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تأثير فرهنگ سازمانى بر ارتقاء مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و
 پاسگاه هاى فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد 1

على پورهاشمى د هكرد ى2، محمد جواد  كاملى3 و عباس رئيسى سرتشنيزى4

چكيد ه
زمينه و هد ف: مسئوليت پذيرى يكى از مهم ترين مولفه هاى فرد ى و سازمانى است كه مى تواند  د ر موفقيت 
جايگاه  از  سازما ن ها  د ر  مسئوليت پذيرى  سطح  ارتقاء  به  توجه  باشد .  حياتى  و  تعيين كنند ه  بسيار  سازمان 
ويژه اى برخورد ار است، بنابراين هد ف اصلى اين پژوهشu شناخت تاثير فرهنگ سازمانى بر ارتقاء سطح 

مسئوليت پذيرى د ر بين كاركنان فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  است. 
به روش  كه  است  تحليلى   – توصيفى  روش  نظر  از  و  كاربرد ى  هد ف  نظر  از  پژوهش  اين  روش شناسى: 
پيمايشى انجام شد . جامعه آمارى پژوهش كاركنان كلانترى ها و پاسگاه هاى فرماند هى انتظامى شهرستان 
شهركرد  بود  كه با استفاد ه از فرمول كوكران تعد اد  170 نفر به روش نمونه گيرى طبقه اى تصاد فى به عنوان 
 (1997) نئو  مسئوليت پذيرى  استاند ارد   پرسشنامه  د و  اطلاعات  جمع آورى  ابزارهاى  شد ند .  تعيين  نمونه 
و فرهنگ سازمانى د نيسون (2000) بود . روايى پرسشنامه ها از طريق روش صورى تاييد  و پايايى آنها با 
استفاد ه از فرمول آلفاى كرونباخ براى پرسشنامه فرهنگ سازمانى 0/86 و پرسشنامه مسئوليت پذيرى 0/84 
محاسبه شد . براى تجزيه و تحليل د اد ه ها از آزمون هاى آمارى كولموگروف و اسميرنوف، ضريب همبستگى 

و رگرسيون استفاد ه شد . 
يافته ها: يافته ها نشان د اد  فرضيه اصلى پژوهش تاييد  شد  و متغيرهاى فرهنگ سازمانى د ر مجموع مى توانند  
16 د رصد  از تغييرات سطح مسئوليت پذيرى كاركنان را پيش بينى كنند . ضمنا د ر مجموع متغيرهاى فرهنگ 
سازمانى مى توانند  17 د رصد  از تغييرات بعد  كفايت مسئوليت پذيرى كاركنان، 48 د رصد  از تغييرات بعد  
بعد   تغييرات  از  د رصد    46 وظيفه شناسى،  بعد   تغييرات  از  د رصد    8 كاركنان،  سازمانى  امور  نظم پذيرى 
را  كاركنان  محتاط بود ن  بعد   تغييرات  از  د رصد   و 10  خود كنترلى  بعد   تغييرات  از  توفيق طلبى، 13د رصد  

پيش بينى كنند . 
نتايج: با توجه به اينكه فرهنگ سازمانى د ر سطح مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى 
و  عملى  و  علمى   صورت  به  سازمانى  فرهنگ  تقويت  با  مى توان  است،  موثر  شهركرد   شهرستان  انتظامى 

كاربرد ى به بالا رفتن سطح مسئوليت پذيرى كاركنان كمك كرد .
و  كلانترى  كاركنان  توفيق طلبى،  انطباق پذيرى،  سازگارى،  مسئوليت پذيرى،  سازمانى،  فرهنگ  كليد واژه ها: 

پاسگاه، شهركرد 

1.  اين پژوهش برگرفته از پايان نامه كارشناسى ارشد  رشته فرماند هى و مد يريت انتظامى امين با همين عنوان د ر د انشكد ه فرماند هى و 
ستاد  د انشگاه علوم انتظامى امين است.

ali.poorhashemi52@gmail.com  :2.  كارشناس ارشد  رشته فرماند هى و مد يريت انتظامى. رايانامه
p.h.d.kameli@gmail.com :3.  د انشيار د انشگاه علوم انتظامى امين. (نويسند ه مسئول). رايانامه

abbas.raisi1362@gmail.com :4.  عضو هيئت علمى پژوهشگاه علوم انتظامى و مطالعات اجتماعى ناجا. رايانامه

ارتقاء  بر  سازمانى  فرهنگ  عباس  (زمستان، 1397). تأثير  سرتشنيزى،  رئيسى  محمدجواد؛  كاملى،  على؛  دهكردى،  پورهاشمى   استناد      :  
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مقد مه 
وجود  كاركنان مسئوليت پذير، با وجد ان و متعهد ، سازمان را د ر اجتماع مهم جلوه د اد ه و زمينه را 
براى رشد  و توسعه آن فراهم مى كند  و د ر مقابل كاركنان با تعهد  اند ك، نه تنها د ر جهت نيل به 
اهد اف سازمان حركت نمى كنند  بلكه د ر ايجاد  فرهنگ بى تفاوتى نسبت به مسائل و مشكلات 
بر  زياد ى  عوامل  ص 75).  باشند  (امانى، 1395،  موثر  مى توانند   همكاران  ساير  ميان  د ر  سازمان 
مسئوليت پذيرى كاركنان تأثيرگذار است. اين عوامل مى تواند  د ر يك پيوستار از عوامل فرد ى تا 
عوامل سازمانى و همچنين از عوامل د رون سازمانى تا عوامل برون سازمانى را شامل شود  (بتمن1، 
2003، ص 14)؛ يكى از اين عوامل تأثيرگذار فرهنگ سازمانى است. مرور نوشته هاى صاحب نظران 
مد يريت مبين اين واقعيت است كه فرهنگ سازمانى، رفتار كاركنان را د ر سازمان شكل مى د هد . 
فرهنگ سازمانى، تأثير بسزايى بر رفتار مد يران و كاركنان د ر تمام سطوح سازمان د اشته و مى تواند  
توانايى يك سازمان را د ر تغيير جهت گيرى راهبرد ى آن، تحت تأثير قرار د هد . اهميت فرهنگ 
سازمانى و ارزيابى آن به وسيله اسكات2 و همكارانش مورد  پژوهش قرار گرفته است. نتايج نشان 
مى د هد  ارزيابى و مد يريت فرهنگ سازمانى (يك نظام اعتقاد ى مشترك بين اعضاء يك سازمان) 
يك نقطه نظر د ر حال رشد  است كه د ر حفظ و سلامتى توسعه سازمانى نقش اساسى د ارد  (برومند ، 

1374، ص 55).
نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران با توجه به نقش مهمى كه د ر تامين امنيت جامعه د ارد  بايد  
همواره براى ايجاد  تعهد  و حس مسئوليت پذيرى د ر كاركنان، سرمايه گذارى لازم را انجام د هد ، زيرا 
هرچه كاركنان و مد يران اين سازمان از تعهد  و مسئوليت پذيرى بالاترى برخورد ار باشند ، احساس 
مسئوليت بيشترى نسبت به سازمان كرد ه و د ر انجام وظايف، بيشترين تلاش را به كار برد ه و زمينه ساز 
جبران  اثرات  مى تواند   نيز  كاركنان  د ر  مسئوليت پذيرى  نبود   شد .  خواهند   جامعه  د ر  امنيت  تامين 
ناپذيرى بر سازمان و جامعه بوجود  آورد  و د ر موارد  شد يد تر مى تواند  حتى پايه هاى نظام هاى اجتماعى، 
سياسى، اقتصاد ى، فرهنگى و... را د چار تزلزل كند . همچنين ياسينى (1388، ص 6) معتقد  است 

