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  چكيده
اي كه  قادر هاي رسانهظهور و رشد نهادهاي ارتباط جمعي، موجب شد تا بسياري از سازمان

به همين دليل، . سرعت از گردونه رقابت حذف شوندبه انطباق با تغييرات محيطي نبودند، به
هاي بيشتر با ايجاد توانمندي ها رااي، همواره نيازمند رهبراني هستند كه سازمانهاي رسانهسازمان

هدف از اين پژوهش، بررسي تأثير رهبري . در كاركنان براي ادامه حيات و ترقي، متحول كنند
گري فضاي اخلاقي مثبت اي با ميانجيهاي رسانهآفرين بر اثربخشي سازماني در سازمانتحول
ها، توصيفي از نوع  گردآوري دادهة ويپژوهش از لحاظ هدف، كاربردي و از لحاظ ش. است

اي هاي رسانهمديران و كاركنان يكي از سازمانجامعه آماري پژوهش شامل . استهمبستگي 
نفر از آنها به شيوه تصادفي ساده، انتخاب و مورد مطالعه قرار  192اي به حجم  است كه نمونه

ز پژوهش ا هايهداد ليتحل يبرا. استفاده شد پرسشنامه از ها گردآوري داده همچنين جهت. گرفت
حاكي از آن است  جينتا. شد استفاده زرليافزار لنرم قياز طر ريمس ليو تحل يمعادلات ساختار مدل
اي در گرو انطباق با آينده است و شناخت عميق محيط و دورانديشي هاي رسانهبقاي سازمان كه

آفرين و تكيه بر منابع انساني لگيري از رهبري تحواي با بهرههاي    رسانهساختار مديريتي سازمان
. اي، مفيد و اثربخش باشدهاي رسانهتواند در جهت بقاي سازمانقدرتمند و مديران مبتكر مي
ي فضاي اخلاقي مثبت در ايجاد ارتباط بين رهبري انجيم ريمتغ نقشعلاوه بر اين در اين پژوهش، 

  .تأييد شد و مديران،در رده كارشناسان آفرين و اثربخشي سازماني تحول
  

  .اي؛ فضاي اخلاقي مثبت؛ اثر بخشي سازمانيهاي رسانهآفرين؛ سازمانرهبري تحول: كليدواژه
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  مقدمه
سـرعت از گردونـه رقابـت    ات محيطي نباشند، بههاي امروزي اگر قادر به انطباق با تغييرسازمان

دارنـد   نياز به رهبرانـي  هادرچنين شرايطي سازمان .خارج و جاي خود را به رقباي خود خواهند داد
؛ چنـين  ها را در جهت توانايي بيشتر براي رشد و ترقي و حتي ادامه حيات متحـول كننـد  كه سازمان

ها و اهداف پيروان خود نفوذ اين رهبران در باورها، ارزش. نامندآفرين ميرهبراني را رهبران تحول
ق رفتار و كردار خود كل سازمان را دچار همچنين از طري و گذارندأثير بسزايي بر آنها ميكرده و ت

از طرفـي  ). 1388قـادري،  (كننـد و وفاداري مـي تحول كرده و پيروان اين رهبران نيز به آنها اعتماد 
هـاي اجتمـاعي آنهـا باعـث     ة اخير و افزايش نقـش دههاي جمعي در چندرشد چشمگير انواع رسانه

هاي جمعي از آغـاز  رسانه .مديريتي شناخته شوندترين ابعاد يكي از مهمعنوان بهشده است كه آنها 
آفرينـي نمـوده و در تمـامي ابعـاد زنـدگي      ، نقـش ثر و مهم در جوامـع ؤبه عنوان يكي از نهادهاي م

اخيـر، توجـه متوليـان     ةدهدودر . انداثرگذار بودهو غيره  اجتماعي اعم از اقتصاد، سياست، فرهنگ
 شـده هاي عظيم جلب و راهبري اين دستگاهرآمد مديريت ثر و كاؤهاي مشيوهامور جوامع به يافتن 

بـديل  كـه همـواره از قـدرت بـي    مريكـا  اايالات متحـده   ويژهدر اين ميان كشورهاي غربي به. است
هـا و برنامـه هـاي مختلـف سياسـي، اقتصـادي، اجتمـاعي،        هاي خود در جهـت پيشـبرد طـرح   رسانه

مـديريت اثـربخش    ةگـذاري بـر نحـو   سـرمايه  ضـرورت مطالعـه و   فرهنگي و غيره بهره گرفته انـد، 
 بـراي متغيرهـايي كـه    از يكي). 1386روشندل اربطاني، ( انداحساس نمودهاي را هاي رسانهسازمان

هـا شـناخته   عاملي اثرگذار بر اثربخشي سازمانعنوان محيطي و به  مواجهه مناسب با تغييرات فزاينده
 شدهمطرح ) 1985( 2و بس) 1978( 1سوي برنز از كه است، آفرينتحول رهبري سبك شده، نظريه

و  رهبران آن در است كه فرايندي عنوان به آفرينتحول رهبري). 1389يعقوبي و همكاران، (است 
و ) 1389حسيني سـرخوش،  ( دهند مي سوق انگيزه و اخلاق از بالاتري سطح به را همديگر پيروان

؛ 1389يعقـوبي و همكـاران،   (تأييد رسيده اسـت  هاي مختلف به  ارتباط آن با اثربخشي، در پژوهش
، 1وانـگ و هوئـل  ؛ 2010، 4اُگيـز ؛ 2013، و همكـاران  3دومينگـوئز ؛ 1390، بلاغ شعباني و تقوي قره
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آفرين بر اثربخشـي   هاي مختلفي، تأثير رهبري تحول شاگرچه پژوه). 2010، 2؛ چو و دانسرو2010
 و آفرينتحول رهبري بين مثبتي رابطة فراتحليل، ديناند و باز هم اگرچه چن سازمان را تأييد نموده

 گـرو  در هـا  سـازمان  يسـودآور  و تيموفق امروزهبا توجه به اينكه  اند، ه داد پيروان را نشان عملكرد
 چـه  كـه  اسـت  مانـده  پاسـخ  بـدون  همچنـان  سـؤال  اسـت، ايـن   يانسـان  يروين از اثربخش استفاده

 شـود مـي  آفـرين تحـول  رهبـري  سـبك  از ا استفادهب كاركنان، عملكرد افزايش موجب سازوكاري
توان گفـت خـلاء متغيـر ميـانجي در      با طرح اين پرسش، مي ).1388مرادي چالشتري و همكاران، (

آفرين بر رفتار سـازماني كاركنـان، دغدغـه بسـياري از     مستقيم سبك رهبري تحولتبيين اثرات غير
هـاي   امروزه پرداختن به اخـلاق و ارزش  ).1390سنجقي و همكاران، ( استانديشمندان اين عرصه 

بـا ايـن   ). 1388تـولايي،  ( استها، يكي از الزامات اساسي  اخلاقي در تجزيه و تحليل رفتار سازمان
در تبيـين ارتبـاط بـين رهبـري      رويكرد، پژوهش حاضر به شناسايي نقـش ميـانجي فضـاي اخلاقـي    

