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الگوى رابطه رهبر – پيرو و تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين

محمد جعفرى١ و ابوالقاسم دلخوش كسمايى٢

چكيده
زمينه و هدف: تحقق هدف هاى سازمانى در گرو انگيزش مناسب نيروى انسانى و رابطه اى است كه مديران 
با كاركنان برقرار مى كنند. كيفيت اين رابطه به ايفاى نقش رهبرى مدير وابسته است كه به فرآيند نفوذ در 
رفتار ديگران معنى و تعريف مى شود. در تطور تاريخى حداقل سه گونه نظريه رهبرى قابل استنباط است 
كه در گونه مبتنى بر خادميت، سه سازه ى احترام رهبر به پيرو، تعهد پيرو به رهبر، خودباورى و رشد پيرو، 
رابطه مذكور را تبيين مى كنند. تلاقى اين مفاهيم به معنى تحقق همسوسازى هدف هاى سازمانى با هدف هاى 
كاركنان در راستاى رشد و توسعه همه جانبه و مستمر قرار مى گيرد. اين مفهوم ناظر بر مفاهيم مديريت 
كيفيت فراگير (TQM) مى باشد كه اساس مدل هاى تعالى و مدل EFQM  كه در اين تحقيق استفاده شده 

است را تشكيل مى دهد. 
روش: روش تحقيق از نوع كمى و كاربردى است كه به روش پيمايشى–  توصيفى در جامعه آمارى مديران 
و اعضاى هيئت علمى دانشگاه علوم انتظامى امين با حجم نمونه اى به تعداد 257 نفر با استفاده از پرسشنامه 
طيف 7 درجه اى ليكرت با پايايى 0/89 انجام شده است. براى تجزيه و تحليل داده ها از آزمون هاى تحليل 

عاملى تأييدى، رگرسيون چندگانه و... و نرم افزارهاى SPSS  و lisrel استفاده شده است. 
يافته ها: آزمون فرض اصلى و فرضيه هاى تحقيق كه طى جداول مربوطه ارائه شده، حاكى از تأييد تأثير رابطه 
  R =0/31 رهبر– پيرو بر تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى است. محاسبه ضريب رگرسيون چندگانه برابر با
در سطح معنى دارى α= 0/00  به دست آمده كه كوچكتر از سطح معنى دارى موردنظر ما α= 0/50  بوده است، 
بنابراين الگوى نظرى تحقيق تأييد شده است. همچنين در مقايسه ميزان تأثير سازه هاى رابطه رهبر – پيرو بر 
تعالى سازمانى دانشگاه مشاهده شد كه سازه خودباورى و رشد پيرو با كسب بالاترين ضريب استاندارد (بتا) با 

ميزان 0/312 از شدت تأثيرگذارى بالاترى برخوردار است. 
نتيجه گيرى: نتايج به دست آمده نشان مى دهد كه الگوى رابطه رهبر – پيرو و تعالى سازمانى دانشگاه علوم 
انتظامى مى تواند به ارتقاء سطح خودباورى و رشد كاركنان و افزايش اعتماد به نفس آنان كمك كند و الگوى 
مديريتى مناسبى در تلفيق و همسوسازى هدف هاى سازمانى با هدف هاى فردى براى توسعه و تعالى سازمانى 

باشد. 
واژه هاى كليدى: رابطه رهبر – پيرو، تعالى سازمانى، مدل EFQM، دانشگاه علوم انتظامى امين
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مقدمه
يكى از مهمترين مفاهيمى كه تحقق هدف هاى سازمانى را در گرو خود دارد، چگونگى رابطه اى 
است كه مديران با كاركنان خود برقرار مى كنند. اثربخشى رابطه در كيفيتى است كه بر آن اساس، 
كاركنان از عمق جان و به ميل و اراده خويش در تحقق هدف ها مى كوشند. اين عبارات، رهبرى 
را به عنوان فرآيند نفوذ در رفتار ديگران تعريف مى كنند. از اين نظر براى يك رهبر، مطلوبترين 
تأثيرگذارى، وضعيتى است كه در آن محبوب پيروان قرار مى گيرد (هرسى و  وضعيت از لحاظ 
هستند،  رهبرى  فعاليت هاى  شكست  يا  موفقيت  متضمن  تنها  نه  پيروان  بلانچارد،١ 1377:88). 
بلكه خود مقدمه لازم براى رهبرى و مديريت مى باشند. بر اساس مدل پترسون و مدل اصلاحى و 
تكميلى وينستون، خدمت و احترام رهبر به پيرو بر تعهد پيرو به رهبر و نيز خودباورى و رشد او 
تأثير مى گذارد (وينستون،٢ 2003: 105). در اين تحقيق رابطه رهبر- پيرو در دانشگاه علوم انتظامى 
امين در ابعاد يا سازه هاى خدمت و احترام رهبر به پيرو، تعهد پيرو به رهبر، خودباورى و رشد پيرو 

و ارتباط اين مفاهيم با تعالى سازمانى دانشگاه مورد مطالعه و سنجش قرار مى گيرد.
تعالى سازمانى شامل رسيدن به شرايطى است كه تضمين كننده فعاليت هاى رشد در سه بعُد 
كيفيت، نوآورى و بهبود سامانه در راستاى تأمين و ارتقاى سطح منافع ذينفعان درونى و بيرونى 
سازمان از قبيل؛ مشتريان، سرمايه گذاران، كاركنان و جامعه است (حرى و ديگران، 1388: 95). 
در اين تحقيق تعالى سازمانى بر مبناى الگوى بنياد مديريت كيفيت اروپا (EFQM) كه مدل مورد 
استفاده در دانشگاه علوم انتظامى است، مدنظر است. بنابراين از آنجا كه موفقيت سازمانى در گرو 
تحقق اهداف و اثربخشى رهبرى در گروى كيفيت رابطه و مبتنى بر رشد و توسعه كاركنان قرار 
مى گيرد، مسئله و سوال اصلى كه اين تحقيق براى پاسخ آن به انجام رسيده است به اين شكل قابل 
طرح است كه؛ آيا رابطه رهبر– پيرو بر تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير دارد؟ و 

در صورت مثبت بودن، ميزان آن چقدر است؟ ابعاد و شاخص هاى آن كدام است؟
به  امين  انتظامى  علوم  دانشگاه  كه  است  دليل  اين  به  تحقيق  اين  انجام  ضرورت  و  اهميت 

1.  Hersey & blanchard

2.  winston
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عنوان مركز آموزش و تربيت جوانانى كه در كسوت افسران پليس براى خدمت به امنيت جامعه، 
نيز  ماندگارترين  طبعاً  (و  مى كنند  مشاهده  كه  را  مديريتى  الگوى  اولين  كرد،  خواهند  مديريت 
است) مبتنى بر تعالى و رابطه ى سازنده با كاركنان در مديريت دانشگاه باشد تا بياموزند، حميت 

خويش را بر رابطه اى سازنده براى رشد، توسعه و تعالى انسان و سازمان قرار دهند.