1. Bateman    2.  Scott
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افزايش مسئوليت پذيرى، بكارگيرى كاركنان و تجهيزات را هد فمند  كرد ه و د رنهايت موجب كاهش 
وقوع جرائم مى شود . ارتقاء سطح مسئوليت پذيرى كاركنان موجب مى شود  نيروى انتظامى د ر ايجاد  
جامعه اى امن موفق تر عمل كند ، بنابراين لازم است عواملى كه مى تواند  د ر ايجاد  مسئوليت پذيرى 
د ر اين سازمان موثر باشد  شناسايى شد ه و با تقويت آنها زمينه ارتقاء آنها فراهم شود ؛ د ر اين راستا 
پژوهش حاضر با هد ف تعيين تاثير فرهنگ سازمانى بر مسئوليت پذيرى سازمانى د رصد د  پاسخ به اين 
پرسش است كه فرهنگ سازمانى د ر ارتقاء سطح مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 

فرماند هى انتظامى شهركرد  به چه ميزان موثر است؟ 

مبانى نظرى
فرهنگ سازمانى: تعريف فرهنگ سازماني د ر قالب مشخصي امكان پذير نيست يعني تعريفي كه 
بطور عام، مورد  پذيرش باشد  وجود  ند ارد  (شريف زاد ه، 1385، ص 14). با اين وجود ، ريچارد  موريس1 
فرهنگ سازماني را اعتقاد هاى تاحد ود ى ثابت و ارزش ها و اد راك هاى مشتركى است كه توسط اعضاي 
سازمان حفظ مي شود ، تعريف مي كند  (چوى وگري2، 2007، ص 28). جورج گورد ون3 فرهنگ سازماني 
را به عنوان مجموعه اي از ارزش هاي سازمانى مي د اند  كه به طور گسترد ه رعايت مي شود  و به الگوهاي 
رفتاري خاصى منجر مى شود  (مشبكى و شجاعى، 1389، ص 39). د نيسون4 (2000) د ر زمينه شناخت 
و اند ازه گيرى فرهنگ سازمانى و اثر بخشى سازمانى، پژوهش هاى زياد ى انجام د اد ه است. به نظر او 
رابطه مناسب بين راهبرد ، محيط و فرهنگ به گونه اى است كه مى تواند  چهار نوع فرهنگ سازمانى را 
مورد  بررسى قرار د هد . اين طبقه بند ى چهارگانه از فرهنگ به د و عامل بستگى د ارد ؛ نخست، ميزانى 
كه محيط رقابتى بايد  تغيير كند  يا ثابت بماند  و د وم، ميزانى كه توجه سازمان به امور د اخلى يا 
خارجى بايد  معطوف گرد د  (صالحى، ميرسپاسى و فرهنگى، 1394، ص 864) كه با توجه به اين 
و  مشاركتى  فرهنگ  رويه،  تد اوم  فرهنگ  مأموريتى،  فرهنگ  سازمانى،  فرهنگ  نوع  چهار  تفاوت ها 

فرهنگ انطباق پذيرى حاصل مى شود  (مشبكى و شجاعى، 1389، ص 39).

1.  Richard Morris    2.  Choy and Gray

3.  Gordone    4.  Denison
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رسالت پذيرى (ماموريت): رسالت پذيرى هر سازمان، د رواقع علت اصلى تشكيل و د ليل تأسيس 
آن است. رسالت سازمان، مقصد  اصلى و منحصربه فرد ى است كه نوع، قلمرو عمليات، محصول 
ص   ،1379 (رضائيان،  مى كند   متمايز  سازمان ها  د يگر  از  را  سازمان  مشتريان  و  سازمان  بازار  و 
244). يعنى رسالت (هد ف هاى كلى سازمان)، بيان كنند ه ارزش ها، آرزوها و فلسفه وجود ى سازمان 
است (د فت، 1380، ص 47). رسالت پذيرى د ر اين مد ل شامل سه شاخص جهت گيرى راهبرد ى1، 
هد ف ها و مقاصد 2 و چشم اند از3 است. منظور از جهت گيرى راهبرد ى آن است كه د ر سازمان هايى 
با اين مشخصه فرايند ها، منتقل كنند ه اهد اف سازمان بود ه و براى هركس شفاف مى كند  كه چگونه 
براى حركت د ر اين جهت كار كند . منظور، مجموعه اى شفاف از هد ف ها است كه مى توان آنها 
را به مأموريت، چشم اند از و راهبرد  پيوند  زد  و جهت كار هر شخص را برايش شفاف كرد . منظور 
از چشم اند از آن است كه سازمان و اعضاى آن د يد گاهى مشترك نسبت به آيند ه مطلوب د ارند . 
ارزش هاى محورى د ر اين سازمان تجلى يافته و باعث مى شود  قلب و روح اعضاى سازمان د ر خد مت 

آن باشند  و د ر عين حال، افراد  به خوبى هد ايت شوند  (د نيسون، 2005، ص 135).
سازگارى (انعطاف پذيرى)4: منظور از سازگارى (انعطاف پذيرى) آن است كه سازمان به محيط خارجى 
و واكنش سريع د ر برابر تغييرهاى محيطى به منظور تأمين نيازهاى مشتريان توجه كامل د ارد . د ر اين 
راستا هنجارها و باورهايى مورد  تأييد  قرار مى گيرند  كه تقويت مى شوند  (رابينز، 1374، ص 633). 
بعُد  سازگارى د ر مد ل د نيسون شامل سه شاخص ارزش هاى بنياد ين، توافق، و هماهنگى و پيوستگى 
است، منظور از ارزش هاى بنياد ين آن است كه اعضاى سازمان، د ر مجموعه اى از ارزش هايى كه باعث 
ايجاد  هويت و مجموعه اى شفاف از انتظارات مى شود ، شريك هستند . منظور از توافق آن است كه 
سازمان قاد ر است د ر مورد  موضوع هاى مهم به توافق برسد . منظور از هماهنگى و يكپارچگى آن است 
كه توابع و واحد هاى مختلف د ر سازمان قاد رند  همكارى كنند  تا به اهد اف مشتركى برسند  و مرزهاى 

سازمانى مانع انجام كارها نمى شود  (قيومى، مظفر و محمد پناه، 1393، ص 39).
است  شركت كرد ن  به معنى  لغت  د ر  مشاركت  كلمه  كار (مشاركت پذيرى)5:  د ر  د رگيرشد ن  ج) 

1.  Strategic Direction and Intent   2.  Strategic Direction and Intent

3.  Vision     4.  Consistency

5.  Involvement    6.  Empowerment
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(معين، 1362، ص 4127)؛ د ر تعريف اصطلاحى، مشاركت به معنى حالت يا وضعى است كه فرد  
به گروهى خاص تعلق د اشته و سهمى د ر آن د ارد . اصطلاح مشاركت به فرآيند ى اشاره د ارد  كه افراد  
طى آن اقد ام به عمل جمعى كرد ه يا رفتار خود  را معطوف به تحقق هد فى مشترك كنند ؛ اما گاهى 
به معنى شركت فعالانه د ر گروه براى به ثمررساند ن يك فعاليت اجتماعى است (مرتضوى  آب الوان، 
شعبانى، رجايى پور و آذربخش، 1392، ص 27). بعد  د رگيرشد ن د ر كار د ر مد ل د نيسون شامل 
سه شاخص توانمند سازى1، جهت گيرى گروهى2 و توسعه قابليت هاست3. منظور از توانمند سازى 
آن است كه سازمان هايى كه د ر آن افراد ، قد رت، خلاقيت، و قابليت مد يريت كار خود  را د ارند  و 
باعث ايجاد  حس مالكيت و مسئوليت د ر قبال سازمان مى شوند ؛ منظور از جهت گيرى گروهى، 
ميزان و د رجه اى است كه سازمان براى انجام كارها به صورت گروهى به منظور د ستيابى به هد ف هاى 
چند جانبه  مسئوليت  احساس  كاركنان،  تمام  كه  به گونه اى  بود ه،  قائل  اهميت  و  ارزش  مشترك، 
د اشته و سازمان بر انجام كار گروهى  تأكيد  مى ورزد ؛ و منظور از توسعه قابليت ها، د رجه اى است كه 
سازمان به طور مستمر براى توسعه مهارت هاى كاركنان براى رقابتى ماند ن و پاسخگويى به نيازهاى 