پرور  گل(نان سازمان رسانه پرداخته است آفرين و اثربخشي سازماني در ميان مديران و كاركتحول
مـديريت رسـانه بـا توجــه بــه پيچيــدگي بــالا و گــستردگي         ). 2008، 3گيونز؛ 1388زاده،  و رفيع

شـناخت  بــي ترديــد،   . اســت   رهبريهـاي اثـربخش رسـانه، نيازمنـد شـناخت رويكردهـا و روش
آفـرين نقـش شـاياني در افـزايش     ري تحولردهاي اخلاقي از طريق رهبثر در ايجاد رويكؤعوامل م

  .اثربخشي سازماني دارد
  

  مباني نظري و پيشينه تحقيق
  اي هاي رسانهسازمان

صـورت  كـه سـاختار آن بـه    اي، نهـاد اجتمـاعي مبتنـي بـر هـدف اسـت      مان رسانهمنظور از ساز
باشـد   تبـاط هاي فعال و هماهنگ داشـته و بـا محـيط خـارجي در ار    سامانهريزي شده، آگاهانه طرح

ردي كـه در مقايسـه بـا سـاير     ف ـبـه هـاي منحصـر  اي با توجه به ويژگـي سازمان رسانه). 1381دفت، (
، صنعتي رو هاي جمعياز سوي ديگر رسانه. هاي بزرگ دارد، نياز به مديريتي متفاوت داردسازمان
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سـاير   ةكننـد غذيـه توليدكنندة كالا و خـدمات و ت اشتغال،  ةكنندأمينند كه تبه رشد و در حال تحول
قـدرت در جوامـع امـروزي بـه شـمار      اي، يكي از منابع همچنين سازمان رسانه. رتبط هستندصنايع م

مديريت و نوآوري در جامعه و جانشيني بـراي زور و سـاير منـابع     واپايشروند كه ابزاري براي مي
هـاي  ارند كـه سـازمان  دلاوين و واكمن بيان مي). 1383 فرهنگي، اربطاني، برقي،(قدرت مي باشند 

فـرد در  بـه غيرهاي سازماني ويژه و نقش منحصـر اي به دليل ماهيت محصول، نوع كاركنان، مترسانه
تحقـق دو هـدف   اي در هاي رسانهبه زعم آنها، مديران سازمان. ندها متمايزديگر سازمانجامعه، از 

هـاي  هـا و برنامـه  توليـد پيـام  سـو و  كـارگيري حـداقل منـابع از يـك    اي با بهتوليد محصولات رسانه
). 1998لاويـن و واكمـن،   ( نـد هـايي مواجه نوآورانه با كيفيت بالا از سوي ديگر همواره بـا چـالش  

مـك  (هاي پيچيده، با عدم قطعيـت بيشـتري مواجـه اسـت     قايسه با ساير سازمانهمچنين رسانه در م
أثير اصلي مديريت را تحت ت ـ پيچيدگي سازمان، دستيابي به اهداف و انجام وظايف ).1382كوئيل،

-يثيرگذار مختلـف و اطلاعـات متكثـر و ب ـ   أاشراف نداشتن مديران بر مسائل ت. دهدجدي قرار مي
ها و ارتباطات، بر قـدرت سـازماندهي   ي آنان، تفاسير متفاوت از موقعيتريزهدف، بر قدرت برنامه

بـه  تـا  . گذارد مي ثيرأازمان، تو همچنين ابهام در هدف و روش كارها بر قدرت نظارت مديران بر س
-دليــل ايـن موضـوع مـي     .اي ارائه نـشده اسـتهاي رسانهال روشي علمي براي مديريت سازمانح

در ). 1386كيـا،  ( هاي آنهـا بـا يكــديگر باشـد    اي و تفاوتهاي رسانهند اهميت فرهنگ سازمانتوا
هـاي  دادن مؤلفـه نظر قـرار مـديريت بـراي توجــه و مـد     هاي انسان محـور در حالي كه برخي روش

علمي  ها و فقدان روشانـد، تفـاوت فرهنگي سازمانها ايجـاد شـدهاجتماعي و فرهنگي در سازمان
هـاي پيچيـده منجـر    شدن مـديريت و تشديد مشكلات آن در سـازمان ايمديريت به تجربي و سليقه

  .دشومي
  

  هاي سازمان رسانهويژگي
رســانه و انتخــاب روش مـــديريت مناســـب، ابتـــدا بايـــد هــاي ســازمان بــراي شــناخت ويژگــي

  . جزئيـات پيچيـدگي در سـازمان رسـانه روشـن شـود
پيچيدگي، جزء قطعي سازمان رسانه است و اين پيچيدگي از ابهام اطلاعات، ابهام  :فضاي مسئله

از آنجـا كـه    :ناكامي مورد توجه. شودمنابع مختلف فشار و قدرت ناشي ميهدف، ابهام شغل و نيز 
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در درك آنچه در حال انجـام  طلبد و توانايي مدير را محيط واكنشي پيچيده مي در شرايط پيچيده،
تحت اين شرايط، . دهد، مجبور خواهد شد به ديگران اعتماد كندشدت تحت فشار قرار مياست به

  ). 1386هچ،(آميزتر است موفقيتنوعي راهبرد جمعي، 
اهداف مختلط و پيچيـدگي بـالا در رسـانه، سـازمان بهتـر اسـت بـه        به دليل وجود  :هدف نهايي

سمت راهبرد جمعي و اعتماد به افراد پيش رود كه با توجه به هدف نهايي شـامل رشـد كاركنـان و    
  .شودمتناسب با آن در راستاي اهداف مياصلاحات 

امـا بـا   . روديشـمار م ـ هـا بـه  تـرين معيـار فعاليـت   اثربخشي به عنـوان مهـم   :معيارهاي راهبردي 
افكارعمومي، توجه به معيارهاي اخلاق و  ويژهنفعان خارج از سازمان در رسانه، بهگرفتن ذي قدرت
  .كندت نيز اهميت پيدا ميظراف

ثر ؤثير و نفوذ قدرت مديران، كاركنان، مخاطبان و ساير منـابع م ـ أبا توجه به ت :افراد مورد توجه
نـوع توجـه بـه    . همه اين موارد در رسانه در اولويت قرار دارد بر رسانه و ابهام قدرت، در نظرگرفتن

دهد كه تعامـل  ة محتوا نيست، نشان ميكننداينكه در رسانه، اهداف و كارهاي سازماني تعيين: افراد
نزديك با افراد در توسعه يا رشد شرايط از طريق ايجاد حـس وجـود مسـئله، تعامـل و مشـاركت و      

منحصـر بـه   گيـري را  ضمن اينكه پيچيدگي شرايط، تصـميم  .است همفكري با آنان امري ضروري
گيـري  ؤثر در تصـميم كند و لازم است كه همه افراد مهاي سازماني نميخواست مديران و بخشنامه

زارعي، . عبدالعلي علي عسگري،(در سطوح مختلف، نگاهي راهبردي به رشد سازمان داشته باشند 
  ).1389آسيه، 
  

