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  است   امینیزم آلام   بخشآرام  شانی آسمان به آنان که مهر  کنمیم را تقدیم  یمهاآموختهماحصل 
 که عالمانه به من آموخت تا در عرصه زندگی، ایستادگی و آزادگی تجربه کنم به روح پاک پدرم  

گاه زندگی سبزت به    مهربانی را به من آموخت   ی ها گهربارش لحظه که دامان    ام، چشمان مادرم ین ن
 را سپاس نتوانم بگویم  تانی مهربان   کرانی از دریای ب  یاکه هرچه آموختم در مکتب عشق شما آموختم و هرچه بکوشم قطره

 به امید شماست و فردا کلید باغ بهشتم رضای شما  امی امروز هست 
گانی که:   تقدیم به مهربان فرشت

ی یکتا و زیبای  هاتجربه، لذت و غرور دانستن، جسارت خواستن، عظمت رسیدن و تمام ناب باور بودنلحظات 
 مدیون حضور  ام ی زندگ 

 . هاست آن سبز 
 تقدیم به مهربان همسرم 

 یاری او به این منظور نائل شدمدلی و همکه در سایه هم
 تقدیم به پسر دلبندم 

 که آسایش او آرامش من است.  جانم یدبخشام 



 د‌

 

 را که هر چه دارم از اوست یزدانسپاس 
گاه و منزلت معل   بتوانیم با دست ناتوان خود  شانشائبهیب از آن است که در مقام قدردانی از زحمات  تبزرگم بدون شک جای

گاریم؛  چیزی بن

م، سپاس از انسانی است که هدف و غایت آفرینش را  مقام تجلیل از که ییازآنجااما   تأمین ؛معل 

 من لم یشکر المخلوق لم یشکر الخالق از باب و وظیفه برحسب، کندیم ، تضمین اندرا که به دستش سپرده ییهاامانتو سلامت  

، با حسن خلق و  صدرسعهکه در کمال   بحرالعلومجناب آقای دکتر رضا اندام و جناب آقای دکتر حسن  از اساتید فرزانه و دلسوز؛ 
 این رساله بر عهده گرفتند فروتنی از هیچ کمکی به من دریغ ننمودند و زحمت راهنمایی 

کمیل این  شان درت و با نظرات ارزندهشده که زحمت مشاوره رساله را متقبل  حسین عیدی جناب آقای دکتر  و از استاد شایسته،  

 رساندند را یاری  پروژه ما

تمامی اساتید بزرگواری که در طی نمودن این مقطع   و دکتر هادی باقری   ی آقاحسینی نیا، جناب    رضا   ید س جناب آقای دکتر  همچنین 
 شان بسیار بهره بردم؛ مرا یاری رسانده و از علم و دانش تحصیلی

 سپاس گوید.کمال تشکر و قدردانی را دارم، باشد که این خردتین بخشی از زحمات آنان را 

 علیرضا نظری 

 1399 پاییز
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 تعهدنامه

دانشکده    مدیریت اوقات فراغت و ورزشهای تفریحی ی رشته  ، دانشجوی دکترعلیرضا نظریاینجانب  

  ی سازمان  یلتفض  سازیمدلو    یلتحل  "  عنوان  بادانشگاه صنعتی شاهرود، نویسنده رساله    بدنیتربیت 

 : شوممی متعهد  حسن بحرالعلومدکتر و  رضا اندامدکتر ، تحت راهنمایی "یورزش هایسازماندر 

 است و از صحت و اصالت برخوردار است.   شدهانجام تحقیقات در این رساله توسط اینجانب   •

 استناد شده است.   مورداستفادهدیگر پژوهشگران، به مرجع    هایپژوهش در استفاده از نتایج   •

 هیچ نوع مدرک یا امتیازی در هیچ جا ارائه نشده است. مطالب این رساله تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای دریافت   •

 Shahrood'یا    "  شاهروددانشگاه صنعتی  "  بانامحقوق معنوی این اثر به دانشگاه صنعتی شاهرود تعلق دارد و مقالات مستخرج   •

University of Technology'   .به چاپ خواهد رسید 

افرادی که در   • تمام  معنوی  ا  دست  بهحقوق  نتایج  رعایت  اند بوده   تأثیرگذارصلی رساله  آوردن  از رساله  مقالات مستخرج  ، در 

 . گرددمی

 در تمام مراحل انجام این رساله ضوابط و اصول اخلاقی رعایت شده است.  •

است( اصل رازداری   شدهاستفاده )عات شخصی افراد دسترسی یافته در تمام مراحل انجام این رساله در مواردی که به حوزه اطلا •

 و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است.

 علیرضا نظری 

 1399پاییز 

 مالکیت نتایج و حق نشر 

تمام حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج، کتاب، برنامه های رایانه ای، نرم افزارها و تجهیزات ساخته شده   •

 باشد. این مطلب باید به نحو مقتضی، در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می  

 استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در این ساله بدون ذکر منبع مجاز نمی باشد.  •
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 چکیده 

  هدف کاربردی  ازنظر  ایران بود. این تحقیقی  ورزش  هایسازماندر    ی سازمان  یلتفض  سازیمدلو    یلتحل  حاضر  هدف اصلی پژوهش

  هدفمند گیری  از طریق روش نمونهدر گام نخست، بخش کیفی    در دو بخش کیفی و کمی انجام شد.  آمیختهبا استفاده از روش    و

آوری  های تحقیق جمعنظر، دادهنفر از خبرگان دانشگاهی و افراد صاحب  17با    ساختاریافته  نیمههای عمیق و  و بر اساس مصاحبه

ای بر اساس  وتحلیل شدند و درنهایت مدل زمینهها کدگذاری و تجزیهدادهگلیزر  ه داده بنیاد و با رویکرد  و بر اساس نظری  شد

کنندگان  های پژوهش را برای مشارکت، یافتهپذیری  تأیید ( طراحی شد. در جهت سنجش اعتبار، انتقال و  1992رویکرد گلیزر )

برای قابلیت اعتماد، روش توافق درون    مورداستفادهها اعمال شد. روش  ت آن ها مطالعه و نقطه نظراارائه و متن نظریه توسط آن 

  46بندی  ، با طبقهداد  نشانبخش کیفی    درنهایت نتایج  گزارش شد.  82/0میانگین میزان توافق درون موضوعی  که  موضوعی  

عوامل سازمانی، عوامل فردی،   مقوله اصلی 4در  نظری کدگذاری مرحله مقوله فرعی شکل گرفت که در 13، آمده دست بهمفهوم 

گیری تصادفی  بخش  تحلیل عاملی اکتشافی، با استفاده از روش نمونه  در    .بندی گردیدطبقه  عوامل اجتماعی و عوامل شغلی 

های تهران، فارس، گیلان، کرمانشاه و خراسان منطقه جغرافیای کشور ) استان  5  ادارات ورزش و جواناننفر از    264ای   خوشه 

  عاملی   بارگویه به دلیل پایین بودن    4گویه بخش کیفی    46در این بخش از    درنهایتکه    گردیدنمونه انتخاب    عنوانبه رضوی(  