د ر حال افزايش تجارت و كسب وكار، سرمايه گذارى مى كند  (د نيسون، 2005، ص 133-132).
انطباق پذيرى (ثبات و يكپارچگى)4: منظور از انطباق پذيرى آن است كه افراد  به تد اوم رويه د ر 
رفتار، انطباق با سنت هاى مرسوم، همكارى و تشريك مساعى اهميت زياد ى مى د هند . هرچند  د ر 
سازمان مشاركت چند ان فعالى ند ارند ، ولى موفقيت سازمان د ر گرو يكپارچگى، انسجام و د اشتن 
كارآيى زياد  آنهاست (رابينز، 1374، ص 633). سازمان هاى د اراى فرهنگ انطباق پذير د ر مقابل 
طرح هاى جد يد  به سرعت از خود  واكنش نشان د اد ه و قاد رند  به سرعت تجد يد  ساختار كرد ه و براى 
شاخص  سه  شامل  بعد   اين  گيرند .  پيش  د ر  جد يد ى  رفتارهاى  مجموعه  جد يد ،  كار  يك  انجام 
تغييرپذيرى5، مشترى گرايى6 و ياد گيرى سازمانى است. منظور از تغييرپذيرى آن است كه سازمانى 
كه قاد ر به ايجاد  روش هايى براى رفع نيازهاى متغير است، قاد ر است وضعيت محيط كسب وكار 

1.  Team-Orientation    2.  Capability Development

3.  Adoptability    4.  Change creating

5.  Customer focus
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كند .  پيش بينى  را  آيند ه  تغييرهاى  و  د اد ه  پاسخ  فعلى  روند هاى  به  به سرعت  و  د هد   تشخيص  را 
منظور از مشترى گرايى آن است كه سازمان نيازهاى مشترى را د رك كرد ه و د ر مقابل آن واكنش 
نشان مى د هد  و نيازهاى آتى آنها را پيش بينى  مى كند  و منظور از ياد گيرى سازمانى آن است كه 
سازمان علائمى را از محيط د ريافت و تفسير كرد ه و موارد ى را براى تشويق نوآورى، كسب د انش، 

و توسعه قابليت ها بيان مى كند  (قيومى، مظفر و محمد پناه، 1393، ص 39).

شكل 1. مد ل فرهنگ سازمانى د نيسون (2005)

مسئوليت پذيرى: مسئوليت پذيرى به طور فزايند ه اى از فرهنگ، اجتماع و اقتصاد  حاكم بر جامعه 
اجتماعى،  عملكرد   سازمان،  وجد ان  همچون  نام هايى  با  كه  مسئوليت پذيرى  مى كند .  حمايت 
كسب وكار مسئول و پايد ار، مسئوليت شهروند ى و پاسخگويى اجتماعى سازمان شناخته مى شود  
(پاپ، د ينا و مارتين1، 2011)، به معناى مجموعه وظايف و تعهد اتى است كه سازمان بايد  براى 
تكليف  و  تعهد   د هد ،  انجام  مى كند   فعاليت  آن  د ر  كه  جامعه اى  به  كمك  و  مراقبت  و  حفظ 
و  (چوى  باشد   سازمان  علايق  و  جامعه  رفاه  د هند ه  ارتقاء  و  حافظ  كه  كارهايى  انجام  به  مد يريت 

1.  Pop, Dina & Martin

  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   

    

    
) (

 

   

  

    
 

 

   
 

  

    
   

  

  

 

   



 689 تأثير فرهنگ سازمانى بر ارتقاء مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى انتظامى ...

براي  تعهد   احساس  مسئوليت  مى گويد :  مسئوليت  تعريف  د ر   (1386) بهتويى   .(2008 گرى1، 
اجراي د ستورها، قوانين، مقررات د يني و رعايت معيارها و هنجارهاي اجتماعي مطابق با مقررات 
محول  افراد   به  كه  است  كارهايي  و  وظايف  مسئوليت،  حقيقت،  د ر  است.  سليم  عقل  و  د يني 
مي شود  و مسئوليت پذيري، انجام د اد ن كارهاي سپرد ه شد ه به نحو احسن است (بهتويي، 1386، ص 
44). مسئوليت پذير كسي است كه هوش اخلاقي بالايي د ارد ، مسئوليت اعمال و پيامد هاي آن 
اعمال و همچنين اشتباه ها و شكست هاى خود  را نيز مى پذيرد  (سورى و كرمى، 1393، ص 629). 
بعد  احساس قد رت و كفايت مسئوليت پذيرى: د اشتن احساس قد رت به معنى آن است كه 
فرد  د اراى منابع، فرصت و قابليت تأثيرگذارى بر شرايط زند گى خويش است. فرد  بايد  فرصت 
با  كه  را  وظايفى  و  كند   اعمال  را  خويش  كفايت  بگيرد ،  تصميم  و  كند   انتخاب  كه  باشد   د اشته 
توانايى هاى وى مطابقت د ارد ، به انجام برساند . براى افزايش حس قد رت و كفايت، لازم است 
كاركنان  مسئوليت پذيرى  ميزان  تا  شود   توجه  عوامل  اين  به  مختلف  مسائل  با  رويارويى  هنگام 
افزايش يابد : امكاناتى كه د ر اختيار كاركنان قرار د ارد ؛ فرصت انجام كار مورد  نظر و قابليت انجام 

آن كار (سورى و كرمى، 1393، ص 629).
بعد  نظم و ترتيب مسئوليت پذيرى: آد مى، براى رسيد ن به كمال، بايد  د ر پرتو عقل از كوتاه ترين 
راه بهره جويد  تا به هد ف خويش د ست يابد . د ر اين مسير، نظم و انضباط كوتاه ترين و بى خطرترين 
راه است؛ زيرا نظم هم رد يف ارزش هاى والاى اسلامى، و از راز و رمز كاميابى انسان هاى بزرگ و راه 

غلبه بر سختى ها و يافتن كاستى هاست (سورى و كرمى، 1393، ص 629).
را  است. «وظيفه  وظيفه  از  بعد   مسئوليت مرحله  احساس  وظيفه شناسى مسئوليت پذيرى:  بعد  
مراجع قد رت تعيين مى كنند . د ر مد رسه مد يران و معلمان براى د انش آموزان، د ر خانه، پد ر و ماد ر 
براى فرزند ان و د ر اد اره، مد يران براى كارمند ان تعيين وظيفه كرد ه و با تعامل با آنها تعيين مقررات 
مى كنند  و حد ود  و وظيفه را براى هركسى تعيين مى كنند  تا هر فرد ى بد اند  بايد  چه كارى انجام 

د هد » (سورى و كرمى، 1393، ص 630).
بعد  توفيق گرايى مسئوليت پذيرى: د ر توفيق گرايى به د ليل سطح فكرى و روانى بالاى افراد  و 

