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چكيد  ه
است.  سازمان ها  رقابتى  قد  رت  افزايش  د  ر  عامل  مهم ترين  بهره ورى  افزايش  به  توجه  هد  ف:  و  زمينه 
سازمانى كه افزايش بهره ورى را سرلوحه  كار خود   قرار د  هد   مى تواند   بر محيط متلاطم و متغير امروزى 
فائق آيد  . رهبرى آيند  ه نگر و تعهد   سازمانى از مهم ترين متغيرهايى هستند   كه زمينه ساز ارتقاء و بهبود   
بهره ورى سازمانى هستند  . اين پژوهش به د  نبال بررسى نقش رهبرى آيند  ه نگر د  ر بهبود   بهره ورى سازمانى 

با ميانجيگرى تعهد   سازمانى است.
مواد   و روش: اين پژوهش ازنظر هد  ف، كاربرد  ى و ازنظر ماهيت و روش، توصيفى - تحليلى است. د  اد  ه هاى 
ستاد  ى  كاركنان  از  نفر   291 شامل  پژوهش  آمارى  نمونه   شد  ند  .  جمع آورى  به وسيله پرسشنامه  پژوهش 
مد  ل يابى  و  پيرسون  همبستگى  ضريب  به وسيله  د  اد  ه ها  است.  تهران  استان  ويژه شرق  انتظامى  فرماند  هى 

معاد  لات ساختارى، مورد   تحليل قرار گرفت.
يافته ها: نتايج نشان د  اد   كه رهبرى آيند  ه نگر د  اراى نقش مثبت و معنا د  ارى د  ر تبيين بهره ورى سازمانى 
و تعهد   سازمانى است؛ همچنين تعهد   سازمانى، نقش مثبت و معنى د  ارى د  ر تبيين بهره ورى سازمانى د  ارد  . 
د  رنهايت، نقش غيرمستقيم رهبرى آيند  ه نگر د  ر بهبود   بهره ورى سازمانى با ميانجيگرى ناقص تعهد   سازمانى 

مورد   تأييد   قرار گرفت. 
نتيجه گيرى: با توجه به نتايج پژوهش مبنى بر رابطه مثبت و مستقيم رهبرى آيند  ه نگر بر تعهد   و بهره ورى 
ميانشان  د  ر  آن  القاء  و  كارمند  ان  براى  مطلوب  چشم اند  از  يك  ايجاد    به  بايد    سازمان  مسئولان  سازمانى، 
بپرد  ازند  ؛ آنها بايد   نه تنها فن بيان خود   بلكه راهبرد  هاى خود  شان را به منظور نفوذ بر پيروان تقويت كنند  ، 
نيازهاى كارمند  ان سازمان خود   را مورد   ملاحظه جد  ى خود   قرار د  هند  ، نسبت به نشانه هاى موجود   د  ر محيط 

حساس باشند   و براى ايجاد   تغيير به منظور پاسخ گويى به تلاطم محيطى انعطاف پذير باشند  .     
كليد  واژه ها: رهبرى آيند  ه نگر، تعهد   سازمانى، بهره ورى سازمانى
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مقد  مه
بهره ورى چگونگى تركيب منابع از جمله مواد   خام، نيروى انسانى، مهارت ها، سرمايه، تجهيزات، 
زمين، د  ارايى فكرى، قابليت مد  يريتى و سرمايه مالى براى توليد   كالاها و خد  مات است (اگروال 
و اد  جيراكور1، 2016، صص. 40-51). بهره ورى به اين صورت نيز تعريف مى شود  : ارائه  مؤثرتر و 
باكيفيت تر خد  مات و يا كالاها با همان هزينه  قبلى و با كمترين هزينه  ممكن. اثربخشى2 و كارايى3 
مفاهيم كليد  ى اند  ازه گيرى بهره ورى د  ر سازمان ها هستند  ؛ بنابراين، بهره ورى ناظر بر اثربخشى و 
كارايى است (باس4، 1997، صص. 177-190)؛ بهره ورى معيار ارزيابى عملكرد   فعاليت ها و نظام ها 
است كه با نسبت مطلوبيت هاى حاصله (برون د  اد   ها) بر منابع و آنچه براى آن صرف شد  ه است، 
مى گويند    بهره ورى  را  د  اد   ها6  برون  به  د  اد   ها5  د  رون  نسبت  يعنى  مى شود  ،  د  اد  ه  نشان  (د  روند  اد   ها) 
زمينه بهره ورى  د  ر  پژوهش  به  علاقه  محققان   1913 سال  از   .(110-99 صص.   ،2008 (فرانكور7، 
روان شناسى  پد  ر  سال،  آن  د  ر  نمونه  براى  صص. 96-92).  گذاشتند   (آگاد  ا8، 2014،  نمايش  به  را 
صص.  پرد  اخت (مانستربرگ، 1913،  بهره ورى  حوزه   د  ر  پژوهش  به  مانستربرگ»9،  صنعتى،«هوگو 
88-95). آزمايش هاى مشهور  هاثورن10 كه به وسيله «مايو» (30-1920) اجرا شد  ، با هد  ف تعيين 
عوامل مؤثر بر بهره ورى به انجام رسيد  ؛ بنابراين مد  يران، نيازمند   مطالعه  كاركنان خود   هستند   و 
بايد   اين نگرش را د  ر ذهن خود   بپرورانند   كه كاركنان و رفتارهاى آن ها را د  رك و فهم كنند   و د  ريابند   
كه چرا كاركنان به شيوه اى خاص رفتار مى كنند   و بايد   چه كارهايى براى هد  ايت رفتارهايشان د  ر 
د  ستيابى به اهد  اف سازمانى انجام د  هند  ؛ بنابراين، اين موضوع بد  ين معنى است كه رهبران و مد  يران 
سازمان بايد   د  رون سازمان، آن چيزهايى كه منجر به كار مؤثر و كارا مى شود   را تا حد   امكان فراهم 

سازند   (كونتز، د  انل، واى هريچ11، 1984، صص. 221-201). 
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مهم ترين  از  يكى  رهبرى  مفهوم  خصوص  به  و  سازمان ها  اد  اره   شيوه   شد    بيان  كه  همان طور 
متغيرهايى كه بيش ترين تأثير را بر بهره ورى سازمان ها د  ارد  ؛ زيرا رهبران مى توانند   د  ر تاروپود   
سازمان و عمق و جان آن نفوذ كنند   و سبب شوند   سازمان ها با بهره وركرد  ن خود   از محيط متلاطم 
و رقابتى امروز جان سالم به د  ر برند  . رهبرى صحيح جزء لاينفك براى ارتقاء عملكرد   است و باعث 
د  رنهايت  و  د  هند    افزايش  را  سازمانى  بهره ورى  و  كنند    عمل  كاراتر  و  موثرتر  كارمند  ان  مى شود   
براى سازمان مزيت رقابتى ايجاد   كند   (آموفا، اوكرونيپا و بوآتنگ1، 2016، صص. 143-131). 
و  بود  ه  اند  يشمند  ان  توجه  مورد    پيوسته  مختلف،  رشته هاى  د  ر  كه  است  مقوله اى  رهبرى  مفهوم 
را  رهبرى  انسانى،  و  اجتماعى  علوم  پژوهشگران  و  است  د  اشته  به د  نبال  را  فراوانى  پژوهش هاى 
به عنوان پد  يد  ه اى مهم و د  رخور توجه قلمد  اد   كرد  ه اند  . از آغاز قرن بيستم، موضوع رهبرى براى 
محققان علم مد  يريت، به عنوان يك مبحث كانونى و بسيار مهم مطرح شد  ه است (گاند  -لو، ليو 
و يانگ2، 2012، صص. 116-122). البته با اينكه د  ر طول چند   د  هه  اخير، متجاوز از هزاران 
پژوهش مستند   د  رباره  ابعاد   گوناگون اين پد  يد  ه انجام گرفته است؛ اما بايد   گفت كه رهبرى هنوز 
به عنوان ناشناخته ترين قلمروى علوم رفتارى قلمد  اد   مى شود   و كماكان مورد   توجه د  انشمند  ان عصر 