از تحلیل    نظریبرازش مدل    سنجش و  همچنین برای  ؛  گویه ایجاد شد  42از پرسشنامه حذف و پرسشنامه با    50/0کمتر از  

ادارات ورزش و جوانان غرب    یه مدیران و کارکنانکلشامل    جامعه آماری تحقیق در این بخش؛ که    شد  استفاده  تأییدی   عاملی

کمی)  های بخش  ی مستخرج از مقیاسو پرسشنامهانتخاب    (n=  220)  نسبتی  تصادفیصورت  کشور بودند که نمونه آماری به

روایی صوری پرسشنامه با استفاده از نظرات متخصصان و    .در اختیار ایشان قرار گرفتو حضوری  تحت وب    صورتبه  اکتشافی( 

پایایی پرسشنامه از روش آلفای   بررسیجهت  کمی    بخشو تأیید قرار گرفت. همچنین در    موردبررسیاساتید مدیریت ورزشی  

در سطح  (AVE) روایی آن نیز به استناد شاخص روایی سازهاستفاده شد و    CVRمحتوا از    ییروابرای    نیهمچنکرونباخ و  

برآورد گردید از    منظوربه  .مطلوب  آمار توصیفی  اثرات    منظوربهو     22SPSS  افزارنرمانجام  بر روی    هایمؤلفه تحلیل  تحقیق 

 مدل  برای آزمون  .گرفته شدبهره    LISREL  افزارنرماز    های ورزشیفضیلت سازمانی در سازمانهمدیگر و پیکربندی مدل  

 گیری اندازهقابلیت    موردمطالعه  هایمؤلفهتحقیق از تحلیل عاملی تأییدی مرحله اول و دوم استفاده شد که نتایج آن نشان داد  

استاد دانشگاه،    9کارشناس )  چهاردهدر ادامه    .باشندمیرا دارا    موردنظرسازه   (، مدیران ادارات ورزش و جوانان    ازنفر    5نفر 

 Expert Choice افزارنرمبا استفاده از  مراتبیبخش به روش تحلیل سلسله این  هایدادهرا تکمیل کرده و  AHP پرسشنامه

عوامل فردی، عوامل سازمانی، عوامل شغلی و عوامل اجتماعی    نشان دادیج . نتامشخص شود  هامقولهاولویت    تا  شد  وتحلیلتجزیه 

های نظم و  های فرعی از آزمون فریدمن استفاده شد و مولفهبندی مولفه جهت اولویت  ادامهدر      دارای اهمیت هستند.به ترتیب  

پایان بر اساس یافتهانضباط، عدالت سازمانی و فضایل اخلاقی دارای بیشترین اهمیت بودند.   از بخش کمی و  هدر  ای حاصل 

 ارائه گردید. ورزشی هایسازمانفضیلت در  ارتقاءدر جهت  ورزشی هایسازمان و مدیران ریزانبرنامهبه  پیشنهادانیکیفی،  

 مدل. ، اخلاق کاری، ورزشی  هایسازمان، فضیلت سازمانی های کلیدی: واژه
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 (نامهلیست مقالات مستخرج از پایان )

 

 پژوهشی:علمی مقالات 

 پژوهشی مدیریت    -فصلنامه علمی  ،های ورزشی با رویکرد داده بنیادمدل فضیلت سازمانی در سازمان  تدوینه:  مقال

 شده(. )پذیرش دانشگاه گیلان ،و توسعه ورزش

  :مطالعات پژوهشنی   -علمی  فصنلنامه،  های ورزشنیطراحی و اعتبارسننیی مدل فضنیلت سنازمانی در سنازمانمقاله

 شده(. )پذیرش پیام نوردانشگاه صنعتی  -مدیریت رفتار سازمانی در ورزش 
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 مقدمه . 1-1

شود، هم مدیران و هم کارکنان باید های قرن بیست و یکم مشاهده میای که در سازمانبا تغییرات فزاینده

ها در  های جدید برای تئوری پردازیمعنا و مفهوم دیگری در کارشان بیابند. مدیریت نیاز به توسعه استعاره

استعاره محیط  از  گذشته  که  معنا  بدین  دارد.  کاری  رایج،  های  منعکساستعاره  یژه وبه های  که    کننده هایی 

نیازمند مفاهیم دیگری همچون مهربانی،    هاستسال، حاکمیت؛  مدیریتهای سنتی، مانند اشرافیت،  سیستم

سیستم سلسله   یجابه دوستی، همدردی، قدرت تحمل، اعتماد و ملاحظه است. برای نمونه باید  همدلی، نوع 

شبکه سیستم  کرد؛  مراتبی،  ایجاد  سرد، محیطی جمع   یجابه ای  و  وجگرا  محیط خشک  به  شاد  آورد  ود  و 

ها دوری کند؛ کارکنان باید با  باشد و از گسستن پیونده  یونددهنده پ(. مدیر باید  1395و شکاری،    ضماهنی)

فکر انتفاع   یجابهکه بخشی از وجود خود را در کار رها کنند؛ باید  یاگونه به تمام وجود به کار مشغول شوند؛ 

(.  1387دفت،  باشند )گری در پی رهبری  روحیه نظامی  یجابه ان باید  از کار، باید به فکر نفس کار بود؛ مدیر

گیرد که مبتنی بر فرهنگی پویا باشد. بیشتر  خاصی جای می  سازمانیفرهنگ ، در قالب  ذکرشدههای  همه نمونه

تا  توان از کارکنان خواست  نمی  لذا  سنتی، تنها با برخی از ابعاد وجودی انسان سروکار دارد.  سازمانیفرهنگ 

هایی که نیاز نیست را  سازمان است، به سازمان بیاورند و بخش  یازموردنبخشی از ابعاد وجودی خود را که  

های مدیریت و سازمان، نیازمند تغییرات اساسی بیرون از سازمان جا بگذارند. لذا رویکردهای کنونی در تئوری

می که بتواند رویکردهای تلفیقی نسبت به زندگی،  است؛ تا جایی که تعبیر به تغییر پارادایمی شده است. پارادای

خانواده و کار داشته باشد و افراد بتوانند زمان بیشتری را به دیگر ابعاد وجودی خود بپردازند و انرژی بیشتری  

تا چند دهه اخیر مفهوم فضیلت با    (.1395و شکاری،    ضماهنیکنند )خود پیدا    همنوعانرا برای خدمت به  

های فلسفه، مذهب و خدمات اجتماعی بود تا دنیای  تناسب چندانی نداشت و بیشتر مرتبط با حوزهجامعه  

از ابتدای  های متعالی در سازمان فضیلت است؛ که  کی از جنبهی  . (2011،  1)کامرون و وین  مدیریت سازمان و  

  قرارگرفته  موردتوجهرکنان،  خصوص تأثیر آن بر عملکرد کاها و به به دلیل نقش مؤثر آن در سازمان  اخیر   هده

 
1 Cameron  and winn 



3 

 

اغلب  و    شده استواقع فهوم فضیلت در جوامع علمی مورد غفلت  م  (. همچنین2011)رگو و همکاران،    است

ها بر حوزه  سازمان  درگذشته.  (2011کامرون،  است )شده  نوعی تعصب مذهبی و غیر مرتبط با علم دانسته  