1.  Choy & Gray
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مسئوليت پذيرى شخصى د ر مورد  وظايفى كه به آنها تفويض شد ه است، آنها بد ون نياز به نظارت 
خارجى به سمت اهد اف د ر حركت اند . اگر مد يران بتوانند  زمينه را براى نياز افراد  به كسب موفقيت 
و انگيزه توفيق طلبى فراهم كند ، مى توان انتظار د اشت كه جهت نيل به اين هد ف، افراد  به كنترل 
خويش بپرد ازند . نياز به موفقيت از عمد ه ترين ابزارى است كه انگيزش را از برون به د رون انسان 

مى كشاند  و كنترل را خود  فرد  منتقل مى سازد  (سورى و كرمى، 1393، ص 631).
بعد  خود كنترلى مسئوليت پذيرى: شخصى كه اعمالش را نتيجه عوامل د رونى بد اند ، د اراى منبع 
كنترل د رونى است. چنين افراد ى خود  را عامل اصلى اتفاقاتى كه براى آنها رخ مى د هد ، مى د انند . اين 
افراد ، به جاى اين كه خود  را اسير رخد اد هاى بيرونى بد انند ، وقايع بيرونى را حد اقل و تا حد ى د ر 
كنترل خود  مى د انند . افراد  با منبع كنترل د رونى، رفتارشان را منبع و عامل اصلى پاد اش ها يا تنبيه ها 
مى د انند ؛ خواه اعمالشان به پاد اش و تنبيه منجر شود  يا نشود . به عبارت د يگر، افراد  با منبع كنترل 

د رونى، نسبت به رفتارشان احساس مسئوليت مى كنند  (سورى و كرمى، 1393، ص 631).
بعد  محتاط بود ن مسئوليت پذيرى: مى توان مفهوم «احتياط» را با «محافظه كارى» جايگزين ساخت، 
احتياط يكى از عوامل مؤثر د ر ارزيابى مسئوليت پذيرى كاركنان به ويژه مد يران و فرماند هان است. 
تجربه باعث افزايش توان علمى  افراد  به صورت عملى مى شود  و هرچه تجربه مد ير بيشتر شود  د ر 
رويارويى با مشكلات بيشتر احتياط كرد ه و از الگوهاى استفاد ه شد ه قبلى استفاد ه مى كند ، د ر واقع 
است  محوله  مطلوب وظايف  انجام  تد بر د ر  و  انجام وظايف  از شتاب زد گى د ر  خود د ارى  احتياط 

(سورى و كرمى، 1393، ص 632).
و  سازمانى  فرهنگ  رابطه  «بررسى  عنوان  با  پژوهشى  د ر   (1389) شجاعى  خليلى  و  مشبكى 
مسئوليت اجتماعى سازمان ها» د ريافتند  كه بين مؤلفه هاى فرهنگ سازمانى و مسئوليت پذيرى اجتماعى 
سازمان، همبستگى مثبت و بالايى وجود  د ارد  و اين كه مد ل ذهنى كاركنان، اصلى ترين مؤلفه مؤثر بر 
مسئوليت پذيرى اجتماعى سازمان است. د ارائى و پارساعمل (1392) د ر پژوهشى با عنوان «بررسى 
تأثير فرهنگ سازمانى بر مسئوليت اجتماعى د ر شركت خود روسازى سايپا» د ريافتند  كه د ر شركت 
خود روسازى سايپا، فرهنگ سازمانى بالاتر از حد  متوسط بود ه و فرهنگ سازمانى تأثير بسزايى بر 
مسئوليت اجتماعى د ارد . سلطانزاد ه، قلاوند ى و سيد عباس زاد ه (1394) د ر پژوهشى با عنوان «روابط 
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ساد ه و تركيبى بين جامعه پذيرى سازمانى و مسئوليت پذيرى اجتماعى (مورد  مطالعه  كاركنان د انشگاه 
اروميه )» د ريافتند : 1- بين جامعه پذيرى سازمانى با مسئوليت پذيرى اجتماعى رابطه مثبت و معناد ار 
وجود  د ارد ؛ 2- مولفه هاى د ريافت آموزش و تفاهم مى توانند  به طور مثبت و معناد ار ابعاد  مسئوليت 
جامعه پذيرى  به  توجه  با  مى توان  د رنتيجه  كنند .  پيش بينى  را  اجتماعى  و  اخلاقى  قانونى،  اقتصاد ى، 
كاركنان، شاهد  بهبود  و افزايش مسئوليت پذيرى اجتماعى آنان بود . نژاد سليمانى (1395) د ر پژوهشى با 
عنوان «رابطه بين طرح واره هاى تحول اخلاقى و د رك كاركنان از مسئوليت پذيرى اجتماعى د ر سازمان 
منطقه ويژه اقتصاد ى انرژى پارس» د ريافت كه مسئوليت پذيرى اجتماعى د ر بين كاركنان سازمان منطقه 
ويژه اقتصاد ى انرژى پارس، د ر حد  متوسط به بالا و نزد يك به زياد  است (3/81 از 5)؛ همچنين بين نفع 
شخصى و مسئوليت پذيرى اجتماعى رابطه معكوس است ولى بين پاسد اشت هنجارها و مسئوليت پذيرى 
اجتماعى رابطه مثبت و معناد ار است. بين نفع شخصى و بين پاسد اشت هنجارها با ابعاد  اقتصاد ى و قانونى 
مسئوليت پذيرى اجتماعى رابطه معناد ار است. همچنين بين بعد  قانونى مسئوليت پذيرى برحسب جايگاه 
شغلى، تفاوت معناد ار است ولى برحسب سطح تحصيل و سابقه پاسخگويان، تفاوت معناد ارى مشاهد ه 
نشد ؛ همچنين بين طرح واره هاى اخلاقى برحسب جايگاه شغلى، سطح تحصيل و سابقه كار پاسخگويان 

نيز تفاوت معناد ارى مشاهد ه نشد .
و  اجتماعى  مسئوليت پذيرى  اخلاق،  بين  رابطه  د ر  پژوهشى  د ر   (2010) د رزد نكو1  و  جين 
عملكرد  سازمانى به اين نتيجه رسيد ند  كه مد يران سازمان هاى نظام يافته د ر مقايسه با سازمان هاى 
ماشين بنياد ، سطح مسئوليت پذيرى اجتماعى و اخلاقى بالايى د ارند . سرى واستاوا، نگى، ميشهرا 
و پاند ى2 (2012) د ر پژوهشى كيفى باعنوان مسئوليت پذيرى اجتماعى (مطالعه مورد ى گروه 
و  است  سازمان  و  جامعه  بين  سالم  رابطه  يك  ايجاد   سازمان  اجتماعى  مشاركت  د ريافتند :  تاتا) 
عمومى  تصوير  يك  اجتماعى  مشاركت  همچنين  مى شود .  د و  هر  متقابل  عملكرد   ارتقاء  سبب 
بهترى از سازمان ارائه د اد ه و سبب ارتقاء حس نيت براى سازمان و جذب مشتريان و كارآمد ى 
كاركنان و جذب سرمايه گذران مى شود .  هونگ لى، هرولد  و لى يو3 (2016) د ر پژوهشى باعنوان 

1.  Jin & Drozdenko    2.  Srivastava, Negi, Mishra, Pandey

3.  Ki-Hoon Lee &  Herold and  Li Yu
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«تمرين مسئوليت پذيرى اجتماعى شركت ها و  بنگاه هاى متوسط و كوچك سوئد ى» به بررسى 
عملكرد  شركت هاى بزرگ و بنگاه هاى متوسط و كوچك سوئد  د ر زمينه مسئوليت پذيرى اجتماعى 
د ريافتند  د ر شركت هاى كوچك و متوسط مسئوليت پذيرى اجتماعى جنبه سود جويانه د اشته ولى 
د ر شركت هاى بزرگ برنامه هاى مربوط به مسئوليت پذيرى اجتماعى به خوبى د ر فعاليت هاى آنها 

گنجاند ه شد ه است.
مد ل مفهومى پژوهش

نئو  و   (2000) د نيسون  مد ل  براساس  پژوهش،  مفهومى  مد ل  ياد شد ه،  نظرى  مبانى  به  عنايت  با 
(1997) تد وين شد .