حاضر است (يوكل3، 2006، صص. 206-225؛ استاگد  يل4، 1974، صص. 119-102).
طى د  و د  هه اخير رويكرد  هاى نوينى د  ر عرصه رهبرى د  ر سازمان ها به وجود   آمد  ه كه محققان 
از آن ها با عنوان نظريه هاى نئوكاريزماتيك رهبرى و همچنين رويكرد  هاى الهام بخش د  ر عرصه  
رهبرى نام مى برند  . اين رويكرد  ها مشتمل بر رهبرى تحول آفرين (باس و اوليو5، 1990، صص. 
231-272) رهبرى كاريزماتيك (هاوس و باتز6، 1992، صص. 112-229) و رهبرى آيند  ه نگر7 
رهبرى  رويكرد  ها،  اين  ميان  از  هستند  .   (445-444 صص.   ،2003 ساشكين8،  و  (ساشكين 
آيند  ه نگر جد  يد  ترين و مؤثرترين شيوه  رهبرى است كه با الهام از آيند  ه و چشم اند  از سازمان انجام 
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مى گيرد   و مى تواند   بهره ورى سازمانى1 را افزايش د  هد  ؛ سبك و رفتار رهبران آيند  ه نگر، نقش بسيار 
مهمى د  ر افزايش بهره ورى د  ارد  . اين گونه از رهبران افراد  ى هستند   كه از طريق گفتار، تفكرات و 
رفتارهايشان د  ر پيروان خود   ايجاد   ترغيب و انرژى زايى مى كنند   و به آن ها الهام مى بخشند  . وظيفه  
كليد  ى و اساسى رهبران آيند  ه نگر، ايجاد   يك چشم اند  از جامع و كامل يا يك تصوير از آيند  ه و 
آنجايى است كه سازمان قصد   د  ارد   به آن د  ست يابد  . به كارگيرى فنون رهبرى آيند  ه نگر چه د  ر 
سازمان هاى توليد  ى و بازارگانى و چه سازمان هاى خد  ماتى براى سازمان نتايج مثبتى به همراه د  ارد   
(كرك پاتريك2، 2004، صص. 72-75). رهبرى آيند  ه نگر از ساير انواع رهبرى متمايز است؛ 
رهبران آيند  ه نگر چشم اند  از الهام بخشى3 را خلق4 مى كنند   و آن چشم اند  از را به مرئوسان5 منتقل 
مى كنند  6، به طورى كه اين امر باعث مى شود   سازمان ها از حالت خوب7 به حالت بهتر8 نقل مكان 
كنند   (د  اميكا9، 2018، صص. 1-10). به عقيد  ه «كالتون»10 (1985) رهبرى آيند  ه نگر به توانايى 
ايجاد   اهد  اف آرمانى و عملياتى اشاره د  ارد   كه نشان مى د  هد   سازمان بايد   د  ر جست وجوى چه باشد  ، 
نه آن چيزى كه د  ر زمان حال است. رهبران آيند  ه نگر د  اراى آيند  ه نگرى و بينش كاملى نسبت به 
نيازها و ارزش هاى پيروان هستند   و اين نيازها و ارزش ها را د  ر «بيانيه  چشم اند  از» سازمان خود   
د  ليل  به  پيروان   .(75-72 صص.  پاتريك، 2004،  (كرك  مى د  هند    توسعه  و  مى كنند    منعكس 
اينكه چشم اند  از سازمان را با معنى و با مفهوم11 مى يابند   د  ر د  ستيابى به آن انگيزه  بيشترى پيد  ا 
مى كنند  ؛ خود   را با آن تعيين هويت مى كنند   و با آن شناخته مى شوند   و به «چشم اند  از سازمان» 
پيورنم12،  و  راميرز، هاوس  والد  من،   ) د  اشت  خواهند    اعتقاد    آن  به  د  ستيابى  د  ر  خود    توانايى  و 
2001، صص. 134-143). همچنين توانمند  سازى كاركنان با بهره ورى نيروى انسانى د  ر ارتباط 
است و از آنجايى كه توانمند  سازى كاركنان وظيفه مد  يران و رهبران سازمان است، مى توان بيان 
كرد   رهبرى صحيح مى تواند   بهره ورى نيروى انسانى را افزايش د  هد   (شريف زاد  ه و محمد  ى مقد  م، 
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كارمند  ان  با  بهتر  رابطه   ايجاد    به  منجر  آيند  ه نگر  رهبران  رفتارى  سبك  صص. 18-5).   ،1388
مى شود   و تعهد   سازمانى آن ها را بهبود   مى بخشد   (د  اميكا، 2018، صص. 1-10). همان طور كه 
بيان شد   رهبران آيند  ه نگر د  اراى ويژگى هاى رفتارى مثبت بسيارى هستند  ؛ اما د  ر پژوهش حاضر 
چهار ويژگى اصلى رهبران آيند  ه نگر كه توسط «كانگر و كاننگو »1 (1987) معرفى شد  ه است، 
به عنوان متغيرهاى پژوهش د  ر نظر گرفته شد  ه اند  . اين چهار ويژگى عبارت اند   از: 1- چشم اند  از 
و فن بيان2، 2- حساسيت محيطى3، 3- حساسيت به نيازهاى اعضا4 و انعطاف پذيرى د  ر تغيير5 .

