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Abstract 
What can facilitate achievement of organizational effectiveness in today's dynamic 

and turbulent world is an array of organizational leadership styles all of which might be 

subsumed under the umbrella term of vision leadership which can enhance 

organizational effectiveness by underscoring the very nature of the organization and its 

perspectives. In addition to efficient leadership, however, the employees’ meta-

functional behaviors are crucial for attaining optimal organizational effectiveness.  The 

purpose of this applied and descriptive survey was, thus, to explore the extent to which 

vision leadership might impact organizational effectiveness with a focus on the 

mediating role of organizational citizenship behavior. The research sample comprised 

192 employees at Guilan Agricultural Jihad Organization that was randomly recruited 

from a population of 385 based on Kukran formula. The research data were collected 

through a researcher-made and piloted questionnaire that was developed in the initial 

library research phase of the study to be employed in the subsequent field investigation 

to obtain the quantitative data necessary to answer the research questions. The collected 

data were analyzed via Pearson Correlation Coefficient and Structural Equation 

Modeling (SEM) using SPSS 25 and LISREL 8.8 software. The findings indicated that 

vision leadership could significantly promote organizational effectiveness and 

organizational citizenship behavior, and that organizational citizenship behavior had a 

significant positive impact on organizational effectiveness. That is to say, organizational 

citizenship behavior was found to mediate the effect of vision leadership on 

organizational effectiveness. 
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 نگر بر اثربخشی سازمانی: بررسی تأثیر رهبری آینده
 رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی

 
 3*محسن اکبری،  2پرویز آهی،  1هانی نیکوکار گوهری

 (22/20/88پذیرش نهایی: -23/11/89)دریافت: 

 
 چکیده

های زیادی برای ثربخشی سازمانی، سبکدر دنیای متغیر و متلاطم امروزی جهت دستیابی به ا
اند که با نگر خلاصه شدهاند که تمامی آنها در سبکی به نام رهبری آیندهها مطرح شدهرهبری سازمان
بخشد. البته فقط رهبری وجودی سازمان اثربخشی سازمانی را بهبود می ءاندازها و فلسفهتأکید بر چشم

قشی کارکنان نیاز است تا سازمان به اثربخشی شایسته دست یابد. مناسب کافی نیست و به رفتارهای فران
نگر بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی رفتار شهروندی هدف مقاله حاضر شناسایی تأثیر رهبری آینده

پیمایشی است. جامعه آماری -سازمانی است. این پژوهش ازنظر هدف کاربردی و ازلحاظ ماهیت توصیفی
آماری پژوهش  ءنفر و نمونه 393ان سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان به تعداد پژوهش شامل کارمند

گیری نفر از این کارکنان است که با استفاده از فرمول کوکران محاسبه شده است. روش نمونه182شامل 
نیز تصادفی ساده و بر اساس جدول اعداد تصادفی بوده است. در پژوهش حاضر، هم از مطالعات 

ها از ها و تحقق هدف پژوهش استفاده شد. دادهآوری دادهای و هم از مطالعات میدانی برای جمعکتابخانه
 یابی معادلات ساختاریوسیله ضریب همبستگی پیرسون و مدلآوری شد و بهطریق پرسشنامه جمع

(SEM) افزار و با استفاده از نرمSPSS 25  وLISREL 8.8 تایج وتحلیل قرار گرفت. نمورد تجزیه
دار بر اثربخشی سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی نگر دارای اثر مثبت و معنینشان داد که رهبری آینده

دار بر اثربخشی سازمانی است. اثر غیرمستقیم است. رفتارشهروندی سازمانی نیز دارای تأثیر مثبت و معنی
 ندی سازمانی نیز مورد تأیید قرار گرفت.نگر بر اثربخشی سازمانی با میانجیگری رفتار شهرورهبری آینده

 نگراثربخشی سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، رهبری آیندههای کلیدی: واژه
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 مقدمه
های سازمانی است ها و پژوهشاثربخشی سازمانی یک متغیر وابسته استراتژیک در همۀ تحلیل

های سازمانی برای بیش پژوهش (.2212، 1ها است )کوماری و تاپلی یالو هدف نهایی همۀ سازمان
 درستی بشناسندو اجزای آن را به «2اثربخشی سازمانی» اند کهاز یک قرن به دنبال این موضوع بوده

( در نسخۀ جدید کتاب نظریه سازمان خود، در 2218) 2(. استیفن رابینز2212، 3)تیلور و همکاران
توجه نموده و هم به نتایج حاصله.  (دفراین)تعریف اثربخشی سازمانی هم به وسایل و امکانات 

سازمانی )منابع انسانی، مالی  منابع همۀ از استراتژیک و محتاطانه مؤثر، استفاده به سازمانی اثربخشی
(؛ 2219، 3دارد )گریث و همکاران اشاره منظور خلق مزیت رقابتی و دستیابی به اهدافو فناوری( به

گیلان از آن غفلت شده است و دلیل عمدۀ آن نیز این  چیزی که در سازمان جهاد کشاورزی استان
وری و عملکرد دغدغۀ ذهنی است که از یک طرف مسؤولان سازمان در مورد مسائل مرتبط با بهره

وری ناکارآمد، دست قدرتمند دولت بر سر آنان است و از آنان ندارند، زیرا در صورت اشتباهات و بهره
خوبی جاافتاده نیست؛ شاید فاده مؤثر و کارآمد برای مدیران دولتی بهکند و ثانیاً معنی استحمایت می

آنها بخواهند و تلاش کنند که سازمان را از اثربخشی ناکارآمد خارج نماید اما به دلیل خلأ تئوریک در 
حل عملی بر سر راهشان نتوانند سازمان خود را از حالت غیر مولد بودن و غیر این زمینه و نبود راه

خش بودن خارج نماید؛ این پژوهش قصد دارد در این امر مهم به مسئولان سازمان جهاد اثرب
اثربخشی سازمانی، عملکرد سازمانی، رضایت کارمندان و  کشاورزی استان گیلان کمک نماید؛

، 0طور نزدیک با سبک رهبری در ارتباط هستند )شوراج و میمتاجهمچنین تغییرات سازمانی به
ضوعی است که از دیرباز، موضوع موردمطالعۀ محققان، دانشمندان و حتی افراد (. رهبری مو2212

انکار است و ها غیرقابل(. بحث رهبری و تأثیر آن بر سازمان1888، 2معمولی بوده است )آوولیو
(. رهبری 2212های امروزی است )شوراج و میمتاج، پژوهش در مورد آن از الزامات حیاتی سازمان

هوگان و  (.1888 آوولیو،)تقای توسعۀ مدیریت و مزیت رقابی پایدار بسیار حیاتی است برای ار 9مؤثر
توان از اثربخشی رهبری به اثربخشی سازمانی دست یافت. نتیجۀ کنند که می( ادعا می2223) 8کایزر
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سازمانی رابطه مثبت  و اثربخشی دهد که بین رهبری با عملکردبسیاری از مطالعات گذشته نشان می
دهند که به دلیل (. تحقیقات نشان می2222، 2؛ جادج و پیکولو2212، 1وجود دارد )وانگ و هاول

ناتوانی رویکردهای سنتی رهبری، مانند رویکرد صفات مشخصه، رفتاری و درنهایت اقتضایی، 
د محققان طی دو دهۀ اخیر، به رویکردهایی پرداختند که از آنها با عنوان رویکردهای نوین رهبری یا

گذار، فرهمند، خود رهبری، رهبری  گرا، خدمتشود؛ این رویکردهای جدید شامل رهبری تحولمی
است؛ محور اساسی همۀ این رویکردها عنصری به نام  3نگردموکراتیک و نهایتاً رهبری آینده

ری عنوان یک پارادایم در حوزۀ رهبنگر، بهاست؛ امروزه به رهبری آینده (Visionary)نگری آینده
انداز سازمان خود را از طریق نگر باید چشم(؛ رهبران آینده2212)تیلور و همکاران،  شودنگریسته می

نگر یک اقدام و عمل (. رهبری آینده2212، 2ها تنظیم کنند )انواچاکو و همکارانمشارکت افراد و تیم
ها را تشویق نماید تا به تواند دیگران را تحت نفوذ خود قرار دهد و آنشود که میرهبری تلقی می

که طوریاندازهای آینده بپردازند، بهالوقوع، معتقدانه و جذاب چشمبینانه، محققخلق و بیان واقع
، 3شود )آنشارهم نامیده می« نگری استراتژیکآینده»نگری، وضعیت فعلی را بهبود بخشد؛ این آینده

