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چکیده

رهبری  بین  رابطۀ  در  سازمانی  فرهنگ   نقش  مطالعۀ  هدف  با  پژوهش  این 
تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی انجام شد. پژوهش از لحاظ گردآوری داده ها، 
رسانه های  کارکنان  پژوهش  آماري  جامعۀ  بود.  کاربردی  هدف،  نظر  از  و  همبستگی 
ورزشی در شهر زاهدان به تعداد 70 نفر بودند که سرشماری شدند. ابزارهاي گردآوري 
داده ها شامل سه پرسشنامۀ رهبری تحول آفرین برنارد و بس )1985(، رفتار شهروندی 
سازمانی اورگان و همکاران )1997( و پرسشنامۀ فرهنگ  سازمانی کاتلر )2000( بود. 
برای بومی سازی پرسشنامه های پژوهش، دوباره روایی همگرا و واگرا و پایایی ترکیبی 
با  کلی،  مدل  و  ساختاری  اندازه گیری،  مدل  برازش  شد.  تأییـد  آن ها  آلفای کرونباخ  و 
 R2 و Q2 و F2 روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار پی ال اس احراز شد. ضرایب
و GOF در دامنۀ قابل  قبول قرار داشتند. نتایج آزمون نشان داد که ضرایب معناداری 
T-value و z-value )آزمون سوبل( خارج از دامنۀ قدر مطلق 3/37 قرار داشت. با 
سطح اطمینان 0/99، روابط مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرها معنادار بود. نتایج حاکی 
از آن است که رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی سازمانی رابطۀ معنادار و قابل قبول 
دارد. رهبری تحول آفرین با فرهنگ  سازمانی رابطۀ بسیار قوی و مثبت دارد. فرهنگ 
 سازمانی موجب بروز رفتارهای شهروند سازمانی در سازمان می شود و این دو متغیر با 
هم رابطۀ مثبت و سازنده دارند. همچنین فرهنگ  سازمانی در رابطۀ رهبری تحول آفرین 

با رفتار شهروند سازمانی نقش میانجی ایفا می کند.

رسانه  سازمانی،  فرهنگ  شهروندی،  رفتار  تحول آفرین،  رهبری  کلیدي:  واژه هاي 
ورزشی.

Abstract 

The purpose of this study was to study the role of organizational 
culture in the relationship between transformational leadership and 
organizational citizenship behavior. The research correlational is 
in terms of data collection, and applied in terms of aim. The statis-
tical population of the study was the staff of sports media in the 
city of Zahedan who was counted. Data collection tools consisted 
of three transformational leadership questionnaires including Ber-
nard & Bess (1985), organizational citizenship behavior (Oregon 
et al., 1997) and Organizer Cultural Inventory (2000). To resubmit 
research questionnaires, the convergent and divergent validity and 
combination reliability and their alpha-coronbach were confirmed. 
The fitting of the model of measurement, structural and general mod-
el was verified by partial least squares method and PLS software. 
The coefficients of F2, Q2, and R2 and GOF were in the acceptable 
range. The results of the test showed that the significance coefficients 
of T-value and z-value (Sobel test) are outside the range of the ab-
solute value of 3.27. With a confidence of 0.99, direct and indirect 
relationships between variables are significant. The results indicate 
that there is a significant relationship between organizational and 
organizational citizenship behavior. The transformational leadership 
has a very strong and positive relationship with organizational cul-
ture. Organizational culture also causes organizational citizenship 
behaviors in the organization, and these two variables have a posi-
tive and constructive relationship. Ultimately, organizational culture 
plays a role as an mediator in the relationship between leadership of 

transformational leadership and organizational citizenship behavior.
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مقدمه

بسیاري از سازمان ها درپی رسیدن به محیط کاري مطلوب و عاري از 
خطا و اشتباه هستند و نهایت تلاش خود را به منظور جلوگیري از بروز خطا، 
اشتباه و اعمال غیرقانونی و غیراخلاقی انجام می دهند. واقعیت این است 
که این امر به طور کامل امکان پذیر نیست، ولی یکی از راه های مؤثر در این 
توسعه اي  نقش  ارتباطي،  انسان  در عصر  است.  افشاگری سازمانی  زمینه 
رسانه ها در وضعیتی به ثمر می نشیند که سایر سازمان هاي اجتماعي یک 
کشور پا به پاي رسانه ها توسعه یابند. هریک از این رسانه ها به دلیل ماهیت 
و ظرفیت های ویژۀ خود کارکردهاي خاصي را براي حوزۀ استفاده شدۀ خود 
با  اخیر، همه جا  نیم قرن  ارتباط جمعی در  فراهم می کنند. پیشرفت وسایل 
به  توجه  ازاین رو  است؛  بوده  همراه  فرهنگ  و  اقتصاد  صنعت،  توسعۀ 

سازمان های رسانه ای اهمیت دارد.
از طرف دیگر، امروزه عملکرد مناسب و صحیح کارکنان )رسانه های 
ورزشی( عامل مهمی برای دستیابی به اهداف سازمان ها محسوب می شود 
)دامغانیان و همکاران، 2014: 685(. یکی از مواردی که می تواند به عملکرد 
صحیح کارکنان )رسانه های ورزشی( کمک کند، رفتار شهروندی سازمانی 
است )جهانگیر اصفهانی و جهانیان، 2015: 602(. رفتار شهروند سازمانی، 
رابطه ای مثبت با سطح فردی مثل عملکرد کارکنان )رسانه های ورزشی( و 
سطح سازمانی )مثل بهره وری و رضایت مشتری( دارد ) ارسوی1 و همکاران، 
2015: 68(. رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارهای فرانقشی و اختیاری 
هستند که از طریق سیستم پاداش رسمی سازمان تشویق نمی شوند. این 
توسط  آن ها  انجام دادن  اما  نیستند،  فرد  از وظایف رسمی  رفتارها بخشی 
فرد موجب بهبود بهره وری، انسجام محیط کار و همبستگی میان اعضای 
سازمان در رسانه های ورزشی و درنهایت، ارتقای اثر بخشی و بهبود عملکرد 
سازمان می شود )دامغانیان و همکاران، 2014: 656(. از طرفی، نقش مؤثر 
است.  انکار ناپذیر  سازمان،  بنیادی  تحولات  و  تغییر  در  رهبران  و  مدیران 
رهبران با فرهنگ سازی و اثرگذاری بر کارکنان )رسانه های ورزشی( آنان را 
به سمت تحقق اهداف متعالی سازمان هدایت می کنند. در این راستا سبک 
رهبری تحول آفرین، رهبران و پیروان را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه 
سوق می دهد )تاجي و بردبار، 2015: 155( و علاوه بر اثرات سودمند آن بر 
کارکنان )رسانه های ورزشی(، بر مزیت های رقابتی سازمان، افزایش عملکرد 
شغلی و موفقیت سازمانی اثر دارد و استراتژی مؤثری برای مدیریت محیط 
هافمن2،  و  )دسی  می شود  گرفته  نظر  در  مدرن  سازمان های  درحال تغییر 