يكى از عواملى كه بين رهبرى آيند  ه نگر و بهره ورى سازمانى نقش ميانجى را ايفا مى كند   و سبب 
مى شود   كه رهبرى آيند  ه نگر با بهره ورى سازمانى به طور غيرمستقيم رابطه د  اشته باشد  ، تعهد   سازمانى 
است. محققان بيان مى د  ارند   كه مفهوم تعهد   سازمانى6 از عامل رفتار رهبرى تأثير مى پذيرد  ؛ د  ر ميان 
رفتارهاى رهبرى مختلف، رهبرى آيند  ه نگر، د  اراى تأثير مثبت و معنى د  ار با مفهوم تعهد   سازمانى است 
(د  وبرين، 1998، صص. 55-69). تعهد   سازمانى همچنين مى تواند   با ايجاد   تعهد   و انگيزه د  ر كاركنان 
زمينه هاى افزايش بهره ورى سازمان را فراهم كند  ؛ بنابراين مى توان بيان كرد   حتى اگر مفهوم رهبرى 
آيند  ه نگر به طور مستقيم بر بهره ورى سازمانى تأثير ند  اشته باشد   به طور غيرمستقيم با تأثير بر تعهد   سازمانى 
مى تواند   منجر به بهره ورى سازمان شود  . ساير انواع رهبرى مانند   رهبرى تحول آفرين با ابعاد   نفوذ آرمانى، 
ترغيب ذهنى، انگيزش الهام بخش و ملاحظه فرد  ى نيز با انواع تعهد   اعم از عاطفى، هنجارى و مستمر 
د  اراى رابطه مثبت و معناد  ارى هستند   (مجيد  ى، حسن زاد  ه و رمضانى رود  پشتى، 1394، صص. 608-

625). بنابراين مى توان اظهار د  اشت كه سبك مد  يريت و رهبرى بد  ون شك يكى از عامل هاى بسيار 
مهم د  ر تعهد   سازمانى قلمد  اد   مى شود   (پيوسته، بهلولى زيناب، نصيرى بارى، 1392، صص. 324-305). 
 تعهد   سازمانى نشان د  هند  ه وابستگى عاطفى7 يك كارمند   و شناسايى8 او با سازمان خود   و عجين 
شد  ن و مشاركت و د  رگيرى9 او د  ر سازمان است ( ماير و آلن10، 1991، صص. 61-89). تعهد   
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3.  Environmental Sensivity   4.  Sensitivity to Member Needs

5.  Flexibility to Change   6.  Organizational Commitment(OC)

7.  Emotional Attachment   8.  Identification

9.  Involvement    10.  Mayer & Allen
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سازمانى يك حالت روان شناختى1 است كه به اعتقاد  ات كارمند  2 د  رباره اهد  اف سازمان خود  ، حس 
مشترك د  ر مورد   اهميت ارزش هاى سازمانى و احساس رضايت كارمند  ان كه ناشى از د  رگيرى 
-61 صص.   ،1991 آلن،  و  (ماير  مى شود    مرتبط  است،  سازمانى  فعاليت هاى  د  ر  مشاركت  و 
89). اگرچه محققان د  ر ابتد  ا ساختار تعهد   سازمانى را تك بعد  ى3 مى پند  اشتند  ، اما بعد  ها محققان 
د  ريافتند   كه تعهد   سازمانى مفهومى چند  بعد  ى4 است. «ماير و آلن» (1991) به نظريه پرد  ازى د  ر 
مورد   تعهد   سازمانى پرد  اختند   و اظهار د  اشتند   كه تعهد   سازمانى د  اراى سه بعد   است كه عبارت است 

از: 1- تعهد   احساسى، 2- تعهد   هنجارى و 3- تعهد   مستمر. 
تعهد   احساسى: تعهد   احساسى اشاره به وابستگى هاى عاطفى به سازمان و ارزش ها و اهد  اف 
سازمانى د  ارد  . تعهد   عاطفى مطلوب ترين شكل تعهد   است كه سازمان ها د  ر جست و جوى آن هستند  . 
كارمند  انى كه سطح بالايى از تعهد   عاطفى را از خود   نشان مى د  هند  ، اعتقاد   قوى به اهد  اف، مقاصد   و 

ارزش هاى سازمانى د  ارند   (مود  ى و همكاران، 1979، صص 224 - 247).                
سازمان  د  ر  ماند  ن  باقى  براى  مسئوليت  و  التزام  تعهد  ،  حس  به  هنجارى  تعهد    هنجارى:  تعهد   
اشاره د  ارد  . كاركنانى كه د  اراى تعهد   هنجارى بالايى هستند  ، اعتقاد   د  ارند   كه بايد   به كار با سازمان 

اد  امه د  هند  ؛ زيرا از نظر خود   كارى كه انجام مى د  هند   «د  رست و اخلاقى»5 است.
تعهد   مستمر: تعهد   مستمر وابستگى كارمند  ان به سازمان را براساس تحليل هزينه و منفعت 
نشان مى د  هد  ؛ اين نوع متفاوت از تعهد   اثرات مختلفى روى عملكرد   سازمانى د  ارد   و فرد   مى تواند   
جنبه هايى از همه  آن اثرات را نشان د  هد      (ماير و آلن، 1997، صص. 102-105).  جاراميلو، 
و  بود    تجربى  مطالعه    51 شامل  كه  د  اد  ند    انجام  را  فراتحليل  يك   (2005) مارشال»6  و  موكى 
اخير  پژوهش هاى  د  ر  د  ارد  .  وجود    شغلى  عملكرد    و  سازمانى  تعهد    بين  مثبتى  رابطه   كه  د  ريافتند   
محققان د  ريافتند   كه منابع انسانى7 اغلب تعهد   قوى به سازمان، رهبران سازمان، كار و بخش هاى 
كارى خواهند   د  اشت، البته اگر رهبران سازمان توانايى ايجاد   تعهد   و انگيزه را د  اشته باشند   و اين 

1.  Psychological State   2.  Employees’ Beliefs

3.  One-Dimensional    4.  Multi-Dimensional

5.  Right & Moral    6.  Jaramillo., Mulki & Marshall

7.  Human resources
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توانايى به خوبى د  ر مفهوم رهبرى آيند  ه نگر نهفته شد  ه است (واستى و كن1، 2008، صص. 404-
413؛ هاكت؛ لاپير و هاسد  ورف2، 2001، صص. 392-413). با توجه به موارد   ياد  شد  ه، پرسش 
اصلى پژوهش به اين صورت است: «تا چه اند  ازه بين رهبرى آيند  ه نگر و بهره ورى سازمانى با نقش 

ميانجيگرى تعهد   سازمانى رابطه وجود   د  ارد  ؟»

چارچوب نظرى پژوهش
«آلان»3 (2008) اد  عا مى كند  ، بهره ورى به عنوان نرخى است كه نشان مى د  هد   د  ر قبال توليد   كالاها 
و مقاد  ير توسط كارفرما4، شركت ها5 و كشورها6، چه مقد  ار زمان7، كار8 و پول9 مورد   نياز است 
(اگروال و اد  جيراكور، 2016، صص. 40-51). د  ر واقع بهره ورى نشان د  هند  ه نسبت ورود  ى هاى يك 
سازمان به خروجى هاى آن است كه هرچه بيشتر باشد   براى سازمان مطلوب تر است. د  ر يافته هاى 
«بنتين، استينگل هامبر و وند  نبرف»10 (2002) كاركنان د  ر صورتى از خود   عملكرد   عالى11 نشان 
مى د  هند   كه د  ر قبال افزايش بهره ورى، از رهبران خود   پاد  اش12 د  ريافت كنند  ؛ بنابراين شيوه و سبك 
رهبرى رهبران نقشى حياتى د  ر ارتقاء بهره ورى سازمان ها د  ارد  ؛ امروزه رويكرد   هاى نوينى د  ر عرصه 
رهبرى پا به عرصه وجود   گذاشته است كه از آنها با عنوان سبك هاى نئوكاريزماتيك و الهام بخش 
همخوانى  امروزى  متلاطم  و  متغير  د  نياى  با  كه  آنها  جد  يد  ترين  و  مهم ترين  مى شود  ؛  ياد    رهبرى 
سازمان  بهره ورى  د  ر  حياتى  نقش  آيند  ه نگر،  رهبران  رفتار  و  سبك  است.  آيند  ه نگر  رهبرى  د  ارد  ، 
د  ارد   (كرك پاتريك، 2004، صص. 72-75). شريف زاد  ه و محمد  ى مقد  م (1388) د  ر پژوهش خود   
اثبات كرد  ند   كه رهبرى صحيح منجر به بهره ورى بالاى سازمانى مى شود  . رهبرى آيند  ه نگر تأثيرات 
سطوح  و  رهبر  به  بالا  تعهد    رهبر،  به  بالا  اعتماد    به  منجر  و  د  ارد    كارمند  ان  كارى  نتايج  بر  مثبتى 
بهبود    و  سازمان  كلى  عملكرد    بهبود    موجب  د  رنهايت  و  مى شود    كاركنان  ميان  د  ر  عملكرد    بالاى 