ر مدیریت و اداره سازمان، از مزیت (؛ اما سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان در ام2212
نصیب مانده است و نگاهی به آنها ندارد؛ از نگر بیالخصوص رهبری آیندههای جدید علیرهبری

نگر و اثربخشی تواند در رابطۀ بین رهبری آیندهطرف دیگر یکی از متغیرهای بسیار مهمی که می
نگر دارای است. رهبری آینده (OCB) 0نیسازمانی نقش میانجی را ایفا کند رفتار شهروندی سازما

رفتار  واقع در (.2210، 2است )دامیکا (OCB) دار با رفتار شهروندی سازمانیرابطۀ مثبت و معنی
و اختیاری است و  9رفتارهای فرانقشی کارمندان است که کاملاً داوطلبانه  (OCB)شهروندی سازمانی

تواند منجر به بهبود عملکرد و اثربخشی سازمانی ا مینشده است؛ امبینیسازمان پیش 8در نظام رسمی
سازمان جهاد کشاورزی  توان انتظار داشت کهطور خلاصه میبنابراین به (؛1899، 12شود )ارگان

، «نگررهبری آینده»خصوص سبک تواند با استفاده از سبک رهبری مناسب و بهاستان گیلان می
را ارتقا بخشد؛ چیزی که  «11اثربخشی و موفقیت سازمانی»شود و  «عملکرد کارکنان»منجر به بهبود 
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نگاهی به آن ندارد و از آن غافل است؛ هرچند این موضوع گریبان اکنون این سازمان دولتی حتی نیم
خورد و باید در های دولتی کشور است؛ اما در این سازمان این امر بیشتر به چشم میگیر اکثر سازمان

ین و اساسی در این سازمان صورت پذیرد تا بتواند حداقل از حالت هزینه زا این زمینه تغییری بنیاد
(. رفتار 2222، 2؛ والدمن و همکاران2222، 1کندی و اندرسون-بودن برای دولت خارج شود )مک کال

های شدت موردتوجه محققان قرار گرفته است و مقالات و کتابنیز به (OCB) شهروندی سازمانی
ین زمینه تألیف شده است، اما درزمینۀ تأثیرات مستقیم رهبری بر اثربخشی سازمانی بسیار زیادی در ا

و یا تأثیرات غیرمستقیم آن از طریق رفتار شهروندی سازمانی تحقیقات بسیاری اندکی صورت 
 (.2212)تیلور و همکاران،  پذیرفته است

یک نوع الگوی رهبری است نگر کند که رهبری آینده( بیان می2222) 3نگر: گلمنرهبری آینده
گیرد است و هنگامی مورداستفاده قرار می 2سوی رؤیاهاوجوی تشویق و تحریک افراد بهکه در جست

موردنیاز است.  «3جهت واضح» کند و یا یکانداز جدیدی را بر سازمان تحمیل می، چشم«تغییر» که
پذیری افراد نسبت به و مسؤولیت گوییانداز ارتباطی واضح و روشن منجر به عدم پاسخفقدان چشم

( 2212) 2هانگ و همکاران (. طبق نظر2212، 0شود )هیت و هیتانداز و اهداف سازمان میچشم
انداز و گیری منجر به تعهد نسبت به چشموسیلۀ مشارکت آنها در تصمیمتوانمندسازی پیروان به

به  کند وهای واضح و روشن تمرکز میاندازنگر، بر خلق و بیان چشمشود. رهبری آیندهسازمان می
( اثبات کردند که یک 2211) 9بخشد. کانتابوترا و آوریکردن در یک سازمان معنی و مفهوم می کار

 .انداز سازمان متعهد باشندانگیزاند تا نسبت به کار خود و چشمنگر کارمندان را بر میرهبر آینده
بخش کارمندان پردازند، الهامسازمان خود می 8فۀ وجودیاندازها و فلسرهبرانی که به بیان دقیق چشم

پردازند و همچنین تغییری را در عملکرد و رشد سازمانی خود هستند و به توانمندسازی آنان می
هستۀ اصلی رهبری  «اندازچشم»توان بیان کرد کنند. با توجه به موارد ذکرشده میتجربه می

های انداز را با کارکنان به اشتراک بگذارد و در مورد راهاین چشم نگر است و مدیران سازمان بایدآینده
نگر دارای طور که بیان شد، رهبران آیندهچگونگی رسیدن به آن با هم توافق نمایند. همان
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 1های رفتاری مثبت بسیار متعددی هستند که در پژوهش حاضر از چارچوب کانگر و کاننگوویژگی

نگر استفاده شد. در این چارچوب، چهار ویژگی رهبران آینده رفتاری هایعنوان ویژگی( به1889)
حساسیت به -3، 3حساسیت محیطی-2، 2انداز و فن بیانچشم-1اند از: نگر عبارتبران آیندهره اصلی

نگر در عنوان متغیرهای رهبری آینده. این چهار ویژگی به3پذیری در تغییرو انعطاف 2نیازهای اعضا
 اند.تفاده قرار گرفتهپژوهش مورداس

، یک رفتار  (OCB)( رفتار شهروندی سازمانی 1899رفتار شهروندی سازمانی: به نظر ارگان )
صورت صریح و آشکار توسط نظام پاداش صورت مستقیم یا بهفردی اختیاری و داوطلبانه است که به

بخشد. محققان ترفیع می سازمان را 2و مؤثر 0و در کل، عملکرد کارا دهی نشده استرسمی، سازمان
 9اند. اسمیت و همکارانهای متفاوتی را ارائه دادهچارچوب  (OCB)برای رفتار شهروندی سازمانی

دوستی )رفتارهای معطوف به افراد( ، یعنی نوع  (OCB) ( دو عامل از رفتار شهروندی سازمانی1893)
از  8بندی( یک طبقه1899اند. ارگان )هرا پیشنهاد داد و توافق عمومی )رفتارهای معطوف به سازمان(

: رفتارهایی که هدف 12دوستینوع -1ارائه داد که عبارت است از:   (OCB)رفتار شهروندی سازمانی
: رفتارهایی که 11شناسیوظیفه -2آن کمک به افراد خاص برای حل مشکلات مربوط سازمان است، 

ایل و اشتیاق کارمندان به تحمل شرایط کمتر : تم12جوانمردی -3فراتر از حداقل الزامات شغلی است، 
فرد که قصد آن جلوگیری از  ءفتار داوطلبانهر :13ادب و نزاکت -2آل بدون شکایت، کمتر از حد ایده

دهد یک فرد فضیلت مدنی: رفتارهایی که نشان می -3مشکلات مرتبط به کار با دیگران است و 
شود، به مشارکت در کارها ر کارهای مختلف میطور مسئولانه برای پایداری و ثبات سازمان درگیبه

 ( برای رفتار شهروندی سازمانی1881) 12پردازد و نگران بقای سازمان است. ویلیامز و اندرسونمی
(OCB)  دهند؛ بعد اول رفتار شهروندی سازمانیدو بعد پیشنهاد می (OCB)   رفتارهای معطوف به ،
( متناسب است؛ بعد دوم رفتار 1899و نزاکت موردنظر ارگان )دوستی و ادب که با ابعاد نوع افراد است

                                                           
1.Conger & Kanungo 

2.Vision & Articulation 

3.Environmental Sensivity 

4.Sensitivity to Member Needs 

5.Flexibility to Change 

6.Efficient 

7.Effective 

8.Smith, Organ & Near 

9.Taxonomy 

10.Altruism 

11.Conscientiousness 

12.Sportsmanship 

13.Courtesy 

14.Williams & Anderson 
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بندی ، رفتارهای معطوف به سازمان است که با سه بعد دیگر طبقه (OCB) شهروندی سازمانی
شناسی، جوانمردی و فضیلت مدنی متناسب است. طبق اظهارات اکثر ( یعنی وظیفه1899ارگان )

توسط ارگان  شدهبندی ارائه(. طبقه2212؛ آریانی، 2228؛ کوماری و تاپلیال، 2212محققان )ایلز، 
ومانع است؛ و در پژوهش کنونی نیز از این شهروندی سازمانی جامع ابعاد رفتار ( دربارۀ1899)

 استفاده شده است. بندی سازمانیطبقه
 شده از آغاز توسعۀترین موضوعات تحقیقاثربخشی سازمانی: اثربخشی سازمانی یکی از گسترده