پيشنه تحقيق
رابطه رهبر - پيرو: 

رهبرى به استناد تعاريف مورد توافق در نظريه ى اكثر صاحب نظران، فرآيند نفوذ در پيروان تعريف 
شده كه مبتنى بر كيفيت رابطه بين آنها است (دكوتليس١ و همكاران، 1979). مطالعه ى پيشينه 
رابطه بين رهبران و پيروان سه گونه ى رفتارى را مشخص مى كند كه عبارتند از؛ گونه اول كه نظريه 
داگلاس مك گريگور را شامل مى شود و رهبر در آن، نوع انسان را ذاتاً تنبل و غير قابل اعتماد 
مى داند (نظريه X) و يا اعتقاد به خلاقيت و خود كنترلى انسان دارد كه مى تواند با انگيزش شايسته 
به شكوفايى برسد (نظريه Y) و در گونه دوم كه مبتنى بر نظريه فيدلر است، رهبر بر اين اعتقاد 
كه منشاء قدرت يا اختيار خود را ناشى از مقامى بداند كه در آن قرار گرفته و يا قدرت خود را به 
منزله تفويضى از گروهى مى داند كه بر آنان رهبرى مى كند، رابطه و رفتار متفاوتى با پيروان خواهد 
داشت (فيدلر٢  1985) و بالاخره در گونه سوم كه مبتنى بر نظريه هاى خادميت يا پيرو محور است، 
اهميت با هدفى است كه رهبر از اعِمال رهبرى دارد. اگر اولويت اول او سازمان و تحقق هدف هاى 
سازمانى باشد و يا اينكه پيروان و تعالى آنان اولويت اول او را تعيين كند، كيفيت رابطه متفاوت 

مى شود (گرين ليف،٣  1977؛ اسپيرز،۴  1996؛ پترسون،۵  2003؛ وينستون،۶ 2003).

1.  decotlis

2.   fiedler

3.  Green leaf

4.   spears

5.  patterson

6.  winston
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همچنين مجموع نظريه هايى كه براى تبيين رابطه رهبر – پيرو ارائه شده را مى توان در سه 
گروه زير مورد توجه قرار داد:

 گروه اول، رويكرد اقتضايى به رابطه رهبر – پيرو است كه ريشه در نظريه فيدلر دارد. وى 
رهبرى  مطلوب  وضعيت  در  اصلى  عوامل  عنوان  به  را  وضعيتى  متغير  سه  تركيب،  و  چگونگى 
بر اين اساس  رهبر- عضو و  رابطه  ساخت وظيفه و  مقام،  قدرت  عبارتند از؛  معرفى مى كند كه 
مطلوب بودن وضعيت رهبرى معنى مى يابد و آن موقعيتى است كه رهبر، محبوبيت لازم و كافى 
با  متناسب  رهبرى  سبك  بايد  رهبر  بنابراين  فيدلر،١ 1967).   ) باشد  دارا  گروه  اعضاء  براى  را 
شرايط (ساخت مبتنى بر وظيفه يا ساخت مبتنى بر روابط) را شناسايى كند كه شامل سبك رهبرى 
رابطه مدارانه و وظيفه مدارانه است، اولى در شرايط مطلوب و نامطلوب و دومى در شرايط ميانه 

اثربخشى خواهد داشت (هرسى و بلانچارد،٢ 1377: 88). 
نظريه  اساس  بر  كه  است  مشهور  LMXا٣  پيرو   - رهبر  رابطه  تبادلى  نظريه  به  دوم،  گروه    
گرين۴ و همكارانش، شكل يافته، آنها با مطالعه در رهبرى سازمان ها، كيفيت رابطه رهبر- پيرو را 
مهمترين متغيرى دانستند كه امكان درك بهترى از رهبرى فراهم مى كند (گرين و بين، 1995). 
اتفاق  پيرو  و  رهبر  براى  نقش  ايجاد  جريان  در  كه  دارد  قرار  رابطه اى  كيفيت  در  نظريه  اساس 
مى افتد و مورد پذيرش قرار مى گيرد. به عبارتى نظريه تبادلى رهبر- پيرو، نظريه هاى نقش و تبادل 
اجتماعى است (هاريس و كاكمر،۵ 2006). رابطه رهبران با بعضى از پيروان به صورت دستياران 
معتقد (اعضاى درون گروه) و با بعضى ديگر به صورت افراد استخدام موقت (اعضاى برون گروه) 
و  رهبران  ميان  رابطه  كيفيت  بر  نظريه  اين  در  جعفرى، 1389).  و  نقوى  مى شود (سيد  قرار  بر 
پيروان تأكيد مى شود، اما نه به شيوه اقتضايى فيدلر كه سبك رهبرى ثابت بود و هماهنگى سبك با 
شرايط يا وضعيت مدنظر قرار مى گرفت، بلكه در نظريه تبادلى، برقرارى رابطه منحصر به فرد رهبر 

1.  Fiedler

2.  Hersey and Blanchard

3. Leader – member exchange theory

4.   Harris & kacmer

5.  march and simon
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با هريك از افراد گروه مدنظر قرار دارد. پيروان در رابطه نوع اول به دليل شايستگى و انگيزه بالا و 
انجام دادن وظايف بر اساس نقش و فراتر از نقش خود، مورد توجه و اعتماد رهبران قرار مى گيرند. 
رهبران از اعضاى گروه حمايت مى كنند، زيرا تجربه مثبتى از آنان دارند كه با رفتارهايى مانند 
واگذارى مسئوليت، تشويق و پاداش در ارتباط قرار مى گيرد (سيد نقوى و جعفرى، 1389: 59).