2015: 437(. همچنین فرهنگ  سازمانی به عنوانی جزئی بنیادی در پیکرۀ 
مطالعه  سازمان  در  را  افراد  باورهاي  و  ارزش ها  هویت،  که  است  سازمان 
می کند )زمینی و حسینی نسب، 2009: 122( و بر مجموعه ای از ارزش ها، 
اعضای  که  دارد  تأکید  مشترک  ادراکات  و  تصورات  مفروض ها،  باورها، 

سازمان به اشتراک می گذارند )کلایمز3، 2015: 2(.
در این راستا پژوهش حاضر در نظر دارد با توجه به اهمیت رسانه های 
و  کشور  ورزشی  اطلاع دهندگان  و  اطلاع گیرندگان  به عنوان  ورزشی 
اهمیت  و  ورزشی  اطلاعات  خروجي  و  ورودي  مبادي  هماهنگ کنندهۀ 
عملکرد درست کارکنان )رسانه های ورزشی( این سازمان، به بررسی رابطۀ 
نقش  با ملاحظۀ   سازمانی  رفتار شهروندی  با  تحول آفرین  رهبري  سبک 

میانجی فرهنگ  سازمانی بپردازد و به سؤال های زیر پاسخ دهد:
-آیا بین سبک رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی در بین 

کارکنان رسانه های ورزشی به صورت مستقیم رابطه وجود دارد؟
-آیا بین سبک رهبری تحول آفرین و فرهنگ  سازمانی در بین کارکنان 

رسانه های ورزشی رابطه وجود دارد؟
- آیا بین فرهنگ  سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان 

رسانه های ورزشی رابطه وجود دارد؟
سازمانی  شهروندی  رفتار  و  تحول آفرین  رهبری  سبک  بین  آیا   -
به صورت غیرمستقیم با نقش میانجی فرهنگ  سازمانی، در بین کارکنان 

رسانه های ورزشی رابطه وجود دارد؟
رفتار  اوایل دهۀ  1980 میلادي مفهوم  در  ارگان5  و  بتمن4  بار  اولین 
شهروندي سازماني6 را ارائه کردند )مولوی و خنیفر، 2014: 88(. پژوهش هاي 
اولیه در زمینۀ رفتار شهروندی سازمانی بیشتر بر شناسایي مسئولیت ها و 
رفتارهایي متمرکز بود که کارکنان در سازمان داشتند، اما اغلب نادیده گرفته 
مي شدند. این رفتارها با وجودی که در ارزیابي هاي سنتيِ عملکرد شغلي 
به  طور ناقص اندازه گیري مي شدند یا گاهي اوقات از آن ها غفلت می شد، در 
بهبود اثربخشي سازماني مؤثر بودند )بینستوک7 و همکاران، 2003(. اورگان8 
)1988( رفتار شهروندي سازماني را رفتاري فردي و داوطلبانه مي داند که 
تواضع  و  جـوانمردي  مدنی،  فضیلت  نوع دوستی،  وظیفه شناسی،  بعد  پنج 
)احترام و تکریم( دارد که به طور مستقیم به  وسیلۀ نظام رسمي پاداش در 

1- CemErsoy
2- Doci&Hofmans

3- Klimas
4- Batman
5- Organ
6- Organizational Citizenship Behavior (OCB)
7- Bienstock
8- Organ
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سازمان طراحي نشده است، اما باعث ارتقاي اثربخشي و کارایی عملکرد 
سازمان مي شود )چیساکول و وارما1، 2016: 2؛ فیض و همکاران، 2015: 

53(. در ادامه درباره پنج بعد یادشده توضیح داده می شود.
سازمان های  در  که  ورزشی(  )رسانه های  کارکنانی  وظیفه شناسی: 
رسانه های ورزشی دارای رفتار شهروندی مترقی هستند، در بهترین وضعیت 
و حتی در حالت بیماری و ناتوانی نیز به کار خود ادامه می دهند که این 
نشان دهندۀ سطح بالای وظیفه شناسی آن هاست. وقتی کارکنان رسانه های 
ورزشی به موقع سرکار حاضر می شوند، از زمان به طور اثربخش استفاده کنند، 
مرخصی اضافی درخواست نکنند و در هر صورت از قوانین پیروی کنند حتی 
با روحیۀ آن ها ناسازگار باشد، رفتارهای خاصی را انجام می دهند که  اگر 
فراتر از حداقل سطح وظیفه موردنیاز برای انجام دادن آن کار است )جهانگیر 

اصفهانی و جهانیان، 2015: 607(.
نوع دوستی: دومین بعد رفتار شهروندی یعنی نوع دوستی2، به رفتارهای 
مفید و سودبخش از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان همکاران 
اشاره دارد که خواه به شکل مستقیم یا غیر مستقیم به کارکنان رسانه های 
ورزشی که مشکلات کاری دارند، کمک می کند؛ البته برخی از صاحب نظران 
رفتار شهروندی مانند پودساکف3، ابعاد نوع دوستی و وظیفه شناسی را در یک 
نام می برند  به عنوان »رفتارهای کمکی«4  آن ها  از  و  قرار می دهند  طبقه 

)اسلامی و سایار، 2008(.
فضیلت مدنی: بعد سوم رفتار شهروندی یعنی فضیلت مدنی5، شامل 
رفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت های فوق برنامه و اضافی، آن  هم زمانی 
توسط  ارائه شده  تغییرات  و  توسعه  از  حمایت  نباشد،  لازم  این حضور  که 
اطلاعات  افزایش  و  مجلات  کتاب،  مطالعۀ  به  تمایل  و  سازمان  مدیران 
عمومی و اهمیت دادن به نصب پوستر و اطلاعیه در سازمان برای آگاهی 

دیگران می شود )ارگان، 1988(.
به  که  است  شهروندی  رفتار  بعد  چهارمین  جوانمردی6  جوانمردی: 
شکیبایی در برابر موقعیت های مطلوب و مساعد، بدون اعتراض، نارضایتی 

و گلایه مندی اشاره می کند.
احترام و تکریم: افرادی که در سازمان با احترام و تکریم با دیگران رفتار 
می کنند، دارای رفتار شهروندی مترقی هستند. ارگان بعد از برشمردن این 
ابعاد یادآوری می کند که هر پنج بعد رفتار شهروندی ممکن است هم زمان 