تا میانۀ  1802(. پژوهش در مورد اثربخشی سازمانی از سال 2222، 1نظریه سازمان است )روجاس
کاملاً رایج بود؛ علیرغم این قضیه، تحقیقات در مورد اثربخشی سازمانی در اواسط دهۀ  1892سال 
احیا شده  رو به افول گذاشتند. با وجود این، اخیراً تحقیقات در مورد اثربخشی سازمانی دوباره 1892

(. اثربخشی سازمانی 2212است و موردعلاقۀ پژوهشگران قرار گرفته است )کوماری و تاپلی یال، 
های سازمانی است )کامرون و های سازمانی و تقریباً نظریهترین متغیر وابسته در همۀ تحلیلمهم
ای در درک و مفهوم اثربخشی سازمانی، اهمیت گسترده (.1802، 3؛ سیشور و یاتمن1893، 2ویتن

کارهای  انجام را سازمانی ( اثربخشی1802) 3دراکر (. پیتر1893، 2فهم رفتار سازمانی دارد )ویل
( اظهار داشتند 2222) 0کند. هرمان و رنزمی محسوب سازمان کلید موفقیت را آن و داندمی صحیح

رویکرد -2ف، رویکرد تحقق هد-1اند از: های اثربخشی متعددی وجود دارد که عبارتکه مدل
رویکرد  -3های رقابتی، رویکرد ارزش -2نفعان استراتژیک، رویکرد رضایت ذی -3سیستمی، 

رویکرد اثربخشی سازمانی پارسونز که در پژوهش حاضر از نظام اثربخشی سازمانی  -0سیستمی و 
شامل چهار ویژگی است که  AGILپارسونز استفاده شده است. مدل پارسونز با مخفف حروف 

 را خود مقاصد نظام، این است؛ اهداف نظام برای پاداش منزلهبه هدف، کسب اند از: الف(بارتع
             نماید،می بسیج اهدافش، کسب برای سازمانی تعهد مانند را خود منابع کند ومی تعیین

               خلاقیت،  و نوآوری مثل است؛ مربوط خود محیط پایش برای نظام نیاز ب( انطباق، به
کارمندان و  رضایت مثل کند؛می اشاره نظام داخل در اجتماعی وحدت و انسجام به پ( یگانگی،

 فرهنگی و اجتماعی و انگیزشی الگوهای مانند ارزشی نظام حفظ از است الگوها، عبارت ت( حفظ
 (.2212، 2)شیوا و دامودار نظام

                                                           
1.Rojas 

2.Cameron & Whetten 

3.Seashore & Yuchtman 

4.Vail 

5.Peter Drucker 

6.Herman & Renz 

7.Shiva & Damodar 
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یدند که رهبری دارای تأثیر مثبت و بسیاری از محققان در تحقیقات خود به این نتیجه رس
؛ بریوارت 2213؛ عبدالعزیز و همکاران، 2223، 1دار بر عملکرد سازمانی است )سیلا و ابراهیم پورمعنی

؛ 2220 ،3؛ کارملی و شابروک2223، 2؛ زو و همکاران2222، 3؛ اوگبونا و هریس2212، 2و همکاران
هبری همچنین، دارای اثر مثبت بر پایداری یا (. ر2212؛ شیو و همکاران، 2229، 0جینگ و آوری
؛ 2222، 12پذیری سازمانی )مافورد و همکارانو تطبیق 8(، نوآوری2223، 9)داپلت 2ثبات سازمانی

(، عملکرد 2213، 13؛ شیما و همکاران2222، 12(، رضایت شغلی )آرنولد و همکاران2223، 11رالین
؛ 2222، 10؛ کارسون و همکاران2220 ،13؛ انسلی و همکاران2223، 12تیمی )بأس و همکاران

نگری رهبران آینده است. محققان (،2212( و مسئولیت اجتماعی )انواچاکو و همکارا، 2222شابروک، 
(. 2222، 12طور مثبت بر رشد و موفقیت سازمان تأثیر داشتند، موردبررسی قرار دادند )ابرلرا که به

انداز شرکت منجر ت که تمرکز رهبران بر چشمنتایج این مطالعات بر این موضوع تأکید کرده اس
دارند که این نوع از رهبری منجر (؛ محققان بیان می2212، 19شود )چینار و کابانموفقیت بیشتر می

؛ 2220؛ کانتابوترا، 2222، 18؛ آوری1882)کالینز و پوراس،  ها و عملکرد پایداربه بهبود ثبات شرکت
( و همچنین، اثربخشی سازمانی )پودساکف و 2212، 22ستینر؛ آوری و برگ2228رافرتی و گریفین، 

بنابراین، فرضیه  شود؛( می2210؛ دامیکا، 2212؛ تیلور و همکاران، 2211 ،22؛ والکر2228، 21همکاران
 شود:اول پژوهش به این صورت فرموله می

                                                           
1.Sila & Ebrahimpour 

2.Breevaart., Bakker., Hetland., Demerouti., Olsen., & Espevik 

3.Ogbonna & Harris 

4.Zhu., Chew & Spangler 

5.Carmeli & Schaubroek 

6.Jing & Avery 

7.Organizational Sustainability 

8.Doppelt 

9.Innovation 

10.Mumford., Scott., Gaddis & Strange 

11.Raelin 

12.Arnold., Arad., Rhoades., & Drasgow 

13.Cheema., Akram & Javed 

14.Bass., Jung., Avolio & Berson 
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17.Eberl 
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19.Avery 

20.Avery & Bergsteiner 

21.Podsakoff., Mackenzie., Paine 

22.Walker 
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 دار بر اثربخشی سازمانی است.نگر دارای اثر مثبت و معنی: رهبری آینده1فرضیه 
صورت پذیرفته است، رضایت شغلی و  (OCB)تحقیقاتی که دربارۀ رفتار شهروندی سازمانی در

طور های شخصیتی و تمایلات درونی افراد، بههای مرتبط با کار نسبت به خصیصهسایر نگرش
(. علاوه بر 1883، 1کنند )ارگان و رایانبینی میرا پیش (OCB)تری رفتار شهروندی سازمانیقوی

های شخصیتی و تمایلات درونی کارکنان، نحوۀ اداره و مدیریت مرتبط با کار و خصیصه هاینگرش
 (OCB)تواند رفتار شهروندی سازمانیخصوص رهبری سازمان میمدیران و مسئولان سازمان و به

نگر به رابطۀ بهتر با دارند که شیوۀ رفتاری رهبران آیندهو محققان بیان می کارمندان را برانگیزد؛
بخشد )والدمن و همکاران، را بهبود می (OCB)شهروندی سازمانیشود و رفتاررئوسان منجر میم

طرح بنابراین، فرضیۀ دوم تحقیق به این صورت قابل (؛2210؛ دامیکا، 2،2213؛ لی و همکاران2222
 است:

 است. (OCB)شهروندی سازمانیدار بر رفتارای اثر مثبت و معنینگر دار: رهبری آینده2فرضیه 
دار بر اثربخشی سازمانی کند که بهبود منابع انسانی دارای اثر معنی( بیان می2228) 3آنانتادجایا

عملکرد کارا و اثربخش  (OCB)دارد که رفتار شهروندی سازمانی( بیان می1899هستند. ارگان )
عنوان یک به (OCB)دارد که رفتار شهروندی سازمانیبخشد؛ همچنین اظهار میسازمان را ترفیع می

ها و جلوگیری از خطر مرگ آنهاست. کوماری و تاپلی یال عامل بسیار مهم برای بقای سازمان
ها نیاز به درک این ( بیان نمودند برای دستیابی به اثربخشی سازمانی و حفظ آن، سازمان2212)

، محققان بیان های اختیاری و داوطلبانۀ کارمندان بسیار مهم است؛ همچنینمطلب دارند که تلاش
دار با اثربخشی سازمانی دارای رابطۀ مثبت و معنی (OCB) دارند که رفتار شهروندی سازمانیمی

؛ پودساکف 2229، 3؛ کو2220؛ ساندرا و چاتای و زفر، 2222، 2؛ نیهف1881است )ویلیام و اندرسون، 
(؛ بنابراین با 2212، 9؛ اسپکتور و چی2213، 2؛ دارسانا2212، 0؛ چانگ و چانگ2228و همکاران، 

 بیان است:توجه با موارد مطروحه فرضیۀ سوم تحقیق به این شکل قابل
 دار بر اثربخشی سازمانی است.دارای اثر مثبت و معنی (OCB): رفتار شهروندی سازمانی3فرضیه 