وری و سوددهی و از  با رقبا، دستیابی به اثربخشی، بهرهمسائل و مشکلات یک سیستم، غلبه بر موانع، جدال  

نیازهای عاطفی  و   ازجملههای مثبت شناسایی جنبه  کمتر بهبودند و   متمرکزبین رفتن شکاف کسری بودجه 

اند، اما با توجه  شود توجه کردهها و حیات سازمان میمعنوی که باعث آرامش کارکنان و نیز باعث شکوفایی آن

نیازهای    لذا  ؛باشند خود    یسودآور نگران    تنها  ید نبااند که  ها دریافتهت کنونی، سازمانبه تغییرا به  سازمان 

های  اند چون شرکت سالم نیاز به کارکنان سالم دارد. بنابراین اینجاست که نیاز به ارزش تر شدهحساس   کارکنان 

می مطرح  فضایل  یعنی  زینوالاتر  همکاران،  شوند)  و  برای  گرافضیلت  و   1فضیلت ״ ذا  ل(.   1397آبادی  یی 

نیازها،   این  به  بر    سازمانیفرهنگ . یک  اند شدهمطرح پاسخگویی  ابعاد وجودی    یی گرافضیلتمبتنی  که همه 

یی، یک نیاز بنیادی انسانی است  گرا یلت فض  تواند پاسخی برای این چالش باشد.گیرد، می انسان را در نظر می

باید بخشی از سازمان باشد و سازمانی که بتواند به همه نیازهای کارکنان توجه داشته باشد و اجازه    قطعا  و  

ظهور   و  گرابروز  داشتفضیلت  خواهد  بیشتری  سازمانی  موفقیت  بدهد،  کار  محیط  در  را  و  یی  )خشوعی 

 . (1392نوری،

  طوربه است. مفهوم فضیلت،    Virtueیا تعالی یونانی و در زبان لاتین    arêteلغت فضیلت برگرفته از لغت  

تعاریف مختلف از فضیلت    باوجودشود.  خلاصه در فضائل اخلاقی بحث می  طوربه گسترده، در ادبیات اخلاق و  

ارتباط    والای زندگی انسانی و غنا بخشیدن به زندگی او در  باهدف  ینوعبه ،  شدهارائه سازمانی، تمامی تعاریف  

(. در ادبیات یونان باستان، فضیلت با بهبود و تعالی شخصی که موجب سلامت،  2012هاگت و گوردن،  هستند )

از رنج و عذاب می   یمعنادار خشنودی،   ارتباط  زندگی و دوری  (. فضیلت یک  2000،  2یرز مااست ) شود، در 

های  به ویژگی  یلت فض  (. 2008،  3فلین است )   یشستاقابلاخلاقی    ازنظر ویژگی شخصیتی یا فکری است که  
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  یلت فض  (.2004کامرون و همکاران،  است )های معنوی و اخلاقی  که بیانگر خوبی  گرددی برم انسانی    نظیریب

-پاداش فضیلت   یگردعبارتبه (،  2000کائولی،  اش )پادیعنی منتفع ساختن دیگران بدون داشتن انگیزه دریافت  

  عنوانبه (. در سطح جمعی، فضیلت  2003کامرون و همکاران،  ندارد )داری در خود آن است و مزایای بیرونی  م

گردند  است. فضائل سازمانی به صفاتی برمی   شدهیفتعردر جامعه، فرهنگ و سازمان    شدهینه نهادچیز ارزشمند و  

سازی قوانین  (. بافضیلت بودن یعنی نهادینه1،2007نپین است )نوع منابع انسانی سازمان    که مشخصه بهترین 

تعریف    ترینشدهیرفته پذ (.  2008،  2مانز و همکاران است )تعادل اجتماعی    یجادکنندهاای که  معنوی و اخلاقی

است که فضیلت یک ویژگی شخصی    شدهیان باست که در آن    شدهارائهفضیلت توسط بیوچمپ و چیلدرس  

است  اخلاقی ارزشمند    ازنظر اجتماعی ارزشمند است و یک فضیلت اخلاقی یک ویژگی است که    ازنظر است که  

 (.1994، 3بیوچمپ و چیلدرس )

هدف انبیای الهی را    ینترمهم مباحث دینی است و از یک نظر    ینترمهم فضیلت اخلاقی از  از سویی دیگر؛  

. همچنین  یابد ی مسامان    هاآن و نه دنیای    د یرا بدون اخلاق نه دین برای مردم مفهومی دار، زدهد ی متشکیل  

که نفس خویش را با معصیت    کسآن هرکس نفس خود را پاک و تزکیه کرد، رستگار شد و  فرماید ی مخداوند 

  ایاسلام و    عتیوشن است که در شر(. ر10و  9  یاتآ  سوره شمس، شود )و گناه آلوده ساخت، نومید و محروم  

در    هایت فعال  ۀضروری باشد، هم  ی به سعادت ابدی و لقای اله  دنیرس   برای  لیکه انجام فضا  گریید  عتیهر شر

  مسلمان بر   مانی، حکروینازابه آن را داشته باشد.    دن یکه فرد آهنگ رس   شودیم   ی منته  تیبه آن غا  یصورت

. دانند ی م   سعادت  را مانع وصول به  تیو انحراف از ناز ارزش    یرا عار  تیعمل فاقد ن  ات،یو روا  اتیآ  مبنای

شهرت باشد، هرگز به سعادت    ای  و  مردم  تیدر ظاهر عدالت بورزد، اما قصد او جلب رضا  که  یکس،  روینازا

که در قرآن کریم آمده    نظیریی بو    درپی یپ  یدهایتأکاین    یهمه   (. 1380خزاعی،  شد )نخواهد    نائل  ی قیحق
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و    است دلیل روشنی است بر اهمیتی که قرآن مجید برای پرورش فضایل اخلاقی و تزکیه نفوس قائل است

 .شمردیم و رستگاری و نجات را در آن   کند ی مرا در این ارزش بزرگ خلاصه  هاارزش گویی همه 

از   اخلاقی هایشایستگی به اشاره فضیلت مفهوم  به بهبود  طریق فعالیتفطری دارد که  انسانی منجر  های 

 اندعبارت (. در تشریح این تعریف بایستی به سه بعد مهم توجه کرد که  2013،  1هسلشود )اخلاق اجتماعی می

از عامل انسانی، شایستگی اخلاقی فطری و بهبود اخلاق اجتماعی. نکته اول اینکه فضیلت با موجودات انسانی  

های اخلاقی انسانی، تعهد انسانی، هدفمند بودن  نترلی، رشد و شکوفایی ویژگیمرتبط است. یعنی با خودک

معناست. دوم  انسان و اصول پیشرفت انسانی ارتباط دارد. هرگونه اقدام یا کنش بدون دخالت عامل انسانی بی

دارد    نبایدها  و بدی و بایدها و  یخوببه باشد. اخلاق اشاره  های اخلاقی میاینکه فضیلت دربرگیرنده شایستگی

نجف  باشد )شود که فراتر از منافع شخصی میو نکته سوم اینکه فضیلت منجر به بهبود اخلاق اجتماعی می

