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چكيده
هدف و زمينه: مسئوليت پذيرى خصيصه اى است كه از يك تصميم سرنوشت ساز در برهه اى از زندگى انسان ها 
نشئت مى گيرد. به بيان ديگر انسان ها تحت تأثير عوامل گوناگون اجتماعى و تربيتى مسئوليت پذير مى شوند و اين 
اهميت،  به  بايد  انتظامي،  نيروي  در  فرماندهان  و  مديران  واقع  در  مى دارند.  پاس  خود  زندگى  روند  در  را  ويژگى 
حساسيت و حجم مسئوليت سازماني خود توجه داشته باشند؛ كه در تحقيق حاضر به بررسي رابطه ابعاد مسئوليت 
پذيري با عملكرد فرماندهان پاسگاه ها و رؤساي كلانتري هاى فرماندهي انتظامي استان اردبيل مى پردازيم. همچنين 
سعى شده كه مفهوم مسئوليت پذيري مورد تعريف دقيق قرار گرفته و ابعاد مختلف آن، راه هاي افزايش و كاهش و 
ديدگاه هاي مختلف در خصوص مسئوليت پذيري و تأثير آن بر عملكرد فرماندهان و مديران در ناجا بررسي گردد. 
روش: روش تحقيق، توصيفى از نوع همبستگى  و با استفاده از پرسشنامه براي تحقيق حاضر جامعه آماري هشتاد نفر 
از فرماندهان و رؤساي كلانتري هاى فرماندهي انتظامي استان اردبيل به روش نمونه گيري نظام مند انتخاب شدند و 
به پرسشنامه آزمون شخصيتي نئو  و عملكرد افراد نيز توسط نمرات تعرفه ارزيابي عملكرد ن.پ 2 پاسخ دادند و در 

تجزيه و تحليل آمار داده ها از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد. 
يافته ها: يافته هاى تحقيق نشان مى دهد اولاً بين نظم و ترتيب، وظيفه شناسي و تلاش مضاعف و احتياط در انجام كارها 
از سوي فرماندهان پاسگاه ها و رؤساي كلانتري ها با عملكرد آنها رابطه معني داري وجود دارد. ثانياً برخي از ويژگي ها 
از جمله كفايت و خود كنترلي با عملكرد فرماندهان و رؤساي كلانتري ها رابطه ندارد؛ به عبارت ديگر نقش كليدي 
در ارتقاى عملكرد فرماندهان ايفا نمي كند. ثالثاً برخي از ويژگي هاي ديگر از جمله درجه، سنوات خدمتي، سنوات 

مديريت و سن مديران هر چه افزايش يابد در افزايش مسئوليت پذيري فرماندهان تاثير گذار است. 
نتيجه گيرى: هر چه قدر مديران و فرماندهان ملزم به نظم و مبانى انضباطى سازمان باشند عملكرد آنان بهتر خواهد 
بود و از طرفى احساس مسئوليت پذيرى آنها را افزايش خواهد داد و در بعُد توفيق گرايى مديران كه  نشان از 
تلاش آنها در رسيدن به اهداف سازمانى است اگر با محتاط بودن و بررسى همة جوانب باشد بر عملكرد آنها تأثير 

مثبتى دارد.
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مقدمه
يكي از شاخص هاي برتري يك سازمان نسبت به سازمان ديگر، داشتن نيروي انساني متعهد است؛ 
زيرا نيروي انساني مهم ترين منبع هر سازمان است. وجود چنين نيروي مسئوليت پذير، با وجدان و 
متعهدي، سازمان را در اجتماع مهم جلوه داده و زمينه را براي رشد و توسعة آن فراهم مى كند و بر 
عكس نيروي انساني با تعهد اندك نه تنها خود در جهت رسيدن به اهداف سازمان حركت نمي كند 
بلكه در ايجاد فرهنگ بي تفاوتي نسبت به مسائل و مشكلات سازمان در ميان ساير همكاران 

مي تواند مؤثر باشد (ملازميان، 1387: 36).
مسئوليت پذير بودن باعث انجام بهتر و صحيح تر كارها و پروژه ها مي گردد. اشخاص مسئوليت 

پذير قابل اعتمادترند و جلب اعتماد ديگران يكي از زمينه هاى مهم پيشرفت است. 
مسئوليت پذيري همراه با قبول مسئوليت هاى بزرگ تر(به شرطي كه فرد شرايط لازم و كافي امور 
اين  اجتماعي است.  و  فردي  پيشرفت هاي  روند  تسريع  جهت  مهم  عاملي  باشد)  داشته  را  مربوط 
ويژگي در هر حرفه يا شغلي بر ميزان اعتبار اجتماعي شخص مي افزايد. احساس ارزشمند بودن و 
عزت نفس از نتايج ديگر آن است. اينان به دليل اعتباري كه در جامعه كسب مى كنند، برجسته تر 

هستند و به اين ترتيب ترقي و پيشرفت را نصيب خود و جامعه مي كنند. 
محور اصلى نيروهاي مسلح فرماندهي است. همة آنچه كه در نيروهاي مسلح تأثير و كارآيي 
و برندگي دارند، چه مادي و چه انساني، بدون نظام فرماندهي در حقيقت هيچ و پوچ، بي اثر يا 
مستحكم  بسيار  مسلح  نيروهاي  در  بايد  جهت  همين  به  را  فرماندهي  ستون  است.  اثر  كم  بسيار 
و ثابت دانست. فرماندهي در يك سازماندهي يك امر صرفاً شخصي نيست و در مجموعة يك 
سازمان  كاركنان  بر  فرماندهي  دارند.  مستحكم  يكديگرارتباط  با  سازمان  و  فرماندهي  سازمان، 
نظامي  درمجموعه هاى  دارد.  تفاوت  نظم  فاقد  انسان  مجموعه  يك  بر  فرماندهي  با  نظامي  يافته 
آن چيزي كه فرماندهي رابه معناي واقعي كارآمد مى كند، سازماندهي درست، مستحكم، روان، 
قطعاً  مجموعه  و  سازمان  اين  وقت  آن  شد،  همراه  هم  با  وقتي  دو  اين  پوياست.  و  زنده  كامل، 
كارآيي لازم را خواهد داشت. فرماندهي بايد جوهري از رهبري در خودش داشته باشد و بدون 
آن فرمانده نيست. فرماندهي فقط فرمان دادن نيست، فرماندهي امرى معنوي است، نوعى رهبري 
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است، نوعى ادارة همه جانبه است، چيزي متكي به ذهن، احساس، عمل، جسم و روح است. اين  
فرماندهي با سازماندهي صحيح همان چيزي است كه در نيروهاي مسلح موجب كارآيي مى شود 