1.  Wasti & Can    2.  Hackett, Lapierre & Hausdorf

3.  Alan     4.  Employer

5.  Companies    6.  Countries

7.  Time     8.  Work

9.  Money     10.  Bentein., Stinglhamber & Vandenberghe,

11.  Excellent Performance   12.  Reward
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بهره ورى سازمانى مى شود   (د  وبرين ، 1998، صص. 55-69). به عقيد  ه «مود  ى، ريچارد   و لايمن»1 
(1979) تعهد   سازمانى يعنى اعتقاد  ات قوى به اهد  اف و ارزش هاى سازمانى و تمايل قوى به باقى 
ماند  ن د  ر سازمان و ترك نكرد  ن آن؛ بنابراين رهبران بايد   براى ايجاد   تعهد   د  ر كارمند  ان بيش از 
پيش تلاش كنند  . همچنين «د  اميكا» (2018) د  ر پژوهش خود   به اين نتيجه د  ست يافت كه سبك 
اظهار  پاتريك» (2004)  مى شود  . «كرك  سازمانى  تعهد    افزايش  به  منجر  آيند  ه نگر  رهبران  رهبرى 
مى د  ارد  ، ويژگى هاى رفتارى رهبران آيند  ه نگر منجر به كيفيت بالاى روابط و تعهد   سازمانى مى شود  ؛ 
«يوكل» (2006) نيز د  ر پژوهش خود   به اين نتيجه د  ست يافت كه رهبرى آيند  ه نگر منجر به روابط 
اعتماد   آميز بين رهبر - پيرو مى شود   و تعهد   بالاى كارمند  ان را به همراه د  ارند  ؛ از طرف د  يگر تعهد   
سازمانى خود   مى تواند   منجر به بهره ورى سازمان شود  . «آد  بايو»2 (2006) و «نيمه»3 (2009) اظهار 
د  اشتند   كه تعهد   سازمانى منجر به عملكرد   شغلى بالاتر مى شود  ؛ همچنين بين تعهد   سازمانى و 
نتايج سازمانى مانند   خلاقيت و اثربخش بود  ن (كتز و كان4، 1978، صص. 225-240)، افزايش 
عملكرد   شغلى (جاراميلو و همكاران، 2005، صص. 705-714؛ چات آى و زفز5، 2006، صص. 39-

64)، وفاد  ارى (چات آى و زفر، 2006، صص. 39-64) ) و رضايت شغلى (پاسارلى6، 2011، صص. 
28-42) رابطه  مثبتى وجود   د  ارد  . همچنين مى توان بيان كرد   با توجه به اينكه تعهد   انواع متفاوتى 
د  ارد  ، اما تعهد   به روسا و اد  اره كنند  گان به خصوص رهبران سازمان اغلب بسيار قوى7 است؛ بنابراين 
تعهد   به رهبران سازمان مى تواند   تعهد   سازمانى را نيز به همراه د  اشته باشد   (گرگرسن8، 1993، صص. 
31-47؛ بكر و گرهارت9، 1996، صص. 779-801؛ ماير و آلن، 1997، صص. 102-105). شود  .  
 با توجه با موارد  ى كه بيان شد   مد  ل مفهومى پژوهش كه برگرفته از اد  بيات و پژوهش هاى 

پيشين د  رباره موضوع پژوهش است د  ر شكل 1 نمايش د  اد  ه شد  ه است. 

1.  Mowday., Richard & Lyman   2.  Adebayo

3.  Nehmeh    4.  Katz And Kahn

5.  Chughtai & Zafar    6.  Passarelli

7.  Powerful    8.  Gregersen

9.  Becker & Gerhart
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شكل 1. مد  ل مفهومى پژوهش

براساس شكل ياد  شد  ه چهار فرضيه قابل طرح است: 
بين رهبرى آيند  ه نگر و بهره ورى سازمانى رابطه وجود   د  ارد  .  -1

2-  بين رهبرى آيند  ه نگر و تعهد   سازمانى رابطه وجود   د  ارد  .
بين تعهد   سازمانى و بهره ورى سازمانى رابطه وجود   د  ارد  .  -3

بين رهبرى آيند  ه نگر و بهره ورى سازمانى با ميانجيگرى تعهد   سازمانى رابطه وجود   د  ارد  .  -4

روش پژوهش
روش پژوهش از نظر ماهيت و روش توصيفى- تحليلى و از شاخه پيمايشى است؛ جامعه  آمارى 
پژوهش شامل كاركنان ستاد  ى فرماند  هى انتظامى ويژه  شرق استان تهران است كه به د  ليل مسائل 
امنيتى تعد  اد   د  قيق آن د  ر د  سترس نبود  ، ولى آمار هاى غير رسمى وجود   حد  ود   1000 نفر نيرو را 
تأييد   مى كرد  ند  ؛ بنابراين براى انتخاب نمونه  پژوهش از جامعه 1000 نفره استفاد  ه شد   كه براساس 
فرمول كوكران نمونه برابر با 277 نفر مى شد  ؛ اما براى اينكه خطاى احتمالى د  ر تخمين نيرو يعنى 
شرق  ويژه  انتظامى  فرماند  هى  ستاد  ى  كاركنان  ميان  پرسشنامه  حد  ود   300  شود    خنثى  نفر   1000
استان تهران توزيع شد   كه پس از فرستاد  ن پرسشنامه براى 300 كارمند  ، 291 پرسشنامه، صحيح، 
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د  رست و قابل تجزيه و تحليل بود   (نرخ برگشت 97 د  رصد  )؛ د  ر پژوهش حاضر براى اند  ازه گيرى 
رهبرى آيند  ه نگر، پرسشنامه كانگر و كاننگو (1987) مورد   استفاد  ه قرار گرفته است كه د  اراى 33 
گويه است. اند  ازه گيرى تعهد   سازمانى كارمند  ان به وسيله پرسشنامه آلن و ماير1 (1996) انجام شد  ه 
است كه شامل 18 پرسش است؛ د  رنهايت پرسشنامه بهره ورى سازمانى، پرسشنامه اى محقق ساخته 
به منظور  بود  ؛  گويه  شامل 12  كه  كرد    استفاد  ه  آن  از  پايان نامه خود    د  ر  شريفى (1390)  كه  است 
اطمينان از روايى تمامى پرسشنامه ها، از روايى محتوا استفاد  ه شد  ؛ بد  ين صورت كه پرسشنامه هاى 
ياد  شد  ه د  ر اختيار خبرگان و اساتيد   د  انشگاهى قرار گرفت و آن ها نيز بر روايى بالاى گويه هاى 
پرسشنامه صحه گذاشتند  . براى تعيين و اند  ازه گيرى پايايى پرسشنامه نيز از روش آلفاى كرونباخ 
نشان  را  پرسشنامه  متغير هاى  براى  كرونباخ  آلفاى  ضريب  از  ناشى  نتايج  جد  ول 1  شد  ؛  استفاد  ه 
مى د  هد  . همانگونه كه د  ر جد  ول مشاهد  ه مى شود  ، ضريب آلفاى كرونباخ تمام ابعاد   پرسشنامه ها د  ر 

وضعيت بسيار مطلوبى (α < 0/7) قرار د  ارد  .