  مديريت رسانه 
ريـزي،  تعيـين و تحقـق اهـداف، برنامـه    مسـئوليت   ،يت رسانه، همانند ديگر انواع مديريتمدير

مـديريت  . كارگماردن نيـروي انسـاني و نظـارت در سـازمان رسـانه را برعهـده دارد      سازماندهي، به
. كمي و كيفي سازمان را بـراي مـديران ترسـيم كنـد     ةهاي توسعراهسازمان رسانه بايد به طورعيني 

دن افـزو  ،تـر كـرده اسـت   هاي اخير پراهميت و پرچالشمديريت رسانه را در سالپيش ازچه بيشآن
هـاي  كاربرد فناوريهاي اقتصادي محصولات اطلاعاتي، ويژگي ها،سياسي رسانه -مسائل اقتصادي

چـه در  هـا  رسانهشناسي در حوزه ، و مخاطبنوين اطلاعاتي و ارتباطي، رقابت شديد اصل نوآوري
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). 1386 فركوش، ديندارعقيلي، (المللي به اين حوزه است ي و بيناچه در سطح منطقه سطح ملي و
هـايي از جملـه   هـاي تجـاري تفـاوت   شـركت  اي بـا ديگـر  هاي رسانهشركت حائز اهميت است كه

هاي اجتماعي غيرقابل اندازه گيري دارند و از اين رو و مسئوليتگيري اهداف اقتصادي قابل اندازه
اي آن است براي مديران رسانهسبك رهبري مناسب . ها كار دشواري استشركت نگونههدايت اي

مديريت رسانه . سياسي فراهم كنند -هاي اجتماعيبايسته كه بتوانند تعادلي ميان اهداف اقتصادي و
هـاي اثـربخش   و روشبا توجه به پيچيدگي بالا و گسـتردگي رسـانه، نيازمنـد شـناخت رويكردهـا      

اند ي خاص خود مستلزم مديريتي متفاوتهااي با توجه به ويژگيهاي رسانهسازمان .مديريت است
نيازمنـد مـديريتي    ،شـوند اي شـناخته مـي  هـاي رسـانه  سازمانها تحت عنوان و از آنجا كه اين رسانه

از قافله رقابت عقب نماننـد و   ،جانبه و اثربخش هستند تا در جوامع متغير و پر از تحول امروزيهمه
  .اين امر مستلزم رهبري بر سازمان است

  
  1آفرينرهبري تحول

و  هاي اخلاقي در حـال تحـول اسـت    امروزه حوزه رهبري به سوي رويكردهاي مبتني بر ارزش
آفـرين  تحولرهبري ). 2013، 2چن و لي(است آفرين اين رويكردهاي نوين، رهبري تحول يكي از

در ميان همكاران و پيروان برانگيزد تا كارشـان را از يـك   اي را  افتد كه رهبر علاقه زماني اتفاق مي
ديدگاه جديد انجام دهند و توجه كاركنان را بـه اهـداف جمعـي هـدايت كـرده و بـراي تحريـك        

نـاظم و  (كنـد   هاي سطح بالاي كاركنـان، آنـان را در تعقيـب اهـداف سـازماني ترغيـب مـي        انگيزه
دو  وي بـين . مطـرح شـد  ) 1978(بار توسـط برنـز   نآفرين اوليواژه رهبري تحول). 1392دادپور، ح

 از نظـر برنـز، رهبـران   . شـد  قايـل  تمـايز  تعـاملي  و آفـرين تحـول  دسـته از رهبـران، يعنـي رهبـران    
 و هـا  گـروه  افـراد،  در برجسـته  تغييـر  باعـث  و برده بالا را پيروان هاي انگيزه و نيازها ،آفرين تحول
 توجـه  و رفتـه  نشـانه  را زيردسـتان  فعلـي  نيازهـاي  اي دلهمبا كه رهبران شوند؛ درحالي ها مي سازمان

يعقـوبي و  (دوطرفـه دارنـد    سـتدهاي  داد و و جانبـه  دو حمايـت  عملكرد، ازاي به پاداش به زيادي

                                                                                                                                        
1. Transformational Leadership 
2. Chen & Li 
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ماهـار بيـان   همچنين  ).1390؛ سنجقي و همكاران، 2011، 1؛ گرگوري و همكاران1389همكاران، 
و همچنـين پيـروان خـود را    ك عامل اخلاقـي باشـند   آفرين سعي دارند كه ينمود كه رهبران تحول

از طرفــي،  ).2006الحســيني، (آفــرين باشــند تحــول نماينــد تــا خودشــان نيــز رهبرانــيترغيــب مــي
 و جاذبـه  يتيهـاي شخص ـ  يژگ ـيدارنـد كـه بتواننـد بـه مـدد و      يبه رهبران ـ ازيهاي امروزي ن سازمان
 بـراي  ردسـتان يد و شـور و حـرارت لازم را در ز  ، تعه ـ3عيانداز وس، توان نفوذ بالا و چشم 2يياستثنا
 گونـه ني ـا. كننـد  جـاد يا يسـازمان  يهـا تعداد و تلاششان در جهت تحقق هـدف استفاده از استينها

كاركنـاني كـه بـراي رهبـري     ). 2002، 4كلـوين (نـام گرفتنـد    نيآفـر امروزه رهبران تحـول  رهبران،
رسـاندن بـه سـازمان انگيـزش     براي منفعت فراتر از وظايف رسمي اغلب ،كنندآفرين كار ميتحول

آفرين روابط نزديـك، صـميمانه، حمـايتي و توسـعه     نند، در ضمن وقتي كه رهبران تحولكپيدا مي
ي يافته را پرورش دهنـد در آن صـورت كاركنـان بـراي بـروز سـطح بـالاي سـطح رفتـار شـهروند          

نشان پيونـد و روابـط ضـعيفي را    كلي سرپرستاني كه با كاركناطوربه. سازماني تمايل خواهند داشت
 ،كننـد تلقـي مـي  اطلاع ، سرپرستانشان را ناآگاه و بيبه وجود مي آورند و نيز هنگامي كه كاركنان

 6بـس و آوليـو  ). 2005و همكاران ،  5زارعي(احتمالاً منجر به كاهش اثربخشي سازماني خواهد شد 
-كنـد تـا الهـام    در آن رهبر تلاش مـي دانند كه آفرين را سبكي از رهبري ميرهبري تحول )1994(

هـاي درونـي بـر روي نيازهـا و تمـايلات شخصـي را بـه سـمت توجـه          انگيزه بخش ديگران باشد و
، )1990(همچنين برنارد بـس ). 7،2010سوترلند(دهد يازهاي سازماني و كاري تغيير ميخارجي به ن

آفرين را شـامل  رهبري تحول ةدهندترين عناصر تشكيلآفرين، مهمپيشرو در تعريف رهبري تحول
  . داندمؤلفة اصلي زير مي چهار

  

                                                                                                                                        
1. Gregory & et al. 
2. Charisma  
3. Vision  
4. Colvin  
5. Zareei 
6. Bass & Avolio 
7. Sutherland 
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  آفرينهاي رهبري تحولشاخص. 1جدول 
  منابع  تعريف  شاخص

