inconsistent or 

personalized disciplinary actions can undermine trust and weaken organizational cohesion. Similarly, studies 

on ethics management argue that accountability mechanisms and ethical governance frameworks are essential 

for minimizing managerial bias and strengthening professional responsibility (Nunes & Santos, 2022). 

In modern financial institutions, the issue of impartial punitive decision-making becomes even more important 

because these organizations simultaneously pursue economic efficiency, administrative integrity, and public 

trust. Any perception of injustice within disciplinary systems can damage both employee morale and 

institutional credibility (Wanja & Ibrahim, 2023). This issue is particularly significant in state-owned banks, 

where organizational decisions are closely connected to broader social and economic expectations. 

The emergence of artificial intelligence and digital governance has also intensified scholarly attention toward 

fairness and impartiality in decision-making systems. While algorithmic systems may reduce some forms of 

human bias, studies suggest that technological systems themselves may reproduce hidden structural 

inequalities unless they are supervised within ethical governance frameworks (Muthukuda Arachchige Dona 

Shiroma Jeeva Shirajanie, 2024). Therefore, scholars increasingly emphasize the importance of integrating 

technology with human-centered ethical oversight. 

Studies in organizational behavior demonstrate that punishment can influence employee effort and 

performance differently depending on how employees interpret the motivations and fairness of managerial 

actions (Gligor et al., 2024). Employees do not merely learn about violations from punishment; they also infer 

the moral values, intentions, and legitimacy of decision-makers (Radkani & Saxe, 2023; Radkani et al., 

2025). Thus, disciplinary decisions carry symbolic and cultural meanings that shape organizational trust and 

identity. 

Furthermore, contemporary governance literature stresses the necessity of ethical accountability and 

transparency in managerial decision-making. Effective disciplinary systems require clear procedures, 

institutional consistency, and professional ethics in order to prevent arbitrary punishment and informal 

favoritism (Harding & Cronin, 2022; Tan & Mingjing, 2022). However, many organizations, especially in 

developing administrative systems, still rely heavily on personalized judgments and informal managerial 

discretion. 

Despite the growing international literature on ethical governance and organizational justice, there remains 

limited research on the development of indigenous and context-sensitive models for impartial punitive 
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decision-making within financial institutions. In the Iranian banking system, disciplinary decisions are often 

influenced by bureaucratic complexity, sociocultural pressures, legal uncertainty, and organizational 

conservatism. Therefore, the present study aimed to develop an impartial punitive decision-making model for 

managers in the Agricultural Bank of Iran using grounded theory methodology. 

Methods and Materials 

The present study employed a qualitative research design using the systematic grounded theory approach 

developed by Strauss and Corbin. The study was considered fundamental in terms of purpose because it sought 

to develop a conceptual and indigenous model for impartial punitive decision-making among managers within 

the Agricultural Bank of Iran. Data collection was conducted through in-depth semi-structured interviews. 

The statistical population consisted of theoretical and practical experts in the fields of management, economics, 

accounting, banking, and organizational administration. Participants were selected using purposive non-

random sampling based on criteria such as managerial experience, academic expertise, professional 

knowledge, and familiarity with disciplinary systems. Theoretical saturation was achieved after conducting 

interviews with 15 participants, including 5 academic experts and 10 senior banking managers and executives. 

The interviews were conducted face-to-face to ensure clarity, depth, and elimination of ambiguities during data 

collection. Interview questions focused on organizational justice, disciplinary procedures, governance 

structures, managerial discretion, ethical challenges, and institutional barriers related to punitive decision-

making. 

Data analysis was conducted simultaneously with data collection using open coding, axial coding, and selective 

coding procedures. MAXQDA software was used for organizing and analyzing qualitative data. During the 

open coding stage, primary concepts and categories were identified from interview transcripts. In the axial 

coding stage, relationships between categories were established within Strauss and Corbin’s six-dimensional 

paradigm model, including causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, central 

phenomena, strategies, and consequences. Finally, selective coding integrated the categories into a coherent 

conceptual model of impartial punitive decision-making. 

To ensure validity and trustworthiness, several qualitative validation strategies were applied, including 

prolonged engagement with participants, triangulation of data sources, continuous comparison of emerging 

categories, and verification of interpretations through repeated analysis. 

Findings 

The findings of the study resulted in the identification of 77 concepts and 20 major categories organized within 

the grounded theory paradigm model. The core phenomenon of the model was identified as impartial punitive 

decision-making among managers in the Agricultural Bank. 