گروه سوم، نظريه هاى خادميت در رابطه رهبر- پيرو است. فلسفه رهبرى مبتنى بر خادميت 
چنانكه  مى باشد،  توسعه  و  رشد  براى  نيازهايشان  تأمين  و  پيروان  به  خدمت رسانى  راستاى  در 
گرين ليف، اصلى ترين هدف رهبرى خدمتگزار را خدمت به پيروان مى داند (گرين ليف، 1977). 
هاروى١ (2001) معتقد است كه اين رهبران فقط به سازمان توجه ندارند، بلكه براى پيروان به 
منزله هسته اصلى سازمان ارزش فوق العاده قائل هستند. پيروان محور اصلى توجه رهبر هستند و 
هدف هاى سازمان از اين طريق محقق مى شود، انگيزه اين رهبران برانگيختن پيروان براى خدمت 
ديگر  جمله  از   (2003) پترسون   .(2010 موراى،٣  مك  از  نقل  به    2003 گرام،٢  (اين  است 
رهبران  اين  كه  دارد  اعتقاد  وى  است،  خادميت  بر  مبتنى  رهبرى  حوزه  در  مطرح  نظريه پردازان 
هدفى جز خدمت ندارند. آنان در فرآيند انجام امور به پيروان بيش از كسب نتيجه اهميت مى دهند. 
وينستون (2003)، نظريه پردازى است كه حلقه دوم مدل پترسون را ابداع كرد، وى با اشاره به 
اينكه عموما تحقيقات مبتنى بر نظريه خادميت رهبرى در فرآيند رابطه رهبر- پيرو تنها، خدمت 
رهبران را مورد توجه قرار داده اند، نكته مهمى را آشكار مى كند و آن، واكنش پيرو به محبت و 
خدمت رهبر و تعهد پيرو به او است. بر اساس مدل هاى پترسون و وينستون، ابعاد يا سازه هاى 
رابطه رهبر- پيرو كه در اين تحقيق آزمون شده، به اين شرح قابل استنباط است؛ «خدمت و احترام 

رهبر به پيرو، تعهد پيرو به رهبر، خودباورى و رشد پيرو.»
خدمت و احترام رهبر به پيرو: 

خدمت رهبران به پيروان در ارتباطات سازمانى و تداوم ارتباط مبتنى بر احترام به پيرو، ريشه در 

1.  harvy

2.  engram

3.  mcmuray
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نگرش رهبران دارد، احترام رهبر به پيرو بر اين تأكيد مى كند كه محيط كار اثرگذار، محيطى است 
كه ويژگى ها، دانش و اقدامات رهبران بر انگيزش پيروان به سمت تحقق اهداف و مقاصد، مؤثر 
واقع شود (گرين ليف، 1977). رابطه رهبران خدمت گزار با پيروانشان برابر (راحت، هم شأن) و با 
نگرش هم دردى در حل مشكل است ( وايت،١  2010). شرمن٢(2002 به نقل از نوروزى، 1386) 
مى گويد كه در مديريت مبتنى بر خادميت، رهبر نقش هر كارمند را در درون يكى از رهبرى هاى 
كارى  واحد  اعضاى  كه  نحوى  به  مى دهد،  توسعه  دست  زير  آن  خاص  تخصصى  حوزه  در  گروهى 
و افراد وابسته ى خارج از واحد كارى براى كمك، مستقيماً به فرد محورى واحد مراجعه كنند، نه 
به مدير و نتيجه ى آن، ارضاى سطوح بالاتر نياز و احترام رهبر براى فرد محورى خواهد بود. مك 
موراى٣ (2010: 58)، هوش انتزاعى رهبر را مقدمه اى براى جلب اعتماد و تعهد پيرو دانسته است.

تعهد پيرو به رهبر:
استفاده اخلاقى رهبر از قدرت، باعث تعهد پيرو به رهبر مى شود (داگلاس۴  2002 به نقل از پاتر،۵ 
وجود  به  را  رهبران  به  شدن پيروان  متعهد  در  خودپسندى، زمينه هاى انگيزشى  با زدودن  و   (2009
مى آورند (وينستون،۶ 2002 به نقل از وايت، 2010) همچنين كلى، پيروان متعهد را با ويژگى هاى 

زير توصيف مى كند:
1ـ آنان قادرند خود را مديريت كنند و مسئوليت پذيرند، به طورى كه بتوان بى نگرانى كار را به 

آنان واگذارد. 
2ـ تعهد آنان به سازمان و هدف هاى سازمانى در ترسيم رهبرى متجلى مى شود. خودمحور نيستند، 

بنابراين داراى چارچوب هاى اصولى و هدف هستند كه بر آن پا مى فشارند.
3ـ توانمندى ها و شايستگى هاى خود را مى سازند و روش هايى را بر مى گزينند كه به استعدادها و 

1.  white

2.  sherman

3.  Mc Murray

4.  douglus

5.  potter

6.  Winston
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توانايى هاى خود بيفزايد. 
4ـ با شهامت، مورد اعتماد، دلير و درستكار هستند، اينان پيروان متعهد و با ارزشى براى رهبر و 
سازمان هستند، زيرا ويژگى خود رهبرى دارند و نيازمند سرپرستى دقيق نيستند. (به نقل از 
نوگو،١  2004). وينستون (2003) پيروان رهبر خدمتگزار را متعهدتر مى داند، باور به رهبران 
خدمتگزار توضيح بهترى براى رفتار متعهدانه و نوع دوستانه پيروان با رهبر است (تامپسون،٢ 

 .(93: 2010
خود باورى و رشد پيرو:

رهبر، مهارت هاى پيروانش را مى سازد و به شكوفايى و خلاقيت كاركنان با اختيارى كه در هزينه ى 
آزمون و خطاى حل مسئله مى دهد، براى رشد اعتماد به نفس و شكل گيرى خودباورى٣ آنان خدمت 
مى كند. خودباورى كه در سال 1997 توسط باندورا۴ در تبيين پنداشت انسان ها از توانايى هاى خود 
ارائه شد، نظريه اى است كه پيشتر توسط هرسى و بلانچارد (1977) تحت واژه ى انتظار (برآورد 
انسان از توانايى خود در تحقق هدف) و امكان (برآورد انسان از شرايط محيط در تحقق هدف) 
بحث شده است، براساس نظريه باندورا كه تلفيقى از انتظار و امكان است، احساس توانمندى پيرو 
از شرايط اجتماعى تأثير مى پذيرد. بنابراين رهبر مى تواند هم بر آماده سازى شرايط محيطى و هم 
بر پنداشت پيرو در رابطه با توانايى هايش تأثير بگذارد. پيروان با باور داشتن به توانايى هاى خود 
و پذيرش اينكه مى توان شرايط را ساخت، قادر به انجام كارهاى بزرگى خواهند بود  (وينستون،۵ 

2003). خود باورى در نظريه باندورا مبتنى بر سه شاخص رفتارى زير است:
1ـ رفتار نزديكى در برابر اجتناب (استقبال از حل مشكل در ازاى فرار از آن)؛

2ـ كيفيت عملكرد رفتارها در حوزه ى مربوطه؛
3ـ پشتكار در مواجهه با موانع يا تجربيات ناخوشايند (نوروزى، 1386: 114).