                                                           
1.Organ and Ryan 
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 نگری و بینش دارند و یک بیانیهآینده های پیرواننگر نسبت به نیازها یا ارزشرهبران آینده
ها و نیازهای پیروان است )کرک کنندۀ ارزشدهند که منعکساندازی را توسعه و ترویج میچشم

نگر به پیروان، رضایت شغلی و رفتار شهروندی رهبران آینده (. این توجه بالای2222پاتریک، 
ت و ( و این افزایش رضای2213دهد )لی و همکاران، ها را افزایش میسازمانی کارمندان در سازمان

نوبه خود برای سازمان اثربخشی سازمانی را در پی خواهد داشت بروز رفتار شهروندی سازمانی به
توان بیان نمود (؛ بنابراین می2212؛ کوماری و تاپلی یال، 2212؛ اسپکتور و چی، 2213)دارسنا، 

رمستقیم بر طور غینگر از طریق رفتار شهروندی سازمانی و تأثیر مستقیم بر آن بهرهبری آینده
 بنابراین با توجه به موارد فوق فرضیه چهارم پژوهش چنین است: اثربخشی سازمانی تأثیر مثبتی دارد؛

نگر از طریق میانجیگری رفتار شهروندی سازمانی دارای تأثیر مثبت و : رهبری آینده2فرضیه 
 دار بر اثربخشی سازمانی است.معنی

 
های داخلی و خارجی کمتر ابطی در پژوهشاین پژوهش با چنین متغیرها و چنین رو

موردبررسی قرار گرفته است؛ لذا، هدف از انجام این پژوهش این است که به سازمان جهاد کشاورزی 
گذاری استان گیلان کمک کند تا عوامل مؤثر بر اثربخشی خود را بهتر شناخته و روی آنها سرمایه

 به سؤال اساسی زیر است: بنابراین این پژوهش به دنبال پاسخگویی نماید؛
 
داری بر اثربخشی سازمانی با میانجیگری رفتار شهروندی نگر اثر مثبت و معنیآیا رهبری آینده 

سازمانی در سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان دارد؟ برای پاسخ به این سؤال، مدل مفهومی ذیل 
 ( طراحی شده است.1د است )شکل که برگرفته از ادبیات و پیشینه پژوهش و مطالعه مقالات متعد
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 : مدل مفهومی پژوهش5شکل 

Figure 1: Conceptual model of research 

 

 

 ابزار و روش
است.  پیمایشی -لحاظ ماهیت و چیستی توصیفی تحقیق حاضر ازلحاظ هدف کاربردی و از

ازمان جهاد کشاورزی استان گیلان است نفر از کارمندان س 393 ءآماری پژوهش دربرگیرنده ءجامعه
نفر از این کارمندان هستند که مقدار آن با استفاده از فرمول کوکران  182و نمونه آماری پژوهش نیز 

است. در پژوهش  سامانمند صورتبهیری تصادفی ساده گنمونهیری نیز، گنمونهمحاسبه گشت؛ روش 
مطالعات  از هم و پژوهش یشینۀپ و ادبیاتموضوع، بر لطتس منظوربه یاکتابخانه مطالعات از هم حاضر

منظور به گشت. استفاده پژوهش فرضیات آزمون و پژوهش هدف تحقق برای پرسشنامه توزیع و میدانی
( تا 3املاً موافق )پرسشنامه استاندارد با طیف لیکرت از ک 3آوری اطلاعات در مطالعۀ میدانی از جمع

 است. آمده (1)جدول در پژوهش در مورداستفاده ایهپرسشنامه مشخصات د.ش استفاده (1)مخالف کاملاً
 

 

 

 

 

 

 

 تعهد سازمانی

 نوآوری

 سلامت سازمانی

 رضایت شغلی

اثربخشی 

 سازمانی

 رفتار شهروندی سازمانی

 ادب و نزاکت فضیلت مدنی مردیجوان وجدان نوع دوستی

 چشم انداز و فن بیان

 حساسیت محیطی

 حساسیت به نیازهای افراد

 انعطاف پذیری در تغییر

 رهبری 

 آینده نگر



 515-531،ص.ص.5011 تابستان –15 ، پیاپی2، شماره 51دوره                                                  وریمدیریت بهره 

 
 

 

(771) 

 های مورداستفاده: مشخصات پرسشنامه5جدول 
Table 1: Qualifications of the Questionnaires Used 

 

نظر خبرگان و اساتید دانشگاهی استفاده  روایی محتوا و ها ازپرسشنامه منظور سنجش رواییبه
منظور سنجش ها توسط آنها مورد تأیید آنان قرار گرفت؛ همچنین بهشد و روایی بالای پرسشنامه

( پایایی هر یک از 1ها از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است؛ جدول فوق )پایایی پرسشنامه
شود، ضریب آلفای گونه که در جدول فوق مشاهده میدهد. همانا نشان میمتغیرهای پژوهش ر

 93/2و اثربخشی سازمانی  93/2شهروندی سازمانی  ، رفتار91/2نگر کلی پرسشنامۀ رهبری آینده
است؛ تمامی متغیرهای پرسشنامه ازنظر پایایی در وضعیت مطلوبی قرار دارند؛ زیرا پایایی همۀ آنها 

و  SPSS 25افزار های حاصل از پرسشنامه از نرموتحلیل دادهمنظور تجزیهاست. به 2.2بالاتر از 
LISREL 8.8 .استفاده شد 
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رنگرهبری آینده  

()متغیر مستقل  
(Visionary 
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انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

1-10 0.77 

0.81 

 کانگر و کاننگو
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9

8
8

) 

 حساسیت محیطی

)Environmental sensitivity  (  

11-18 0.74 

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member Needs) 

19-26 0.82 

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

27-33 0.79 

 رفتار شهروندی
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 (Altruism) دوستینوع   1-3 0.89 

0.83 

ارگان و کانوسکی
1 

(1
9
8

9
) 

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

4-6 0.76 

 (Sportsmanship) جوانمردی   7-10 0.84 

 (Civil Virtue) فضیلت مدنی   11-13 0.73 

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

14-15 0.84 

اثربخشی 

 سازمانی

ه()متغیر وابست  
(Organizatio

nal 

Effectiveness 

(OE)) 

 
 

40 

 تعهد سازمانی
(Organizational Commitment) 

1-10 0.82 

0.85 

ی و همکاران
 زک

(
1393
)

 

 (Innovation) نوآوری   11-20 0.85 

 رضایت شغلی
(Job Satisfaction) 

21-30 0.86 

 سلامت سازمانی
(organizational health) 

31-40 0.81 
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 یافته
 آمار توصیفی

 نمونه کارمندی که در پژوهش استفاده شد: 182از مجموع 
درصد( است و کمترین  92نفر ) 133ترین تعداد مربوط به مردان برابر با ازنظر جنسیت، بیش

 تا 21درصد( است؛ ازلحاظ سن بالاترین تعداد را فاصلۀ سنی  22نفر ) 38مربوط به زنان برابر با  تعداد
 32درصد(، بالای  29نفر ) 32سال با  22 تا 31درصد( و سپس به ترتیب  33نفر ) 03سال با  32

سطح دهند؛ بر مینای درصد( تشکیل می 18نفر ) 30با سال  32درصد( و زیر  22نفر ) 38سال با 
 درصد( و سپس به ترتیب کاردانی 22نفر ) 29ها با ترین تعداد مربوط به کارشناسیتحصیلات، بیش

درصد( تشکیل  12نفر ) 22درصد( و ارشد و دکتری با  10نفر ) 32درصد(، دیپلم با  32نفر ) 02با 
درصد( و  32) نفر 32با  سال 13تا  11ترین تعداد را بازۀ سنی دهند؛ ازنظر سابقه خدمت، بیشمی

 22درصد(، بالای  22نفر ) 22سال با  12تا  0درصد(،  23نفر ) 29با  سال 22تا  10سپس به ترتیب 
 دهند.درصد( تشکیل می 9نفر ) 13سال با  3درصد( و زیر  13نفر ) 23سال با 

 آمار استنباطی
 نا آمار یا تریکپارام آمار از باید آیا اینکه های آماری مختلف وقبل از استفاده از آزمون

منظور بررسی نرمال به (KS) 1اسمیرنف –شود باید از آزمون آماری کلموگروف  استفاده پارامتریک
 صورت زیر تشکیل شده است:ها استفاده کرد؛ بدین منظور آزمون فرضیه مناسب را بهبودن داده