ظهور پیدا نکنند؛ مثلًا افرادی که ما فکر می کنیم دارای بعد وظیفه شناسی 
هستند، ممکن است همیشه نوع  دوست و فداکار نباشند یا اینکه برخی از 
این ابعاد مانند نوع دوستی و وظیفه شناسی، تاکتیکی برای زیرفشار قراردادن 

مدیران سازمان باشند )باروسو کاسترو7 و همکاران، 2004(.
سازمان هاست  و  دولت ها  شرکت ها،  برای  باارزش  دارایی  رهبری، 
را  رهبری   )1981( دیویس9  کیت   .)964  :2015 سیمسک8،  و  )قوزوکارا 
ترغیب دیگران برای تلاش مشتاقانه در راستای رسیدن به اهداف معین 

تعریف می کنند )به نقل از پورجعفری و رستگار، 2015: 4(.
نخستین بار برنـز در سال 1978 رهبري تحول آفرین را مطـرح کرد. 
وی بین رهبری تحول آفرین و رهبری تعاملی تفاوت قائل شد؛ بدین مفهوم 
که رهبری تحول آفرین نیازها و انگیزه های پیروان را افزایش می دهد و باعث 
تغییرات برجسته در افراد، گروه ها و سازمان ها می شود؛ درحالی که رهبری 
تعاملی توجه زیادی  به نیازهای کنونی کارکنان )رسانه های ورزشی(، پاداش 
به ازای عملکرد و روابط دوطرفه دارد )رودساز و میرمحرابی، 2015: 128(. 
طبق مدل برنارد بس، رهبری تحول آفرین از چهار بعد نفوذ آرمانی، انگیزش 
الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظۀ فردی تشکیل  شده است )ونگ10 و 
همکاران، 2016: 4(. در مرکز نفوذ آرمانی11، ارزش های الهام بخشی مانند 
تأکید بر اعتمادبه نفس، ارائۀ مهم ترین ارزش ها، اهمیت هدف و تعهد و تأکید 
بر عواقب اخلاقی تصمیم گیری ها قرار دارد )تامسون12 و همکاران، 2016: 
4(. در انگیزش الهام بخش13، رهبران با بیان چشم اندازها و تشویق کردن 
پیروان  به  هنجارها،  از  فراتر  جدید  کارهای  انجام  برای  ایده ها  بیان  با  و 
انگیزه می دهند )تامسون و همکاران، 2016: 4(.  الهام می بخشند و  خود 
مفروض ها،  زیرسؤال بردن  طریق  از  تحول زا  رهبران  ذهنی14،  ترغیب  در 
به چالش کشیدن سنت ها، عقاید قدیمی، شکل دهی مجددِ به مسائل و گذر 
داشتن  برای  را  خود  پیروان  جدید،  روش های  به  قدیمی  وضعیت های  از 
خلاقیت و نوآوری ترغیب می کنند. آنچه در ملاحظۀ فردی15 اهمیت داردف 
با دقت گوش دادن، آموزش و توجه به نیازها، توانایی ها و آرمان های پیروان 

است )نرمان16 و همکاران، 2016: 4(.
شناخت فرهنگ  سازمانی به عنوان عاملی حیاتی، در رأس فعالیت های 

1- Cheasakul& Varma
2- Humanist
3- Podskoff
4- Helping virtue
5- Civil virtue
6- Sportsmanship

7- Barroso Castro
8- Gozukaraa & Simsek
9- Davis
10- Wang
11- Idealized Influence
12- Thomson
13- Inspirational Motivation
14- Intellectual Simulation
15- Individual Consideration
16- Norman
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مدیران سازمان قرار دارد و تنظیم استراتژی سازمان در حوزۀ فرهنگی و 
ایجاد فرهنگ  سازمانی قوی، ضامن بقای سازمان است )پاکدل و همکاران، 
2014: 744(. این واژه اولین بار در دهۀ 80 میلادی مطرح شد؛ زمانی که 
آمریکایی ها در تلاش برای یافتن علت موفقیت ژاپنی ها در عرصۀ بین المللی 
بودند. درواقع، فرهنگ  سازمانی عامل موفقیت ژاپنی ها بود. نظریۀ Z نیز 
برگرفته از همین تفکر است )صالحی و همکاران، 2015: 859(. فرهنگ  
مختلف  سازمان های  گروه های  میان  متقابل  و  پویا  تنش  از  که  سازمانی 
ناشی می شود )معدنچیان1و طاهر دوست ، 2016: 1078(، مجموعه ای از 
مفروض های مشترک، ارزش ها و هنجارهاي درون سازمان است که  منبع 
مزیت رقابتی پایدار و عامل اصلی اثربخشی سازمانی محسوب می شود )فیض 
و همکاران، 2015: 52( و شامل هر چیزی از هنجارهای مشاهده شدنی مانند 
هنجارهای لباس یا حتی مشاهده نشدنی کارکنان )رسانه های ورزشی( مانند 
سازگاری با افکار عمومی می شود. همچنین شامل یکپارچه سازی وضعیت 
رشد  و  ورزشی(  )رسانه-های  کارکنان  تعامل  افزایش  عامل  و  سازمانی 
بلندمدت می شود. سازمان ها بدون آن نمی توانند مدت  زمان طولانی زنده 

بمانند )پوتتهیوانیت2، 2015: 485(.
در پژوهش حاضر مدل مفهومی به صورت شکل 1 است.

5- Krishnan & Arora
6- Whittington

1- Madanchian&Taherdoost
2- Putthiwanit
3- Podsakoff
4- Moghali

شکل 1- مدل مفهومی پژوهش

Figure 1- Conceptual Model of Research 

رهبري  متغیر  دو  رابطۀ  بررسی  به  متعددی  تحقیقات  در  تاکنون 
تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی پرداخته  شده است. تحقیقات اولیه 
بر نگرش هاي  در این حوزه که ارگان و همکارانش انجام داده اند، عمدتاً 
کارکنان، گرایش ها و رفتار حمایتی رهبر متمرکز بوده است.  پودساکوف3 و 
همکارانش تحقیقات بعدي در حوزۀ رهبري را انجام  دادند )مقالی4، 2006(. 
زارعی متین و همکاران )2010( پژوهشی در شرکت ملی نفت ایران انجام 
دادند. نتایج پژوهش نشان داد، سبک رهبري تحول آفرین مدیران بر توسعۀ 