جد  ول 1. ضريب آلفاى كرونباخ مرتبط با هر بعد  

بازه ابعاد  متغيرها
پرسش ها

تعد  اد   
پرسش ها

ضريب آلفاى 
كرونباخ

رهبرى آيند  ه نگر
1100/922-10چشم اند  از و فن بيان
1180/869-18حساسيت محيطى

1980/888-26حساسيت به نيازهاى اعضا

تعهد   سازمانى
2770/910-33انعطاف پذيرى د  ر تغيير

160/845-6تعهد   احساسى
760/833-12تعهد   هنجارى
1360/859-18تعهد   مستمر

1120/895-12-بهره ورى سازمانى

د  ر پژوهش كنونى به منظور تعيين بهنجار بود  ن توزيع د  اد  ه ها از آزمون آمارى كولموگروف- 
اسميرنوف2 استفاد  ه شد   كه نتيجه اين آزمون د  ر جد  ول 2 نمايش د  اد  ه شد  ه است. 

1.  Allen & Meyer

2.  Kolmogorov–Smirnov test
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جد  ول 2. آزمون كولموگروف – اسميرنوف براى تعيين نرمال بود  ن توزيع د  اد  ه 

سطح خطا ابعاد  متغير هاى اصلى
(α)

سطح معناد  ارى 
(Sig)

مقد  ار آماره آزمون
 K-Sنتيجه

رهبرى آيند  ه نگر

نرمال0/050/9100/510چشم اند  از و فن بيان
نرمال0/050/3660/840حساسيت محيطى

نرمال0/050/3540/945حساسيت به نيازهاى اعضا
نرمال0/050/3950/760انعطاف پذيرى د  ر تغيير

تعهد   سازمانى

نرمال0/050/8510/560خستگى عاطفى
نرمال0/050/6840/650موفقيت فرد  ى
نرمال0/050/9890/411شخصيت زد  ايى

نرمال0/050/9910/395-بهروه ورى سازمانى

موجب  به  و  است  از 0/05  بزرگتر  متغير ها  تمامى  براى  معناد  ارى  سطح  جد  ول 3  براساس 
آن توزيع همه د  اد  ه ها نرمال است؛ بنابراين د  ر پژوهش حاضر به منظور تعيين روابط د  و به د  وى 
متغيرهاى پژوهش از ضريب همبستگى پيرسون1 و ماتريس همبستگى استفاد  ه شد   و براى تعيين 

اثرات همزمان متغير ها بر يكد  يگر از مد  ل يابى معاد  لات ساختارى2 استفاد  ه شد  . 

يافته ها
نظر  از  است،  شد  ه  د  اد  ه  نمايش  جد  ول 3  د  ر  پژوهش  نمونه  به  مربوط  شناختى  جمعيت  اطلاعات 
جنسيت بيشتر افراد   مرد   به ميزان 291 نفر معاد  ل 93 د  رصد   هستند   و اين موضوع فقط مختص به 
سازمان نيروى انتظامى نيست، بلكه د  ر تمام سازمان هاى ايران اعم از د  ولتى و خصوصى اين مسئله 
وجود   د  ارد  . از نظر وضعيت تأهل بيشتر كارمند  ان متأهل هستند   و تعد  اد   آن ها 195 نفر، معاد  ل 
67 د  رصد   است. از لحاظ رد  ه  سنى بيشتر كاركنان بين 18 تا 40 سال هستند   كه تعد  اد   آن ها 155 
نفر معاد  ل 53 د  رصد   است. بيشتر كاركنان به لحاظ تحصيلات د  اراى مد  رك د  يپلم و فوق د  يپلم 
يعنى 118 نفر معاد  ل 40 د  رصد   هستند   و د  رنهايت از نظر سابقه كار بيشتر كاركنان د  اراى سابقه 

كار 10 تا 15 سال هستند  .

1.  Pearson Correlation Coefficient

2.  SEM
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جد  ول 3. مشخصات جمعيت شناختى نمونه پژوهش
د  رصد   فراوانى تجمعىفراوانى تجمعىد  رصد   فراوانى مطلقفراوانى مطلق

جنسيت
207207زن
مرد  
جمع

271
291

93
100

291
-

100
-

وضعيت تأهل
96339633مجرد  
متأهل
جمع

195
291

67
100

291
-

100
-

رد  ه سنى
40 181555315553
50-41973325286
بالاى 50
جمع

39
291

14
100

291
100

100
-

سطح تحصيلات
1184011840فوق د  يپلم و پايين تر

983421674كارشناسى
كارشناسى ارشد   و بالاتر

جمع
75
291

26
100

291
-

100
-

سابقه كار د  ر سازمان
44154415زير 5 سال

5-1030107425
10-151033617761
15-20923226993

227291100بيشتر از 20 سال
--291100جمع

به منظور تعيين همبستگى بين متغيرهاى پژوهش مد  ل پيشنهاد  ى، از ضريب همبستگى پيرسون 
استفاد  ه شد  . نتايج آزمون همبستگى د  ر جد  ول 4 نمايش د  اد  ه شد  ه است؛ بيش ترين ميزان همبستگى 
مقد  ار  كمترين  و  است   (0/995) سازمانى  بهره ورى  و  احساسى  تعهد    متغير  د  و  ميان  معنى د  ار 

همبستگى معنى د  ار بين انعطاف پذيرى د  ر تغيير و تعهد   هنجارى (0/489) است.
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جد  ول 4. همبستگى ميان متغيرهاى پژوهش
12345678عناوين متغيرها

1چشم اند  از و فن بيان
0/4221حساسيت محيطى

0/390/3331حساسيت به نيازهاى افراد  
1*0/3550/551*0/553انعطاف پذيرى د  ر تغيير

1*0/689*0/689**0/789**0/755تعهد   احساسى
1*0/666*0/489**0/795**0/841**0/832تعهد   هنجارى
1**0/945**0/781**0/785**0/889*0/661**0/741تعهد   مستمر
1**0/789**0/777**0/995**0/845**0/785**0/656**0/866بهره ورى

فاقد    ستاره،  علامت  فاقد    مقاد  ير  است-  معناد  ار  د  رصد    سطح 99  د  ر  همبستگى  است - **  معناد  ار  د  رصد    سطح 95  د  ر  *همبستگى 
همبستگى هستند  .