(بختياري،1390: 121).
يكي از صفات مهمّي كه سرچشمه بسياري از كمالات است، داشتن روح احساس مسئوليت 
و مسئوليت پذيري در برابر ديگران است. مسئوليت پذيري در اخلاق اداري، اصلي مبنايي است 
به گونه اي كه هر نوع بي مسئوليتي به مفهوم بيرون شدن از مسير درست و گام نهادن در كجي 
ها و ناراستي هاست. كمال آدمي به كمال مسئوليت پذيري اوست. هر كسي در مسئوليت پذيري 
سستي ورزد، تباهي در كارش بيشتر خواهد بود و هر كسي مسئوليت پذيري بيشتري داشته باشد، 
به كمال بيشتري از نظر اخلاق فردي و اخلاق اداري دست مى يابد. امام علي (ع) حيطه مسئوليت 
پذيري را بسيار گسترده تعيين كرده و از كارگزاران و كاركنان خود خواسته است كه نسبت به 
كليه كارها و اقدامات و نيز روابط و مناسبات خود مسئوليت پذير باشند: "از خدا بترسيد در حق 
مسئوليت  برابر سرزمينها و چارپايان". اصل  مسئوليد حتي در  بندگانش و شهرهايش، زيرا شما 
پذيري مى آموزد كه هر كس در هر مرتبه اي كه باشد، نسبت به تمام امور و كارهاي خود مسئول و 
پاسخگوست؛ بنابراين احساس مسئوليت، احساس تعهدي براي  اجراي دستورها، قوانين، مقررات 
ديني و رعايت معيارها و هنجارهاي اجتماعي و سازماني مطابق با مقررات ديني و عقل سليم  است. 
مسئوليت پذيري،  و  مي شود  محول  افراد  به   كه  است  كارهايي  و  وظايف  مسئوليت،  حقيقت،  در 

انجام دادن كارهاي  محوله به نحو احسن است (ياسيني،1388: 6).
هر  و  مى شود  محسوب  سازمان  يك  اهداف  مهم ترين  از  عملكرد  بهبود  و  اثربخشي  كارايي، 
در  گذاري  سرمايه  هر  از  قبل  دارد.  گوناگون  طريق  از  استعدادها  اين  تقويت  در  سعي  سازماني 
هر زمينه اي تا حد ممكن بايد از مؤثر بودن آن تا حد ممكن اطمينان حاصل كرد؛ بنابراين براي 
تقويت عملكرد و رسيدن به اهداف بايد عوامل مرتبط و تقويت كننده را شناسايي نمود. پس از 
شناسايي و بررسي بايد در جهت تقويت آنها گام برداشت. يكي از اين عوامل، تعهد سازماني است 
كه در سال هاي اخير توجه زيادي رابه خود معطوف كرده است. تعهد سازماني به عنوان وابستگي 
عاطفي و رواني به سازمان در نظر گرفته مي شود كه بر اساس آن، فردي كه شديداً متعهد است، 
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هويت خود را با سازمان معين مى كند، در سازمان  مشاركت مي كند و در آن درگير مى شود و از 
عضويت در سازمان لذت مى برد (حسيني، 1384: 55).

    ساختار سازمان ها را بايد به گونه اي طرح ريزي كرد كه فقط كاركناني كه در انجام وظايف 
احساس مسئوليت بيشتري داشته باشند بتوانند به موقعيت هاى بالاى مديريتي برسند؛ زيرا اين يك 
واقعيت انكارناپذير است كه مهارت هاي مديريتي و دانش آن را مى توان در روند كار فرا گرفت، 
اما خصيصه مسئوليت پذيري به عنوان اساسي ترين عامل پيشرفت دركار، به آساني در افراد به 

وجود نمي آيد.
    از اين رو، به هنگام انتخاب مديران عنصر مسئوليت پذيري را به عنوان اساسي ترين ملاك 
اي  گونه  به  بايد  يك سازمان  در  كنترل  ديگر سامانه هاي  سوي  از  قرار داد.  مدنظر  بايد  انتخاب 
شكل گيرد كه كاركنان ناگزير به مسئوليت پذيري باشند. به بيان ديگر سامانه هاي نظارتي بايد به 
گونه اي باشند كه مديران و كاركنان نتوانند از زير بار مسئوليت شانه خالي كنند. براي رسيدن 
به اين هدف بايد شرط اول دستيابي به يك پست مديريتي، مسئوليت پذيري باشد. قدرت همراه 
با مسئوليت معنا و مفهوم مى يابد. در واقع اسب سركش و وحشي قدرت تا لگام مسؤليت پذيري 
و پاسخگويي نداشته باشد نه تنها سودي براي مردم و كشور ندارد بلكه بسيار مخرب نيز است.در 
سازمان نيروي انتظامي كه وظيفه اي خطير در مقابل اجراي نظم و امنيت دارد، اين مسئله بسيار 
است.  سازمان  اين  عهدة  به  مردم  ناموس  و  مال  جان،  حفظ   مأموريت  زيرا  است؛  اهميت  حائز 
استفاده از فرماندهان مسئوليت پذير مى تواند به كارگيري نيروها و تجهيزات را هدفمند كرده و 
در نهايت موجبات كاهش وقوع جرائم را فراهم نمايد؛ هر چند كه به نظر مى رسد كاركنان اين 
سازمان مى بايد اين ويژگي را در حد بالايي داشته باشند ولي فقدان تحقيقات علمي در اين زمينه 

كاملاً مبرهن است؛ لذا تحقيق حاضر به منظور پاسخ به سؤال اساسي زير انجام مى شود:
«آيا بين ابعاد مسئوليت پذيري (با وجدان بودن) با عملكرد فرماندهان و رؤساى كلانتري و 

پاسگاه هاي فرماندهي انتظامي استان اردبيل  رابطه معني داري وجود دارد؟»
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گسترة مفهومي مسئوليت
واژه اي است عربي به معناي در معرض بازخواست بودن و در اصطلاح امري است كه به وظيفه 
انسان ديندار در قبال خداوند و جامعه  بر اساس آموزه هاى دين و  هنجار هاى اجتماعي اشاره  دارد. 

انسان در مورد اين امر از سوي خداوند و جامعه بازخواست مى گردد (افتخاري،1390).
مسئوليت به معني موظف بودن به انجام دادن امري است، پس مسئول كسي است كه تعهدي 
مى شود (معين،  خواست  باز  او  از  بزند  سرباز  آن  اداي  از  اگر  كه  دارد  عهده  به  ديگري  قبال  در 

.(1383
واقع  ودر  تكليفي  يا  امري  دادن  انجام  به  بودن  مكلف  يا  موظف  يعني  لغت  در  مسئوليت 
امر  آن  انجام  از  اگر  كه  دارد  تعهدي  ديگر  شخص  مقابل  در  كه  است  شخصي  صفت  مسئوليت 
موظف خودداري نمايد از او بازخواست مى شود يا مورد سؤال قرار مى گيرد. مسئوليت همواره با 

التزام توأم است (خداكرمي،1391).

مسئوليت پذيري
يعني قابليت پذيرش، پاسخگويي يا به عهده گرفتن كاري كه از كسي درخواست مى شود و شخص 
حق دارد كه آن را بپذيرد يا رد كند. مسئوليت پذيري، در روند صحيح رشد انسان ها پديد مى آيد. 
مسئوليت با وظيفه تفاوت دارد، وظيفه كاري است كه يك نفر به ديگري محول مى كند و بايد 
حتماً انجام بگيرد. وقتي ازكسي مى خواهيد مسئوليتي را بپذيرد، بايد براي او كاملاً مشخص شود 
البته  مى آورد.  دست  به  چيزي  چه  آن،  گرفتن  عهده  به  برابر  در  و  چيست  درخواست  موضوع  كه 
اجباري براي پذيرش اين درخواست وجود ندارد (قرباني،1390: وبگاه دانشگاه علم و صنعت تهران).
سروتو۱(1989) عنوان مى كند، مسئوليت پذيري يك الزام و تعهد دروني از سوي فرد براي 
انجام مطلوب همة فعاليت هايي كه بر عهدة او گذاشته شده، است. مسئوليت پذيري از درون فرد 
سرچشمه مى گيرد. فردي كه مسئوليت كاري را بر عهده مى گيرد، توافق مى نمايد كه يك سري 

1. seroto   
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فعاليت ها و كارها را انجام دهد يا بر انجام اين كارها توسط ديگران نظارت داشته باشد (طباطبايي 
و ديگران،1390: 25).