رفتار شهروندي سازماني تأثیرگذار هستند. در این پژوهش، ساختار سازمانی 
بر توسعۀ رفتار شهروندي سازماني مؤثر نبود. کریشنان و آرورا5 )2008( نیز 
در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که ارتباط مثبت و معناداری بین رهبری 
تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان )رسانه های ورزشی( وجود 
دارد. ویتینگتون6 و همکاران )2004( بیان کردند پیروانی که برای رهبران 
تحول آفرین کار می کنند، به ارائۀ سطوح بالاتری از رفتار شهروندی سازمانی 
تمایل خواهند داشت. زاهدی و خیراندیش )2009( در پژوهشی به این نتیجه 
رفتار شهروندی  و  مؤلفه های رهبری تحول آفرین  میان همۀ  رسیدند که 
سازمانی کارکنان )رسانه های ورزشی(، رابطۀ معنادار وجود دارد. یعقوبی و 
همکاران )2010( نیز در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که رابطۀ بین سبک 

رهبري تحول آفرین و رفتار شهروندي سازماني معناداراست.
ارائه  صورت  بدین   پژوهش  اول  فرضیۀ  ذکرشده،  پیشینۀ  براساس 

می  شود:
فرضیۀ اول: بین سبک رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی 
به صورت مستقیم در بین کارکنان رسانه های ورزشی رابطۀ مثبت و معناداری 

وجود دارد.
رهبری  تأثیر  بررسی  به  پژوهشی  در   )2011( همکاران  و  سنجقی 
تحول آفرین بر فرهنگ  سازمانی و تعهد سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد 
فرهنگ   همچنین  است.  مرتبط  فرهنگ  سازمانی  با  تحول آفرین  رهبری 
رهبران  دارد.  مثبت  رابطۀ  ورزشی(  )رسانه های  کارکنان  تعهد  با  سازمانی 
انگیـزش  آرمـانی،  نفـوذ  چـون  عواملی  از  بهره مندی  بـا  تحول آفرین 
الهام بخش، تحریک فرهیختگی و حمایت های توسعه گرا قادر خواهند بود 
زمینۀ ایجاد تغییـرات بنیادین در نگرش ها و ادراکات کارکنان )رسانه های 
طریق  ایـن  از  و  کنند  فراهم  را  سازمانی  فرهنگ   همچنین  و  ورزشی( 
)حسینی  دهنـد  ارتقا  سازمان  توفیق  به منظور  را  نیاز  مورد  قابلیت های 
سرخوش، 2010: 70(. آغاز )2005( در پژوهشی به بررسي رابطۀ رهبري 
تحول آفرین و فرهنگ  سازمانی در تأمین اجتماعي پرداخت. یافته ها نشان 
فرهنگ  سازمانی  و  تحول آفرین  رهبري  مؤلفه هاي  از  برخي  بین  که  داد 
رابطۀ مثبت معنادار وجود دارد؛ بنابراین فرضیۀ دوم پژوهش بدین صورت 

ارائه می  شود:
فرضیۀ  دوم: بین سبک رهبری تحول آفرین و فرهنگ  سازمانی مستقیم 
در بین کارکنان رسانه های ورزشی رابطۀ مستقیم مثبت و معناداری وجود 

دارد.
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پودساکف )2000( مشخص کرده است که بین ابعاد فرهنگ  سازمانی 
بـا رفتـار شهروندي سازماني ارتباط وجود دارد. علیزاده )2008( بیان کرد 
فرهنگ  سازمانی  کـه  حقیقـت اند  ایـن  گویـاي  شـواهد  و  مـدارک  که 
پیش شرطی بنیادي براي تقویت و پرورش رفتار شهروندي سازماني به شمار 
مي رود. نتایج پژوهش عسکریان و طاهری عطار )2012( نشان داد فرهنگ  
سازمانی بیشترین نقش را در شکل گیری وفاداري سازماني دارد. افزون براین، 
مـشارکت  کـاري،  وجـدان  نوع دوستی،  شکل گیری  با  سازمانی  فرهنگ  
سـازمان، نزاکـت و اطاعـت سازماني رابطۀ مثبت دارد. نتایج تحقیق آقائی 
و همکاران )2013( نشان داد فرهنگ  سازمانی عاملي است که بیشترین 
نفوذ را بر فرسودگي شغلي، رفتار شـهروندي سازماني و جو سازمانی دارد 
و نفوذکننده اي قوي است و رفتار شهروندي سازماني نیز نفوذپـذیري قوي 
است. نتایج مطالعات رستگار و همکاران )2014( و فیض و همکاران )2015( 
نیز حاکی از تأثیر مثبت فرهنگ  سازمانی بر رفتار شهروندي سازماني است؛ 

بنابراین فرضیۀ سوم پژوهش به صورت زیر ارائه می  شود:
فرضیۀ سوم: بین فرهنگ  سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی مستقیم 
در بین کارکنان رسانه های ورزشی رابطۀ مستقیم مثبت و معناداری وجود 

دارد.
در پژوهش های متعددی نیز به بررسی نقش میانجی فرهنگ  سازمانی 
به عنوان پیامد رهبری تحول آفرین پرداخته  شده است. در این میان، سلیم زاده 
و همکاران )2016( در پژوهشی به بررسی نقش رهبری تحول آفرین در 
تسهیل نوآوری با نقش میانجی فرهنگ نوآورانه پرداختند. نتایج پژوهش 
آن ها حاکی از این بود که رهبری تحول آفرین با ارتباط با فرهنگ سازمانی 
به تسهیل نوآوری در سازمان منجر می شود. همچنین حسینی و دانایی فرد 
)2012( ارتباط رفتار شهروندی سازمانی با تسهیم دانش را با مطالعۀ نقش 
میانجی فرهنگ  سازمانی بررسی کردند. نتیجۀ پژوهش نشان داد که متغیر 
با تسهیم دانش  ارتباط رفتار شهروندی سازمانی  فرهنگ  سازمانی میزان 
را بیش از سه ونیم برابر افزایش داده است. فیض و همکاران )2015( نیز 
در پژوهشی با هدف ارائۀ مدل تعاملی فرهنگ  سازمانی و رفتار شهروندی 
سازمانی و ارتباط آن با اثربخشی سازمانی انجام دادند. آن  ها به این یافته 
دست یافتند که نقش تعاملی فرهنگ  سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی به 
بهبود اثربخشی سازمانی منجر می شود. همچنین کیم و همکاران )2011( 
در پژوهشی با عنوان »تجزیه  و تحلیل رابطۀ رهبری و فرهنگ  سازمانی با 
اثربخشی سازمانی« به این نکته اذعان کردند که اگر رهبری تحول آفرین و 
فرهنگ توافقی به طور مناسب برای بهبود عملکرد شغلی در سازمان به کار 

1- Bernard & Bass 
2- Culture
3- PLS 
4- Smart PLS 3  

نقش میانجی فرهنگ  سازمانی در رابطۀ بین رهبری تحول آفرين و رفتار...