شود. پس  های اجتماعی منجر می(. این بدین معنی است که فضیلت به بروز ارزش 1393بیگی و همکاران،  

(.  1393،  کار  ید سفزاده ثمرین و  حسنداش )پافضیلت یعنی منتفع ساختن دیگران بدون داشتن انگیزه دریافت  

تعریف سازمان فضیلت این  نظیر    با  اجتماعی  از کارکردهای مسئولیت  بالاتر  بسیار  دارای کارکردهای  محور 

اولیه   منابع  از  )  یرپذ   ید تجد استفاده  که2000بولیئر، است  نیست  معنی  بدین  این  البته  برابر    (.  در  فضیلت 

عموم و    انتظارگیرد. این مفاهیم اشاره به آنچه که مورد  عی یا اخلاق قرار می مفاهیمی نظیر مسئولیت اجتما

 (. 2004، 2پترسون و سلیگمندارد )   را باشد عرف جامعه می

های زیادی را در  که در شرایط کنونی رعایت نشدن معیارهای اخلاقی از ابعاد مختلف، نگرانیبا توجه به اینلذا  

به وجود    بخش در    آورده است. سقوطدولتی  تا  واداشته  را  پژوهشگران  رفتاری در بخش دولتی،  معیارهای 

های جستجوی مبناهای نظری در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند. نابسامانی
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داف شخصی، رشوه  اعتمادی، اختلاس، استفاده از اموال عمومی برای نیل به اهفساد اداری، بی ازجمله اخلاقی 

  ... سازمان  کراتبه و  و  در  دولتی کشورهای جهان سوم  مشاهده می  خصوصبه های  سازمانایران  های  شود. 

های  های اخیر چندین بار همایشنیست. این در حالی است که فقط طی سال مستثناورزشی نیز از این قاعده 

های بخش دولتی  رورت فضیلت محوری در سازمانای در زمینه موضوعات مرتبط با اخلاقیات و ضملی و منطقه

  ، اما خروجی واقعی نداشته است. است  برگزارشده های فراوانی را نیز به این بخش تحمیل کرده  هزینه  متعاقبا  که  

بر فضیلت سازمانی در   مؤثر  یهامؤلفه ها و  شناسایی مقوله باهدفبیشتر  یهاپژوهشکه انجام  رسد ی مبه نظر  

  تبع به های ورزشی و  اء فضیلت در سازمانجهت ارتقبتواند اطلاعات کاربردی ارزشمندی در  های ورزشی  سازمان

 گام مهمی برداشت. هااین سازماندر  آن کاهش رذایل اخلاقی 

 بیان مسئله . 2-1

است که رفتار را از درون هدایت  هایی دارند. در سطح فردی ارزش حالت خاصی  افراد و سازمان همه ارزش 

های خود را مشخص کنند. در سطح سازمانی  تا اهداف، رفتارها و نقش  کنند می به افراد کمک    هاارزش کند.  می

  درگذشته دهند.  کنند و فرهنگ سازمان را شکل میها و عقاید و باورهایی هستند که در سامان نفوذ می ارزش 

-ها در دستیابی سازمان به موفقیت ن ارزش آ  دآوری بر سازمان حاکم بود و هایی نظیر کارایی، کنترل سوارزش 

اند که نباید تنها نگران ها دریافته رسید. با توجه به تغییرات کنونی سازمانمی  به نظرهای مالی و رقابتی کافی  

به سودآوری    ها نسبتاند و حساسیت آن ها به نیازهای جامعه بسیار حساس شدهسودآوری خود باشند. سازمان 

در    "داری آگاهانهسرمایه"(.  ابردنس معتقد است ما به سمت  2009،  1است) فریدمن و فریدمن  یافتهکاهش

های  کند بلکه فاکتورهایی نظیر هزینهداری است که تنها روی سودآوری تمرکز نمیحرکتیم و آن نوعی سرمایه

 (. 2005، 2دهد) ابرنسقرار می  مدنظر ای سازمانی ه گیریدر تصمیم  زمانهم اجتماعی، محیطی و اقتصادی را 

 
1 . Friedman and Friedman 
2 Aburdene . 
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ارزش  امروزه  توصیف  این  و سودآوری  با  نظیر کارایی، کنترل    سویبه ها  برای هدایت سازمان  تنهاییبه هایی 

ارزش آینده که  اینجاست  نیستند.  کافی  پایدار  میای  مطرح  والاتر  ارزش هایی  این  فضایل  شوند.  والاتر  های 

ها در رسیدن به نتایج ارزشمند و معنادار  توانند به سازمانشفقت، کمال، بخشش و عفو( که می هستند) نظیر  

 (.  2008، 1های مالی کمک کنند) مانز و همکاران و ماورای موفقیت

اند.  های فضیلتی طبیعت انسان را نادیده گرفتهاند ولی جنبههای بسیاری پرداختهتحقیقات مدیریتی به ارزش 

  قرارگرفته قدرتمند    یرویین  یرتحت تأث  ی،و عمل  یو سازمان، به لحاظ تئور  یریتمد   یدر حوزه  یخیتارتکامل  با  

  ین ترمنجر شدن به ژرف   یلازم برا  ییکه توانا  رسد ی و اداره شود، به نظر م  یتهدا  یدرستکه اگر به   یروییاست؛ ن

 (.1394زاده ثمرین و همکاران،حسنباشد )را دارا    یتانسان  یبلکه برا  ی،احرفه   هایینه تنها در زمنه   ها،یهمکار

،  فلسفه های  البته تا چند دهه اخیر مفهوم فضیلت با جامعه تناسب چندانی نداشت و بیشتر مرتبط با حوزه

تا دنیای سازمان و سود و   بود  به  وکارکسب مذهب و خدمات اجتماعی  اندک توجهی  . تحقیقات دانشگاهی 

کردند تا اینکه مدیران اجرایی با فشارهای اقتصادی و تقاضاهای متنوع ذینفعان  فضایل در حوزه سازمان نمی 

تر،  پذیرتر متعادلافراد را به سمت شهروندانی بهتر، مسئولیت  ای که های سازمانیروبرو شدند و فقدان ویژگی

(. فضیلت  2000،  2در تحقیقات تجربی سازمان احساس شد) سلیگمن و سیزنت میالی  فرابخواند اخلاق مدارتر  

کند) مانز و  بینشی که توانایی تغییر تفکر و عمل مدیران و کارکنان را دارد پر می  ارائه را با    خل سازمانی این  

 (.  2008همکاران، 

سازمان دارد، موردتوجه    ییعملکرد و کارا  ژه یوکه در سازمان و به   یرینقش انکارناپذ   ل یدل  به در سازمان،    لتیفض

با    یسازمان  لتیشد که فض   انیب  ییها(. در پژوهش3،2011رگو و همکاران ها قرا گرفته است )سازمان  شتریب

شهروند  سرمایرفتار  همکاران،حسن)  یاجتماع  یه ی ،  و  ثمرین  سازمان1394زاده  عملکرد  و  )  ی (،  کامرون 

اراده و تحمل    ،ی(، بهبود توان اخلاق2011و همکاران،  رگو کارکنان )  یعشق، همدل  جاد ی(، با ا2004همکاران،