مسئوليت به معناي پاسخگويي قانوني، مالي يا اخلاقي است و فرد مسئول، انساني است كه 
معتمد و قابل اطمينان است. آگاهي از مسئوليت يعني آگاهي از اينكه خود، سرنوشت،گرفتاري هاي 

زندگي، احساسات و در نتيجه رنج هايمان را پديد مى آوريم (ديالوم۱، 1390).
اجراي  براي   تعهدي  احساس  مسئوليت  مى گويد:  مسئوليت  تعريف  در  زنگويي(1386) 
دستورها، قوانين، مقررات ديني و رعايت معيارها و هنجارهاي اجتماعي مطابق با مقررات ديني 
و عقل سليم  است. در حقيقت، مسئوليت، وظايف و كارهايي است كه به  افراد محول مي شود و 

مسئوليت پذيري، انجام دادن كارهاي  محوله به نحو احسن است  (بهتويي،1386: 44).
مسئوليت پذير: كسي كه هوش اخلاقي بالايي دارد، مسئوليت اعمال و پيامدهاي آن اعمال، 

همچنين اشتباهات و شكست هاى خود را نيز مى پذيرد ( مظاهري راد،1389: 88).
چندي است اصطلاح «مسئوليت پذير بودن» به فرهنگ اداري كشور راه يافته و مورد توجه 
مديران ارشد قرار گرفته است اما تا به حال گام هاى اساسي در جهت شناسايي و اعمال حاكميت 
وجدان كاري در جامعه برداشته نشده است. وجدان كاري را مى توان رضايت قلبي و التزام عملي 
نسبت به وظايف تعيين شده براي انسان تعريف كرد. با اين شرط كه بدون هرگونه سامانه نظارتي، 

شخص وظايف خود را به بهترين نحو ممكن به انجام رساند (بختياري، 1377: 5).
شاخص هاي مسئوليت پذيري اين تحقيق از پرسشنامه نئو به دست آمده كه  از شاخص وجداني 
خود  بعُد  اين  است.  نظر  مورد  پذيري  مسئوليت  بعُد  پژوهش،  اين  در  پذيري  مسئوليت  يا  بودن 

داراي شش مقياس است كه به آن اشاره مى شود: 
1- شايستگي: شايستگي به احساس فرد به توانايي ها، عقل، تدبير و تأثير بر محيط باز مى گردد. 
افراد داراي نمرات بالا در اين مقياس اين احساس را دارند كه در مواجهه با مسائل زندگي 
آمادگي كافي را ندارند. افراد داراي نمرات پايين در مورد توانايي هاي خويش ارزيابي منفي 
داشته و احساس مى كنند كه در مواجهه با مشكلات روزمره داراي ضعف هستند و نمي توانند 

1. dyalom
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مقياس هاى  تمام  ميان  از  دهند.  نشان  خود  از  را  لازم  توانايي هاي  مشكلات  اين  مقابل  در 
مسئوليت پذيري، شايستگي ارتباط بيشتري با عزت نفس (اعتماد به نفس) و اتكا به خود دارد.

2-نظم: افراد داراي نمرات بالا در اين مقياس، تميز، منظم و داراي سازماندهي مناسب رفتاري 
پايين  نمرات  داراي  افراد  مى دهند.  قرار  خود  مناسب  محل  در  را  چيزها  افراد  اين  هستند. 
مدت  طولاني  يا  مدت  كوتاه  مشخص  برنامه  فاقد  افرادي  را  خود  و  باشند  منظم  مى توانند 
مى دانند. در انتهاي بالاي طيف اين مقياس، افرادي با اختلال شخصيت وسواس قرار مى گيرند.

3-وظيفه گرايي: در يك معني، وجداني يعني نظارت وجدان و اين جنبه مسئوليت پذيري به 
وسيله مقياس وظيفه شناسي مورد ارزيابي قرار مى گيرد. افراد داراي نمرات بالا در اين مقياس 
به شدت به اصول اخلاقي خود پايبند هستند و در حدي افراطي به تعهدات اخلاقي خود عمل 
مى نمايند. افراد داراي نمرات پايين افرادي هستند كه به نحو راحت تري با اين مسائل برخورد 

مى كنند و ممكن است تا حدي غير مسئول و بي ثبات باشند.
4- توفيق گرايي: افرادي كه در اين مقياس نمره بالا مى گيرند داراي سطح توقعات بالا هستند و 
تلاش زيادي براي تحقق اين سطح توقعات مى نمايند. افرادي پر تلاش و سالم اند كه داراي 
اهداف مشخص در زندگي مى باشند. افراد داراي نمرات پايين افرادي بي رمق و بي حال و 
تنبل هستند. اين افراد براي موفق شدن خود كاري نمي كنند. فاقد جاه طلبي بوده و  احتمالاً 
در  نقص  به  معترف  خود  افراد  اين  همچنين  برسند.  نظر  به  هدفي  بي  انسان هاى  است  ممكن 

تلاش خود براي موفقيت هستند.
5- نظم دروني يا خود كنترلي: در اينجا بيشتر علاقه دروني فرد براي ايجاد نظم و نظام در رفتار 
تا  وادارند  را  خود  مى توانند  كه  هستند  افرادي  بالا  نمرات  داراي  افراد  است.  بوده  نظر  مورد 
كاري را به سرانجام برسانند. افراد داراي نمرات پايين در شروع كارها تعلل كرده يا امروز و 

فردا مى كنند و به آساني نااميد شده و كار را متوقف مى كنند.
6- محتاط بودن يا انعطاف پذيري: آخرين مقياس مسئوليت پذيري، انعطاف پذيري يا محتاط 
افراد  ناپذيرند.  انعطاف  و  محتاط  افرادي  مقياس  اين  در  بالا  نمرات  داراي  افراد  است.  بودن 
داراي نمره پايين افرادي عجول و دستپاچه اندكه اغلب بدون در نظر گرفتن نتيجه، فكر مى كنند 
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يا دست به عمل مى زنند. با ديد خوشبينانه افراد نمره پايين، افرادي خودجوش بوده و مى توانند 
در مواقع ضروري به سرعت تصميم گيري نمايند.