  1نفوذ آرماني

-هايي براي پيروان عمل ميآفرين به عنوان مدلرهبران تحول

شان نيز كه تمايل دارند با تقليد از آنها ، هويتطوريكنند ؛ به
-شود كه رهبران تحول اين مؤلفه، سبب مي. با آنان معين شود

  آفرين، قابل تحسين، مورد احترام و قابل اعتماد شوند

جانگ ، )2000(بس و آوليو ،)1985(بس
ــون ــبــــس و ري، )2003( 2و برســ  3وجيــ

 ،)2004( 4، اســپكتور و همكــاران)2006(
، )2009( 5گوموســـلووگلوال و ايلســـيو آ

 7دروي و همكـــــاران، )2006( 6فلـــــف
 8يـــلكرينانيلســـن وكـــوين دن  ،)2011(
، ميركمـــالي و )1381( ، مـــوغلي)2013(

زيــن ) 1388( قــادري ،)1391( همكــاران
محمـد سـعيد تسـليمي و     ،)1390( آبادي

  )1390( همكاران

انگيزش الهام 
  9بخش

كشيدن و معنا بخشيدن به كارآفرين، با به چالشرهبران تحول
گروهـي توسـط   روحيـه  . دهنـد پيروان خود، به آنها انگيزه مي
يابـد؛ بـه خصـوص ايـن كـار بـا       اين نوع از رهبري افزايش مي

بيني ،درگيركـردن پيـروان در ارائـه    دادن همدلي و خوشنشان
-اندازهاي آينده و داشتن انتظارات بالا از آنها انجام مـي چشم

  .شود

ترغيب 
  10ذهني

ايـن رهبـران.انگيـزدرهبر به صورت ذهني كاركنان را بر مـي
ــه  ن را تشــويق مــيپيروانشــا كننــد كــه در حــل مســائل خلاقان

آنهـا  . برخورد كنند و فروض بديهي را مورد سؤال قرار دهنـد 
كنند كه مشكلات را از زوايـاي مختلـف   پيروان را ترغيب مي

-مورد بررسي قرار دهند و فنون حـل مسـئله نوآورانـه را پيـاده    

  .سازي كنند

ملاحظات 
  11فردي

ايـن.سـازدسـتا ن را بـرآورده مـيهاي احساسي زيردرهبر نياز
-رهبران نيازهاي افراد را تشخيص داده و بـه آنهـا كمـك مـي    

هايي را كه براي رسيدن به هدف مشخص لازم كنند تا مهارت
ايـن رهبـران ممكـن اسـت زمـان قابـل       . دارند، پـرورش دهنـد  

  .اي را صرف پرورش، آموزش و تعليم كنندملاحظه

  
                                                                                                                                        
1. Idealized Influence 
2. Jung & Berson 
3. Bass & Riggio 
4. Spector 
5. Gumusluoglu & Ilsev  
6. Felfe 
7. DeRue & et al. 
8. Daniel & Neilsen 
9. Inspirational Motivation 
10. Intellectual Stimulation 
11. Individual Consideration 
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انـد   آفرين انجام دادهاي در مورد رهبري تحول ات گسترده، مطالعهاي اخير پژوهشگران در سال
اينكـه موجـب     آفرين هم ارتقاي عملكرد كاركنان را در بردارد و همه رهبري تحولاند ك و دريافته

، 1چئونگ و ونـگ ( شود ها مي شخصي افراد به سوي سطوح بالاتر نيازها و آرمان هاي تحول ارزش
 پيـروان  و رهبـران  آن در كـه  فراينـدي  عنـوان  بـه  را آفـرين  تحو رهبري زدر اين زمينه برن). 2011

 رهبـران سـعي   اين .كند مي تعريف دهند، مي سوق انگيزه و اخلاق از بالاتري سطح به را همديگر

و  صـلح  برابـري،  عـدالت،  آزادگـي،  :ماننـد  متعـالي  هـاي  آل ايـده  و اخلاقـي  خصوصـيات  كنند مي
و تنفـر   حسادت حرص، ترس، مانند پستي خصوصيات نه و سازند يمتجل خود پيرامون را انسانيت

 زيردستان در را احساس آفرين اين تحو توان گفت رهبران بنابراين مي). 1389حسيني سرخوش، (

و همين امـر  ) 1389يعقوبي و همكاران، (شود  مي نگريسته انسان عنوان به آنان به كه كنند مي ايجاد
ها  از لحاظ تجربي نيز پژوهش. ضاي اخلاقي سازمان را در پي داشته باشدتواند زيربناي ارتقاي ف مي

داري بـا فضـاي اخلاقـي سـازمان      تواند ارتباط مثبـت معنـي   آفرين مياند كه رهبري تحول دهنشان دا
آفـرين  تأثير رهبـري تحـول  "وهشي با عنوان پژ) 2011( 2ژو و همكاران: به عنوان نمونه. داشته باشد

آن  نتايج حاكي از تأييد مـدلي بـود كـه طـي     .انجام دادند "اخلاق گروه و زيردستان قابل اعتماد بر
ها نيز به قي زيردستان تأثيرگذار بوده و آنآفرين بر فضاي اخلاقي گروه و هويت اخلارهبري تحول

طـي  ) 1391(نيـا   صـالح . گيري اخلاقي و انجام عمل اخلاقي بودنـد  كننده تصميمبيني ة خود پيشنوب
نيـز در يـك   ) 2011( 3ي، اثر رهبري اخلاقي بر فضاي اخلاقي سـازمان را نشـان داد و هـاك   پژوهش

كند كه در ميان  اذعان مي "هاي رهبري در خدمات دولتي اخلاق و مهارت"مطالعه مروري با عنوان 
سـزايي در ارتقـاي   توانـد نقـش ب   هاي رهبري مـي  مهارتبسياري از رويكردها و متغيرهاي مختلف، 

  :شودمقاله به شرح ذيل ارائه مي ةبه همين منظور اولين فرضي. قي داشته باشداصول اخلا

بينـي فضـاي اخلاقـي     پـيش داري در آفرين اثر مثبت و معنـي رهبري تحول. 1فرضيه 
  .سازمان دارد

  

                                                                                                                                        
1. Cheung & Wog 
2. Zhu & et al. 
3. Haq 
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  فضاي اخلاقي
هر سازمان داراي فضاي اخلاقي است كه از اهميت خاصي برخوردار بـوده و تـأثير زيـادي بـر     

در واقع از جو سازماني به عنوان شخصـيت  ). 2011، 1كونيك دي(اي اخلاقي كاركنان دارد رفتاره
سازمان و از جو اخلاقي به عنوان بخشي از شخصيت سازمان كه به نوعي بيانگر اخلاق آن سـازمان  

 ).1392خزني و همكاران، (شود  است، ياد مي

ينـر و  ( شـد معرفـي   3ويكتور و كـالن توسط  1987 سال در باراولين براي 2جو اخلاقي سازماني
 و رفتاري انتظارات و اخلاقي هاي ارزش ةدهند اين شكل از فضاي سازماني نشان). 2012همكاران، 