 
1 Manz et. al. . 
2 Seligman & Csikszentmihalyi. 
3 . Rergo  et  al. 
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دشوار  برابر  همکاران،)  ها،ی در  و  ز  2001مایرز  همکاران،  ینو  و  شادمان96س 13آبادی  سلامت،  و    ی( 

سود و   ت،یفی ک  ،یور تعهد، بهره ش ی(، افزا2000بائومیستر،و  2002سلیگمن،ها )ی در برابر سخت   یریپذ انعطاف

همکاران،)  ی مدار  یمشتر و  معنادار 2003کامرون  و  مثبت  ارتباط  دارد؛  ی(  فضا  رو،نی ازا  وجود  به    لیورود 

  وپنجه نرم کنند.نوپا دست  ی دهیپد   ن یبا ا  د یبا  رانیو مد   شودی م  ی تلق   کمیو    ست یها، چالش قرن بسازمان

و    اند داکرده یپ  یانسانو    ی به سمت فضائل اخلاق  یشتر یب  شیها گراسازمان   کم،یو    ستیبا آغاز قرن ب  بنابراین

کارکنان خود را برطرف سازند    ی و عاطف  ی و اخلاق  یمعنو   ی اند تا خلهانموده   یبر فضائل سع  تأکید   ق یاز طر

 (. 1386فتاحی، )

  یارهایسقوط مع  د،یو تورم شد   ی فقر و نابرابر   شیحاکم بر جامعه و افزا   ی اقتصاد  ط یشرا  همچنین با توجه به 

در سطوح   ژه یواز کارمندان، به  ی اریآوردن بس یرو  عثبا جیتدرتر شده و به در جامعه و سازمان پررنگ  یاخلاق

شده که    ره یرشوه و غ  ، یمانند اختلاس، استفاده از اموال عموم  ییهایاخلاقها به کج سازمان  تر نییو پا  یانیم

  یاخلاق   ل یفضا  ر یگچشم  ر یبا توجه به تأثبنابراین    .ها شده استسازمان  ی برا   ییهای نگران  جاد یامر سبب ا  نیا

  ینحوه   ،ی و نوآور  تیخلاق   ،یشغل  تیعملکرد سازمان، رضا  ،یفرد  یرفتارها  ،یتحقق اهداف، استراتژ  زانیبر م

دوراز نقش  به   یاده یگفت در سازمان، پد   توانی ها، م آن  ر یمشارکت کارکنان در امور و نظا  زان یو م   ی ریگم یتصم

البته برای ایجاد سازمانی مبتنی بر فضایل،    (. 1394محمدخانی و همکاران،  مفهوم وجود ندارد )  ن یا  ریو تأث

وجود جمعی از افراد فضیلت گرا در سازمان کافی نیست. در این راستا ساختارهای سازمانی متناسب نیز لازم  

-های اخلاقی مدیران یعنی تصمیم براین ویژگی. علاوهاست. ساختارها در ایجاد سازمان فضیلت گرا اهمیت دارند 

 (. 2005گیرندگان سازمانی نیز اهمیت دارد. مدیران باید درک صحیحی از اخلاقیات داشته باشند )وتستون،

تبع  و به   یدر حوزه رفتار سازمان  یااخلاق حرفه   ژه یوبه   لاقموضوع اخ  ت یموضوع و با توجه به اهم  یبند در جمع 

ادارات ورزش و جوانان که موضوع پژوهش    یورزش   یهاسازمان   ژه یوها به عملکرد سازمان   ی آن بهبود مانند 

و ارائه آن جهت بهبود    یورزش   یهادر سازمان   یسازمان  لت یها و ابعاد فضمؤلفه   ییشناسا  بنابراین حاضر است،  

و مخاطبان ادارات ورزش و    انیمشتر  یتمند یضاموضوع به ر  نیدر ا  یرسانو آموزش و اطلاع   کارکنان رفتار  
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 یهاامروزه باوجود تلاش   رسد ی ها کمک خواهد نمود؛ اما به نظر مسازمان   نیا  یو اثربخش  ییجوانان و بهبود کارا

  یمحور   لتیجوانان کشور، مفهوم فض  وادارات ورزش    ژهیوها به در سازمان  یاخلاق  ط یمح  جادیفراوان در جهت ا

است که    یمعن  نیبد   نیشده است. اسپرده   یبه فراموش   ایباخته است و  شدت رنگبه   یدولت  یهادر سازمان

   (. 1393احمدزاده و همکاران،محور اثربخش نبوده است )  لتیسازمان فض  جادی ا یدر راستا یهاتیفعال

را به سازمان و به    یریناپذ صدمات جبران   یسازمان  لتی در توجه به فض  ی ورزش   یها کردن سازمان   یلذا کوتاه

ورزش و    گاهیو جا  تی با توجه به اهم  ن،ی؛ بنابراکند ی از جامعه هستند، وارد م   ی میورزشکاران که بخش عظ

و   جیرا در توسعه، ترو  ی امر ورزش نقش اصل  یمثابه متول وزارت ورزش و جوانان به  ،در جامعه  یمسائل اجتماع

  یهابه اهداف ذکرشده در سازمان   دن یبه عهده دارد و لازمه رس   ی و قهرمان  یانرشد ورزش در بعد ورزش همگ 

ا  یورزش  به   ن یکشور  توانست س است که    ستم یطور مؤثر عمل کنند و در صورت مؤثر عمل نمودن خواهند 

و همکاران،    پور   یدیشوند )ع  کی مطلوب نزد  یکنند و به اثربخش  ت یریمد   ی زیآمتی طور موفقکشور را به   یورزش 

1393 .) 

دستیابی به یک    منظور به   های فضیلت سازمانی  شاخص  اصلی در این تحقیق شناسایی  مسئلهبر این اساس  

جهت توسعه و فراگیر شدن هرچه بیشتر آن  مدل بومی مبتنی بر شرایط  فرهنگی، اقتصادی و مذهبی کشور  

هیچ مدلی در زمینه فضیلت سازمانی در    تاکنون  شدهانجام البته طبق جستجوهای    باشد؛  ها میدر این سازمان

است.  سازمان نشده  ارائه  ورزشی  در  های  سازمانی  فضیلت  مدل  که  است  این  تحقیق  اصلی  سؤال  بنابراین 

؟ لذا هدف از  ها چگونه استبندی این مولفهو اولویتشده  یل تشکیی  هامؤلفه های ورزشی ایران از چه  سازمان

های ورزشی ایران و در مرحله  اول طراحی و تدوین مدل فضیلت سازمانی در سازماناین پژوهش در مرحله  

 باشد. یم دوم بررسی و برازش مدل 
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 ضرورت و اهمیت تحقیق . 3-1

در طول چند دهه گذشته، تغییرات ژرف و بسیاری در کار کارکنان و محیط سازمانی به وجود آمده است که  

انی، تشویش و در برخی موارد، ترس را در میان کارکنان به وجود آورده  این تغییرات، فضا و شرایط جدید، نگر

سازی، عدم اطمینان  ها، ادغام و کوچکاست. تلاطم، پیچیدگی، تغییرات محیط، کسب سود بیشتر برای سازمان