ضرورت مسئوليّت پذيري و وظيفه شناسي
و  عبادت  انسان  آفرينش  از  هدف  و  بوده  هدفدار  جهان،  و  انسان  آفرينش  مي دانيم  همان طوركه 

بندگي خداوند است. خداوند در قرآن مى فرمايد:
وَماخَلَقتُ الجِنَّ وَالانِسَ الاِّ ليَِعبُدُونَ: جن وانس را نيافريدم جز اينكه مرا عبادت كنند. خداوند 
متعال راه رسيدن به قرب الهي و طريقه عبادت و بندگي خود را به صورت برنامه هايي به رسول 
آموزش  وظيفه  او  اوصياء  آله-  و  عليه  االله  صلّي  ـ  پيامبر  از  پس  و  است  كرده  ابلاغ   خويش 
معارف دين را بر عهده دارند. در اين ميان ما مسلمانان كه به اين دعوت لبّيك گفته ايم وظايف 

ومسئوليّت هايي پيدا مى كنيم كه عمل به آنها ما را به كمال انساني خويش نزديك مى سازد. 
بزرگترين مسئوليّت انسان، در برابر نعمت هدايت و ولايت است؛ چرا كه بدون تشريع دين 
و هدايت انسان، تمامي راه ها به سوي كمال و سعادت او مسدود مى شد. امام رضا(ع) مى فرمايند:

هُ وَمُوالاتِ عَليِّ بنِ ابَيطالبِِ عَلَيه السّلامِ  هادَهُ وَالنُّبُوَّ لمَايُسئَلُ عَنهُالعَبدَيَومَ القيامَه اِلشَّ انَِّاَوَّ
همانا اولين چيزي كه درروز قيامت ازبنده سؤال مى شود، شهادت به يگانگي خدا و رسالت 

پيامبر و دوستي علي ابن ابيطالب -عليه السّلام- است.
لذا اگر ما در مقابل اين نعمت هاي ارزشمند كه خداوند براي هدايت بشر به او ارزاني داشته 
است احساس مسئوليّت نكنيم، حياتي پوچ و بي هدف داشته هرگز به مقام والاي انسانيّت نائل نمي 

شويم و اينجاست كه ضرورت مسئوليّت پذيري در برابر خداوند متعال مشخّص مى شود.
واژه  دو  كرديم،  قبلي اشاره  بحث هاي  در  خداست. همان طور كه  مقابل  در  حقيقي  مسئوليّت 
حقّ ومسئوليّت با يكديگر ملازم هستند؛لذا هر كجا سخن از حقّ مى شود متقابلاً و غير مستقيم، به 

مسئوليّت و تكليف در قبال آن حقّ نيز اشاره شده است.
در اثبات اينكه مسئوليّت حقيقي در مقابل خداوند است دلايل نقلي بسياري وجود دارد كه ما 

در اينجا تنها به روايتي از اميرالمؤمنين -عليه السّلام- اشاره مى كنيم كه مى فرمايند:
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و اگر كسي را بر ديگري حقّي ثابت است و آنكس را بر وي حقّي نباشد اين حق فّقط براي 
كه  آنچه  تمام  در  عدالتش  و  بندگان  بر  قدرتش  احاطة  خاطر  به  او؛  غير  نه  است  سبحان  خداي 
و  كنند  بندگي  را  او  كه  فرمود  مقرّر  چنين  بندگان  بر  را  حقّش  ولي  رواست  آنجا  در  فرمانش 
مزد عبادت را بر عهدة خود، براي بندگان، چند برابر قرار داد به علّت تفضّل و كرمي كه دارد و 

افزون دهي كه شايسته و اهل آن است.
حضرت در اين روايت تنها خداوند را صاحب حقّ ميداند كه اين حقّ همان اطاعت و بندگي 

خداست (آذر مهر،1391: 4).
براساس ديدگاه كلز۱فوايد مسئوليت پذيري عبارت اند از:

1. احساس رضايت دروني؛
2. پرورش انضباط دروني؛

3. ايجاد انگيزش دروني قوي؛
4. رشد تفكر و افزايش قدرت شناختي؛

5. مورد توجه و پذيرش خانواده، گروه ها و جامعه قرار گرفتن؛
6. كسب اعتماد به نفس؛

7. ايجاد روحيه شادابي و نشاط؛
ساير  و  ها  بازداشت گاه  و  رفتار  اصلاح  مؤسسات  در  كه  گزافي  هزينه هاى  در  جويي  صرفه   .8

مؤسسات و ارگان ها صرف مى شود (قرباني،1391: 21).
در بررسي عوامل موثر بر افزايش مسئوليت پذيري كاركنان چند عامل مهم توسط سازمان ها 

بايد مد نظر قرار گيرد كه عبارت اند از:
- عوامل ساختاري: (پيچيدگي، رسميت و تمركز)

يكي  ساختار  داد،  افزايش  سازمان  يك  در  را  كاركنان  پذيري  مسئوليت  بتوان  اينكه  براي   
در  افراد  آنها  در  باشدكه  اي  گونه  به  بايد  ساختارها  كرد.  توجه  آن  به  بايد  كه  است  عواملى  از 
تصميم گيري ها، مشاركت و اطلاعات را از تمام سطوح سازمان كسب كنند تا بتوانند سازمان را 

1. kolze   
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در رسيدن به اهدافش ياري رسانند (فورستر،2000).
به عبارت ديگر در مسير مسئوليت پذير كردن كاركنان، سازمان مستلزم ساختاري است كه 
زمينه مشاركت فعال، تصميم گيري سريع، بروز خلاقيت و دسترسي سريع و آسان به اطلاعات 

مورد نياز كاركنان را فراهم كند.
- راهبردهاي مديريتي (سبك رهبري، شفافيت نقش، فناوري، تدارك منابع، حمايت، ارزيابي 
عملكرد و نظام پاداش): توجه به راهبردهاي مديريتي درسازمان نيروي انتظامي جزء جدا نشدني 
پروش كاركنان مسئوليت پذير است به طوري كه خروج از روش سنتي مديريت و رهبري، تفهيم 
چگونگي انجام كار، اطلاعات با ارزش، فراهم نمودن امكانات و تجهيزات لازم، حمايت از طريق 
اعمال  مقابل  در  پاداش  اعطاي  و  مستمر  صورت  به  اقدامات  ارزيابي  فرماندهي،  مراتب  سلسله 
شايسته، منجر به بالا رفتن انگيزه در فرماندهان و مديران و افزايش حس مسئوليت پذيري در آنها 

خواهد شد.  
- ماهيت سازماني ( اهداف، مأموريت، راهبردها)

نوع مسئوليت سازمان، اهداف و مأموريت هاى آنها  نقش مستقيم در عملكرد كاركنان آنها 
دارد، به طوري كه سازماني مانند نيروي انتظامي كه مسئوليت برقراري نظم و امنيت در جامعه را 
بر عهده دارد بايد از كاركناني بهره بگيرد كه ضمن داشتن توانايي لازم از مسئوليت پذيرى بالايي 

برخوردار باشد تا در شرايط سخت و بحراني تصميمات مناسبي را اتخاذ نمايند.  
محيط كار افراد بر افزايش حس مسئوليت پذيري آنها مؤثر است. كاركنان در خلاء وظيفه 
انجام نمي دهند. آنها به محيطي نياز دارند كه توانايي و مسئوليت پذيري آنها در مقابل وظايف 
محوله مورد تشويق قرار گيرد. كاركنان به توانايي دست نخواهند يافت مكر اينكه نيازهاي اساسي 
مشاركت  متقابل،  اعتماد  چون  ارزش هايي  به  كه  باشد  فرهنگي  و  شود  ارضا  كار  محيط  در  آنها 

فراگير، كارگروهي، مسئوليت پذيري و خطرپذيري بها دهد ( فولهام و لاندو۱، 1998).
- ويژگي هاي فردي:

- عوامل روان شناختي (انگيزش، خلاقيت، هوش، شخصيت)