شكل 2. مد ل مفهومى پژوهش (برگرفته از د نيسون، 2000 و نئو، 1997)

بر  معناد ارى  تاثير  سازمانى  شد : «فرهنگ  تد وين  صورت  اين  به  اصلى  فرضيه  اساس  اين  بر 
سطح مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  د ارد ». 

همچنين فرضيه هاى فرعى به شرح زير تد وين شد ند :
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1- فرهنگ سازمانى تاثير معناد ارى بر كفايت مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 
فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  د ارد ؛

2- فرهنگ سازمانى تاثير معناد ارى بر نظم پذيرى امورسازمانى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 
فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  د ارد ؛

3- فرهنگ سازمانى تاثير معناد ارى بر وظيفه شناسى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى 
انتظامى شهرستان شهركرد  د ارد ؛

فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى  كاركنان  توفيق طلبى  بر  معناد ارى  تاثير  سازمانى  فرهنگ   -4
انتظامى شهرستان شهركرد  د ارد ؛

فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى  كاركنان  خود كنترلى  بر  معناد ارى  تاثير  سازمانى  فرهنگ   -5
انتظامى شهرستان شهركرد  د ارد ؛

6- فرهنگ سازمانى تاثير معناد ارى بر محتاط بود ن كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى 
انتظامى شهرستان شهركرد  د ارد .

روش 
پژوهش حاضر از نظر هد ف كاربرد ى و از نظر روش اجرا جزء پژوهش هاى توصيفى – تحليلى است 
كه به روش پيمايشى انجام شد . جامعه  آمارى پژوهش شامل تمام كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 
فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  بود  كه براساس فرمول كوكران 170 نفر به عنوان نمونه آمارى 
پرسشنامه هاى  از  اطلاعات  جمع آورى  براى  و  بود   تصاد فى  طبقه اى  نمونه گيرى  شيوه  شد .  تعيين 
استفاد ه   (2000) د نيسون  سازمانى  فرهنگ  پرسشنامه  و   (1997) نئو  مسئوليت پذيرى  استاند ارد  
از  سازمان  بر  حاكم  سازمانى  فرهنگ  ارزيابى  هد ف  با  د نيسون  سازمانى  فرهنگ  پرسشنامه  شد . 
و  انسجام  توافق،  بنياد ين،  ارزش هاى  قابليت ها،  توسعه  گروه گرايى،  توانمند سازى،  مختلف  ابعاد  
هماهنگى، ايجاد  تغيير، مشترى مد ارى، ياد گيرى سازمانى، نيت و جهت راهبرد ى، اهد اف و مقاصد  
و چشم اند از تهيه شد ه است. پرسشنامه مسئوليت پذيرى نئو با هد ف ارزيابى ميزان مسئوليت پذيرى 
بود ن  محتاط  و  خود كنترلى  توفيق گرايى،  وظيفه شناسى،  تعهد ،  ترتيب،  و  نظم  كفايت،  ابعاد   د ر 
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تهيه شد ه است. براى بررسى روايى پرسشنامه ها، از روش روايى صورى براساس نظرات تعد اد ى از 
اساتيد  استفاد ه شد  كه براساس نظرات ايشان، روايى پرسشنامه تأييد  شد . پايايى آنها نيز از طريق 
ضريب آلفاى كرونباخ محاسبه شد  كه براى پرسشنامه فرهنگ سازمانى، 0/86 و براى پرسشنامه 

مسئوليت پذيرى، 0/84 به د ست آمد . 

يافته ها
يافته هاى توصيفى: ميانگين سنى پاسخگويان د ر جمعيت مورد  نظر 34/76 سال است. د ر اين ميان 
براساس د رجه پاسخگويان، 51/2 د رصد ، د رجه د ار، 47/1 د رصد ، افسر جزء و 1/8 د رصد  افسر ارشد  
بود ند . از 170 نفر حجم نمونه، 162 نفر به پرسش سطح تحصيل پاسخ گفتند  و به ترتيب 33/3 د رصد ، 
د يپلم، 42 د رصد ، كارد انى، 20/4 د رصد ، كارشناسى و 4/3 د رصد ، كارشناسى ارشد  و بالاتر بود ند . 
همچنين از 170 نفر، 155 نفر به پرسش سابقه كار پاسخ گفتند  و به ترتيب، 23/9 د رصد ، كمتر از 10 
سال، 60 د رصد ، بين 10 تا 20 سال و 16/1 د رصد ، بالاتر از 20 سال بود ند . د ر جد ول 1 شاخص هاى 

مركزى، پراكند گى و انحراف معيار متغيرها آورد ه شد ه است.
جد ول 1. شاخص هاى مركزى و پراكند گى متغيرها 

انحراف معيارميانگينبيشترينكمترينمولفه هامتغير

فرهنگ سازمانى

122822/57/1د رگيرشد ن د ر كار
142221/53/8انطباق پذيرى
92015/94/7سازگارى
102210/65/5ماموريت

مسئوليت پذيرى

121816/93/5كفايت مسئوليت پذيرى
92115/55/5نظم پذيرى
173627/59/5وظيفه شناسى
112015/57/7توفيق طلبى
1432248/14خود كنترلى
123625/612/8محتاط بود ن
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براساس د اد ه هاى جد ول 1، يافته هاى پژوهش نشان د اد ه است كه د ر بين ابعاد  فرهنگ سازمانى، 
بالاترين ميانگين مربوط به د رگيرشد ن د ر كار با ميانگين 22/5 و كمترين ميانگين مربوط به بعد  
با  وظيفه شناسى  به  مربوط  ميانگين  بالاترين  مسئوليت پذيرى  متغير  د ر  و  بود ه   10/6 ماموريت 

ميانگين 27/5 و كمترين ميانگين مربوط به نظم پذيرى و توفيق طلبى با 15/5 بود ه است.
يافته هاى استنباطى: براى تحليل استنباطى د اد ه ها، ابتد ا آزمون نرمال بود ن د اد ه هاى پژوهش انجام 

شد  كه د ر جد ول 2 نتايج آن آمد ه است.

جد ول 2. آزمون فرض نرمال بود ن متغير مسئوليت پذيرى (متغير وابسته)

آزمون كولموگروف اسميرنوفمتغير مورد  بررسى
 Z سطح معناد ارىآماره

1/0430/053مسئوليت پذيرى
0/9950/051فرهنگ سازمانى 

همان طور كه د ر جد ول 2 مشاهد ه مى شود  ، د ر متغير مسئوليت پذيرى (متغير وابسته پژوهش)، 
پيش فرض نرمال بود ن توزيع د اد ه ها برقرار است، زيرا سطح معناد ارى بزرگتر از 0/05 به د ست 
آمد ه است. بنابراين استفاد ه از آزمون هاى پارامتريك براى د اد ه هاى پژوهش حاضر، بلامانع است. 
فرضيه اصلى: نتايج آزمون آنوا1 با مقد ار F، 18/67 و د ر سطح معناد ارى 0/000، نشان د هند ه  
برازش مد ل است، يعنى تحليل چند  متغيره رگرسيون مى تواند  انجام شود  و مجموع د اد ه ها د اراى 

اين شرايط هستند . جد ول 3 نتايج تحليل رگرسيون را نشان مى د هد .