1.  nwogu

2.  thompson

3.  self – efficacy

4.  bandura

5.  Winston
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تعالى سازمانى:
فراگير   كيفيت  مديريت  مى دانند.  مرتبط  كيفيت  عامل  با  را  سازمان ها  موفقيت  صاحب نظران 
(TQM)ا١ مفهومى است كه نتيجه حاصل از آن، موفقيت سازمان ها و مؤسسات برتر را به واسطه 
كيفيت بالاى محصولات و خدمات تضمين مى كند. پيشينه استفاده از مدل هاى مديريت كيفيت 
در دانشگاه ها به بيش از نيم قرن پيش مى رسد، اين مدل ها پيش تر در صنعت مورد استفاده قرار 
تربيت  دانشگاه ها،  خدمات  و  محصول  اينكه  دليل  به  اما  است،  بوده  موفقيت آميز  كه  داشته اند 
انسان هاى متخصص و فرهيخته ى جامعه است، پيچيدگى هاى ناشى از ماهيت انسانى، دشوارى هاى 
خاصى به لحاظ ايجاد فرهنگ كيفيت در فرآيند آموزش دارد. مديريت كيفيت فراگير دانشگاهى 
براى ايجاد و گسترش فرهنگ كيفيت، به كار پرتلاش و زمان نياز دارد. رهبران دانشگاهى وظيفه 
دارند تا فرهنگ رقابت در دانشگاه ها را از رقابت داخلى اعضاى هيئت علمى و مديران به فرهنگ 
هميارى در تحقق اهداف مشترك تغيير دهند (تنعمى، 1386). برخى رهبرى را عامل اصلى در 
راهبرد سازمانى و سرمايه بى بديل و تا حدودى ناپيداى سازمان ها مى دانند (كاپلان و نورتن،٢ 2004). 
رهبرى و چگونگى رابطه اى كه رهبران با پيروان بر قرار مى كنند و هدايت دانشگاه براى دستيابى به 
تعالى سازمانى، مستلزم نگرش ويژه اى به سرمايه انسانى است كه رشد و پيشرفت اعضاى هيئت 
علمى، مديران و دانشجويان را به عنوان سرمايه هاى بدون  جايگزين مورد توجه قرار داده و منافع 
ذينفعان را از طريق ارتقاء كيفى منابع انسانى دانشگاه تأمين مى كند. توجه به نقش رهبرى و رابطه 
و ايجاد  در معرفى  توانايى  آنها،  چشم انداز  و  نگرش  نحوه  عالى،  آموزش  مديريت  براى  با پيروان 
تغيير مؤثر در فرآيند كارى تثبيت يافته، شخصيت، دانش، مهارت هاى اساسى، معيارهاى اخلاقى 
و تعهدات حرفه اى در نقش پر چالش رهبرى دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالى عصر حاضر 

اهميت ويژه اى پيدا كرده است. 
رهبران در فرهنگ تعالى سازمانى به طور فعالانه اقداماتى انجام مى دهند كه وجوه فعالى مانند 
ارتباطات از گذشته با فرآيند توسعه دانش و مهارت ها ميان افراد را شامل مى شود. فعاليت هاى 

1.  Total  Quality  Management

2.  Kaplan & norton 
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مبتنى بر رابطه رهبر - پيرو با مجموعه اى از ارزش ها و باورهاى راهنما، به طور مستمر حمايت 
و  رفتارها  سازمانى،  تعالى  در  هستند،  گفتارها  از  برتر  رفتارها  سازمان ها،  تمامى  در  مى شود. 
برخوردهاى هر فرد در سازمان، نقطه اشتراك موفقيت هاى طولانى مدت محسوب مى شود. رهبرى 
در كانون شناخت هاى رفتارى قرار دارد، رابطه رهبر- پيرو دو سويه است، پيروان نيز مى توانند 
الهام بخش باشند، كما اينكه بهلر١ عنوان مى كند، غالباً سازمان ها نمى توانند الهام بخش باشند و 
اين ارتباطات مردمى (رابطه رهبران و پيروان) است كه قدرت الهام بخشى دارد. اما ممكن است 
يك سازمان الهام بخش خلق شود كه تنها يك راه براى انجام آن وجود دارد و آن اينكه، خالق آن 
مردمان (كاركنان الهام بخش) باشند. ديپرى، تعالى سازمانى را منوط به كار گروهى مى داند و 

اعتقاد دارد كه گروه ها (رهبر و پيروان)  مى توانند اعجاب انگيز عمل كنند.
در تمامى الگوهاى تعالى سازمانى براى ارتقاء عملكرد آموزشى اعم از؛ مدل دمينگ،٢ مدل 
بالدريج،٣ و مدل كيفيت اروپا EFQM ۴، رهبرى مهم ترين و اصلى ترين عامل اوليه در مديريت 
كيفيت آموزش عالى محسوب مى شود (تنعمى، 1386). اعضاى هيئت علمى و مديران دانشگاهى 
سرمايه هايى ارزشمند هستند كه به عنوان مزيت رقابتى دانشگاه محسوب مى شوند. الگوى رابطه 
به  مديران،  و  علمى  هيئت  اعضاى  با  رهبرى  روابط  كيفيت  لحاظ  با  دانشگاه  در  پيرو  رهبر- 
لحاظ ماهيت كيفى روابط انسانى دانشگاهى، الگوى سزاوارى براى استفاده در دانشگاه ها و مراكز 
آموزش عالى در دستيابى به تعالى (سرآمدى) سازمانى است كه بيزلى۵  آن را  تكاملى۶ ارزشى و 

جامع مى نامد (بيزلى، 2002 :85).
مفهوم رابطه رهبر- پيرو در مدل تعالى سازمانى (EFQM) با آنكه الگوى خاصى را معرفى 
و  مأموريت  آرمان ها،  درآوردن  اجرا  به  براى  متعالى  رهبران  كه  دارد  صراحت  اما  نمى كند، 