1.Fulham and Landau
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تناسب روحي و رواني فرد با شغل او عامل مهم در اثر بخشى وي در سازمان به شمار مى رود 
و اين ويژگي به گونه اي با عملكرد افسر يا فرمانده پليس پيوند دارد؛ به طوري كه هر چقدر در 
انتصاب فرماندهان و مديران به توانايي و تناسب روحي وي با شغل مربوط دقت بيشتري شود فرد 

مذكور با احساس مسئوليت بيشتر نسبت به انجام وظيفه محوله اقدام خواهد نمود.
 عوامل محيطي:

يكي از زير سامانه  هاى جامعه با سازمان هاي مرتبط ديگر موجود، در مجموع حوزة مشخصي 
قضايي،  و  حقوقي  نهادهاي  مى دهند.  قرار  تأثير  تحت  را  يكديگر  و  تشكيل  را  نهادي  زندگي  از 
فرهنگي، اجتماعي، سياسي و اقتصادي هر يك به نوعي بر چگونگي كاركردهاي انتظامي توسط 
ناجا تأثيرگذار است. به تبع آن سازمان ناجا، اقدامات، تصميمات و به طور كلي عملكرد فرماندهان 

و مديران اين نيرو نيز تحت تأثير اين محيط هاست.
- ويژگي هاي حرفه اي (دانش، مهارت و توانايي):

توجه به علم و دانش همراه با بعُد سخت افزاري سازمان موجب دستاوردهاي كمّي و كيفي چه 
در بعُد افزايش كارايي، توانمندي و مسئوليت پذيري كاركنان و چه در افزايش اثر بخشى سازمان 
مى شود. پيامبر اسلام (ص) فرمودند: كسي كه بدون آگاهي و دانش، كاري را انجام دهد، فسادش 

بيشتر از اصلاحش خواهد بود ( تقوي دامغاني، 1384: 13).
اصول مسئوليت پذيري:

به طور كلي از نظر روان شناسي، رفتار مسئولانه رفتاري است كه داراي شش ملاك زير باشد.
از  مورد  چند  ببينيم  است  لازم  هستيم،  مسئوليت پذير  انسانى  اندازه  چه  تا  بدانيم  براي اينكه 

ملاك هاي زير را رعايت مى كنيم (پژوهنده،1390: 15):
احساسمان  هر  يا  نداشته ها  يا  ها  داشته  كارها،  وضعيت،  شرايط،  براي  را  كس  هيچ  هرگز   - 1

سرزنش نكنيم.
2 - هرگز خود را سرزنش نكنيم.

 3 - بدانيم چه هنگام از زير بار مسئوليت شانه خالي مي كنيم يا آن را گردن ديگري مي اندازيم.
4 - هرگز بدون داشتن دليل و مدرك درباره رفتار كسي پيش داوري نكنيم.
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 5 - به سود و زيان رفتارهاي كنوني خود هوشيار بوده و در صورت نياز، شرايط را تغيير دهيم.
 6 - از ايجاد تغييري كه ما را به شرايط مطلوب نزديك تر مي كند طفره نرويم. 

عملكرد
معمولاً  نباشد.  دستان  زير  عملكرد  ارزيابي  تراز  وحشتناك  مدير  وظيفه هاى  از  يك  هيچ  شايد 
خوب  و  هستند  خوشبين  حد  از  بيش  مى شود  آنها  كار  از  كه  هايي  ارزيابي  به  نسبت  زيردستان 
مى دانند  كه افزايش حقوق، پيشرفت آينده و آرامش فكري حول محور شيوه اي مى چرخد كه آنها 
مورد ارزيابي قرار مى گيرند. همين امر باعث مى شود كه نمره دادن به عملكرد افراد مشكل شود؛ 
ولي مسئله مشكل تر وجود انواع و اقسام مسئله هاى ساختاري است كه موجب ايجاد شك و ترديد 
دربارة منصفانه يا عادلانه بودن اين فرايند مى شود؛ در نتيجه بسياري از صاحب نظران بر اين باورند 
كه ارزيابي هاى سنتي نمي توانند كارساز واقع شوند. آنها مي گويند كه بيشتر سامانه هاي ارزيابي 
عملكرد هيچ انگيزه اي در كاركنان ايجاد نمي كنند و موجب هيچ نوع آموزش يا پيشرفت آنها نمي 
شوند. گذشته از اين «آنها موجب بروز تضاد و تعارض بين سرپرستان و زير دستان مى شوند كه در 
نتيجه رفتارهاي ويرانگر را تقويت خواهند نمود.»۱ مسائلي كه در زمينه فرايند ارزيابي عملكردها 
وجود دارد از اين قرار است: معتبر نبودن نتيجه، يأس و نا اميدي كاركنان و سرانجام ايجاد ابهام 

براي آنان. 
پس بايد براي هر يك از ابعاد عملكردي كاركنان مبناي ارزيابي جداگانه اي در نظر گرفت؛ 
زيرا استفاده از يك روش كلّي براي نمره دادن به عملكردها يا رتبه بندي آنها بر اساس يك معيار 
جامع، قابل قبول نبوده و نتيجه مثبتي نخواهد داشت. براي استفاده از روش هاي مختلف ارزيابي 
بايد سرپرستان را آموزش داد و براي آنها تعيين تكليف نمود و مشخص كرد كه براى ارزيابي 

عملكرد كاركنان از چه مقياس هايي استفاده كنند و چگونه به آنها نمره بدهند.
تعاريف عملكرد

يعني  مي كند؛  پيدا  معني  گيري،  تصميم  فضاي  يك  در  تنها  عملكرد  كه  دارد  وجود  اعتقاد  اين 
تصميم گيرندگان داخلي و خارجي شركت بايد در مورد عملكرد به توافق برسند.

1. I bid, p p. 28-30.



 635 بررسى رابطه ابعاد مسئوليت پذيرى با عملكرد فرماندهان كوپ استان اردبيل

اغلب عملكرد با كارايي۱ و اثربخشي۲ تعريف شده است. مثلاً نلي و ديگران۳ در سال 1995 
بيان مي كنند كه چون اثربخشي بيان كنندة ميزان دستيابي به اهداف بوده و كارايي به اين موضوع 
اشاره دارد كه منابع از نظر اقتصادي، چگونه براي كسب هدف به كار رفته اند، مي توان آنها را 
دو بعُد مهم عملكرد دانست؛ يعني هم علل داخلي (كارايي) و هم دلايل خارجي (اثربخشي) براي 
و  كارايي  از  تابعي  عملكرد  اين رو  از  باشند.  داشته  وجود  مي توانند  عملكرد  خاص  بخش هاى 

اثربخشي فعاليت هاي صورت گرفته، است.
 ارزيابي عملكرد، فرايندي است كه به سنجش و اندازه گيري، ارزش گذاري و قضاوت دربارة 

عملكرد طي دوره هاى معين مي پردازد.
 ارزيابي عملكرد در بعُد سازماني معمولاً مترادف اثربخشي فعاليت هاست. منظور از اثربخشي 

ميزان دستيابي به اهداف و برنامه ها با ويژگي كارا بودن فعاليت ها و عمليات است.
 به طور كلي نظام ارزيابي عملكرد رامي توان فرايند سنجش و اندازه گيري ومقايسه ميزان و 
نحوة دستيابي به وضعيت مطلوب با معيارها و نگرش معين در دامنه و حوزة تحت پوشش 
معين با شاخص هاي معين و در دوره زماني معين با هدف بازنگري، اصلاح و بهبود مستمر آن 

دانست ( قوشچي،1381: 39).
وظايف و عملكرد فرماندهان و مديران:

رابينز۴ وظايف مديريت را در چهار قالب اصلي مديريتي، يعني «برنامه ريزي، سازماندهي، 
رهبري و كنترل» بيان كرده است.