ه  های متفاوت و مختلف عمل کنند. در چند دهها به گونهها و تغییرات، باعث شده است سازمانو ناپایداری

تر  تر و طولانی ، تکاپوی گروهی، کار سختیسازکوچکهای تغییر و بهبود خود را در بازمهندسی،  گذشته، برنامه

  ازآنجاکه اند. اما  و همچنین ترغیب کارکنان به این امر که با تمام وجود خود را وقف کار نمایند، متمرکز ساخته

ست، نتایج امیدوارکننده و جدی در پی نداشته است، یا  های مکانیکی استوار ااین تغییرات اغلب بر پارادایم 

ها نیازمند رویکردهای جدیدی  باید پذیرفت که این مداخلات در عصر کنونی پاسخگو نبوده و سازمان  کمدست

 .  (1395)ضماهتی و شکاری،برای پاسخگویی به محیط امروزی هستند 

های کارآفرین،  جدیدی که وارد ادبیات مدیریت شده است، همچون سازمان  موضوعاتاز سویی دیگر، مباحث و  

بر مباحث    ی اگونه به ، همه  دستین ازاسازی و مواردی  ها، تیمهای یادگیرنده، تئوری آشوب، تئوری ارزش سازمان

کارکنان   مدیریتی  خود  و  رهبری  خود  خودیابی،  خودکنترلی،  خودشکوفایی،  سازماندهی،  ؛  دارد  تأکید خود 

افزایش    ازپیشیشبتوجه به انسان در سازمان    سویکتمامی این مفاهیم نیازمند این است که از    سویبه حرکت  

(. در نگاه جدید به انسان، علاوه بر  1398،فر  ید مؤیابد و از سویی دیگر، نگاه به انسان دگرگون شود)مشتاقی و 

تر  نیازهای چنین انسانی نیز، متعالی  یقینا عالی باشد.  آل و متبر انسان ایده  تأکید بر انسان واقعی، باید    تأکید 

شده و جستجوی وی برای ارضای نیازهای برتر معطوف خواهد شد. بدیهی است که مباحث انگیزشی چنین  

 (. 1393تر خواهد گشت)احمدزاده و همکاران، تر و متفاوت یلانسانی نیز نسبت به گذشته متعا

  یی روین  ریتحت تأث  ،یو عمل   یو سازمان، به لحاظ تئور   تیریمد   یدر حوزه  یخی تکامل تاربا  امروزه  همچنین  

  ی لازم برا   یی که توانا  رسدی و اداره شود، به نظر م  تیهدا  ی درستکه اگر به   یی رویاست؛ ن   قرارگرفته قدرتمند  

زاده  حسناشد )را دارا ب  تیانسان  ی ابلکه بر  ،یاحرفه   یهانه یتنها در زمنه   ها،یهمکار  نیترمنجر شدن به ژرف 
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با جهان   یتناسب چندان  رو ین  نیبوده که ا  جیباور را  نیا  ر، ی(. اگرچه در چند دهه اخ1394ثمرین و همکاران،

احمدزاده و  )  گرفتیوگو قرار م پسند موردبحث و گفت عامه   اتیمنحصرا  در ادب  نیوکار ندارد و همچنکسب

و    یدانشگاه  یها و قلمروهااز حوزه   ی اریدر بس  یو پژوهش جد   ق یتحق  ضوع اما اکنون مو  (؛ 1393همکاران،

  شرفت یافراد آن را پ  یبوده که برخ  رگذاریو سازمان تأث  تیریچنان بر اصول مد   روی ن  ن یاست. ا  قرارگرفته  یعلم

و    یتئور  ینه یدرزم دهایرغم انتقادات و ترداند. بهکرده   فیو سازمان توص تیریمد  یدر حوزه  یاساس  ی و تحول

  ت یریمد   پردازانه یو نظر  انیدانشگاه  انیقلمرو در م  نیو پژوهش در ا  قیتجربه آن، شاهد رشد روزافزون تحق

آن    تیکه اداره و هدا  یاگونه به   ست؛ین  « ییگرالتیجز »فض   یز یو ژرف، چ  میعظ  یرو ین   نیا  م؛یو سازمان هست

 (. 1392کرد و اورعی یزدانی،  ) بودخواهد  تیریمد  نده یآ یهاتی فعال  نیتردر سازمان، از مهم 

ا بر  سازمان   نیعلاوه  رشد  امروزه  کارکنان  با  امواجه   یاافته یها  و  هدفمند  بامعنا،  کار  خواستار  که    جاد یاند 

  ید مؤمشتاقی و  هستند )  ی جهت بالندگ  ش یخو  یو استعدادها  ت یپرورش خلاق  ی مساعد برا   ی کار  یهاط یمح

و رشد    تیاست که خلاق  یکار  یهاط یو مح  هانه یتوسعه زم   د،یجد   یهاافتیاز ره  ی کی  ن،ی(. بنابرا1398،فر

 ها، ط یمح  لیقب  نیاست که ا  نیآنان را تحقق بخشد. فرض بر ا  یکارکنان را پرورش دهد و خود واقع   یشخص

  ی برا   شتر یب  یسودآور   ل یاز قب  ی مثبت  یامدهایو پ  جیو نتا  آورد ی کارکنان فراهم م  ی را برا  یترکامل   یزندگ

است که    ی تجربه کارکنان  یکننده ف یدر کار و سازمان« توص  یی گرا  لت یبه همراه دارد. اصطلاح » فض  هاسازمان

 کنند ی معنا و هدف در کارشان را درک م  کند؛یهستند؛ کارشان آنان را ارضا م یدر کارشان پرحرارت و باانرژ 

در کار،    ییگرالت ی(. فض1396آبادی و همکاران، زیند )اثربخش دارن ی با همکارانشان ارتباط کنند ی و احساس م

  ی و بالندگ  یکار، همراه با بالا رفتن احساس تکامل شخص  ط یصداقت، اعتماد و تعهد در مح  ت،یخلاق  شیبا افزا

 (.  1384اصیلی،خورده است ) وند یکارکنان پ

 توسعه ضرورت بر و است فعلی عصر معضلات ینترمهم از هاسازمان در یراخلاقیغ رفتارهای از سویی دیگر، بروز

 تأثیر تحت بیشتر سازمان عملکرد شوند،می بیشتر کارکنان  یراخلاقیغرفتارهای  هرچه. نماید می تأکید  اخلاق

 اخلاقی هایارزش  حاکمیت که ادعا نمود توانمی و شوند می مخدوش  بیشتر سازمان بیرونی تصویر و قرارگرفته
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سازی  نهادینه به منجر و  دارد هاسازمان موفقیت بر سزایی به تأثیر کارکنان، سوی از هاآن رعایت و سازمان بر

  .کنند می تقویت را هاسازمان و کارکنان اثربخش روابط  که هاییارزش  شود؛ می هاسازمان در  اخلاقی  هایارزش 

نوپا    ی دهیپد   نیبا ا  د یبا  رانیو مد   شودی م  ی تلق  کمی و    ست یها، چالش قرن ببه سازمان  لیورود فضا  رو،نیازا