1.  buehler

2.  Deming model 

3.  Baldrige model 

4.  European quality model 

5.  Beazley 

6.  Evolutional 
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سازوكارهاى موفقيت پايدار سازمان، ارزش هايى را مى آفرينند كه در رفتار و عملكردشان متبلور 
اصول  كه  است  مبتنى  اصلى  مفهوم  هشت  بر   (EFQM) سازمانى  تعالى  اروپايى  مدل  مى شود. 
معيارها  گروه  دو  در  اصول  يا  مفاهيم  اين  مى شوند.  ناميده  بنيادين١   مفاهيم  يا  تعالى  هشتگانه 
سرمايه هاى  يعنى  هستند،  توانمندسازها٢  شامل  اول  بخش  هستند،  دوگونه  به  و  شده  ساماندهى 
سازمانى و به عبارتى، آنچه كه يك سازمان دارد و انجام مى دهد، عواملى هستند كه سازمان را 
توانمند مى كنند تا به تعالى (نتايج جامع) دست يابد، رهبرى از اصلى ترين عوامل در اين گروه به 
شمار مى آيد و گروه دوم، نتايج ٣ هستند كه سازمان از طريق اجراى درست توانمندسازها به دست 
مى آورد و در  واقع از طريق نتايج، ميزان و كيفيت حصول به تعالى سازمانى مشاهده پذير مى شود. 
نتايج مربوط به كاركنان، مشتريان و جامعه در اين گروه قرار دارد (جويا روز و آمارل،۴ 2003). 
گرين ليف، حقيقت رهبرى و رابطه آن با پيروان را بر دو مفهوم بنيادين استوار مى داند، اول اينكه 
تمايل ذاتى رهبر خدمت به ديگران (كاركنان، مشتريان و ذينفعان) است و دوم، آنانى كه خدمت 
مى كنند در اثر اين خدمت، به ويژگى هايى كه لازمه انسانيت است، دست مى يابند (گرين ليف،۵ 

 .(119 :1977
بر اين اساس، كسب نتايج كاركنان، مشتريان و جامعه در مدل تعالى (EFQM) به رهبرى به 
عنوان عامل اوليه و اصلى توانمندساز وابسته است. ويليام فنر۶ مديرعامل سازمان مديريت كيفيت 
و بهره ورى استراليا ضمن ستايش از انديشه TQM، نقد بسيار جالبى بر نگرش و شيوه رهبرى در 
 TQM اين انديشه وارد مى آورد، وى مى گويد كه؛ رهبرى از بالا، الزام حياتى براى موفقيت در
است و متأسفانه زمينه اى است كه اغلب در آن شكست رخ مى دهد (فنر، 2008). الگوى رابطه 
رهبر- پيرو با تعبيه سازوكارهاى رهبرى و به تعبير هورس مان (2001)، شكل گيرى بر اساس 

1.  Fundamental concepts 

2.  Enxblers (empowers) 

3.  Results 

4.  Joao rose & amaral

5.  Greenleaf

6.  William fenner 
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خادميت در برابر عامليت (اسپيرز،١ 1996)، رهبرى را در رابطه با پيروان در همه سطوح سازمان 
تسرى مى دهد، بنابراين الگوى مناسبى براى رهبرى در مدل هاى تعالى است. به هر روى، مدل هاى 
گرفته  قرار  كشورها  استفاده  مورد  و  شده  ابداع  سازمانى  (سرآمدى)  تعالى  موضوع  در  مختلفى 
است كه البته همه اين مدل ها در حال حركت به يك سمت و سو بوده و جهت گيرى هاى يكسانى 
را دنبال مى كنند و ريشه در TQM دارند. سازمان ها بدون توجه به نوع فعاليت، اندازه و ساختار 
يا ميزان بلوغ، به منظور دستيابى به آرمان و اهداف راهبردى، نيازمند استقرار نظام هاى مديريتى 
مناسب هستند. مدل هاى تعالى سازمانى، ابزارى براى كمك به سازمان ها براى اطمينان از تحقق 
استقرار سامانه و سنجش ميزان قرار گرفتن در مسير برترى پايدار است. اكثريت مدل هاى تعالى، 

رشد و توسعه سازمان ها را بر مبناى دو ملاك زير مطالعه مى كنند:
اول) توانمندى ها؛ مؤلفه هايى است كه داشته هاى سازمان را مشخص مى كنند. شامل وضع موجود 
معنوى  و  و...)  انسانى  نيروى  امكانات،  (تجهيزات،  مادى  بخش  در  سازمان  سرمايه هاى 

(فرهنگ، نگرش و...) كه به توانمندسازها معروف هستند. 
دوم ) نتايج؛ فرآيند استفاده سازمان از سرمايه ها براى توليد با كيفيت ضمن روزآمدسازى، ارتقاء 

و نگهدارى آنها كه به نتايج معروف هستند (جوز٢ و همكاران،2005: 88). 
علاوه بر عوامل فوق، ادراك درست و پيمايش صحيح و به موقع مراحل در مسير تعالى جويى 
سازمانى نيز مهم است. يعنى شرايط موجود دقيق بررسى شوند، برنامه هاى بهبود به موقع تعريف 
بالاخره،  و  شود  استفاده  آموزشى  برنامه ريزى  در  بازخوردها  از  شوند،  اجرا  كامل  طور  به  شوند، 

استمرار داشته باشد. شكل شماره يك، مراحل و مسير تعالى جويى را نشان مى دهد.

1.  Larry Spears

2.  jose
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شكل 1: مراحل و مسير تعالى جويى (نجمى و حسينى، 1383)
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از مشهورترين و به اعتقاد برخى صاحب نظران، مهمترين مدل هاى تعالى سازمانى، مدل هاى؛ 
دمنيگ،١  بالدريج٢ و EFQM هستند كه به ترتيب در ژاپن، آمريكا و اتحاديه اروپا مورد استفاده 
سازمان ها قرار دارند. EFQM  فراتر از قاره اروپا، شهرت جهانى يافته و بسيارى از كشورها از 

جمله ايران از مدل مذكور استفاده مى كنند. در ادامه اين مدل ها شرح داده شده اند.
مدل،  شدن  فراگير  براى  و  شد  ابداع  سال 1951  در  ژاپن  كيفيت  بهبود  مدل  دمنيگ،  مدل 
دكتر  خدمات  از  قدردانى  پاس  به  و  نام  اين  به  را  جايزه اى  ژاپن  دانشمندان  و  مهندسين  انجمن 
ادوارد دمنيگ كه مدل، تحت تأثير نظرها و عقايد وى ابداع شده بود، طرح ريزى و پيشنهاد كردند. 
اين جايزه را بايد از قديمى ترين جوايز كيفيت و بهره ورى در سطح جهان به شمار آورد (آرورا،٣ 
1998). مدل تعالى سازمانى دمينگ به منظور بهبود وضعيت صادرات كشور ژاپن به ويژه صنايع 
خودروسازى از طريق بهبود كيفيت محصولات و ترويج عناصر مديريت كنترل كيفيت فراگير 
شكل گرفت. اين جايزه به طيف هاى مختلف از جمله شركت ها يا واحدهاى يك سازمان يا حتى 