و ) 1390خـواه فرخـاني،    نيا و نيك رحيم( است سازمان اعضاي تصميمات بر تأثير اخلاقيات بيانگر
و چگونـه  شـود  گيري مـي  اخلاقي تصميم كند كه در سازمان تا چه حد بر اساس معيارهايتبيين مي

انديشمندان، اخلاق را بـه   ).1386مبشر و همكاران، (كنند  هاي اخلاقي را تعبير مي كاركنان پرسش
و فضاي اخلاقـي را بـه عنـوان    ) 2012، 4اونسر و ايلديز(معناي تشخيص خوب از بد، و حق از باطل 

ت است و چگونـه بـا مسـائل اخلاقـي بايـد      درك مشترك از اينكه چه رفتاري از نظر اخلاقي درس
  ). 1392؛ قديري و همكاران، 1391نيا،  صالح(اند  رفتار شود، تعريف كرده

قـديري و همكـاران،   ( اسـت   بر اساس شواهد تجربي، جو اخلاقي در عمل مشتمل بر پنج مؤلفه
1392:(  
نفعـان   نـد كـه بـه ذي   رود به روشي عمل كن كه در آن از كاركنان انتظار مي: 5دوستي جو نوع .1

معيـار   بـر  اخلاقـي  فضاي نوع اين). 1392قديري و همكاران، (وجه خدمت كنند بهترينسازمان به 
  ).1392قلاوندي و فيضي، (دارد  تمركز ديگران به علاقه و خيرخواهي اخلاقي

هــايي كــه توســط ســازمان تعيــين  كــه در آن كاركنــان بايــد از قــوانين و رويــه: 6جــو قــانوني .2
ه پذيرفت ـ رفتـاري  قـوانين  بـا  ارتبـاط  در بعد اين). 1392قديري و همكاران، (وند، پيروي كنند ش مي
  ).1389خورشيد و محسني، ( شودمطرح مي توسط شركت شده

                                                                                                                                        
1. DeConinck 
2. Organized Ethical Climate (OEC) 
3. Victor & Cullen 
4. Öncer & Yıldız 
5. Caring Climate 
6. Rules Climate 
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رود از اصول اخلاقـي بيرونـي ماننـد     كه در آن از كاركنان انتظار مي: 1جو حقوقي و اصولي .3
  ).1392قديري و همكاران، (كنند اي پيروي  حقوق، كتاب مقدس يا اصول حرفه

رود از باورهــــاي اخلاقــــي در  كــــه در آن از كاركنــــان انتظــــار مــــي: 2جــــو مســــتقل .4
 بر در واقع بر اساس اين مؤلفه، افراد). 1392قديري و همكاران، (هايشان پيروي كنند  گيري تصميم

 شـده ملاحظه خوبِ اخلاقي اصول يك مجموعه بر مبتني خودشان شخصي اخلاقي باورهاي طبق

  ).1392قلاوندي و فيضي، (كنند  مي عمل
). 1392قـديري و همكـاران،   (كه در آن تمركز بر ارضـاي منـافع فـردي اسـت     : 3جو ابزاري .5

  ).1392قلاوندي و فيضي، (دارد يكمتراولويت  ابزاري فضاي كه اند داده نشان گوناگون مطالعات
  

  اثربخشي سازماني و رهبري اثربخش
هـايش را  موريـت أدهد كـه سـازمان تـا چـه انـدازه توانسـته اسـت م       اني نشان مياثربخشي سازم

هـاي  امروزه در سـازمان  ).123،1380دفت،(مشخص كند و به هدف و يا حالت مطلوب دست يابد 
شود كه تا براي اثربخشي سازمان اهداف روشن و مشخصي در نظـر  پيشرفته و موفق جهان سعي مي

 اثربخشي معناي كيفيت را. به آنها همه توان خود را به كار گيرند گرفته شود و سپس در جهت نيل
دهد كه بهترين راه براي اثربخشـي  شده درباره اثربخشي نشان ميمطالعات انجام. در بطن خود دارد

 نجـف (زيرا اين امر به ديدگاه مديريت هر سازمان نسـبت بـه اثربخشـي بسـتگي دارد      ؛وجود ندارد
سنجش اثربخشي سازماني مبتني بر فرايندهاي دروني سازماني شامل ابعـاد  مدل ). 1387، 73بيگي، 

  :زير است
روحيـه همكـاري،    .2 ؛وجود يك فرهنـگ بسـيار غنـي، قـوي و جـوي مسـاعد در سـازمان        .1

اعتماد، اطمينان، تفاهم و رابطه متقابل بين كاركنان و مـديريت   .3 ؛وفاداري به گروه و كار گروهي
عـاتي در كجـاي   نظـر از اينكـه منـابع اطلا   عـاتي صـرف  ري در كنار منابع اطلاگيتصميم .4 ؛سازمان

واجـد ارتباطـات قـوي در سـطوح افقـي و عمـودي سـازمان،        . 5 ؛نمودار سازماني قرار گرفته باشند

                                                                                                                                        
1. Law and Code Climate 
2. Independence Climate 
3. Instrumental Climate 
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دادن پاداش به مديران متناسب با عملكـرد، رشـد    .6 ؛همدردي و همدلي با اعضاي سازمان در امور
  . و نيز ايجاد يك گروه كاري كارآمدو توسعه كار زيردستان 

. رودشـمار مـي  در نظـام جهـاني بـه   يـافتگي  هاي توسـعه شناسهامروزه مديريت اثربخش يكي از 
و مسـتعد سـازمان،   هـا و امكانـات بـالقوه    توانمند قادر است با به كارگيري مديريت كارآمد و توان

). 1385شـريف، جعفـري، حجتـي؛    (جانبـه پديـد آورد   و همـه خور بـراي توسـعه پايـدار    بستري در
امـل اصـلي و اساسـي در ايجـاد     عاثربخشي سازماني در گرو رهبري اثربخش در سازمان، به عنـوان  

ثر كساني هسـتند كـه بتواننـد افـراد متفـاوت را در زيـر چتـر        ؤهمفكري و همدلي است و رهبران م
اهميـت  و كم دي، جزئيفكري و نظر واحد گرد آورند و اين درك را ايجاد كنند كه اختلافات فر

 اثـربخش  يرهبـر همچنين، ). 1378الواني،(بوده و روح جمعي است كه واجد ارزش و اعتبار است 
سـنجش اثربخشـي   . تشخيص، تطبيق و برقراري ارتبـاط اسـت   :مهارت نوع سه داشتن مستلزم ايپو و

 بر مشتمل ري،رهباثربخشي . رديگ يمي مختلفي صورت ها روشدشواري فراوان از  رغم بهرهبران، 
 :بيـان نمـود   چسـتر  كـه  طـور  همـان . اسـت  گـر تيهـدا  عنصري عنوان به رهبر با يگروه تعاملات