 . (1398)قربانی و همکاران،  وپنجه نرم کنند دست

تابو قلمداد    ی در سازمان، زمان  لیاست. واژه فضا  ریناپذ اجتناب  یبه حوزه مطالعات سازمان  لتیورود فض  ن؛یبنابرا

شعار مشترک در    نیعنوان آخربه   ، ییگرا  لت یوکار است و فضاما امروزه در حال رخنه کردن در کسب  شد،ی م

در    لیرادارند که به پرورش و توسعه فضا  ارانتظ  نیخود ا  یهاافراد بدل شده است. کارکنان از سازمان   نیب

به سازمان را با توجه    "ییگرا  لتیفض"و    "لیفضا"  م یورود مفاه  د یبا  زیها نکار حساس باشند. سازمان  ط یمح

در کار و سازمان«    ییگرا  لت یاصطلاح »فض(.  1395شعبانی، )  یرند بگ   ی ها جد آن در انسان  ی فطر   ی ژگیبه و

  کند؛ی هستند؛ کارشان آنان را ارضا م یاست که در کارشان پرحرارت و باانرژ  یتجربه کارکنان یکننده ف یتوص

  آبادیزیناثربخش دارند )  یبا همکارانشان ارتباط  کنند ی و احساس م  کنند ی معنا و هدف در کارشان را درک م 

کار، با بالا رفتن    ط یصداقت، اعتماد و تعهد در مح  ت،ی خلاق  ش یدر کار، با افزا  گرایییلت(. فض1396و همکاران،

 (.  1384اصیلی،خورده است ) وند یکارکنان پ یو بالندگ  یاحساس تکامل شخص

ترین عوامل  های فرهنگی مختلف متفاوت است و همچنین بستر فرهنگی یکی از مهم مفهوم فضیلت در بافت

در مطالعات سازمانی جای این مفاهیم را مفاهیم اخلاقی    (. 1392کرد و اورعی یزدانی،  است )تحقق توسعه  

است  تری نظیر مسئولیت اجتماعی سازمان، رفتارهای اجتماعی و رفتارهای شهروندی سازمانی گرفته  خنثی

ها  به موضوع فضیلت در سازمان  تنهانه بیستم،    در قرن   شدهانجام (. مطالعات سازمانی  1،1994نیلی و مگلینو مک)

گرا را از ورود  موضوعی غیرقابل بحث برخورد نموده و مدیران عمل  عنوانبه توجه زیادی نکرده است، بلکه با آن  

ها گرایش بیشتری به سمت فضائل اخلاقی  سازمان  اما با آغاز قرن بیست و یکم، ؛  به این حوزه منع کرده است

 
1 . McNeely and Meglino 
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معنوی، اخلاقی و عاطفی کارکنان    یخلهااند تا  بر فضائل سعی نموده  تأکید و از طریق    اند کرده یداپو انسانی  

خورد و  در مطالعات جدید سازمانی به چشم می  تأکید (. این  1395ضماهتی و شکاری،سازند )خود را برطرف  

یی، یک نیاز بنیادی  فضیلت گرا  شویم.   روروبه   فضیلت گرا باعث شده است تا با مفهوم جدیدی به نام سازمان  

باید بخشی از سازمان باشد و سازمانی که بتواند به همه نیازهای کارکنان توجه داشته باشد   قطعا انسانی است و  

ضماهتی  داشت )یی را در محیط کار بدهد، موفقیت سازمانی بیشتری خواهد  فضیلت گراو اجازه بروز و ظهور 

   (. 1395و شکاری،

های  اخلاق یا متخصصان در امر اخلاق سازمانی، دیدگاه و نگرش جدیدی نسبت به جنبه  انکارشناس   امروزه،

های اخلاقی در سازمان، فضیلت  جنبه  ینترمهم   ازجملهها دارند. در این رابطه،  اخلاقی و متعالی در سازمان 

  شدهی بررس بردی  علمی و کار  ازنظر رغم اهمیت آن، در کشور ما کمتر  ( است که متأسفانه بهOVسازمانی ) 

 و رفتار منش جایگاه و اهمیت  و جامعه در اخلاق توسعه در ورزشی هایمحیط  و ورزش  نقش به توجه با  .است

 یافتهتوسعه  یامجموعه  و تصور یک از برخورداری یجهدرنت کشور، ورزش  در برجسته افراد تمامی و ورزشکاران

 عنوانبه تواند می این تحقیق های. یافتهداشت خواهد  مهمی نقش آن پرورش  و ترویج و های سازمانیفضیلت از

 اجرایی و مدیریتی کادر و مربیان، داوران ورزشکاران، بین در اخلاقی یهاارزش  ترویج و توسعه جهت مبنایی

 . گیرد قرار کشور ورزش  اجرایی هایسازمان همچنین و گذاریاستس  نهادهای مورداستفاده ورزش 

 پژوهش اهداف  . 4-1

 هدف کلی. 1-4-1

 باشد. ایران می  های ورزشیفضیلت سازمانی در سازمان یسازمدل  تحلیل و هدف از انجام این پژوهش 

 اهداف اختصاصی  . 2-4-1

 ادارات ورزش و جوانان کشور سازمانی در  یلتفض طراحی مدل مناسب برای   (1
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 ادارات ورزش و جوانان کشور در  یسازمان یلتفض  دهندهیل تشک ی و فرع  ی اصل یهاعامل بندییت اولو (2

 ادارات ورزش و جوانان کشور سازمانی در  یلت فض سنجشبرای  مطلوب ارائه ابزار   (3

 سؤالات پژوهش . 5-1

 ؟ چگونه استهای ورزشی ایران سازمانی در سازمان یلتفض  مدل مناسب برای  (1

ورزشی چگونه    هایدر سازمان  یسازمان  یلتفض  دهندهیلتشک  یو فرع  یاصل  یهاعامل  بندییت اولو (2

 است؟

 چگونه است؟ های ورزشی ایرانگیری فضیلت سازمانی در سازمانابزار اندازه (3

 قلمرو پژوهش  . 6-1

های ورزشوی کشوور مدل فضویلت سوازمانی در سوازمان  مطالعهمحدود به    ،موضووعی  ازنظر  این پژوهش  یطورکلبه

  محدوده مکانی این پژوهش در سوطح کشوور  ازلحاظ  اسوت.  شودهانجام  کشوورادارات ورزش و جوانان    در  اسوت که

ت ورزش و جوانان سوراسور کشوور امعاونان و کارکنان ادارشوامل مدیران و    کنندگانشورکتمحدوده    ازلحاظو  

 .باشد می 1399 تا 1396های زمانی محدود به سال ازنظر چنینهم ؛باشد یم

 و اصطلاحات  ها واژه   فیتعار . 7-1

 مفهومی تعاریف  . 1-7-1

فضیلت به  (.  2008فلین،  است )  یشستاقابل   یاخلاق  ازنظریک ویژگی شخصیتی یا فکری است که    فضیلت:

های های معنوی و اخلاقی هستند. فضیلت حاصل سنتگردد که بیانگر خوبینظیر انسانی برمیهای بیویژگی

 (.2004کامرون و همکاران، )است  اجتماعی نیست بلکه یک حالت درونی انسانی 
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  فرا  هایویژگی  فضایل،.  هستند  سازمان انسانی منابع برای  صفات بهترین سازمانی فضائل  :سازمانیفضیلت  