افراد اهدا مى شود. 
مدل بالدريج، در سال 1978 به پيشنهاد وزارت بازرگانى آمريكا براى مطالعه و  بررسى علل 
توفيق ژاپن در تسخير بازارهاى جهانى و راه كارهاى مقابله با آن به وجود آمد. در نتيجه، جايزه ملى 
كيفيت آمريكا تهيه و با توجه به نقش مالكوم بالدريج (وزير وقت بازرگانى) در تهيه آن به نام 
او نامگذارى شد. در اين مدل هفت مفهوم اساسى وجود دارد كه هر يك به تعدادى معيار تقسيم 
مى شود (اوگلند،۴ 1999). به عبارتى مفاهيم مذكور در هفت مفهوم زيربنايى تلخيص مى شوند و 
اساس مدل را شكل مى دهند و هر يك شامل تعدادى معيار هستند كه مجموع آنها 18 معيار با 
امتيازهاى متفاوت است (راس، 1999). رهبرى در اين مدل نقش اساسى در رهگيرى، روزآمدى 
و متناسب بودن راهبردهاى سازمان و برنامه هاى اجرايى آن دارد و از طريق بازخوردهاى حاصل 
از نتايج مورد بازنگرى قرار مى گيرد (آذر و صفرى، 1383: 150). مدل بالدريج از سال 1999 
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نخستين  استاوت١  ويسكانسى-  دانشگاه  گرفت،  قرار  استفاده  مورد  هم  آموزشى  نظام هاى  در 
آموزش  در  آمريكا  كيفيت  جايزه  اولين  دريافت  به  موفق   2001 سال  در  كه  است  دانشگاهى 
شد. از اقدامات جالب توجه اين دانشگاه، ايجاد شوراى مشورتى رهبرى دانشگاه است كه داراى 
19 عضو از تمامى ذينفعان است كه در تصميم سازى و تصميم گيرى رهبرى دانشگاه مشاركت 

مى كنند(تنعمى، 1386: 153). 
 مدل EFQM، بنياد اروپايى مديريت كيفيت در سال 1988 تأسيس شد. مأموريت اين سازمان، 
ايجاد يك نيروى راهبرنده براى سرآمدى عملكرد و چشم انداز آن، درخشش سازمان هاى اروپايى 
در جهان است. بنابراين هدف مدل، رسيدن به تعالى سازمانى يا سرآمدى كسب كار٢ است (حرى 

و ديگران، 1388). شكل شماره دو، نماى كلى مدل و ارتباط اجزاء با يكديگر را نشان مى دهد.

  
شكل 2: نماى كلى مدل EFQM و ارتباط اجزا با يكديگر

مدل تعالى سازمانى، چارچوبى ارزشمند براى ارزيابى عملكرد سازمان ها در دو حوزه فرآيندها 
و نتايج حاصل از اين فرآيندها است. دستاوردهاى حاصل از ارزيابى در اين مدل عبارت است از؛ 
نقاط قوت سازمان و زمينه هاى قابل بهبود آن كه براى دستيابى به بهبودها، فرصتى از برنامه هاى 
 ،(TQM) اولويت بندى شده را نيز پيشنهاد مى كند. بر اساس آموخته هاى مديريت كيفيت فراگير
توجه به ارزش ها و مفاهيم بنيادين هشت گانه، لازمه موفقيت و ايجاد بهبود مستمر سازمان ها است. 

1. University of Wisconsin – stout (UW – stout )

2.  Bussiness   Excellence

مدل امتيازدهى چارچوب خود ارزيابى

معيارها

مفاهيم بنيادى
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ارزش ها و مفاهيم بنيادى، پايه هاى اصلى برنامه ريزى و استقرار سيستم را تشكيل مى دهند و براى 
شناخت وضعيت عملكردى سازمان ها هم بايد از معيارهايى بهره گرفت كه ارتباط تنگاتنگى با 

مفاهيم داشته باشند. 
جدول (1)، ابعاد و مفاهيم بنيادى مدل هاى تعالى سازمانى برتر (دمينگ، بالدريج و EFQM ) را 
كه اساس سنجش ميزان موفقيت سازمان در استقرار مديريت كيفيت فراگير قرار مى گيرند، نشان 

مى دهد (بتسا 1389؛ شفيع زاده، 1385).

جدول 1: ابعاد و مفاهيم بنيادى مدل هاى برتر تعالى سازمانى
مفاهيم بنيادى    ابعاد  مدل هاى تعالى سازمانى

دمينگ
مشترى گرايى                               * مسئوليت پذيرى عمومى
نگرش سيستمى                            * ايمنى و قابليت اطمينان

بهبود مستمر                               * كنترل فرآيند آمارى 
فرآيندگرايى 

بالدريج

رهبرى آرمان گرا                           * انعطاف پذيرى 
مشترى گرايى                               * آينده نگرى 

يادگيرى                                     * نوآورى 
ارزش نهادن به كاركنان و شركا         * مديريت بر مبناى واقعيت  

مسئوليت پذيرى                            * نتايج 
نگرش سيستمى 

EFQM

نتيجه گرايى                                  * توسعه و مشاركت كاركنان
مشترى مدارى                              * يادگيرى و بهبود مستمر

رهبرى و ثبات در مقصد                  * توسعه همكارى ها 
مديريت مبتنى بر فرآيند                 * مسئوليت اجتماعى                           

مدل مفهومى تحقيق 
تعالى  و  شده)  مشخص  شاخص  سه  (در  پيرو  رهبر-  رابطه  تحقيق،  مبانى  و  ادبيات  به  توجه  با 
چهار  شماره  شكل  به شرح  تحقيق  مفهومى  الگوى  براساس  امين،  علوم انتظامى  سازمانى دانشگاه 

تأثير مى گذارد. 
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شكل 3: الگوى رابطه رهبر– پيرو و تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين

فرضيه هاى تحقيق:
1- رابطه رهبر – پيرو بر ميزان تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين تاثير دارد.

2- خدمت و احترام رهبر به پيرو بر تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير دارد.
3-  تعهد پيرو به رهبر بر تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير دارد.

4-  خودباورى و رشد پيرو بر تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين تأثير دارد.

روش
روش اين تحقيق از نوع پيمايشى است كه جهت گيرى كاربردى دارد و به روش توصيفى و رويكرد 
علوم  دانشگاه  علمى  هيئت  اعضاى  و  مديران  را  تحقيق  آمارى  جامعه  است.  شده  انجام  قياسى 
انتظامى به تعداد 390 نفر تشكيل دادند و حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان١ به تعداد 257 
نفر تعيين شد. گروه نمونه به روش تصادفى طبقه اى با لحاظ نسبت هاى جامعه آمارى و به شيوه 
دادند.  پاسخ  ليكرت  درجه اى  هفت  طيف  در  تحقيق  پرسشنامه  به  و  شدند  انتخاب  قرعه كشى 
پايايى پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاى كرونباخ به ميزان 0/89 محاسبه شد و روايى آن به 
شيوه هاى مختلف نظرسنجى اساتيد صاحب نظر، تجارب ساير پژوهشگران، ملاحظه پرسشنامه هاى 

1.  morgan
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تحقيق  اين  در  گرفت.  قرار  تأييد  مورد  آمارى  جامعه  در  آزمون  پيش  نيز  و  ديگر  پيمايش هاى 
داده هاى جمع آورى شده با استفاده از آزمون هاى تحليل عاملى تأييدى، رگرسيون چندگانه و مدل 

معادلات ساختارى در نرم افزار هاى ليزرل  و اس.پى.اس.اس تحليل و تفسير شده است.