همبستگى هاى د  رونى  مورد   از  چند    جز  به  همبستگى ها  تمام  مى د  هد   كه  ياد  شد  ه نشان  جد  ول 
ارائه  از  پس  هستند  .  معنى د  ار  و  مثبت  د  رصد     95 يا  و  د  رصد     99 سطح  د  ر  آيند  ه نگر  رهبرى 
مد  ل  از  بايد    پيشنهاد  ى،  مد  ل  ارائه  به منظور  پژوهش،  متغيرهاى  ميان  د  ر  موجود    همبستگى هاى 
معاد  لات ساختارى استفاد  ه كرد   و د  ر وهله اول برازش مد  ل مورد   ارزيابى قرار گيرد  . بد  ين منظور 

ابتد  ا شاخص هاى برازش مد  ل د  ر جد  ول 5 ارائه شد  ه است.

جد  ول 5. شاخص هاى برازش مد  ل
SRMR RMR GFI IFI CFI NNFI NFI AGFI RMSEA شاخص هاى برازش

0/06 0/066 0/99 0/99 0/98 0/98 0/99 0/98 0/024 1/459 مقاد  ير پژوهش
≥ 0/05 ≥ 0/05 ≥ 0/96 ≥ 0/95 ≥ 0/95 ≥ 0/95 ≥ 0/95 ≥ 0/95 ≤ 0/08 ≤ 2 مقاد  ير مطلوب

همان طور كه د  ر جد  ول ياد  شد  ه مشاهد  ه مى شود  ، شاخص هاى برازش مد  ل د  ر وضعيت بسيار 
مناسبى قرار د  ارند  ؛ بنابراين، مد  ل پيشنهاد  ى پژوهش كه خروجى نرم افزار ليزرل است د  ر شكل 2 

نشان د  اد  ه شد  ه است.
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شكل 2. مد  ل معاد  لات ساختارى پژوهش

شكل 2 مد  ل نهايى پژوهش را نشان مى د  هد   كه از د  و بخش «تحليل مسير»1 و «تحليل عاملى 
تأييد  ى»2 تشكيل شد  ه است. تحليل مسير پژوهش نشان د  هند  ه ضرايب مسير (β) بين متغير هاى 
اصلى پژوهش است و آزمون فرضيه ها به كمك آن صورت مى گيرد   و شد  ت و نوع رابطه بين 
متغير ها را نشان مى د  هد  . د  ر مد  ل نهايى پژوهش تمام رابطه هاى مستقيم بين متغير هاى پژوهش 
مورد   تأييد   قرار گرفتند  . د  ر اين مد  ل بالا ترين رابطه مستقيم مربوط به رابطه بين تعهد   سازمانى 
مى د  هد    نشان  اين  و   (β  =0/91) است   0/91 معناد  ار  و  مثبت  مقد  ار  با  سازمانى  بهره ورى  و 
رابطه  البته  مى يابد  ؛  ارتقاء  سازمانى  بهره ورى   0/91 سازمانى،  تعهد    واحد    يك  افزايش  با  كه 
غيرمستقيم رهبرى آيند  ه نگر با بهره ورى سازمانى با نقش ميانجيگرى تعهد   سازمانى با مقد  ار مثبت 
و معناد  ار 0/78 نيز مورد   تأييد   قرار گرفت (β =0/86×0/91= 0/78). تحليل عاملى تأييد  ى 
نيز نشان د  هند  ه اين موضوع است كه هركد  ام از گويه ها يا ابعاد   متغير هاى اصلى (متغير پنهان) تا 
چه اند  ازه قاد  ر به تبيين متغير پنهان يا متغير اصلى پژوهش هستند   و چه مقد  ار با هم ارتباط د  ارند  . 
مد  ل  د  ر  مى گويند  .  عاملى»3  «بار  پنهان  متغير هاى  و  آشكار  متغير هاى  بين  مسير  روى  اعد  اد    به 
نهايى پژوهش، د  ر متغير رهبرى آيند  ه نگر بيشترين بار عاملى و اثر تبيين كنند  ه گى مربوط به بعد   
حساسيت محيطى است (β =0/88) ؛ د  ر متغير تعهد   سازمانى نيز بالاترين بار عاملى و اثر تبيين 

1.  Path analysis

2.  Confirmatory Factor Analysis

3.  Factor load
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كنند  ه گى مربوط به بعد   تعهد   عاطفى است (β =0/88) (مد  ل نهايى پژوهش د  ر حالت معناد  ارى 
نيز نشان د  اد   كه آماره تى تمامى مسير ها خارج از محد  ود  ه 1/96 ± است و بد  ين ترتيب تمامى 

مسير ها و نتايج حاصل از آنها قابل اتكا است). 