The causal conditions included five major dimensions: transformative transition from traditional punishment 

toward justice, learning, and organizational trust; institutional–legal governance dominating disciplinary 

systems; contextual and mission-related complexities underlying organizational violations; cultural–value 
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conflicts in implementing organizational justice; and institutional and technological architecture of disciplinary 

monitoring systems. 

The findings indicated that disciplinary decisions were strongly influenced by legal obligations, centralized 

bureaucratic structures, and supervisory institutions. Managers frequently emphasized the importance of legal 

documentation and institutional compliance when making disciplinary decisions. Simultaneously, contextual 

factors such as geographical diversity of branches, local social pressures, mission-related operational demands, 

and seasonal workload fluctuations significantly shaped disciplinary practices. 

The core conditions of the model consisted of structural–institutional governance, social factors, and 

organizational factors. Structural governance included legal supervision, bureaucratic centralization, 

multilayered disciplinary procedures, and technology-oriented disciplinary governance. Social factors 

included informal relationships, generational conflicts, local cultural influences, and the consequences of 

ineffective traditional punishment systems. Organizational factors included procedural justice 

institutionalization, ethical empowerment of managers, merit-based disciplinary systems, professional ethics 

structures, and organizational learning. 

Intervening conditions included human limitations, insufficient managerial training, time constraints, weak 

information infrastructures, personalization of disciplinary decisions, inconsistent implementation of 

regulations, and institutional pressures weakening managerial authority. Many managers reported that personal 

relationships, humanitarian concerns, and organizational politics often influenced disciplinary outcomes. 

The dominant managerial strategies identified in the model included intervention reduction, conflict avoidance, 

legal defensiveness, risk transfer, postponement of disciplinary procedures, and extensive documentation of 

decisions. Managers often preferred conservative disciplinary approaches in order to minimize legal and 

organizational risks. 

The consequences of these strategies included reduced perceptions of organizational justice, weakened 

organizational trust, normalization of certain violations, inconsistency in disciplinary implementation, 

managerial psychological exhaustion, and defensive organizational behavior. However, the findings also 

revealed positive outcomes such as the strengthening of formal procedures, increased attention to ethical 

reforms, and the emergence of experiential organizational learning processes. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrated that impartial punitive decision-making is a multidimensional 

organizational phenomenon shaped by structural, institutional, social, ethical, and contextual factors. The 

results indicate that disciplinary decision-making in financial institutions cannot be understood merely as an 

administrative process; rather, it reflects broader governance patterns, organizational culture, and institutional 

power dynamics. 

One of the most important findings was the dominant influence of institutional–legal governance over 

disciplinary systems. Managers operated under extensive legal and supervisory pressures, which transformed 
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disciplinary decision-making into a defensive and risk-averse process. This situation often encouraged 

managers to prioritize legal protection over corrective and developmental objectives. The findings further 

showed that contextual complexities, including geographical diversity and mission-related pressures, 

significantly affected how managers interpreted and responded to organizational violations. 

The study also highlighted the strong impact of informal social relationships and cultural values on disciplinary 

fairness. Informal networks, personal relationships, and sociocultural expectations frequently complicated the 

implementation of consistent organizational justice. These findings suggest that achieving impartiality requires 

not only formal regulations but also cultural transformation and institutional transparency. 

Another major finding was the organization’s gradual transition from traditional punitive approaches toward 

justice-oriented and learning-based disciplinary systems. Concepts such as procedural justice, ethical 

professionalism, organizational learning, and trust reconstruction indicated an emerging shift toward corrective 

and developmental disciplinary philosophies. The findings suggest that disciplinary systems become more 

effective when employees perceive them as transparent, educational, and fair rather than merely punitive. 

The results additionally revealed that limitations in managerial training, ethical competence, and information 

infrastructures weakened the quality of disciplinary decision-making. Many managers relied heavily on 

personal experience and discretionary judgment because of insufficient institutional guidance and inconsistent 

procedures. This increased the likelihood of variability and personalization in disciplinary actions. 

Overall, the findings indicate that impartial punitive decision-making requires simultaneous reform in 

organizational governance, ethical training, institutional transparency, and disciplinary infrastructures. 

Impartiality should not be interpreted as mechanical enforcement of regulations, but rather as a form of 

informed, ethical, and trust-building justice capable of balancing legal obligations, organizational interests, 

and human considerations. The proposed grounded theory model provides a conceptual framework for 

improving disciplinary governance, strengthening organizational justice, and enhancing administrative health 

within financial institutions. 
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