گرفته شوند، تعارض های میان اعضای سازمان کاهش می یابد.
با توجه به ادبیات و هدف پژوهش که به بررسی نقش میانجی فرهنگ 
سازمانی  شهروندی  رفتار  و  تحول آفرین  رهبری  بین  رابطۀ  در   سازمانی 

می پردازد، فرضیۀ چهارم را به صورت زیر ارائه کرده ایم:
شهروندی  رفتار  و  تحول آفرین  رهبری  سبک  بین  چهارم:  فرضیۀ 
سازمانی به صورت غیرمستقیم با نقش میانجی فرهنگ  سازمانی مستقیم در 

بین کارکنان رسانه های ورزشی رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد.

روش شناسی پژوهش

جمع آوری  شیوۀ  لحاظ  از  و  کاربردی  هدف،  حیث  از  حاضر  تحقیق 
داده ها، همبستگی بود. جامعۀ آماری پژوهش کارکنان رسانه های ورزشی 
در شهر زاهدان به تعداد 70 نفر در سال 1397 بودند که سرشماری شدند. 
در این مطالعه ابتدا بر پایۀ مطالعات کتابخانه ای به مطالعۀ عمیق موضوع 
پژوهش پرداخته  شد، مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش بررسی شد و سپس 
برای طراحی مدل اولیه از نظر مدیران و برای تکمیل آن از سه پرسشنامۀ 
رفتار  پرسشنامۀ  گویه،  با 20   )1985( بس1  و  برنارد  تحول آفرین  رهبری 
پرسشنامۀ  و  با 15 گویه  اورگان و همکاران )1997(  شهروندی سازمانی 
فرهنگ  سازمانی کاتلر2 )2000( که با طیف پنج گزینه اي لیکرت از کاملًا 
شد.  استفاده  شد،  تأیید  آن ها  اعتبار  و  طراحی  مخالفم  کاملًا  تا  موافقم 
بررسي  تحقیق  الگوي  و  شدند  جمع آوري  کمّی لازم  داده هاي  درنهایت، 
شد و برازش آن مشخص شد. در این پژوهش از روش نسل دوم روش 
روش  به  بعداً  که  مؤلفه محور  روش های  ساختاری،  معادلات  مدل سازی 
این  در  استفاده  شد.  داده اند،  نام  تغییر  )پی ال اس(3  جزئی  مربعات  حداقل 
پژوهش برای گردآوری داده ها پرسشنامۀ استاندارد )غیربومی( به کار برده 
شد؛ بنابراین برای بومی سازی پرسش نامه های استفاده شده، روایی و پایایی 
آن ها بار دیگر بازآزمایی شد تا در صورت لزوم اصلاحاتی در آن انجام شود. 
نتایج آن در ادامۀ پژوهش ارائه شده است. لازم به توضیح است که خبرگان 
و استادان دانشگاه روایی صوری پرسش نامه ها را تأیید کردند. بـراي بررسي 
روابط عليّ بین متغیرها به صورت منسجم از تکنیک مدل سازی معـادلات 
سـاختاري و نرم افزار اسمارت پی ال اس سه4 استفاده  شد. از دلایل استفاده از 
این نرم افزار به  روزبودن و جدیدبودن است که تمامی شاخصه های مورد نیاز 
آماری را به  صورت ترسیمی در اختیار محقق قرار می دهد و با توجه به ترسیم 
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1- Composite Reliability  
2- Convergent Validity 
3- Average Variance Extracted (AVE)  

4- Cronbach
5- Wertz

مدل به  صورت مدل ساختاری و ترسیمی درک بهتری از یافته ها در نمایی 
کلی می توان به دست آورد.

يافته های پژوهش 

قبل از واردشدن به مرحلۀ آزمون فرضیه ها و مدل های مفهومی تحقیق 
لازم است تا از صحت مدل های اندازه گیری متغیر مستقل و متغیر وابسته 
اطمینان حاصل شود؛ بنابراین در ادامه، مدل های اندازه گیری این دو متغیر 
به ترتیب آورده می شود که این کار از طریق تحلیل عاملی تأییدی مرتبۀ اول 

انجام شده است.

آلفای کرونباخ و پايايی ترکیبی

ازآنجا که معیار آلفای کرونباخ معیاری سنتی است، روش پی ال اس معیار 
مدرن تری را به نام پایایی ترکیبی )CR(1 در مقایسه با آلفا به کار می برد. 
مقادیر مربوط به این دو معیار بیشتر از 0/7 است که بیانگر پایایی مناسب مدل 
است. برای سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهده پذیر 
واریانس  برای شاخص متوسط  استفاده می شود.  روایی همگرا2  از شاخص 

استخراج شدهAVE( 3( حداقل مقدار 0/5 مقدار قابل قبولی است.

مرحلۀ اول: برازش مدل های اندازه گیری

برازش مدل به بررسی اختلاف مدل پیشنهادی و مدل واقعی می پردازد. 
اندازه گیری محاسبه  ابتدا بارهای عاملی مدل  برای سنجش برازش مدل 
شدند. در آزمون اولیۀ بارهای عاملی همۀ سؤال ها مناسب بودند، اما با توجه 
به اینکه روایی واگرای مناسب نداشتند، سؤال هایی که بار عاملی کمتر از 
0/7 داشتند، از مدل حذف شدند و بار دیگر مدل اجرا شد. همان طورکه از 
که  از 0/7 هستند  بیشتر  عاملی  بارهای  تمامی  است،  شکل 2 مشخص 

برازش مناسب مدل های اندازه گیری را نشان می دهد.

درونی  سازگاری  یا  پایایی  بررسی  برای  کرونباخ4  آلفای  بررسی  نتایج 
بین متغیرهای مشاهده پذیر در یک مدل اندازه گیری انعکاسی است. مقدار 
پیشنهادی و قابل قبول آلفای کرونباخ بیشتر از 0/7 است که قابل قبول بودن این 
شاخص را نشان می دهد. فرض شاخص آلفای کرونباخ این است که متغیرهای 
مشاهده پذیر هر مدل اندازه گیری دارای وزن های یکسانی هستند و درواقع 
اهمیت نسبی آن ها را با هم برابر می گیرد. برای رفع این مشکل از شاخص 
پیشنهادی ورتس  و همکاران )1974( با عنوان پایایی مرکب کمک گرفته 

می شود. مقادیر پیشنهادی و قابل قبول پایایی مرکب نیز بیشتر از 0/7 است.