 

0H: ها دارای توزیع نرمال هستند.داده 

1H: نیستند. ها دارای توزیع نرمالداده 
 

                                                           
1.Kolmogorov–Smirnov test 
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 اسمیرنف –: آزمون کلموگروف 2جدول 
Table 2: Kolmogorov-Smirnov Test 

 متغیرها
(Variables) 

 ابعاد
(Dimensions) 

 یدارسطح معنی

((Significance 

سطح 

 (αخطا )

 آمارۀآزمونمقدار 

(K-S) 

 نتیجه

Result)) 

رهبری 

 نگرآینده
(VL) 

انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

 support) H0(تأیید 0.63 0.05 0.12

 حساسیت محیطی
(Environmental 

sensitivity) 
 H0 (support)تأیید 0.82 0.05 0.23

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member 

Needs) 
 H0 (support)تأیید 1.03 0.05 0.06

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

 H0 (support)تأیید 1.23 0.05 0.55

رفتار 

شهروندی 

 سازمانی
(OCB) 

 

دوستینوع  
(Altruism) 

 H0 (support)تأیید 0.98 0.05 0.65

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

 H0 (support)تأیید 0.92 0.05 0.73

 جوانمردی
(Sportsmanship) 

 H0 (support)تأیید 0.85 0.05 0.82

 فضیلت مدنی
(Civil Virtue) 

 H0 (support)تأیید 1.26 0.05 0.71

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

 H0 (support)تأیید 1.72 0.05 0.66

اثربخشی 

 سازمانی
(OE) 

 تعهد سازمانی
(Organizational 

Commitment) 
 H0 (support)تأیید 0.65 0.05 0.32

 نوآوری
(Innovation) 

 H0 (support)تأیید 0.36 0.05 0.125

ضایت شغلیر  
(Job Satisfaction) 

 H0 (support)تأیید 0.25 0.05 0.258

 سلامت سازمانی
(organizational health) 

 H0 (support)تأیید 1.78 0.05 0.956

 
یا  Sig( تمامی متغیرها دارای توزیع نرمال هستند؛ زیرا سطح 2بر اساس جدول فوق )

مبنی بر نرمال  0Hاست؛ بنابراین فرضیۀ  23/2لای آمده برای همۀ متغیرها بادستداری بهمعنی
منظور تعیین میزان همبستگی ها بهها تأیید گشت. با توجه به نرمال بودن توزیع دادهبودن توزیع داده

استفاده شده است. با توجه به اینکه متغیرهای ( R) جفتی متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون
عددی هستند، برای نشان دادن ضریب همبستگی پیرسون بین های متپژوهش دارای ابعاد و مؤلفه

داری آنها نیز با علامت از ماتریسی موسوم به ماتریس همبستگی استفاده شده است و معنی متغیرها
بین  ( ماتریس همبستگی3ها در خانۀ مربوطه مشخص شده است. جدول )ستاره در کنار همبستگی

 د.دهابعاد متغیرهای پژوهش را نشان می
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 : ماتریس همبستگی3جدول 
Table 3: The Correlation Matrix 

 یرهامتغ
(Variables) 

 یرهامتغ
(Variables 

 نگریندهآرهبری 
(VL) 

 رفتار شهروندی سازمانی
(OCB) 

 اثربخشی سازمانی
(OE) 

ابعاد 

(Dimensions) 
1 2 3 2 3 0 2 9 8 12 11 12 13 

ی 
رهبر

آ
ینده

نگر
 

(V
L

)
 

انانداز وفن بیچشم  
(Vis & Art) 

-             

 حساسیت محیطی
(Env Sen) 

-0
.5

2
 

-            

حساسیت به 

 نیازهای افراد
(Sen. Mem Nee) 

0
.4

3
 

0
.4

7
* 

-           

  یریذ انعطاف

 در تغییر

(Fle Cha) 

0
.4

1
 

0
.4

4
- 0

.5
2

 

-          

ی 
شهروند

رفتار 
سازمان

) ی
O

C
B

)
 

(Alt) یدوستنوع  

0
.8

7
* 

0
.7

8
* 

0
.6

3
-

* 0
.7

7
* 

-         

 (Con)وجدان 

0
.8

5

**
 0
.9

1

**
 0
.7

7

* 

0
.8

8

**
 0
.2

2
 

-        

 (Spo) یجوانمرد

0
.7

1

* 

0
.9

3

**
 0
.7

2

**
 0
.8

1

**
 0
.6

6

- 

0
.6

9

* -       

 فضیلت مدنی
(CV) 

0
.6

5

* 

0
.7

1

* 

0
.8

2

**
 0
.6

6
 0

.6
5

* 

0
.7

1-*
 0
.4

1
 

-      

ادب و نزاکت 

Cou)) 

0
.7

0

* 

0
.8

0

**
 0
.7

0

* 

0
.8

1

**
 0
.3

2
 0

.4
5

 0
.4

6

- 

0
.5

6

* -     

ی
سازمان

ی 
ش

خ
اثرب

 
(O

E
)

 

 یتعهد سازمان

OC)) 

0
.9

6

* 

0
.8

4

**
 0
.7

4

* 

0
.7

4

* 

0
.6

9

**
 0
.7

3

**
 0
.7

4

**
 0
.8

6

**
 0
.9

2

**
 -    

 ((Inn ینوآور

0
.8

9

**
 0
.7

6

**
 0
.7

5

**
 0
.7

5

**
 0
.7

6

* 

0
.9

1

**
 0
.8

5

**
 0
.9

7

**
 0
.6

9

* 

0
.7

1

* -   
 ((JS یرضایت شغل

0
.9

9

**
 0
.5

8

**
 0
.7

4

**
 0
.7

4

**
 0
.6

5

**
 0
.8

9

**
 0
.7

5

**
 0
.8

9

**
 0
.7

5

**
 0
.8

3

**
 0
.6

9

* -  
سلامت سازمانی 

(OH) )روحیه( 

0
.8

9

**
 0
.7

8

**
 0
.7

7

**
 0
.7

7

**
 0
.8

8

**
 0
.7

8

* 

0
.7

1

**
 0
.8

2

**
 0
.7

1

**
 0
.7

5

**
 0
.5

1

* 

0
.7

4

**
 - 

 دار استدرصد معنی 83* در سطح         دار استدرصد معنی 88** در سطح 

 

انداز و دار بین چشمترین همبستگی معنیشود، بیشجدول فوق مشاهده میطور که در همان
دار بین حساسیت درصد و کمترین همبستگی معنی 88فن بیان و رضایت شغلی با ضریب همبستگی 

درصد است. پس از محاسبۀ ضریب  22محیطی و حساسیت به نیازهای افراد با ضریب همبستگی 
با توجه به هر یک از ابعاد رهبری  بینی اثربخشی سازمانیرای پیشهمبستگی پیرسون بین متغیرها، ب

منظور نگر و رفتار شهروندی سازمانی از رگرسیون چندگانه و روش اینتر استفاده شده است؛ بهآینده
تا  3/1واتسون بررسی گشت که مقدار آن بین مقدار مجاز  -مدل رگرسیونی ابتدا آمارۀ دوبین ءارائه

 ,F= 45.36) دار بودو آزمون تحلیل واریانس مرتبط با جدول زیر نیز، معنی( = 02/1D-Wبود ) 3/2
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Sig=0.000). ( خروجی نرم2جدول ) افزارSPSS 25 داری و مقدار ضریب بتا هر یک است و معنی
 دهد.از ابعاد را نشان می

 

: ضرایب مربوط به رگرسیون خطی چندگانه0جدول   
Table 4: Multiple Linear Regression Coefficients 

 

 متغیرها
(Variables) 

 ضرایب استاندارد نشده
(Unstandardized 

Coefficients) 

 ضرایب استاندارد
(standardized 

Coefficients) t Sig. 