 بـه نفـوذ   ابتـدا  در ياثربخش ـ ."اسـت  همكارانـه  عمـل  شـده  نييتع شيپ از اهداف تحقق ي،اثربخش"
 رهـا كا نكـه ياماننـد   ؛دارد وجود آن يچگونگ رامونيپ ييها پرسش بعد مرحله در اما دارد، يبستگ

 در روي ـپ -رهبر رابطة بر ي،رهبري اثربخش يتبادل كرديرو .برسند جهينت به تا شوند يم انجام چگونه
 توجـه  نيترش ـيب كـه  ياهـداف  نيتضـم  دوم و ژهي ـو جينتا تحقق در ي گروهده پاسخة عمد ةحوز دو

 هـا كار انجـام  ةويش ـ بـه  يبسـتگ  ياثربخش ـ. كيد داردأ، تكنند يم معطوف ي گروهاعضا به را ممكن
 اسـتفاده  يعن ـي ي؛رهبـر  ياثربخش ـ .دارد جينتا خود نيهمچن و گروه مطلوب جينتا به يابيدست يبرا
مشابه  يحت اي رگذاريتأث يسازمان ياثربخش بر مقوله، نيا .ممكن حد تا يماد و يانسانمنابع  از نهيبه
  .دارد تمركز يگريد لئمسا بر اما است، آن

 بـراي  ملزومـات معينـي   اما ندارد، وجود رهبران مورد در توافقي مورد هاي ويژگي كه درحالي
ه بيان مي دارد ك ـ )1974(استاگديل  .است شده شناخته مختلف، هاي وضعيت در رهبري اثربخشي
 انتظـار  آنها از كه آنچه جريان در را خود زيردستان رهبران غيراثربخش، برخلاف اثربخش رهبران

توضـيح   را گيـري تصـميم  دلايـل  سـازند، مـي  مطلـع  راتتغيي ـ رونـد  از را آنـان  قرار داده، رود،مي
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كند  مي بيان وي راستاهمين در. شوندمي جويا ،جديد طرح يك اتخاذ از قبل را آنها نظر و دهند مي
 كـه  دهنـد مـي  بروز خود از بيشتري پذيريو انعطاف پذيري انطباق درجه رهبران، ترينبخشاثر كه
 همفيل مطالعه .دهند تطبيق متناقض و تغييرحال در با تقاضاهاي را خود رفتار ،سازدمي قادر را آنان

مديريت دانشگاه، مبين  در ها گروه مديران اثربخشي زمينه در) 2001 تاج، هسين از برگرفته(كنز  و
 امـر  ايـن  زيرا ؛شوند مي تلقي حياتي رهبري بسيار اثربخشي در فرديميان هاي ويژگي اين است كه

 .دارد بسـتگي  رهبـر  تميـز  قـدرت  و انصـاف  مقابل كفايت، در هاآن واكنش و زيردستان ادراك به
 پاداشندادن و خوب عملكرد از قدرداني رهبر، انصاف از برداشت زيردستان به رهبري، اثربخشي

 اطمينـان  قابليـت  و يـز تم قدرت منبع عنوان به عاطفي، ثبات. شود مي مربوط نيز عملكرد ضعيف به
 اطلاعات انتقال و حفظ تحصيل، به دريافت، رهبري اثربخشي افزون بر اين،. شود مي گرفته نظر در

با توجه به مطالب ذكر . گيرد مي انجام ديگران با گفتگو طريق از آنة عمد كه قسمت دارد بستگي
 :به شرح ذيل است 3و  2هاي شده، فرضيه

  .دارد داري بر اثربخشي سازمانيفضاي اخلاقي مثبت نقش مثبت و معني. 2فرضيه 

آفرين از طريق متغير ميانجي فضاي اخلاقي مثبـت، اثربخشـي   رهبري تحول. 3فرضيه 
  .سازدسازماني را بيشتر متأثر مي

  
  مدل مفهومي تحقيق

آفرين سـازماني و  منظور بررسي رابطه رهبري تحولشده بهجه به مباني نظري و پيشينه ارائهبا تو
هومي لاقي مثبت در جامعه آماري مورد مطالعه، مدل مفگري فضاي اخاثربخشي سازماني با ميانجي

  :شودپژوهش به صورت زير ارائه مي
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  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 
  
  شناسي پژوهش روش

هـا،   شـيوه گـردآوري و تحليـل داده   نظرگرفتن هدف، كاربردي و با از نظرپژوهش حاضر با در
هـاي  يكـي از سـازمان  اري شـامل مـديران و كاركنـان    جامعـه آم ـ . اسـت توصيفي از نوع همبستگي 

گيري تصـادفي سـاده، تعـداد     اي بود كه با استناد به جدول مورگان و با استفاده از روش نمونهرسانه
نـرخ  (پرسشـنامه بـه صـورت كامـل بازگردانـده شـد        192نهايـت  شـد كـه در   پرسشنامه توزيع 220

هــا ســه  ابزارهــاي گــردآوري داده. نفــر بــود 192بنــابراين حجــم نمونــه نهــايي /.). 87: پاســخگويي
  .ها ارائه شده استبود كه در ادامه شرح مشخصات آن پاسخ پرسشنامه بسته

  آفرين پرسشنامه رهبري تحول -
ايـن پرسشـنامه   . بـود ) 1997(آفـرين، پرسشـنامه بـس و آووليـو     گيري رهبري تحول ابزار اندازه

رهبري 
 آفرين تحول

 
 اثربخشي سازماني

فضاي 
 دوست نوع

فضاي 
  قانوني

فضاي 
 مستقل

فضاي 
 حقوقي

تحريك 
 ذهني

انگيزش 
الهام 

ملاحظا
 ت فردي

نفوذ 
 H1 آرماني

H3 

H2 بهره وري 

قابليت 
 انطباق

انعطاف 
 پذيري

 فضاي اخلاقي مثبت
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نفـوذ آزمـاني، انگيـزش     : ةا در قالـب چهـار مؤلف ـ  آفـرين ر كه رهبري تحـول  استگزاره  20شامل 
در پـژوهش حاضـر روايـي    . كنـد  گيـري مـي   بخش، تحريك ذهني و ملاحظات فـردي انـدازه   الهام

پرسشنامه مذكور براي هريك از متغيرها از طريق تحليل عاملي تأييدي مورد تأييـد قـرار گرفـت و    
  . شد گزارش/.) 90(پايايي آن بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ، 

  پرسشنامه فضاي اخلاقي مثبت  -
نسـخه  . اسـتفاده شـد  ) 1998(از پرسشنامه ويكتـور و كـولن    ،گيري فضاي اخلاقي جهت اندازه

دوست، جو قانوني، جو حقوقي،  جو نوع : ةگزاره و پنج مؤلف 26اصلي پرسشنامه جو اخلاقي، شامل 
د استفاده قرار گرفتـه  مور) 1392(كه در پژوهش قديري و همكاران  استجو ابزاري و جو مستقل 