شکل 2- برازش روايی مدل اندازه گیری توسط بارهای عاملی

Figure 2- Fit the Validity of the Model of Measurement by Factor Load 
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جدول 1- ضرايب پايايی

Table 1- Reliability Coefficients

جدول 2- ماتريس فورنل-لارکر

Table 2- Fornell-Larcker Matrix

میانگین واريانس استخراج شده )AVE(پايايی مرکب )R Square)CRآلفای کرونباخمتغیر

0/9210/4920/9350/618فرهنگ  سازمانی

0/8980/6350/9220/665رفتار شهروندی سازمانی

0/91900/9340/643رهبری تحول آفرین

رهبری تحول آفرينرفتار شهروندی سازمانیفرهنگ  سازمانیمتغیر

0/786فرهنگ  سازمانی

0/7130/816رفتار شهروندی سازمانی

0/7010/7530/802رهبری تحول آفرین

1- Fronell-Larcker

روايی همگرا

این معیار )AVE( نشان دهندۀ میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین 
هر سازه با شاخص های خود است و هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز 
بیشتر است )داوری و رضازاده، 2014: 81(. برای روایی همگرا میانگین واریانس 

استخراج شده )AVE( محاسبه می شود و باید روابط زیر برقرار باشد:
                         CR > 0/7 , AVE >0/5, CR > AVE      (1)

آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگ تر از 0/7 است؛ بنابراین از نظر پایایی، 
تمامی متغیرها تأییدشده است. مقدار میانگین واریانس استخراج شده همواره 
بزرگ تر از 0/5 است و مقدار روایی مرکب )CR( نیز بزرگ تر از AVE است؛ 

بنابراین روایی همگرا تأیید می شود.

برازش مدل ساختاری

s(t-values)t  ضرايب معناداری

نخستین معیار برای سنجش رابطۀ بین سازه ها در مدل اعداد معناداری 
t است. درصورتی که مقدار این اعداد از 1/96 بیشتر شود، نشان از صحت 

روايی واگرا

روایی واگرا، سومین معیار سنجش برازش مدل اندازه گیری است. روایی 
واگرایِ قابل قبول یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل تعامل 
بیشتری با شاخص های خود دارد تا با سازه های دیگر. برای سنجش این 
معیار از ماتریس فورنل-لارکر1 استفاده  شده است. این ماتریس میزان رابطۀ 
یک سازه با شاخص هایش در مقایسۀ رابطۀ آن سازه با سایر سازه هاست. 
این ماتریس در صورتی روایی واگرای قابل قبولی دارد که اعداد مندرج در 
قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر باشدن )داوری و رضازاده، 2014: 84(. 
طبق جدول 2، اعداد قطر اصلی بیشتر از اعداد زیرقطر اصلی است و بیانگر 

روایی واگرای مناسب است.

روابط بین سازه ها و تأیید فرضیه های پژوهش در سطح اطمینان 95 درصد 
دارد. همچنین اعداد معناداری در سطوح اطمینان 99 درصد به ترتیب برابر 

با 2/58 و 3/27 است.
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با توجه به شکل 3 ضرایب مسیر هر سه متغیر خارج از دامنۀ قدر مطلق 
3/27 است؛ بنابراین با سطح اطمینان 0/99 روابط بین متغیرها معنادار است.

R2معیار

معیار توان دوم همبستگی1 که ضریب تعیین نیز نامیده می شود، نشان دهندۀ 
قدرت پیش بینی متغیر وابسته از روی متغیر مستقل است. این معیار برای 
متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری به کار می رود و نشان از 
ارتباطی دارد که یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا دارد. این مقدار برای 

سازه های برون زا صفر است. مطابق با شکل 1، مقادیرR2 بیشتر از مقدار 
متوسط یعنی 0/33 است.

F2 )معیار اندازۀ تأثیر )رابطه

این معیار که کوهن2 )1988( معرفی کرد، شدت رابطۀ میان سازه های مدل 
را تعیین می کند. کوهن سه مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را معرفی کرد که 
به ترتیب نشان دهندۀ اندازۀ رابطۀ کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازۀ 

دیگر است )داوری و رضازاده، 2014(.

t شکل 3- ضرايب معناداری

Figure 3- Significant Coefficients t

 F2 )شکل 4- ضرايب معیار اندازه )رابطه

Figure 4- The Coefficients of the Size Criterion (Relation) F2 

1- R Square2- Cohen
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از حذف رهبری  رفتار شهروندی سازمانی قبل   R2 ،2 به شکل با توجه 
رفتار   R2 است. همچنین  مقدار 0/635  فرهنگ  سازمانی  و  تحول آفرین 
شهروندی سازمانی بعد از حذف رهبری تحول آفرین با توجه به شکل 4، 
با توجه به شکل 5، مقدار  از حذف فرهنگ سازمان  بعد  مقدار 0/513 و 

0/578 است.

با توجه به مقدار 0/334 و نزدیک بودن آن به مقدار کوهن 0/35 می توان 
گفت متغیر رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط نسبتاً 
زیادی دارد. همچنین عدد 0/156 بیانگر رابطۀ فرهنگ  سازمانی با رفتار 
شهروندی سازمانی است که با توجه به مقادیر کوهن بالاتر از سطح متوسط 

قرار دارد.
Q2معیار

مقادیر این معیار برای فرهنگ  سازمانی 0/287 و برای رفتار شهروندی 
سازمانی 0/265 است که بیشتر از 0/15 است و بیانگر قدرت پیش بینی 

مناسب مدل است.
)GOF برازش مدل کلی )محاسبۀ معیار

توسط این معیار، برازش مدل کلی معادله ساختاری کنترل می شود. 

نتایج محاسبات، مقادیر 0/617 را برای فرهنگ  سازمانی، 0/666 را 
برای رفتار شهروندی سازمانی و 0/643 را برای رهبری تحول-آفرین نشان 

به عنوان  را  مقدار 0/01، 0/25 و 0/36  وتزلس1 و همکاران )2009( سه 
مدل هایی  کرده اند.  معرفی   GOF برای  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر 
مانند  واریانس محور  نرم افزارهای  طریق  از  واریانس محور  رویکرد  با  که 
اسمارت پی ال اس بررسی می شوند، فاقد شاخصی کلی برای نگاه به مدل 
به صورت یک جا هستند؛ یعنی شاخصی برای سنجش کل مدل شبیه به 
اما  ندارد،  وجود  لیزرل(  نرم افزار  رویکرد  )مانند  کوواریانس محور  رویکرد 
 GOF نام  به  از شاخصی  کردند  پیشنهاد   )2005( و همکاران2  تننهاوس 
وجود  محور  کوواریانس  رویکردهای  در  که  برازشی  شاخص های  به جای 
دارد، می توان استفاده کرد. این شاخص هر دو مدل ساختاری و اندازه گیری 
را به صورت یک جا در نظر می گیرد و کیفیت آن ها را آزمون می کند. این 
شاخص به صورت مجذور حاصل ضرب میانگین ضریب تعیین و میانگین 

مقادیر اشتراکی است و به صورت دستی محاسبه می شود.