بحث و نتيجه گيرى
امروزه د  ر كليه كشورهاى توسعه يافته يا د  ر حال توسعه، بهره ورى به اولويتى ملى تبد  يل شد  ه است؛ 
د  ر سازمان ها نيز بد  ون شك و به طور قطع و يقين بهبود   بهره ورى تابع و نتيجه كارايى مد  يريت 
و رهبرى آن است و حفظ و رشد   آن هد  ف و مسئوليت اصلى مد  يريت و رهبرى سازمان است. 
بنابراين هد  ف پژوهش حاضر بررسى تأثير رهبرى آيند  ه نگر بر بهره ورى سازمانى با ميانجيگرى تعهد   
سازمانى بود  ه است. نتيجه فرضيه اول پژوهش نشان د  اد   كه رهبرى آيند  ه نگر نقش مثبتى د  ر بهبود   
بهره ورى سازمانى د  ارد  . بنابراين بايد   مد  يران و رهبران سازمان راهبرد   ها و فنون رهبران آيند  ه نگر را به 
عاريه گرفته تا بتوانند   بهره ورى سازمانى خود   را ارتقاء د  هند  . رهبران آيند  ه نگر با تمركز بر چشم اند  از 
و آيند  ه سازمان مى توانند   به طور مستقيم بهره ورى سازمانى را افزايش د  هند  ، زيرا رهبرى آيند  ه نگر 
باعث مى شود   كه كارمند  ان اهد  اف كارى و سازمانى خود   را بهتر بشناسند   و بتوانند   بهتر خود   را با 
كار خود   تعيين هويت كنند   و رابطه كار و تلاش خود   با اهد  اف و چشم اند  از سازمان را بهتر د  رك 
كنند   و به طور ملموس نتيجه كار خود   را ببيند   و بهره ور تر بيند  يشند   و عمل كنند  ؛ اما د  ر صورت 
رهبرى  بكارگيرى  د  رخصوص  انتظامى  نيروى  همچون  راهبرد  ى  سازمان  هم  آن  سازمان،  كوتاهى 
آيند  ه نگر د  ر سازمان، سازمان هم براى مد  يران و هم براى كارمند  ان آن اهد  اف مبهمى خواهد   د  اشت 
كه مى تواند   سازمان را به بيراهه كشاند   و سبب شود   سازمان د  ر اين محيط پرتلاطم راه خود   را گم 
كند   و د  رنهايت به ورطه سقوط و نابود  ى كشيد  ه شود   و خسارت هاى جبران ناپذيرى را بر سازمان و 
جامعه وارد   كند  ؛ همان گونه كه د  وبرين (1998) و والنزولا (2006) د  ر پژوهش هاى خود   به اين نتايج 
د  ست يافتند  . فرضيه د  وم پژوهش نيز وجود   رابطه مثبت بين رهبرى آيند  ه نگر و تعهد   سازمانى را 
به اثبات رساند  . رهبران آيند  ه نگر با تكيه بر آيند  ه راهبرد  ى شركت و بيانيه چشم اند  از آن مى توانند   
اهد  اف سازمان را براى كارمند  ان به طور كامل تشريح كنند   و با تعريف واضح و شفاف چشم اند  از 
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و اهميت د  ستيابى به آن، سبب شوند   كه كارمند  ان به طور عينى آيند  ه خود   و سازمان را ببينند   
سازمانى  د  ر  كنند  ؛  ايجاد    كارمند  ان  د  ر  سازمان  چشم اند  از  رسيد  ن  براى  عميقى  تعهد    د  رنهايت  و 
همچون نيروى انتظامى وجود   تعهد   عامل گرمابخش و اميد  آفرين براى رهبران سازمان است؛ د  ر 
هر سازمانى كه تعهد   وجود   ند  اشته باشد   آن سازمان مى تواند   تا مرز نابود  ى پيش رود  ؛ بنابراين بايد   
رهبران سازمان به اين متغير مهم توجهى وافر د  اشته باشند   و با توجه به نقش مثبت رهبرى آيند  ه نگر 
بر تعهد   لازم است كه رهبران سازمان ويژگى هاى اساسى رهبران آيند  ه نگر همچون ابلاغ چشم اند  از 
به صورت صحيح، فن بيان قوى، حساسيت محيطى، حساسيت به نيازهاى اعضا و انعطاف پذيرى 
با توجه به تغييرات را سرمشق خود   قرار د  هند   و آنها را د  ر خود   تقويت كنند   تا بتوانند   به يك رهبر 
آيند  ه نگر واقعى تبد  يل شوند   و تعهد   سازمانى را افزايش د  هند  . د  وبرين (1998)، يوكل (2006) و 
د  اميكا (2018) د  ر پژوهش هاى خود   نقش مثبت رهبرى آيند  ه نگر بر تعهد   سازمانى را اثبات نمود  ند  . 
فرضيه سوم پژوهش نيز نشان د  اد   كه تعهد   سازمانى نقش مثبتى د  ر بهبود   بهره ورى سازمانى د  ارد  . 
تقريبا وجود   بهره ورى سازمانى هد  ف نهايى هر سازمانى است. وجود   افراد   متعهد   د  ر سازمان نيروى 
انتظامى مى تواند   بهره ورى سازمان را افزايش د  هد  ؛ بنابراين به مسئولان سازمان توصيه مى شود   از 
كارمند  ان  سازمانى  تعهد    افزايش  براى  آيند  ه نگر  رهبرى  همچون  مختلفى  راهبرد   هاى  و  راهكارها 
استفاد  ه كنند   تا بتوانند   به اهد  اف خود   كه بهره ورى از مهمترين آنهاست د  ست يابند  ؛ جاراميلو و 
همكاران (2005)، آد  بايو (2006)، چات آى و زفر (2006) و نيمه (2009) د  ر پژوهش هاى خود   به 

اين نتايج د  ست يافتند   كه تعهد   سازمانى نقش مثبتى د  ر بهبود   بهره ورى سازمانى د  ارد  .
كه  آيند  ه نگر  رهبرى  به  مربوط  حوزه  د  ر  خصوص  به  بود  ن  جد  يد    به  توجه  با  فعلى  پژوهش 
نمونه پژوهش د  ر د  اخل كشور وجود   ند  ارد  ، محد  ود  يت هايى را نيز براى محققين به د  نبال د  اشت. 
پژوهش فعلى از نوع پژوهش هاى مقطعى است نه طولى د  ر حالى كه بهره ورى د  ر طول زمان بهتر 
خود   را نشان مى د  هد  ؛ همچنين انجام پژوهش د  ر سازمان هاى نظامى محد  ويت هاى خاص خود   را 
د  ارد  ، مثلا هيچ گونه آمار رسمى از تعد  اد   كاركنان ستاد  ى نيروى انتظامى ويژه شرق استان تهران 
وجود   ند  اشت؛ همچنين اگر د  ر كنار رويكرد   كمى به پژوهش، از رويكرد   كيفى د  ر پژوهش كنونى 

استفاد  ه مى شد  ، مى توانست نتايج قابل اتكاترى را به همراه د  اشته باشد  .
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پيشنهاد   هاى كاربرد  ى
به منظور كاربرد   عملى از نتايج پژوهش كنونى پيشنهاد   هاى عملى زير توصيه مى شود  :

1- بر مبناى فرضيه اول، مسئولان سازمان مى توانند   با افزايش گرايش به سمت رهبرى آيند  ه نگر، 
سازمان  د  ر  مسئولى  اگر  كه  است  گفتنى  د  هند  ؛  افزايش  مستقيم  به طور  را  سازمانى  بهره ورى 
بخواهد   به يك «رهبر آيند  ه نگر» تبد  يل شود   بايد   هر يك از ويژگى هاى 4 گانه رهبرى آيند  ه نگر 
(چشم اند  از و فن بيان، حساسيت محيطى، حساسيت به نيازهاى افراد   و انعطاف پذيرى د  ر تغيير) 
را د  ر خود   تقويت كند  ؛ اما از آنجايى كه د  ارابود  ن تمام اين ويژگى ها به طور يكجا و به صورت 
تمام و كمال براى هر شخصى بسيار سخت و تقريباً غيرممكن است، پيشنهاد   مى شود   مسئولان 
سازمان با توجه به ترتيب بارهاى عاملى به د  ست آمد  ه د  ر پژوهش حاضر اين ويژگى ها را د  ر 
خود   تقويت كنند  ؛ براساس نتايج پژوهش، اولويت هر كد  ام از متغيرها با توجه به بار عاملى 
عبارت است از: 1- حساسيت محيطى (0/88)، 2 و 3- چشم اند  از و فن بيان و انعطاف پذيرى 
د  ر تغيير (0/85) و 4- حساسيت به نيازهاى افراد   (0/82)؛ بنابراين با توجه به اختلاف نسبتاً 
زياد   بار عاملى «حساسيت محيطى» نسبت به ساير ويژگى ها مى توان تنها با تقويت اين عامل 
به نحو قابل ملاحظه اى به نتيجه مورد   نظر د  ست يافت و د  رنهايت منجر به بهره ورى سازمانى 
شد  . البته گفتنى است كه خود   حساسيت محيطى د  اراى 8 گويه است كه اين گويه ها نيز بايد   با 
توجه به بار عاملى اولويت بند  ى شوند  . با توجه به بار عاملى ناشى از گويه هاى متغير حساسيت 
محيطى مشخص شد   كه گويه 2 و گويه 7 (به ترتيب با بار عاملى 0/88 و 0/87) از نظر بار 
عاملى با ساير متغيرها اختلاف فاحشى د  ارند  ؛ بنابراين متغير حساسيت محيطى به ميزان بسيار 
زياد  ى توسط اين د  و گويه تبيين مى شود  . از آنجايى كه گويه هاى پرسشنامه د  رواقع راهكار 
عملى بهبود   متغيرها هستند  ؛ بنابراين با توجه به گويه اول پيشنهاد   مى شود   كه رهبران سازمان 
كه   ... و  فناورى  منابع،  فيزيكى،  محيط  جنبه هاى  تمام  د  ر  محد  ود  يت ها  تشخيص  «توانايى 
ممكن است مانعى د  ر راه د  ستيابى به اهد  اف باشند  » را د  ر خود   تقويت كنند   و با توجه به گويه 
د  وم پيشنهاد   مى شود   «توانايى شناسايى و د  رك فرصت هاى محيطى جد  يد   (شرايط اجتماعى و 
فيزيكى مطلوب) كه ممكن است د  ستيابى به مقاصد   سازمان را تسهيل كند  » را نيز تقويت كنند  .
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براساس فرضيه د  وم، مسئولان سازمان مى توانند   با افزايش گرايش به سمت رهبرى آيند  ه نگر،   -2
د  ر  مسئولى  اگر  اول  فرضيه  همانند    بنابراين  د  هند  ؛  افزايش  مستقيم  به طور  را  سازمانى  تعهد   
سازمان بخواهد   به يك «رهبر آيند  ه نگر» تبد  يل شود   بايد   هر يك از ويژگى هاى 4 گانه رهبرى 
آيند  ه نگر (چشم اند  از و فن بيان، حساسيت محيطى، حساسيت به نيازهاى افراد   و انعطاف پذيرى 
د  ر تغيير) را د  ر خود   تقويت كند   و به همان ترتيبى كه د  ر فرضيه اول پژوهش بيان شد   ابتد  ا 
بايد   حساسيت محيطى مورد   توجه مسئولان سازمان قرار گيرد  ، زيرا بار عاملى آن به ميزان 
نسبتاً زياد  ى بالاتر از ساير متغيرها است و همچنين از ميان 8 گويه بايد   گويه هاى شماره  2 و 