B Std. Error Beta 

 (Constant) عدد ثابت   2.25 0.356 
 

6.32 0.000 

انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

4.21 0.238 4.09 17.68 0.000 

 حساسیت محیطی

(Environmental 

sensitivity) 

3.44 0.220 3.12 15.63 0.000 

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member 

Needs) 

2.27 0.212 2.11 10.70 0.000 

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

3.26 0.632 3.06 5.16 0.000 

دوستینوع  
(Altruism) 

5.28 0.523 5.11 10.09 0.000 

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

4.10 0.322 3.99 12.73 0.000 

 جوانمردی
(Sportsmanship) 

6.32 0.432 6.27 14.62 0.000 

 فضیلت مدنی
(Civil Virtue) 

7.55 0.726 7.35 10.40 0.000 

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

6.23 0.455 6.11 13.69 0.000 

 

نگر و رفتار شهروندی شود، همۀابعاد رهبری آیندهطور که در جدول فوق مشاهده میهمان
داری برای همۀ بینی اثربخشی سازمانی را دارند؛ زیرا ضرایب معنیسازمانی به همراه هم توانایی پیش

انداز و فن بیان با گر، چشمن. در میان ابعاد رهبری آینده(=Sig 222/2) است 23/2تر از ابعاد کوچک

و حساسیت به نیازهای  ترین تأثیر را بر اثربخشی سازمانی داردبیش (β= 21/2) 21/2ضریب بتای 

ترین تأثیر را بر اثربخشی سازمانی دارد و از میان ابعاد رفتار کم (β= 22/2) 22/2 افراد با ضریب بتای

بالاترین تأثیر را بر اثربخشی  (β= 33/2) 33/2شهروندی سازمانی فضیلت مدنی با ضریب بتای 

ترین تأثیر را بر اثربخشی سازمانی پایین (β= 12/2) 12/2با ضریب بتای  سازمانی دارد و وجدان
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صورت بینی اثربخشی سازمانی، نوبت به بررسی رابطۀ آنها بهمدل رگرسیونی و پیش ٔ  دارد. پس ارائه
و  (SEM) یابی معادلات ساختاری ی این کار از مدلرسد. برازمان و چند متغیره میطور همبه

استفاده شده است. مدل معادلات ساختاری از دو بخش تحلیل مسیر و  LISREL 8.8 افزارنرم

یا ضریب مسیر میان متغیرهای  βتحلیل عاملی تأییدی تشکیل شده است. تحلیل مسیر به ارائۀ 
های آشکار بطۀ بین متغیر مکنون )اصلی( با گویهپردازد و تحلیل عاملی تأییدی رامکنون )اصلی( می

( مدل 2گویند. شکل )بار عاملی می دهد؛ به اعداد موجود روی این فلشمرتبط با خود را نشان می
 دهد.معادلات ساختاری بین متغیرهای پژوهش در حالت استاندارد را نشان می

 

 
 : ضرایب مسیر و بارهای عاملی در حالت استاندارد2شکل 

Figure 2: Standardized Path coefficients and Factor loads 

 

بخش مدل  2( مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت استاندارد است که از 2شکل فوق )
تحلیل عاملی تأییدی( و تحلیل مسیر )مدل ساختاری( تشکیل شده است. برای بررسی ) گیریاندازه

ترین معیار شود که اولین و مهممتعددی استفاده می برازش مدل ساختاری پژوهش از معیارهای

باشند،  ± 80/1تر از که این اعداد بزرگاست. درصورتی t-testیا همان مقادیر  tداری ضریب معنی
اما قبل از  شود و درنهایت نشان دهندۀ تأیید فرضیات پژوهش است؛رابطه بین متغیرها تأیید می
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( عناوین این 3ر حالت کلی مورد ارزیابی قرار گرفتند. جدول )های برازش مدل دبررسی آن، شاخص
 دهد.ها را نشان میها، مقادیر مطلوب و مقادیر در پژوهش این شاخصشاخص

 

 های برازش مدل(: شاخص1جدول )
Table 5: Model Fit Indicators 

  
های برازش اصلی مدل در حالت بسیار شود. شاخصطور که در جدول فوق مشاهده میهمان

برای  tداری یا دار خواهد بود. حالا نوبت به بررسی ضرایب معنیدل معنیمطلوبی قرار دارند و م
( ضرایب 3منظور رد یا پذیرش فرضیات پژوهش است. در شکل )مسیرهای مختلف پژوهش به

 برای مسیرها نشان داده شده است: tداری معنی
 

 
 داریدر حالت معنی t: آماره 3شکل 

Figure 3: T-test statistics in Significance 

 

SRMR RMR GFI IFI CFI NNFI NFI AGFI RMSEA 
 

های برازششاخص  
(Fit Indicators) 

0.08 0.081 0.99 0.99 0.98 0.99 0.97 0.96 0.045 1.44 
 پژوهش

(Research) 

 (Desired) مطلوب 2 ≤ 0.08 ≤ 0.90 ≥ 0.95≥ 0.95 ≥ 0.95 ≥ 0.95≥ 0.95≥ 0.05 ≥ 0.05 ≥
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( نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای هریک از متغیرها و ابعاد پژوهش نشان داده 0در جدول )
کدام از هستند، لذا هیچ 2/2شود تمام بارهای عاملی بالاتر از گونه که ملاحظه میشده است. همان

رتبط با خود اثرگذار های پرسشنامه حذف نشدند و همۀآنها در تبیین متغیر پنهان مها و گویهمؤلفه

دار ها معنیاست؛ بنابراین تمامی رابطه ± 80/1تمامی مسیرها بالاتر از  t بودند؛ همچنین مقادیر
 است.

 

 : نتایج تحلیل عاملی تأییدی6جدول 
Table 6: Confirmatory Factor Analysis (CFA) Results 

 متغیرها
(Variables) 

 ابعاد
(Dimension) 

 (Factor Load) یبارعامل

t 
 یراستانداردغ

(Unstandardized 

Coefficients) 

 استاندارد
(Unstandardized 

Coefficients) 

 نگررهبری آینده
(Visionary 

Leadership(VL)) 

انداز و فن بیانچشم  
(vision & articulation) 

0.61 0.63 5.53 

 حساسیت محیطی

((Environmental 

sensitivity 

0.42 0.45 7.88 

 حساسیت به نیازهای افراد
(Sensitivity to Member 

Needs) 
0.55 0.58 5.45 

پذیری در تغییرانعطاف  
(Flexibility to change) 

0.48 0.51 5.57 

رفتار شهروندی 

 سازمانی
(Organizational 

Citizenship 

Behavior 

(OCB)) 

دوستینوع  
(Altruism) 

0.51 0.54 - 

کاری وجدان  
(Conscientiousness) 

0.56 0.60 2.74 

 جوانمردی
(Sportsmanship) 

0.61 0.63 2.74 

 فضیلت مدنی
(Civil Virtue) 

0.70 0.73 2.80 

 ادب و نزاکت
(Courtesy) 

0.61 0.65 2.74 

 اثربخشی سازمانی
(Organizational 

Effectiveness 

(OE)) 

 تعهد سازمانی
(Organizational 

Commitment) 
0.81 0.85 - 

 نوآوری
(Innovation) 

0.82 0.86 9.28 

 رضایت شغلی
(Job Satisfaction) 

0.91 0.94 9.36 

 سلامت سازمانی
(organizational health) 

0.81 0.80 7.58 
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انداز و فن بیان بار نگر چشمشود در رهبری آیندهگونه که در جدول فوق مشاهده میهمان
فضیلت مدنی با بار عاملی  ت است و در رفتار شهروندی سازمانی،دارای بالاترین اولوی 03/2عاملی 

تحلیل  نتایج( 2) جدول دارای بالاترین اولویت در اثرگذاری بر اثربخشی سازمانی هستند. در 23/2
 فرضیۀاول پژوهش(. 3های مستقیم پژوهش نشان داده شده است )فرضیه از هریک برای مسیر

 
 ای روابط مستقیم: آزمون فرضیات پژوهش بر5جدول 

Table 7: Research Hypotheses Test for Direct Relationships 

 فرضیات مستقیم

Direct Hypotheses) ) 

 (β) یرضریب مس

Path Coefficients) ) 

t 

 0.99 6.20 (OE) یاثربخشی سازمان                                          (VL)نگر رهبری آینده

 0.90 5.36 (OCB) سازمانی رفتار شهروندی                                          (VL)نگر رهبری آینده

 2.01 11.25 (OE) یاثربخشی سازمان                               (OCB) یرفتار شهروندی سازمان

 
امی مقادیر با توجه به جدول فوق همۀفرضیات مستقیم پژوهش مورد تأیید قرار گرفتند؛ زیرا تم

t  هستند. ضرایب بتا ± 80/1بالاتر از (β) ( آزمون 9نیز در حالت مطلوبی قرار دارند. جدول )
 دهد.فرضیات پژوهش برای فرضیه غیرمستقیم پژوهش )فرضیۀچهارم( را نشان می