برنامه ريزي: ايجاد ارزش راهبردي 
ارنست و يانگ۵ مي گويند: فرآيند هدف گذاري و تعيين عملياتي كه براي تحقق آنها بايد صورت گيرد 

از طريق برنامه ريزي مديران، نتايج مطلوب و راه رسيدن به آنها را معين مى كند (ارنست، 1998: 88).

1. Efficiency

2. Effectiveness 

3. Neely  et  al

4. Robbins(2003)

5. Ernst & Young
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رابينز، برنامه ريزي را شامل فرآيند تعريف اهداف، ايجاد راهبردهايي براي دستيابي به اهداف 
و توسعة طرح هايي براي ادغام و هماهنگ كردن فعاليت مى داند (رابينز،2003: 9).

سازماندهي: ايجاد سازماندهي پويا
شرموهورن۱ مى گويد: فرآيند تعيين كارها، تخصيص منابع و هماهنگي افراد و گروه ها براي 
اجراي طرح ها، از طريق هماهنگي مديران، طرح ها را به وسيله تعريف مشاغل، به كار گماردن 
كاركنان، حمايت از آنها با فناوري و ديگر منابع به اجرا در مى آورند (شرمرهورن، 2005: 20).

به گفته بيتمان و اسكات سازماندهي عبارت است از: «سرهم كردن و هماهنگ نمودن منابع انساني، 
مالي، فيزيكي، اطلاعاتي و ديگر منابع مورد نياز براي تحقق اهداف» (شرمرهورن،2003: 15).

كنترل: يادگيري و تغيير
كارهاي  انجام  و  اهداف  با  نتايج  مقايسهة  شده،  انجام  كارهاي  گيري  اندازه  فرآيند  كنترل، 
اصلاحي مورد نياز است. از طريق كنترل، مديران ارتباطي مولد با افرادي كه درگير انجام كار 
هستند پيدا مى كنند؛ گزارش هاى عملكرد را جمع آوري و تفسير مى كنند و بر اساس آن عمليات 

اصلاحي انجام مى دهند (شرمرهورن،2005: 21).
رهبري: بسيج كردن افراد 

شرمرهورن، رهبري را اين گونه بيان داشته است: فرآيند بر انگيختن شوق افراد براي سخت 
كوشي و تلاش در جهت انجام طرح ها و تحقيق اهداف، از طريق رهبري مديران به تعهد مشترك 
و جمعي، تشويق فعاليت هايي كه از اهداف حمايت مى كنند و نفوذ بر ديگران براي انجام بهترين 

عملكردشان (شرمرهورن، 2005: 21).

پيشينه تحقيق
با  آن  رابطه  و  دولتي  سازمانهاي  در  سازماني  تعهد  بررسي  عنوان  با  درتحقيقي   (1387) فراهاني 
سازمان هاي  در  شاغلان  عملكرد  و  سازماني  تعهد  بين  كه  رسيده  نتيجه  اين  به  شاغلان،  عملكرد 

دولتي رابطة معناداري وجود دارد.
1. Schermerhom
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تعهد  و  شخصيتي  ويژگي هاي  بين  رابطة  بررسي  عنوان  با  خود  تحقيق  در  عباسي(1388)  ـ 
سازماني با عملكرد شغلي كارمندان ادارات دولتي شهر بوشهر به اين نتيجه رسيده كه رابطة مثبت 
عملكرد  و  سازماني  شغلي «تعهد  ويژگي  دو  با  بودن  وجداني  و  شخصيتي  ويژگي  بين  معناداري 

شغلي» وجود دارد.
- حسيني (1390) تحقيقي با عنوان بررسي تعهد سازماني و رابطة آن با عملكرد كاركنان 
سازمان جهاد استان مازندران انجام داده كه يافته هاى تحقيق حاكي است بين تعهد عاطفي و تعهد 
هنجاري كاركنان با عملكرد آنان رابطه معني داري وجود ندارد و بين تعهد مستمر كاركنان با 
عملكرد آنان رابطة معني داري وجود دارد و سرانجام مشخص شد بين تعهد سازماني كاركنان با 

عملكرد آنان رابطة معني داري وجود ندارد.
- مياموتو۱ (1998)  در تحقيق خود تحت عنوان مفهوم موفقيت انگيزه كودكان ژاپني ازطريق 
ويژگي هاى رفتارهمسالان خود، به اين نتيجه رسيده است كه بين انگيزة پيشرفت افراد با مسئوليت 
پذيري اجتماعي آنها، رابطة مثبت معني دار وجود دارد. به اين معني افراد داراى انگيزه پيشرفت 
بالا درمقايسه با افراد داراى انگيزة  پيشرفت كم، تمايل بيشتري به قبول مسئوليت هاى اجتماعي 

و گروهي دارند.
- سروتو۲ (1989) در پژوهش خود تحت عنوان رابطة خشنودي شغلي، معتقد است كه مسئوليت 
پذيري يك تعهد و الزام دروني از سوي فرد براي انجام مطلوب كلية فعاليت هايي است كه بر عهدة 
وي گذاشته مى شود. انسان هايي كه مدام از خود مى پرسند دنيا چه معنايي دارد! بايد متوجه باشند كه 
اين زندگي است كه از انسان مى پرسد چه معنايي به هستي خود مى دهد. انسان ها صرفاً با مسئول 
بودن مى توانند به زندگي پاسخ دهند. مواجه شدن با حس مسئوليت در نتيجة شكل گيري هويت 
اساسي در انسان ها پديد مى آيد و ما با اقدامات خود سعي داريم به اين هويت معنا دهيم.پژوهش هاى 

متعددي به بررسي رابطة بين سبك هاى هويت ومسئوليت پذيري باپيشرفت تحصيلي پرداخته اند.

1. Miyamoto 

2. Srotoo
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روش
با توجه به ويژگي موضوع مورد بررسي در اين تحقيق از حيث نوع و هدف، كاربردي است و از 
ضريب  توصيفى  آمارى  آزمون هاى  از  استفاده  با  تحليلي  و  پيمايشي  روش  ماهيت،  و  روش  نظر 
همبستگى پيرسون است. در اين روش پس از مشخص شدن جامعة آماري و جمعيت نمونه با 
تحقيق  اين  آماري  جامعة  مى شود  پرداخته  اطلاعات  آوري  جمع  به  پرسشنامه  تكنيك  از  استفاده 
شامل كليه رؤسا و فرماندهان كوپ فرماندهي انتظامي استان اردبيل است كه تعداد هشتاد نفر 
بوده و حجم نمونه به صورت تمام شمار بوده است. دربخش نمونه گيري نيز با توجه به مشخص 
بودن، تعداد فرماندهان و رؤسا كلانتري ها وپاسگاه هاي فرماندهي انتظامي استان اردبيل به صورت 

تمام شمار بوده است.