7 به عنوان راهكار عملى پيشنهاد   د  اد  ه شوند   كه د  ر فرضيه يك بيان شد  .
كاركنان،  د  ر  سازمانى  تعهد    ايجاد    با  مى توانند    سازمان  مسئولان  سوم،  فرضيه  به  توجه  با   -3
تعهد  هاى  از  يك  هر  بايد    كاركنان  د  ر  تعهد    ايجاد    براى  د  هند  .  افزايش  را  سازمانى  بهره ورى 
عاطفى، هنجارى و مستمر را مورد   توجه قرار د  اد  ؛ اما از آنجايى كه ايجاد   هر سه نوع تعهد   د  ر 
كارمند  ان به صورت توأم و به شيوه اى مناسب و عالى كار بسيار د  شوار و يا حتى غير ممكن 
است، پيشنهاد   مى شود   مسئولان سازمان با توجه به بارهاى عاملى به د  ست آمد  ه د  ر پژوهش 
حاضر، زمينه هاى ايجاد   اين سه نوع تعهد   را د  ر كاركنان ايجاد   كنند  ؛ براساس نتايج پژوهش 
اولويت هر كد  ام از متغيرها با توجه به بار عاملى عبارت است از: 1- تعهد   عاطفى (0/88)، 
بار  مى شود    ملاحظه  كه  همان گونه  مستمر (0/76).  تعهد    و 3-  هنجارى (0/76)  تعهد     -2
عاملى تعهد   عاطفى به ميزان بسيار زياد  ى از تعهد   هنجارى و تعهد   مستمر بيشتر است؛ بنابراين 
و  د  اد    افزايش  را  سازمانى  تعهد    ملاحظه اى  قابل  طرز  به  عاطفى  تعهد    تقويت  با  تنها  مى توان 
د  رنهايت منجر به بهره ورى سازمانى شد  . البته گفتنى است كه خود   تعهد   عاطفى د  اراى 6 گويه 
است كه اين گويه ها نيز بايد   براساس بار عاملى اولويت بند  ى شوند  . براساس بار عاملى منتج 
از گويه هاى متغير تعهد   عاطفى مشخص گشت كه گويه 1، گويه 2 و گويه 6 (به ترتيب با بار 
عاملى 0/75، 0/74 و 0/72) نسبت به ساير گويه ها اختلاف زياد  ى د  ارند   و اين سه گويه 
بهره ورى  سبب  د  رنهايت  و  كنند    تبيين  به خوبى  را  عاطفى  تعهد    متغير  مى توانند    هم  همراه  به 
سازمانى شوند  . بنابراين با توجه به گويه اول بايد   مسئولان سازمان تد  ابيرى را به كار گيرند   
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كه كاركنان، احساس تعلق خاطر به سازمان پيد  ا كنند   و علاقه آن ها به سازمان افزايش يابد  ؛ 
براساس گويه د  وم بايد   به گونه اى با فرد   برخورد   شود   كه او احساس كند   مشكلات سازمان، 
مشكلات خود  ش است و بايد   براى رفع آن زمان و حتى هزينه صرف كند   و د  رنهايت براساس 
گويه 6 بايد   به فرد   كمك كرد   تا خود   را د  ر سازمان محل كار عضوى از يك خانواد  ه بد  اند   و 

احساس كند   سازمان خانواد  ه د  وم اوست.
پيشنهاد  ها: به محققان آتى پيشنهاد  هاى زير توصيه مى شود  :

پيشنهاد    پژوهشگران  به  بنابراين  نيست،  نظامى  سازمان هاى  به  مختص  پژوهش  اين  انجام   -1
مى شود   به اجراى اين پژوهش د  ر سازمان هاى غيرنظامى نيز بپرد  ازند  ؛

انجام پژوهش هاى تطبيقى به منظور مقايسه نتايج اين پژوهش از سوى پژوهشگران مورد   توجه   -2
قرار گيرد  .

از آنجا كه اين پژوهش د  ر يك مقطع زمانى مشخص انجام شد  ه است، به پژوهشگران توصيه   -3
مى شود   به انجام اين پژوهش د  ر بازه زمانى بپرد  ازند  .

شهروند  ى  رفتار  جمله  (از  متغيرها  ساير  با  آيند  ه نگر  رهبرى  تأثير  بررسى  به  مى شود    توصيه   -4
سازمانى،  تروماى  رقابتى،  مزيت  شغلى،  استرس  نفس،  عزت  سازمانى،  هويت  سازمانى، 
نوآورى د  وسويه توان، تاب آورى سازمانى، تفكر راهبرد  ى، جو سازمانى، ساختار سازمانى و 

مانند   اينها) پرد  اخته شود  ؛
عوامل د  يگرى وجود   د  ارند   كه بر بهره ورى سازمانى تأثير مى گذارند  ، پيشنهاد   مى شود   به بررسى   -5
بازى وارسازى  سازمانى،  شهروند  ى  رفتار  كار،  محيط  د  ر  معنويت  (ازجمله  عوامل  آن  تأثير 
سازمانى، رهبرى د  وسويه توان، رهبرى اخلاقى، نوآورى باز، سلامت سازمانى، توانمند  سازى 

سازمانى و مانند   اينها) با بهره ورى سازمانى پرد  اخته شود  .
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