نقش میانجی فرهنگ  سازمانی در رابطۀ بین رهبری تحول آفرين و رفتار...

F2  )شکل 5- ضرايب معیار اندازه )رابطه

Figure 5- The Coefficients of the Size Criterion (Relation) F2

1- Wetzels 
2- Tenenhaus 
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می دهد. با توجه به مقادیری که وتزلس و همکاران ذکر کردند، مقادیر هر 
سه متغیر بیشتر از 0/36 است که بیانگر برازش کلی و قوی مدل است.

مرحلۀ دوم: آزمون فرضیه های تحقیق

بررسی ضرایب معناداری Z: با توجه به شکل 3 ضرایب مسیر هر سه 

بحث و نتیجه گیری

حساسیت در سازمان های رسانه های ورزشی ایجاب می کند به منظور 
ارتقای نقش مؤثر افراد فعال در این سازمان ، وظایف، فعالیت ها و عملکرد 
کارکنان )رسانه های ورزشی( به دقت ارزیابی و آسیب شناسی شود و زمینۀ  
توسعۀ رفتارهای فراوظیفه ای در این نوع سازمان ها فراهم شود. با توجه به 
اهمیت ذکرشده، در این پژوهش به بررسی رابطۀ بین رهبری تحول آفرین 
و رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان رسانه های ورزشی پرداخته شد. 
نتایج فرضیۀ اول پژوهش بیانگر این بود که بین رهبری تحول آفرین 
مدیران و رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان در سازمان های رسانه های 
ورزشی در شهر زاهدان با آمارۀ 4/424 و سطح اطمینان 0/99 رابطۀ مثبت 
یافته های  با  نتیجه  این  معنادار وجود دارد. شدت رابطه 49/8 درصد بود. 
مطالعات اسچیتر1 )2006(، پان )2008(، موداسیر2 )2008(، جیائو و همکاران 
)2010( و یعقوبی و همکاران )2010( همسویی دارد؛ براین اساس، بسیار 
بااهمیت است که مدیران نیازها و ویژگی های پیروان خود را بشناسند و 
رفتارهای رهبری خود را با آن منطبق کنند. ضمن اینکه آن ها باید در نقش 
مربی، مشاور و فراهم کنندۀ بازخورد، رشد شخصی و بهبود عملکرد کارکنان 
)رسانه های ورزشی( را سرعت بخشند. این امر زمینۀ مسئولیت پذیری بیشتر 
کارکنان )رسانه های ورزشی( در جهت ارتقا و رشد شخصی شان را فراهم 

متغیر خارج از دامنۀ قدر مطلق 3/27 قرار دارد؛ بنابراین با سطح اطمینان 
0/99 روابط بین متغیرها معنادار است و باعث تأیید سه فرضیۀ اول تحقیق 

می شود.

می  کند. به طور طبیعی، افرادی که برانگیخته می شوند، اهداف سازمانی را 
بدون انتظار از دریافت پاداش فوری و دستاوردهای ملموس و شخصی به 
انجام می رسانند. این ها افرادی هستند که به این دلیل همکاری و مشارکت 
می کنند تا حس خودارزشی یا خودپنداری آن ها در این کمک ها و مشارکت ها 
افزایش پیدا کند. خصوصیات و ویژگی های رهبران تحول آفرین، آن ها را در 
امر موجب می شود که آن ها  این  زمرۀ رهبران کاریزماتیک قرار می دهد. 
مورد تحسین دائمی زیردستان باشند و زیردستان آن ها را به عنوان الگوهای 
پذیرفته شده بپذیرند. این رهبران با الهام بخشی و برانگیختن پیروان به رفتار 
مناسب و صرف وقت به منظور آموزش رفتار، مراوده با افراد، دلسوزی و توجه 
جدی به خواسته هایشان، سبب رشد و توسعۀ توانایی های آن ها می شوند. این 
ویژگی ها و رفتارهای رهبر به نوبۀ خود باعث می شوند که کارکنان )رسانه های 
ورزشی( مسئولیت بسیار بیشتری از آنچه وظایف رسمی شغل از آن ها انتظار 
دارد داشته باشند؛ بنابراین رفتارهای خودجوش، حمایتی و همکارانه در این 
کارکنان )رسانه های ورزشی( به وفور دیده می شود. رهبران تحول آفرین با 
ایجاد انگیزه در پیروان از طریق رفتارها و دیدگاه های خود نقش فعالانۀ آن ها 
در محیط کار را تقویت می کنند و زمینۀ انجام دادن وظایف فراتر از الزامات 
معادلات  تحلیل  خروجی  می کنند.  فراهم  را  سازمان  به وسیلۀ  تعیین شده 
ساختاری نیز نشان داد که به طورکلی رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی 
سازمانی رابطۀ معنادار و قابل قبول دار؛ ازاین رو مدل پژوهش تأیید می شود.

نتایج فرضیۀ دوم پژوهش با آمارۀ آزمون 12/199 نشان داد همبستگی 
1- Aschether
2- Modasir

جدول 3- نتايج فرضیه های اول، دوم و سوم

Table 3- The Results of the Three First Hypotheses

جدول 4- نتیجۀ فرضیۀ چهارم

Table 4- The Result of Hypothesis 4 

نتیجهضريب همبستگیz-valueمتغیر وابسته )ملاک(متغیر میانجیمتغیر مستقل )پیش بین(

تأیید39/9560/340رفتار شهروندی سازمانیفرهنگ  سازمانیرهبری تحول-آفرین

نتیجهضريب همبستگیt-valueمتغیر وابسته )ملاک(متغیر مستقل )پیش بین(فرضیه

تأیید4/424/498رفتار شهروندی سازمانیرهبری تحول آفریناول

تأیید12/1990/702فرهنگ  سازمانیرهبری تحول آفریندوم

تأیید3/3980/364رفتار شهروندی سازمانیفرهنگ  سازمانیسوم
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مشاهده شده بین دو متغیر رهبری تحول آفرین و فرهنگ  سازمانی در سطح 
اطمینان 0/99 مثبت و معنادار است و شدت این رابطه نیز 70/2 درصد 
است. در این پژوهش بیشترین رابطه یا به عبارتی قوی ترین رابطه بین این 
دو متغیر برقرار بود؛ بنابراین رهبران تحول آفرین بـا بهره مندی از عواملی 
چـون نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، تحریک فرهیختگی و حمایت های 
و  نگرش ها  در  بنیادین  تغییـرات  ایجاد  زمینۀ  بود  خواهند  قادر  توسعه گرا 
ادراکات کارکنان )رسانه های ورزشی( و همچنین فرهنگ  سازمانی را فراهم 
کنند و از ایـن طریق، قابلیت های مورد نیاز در جهت توفیق سازمان را ارتقا 
دهنـد. نتایج این فرضیه با یافته های مطالعات حسینی سرخوش )2010(، 
حسینی سرخوش و همکاران )2010(، سنجقی و همکاران )2011(، آقاجانی 