جـو   ةجا كه در پژوهش حاضر، جو اخلاقي مثبت مورد نظر پژوهشگران بـود، لـذا مؤلف ـ  از آن. است
و بنابراين پرسشنامه جو اخلاقي مثبـت كـه در ايـن پـژوهش مـورد       شدهابزاري از پرسشنامه حذف 
انوني، جو حقوقي و اصولي قو دوست، ج جو نوع : ماده و چهار مؤلفه 19استفاده قرار گرفت، شامل 

  .ودو جو مستقل ب

  پرسشنامه اثربخشي سازماني -
 )1986، 3كـامرون (گيري اثـر بخشـي سـازماني از پرسشـنامه سـنجش اثـر بخشـي        جهت اندازه

  . استپذيري هره وري، قابليت انطباق و انعطافلفه هاي بؤبراي م پرسش 15كه شامل  شداستفاده 
اي  ههـاي پـژوهش بـر اسـاس طيـف پـنج درج ـ       گويي به پرسشـنامه خهاي پاس كلي، گويهطوربه

هـا بـه نظـر     جهـت بررسـي روايـي پرسشـنامه    . بـود  5تـا   1هـا نيـز از   گـذاري آن  ليكرت و شيوه نمـره 
ها نيز با استناد به ضريب آلفاي كرونباخ، بـراي رهبـري تحـول آفـرين     و پايايي آنمتخصصان استناد 

نهايـت  در. گـزارش شـد  /.) 81(، براي اثربخشي سازماني /.)88( ، براي فضاي اخلاقي/.)91(برابر با 
  . شديابي معادلات ساختاري استفاده  ها از مدل جهت تجزيه و تحليل داده

  
  هاي پژوهشتجزيه و تحليل يافته

الگـوي اول شـامل مـدل    . يابي معادلات ساختاري لازم است تـا دو الگـو آزمـون شـود    در مدل
بارهـاي عـاملي متغيرهـاي     ةدهنـد گيـري نشـان  مدل انـدازه . مكنون است گيري براي هر متغيراندازه
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گيري هاي اندازهرايج در مدلهاي برازش  شاخص. براي هر متغير مكنون است) عامل(شده  مشاهده
  .استشده   ارائه )2(متغيرهاي مكنون پژوهش در قالب جدول براي 
  

  هاي مكنون پژوهشگيري متغير هاي اندازههاي برازش مدلشاخص. 2جدول 

  متغير مكنون
 هاي برازش شاخص

χ2/df GFI AGFI RMSEA NFI CFI IFI RFI 

 0.91 0.95 0.95 0.91 0.05 0.90 0.90  2.03  آفرينرهبري تحول

 0.94 0.97 0.97 0.95 0.07 0.90 0.90  2.65فضاي اخلاقي مثبت

 0.94 0.98 0.98 0.95 0.05 0.90 0.91  2.01  اثربخشي سازماني

  
هاي بررسي نيكويي برازش مدل، بررسي نسبت آماره كاي دو بر درجه  يكي از بهترين شاخص

بـودن آن  ة مناسـب دهنـد است كه نشـان  3در اين پژوهش مقدار فوق كمتر از . است )χ2/df(آزادي
اسـت كـه حـد مجـاز آن     ) ميـانگين مجـذور خطاهـاي مـدل    ( RMSEAشاخص مهم ديگـر  . است

شـود ايـن شـاخص در همـه مـوارد       طور كه مشـاهده مـي  ه است و همانتعيين شد 0.09كوچكتر از 
هـاي اصـلي بـرازش كليـه     سـاير شـاخص  . دست آمده و بيانگر بـرازش مـدل اسـت   هب 0.09كمتر از 

  .قبول قرار دارند متغيرهاي مكنون نيز در دامنه مناسب و قابل
  

  مدل ساختاري 
ارتبـاط   ةدهنـد مدل ساختاري كه نشان گيري لازم است تاهاي اندازهاكنون پس از آزمون مدل

تـوان بـه بررسـي    از طريـق مـدل سـاختاري مـي    . بين متغيرهاي مكنـون پـژوهش اسـت، ارائـه شـود     
  .هاي پژوهش پرداخت فرضيه
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 )حالت استاندارد(نتايج اجراي مدل ساختاري ميان متغيرهاي مدل مفهومي . 3جدول 

 ها يهفرض بار عاملي R2 T-Value  نتيجه

 فضاي اخلاقي مثبت←آفرينرهبري تحول 0.46 7.86 0.22 تأييد

 اثربخشي سازماني ←فضاي اخلاقي مثبت  0.75 10.00 0.57 تأييد

 اثربخشي سازماني←آفرينرهبري تحول 0.69 11.60 0.86  تأييد
  

) Tمقـدار جـدولي   ( 96/1تـر از   هـا بـزرگ  آن Tمقدار روابط فوق،   براي همهبا توجه به اين كه 
بنـابراين همـه   ). P<0.05( نـد اهدار بـود يمعن ـ 05/0داري  در سـطح معنـي   روابطدر نتيجه اين ، است
ميـزان پيشـگويي    R²همچنـين مقـدار   . شده در مدل مفهومي تأييد شدند هاي پژوهشي مطرح فرضيه

 22كند كه اين شاخص در مدل فوق در دامنـه   متغير مورد نظر را توسط عامل مورد بررسي بيان مي
  . درصد تغيير نموده است 86تا 

  :مقايسه مدل ساختاري بين كارشناسان و مديران
داري بـا   نتايج نشان داد ضرايب مسيري مدل ساختاري بين كارشناسان و مـديران تفـاوت معنـي   

  .مشخص است )2(ها در شكل  رابطه بين سازهضريب استاندارد . يكديگر دارند
  
  
  
  
  
  
  
  

 .ديران استمقادير داخل پرانتز مربوط به م .1

 .داري روابط استيدار نشانگر معنمقادير ستاره. 2
  

  مدل ساختاري كارشناسان و مديران و ضرايب استانداردمسيري  نمودار. 2 شكل

رهبري 
 آفرين تحول

اثربخشي 
 سازماني

فضاي اخلاقي
 مثبت

*0.39 

(0.52*) 

*0.71

(0.36*) 

*0.98 

*)0.54( 
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آفـرين از طريـق متغيـر    رهبـري تحـول   بر اين اساس براي مدل ساختاري كارشناسان و مديران،
بخشي سازماني را داشـته  را بر اثريشترين تأثير بميانجي فضاي اخلاقي مثبت در سازمان مورد مطالعه 

گـرفتن همـه   نيز با توجه به مورد تأييـد قـرار   و در مجموع با توجه به برازش مناسب مدل پژوهش و
يـق  بآفرين در راستاي تطجه به رويكرد رهبري تحولتوان نتيجه گرفت، تو هاي پژوهش، مي فرضيه

هاي اخلاقي كـه در مقالـه بـا عنـوان فضـاي اخلاقـي       زشبه ار با شرايط محيطي، با اولويت پايبندي
بخشـي در سـازمان رسـانه اي مـورد مطالعـه كمـك شـاياني        اثرتواند به افـزايش  ذكر شد، ميمثبت 
  .نمايد
  

  گيري بحث و نتيجه
 فرآيندهاي كـاري خـود  تغييرات و تحولات هايي موفـق هسـتند كـه در عصـر حاضـر سـازمان