ابزار پژوهش
الف- تعرفه ارزيابي عملكرد فرماندهان و رؤساى كوپ(ن پ 2):

پرسشنامه كارايي يا تعرفه ن پ 2 مورد استفاده براي ارزيابي ساليانه كاركنان نيروي انتظامي است 
كه توسط رييس مستقيم و ردة بالاتر هر يك از كاركنان يعني دو نفر از سلسله مراتب فرد تكميل 

مى گردد. در حقيقت اين پرسشنامه مبناي قضاوت دربارة عملكرد كاركنان ناجاست.
پرسشنامه حاضر داراي سه فرم بوده كه فرم دوم آن براي ارزيابي عملكرد كاركنان تا درجه 
سرواني و فرم سوم نيز اختصاص به كاركنان داراي درجه سرگردي به بالاست.پرسشنامه حاضر 
مراتب  سلسله  قضاوت  از  پس  كه  است  كاركنان  عملكرد  باره  در  بسته  و  باز  سؤالات  شامل 
دوم  فرم  در  است.  كاركنان 200  اكتسابي  نمره  حداكثر  و  مى گردد  گذاري  نمره  بسته  سؤالات 
پرسشنامه بيست شاخص و ويژگي و در فرم سوم آن بيست و پنچ ويژگي مورد قضاوت قرار 
مى گيرد.محتواي پرسشنامه حاضر شامل مهارت در انجام كار، نظم و آراستگي ظاهري، راز داري 
و صداقت، علاقه مندي، نحوة تعامل فرد با ديگران، وضعيت جسماني و در فرم هاى شماره دو و سه 
علاوه بر شاخص هاى بالا ويژگي هايي نظير قدرت تشخيص و تصميم گيري، مسئوليت پذيري، 
قضاوت عادلانه، ابتكارو خلاقيت، انتقال تجارب و دانش، توجه به وضع كاركنان و غيره لحاظ 
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گرديده است.نحوة نمره گذاري در فرم ها بر اساس چهار سطح الف، ب، ج و د است به طوري 
كه براي فرم گروه دو به ترتيب 5، 3/75، 2/5 و 1/25 و براي فرم گروه سه به ترتيب 4، 3، 
2 و 1 نمره در نظر گرفته مى شود. پرسشنامه حاضر معتبرترين ملاك ارزشيابي عملكرد كاركنان 

ناجاست.
:(NEO)ب- بعُد مسئوليت پذيري( با وجدان بودن) آزمون شخصيتي نئو

آزمون شخصيتي نئو يكي از آزمون هاي جامعي است كه پنج جنبه يا محدودة اصلي شخصيت 
و ويژگي هاي مرتبط با اين جنبه ها را مى سنجد.اين پنج جنبه يا محدودة اصلي كه درشاخص هاى 
آزمون بررسي مى شوند، امكان بررسي جامعي از شخصيت افراد بالغ را فراهم مى سازد. آزمون نئو 
در سال1985توسط كاستا و مك ري ارائه شد. پرسشنامه نئو داراي دو نوع بلند 240 سؤالي و 

كوتاه 60 سؤالي است كه در اين تحقيق از نوع بلند استفاده شده است. 

يافته هاى تحقيق
فرضية اول: بين بُعدكفايت مسئوليت پذيري و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ رابطة معناداري 

وجوددارد.
براي بررسي رابطة بين دو متغير فوق، از آنجايي كه هر دو متغير در سطح مقياس فاصله اي ارزيابي 

شده اند، از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است كه نتايج آن به شرح جدول زير است:
جدول1:  آزمون ضريب همبستگي بين مؤلفه كفايت و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ

عملكرد مديرانتعدادمتغيرها

80r= -0/035كفايت
sig= 0/378

اطلاعات مندرج در جدول (1) نشان مى دهد كه بين بعُد كفايت مسئوليت پذيري و عملكرد 
فرماندهان و رؤساي كوپ، رابطة معني داري وجود ندارد. پس فرضية اول تاييد نمي گردد.

فرضية دوم: بين بُعد نظم و ترتيب مسئوليت پذيري و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ رابطه 
معناداري وجود دارد.
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براي بررسي رابطة بين دو متغير فوق، از آنجايي كه هر دو متغير در سطح مقياس فاصله اي 
ارزيابي شده اند، از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است كه نتايج آن به شرح جدول زير 

است:

جدول:2  آزمون ضريب همبستگي بين مؤلفه نظم و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ
عملكرد مديرانتعدادمتغيرها

80r= 0/201نظم وترتيب
sig= 0/037

اطلاعات مندرج در جدول (2) نشان مى دهد كه بين بعُد نظم و ترتيب مسئوليت پذيري و 
عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ، در سطح معني داري 05/ 0رابطه معني داري وجود دارد. 

پس فرضية دوم تأييد مى گردد.
فرضية سوم: بين بُعد وظيفه شناسي مسئوليت پذيري و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ رابطة 

معناداري وجود دارد.
براي بررسي رابطة بين دو متغير بالا، با توجه به اينكه هر دو متغير در سطح مقياس فاصله اي 
ارزيابي شده اند، از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است كه نتايج آن به شرح جدول زير 

است:

جدول3: آزمون ضريب همبستگي بين مؤلفه وظيفه شناسي و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ
عملكرد مديرانتعدادمتغيرها

80r= -0/132وظيفه شناسي
sig= 0/001

اطلاعات مندرج در جدول (3) نشان مى دهد كه بين بعُد وظيفه شناسي مسئوليت پذيري و 
عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ، در سطح معني داري 0/05 رابطة معني داري وجود دارد. 

پس فرضيه سوم نيز تاييد مى گردد.
فرضية چهارم: بين بعد توفيق گرايي مسئوليت پذيري و عملكرد فرماندهان و روساي كوپ رابطة 

معناداري وجود دارد.
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براي بررسي رابطة بين دو متغير فوق نيز از آنجايي كه هر دو متغير در سطح مقياس فاصله 
اي ارزيابي شده اند، از ضريب همبستگي  پيرسون استفاده شده است كه نتايج آن به شرح جدول 

زير است:

جدول4: آزمون ضريب همبستگي بين مؤلفه توفيق گرايي و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ
عملكرد مديرانتعدادمتغيرها

80r= 0/197توفيق گرايي
sig= 0/040

و  پذيري  مسئوليت  گرايي  توفيق  بعُد  بين  كه  مى دهد  (4)نشان  درجدول  مندرج  اطلاعات 
عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ، در سطح معني داري 0/05 رابطة معني داري وجود دارد، 

پس فرضية چهارم نيز تأييد مى گردد.
رؤساي  و  فرماندهان  عملكرد  و  پذيري  مسئوليت  ترتيب  و  خودكنترلي  بُعد  بين  پنجم:  فرضية 

كوپ رابطة معناداري وجود دارد.
براي بررسي رابطه بين دو متغير فوق، از آنجايي كه هر دو متغير در سطح مقياس فاصله اي ارزيابي 

شده اند، از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است كه نتايج آن به شرح جدول زير است:
    

جدول5: آزمون ضريب همبستگي بين مؤلفه خودكنترلي و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ
عملكرد مديرانتعدادمتغيرها

80sig= -0/059خودكنترلي
sig= 0/301

اطلاعات مندرج در جدول(5) نشان مى دهد كه بين بعُد خودكنترلي مسئوليت پذيري و عملكرد 
فرماندهان و رؤساي كوپ، رابطة معني داري وجود ندارد، پس فرضية پنجم تأييد نمي گردد.