 

 غیرمستقیم روابط برای پژوهش فرضیات : آزمون1جدول 
Table 8: Research Hypotheses Test for Indirect Relationships 

 یرمستقیمغ هفرضی

Indirect Hypothesis) ) 

 (β) ضریب مسیر
Path Coefficients) ) 

 tآماره 

OE 1.81 (2.01*.90) 5.36)) یاثربخشی سازمان          (OCB) رفتار شهروندی سازمانی          (VL) نگررهبری آینده 11و   .25 

 

 بالاتر t قیم پژوهش نیز مورد تأیید قرار گرفت؛ زیرا مقداربا توجه به جدول فوق فرضیۀغیرمست

در حالت مستقیم و غیرمستقیم مشاهده  (β) همچنین با مقایسه ضرایب بتا. است ± 80/1از 

مراتب بیشتر از تأثیر مستقیم سبک ( بهβ=  91/1) نگرنماییم که تأثیر غیرمستقیم رهبری آیندهمی

 اثربخشی سازمانی است. ( برβ=  88/2) نگررهبری آینده
 

 گیریبحث و نتیجه
ها توسعه، اگر هدف سازمانیافته و درحالدر دنیای کنونی در اقتصاد تمامی کشورهای توسعه

دستیابی به اثربخشی سازمانی قرار گیرد، کشورها بدون تردید با سرعت بالا به تولید، توسعه و 
ها دستیابی به اثربخشی به اولویتی ملی تبدیل شده پیشرفت ادامه خواهند داد؛ بنابراین در این کشور
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است، دستیابی به اثربخشی سازمانی  منبع پایدار آنها منابع انسانی تنها که است. برای کشورهایی
یعنی نوآوری، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و سلامت سازمانی از اجزای لاینفک بقا و توسعه و 

اثربخشی سازمانی و جا انداختن فرهنگ اثربخشی در میان  دستیابی به پیشرفت آن کشور خواهد بود.
 دستیابی و آوردمی فراهم را تورم و کنترل اقتصادی رشد و توسعۀ های یک کشور، موجباتسازمان

ها بدون سازد. وجود اثربخشی سازمانی در سازمانمیسر می را زندگی در استاندارد سطوح بالای به
 اصلی مسئولیت اثربخشی رشد و حفظ و و رهبری آن است یتمدیر کارایی نتیجه شک پیامد و

اساس  بالا، کارکرد سطح برای مناسب شرایط ایجاد درواقع، مدیریت و رهبری سازمان است.
 اثربخشی است.
ها، تنها وظایف موجود در شرح شغل افراد منظور ایجاد اثربخشی و پیشرفت در سازمانامروزه به

ای خودجوش و فرانقشی نیاز است و این چیزی است که در مفهوم رفتار کافی نیست، بلکه به رفتاره
بنابراین رفتار شهروندی سازمانی مفهومی است که بدون صرف هیچ  شهروندی سازمانی نهفته است؛

تواند برای سازمان مزایا به همراه داشته باشد؛ بنابراین رهبر سازمان مخصوصاً رهبر ای میهزینه
با ابزارهایی که در اختیار دارد، هرچه بیشتر رفتار شهروندی سازمانی را برانگیزد و  تواندنگر میآینده

 برداری نماید.متعاقب آن از مزایای آن نظیر اثربخشی سازمانی بهره
نگر بر اثربخشی سازمانی با میانجیگری رفتار هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر رهبری آینده

نگر با نفوذ بر جان و روح کارمندان و ایجاد تغییر در آنها آینده شهروندی سازمانی بوده است. رهبران
مستقیم  طوربهتوانند سازمان را با تغییرات محیط هماهنگ سازند و یمای که دارند، یریپذانعطافو 

توانند یمیی که دارد گراتحولنگر با رویکرد یندهآمنجر به اثربخشی سازمانی شوند؛ همچنین، رهبری 
تغییر ذهنیت افراد در مورد مسائل مختلف شود و با توجه به نفوذ کاریزماتیک بر کارمندان و  منجر به

 اندازچشمای که الهام گرفته از یزهانگایجاد کارمندان متعهد به سازمان در تمامی شرایط و ایجاد 
ارتقا دهد. در  یرمستقیم اثربخشی راغ طوربهتقویت نماید و  سازمان است، رفتار شهروندی سازمانی را

وتحلیل قرار گرفت و فرضیات پژوهش های حاصل از پرسشنامه مورد تجزیهپژوهش کنونی داده
مورد آزمون قرار گرفت و  LISREL 8.8 افزارو نرم (SEM)یابی معادلات ساختاری  وسیله مدلبه

 نتایج ذیل حاصل شد:
تر از است و بزرگ 22/0بر با درصد برا 88در سطح  tیابیم: آمارۀبا بررسی فرضیۀاول درمی

دار بر اثربخشی سازمانی است و نگر دارای اثر مثبت و معنیاست؛ بنابراین، رهبری آینده ± 80/1
       88/2رابطه این متغیرها با هم مستقیم و خطی است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

(88/2  =βاست و این نشان می )اثربخشی  88/2نگر، احد رهبری آیندهدهد که با افزایش یک و
نگر کاملاً جدید است و تحقیقی که یابد. این فرضیه با متغیر رهبری آیندهسازمانی افزایش می
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طور این فرضیه به ءنگر و اثربخشی سازمانی را بسنجد وجود نداشت؛ نتیجهرابطۀبین رهبری آینده
 (،2213(، عبدالعزیز و همکاران )2212اران )(، تیلور و همک2210غیرمستقیم با تحقیقات دامیکا )

(، رافرتی و 2212ویکیو و همکاران ) (،2211(، آوری و برگستینر )2211والکر ) (،2212چینار و کابان )
(، کانتابوترا 2220(، اینسلی و همکاران )2222(، ابرل )2222(، کارسون و همکاران )2228گریفین )

 (، همخوانی دارد.2220)
تر از است و بزرگ 30/3درصد برابر با  88در سطح  tیابیم: آمارۀضیۀدوم درمیبا بررسی فر

دار بر رفتار شهروندی سازمانی است نگر دارای اثر مثبت و معنیاست؛ بنابراین، رهبری آینده ± 80/1
     82/2و رابطه این متغیرها با هم مستقیم و خطی است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

(82/2  =βاست و این نشان می )رفتار  82/2نگر، دهد که با افزایش یک واحد رهبری آینده
نگر کاملاً جدید است و تحقیقی یابد. این فرضیه با متغیر رهبری آیندهشهروندی سازمانی افزایش می

فرضیه نگر و رفتار شهروندی سازمانی را بسنجد وجود نداشت؛ نتیجه این که رابطۀ بین رهبری آینده
(، والدمن و 2220(، یوکل )2213)لی و همکاران  (،2212طور غیرمستقیم با تحقیقات دامیکا )به

 ( همخوانی دارد.1898(، ارگان و کانوسکی )1883(، ارگان و رایان )2222همکاران )

تر از است و بزرگ 23/11درصد برابر با  88در سطح  tیابیم: آمارۀ با بررسی فرضیۀسوم درمی

دار بر اثربخشی سازمانی است؛ بنابراین، رفتار شهروندی سازمانی دارای اثر مثبت و معنی ± 80/1
 21/2است و رابطه این متغیرها با هم مستقیم و خطی است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

(21/2  =βاست و این نشان می ) ،21/2دهد که با افزایش یک واحد رفتار شهروندی سازمانی 
طور مستقیم با تحقیقات کوماری و تاپلی یال یابد. نتیجه این فرضیه بهاثربخشی سازمانی افزایش می

چانگ  (،2228(، آنانتادجایا )2213(، دارسانا )2212اسپکتور و چی ) (،2213چوراج و لاسی ) (،2212)
( و 1899رگان )(، ا1881(، ویلیامز و اندرسون )2220(، چاتای و زفر )2229(، کو )2212و چانگ )

 ( همخوانی دارد.2228پودساکف و مک کنزی )
است که  23/11و  30/3درصد برابر با  88در سطح  tیابیم: آمارۀبا بررسی فرضیۀچهارم درمی

دار بر اثربخشی نگر دارای اثر مثبت و معنیاست؛ بنابراین، رهبری آینده ± 80/1تر از هر دو بزرگ
هروندی سازمانی است و رابطه این متغیرها با هم غیرمستقیم و خطی سازمانی با میانجیگری رفتار ش