يافته ها
براى پاسخ به سئوالات تحقيق در الگوى رابطه رهبر- پيرو و تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى 
امين از شيوه هاى آمارى؛ رگرسيون چندگانه، تحليل عاملى تأييدى و مدل معادلات ساختارى در 

نرم افزار ليزرل استفاده شد كه نتايج به دست آمده در جداول مربوطه نشان داده مى شود. 

جدول 2: نتايج آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير
 شاخص هاى رهبر-پيرو با تعالى سازمانى

Method=inter ورود متغيرها به روش همزمان
0/310 ضريب همبستگي چندگانه
0/096 ضريب تعيين
0/082 ضريب تعيين تعديل يافته
1/37 خطاي معيار
6/70 تحليل واريانس
0/000 سطح معني داري

جدول3: ضريب آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير شاخص هاى رهبر-پيرو با تعالى سازمانى 
سطح معني داريBSEbetatمتغير مستقل
4/500/655مقدار ثابت

0/119
6/880/000

0/1990/0831/990/000خدمت و احترام رهبربه پيرو
0/3490/0810/3124/300/000خودباورى و رشد پيرو
0/1760/0730/1602/390/015تعهد پيرو به رهبر

بر اساس نتايج به دست آمده ى جدول (3) از آزمون رگرسيون چندگانه بين اين دو متغير، 
حاكى از آن است كه در بين 257 پاسخگوى مورد مطالعه، ضريب رگرسيون با سطح معنى دارى 
α=0/000 برابر با R=310 محاسبه شده است. از آنجا كه اين سطح معنى دارى از سطح مورد 
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نظر ما يعنى α=0/05 كوچكتر است، در نتيجه فرضيه صفر رد و فرضيه اصلى ما تأييد مى شود. 
و  خدمت  متغيرهاى  استاندارد  انحراف  واحد  يك  در  تغيير  ازاى  به  كه  مى گيريم  نتيجه  بنابراين 
احترام رهبر به پيرو، خودباورى و رشد پيرو و تعهد پيرو به رهبر در ميزان تعالى سازمانى به ترتيب 
به اندازه؛ 0/119، 0/313 و0/160  قابل پيش بينى است. تمامى سازه ها در سطح معنى دارى 

كمتر از 05/ قرار دارند و تأثيرگذارى آنها بر تعالى سازمانى تأييد مى شود.

جدول 4: نتايج آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير خدمت 
و احترام رهبر به پيرو بر تعالى سازمانى

Method=inter ورود متغيرها به روش همزمان
0/281 ضريب همبستگي چند گانه
0/079 ضريب تعيين
0/075 ضريب تعيين تعديل يافته
9/79 خطاي معيار
21/78 تحليل واريانس
0/000 سطح معني داري 

جدول5: ضريب آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير خدمت 
و احترام رهبر به پيرو بر تعالى سازمانى

BSEbetatsigمتغير مستقل
32/881/24مقدار ثابت

0/281
26/330/000

0/2690/0584/660/000خدمت و احترام رهبر به پيرو

نتايج جدول (5)، بيانگر آن است كه  در بين 257 پاسخگوى  مورد مطالعه، ضريب رگرسيون 
با سطح معنى دارى α=0/000 برابر با 0R/281= محاسبه شده است. از آنجا كه اين سطح معنى 
و  رد  صفر  فرضيه  بنابراين  است،  كوچكتر   0α=0/05 ما نظر  مورد  دارى  معنى  سطح  از  دارى 
فرضيه اصلى تحقيق تأييد مى شود. بنابراين نتيجه مى گيريم كه به ازاى تغيير در يك واحد انحراف 
استاندارد متغير خدمت و احترام رهبر به پيرو در ميزان تعالى سازمانى به اندازه 0/281 قابل پيش 
بينى است و چون در سطح معنى دارى  α= 0/000 كوچكتر از سطح معنى دارى مورد نظر ما  
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α =0/05 است، تأثيرگذارى آن بر تعالى سازمانى دانشگاه تأييد مى شود.

جدول 6: نتايج آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير تعهد 
رهبر به پيرو بر تعالى سازمانى 

Method=inter ورود متغيرها به روش همزمان
0/242 ضريب همبستگي چند گانه
0/058 ضريب تعيين
0/055 ضريب تعيين تعديل يافته
1/18 خطاي معيار
15/81 تحليل واريانس
0000/0 سطح معني داري 

 
جدول7: ضريب آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير تعهد رهبر به پيرو بر تعالى سازمانى 

BSEbetaTSigمتغير مستقل
3/130/191مقدار ثابت

0/242
16/380/000

0/2440/0613/970/000تعهد پيرو به رهبر 

نتايج به دست آمده جدول (7) از آزمون رگرسيون چندگانه بين اين دو متغيرها حاكى از آن 
 α=0/000 است كه  در بين 257 پاسخگوى مورد مطالعه، ضريب رگرسيون با سطح معنى دارى
برابر با R =0/242 محاسبه شده است. از آنجا كه اين سطح معنى دارى از سطح معنى دارى مورد 
نظر ما α=0/05 كوچكتر است، در نتيجه فرضيه صفر رد و فرضيه اصلى تأييد مى شود. بنابراين 
در  پيرو  به  رهبر  تعهد  متغير  استاندارد  انحراف  واحد  يك  در  تغيير  ازاى  به  كه  مى گيريم  نتيجه 
ميزان تعالى سازمانى به اندازه 0/242 قابل پيش بينى است و چون در سطح معنى دارى  0/000 
=α كوچكتر از سطح معنى دارى مورد نظر  α =0/05 است، تأثيرگذارى آن بر تعالى سازمانى 

دانشگاه تأييد مى شود. 
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جدول 8: نتايج آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير خودباورى
 و رشد پيرو بر تعالى سازمانى 

Method=inter ورود متغيرها به روش همزمان
0/543 ضريب همبستگي چند گانه
0/294 ضريب تعيين
0/292 ضريب تعيين تعديل يافته
28/75 خطاي معيار
106/41 تحليل واريانس
0/000 سطح معني داري 