هـا پاســخگوي تغييــرات   هـاي قـديمي اداره سـازمانامـروزه روش .ايندرا به طور جدي بررسي نم
در سراســـر دنيـــا شـــاهد تغييـــرات پردامنـــه و رســانه مـــديريت . وســـيع محـــيط اطـــراف نيســـتند

زيربنـايي شـده اسـت و از شـيوه سـنتي بيـرون آمـده، متحـول شـده و همـه اعضـاي سـازمان را در    
بـه رويكـرد رهبـري     توجــه كـه  ايـن تغييـر باعـث شـده اســت  . داده اسـت امور جـاري مشـاركت

هـاي  بــا توجــه بــه اينكــه ســازمان     . باشدامري اجتناب ناپذير  فضاي اخلاقي مثبت آفرين وتحول
هــاي مخاطبـــان   اي بـا تنـوع و نيـاز هــاي جديــد مخاطبــان، ســلايق، علاقــه و گــرايش       رسـانه

لـــذا بـــراي پاســـخگويي بـــه نيازهـــا و ســـلايق        ،مواجــه هســتند فناورانهات جديــد و تغييــر
متنــوع مخاطبان، توانايي تطبيق بـا شـرايط محيطـي و تقويـت تـوان حـل مسـئله، لـزوم توجــه بــه   

هـدف از ايـن پـژوهش مطالعـه نقـش       .رسـد ها ضروري بـه نظـر مـي   در ايـن سازمانفضاي اخلاقي 
در بخشــي ســازماني اثرآفــرين بــا در تبيــين ارتبــاط رهبــري تحــولضــاي اخلاقــي مثبــت ميــانجي ف
يـابي معـادلات    هايي مطرح و از طريق مدل جهت نيل به اين هدف فرضيه. اي بودهاي رسانه سازمان

آفـرين در  ، حاكي از نقش رهبري تحولها نتايج بررسي فرضيه. ساختاري مورد بررسي قرار گرفتند
، نقـش  )1391نيـا،   ؛ صـالح 2011ژو و همكاران، : هاي همسو با يافته(ي اخلاقي مثبت بيني فضا پيش

؛ سنجقي و 2008هرولد و همكاران، : هاي همسو با يافته(بخشي سازماني اثرآفرين در رهبري تحول
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بخشــي اثر، نقــش فضــاي اخلاقــي مثبــت در )2013؛ چــن و لــي، 1390؛ محمــد، 1390همكــاران، 
، نقش فضاي اخلاقي مثبت به عنوان متغير )1390جولايي و همكاران، : هاي فتههمسو با يا(سازماني 

شـيرواني و سـي   : هـاي  همسـو بـا يافتـه   (آفرين بـر اثربخشـي سـازماني   أثير رهبري تحولميانجي در ت
تأييـد  . بود) 2012؛ ينر و همكاران، 1390؛ طاهري دمنه و همكاران، 1390؛ سليماني، 1391سختي، 

ي را در تبيـين ارتبـاط رهبـري    تواند نقـش ميـانج   ان داد كه فضاي اخلاقي مثبت ميها نش اين فرضيه
  . آفرين با اثربخشي سازماني ايفا نمايدتحول

چـون  فـرين از طريـق اعمـال رفتارهـايي هم    آرهبـران تحـول  : توان گفت ن نتايج ميدر تفسير اي
ابتكارهـا،   حمايـت از  رداني،قـد  و همـدلي  دادن هـا، نشـان  به كاركنان، توجه بـه نيازهـاي آن   احترام
بخشـيدن بـه كـار    گيـريِ زيردسـتان، و معنا   اي تصـميم دادن اعتماد و ارائه اطلاعات شـفاف بـر  نشان

هاي اخلاقي و احترام به قوانين و مقـررات   پيروان خود، فضايي مملو از همكاري، پايبندي به ارزش
هـا  يت شـغلي كاركنـان و تعهـد آن   كـه رضـا  در چنين شرايطي قابل انتظار است . آورند را فراهم مي

هـوم  همچنـين بـا بررسـي مف    .نسبت به سازمان افزايش يافته و در نتيجه اثربخشي سازماني ارتقا يابـد 
آفـرين بـه ايـن    نظريه رهبـري تحـول  اي و شناخت جامع هاي رسانهاثربخشي و شناخت بهتر سازمان

حضور و  بيش از هر زماني نيازمند اي در دوران جديدهاي رسانهشويم كه سازمانم رهنمون ميمه
هاي گيري از توانمنديلم به نام مدير هستند تا با بهرهآفريني فردي توانمند و صاحب خرد و عنقش

ترين و بهتـرين وضـعيت نگهـداري و    آلايدهفردي و علمي بتواند در بلندمدت سازمان رسانه را در 
هـايي پيشـرو خواهنـد    سـازمان  قابتي موجودمطالعات نشان داده است كه در فضاي ر. مديريت كند

آفرين و مبتكـر بـا   ر و خلاق و با حضور يك مدير تحولبود كه بتوانند با تكيه بر منابع انساني متفك
جايگـاه   ،مخاطبان گسترده خود ارتباط برقرار كنند و در محيط رقابتي، پيچيده و پـراز ابهـام رسـانه   

ها در گرو انطبـاق بـا آينـده اسـت و     بقاي سازمان .خشندخود را در بازار هدف خود حفظ و ارتقا ب
اي است كه هاي رسانهدورانديشي ساختار مديريتي سازماناين مهم مستلزم شناخت عميق محيط و 

آفرين با تكيه بر منابع انساني قدرتمند و مديران مبتكر تا حدي براي اين مسـئله  نظريه رهبري تحول
-ي مثبت در ارتباط بـين رهبـري تحـول   نقش ميانجي فضاي اخلاق با توجه به. استمفيد و اثربخش 

هـاي آتـي نقـش ميـانجي سـاير فضـاهاي       شـود در پـژوهش  آفرين و اثربخشي سازماني، پيشنهاد مي
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نهايـت  در. ، مورد مطالعه قرار گيرددادهاي شغليسازماني در تبيين ارتباط رفتارهاي رهبري و برون
مطـرح   ي كـاربردي يهاي مورد بررسي، پيشـنهادها  بر تأييد فرضيهنيز با توجه به نتايج پژوهش مبني 

  . شودمي
آفرين و اثربخشي سازماني، رابطه بين رهبري تحولدار فضاي اخلاقي در  با توجه به نقش معني 

  :كه شودبه مديران سطوح بالاتر توصيه مي
  .ندهمواره كاركنان را در جريان آخرين اخبار و تصميمات سازماني قرار ده -
  . با همكاري و جلب مشاركت كاركنان، اقدام به تدوين منشور اخلاقي سازمان نمايند -
  .هاي كاركنان تقدير به عمل آورند هاي مختلف، از تلاش به مناسبت -
برنامـه  هـاي فـوق   ، فعاليـت در حد امكان، براي كاركنان و مـديران سـطوح مختلـف سـازمان     -

  . زيارتي تدارك ببينند -وهاي سياحتيورزشي و ارد ،همچون مسابقات تفريحي
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