و همکاران )2012( و حسینی و همکاران )2010( همسوست.
در ارتباط با فرضیۀ سوم پژوهش، با توجه به آزمون فرض انجام شده، 
فرهنگ  سازمانی با آمارۀ آزمون 3/398 و سطح اطمینان 0/99 موجب بروز 
رفتارهای شهروندی سازمانی می شود؛ یعنی فرهنگ  سازمانی قوی موجب 
از شرح  فراتر  از سازمان دریافت کنند،  پاداشی  اینکه  بدون  افراد  می شود 
شغل خود فعالیت می کنند. شدت این رابطه نیز 36 درصد به دست آمد. 
درواقع، ازآنجاکه فرهنگ  سازمانی ایجادکنندۀ شـیوۀ زنـدگي در سـازمان 
است، از عمده ترین زیربناهاي رفتار سازماني به شمار مي رود. واضح است 
که اگر در سازمان فرهنگ سازنده حاکم باشـد، کارکنـان بـه کـارکـردن بـا 
دیگران و انجام دادن  وظایف و طرح هایی تشویق مي شوند کـه بـه ارضـاي 
نیازهـاي کارکنـان و درنتیجه رشد و پیشرفت آن ها منجر می شود. فرهنـگ، 
باورهـاي هنجـاري را تأیید مي کند. فردي که تعهد سازماني زیادی دارد، 
به آن  براي رسیدن  و  را مي-پذیرد  اهداف آن  باقي مي ماند،  در سازمان 
اهداف از خود تلاش بیش ازحد یا حتي ایثار نشان مي دهد و وجدان کاري 
زیادی دارد. همچنین درصورتی که در سازمان عدالت رویه اي برقرار باشد، 
یعني همۀ کارکنـان در مقابل رویه ها و قوانین و مقررات یکسان باشند و 
همۀ کارکنان ارزشیابي عملکرد شوند، به  این  ترتیب همۀ قوانین و رویه هاي 
موجود در سازمان را مي پذیرند و اطاعت سازماني در آن ها شکل مي گیرد 
ازآنجا که فرهنگِ خود سازنده، زمینه ساز تقویت خودکنترلی، نوع دوستی و 
رشد فردي است، مدیران مي-باید بیش ازپیش براي استقرار فرهنگِ سازنده، 
برنامه ریزی و تلاش کنند؛ بنابراین پیشنهاد می شود فرهنگ  سازمانی در 
سازمان های رسانه های ورزشی در شهر زاهدان بهبود یابد تا موجب بروز 
رفتارهای شهروندی و توسعۀ آن ها شود. نتایج این فرض با پژوهش های 
عسکریان و طاهری عطار )2012(، آقائی و همکاران )2013(، رستگار و 

همکاران )2014(، فیض و همکاران )2015( همسوست.
فرهنگ  میانجی  متغیر  رابطۀ  بررسی  به  پژوهش  چهارم  فرضیۀ  در 
 سازمانی در رابطۀ بین رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی پرداخته شد. 
اطمینان  سطح  در  رابطه  این  داد  نشان  مقدار 39/956  با  پژوهش  نتایج 
0/99 معنادار است و مقدار این رابطه به صورت غیرمستقیم 34 درصد است؛ 
بنابراین می توان اظهار کرد که مدیران با اعمال سبک رهبری تحول آفرین 
می توانند فرهنگ  سازمانی را تحت ارتباط و رابطه قرار دهند و زمینه های 
بروز رفتار شهروندی سازمانی را فراهم کنند. نتایج پژوهش در این فرضیه 
با پژوهش های سلیم زاده و همکاران )2016(، فیض و همکاران )2015( و 
کیم1 )2011( همسویی دارد. در این پژوهش ها فرهنگ  سازمانی به عنوان 
و  شهروندی  رفتار  و  تحول آفرین  رهبری  بین  رابطۀ  در  میانجی،  متغیر 
متغیرهای مرتبط بررسی شده است؛ بنابراین مبتنی بر نتایج پژوهش این-

گونه می توان استنباط کرد که رهبران تحول آفرین این توانایی را دارند که 
با ایجاد چشم اندازهای نو و بازنگری در مفروض ها، ارزش ها و هنجارهای 
مشترک سازمانی، فرهنگ سازمان را مطابق با اهداف سازمان، جهت دهی 
کنند. نقش رهبران سازمانی از این منظر دارای اهمیت است که الزامات 
نگرش  در  جامعیت  از  برخورداری  با  آن ها  می کند  ایجاب  سازمانی  جدید 
و چشم انداز سازمانی به خط دهی مسیر آیندۀ سازمان کمک کنند و ضمن 
پایش فرهنگ موجود، سازمان را به سمت فرهنگی قوی و اثرگذار هدایت 
در  انگیزه  ایجاد  ضمن  سازمانی  رهبران  و  مدیران  رویکرد،  این  با  کنند. 
کارکنان )رسانه های ورزشی( برای تحول آفرینی می توانند با تقویت و بهبود 
فرد،  در سطح  فرهنگ مطلوب  نهادینه  کردن  در خود، سبب  تحولی  ابعاد 
گروه و سازمان شوند. این فرهنگ می تواند دارای مشخصه هایی باشد که بر 
شکل گیری نوع دوستی، وجدان کاری، مشارکت سازمانی و انگیزش کارکنان 
اثرگذار باشد؛  )رسانه های ورزشی( برای انجام دادن رفتارهای فراوظیفه ای 
چراکه وقتی فرهنگ  سازمانی به حد کافی قوی و اثرگذار باشد، می تواند 
شود.  منجر  سازمان  و  ورزشی(  )رسانه های  کارکنان  اهداف  همسویی  به 
همسوشدن اعضای سازمان با فرهنگ سازمان باعث خواهد شد که کارکنان 
)رسانه های ورزشی( حداکثرشدن منافع خود را درگرو حداکثرکردن منافع 
سازمان بدانند. از این رهگذر، رفتارهای مثبت و به ویژه رفتارهای شهروندی 

پیامدِ توجه به فرهنگ  سازمانی قوی در سازمان خواهد بود.
ما در جهانی زندگی می کنیم که محدودیت های زمانی و مکانی دارد 
این  اینکه  به  توجه  با  ولی  نیست،  مستثنا  امر  این  از  نیز  پژوهش  این  و 

نقش میانجی فرهنگ  سازمانی در رابطۀ بین رهبری تحول آفرين و رفتار...

1- Kim
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