فرضية ششم: بين بعد محتاط بودن مسئوليت پذيري و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ رابطه 
معناداري وجود دارد.

براي بررسي رابطة بين دو متغير فوق، از آنجايي كه هر دو متغير در سطح مقياس فاصله اي ارزيابي 
شده اند، از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است كه نتايج آن به شرح جدول زير است:
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جدول6: آزمون ضريب همبستگي بين مؤلفه محتاط بودن و عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ
عملكرد مديرانتعدادمتغيرها

80r= 0/232محتاط بودن
sig= 0/038

و  پذيري  مسئوليت  بودن  محتاط  بعُد  بين  كه  مى دهد  نشان  جدول(6)  در  مندرج  اطلاعات 
عملكرد فرماندهان و رؤساي كوپ، در سطح معني داري 0/05 رابطة معني داري وجود دارد، 

پس فرضية ششم تاييد مى گردد.

بحث و نتيجه گيرى
يكى از شاخص هاى برترى يك سازمان نسبت به سازمان ديگر، داشتن نيروى انسانى متعهد است، 
زيرا نيروى انسانى مهم ترين منبع هر سازمانى است.وجود چنين نيروى مسئوليت پذير، با وجدان و 
متعهد، سازمان را در اجتماع مهم جلوه داده و زمينه را براى رشد و توسعة آن فراهم مى كند. كارايى 
اثربخش و بهبود عملكرد، از مهم ترين اهداف يك سازمان محسوب مى شود. قبل از هر سرمايه 
گذارى در هر زمينه اى تا حد ممكن بايد از مؤثر بودن آن تا حد ممكن اطمينان حاصل پيدا كرد. در 
تحقيق حاضر روابط حاكم بين اين دو مقولة يعنى ويژگى شخصيتى فرماندهان و رؤساى كوپ و 
عملكرد آنان بررسى گرديد. بنابراين در زير به بررسى و بحث درباره فرضيه هاى تحقيق مى پردازيم:
فرضيه اول اذعان مى دارد كه بين بعُد كفايت مسئوليت پذيرى با عملكرد فرماندهان ورؤساى 

كوپ رابطه معنا دارى وجود دارد.
نتايج به دست آمده فرضيه مذكور را تأييد نمى كند. با توجه به p به دست آمده (0/378) 
نتيجة  نيست.  معنادار  رابطه  عملكرد،  و  پذيرى  مسئوليت  كفايت  بعُد  بين  كه  مى شود  مشاهده 
و  بوده  همسو  غير  تولايى(1390)  و  فراهانى(1387)، عباسى(1388)  تحقيقات  نتايج  با  حاضر 
فقط با تحقيق حسينى(1390) همسو است. اين تفاوت در نتايج به دليل تفاوت در محيط تحقيق 
و همچنين شرايط كارى نمونه مورد بررسى مى تواند باشد. با توجه به اينكه محيط كارى نمونه، 
محيط نظامى است برخى شرايط و ويژگى هاى ديگر نيز بر عملكرد و كارايى تاثير مى گذارند و 

امكان دارد همين موارد باعث كمرنگ شدن مقياس كفايت گردند.



 643 بررسى رابطه ابعاد مسئوليت پذيرى با عملكرد فرماندهان كوپ استان اردبيل

همچنين دربارة فرضيه دوم كه اذعان مى دارد بين بعُد نظم و ترتيب مسئولبت پذيرى با عملكرد 
فرماندهان و رؤساى كوپ رابطه معنادارى وجود دارد، نتايج به دست آمده فرضيه مذكور را تأييد 
مى كند(p =0/037) بدين معنى كه، هر چقدر مديران و فرماندهان منظم و مرتب باشند عملكرد 
عباسى(1388)   و  تولايى(1390)  فراهانى(1387)،  تحقيقات  با  اين  و  بود  خواهد  بهتر  آنان 

همسويى دارد.
فرضيه سوم تحقيق بيان مى كند كه بين بعُد وظيفه شناسى مسئوليت پذيرى با عملكرد فرماندهان 
كه  مى شود  مشاهده  آمده  دست  به     p به  توجه  با  دارد.  وجود  معنادارى  رابطه  كوپ  رؤساى  و 
بين مقياس وظيفه شناسى و عملكرد رابطه معنادارى وجود ندارد؛ بدين معنى كه وظيفه شناسى 
مديران تأثيرى روى عملكرد آنان ندارد. نتيجة حاضر با نتايج تحقيقات تهرانى فراهانى(1387)، 
تولايى(1390) و عباسى(1388)  غير همسو است، ولى با تحقيق حسينى(1390) همسو است. 
اما فرضيه چهارم كه اذعان مى كند بين بعُد توفيق گرايى و عملكرد رابطه معنادارى وجود دارد 
نتايج به دست آمده فرضيه مذكور را تأييد مى كند، اين بدان معناست كه فرماندهان و رؤساى 
توفيق گرا كه تلاش بيشترى را براى موفقيت انجام مى دهند عملكرد بهترى دارند. و اين با تحقيقات 
  (1390) زاده  حاجى  و  عباسى(1388)  تولايى(1390)،  پوردوين(1391)،  فراهانى(1387)، 

همسويى دارد ولى با  پژوهش حسينى (1390)غير همسو است.
دربارة فرضيه پنجم كه بيان مى كند بين بعُد خود كنترلى مسئوليت پذيرى و عملكرد رابطه 
معنادارى وجود دارد مى توان نتيجه گرفت كه با توجه به p به دست آمده، فرضيه تأييد نمى گردد؛ 
يعنى خود كنترلى و نظم درونى مديران تأثيرى در عملكرد آنان ندارد. فرضيه ششم پژوهش كه 
رابطة بعُد محتاط بودن و عملكرد را بررسى مى كند با توجه به p  به دست آمده تاييد مى گردد و 
مى توان نتيجه گرفت كه محتاط بودن و با احتياط عمل كردن مديران مى تواند عملكردشان را بهبود 
بخشد و اين با تحقيقات فراهانى(1387)، پوردوين(1391)، تولايى(1390)، عباسى(1388) و 

حاجى زاده (1390)  همسويى دارد.
پيشنهادها

 1- پيشنهاد مى گردد نتايج تحقيق حاضر در ساير رده هاى صفى و ستادى ناجا نيز مورد توجه 
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قرار گيرد.
2-كارگاه هايى در مورد ويژگى هاى شخصيتى براى كاركنان برگزار گردد.

3- پيشنهاد مى گردد تأثير مسئوليت پذيري بر انتصاب كاركنان درپست هاى مديريتي از ديدگاه 
كاركنان ناجا بررسي شود.

4-كارگاه هايى در مورد اصول مديريتى كه باعث افزايش كارايى و بهبود عملكرد مديران و ساير 
كاركنان مى گردد برگزار شود.     

و  اي  حرفه  توانمندي هاي  به  مربوط  بررسي هاي  بر  علاوه  فرماندهان،  انتصاب  5-درجهت 
ويژگي هاي شخصيتي( نظم و ترتيب، توفيق گرايي و محتاط بودن و...)، خلاقيت آنان نيز به 
وسيله آزمون(تست) معتبري سنجيده شده و به عنوان يك عامل مهم براي انتصاب فرماندهان 

در نظر گرفته شود.
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