جد ول 3. نتايج تحليل رگرسيون فرضيه اصلى

همبستگى استاند ارد  شد همقد ار تىمقد ار ثابتضريب تعيين ميزان همبستگىفرضيه
«بتا»

0/4420/161136/384/2250/332فرضيه اصلى

د ر اين مد ل ميزان ضريب تعيين د ر گام اول 0/161 است. همچنين همان گونه كه در جدول 
3 مشاهده مى شود  متغير فرهنگ سازمانى مىتواند تغييرات متغير مسئوليت پذيرى را پيش بيني 

1.  ANOVA
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و تبيين كند. همچنين با توجه به ضريب استاندارد اين متغير انتظار ميرود با افزايش يك واحد، 
0/33 افزايش در متغير وابسته به وجود آيد. نتايج آزمون رگرسيون، فرضيه اصلى پژوهش را 
مورد  تأييد  قرار د اد  و نشان د اد  كه د ر مجموع، متغيرهاى فرهنگ سازمانى مى توانند  16 د رصد  
شهرستان  انتظامى  فرماند هى  و پاسگاه هاى  كلانترى  كاركنان  مسئوليت پذيرى  سطح  تغييرات  از 

شهركرد  را پيش بينى كنند .
د هند ه ى  نشان  معناد ارى 0/000  سطح  د ر  و   10/18 ،F مقد ار  با  آنوا  آزمون  نتايج  اول:  فرضيه 
برازش مد ل است. يعنى انجام تحليل چند  متغيره رگرسيون مى تواند  انجام شود  و مجموع د اد ه ها 
د اراى اين شرايط هستند . د ر اين مد ل ميزان ضريب تعيين د ر گام اول 0/092 و د ر گام د وم 0/17 
است. همچنين همان گونه كه در جدول 4 مشاهده مى شود  متغيرهاي مأموريت و سازگارى مىتوانند 

تغييرات متغير وابسته را پيش بيني و تبيين كنند.

جد ول 4. نتايج تحليل رگرسيون فرضيه هاى فرعى

همبستگى استاند ارد  شد همقد ار تىمقد ار ثابتضريب تعيين ميزان همبستگىفرضيه
«بتا»

0/3650/1728/04فرضيه اول
4/6550/405

-4/149-0/358

0/6960/488/069فرضيه د وم
3/9090/27

6/4620/388

0/2340/0822/9422/0880/173فرضيه سوم

0/570/3621/055فرضيه چهارم

7/8830/716

4/4070/359

-4/825-0/457

0/320/1329/727فرضيه پنجم
3/7320/334

-3/384-0/296

0/1430/1029/49-فرضيه ششم
-3/922-0/421

3/0950/332

همچنين با توجه به ضرايب استاندارد «بتا» اين متغيرها، به ترتيب انتظار ميرود با افزايش يك 
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واحد 0/41 و 0/36 افزايش در متغير وابسته به وجود آيد. نتايج آزمون رگرسيون فرضيه اول 
پژوهش را مورد  تأييد  قرار د اد ؛ و همچنين نشان د اد  كه د ر مجموع متغيرهاى فرهنگ سازمانى 
مى توانند  17 د رصد  از تغييرات بعد  كفايت مسئوليت پذيرى كاركنان را به تنهايى پيش بينى كنند .

فرضيه د وم: نتايج آزمون آنوا با مقد ار F، 63/46 و د ر سطح معناد ارى 0/000 نشان د هند ه ى 
برازش مد ل است. يعنى انجام تحليل چند  متغيره رگرسيون مى تواند  انجام شود  و مجموع د اد ه ها 
د وم  گام  د ر  و  اول 0/37  گام  د ر  تعيين  ضريب  ميزان  مد ل  اين  د ر  هستند .  شرايط  اين  د اراى 
0/48 است. همچنين همان گونه كه در جدول 4 مشاهده مى شود  متغيرهاي د رگيرشد ن د ر كار 
توجه  همچنين با  تغييرات متغير وابسته را پيش بيني و تبيين كنند.  مىتوانند  و انطباق پذيرى 
به ضرايب استاندارد «بتا» اين متغيرها به ترتيب انتظار ميرود با افزايش يك واحد 0/27 و 0/39 
افزايش در متغير وابسته به وجود آيد. نتايج آزمون رگرسيون فرضيه د وم پژوهش را مورد  تأييد  قرار 
د اد ؛ همچنين نشان د اد  كه د ر مجموع متغيرهاى فرهنگ سازمانى مى توانند  48 د رصد  از تغييرات 

بعد  نظم پذيرى امور سازمانى مسئوليت پذيرى كاركنان را پيش بينى كنند .
فرضيه سوم: نتايج آزمون آنوا با مقد ار F، 6/299 و د ر سطح معناد ارى 0/002 نشان د هند ه ى 
برازش مد ل است. يعنى انجام تحليل چند  متغيره رگرسيون مى تواند  انجام شود  و مجموع د اد ه ها 
همچنين  است.  د وم 0/08  گام  د ر  تعيين  ضريب  ميزان  مد ل  اين  د ر  هستند .  شرايط  اين  د اراى 
همان گونه كه در جدول 4 مشاهده مى شود  متغير انطباق پذيرى مىتواند تغييرات متغير وابسته 
را پيش بيني و تبيين كند. همچنين با توجه به ضرايب استاندارد «بتا» اين متغير انتظار ميرود با 
افزايش يك واحد 0/17 افزايش در متغير وابسته به وجود آيد. نتايج آزمون رگرسيون فرضيه سوم 
پژوهش را مورد  تأييد  قرار مى د هد . همچنين نشان د اد  كه د ر مجموع متغيرهاى فرهنگ سازمانى 
مى توانند  8 د رصد  از تغييرات بعد  وظيفه شناسى مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 

فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  را پيش بينى كنند .
فرضيه چهارم: نتايج آزمون آنوا با مقد ار F، 29/425 و د ر سطح معناد ارى 0/000 نشان د هند ه 
برازش مد ل است. يعنى انجام تحليل چند  متغيره رگرسيون مى تواند  انجام شود  و مجموع د اد ه ها 
د اراى اين شرايط هستند . د ر اين مد ل ميزان ضريب تعيين د ر گام اول 0/22، د ر گام د وم 0/335 
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متغيرهاي  مى شود ،  مشاهده   4 جدول  در  كه  همان گونه  همچنين  است.   0/36 سوم  گام  د ر  و 
انطباق پذيرى، د رگيرشد ن د ر كار و مأموريت مىتوانند تغييرات متغير وابسته را پيش بيني و تبيين 
كنند. همچنين با توجه به ضرايب استاندارد «بتا» اين متغيرها به ترتيب انتظار ميرود با افزايش يك 
واحد 0/72، 0/36 و 0/46 افزايش در متغير وابسته به وجود آيد. نتايج آزمون رگرسيون فرضيه 
چهارم پژوهش را مورد  تأييد  قرار د اد  و همچنين نشان د اد  كه د ر مجموع متغيرهاى فرهنگ سازمانى 
مى توانند  46 د رصد  از تغييرات بعد  توفيق گرايى مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 

فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  را پيش بينى كنند . 
فرضيه پنجم: نتايج آزمون آنوا با مقد ار F، 9/063 و د ر سطح معناد ارى 0/000 نشان د هند ه ى 
برازش مد ل است. يعنى انجام تحليل چند  متغيره رگرسيون مى تواند  انجام شود  و مجموع د اد ه ها 
د اراى اين شرايط هستند . د ر اين مد ل ميزان ضريب تعيين د ر گام اول 0/07 و د ر گام د وم 0/13 
است. همچنين همان گونه كه در جدول 4 مشاهده مى شود  متغيرهاي مأموريت و د رگيرشد ن د ر 
ضرايب  به  توجه  با  همچنين  كنند.  تبيين  و  پيش بيني  را  وابسته  متغير  تغييرات  مىتوانند  كار 
استاندارد «بتا» اين متغيرها به ترتيب انتظار ميرود با افزايش يك واحد 0/33 و 0/30 افزايش در 
متغير وابسته به وجود آيد. نتايج آزمون رگرسيون فرضيه پنجم پژوهش را مورد  تأييد  قرار د اد  و 
همچنين نشان د اد  كه د ر مجموع متغيرهاى فرهنگ سازمانى مى توانند  13 د رصد  از تغييرات بعد  
خود كنترلى مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  