( است و این نشان β=  91/1) (2.21*2.82) 91/1 است. ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با
اثربخشی سازمانی از طریق رفتار شهروندی  1.91نگر، دهد که با افزایش یک واحد رهبری آیندهمی

نگر و اثربخشی سازمانی با تحقیقی که تأثیر غیرمستقیم بین رهبری آیندهیابد. سازمانی بهبود می
میانجیگری رفتار شهروندی سازمانی را بسنجد وجود نداشت؛ لذا این فرضیه کاملاً جدید و ابتکاری 

 تواند مرجع تحقیقات دیگر قرار گیرد.است و می



 همکاران و نیکوکار                                                  ...خشی سازمانینگر بر اثرببررسی تأثیر رهبری آینده 
 

 

 

(711) 

 پیشنهادها
 تحقیق بر اساس هر فرضیه به شرح ذیل است:با توجه به نتایج برگرفته از تحقیق، پیشنهادهای 

 پیشنهاد بر اساس فرضیۀاول
نگر دارای اثر مثبت بر اثربخشی سازمانی است؛ بنابراین، در بر اساس فرضیه اول رهبری آینده

ترین گام، مدیران و مسؤولان سازمان جهاد کشاورزی استان گیلان باید با گام اول و درواقع مهم
فن بیان »عنوان یک مدیر؛ ابتدا عنوان یکی از وظایف خود بهنگر بهبری آیندهکارگیری فنون رهبه

به مرئوسان خود  «انداز سازمانچشم»را تقویت نمایند تا توانایی انتقال واقعی موضوعات مهم  «خود
درک برای طور واضح و با لحنی شیوا و قابلرا داشته باشد؛ سپس، اهداف و مقاصد سازمان خود را به

سازی طور کامل شفافیابی به آن را دارد بهای که سازمان قصد دستارکنان بیان نمایند و نقطهک
طور کامل برای های جدیدی که رهبران برای آیندۀسازمان در نظر دارند، بهکنند؛ همچنین، باید ایده

درک متقابل با  انداز سازمان به یکتا کارمندان سازمان در مورد اهداف و چشم کارمندان تشریح شود
مدیران خود دست یابند؛ و درواقع بین هدف فرد و سازمان آشتی برقرار گردد و هدف فردی و 

دانند باید در سازمان اولاً کارمندان دقیقاً می سازمانی ترکیب شود؛ فقط در این صورت است که
ست و با جان و دل کار کنند و هدف و مقصد چیست و ثانیاً هدف سازمان را هدف خود خواهند دانچه

شدت نمایند. در گام بعدی، مدیران و مسئولان سازمان باید بهفشانی میبرای سازمان خود جان
چشم  شدت متلاطم و متغیر است و در یکهم محیطی که بهحساس باشند؛ آن «محیط»نسبت به 

های ید، محدودیتشود؛ لذا، رهبران این سازمان بابه هم زدن یک محصول یا خدمت از دور خارج می
و  فرهنگی، اقتصادی که ممکن است مانعی در راه دستیابی به اهداف باشند -سیاسی، اجتماعی
های سازمان را شناسایی نمایند و ها و ضعفهای موجود در محیط و درنهایت قوتهمچنین فرصت

و دانش جدید خود در  هابینی دست بزنند و یافتهحتی با استفاده از ابزارهای کمی و علم آمار به پیش
طور کامل و صریح تشریح نمایند؛ و درنهایت رهبران مورد محیط را برای کارمندان سازمان به

سازمان برای دستیابی به اهداف و ایجاد توسعه و پیشرفت و انطباق سازمان با تغییرات متلاطم 
ان تشویق نمایند، از ورود پذیری را در میان کارمندمحیط باید از تغییر و تحول حمایت کنند، ریسک

های دیگر مقایسه نمایند و های جدید به سیستم حمایت نمایند و باید سازمان را با سازمانایده
 های جدید را از آنها اتخاذ نمایند تا سازمان به سازمانی الگو و اثربخش در جامعه تبدیل شود.ایده

 پیشنهاد بر اساس فرضیۀدوم
نگر دارای اثر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی است؛ با یندهبر اساس فرضیه دوم رهبری آ

تواند تأثیر مثبتی بر رفتار نگر دارد؛ مینگر و یک رهبر آیندههایی که رهبری آیندهتوجه به ظرفیت
حساست نسبت به »نگر های اساسی رهبران آیندهشهروندی سازمانی داشته باشد؛ یکی از ویژگی
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تواند تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی افراد داشته این ویژگی می که است «نیازهای افراد
ء باشد؛ لذا رهبران سازمان باید در اغلب موارد به فکر نیازها و علائق شخصی افراد باشند و القاکننده

ید، احساس خوبی به کارمندان باشند، ارتباط آنها با کارمندان مبتنی بر احترام متقابل باشد، رهبران با
در اغلب موارد علاقه خود را به ارضای نیازها، احساسات اعضای سازمان و درک وضعیت خانوادگی 

های افراد گوش فرا دهند، کارمندان را در کارمندان ابراز و اظهار نمایند، به نظرات و شکایت
ریسک های بحرانی چه خانوادگی و چه کاری درک و حمایت کنند، کارمندان را در پذیرش موقعیت

ها باید های جدید کارمندان را با آغوش باز بپذیرند؛ و درنهایت رهبران سازمانحمایت نمایند و ایده
استعدادها را شناسایی نمایند و به حفظ آنها بپردازند، استعدادها را توسعه دهند و درنهایت به 

برای حفظ، توسعه و برداری از آن بپردازند؛ فقط وجود استعدادها کافی نیست، بلکه باید بهره
 برداری از آنها تلاش شود.بهره

 پیشنهاد بر اساس فرضیۀسوم
بر اساس فرضیه سوم رفتار شهروندی سازمانی دارای اثر مثبتی بر اثربخشی سازمانی است؛ 

توانند با تقویت رفتار شهروندی سازمانی کارکنان به تقویت اثربخشی بنابراین مسئولان سازمان می
منظور ارتقا و بهبود رفتار شهروندی سازمانی باید موارد ذیل را زند؛ مسئولان سازمان بهسازمانی بپردا

 مدنظر قرار دهند:

به طرق مختلف از کارکنان سازمان بخواهند که در انجام وظایف به یکدیگر کمک نمایند؛  -1
خصوص کمک به کارکنانی که وظایفشان سنگین است یا کمک به کارکنانی که در حضور به
 اند؛ر سر کار غیبت داشتهب

موقع کار را تمام کنند و نباید در موقع سر کار حاضر شوند و بهباید از کارکنان بخواهند که به -2
خودشان و به خاطر سازمان  ء این مورد از زور استفاده کرد؛ بلکه کارمندان باید با اراده و خواسته

 نظم را رعایت کنند؛

اول خود، محیط کاری خود را نیز پاک و پاکیزه  ء مانند خانهباید به کارکنان آموزش داد که ه -3
 نگه دارند؛

پاافتاده لب به باید این درک به کارمندان انتقال داده شود که در مورد مسائل جزئی و پیش  -2
صدر داشته باشند و همچنین به جای اینکه همیشه دنبال  ء شکایت نگشایند و کمی سعه

، نقاط مثبت سازمان را بلد کنند؛ همچنین، به دنبال هر کمبودها و نواقص سازمان باشند
 شود اعتراض نکنند؛تغییری توسط مدیریت انجام می

مسئولان سازمان باید کارمندان را از پیشرفت و توسعۀ سازمان مطلع نمایند و در جلسات مهم  -3
مورد هر گردد، شرکت داده شوند؛ در کاری آنها برمی ء و به خصوصی در جلساتی که به حوزه
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شود کارکنان را مطلع نمایند و نهایتاً در مورد مسائل یا کار مهمی که در سازمان انجام می
موضوعاتی که ممکن است رفتار یا تصمیمات کارمند بر آنها اثر بگذارند، با کارمند مشورت 

 کنند.

 

 پیشنهادها برای تحقیقات آتی
ها و در سطح ر تعداد زیادی از سازمانشود که این تحقیق را دبه سایر محققین پیشنهاد می

توانند این تحقیق را در بخش صنعت و تولید تحلیل سازمانی انجام دهند. همچنین سایر محققین می
شود سایر محققین این تحقیق در چند دوره سال انجام دهند و میانگین انجام دهند. پیشنهاد می

 اثربخشی را برای اثربخشی سال محاسبه کنند.

 

 ض منافعتعار
 ندارند. اعلام برای منافعی تعارض گونههیچ نویسندگان
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