جدول9: ضريب آزمون رگرسيون چندگانه درباره ميزان تأثير خود باورى و رشد پيرو بر تعالى سازمانى 
BSEbetatSigمتغير مستقل
84/335/93مقدار ثابت

0/543
14/200/000

15/201/4710/310/000خودباورى و رشد پيرو

نتايج به دست آمده از جدول (9) آزمون رگرسيون چندگانه بين اين دو متغيرها حاكى از آن 
 α=0/000 است كه  در بين 257 پاسخگوى مورد مطالعه، ضريب رگرسيون با سطح معنى دارى
معنى دارى  سطح  از  معنى دارى  سطح  اين  كه  آنجا  از  است.  شده  محاسبه   R=0/543 با  برابر 
مى شود.  تأييد  اصلى  فرضيه  و  رد  صفر  فرضيه  بنابراين  است،  كوچكتر   α=0/05 ما  موردنظر 
بنابراين نتيجه مى گيريم كه به ازاى تغيير در يك واحد انحراف استاندارد متغير خودباورى و رشد 
پيرو در ميزان تعالى سازمانى به اندازه 0/543 قابل پيش بينى است و چون در سطح معنى دارى 
α= 0/000 كوچكتر از سطح معنى دارى مورد نظر ما  α =0/05 است، تأثيرگذارى آن بر تعالى 

سازمانى دانشگاه تأييد مى شود. 

بحث و نتيجه گيرى 
در اين تحقيق با توجه به اهداف و سئوالات، ارتباط و تأثير مفاهيم الگوى رابطه رهبر- پيرو و تعالى 
سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين به عنوان متغيرهاى مستقل و وابسته آزمون شد. رابطه رهبر- 
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پيرو با سه سازه خدمت و احترام رهبر به پيرو، تعهد پيرو به رهبر، خودباورى و رشد پيرو تحت 
براساس نتايج  و  گرفت  قرار  تعالى سازمان  بر  تأثير  سنجش ميزان  در  چندگانه  رگرسيون  آزمون 
اين آزمون، تأثير عوامل تأييد شد. سازه خودباورى و رشد پيرو با كسب بيشترين ضريب استاندارد  
(0/312) از شدت تأثيرگذارى بالاترى نسبت به ديگر سازه ها برخوردار است. بنابراين تأثير الگوى 
رابطه رهبر-پيرو بر تعالى سازمانى دانشگاه در توجه و تأكيد بيشتر بر اين سازه مبتنى است.نتايج 
حاصل در يافته هاى تحقيق، تعميم نتايج پژوهش هاى مبتنى بر نظريه خدمتگزارى در رابطه رهبران 
با كاركنان سازمان ها براى كسب تعالى را تأييد كرد. همانگونه كه يافته هاى وايت (2010)، رابطه 
مطلوب رهبران را در نگرش همدرى براى حل مشكل پيروانشان تأييد مى كند و يافته هاى شرمن 
(2002) كه توسعه شغلى براى ارضاى سطوح بالاتر نياز و احترام به كارمند را تأييد كرد، يافته هاى 
تحقيق حاضر نيز خدمت و احترام رهبران به پيروان را براى كسب تعالى سازمانى تأييد مى كند. 
يافته هاى داگلاس (2002)، توگو (2004) و تامپسون (2010)، كاربرى اخلاقى رهبران از قدرت را 
در متعهد شدن كاركنان به اهداف سازمان تأييد مى كند، تحقيق حاضر نيز تأمين نياز پيروان براى 
رشد و توسعه و توانمندشدن آنها را كيفيتى براى ادراك بهتر از رهبران مى داند كه يافته ها نتيجه ى 

آن را در تعهد پيرو به رهبر براى كسب تعالى سازمانى تأييد مى كنند. 
همچنين با توجه به يافته هاى هرسى – بلانچارد (1977) و باندورا ( 1997) مبنى بر اينكه، 
در  بزرگ  كارهاى  انجام  شرايط  آنان  توانمندى  احساس  و  خود  توانايى  از  كاركنان  پنداشت 
سازمان را رقم خواهد زد، يافته هاى اين تحقيق، رشد و بروز خلاقيت و نيز خودكنترلى كاركنان 

را در اثر خودباورى و رشد آنان مى داند كه رابطه آن با كسب تعالى سازمانى تأييد شده است.  
بنابراين در نتيجه گيرى از يافته هاى مذكور با توجه به ادبيات نظرى تحقيق بايد بر اين نكته 
تأكيد كرد كه الگوى رابطه رهبر- پيرو و تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين، ارتباط رابطه 
و  رشد  به  دانشگاه  مديريت  اهتمام  و  خوباورى  سطح  ارتقاء  در  را  دانشگاه  كاركنان  با  مديريت 
توسعه آنان در راستاى حصول به تعالى سازمانى تأييد كرد، بنابراين همانگونه كه باندورا، پنداشت 
را بر توانايى مؤثر مى دانست (وينستون، 2003) و گرين ليف خودباورى را منشاء خلق تغييرات 

مثبت و خلاقيت مى شمرد (پترسون 2003)، اين تحقيق نيز به نتايج مشابه دست يافت. 
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پيشنهادها:
براى  پيرو  رهبر-  رابطه  الگوى  كاربرى  راستاى  در  زير  پيشنهادهاى  تحقيق،  يافته هاى  به  توجه  با 

تحقق تعالى سازمانى دانشگاه علوم انتظامى امين ارائه مى شود. 
1ـ خدمت به كاركنان براى توسعه، هسته اصلى برنامه ريزى هاى آموزشى قرار گيرد. براى حصول 

به اين مهم بايد به نيازهاى اساتيد و دانشجويان توجه شود.
بودجه  تخصيص  در  اول  اولويت  استعدادهاى شان،  شكوفايى  براى  كاركنان  توانمندسازى  2ـ 
و  اساتيد  مهارت افزايى  براى  تكميلى  دوره هاى  بايد  مهم  اين  به  حصول  براى  شود.  محسوب 

دانشجويان برنامه ريزى شود. 
3ـ احساسات كارى ناشى از شعف براى درك سرنوشت مشترك با مديريت در خطرپذيرى براى 

بروز خلاقيت، تشويق شود.  
4ـ هزينه اشتباهات ناشى از ابتكار در كار براى كاركنان كاهش يابد، براى حصول به اين مهم بايد 

مديريت عالى دانشگاه با تقبل هزينه خطرپذيرى، خلاقيت را تشويق كند.
5ـ سازوكارهاى ارتباط آسان با مديريت عالى دانشگاه، تعبيه و نهادينه سازى شود. براى حصول 

به اين مهم، مناسب خواهد بود كه ساعات مشخص و از قبل تعيين شده اى اختصاص يابد.
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