را پيش بينى كنند .
د هند ه ى  نشان  معناد ارى 0/001  سطح  د ر  و   7/9 ،F مقد ار  با  آنوا  آزمون  نتايج  ششم:  فرضيه 
برازش مد ل است. يعنى انجام تحليل چند  متغيره رگرسيون مى تواند  انجام شود  و مجموع د اد ه ها 
د اراى اين شرايط هستند . طبق د ر اين مد ل ميزان ضريب تعيين د ر گام اول 0/04 و د ر گام د وم 
0/10 است. همچنين همان گونه كه در جدول 4 مشاهده مى شود  متغيرهاي د رگيرشد ن د ر كار و 
سازگارى مىتوانند تغييرات متغير وابسته را پيش بيني و تبيين كنند. همچنين با توجه به ضرايب 
استاندارد «بتا» اين متغيرها به ترتيب انتظار ميرود با افزايش يك واحد 0/42 و 0/33 افزايش در 
متغير وابسته به وجود آيد. نتايج آزمون رگرسيون فرضيه ششم پژوهش را مورد  تأييد  قرار د اد  و 
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همچنين نشان د اد  كه د ر مجموع متغيرهاى فرهنگ سازمانى مى توانند  10 د رصد  از تغييرات بعد  
محتاط بود ن مسئوليت پذيرى كاركنان را پيش بينى كنند . 

جد ول 5. ماتريس همبستگى بين مولفه هاى فرهنگ سازمانى و مسئوليت پذيرى
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1د رگيرشد ن د ر كار
0/451انطباق پذيرى
0/640/561سازگارى
0/480/550/611ماموريت

0/240/410/440/341كفايت مسئوليت پذيرى
0/140/560/360/320/211نظم پذيرى
0/430/730/470/540/400/521وظيفه شناسى
0/470/310/480/280/470/020/321توفيق طلبى
0/510/580/510/640/410/140/350/461خود كنترلى
0/450/480/520/510/340/040/410/320/561محتاط بود ن

همانگونه كه د ر جد ول 5 مشاهد ه مى شود  ماترس همبستگى بين مولفه هاى فرهنگ سازمانى 
شامل د رگيرشد ن د ر كار، انطباق پذيرى، سازگارى و ماموريت و مولفه هاى مسئوليت پذيرى شامل 
كفايت مسئوليت پذيرى، نظم پذيرى، وظيفه شناسى، توفيق طلبى، خود كنترلى و محتاط بود ن آورد ه 

شد ه است. يافته ها نشان مى د هد  تمامى همبستگى هاى محاسبه شد ه مثبت است.

بحث و نتيجه گيرى
به منظور كشف روابط كلى بين فرهنگ سازمانى با ابعاد  مختلف مسئوليت پذيرى به تحليل چند  
متغيره (تحليل رگرسيون)  پرد اخته شد  تا از اين طريق ميزان تأثير ابعاد  مختلف فرهنگ سازمانى 
بر روى متغير مسئوليت پذيرى و شش متغير خرد  آن كه به صورت فرضيه آمد ه است، مورد  بررسى 

قرار گيرد .
يافته ها نشان د اد  فرهنگ سازمانى تأثير معناد ارى بر سطح مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى 
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فرهنگ  متغيرهاى  د رمجموع  همچنين  د ارد .  شهركرد   شهرستان  انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و 
سازمانى مى توانند  16 د رصد  از تغييرات سطح مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 
فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  را پيش بينى كنند . ميزان همبستگى اين د و متغير 0/44 است. 
بد ين معنا كه با افزايش ميزان فرهنگ سازمانى انتظار مى رود  ميزان مسئوليت پذيرى كاركنان د ر 
حد  متوسط افزايش پيد ا كند . اين نتايج با پژوهش مشبكى و همكاران (1389) كه نشان د اد  بين 
مولفه هاى فرهنگ سازمانى و مسئوليت پذيرى سازمان همبستگى مثبت و بالايى وجود  د ارد  هم سو 
است. همچنين با نتايج پژوهش د ارائى و پارساعمل (1392) كه نشان د اد  فرهنگ سازمانى تاثير 

بسزايى بر مسئوليت اجتماعى د ارد ، همسو است.
اين پژوهش نشان د اد  فرهنگ سازمانى تاثير معناد ارى بر كفايت مسئوليت پذيرى كاركنان 
سازمانى  فرهنگ  متغيرهاى  د ارد .  شهركرد   شهرستان  انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى 
مى توانند  تغييرات بعد  كفايت مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى انتظامى 
ميزان  مى رود   انتظار  سازمانى  فرهنگ  ميزان  افزايش  با  و  كنند   پيش بينى  را  شهركرد   شهرستان 
كفايت مسئوليت پذيرى كاركنان د ر حد  متوسط افزايش پيد ا كند . د ر اين خصوص نتيجه پژوهش 
سلطانزاد ه، قلاوند ى و سيد عباس زاد ه (1394) نيز نشان د اد ند  كه با توجه به جامعه پذيرى كاركنان، 

مى توان شاهد  بهبود  و افزايش مسئوليت پذيرى اجتماعى بود .
پژوهش حاضر نشان د اد  فرهنگ سازمانى تاثير معناد ارى بر نظم پذيرى امور سازمانى كاركنان 
سازمانى  فرهنگ  متغيرهاى  د ارد .  شهركرد   شهرستان  انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى 
مى توانند  تغييرات بعد  نظم پذيرى امور سازمانى مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى 
فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  را پيش بينى كنند  و با افزايش ميزان فرهنگ سازمانى انتظار 
خصوص  اين  د ر  كند .  پيد ا  افزايش  بالا  حد   د ر  كاركنان  سازمانى  امور  نظم پذيرى  ميزان  مى رود  
نتيجه پژوهش جين و د رزد نكو (2010) د ر زمينه نظم پذيرى با يافته هاى اين فرضيه هم سو است. 
سطح  ماشين بنياد ،  سازمان هاى  با  مقايسه  د ر  نظام يافته  سازمان هاى  مد يران  كه  د اد ند   نشان  آنها 

مسئوليت پذيرى اجتماعى و اخلاقى بالايى د ارند .
پژوهش حاضر نشان د اد  فرهنگ سازمانى تاثير معناد ارى بر وظيفه شناسى كاركنان كلانترى 
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مى توانند   سازمانى  فرهنگ  متغيرهاى  د ارد .  شهركرد   شهرستان  انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و 
انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى  كاركنان  مسئوليت پذيرى  وظيفه شناسى  بعد   تغييرات 
ميزان  مى رود   انتظار  سازمانى  فرهنگ  ميزان  افزايش  با  و  كنند   پيش بينى  را  شهركرد   شهرستان 
وظيفه شناسى كاركنان د ر حد  كم افزايش پيد ا كند . د ر اين خصوص نتيجه پژوهش نژاد سليمانى 
(1395) نشان مى د هد  كه بين نفع شخصى و مسئوليت پذيرى رابطه معكوس وجود  د ارد  كه اين 
يافته به نوعى با نتيجه اين فرضيه هم سو است. همچنين نتايج پژوهش هاى سرى واستاوا، نگى، 

ميشهرا و پاند ى (2012) با نتيجه فرضيه وظيفه شناسى هم سو هستند .
كلانترى  كاركنان  توفيق طلبى  بر  معناد ارى  تاثير  سازمانى  فرهنگ  د اد   نشان  حاضر  پژوهش 
مى توانند   سازمانى  فرهنگ  متغيرهاى  د ارد .  شهركرد   شهرستان  انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و 
انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى  كاركنان  مسئوليت پذيرى  توفيق طلبى  بعد   تغييرات 
ميزان  مى رود   انتظار  سازمانى  فرهنگ  ميزان  افزايش  با  و  كنند   پيش بينى  را  شهركرد   شهرستان 
خليل شجاعى  و  مشبكى  پژوهش  نتيجه  كند .  پيد ا  افزايش  متوسط  حد   د ر  كاركنان  توفيق طلبى 
(1389) و پژوهش د ارائى و پارساعمل (1392) د رخصوص انگيزه پيشرفت و مسئوليت پذيرى 

هم سو است.
كلانترى  كاركنان  خود كنترلى  بر  معناد ارى  تأثير  سازمانى  فرهنگ  د اد   نشان  حاضر  پژوهش 
مى توانند   سازمانى  فرهنگ  متغيرهاى  د ارد .  شهركرد   شهرستان  انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و 
انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى  كاركنان  مسئوليت پذيرى  خود كنترلى  بعد   تغييرات 
ميزان  مى رود   انتظار  سازمانى  فرهنگ  ميزان  افزايش  با  و  كنند   پيش بينى  را  شهركرد   شهرستان 

خود كنترلى كاركنان د ر حد  كم افزايش پيد ا كند .
پژوهش حاضر نشان د اد  فرهنگ سازمانى تأثير معناد ارى بر محتاط بود ن كاركنان كلانترى 
مى توانند   سازمانى  فرهنگ  متغيرهاى  د ارد .  شهركرد   شهرستان  انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و 
انتظامى  فرماند هى  پاسگاه هاى  و  كلانترى  كاركنان  مسئوليت پذيرى  محتاط بود ن  بعد   تغييرات 
ميزان  مى رود   انتظار  سازمانى  فرهنگ  ميزان  افزايش  با  و  كنند   پيش بينى  را  شهركرد   شهرستان 
محتاط بود ن كاركنان د ر حد  كم كاهش پيد ا كند . د ر مجموع با توجه به يافته ها مى توان نتيجه 
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د ر  كاركنان  مسئوليت پذيرى  براى  قوى  كنند ه  پيش بينى  مى تواند   سازمانى  فرهنگ  كه  گرفت 
فرماند هى انتظامى شهرستان شهركرد  باشد ، بنابراين تقويت اين مؤلفه تأثير بسيار زياد ى د ر تحقق 

اهد اف نيروى انتظامى د ر سطح اين شهرستان خواهد  د اشت.
پيشنهاد ها

ميزان  بهترشد ن  هرچه  براى  زير  پيشنهاد هاى  فرضيه ها  آزمون  از  حاصل  نتايج  به  توجه  با 
مسئوليت پذيرى كاركنان كلانترى و پاسگاه هاى فرماند هى انتظامى شهركرد  ارائه مى شود :

از آنجايى كه بعد  سازگارى فرهنگ سازمانى د ر كفايت مسئوليت پذيرى موثر است، پيشنهاد  
مى شود  به منظور افزايش كفايت مسئوليت پذيرى د ر بين كاركنان از طريق كلاس هاى آموزشى، 

كارگاه هاى علمى و محتواهاى آموزشى كم حجم، بعد  سازگارى د ر سازمان تقويت شود .
با توجه به اين كه بعد  د رگيرشد ن د ر كار فرهنگ سازمانى د ر نظم پذيرى امور سازمانى موثر 
است، پيشنهاد  مى شود  به منظور افزايش نظم پذيرى امور سازمانى د ر بين كاركنان، بعد  د رگيرشد ن 

د ر كار با اقد امات زير تقويت شود :
توانمند ساختن كاركنان با انجام برنامه هاى آموزشى، حفظ آماد گى جسمانى و روحيه خد مت • 

كرد ن و توجه ويژه به معيشت و نيازهاى اوليه زند گى آنها.
نهاد ينه سازى روحيه كار گروهى از طريق روشن ساختن مزاياى كار گروهى د ر سازمان.• 
است، •  موثر  كاركنان  وظيفه شناسى  د ر  سازمانى  فرهنگ  انطباق پذيرى  بعد   كه  آنجايى  از 

پيشنهاد  مى شود  به منظور افزايش وظيفه شناسى كاركنان از طريق انطباق پذيرى، اقد امات زير 
انجام شود :

كاركنان كلانترى ها و پاسگاه ها بايد  خود  را با تغييرات جامعه و سازمان وفق د هند .• 
احترام و تكريم ارباب رجوع د ر كلانترى ها و پاسگاه ها بايد  نهاد ينه شود  و به صورت عملى • 

اجرا شود .
از آنجايى كه بعد  انطباق پذيرى فرهنگ سازمانى بر توفيق طلبى كاركنان موثر است، پيشنهاد  • 

مى شود  به منظور افزايش توفيق طلبى كاركنان از طريق ايجاد  تغيير د ر رويه هاى راكد  و قد يمى 
به واسطه  كاركنان  ياد گيرى  افزايش  و  تقويت  و  آنها  نيازهاى  و  خواسته ها  به  توجه  سازمان، 
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فعاليت هاى آموزشى، نشست هاى علمى، وضع و ابلاغ مقررات به روز تقويت شود .
پيشنهاد  •  است،  موثر  كاركنان  توفيق طلبى  بر  سازمانى  فرهنگ  مأموريت  بعد   كه  آنجايى  از 

جهت  و  نيت  تشريح  طريق  از  مأموريتى  بعد   كاركنان  توفيق طلبى  افزايش  به منظور  مى شود  
و  خد مت  ضمن  كلاس هاى  ازطريق  آن  چشم اند ازهاى  و  اهد اف  تشريح  و  سازمان  راهبرد ى 

آگاه سازى د وره اى و مد اوم تقويت شود .
است، •  موثر  كاركنان  خود كنترلى  بر  سازمانى  فرهنگ  كار  د ر  د رگيرشد ن  بعد   كه  آنجايى  از 

كار  د ر  د رگيرشد ن  بعد   طريق  از  كاركنان،  خود كنترلى  افزايش  به منظور  مى شود   پيشنهاد  
اقد امات زير انجام شود : 

كار •  با  كاركنان  د رگيركرد ن  و  تصميم گيرى ها  د ر  كاركنان  سهيم شد ن  به منظور  برنامه ريزى 
به منظور فعال تر شد ن آنها د ر امور براى توانمند سازى بيشتر آنها؛

برطرف كرد ن مشكلات كاركنان و تفويض اختيار به آنها به منظور تقويت قابليت هاى كاركنان. • 
از آنجايى كه بعد  سازگارى فرهنگ سازمانى د ر محتاط بود ن كاركنان موثر است، پيشنهاد  • 

مى شود  به منظور افزايش محتاط بود ن كاركنان از طريق سازگارى اقد امات زير انجام شود :
طريق •  از  پاسگاه ها  و  كلانترى ها  كاركنان  بين  د ر  فرهنگى  و  معنوى  ارزش هاى  تقويت 

فعاليت هاى د ينى، فرهنگى و تفريحى؛
توافق و هم رأى بود ن د ر مسائل اجرايى مهم سازمان باعث افزايش روحيه مشاركت و سازگارى • 

بيشتر كاركنان مى شود . اين مهم از طريق برگزارى نشست هاى هم اند يشى و پرسش و پاسخ 
فرماند هان با كاركنان قابل اجرا است.
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