 نیاز  هاآن  به اجتماعی سازمان یک که  هستند  هاییخوبی کنندهعرضه و هستند  افراد  برای ضروری اخلاقی

 (.  1394)شکاری و همکاران،دارد

 عملیاتی  فیتعار  . 2-7-1

از فضیلت در این پژوهش  :  فضیلت   به آن  4در فضیلت سازمانی هستند که در فصل    مؤثر بعد    13منظور 

 است. شدهپرداخته 

   باشد.ادارات ورزش و جوانان کشور می  تمامیحاضر    یقدر تحقهای ورزشی  : منظور از سازمانسازمان ورزشی

در ادارات کل و    ان دائم و موقتی هستند کوهدر این پژوهش منظور از پرسنل، همه کارکن :پرسنل و کارکنان

و جوانان کشور به عهده گرفتهوظیف  ادارات ورزش  را  به خدمت می  ه مشخصی  شامل    ؛ کهباشند و مشغول 

 باشند. مدیران، معاونین و کارکنان می
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 مقدمه. 1-2

مبانی نظری و مفاهیم  سعی شده است ابتدا   ،مطالبدر تنظیم   این پژوهش  یهاهدف در این فصل با توجه به  

داخلی و خارجی    یهاپژوهشیشینه  تبیین و سپس پ  و غیره   فضیلت گراسازمان  ،  ییفضیلت گرا،  فضایل،  فضیلت

مربوط به مبانی نظری و پیشینه پژوهش    یبند جمعدر انتهای فصل نیز    گردد و ارائه    هاینه زمدر این    شدهانجام

 .است شدهارائه

 مبانی نظری . 2-2

 که است  آمده وجود به هاسازمان  محیط  و  کارکنان کار در  بسیاری  و ژرف تغییرات گذشته،  دهه  چند  طول  در

 آورده وجود به  کارکنان  میان  در را ترس  موارد، برخی در و تشویش نگرانی، جدید، شرایط  و  فضا تغییرات، این

 اطمینان عدم ،یسازکوچک و ادغام  ،هاسازمان برای بیشتر سود کسب محیط، تغییرات پیچیدگی، تلاطم، .است

 1980 دهه از و کنند  عمل مختلف و متفاوت یهاگونه  به هاسازمان است شده باعث تغییرات، و هایداریناپا و

 تریطولان و ترسخت کار گروهی،  تکاپوی ،یسازکوچک بازمهندسی،  در  را خود بهبود و تغییر یهابرنامه  بعد، به

 ازآنجاکه اما ؛اند ساخته متمرکز نمایند، کار وقف را خود  وجود تمام با که امر این به  کارکنان ترغیب همچنین و

 یا است، نداشته پی در جدی و امیدوارکننده نتایج است، استوار مکانیکی هاییمپارادا بر  اغلب تغییرات این

 جدیدی  رویکردهای نیازمند  هاسازمان و نبوده پاسخگو کنونی عصر در مداخلات این که پذیرفت  باید  کمدست

 .هستند  امروزی محیط  به پاسخگویی برای

 کارآفرین،  یهاسازمان :همچون است، شدهیریتمد  ادبیات وارد که جدیدی موضوعات و مباحث دیگر، سوی از

 انسان، تئوری ،هاارزش   تئوری  پیچیدگی، تئوری آشوب، تئوری هولوگرام، یهاسازمان یادگیرنده، یهاسازمان

 خودشکوفایی، ،یدهخودسازمان  مباحث بر یاگونه به همه ،دستین ازا مواردی و سازیتیم دانش، تئوری

 " یابد افزایش ازپیشیشب سازمان در  دارد؛ تأکید  کارکنان یریتیخود مد  و یخود رهبر خودیابی، خودکنترلی،

 .شود دگرگون انسان به نگاه دیگر، سوی از و  به توجه سویک از که است این نیازمند  باعث  امر این که " انسان
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 نیازهای یقینا  .باشد  متعالی و آل ایده انسان بر تأکید  باید   واقعی، انسان بر تأکید  بر علاوه انسان، به جدید  نگاه در

 است بدیهی .شد  خواهد  معطوف برتر نیازهای ارضای برای وی یوجوجست و شده تری متعال نیز، انسانی چنین

 تأمین ،سانینبد  .گشت خواهد  ترمتفاوت  و  تریمتعال گذشته به نسبت نیز انسانی  چنین انگیزشی مباحث که

 پرورش  و کارکنان "طلایی   یقه "،رفتار با رابطه در  ترییمتعال و جدیدتر مباحث نیازمند   متعالی هاینیاز

 .(1392)سفیدکار، بود  خواهد  کارکنان  نیروهای

 کارکنان  هم و مدیران هم ،شودیم مشاهده یکم و بیست قرن یهاسازمان  در که اییندهفزا تغییرات این با لذا

 در های پرداز تئوری  برای جدید  یهااستعاره  توسعه به نیاز مدیریت .بیابند  کارشان در دیگری مفهوم و معنا باید 

 کنندهمنعکس  که ییهااستعاره یژهوبه رایج، یهااستعاره از گذشته که معنا بدین دارد؛ کاری هاییط مح

 مهربانی، همچون  دیگری مفاهیم نیازمند  است، سلطه و حاکمیت ،مدیریت اشرافیت، مانند  سنتی، هاییستمس 

 سلسله سیستم یجابه باید  نمونه برای  .است ملاحظه و اعتماد تحمل، قدرت همدردی، ،یدوستنوع  همدلی،

 آورد؛ وجود  به شاد و گراجمع  محیطی  سرد،  و خشک محیطی  یجابه  کرد؛ ایجاد را یاشبکه  سیستم مراتبی، 

 شوند، مشغول کار به وجود  تمام با باید  کارکنان کند؛  دوری هاپیوند  گسستن از و  باشد  یونددهندهپ باید  مدیر

 مدیران بود؛ کار نفس فکر به باید  کار، از انتفاع فکر یجابه کنند؛  رها کار در را خود وجود از بخشی که یاگونه به 

 خاصی یسازمانفرهنگ  قالب در ،ذکرشده یهانمونه  همه .باشند  رهبری پی در  ،گریی نظام  روحیه یجابه باید 

 وجودی ابعاد از برخی با تنها سنتی، سازمانیفرهنگ ابعاد بیشتر .باشد  پویا فرهنگی بر  مبتنی که گیردی م جای

 به  است، سازمان یازموردن که را خود وجودی ابعاد از بخشی تا خواست کارکنان از توانی نم دارد؛ سروکار انسان

 هایی تئور  در  کنونی رویکردهای لذا .بگذارند  جا سازمان از بیرون را نیست نیاز که ییهابخش  و بیاورند  سازمان

 است؛ شده  پارادایمی تغییر به تعبیر حتی که جایی تا است؛ اساسی تغییرات نیازمند  سازمان، و مدیریت

 زمان بتوانند  افراد  و باشد  داشته کار و خانواده زندگی، به نسبت تری یقی تلف رویکردهای بتواند  که پارادایمی

 برای را بیشتری انرژی و  بپردازند  گرایی فضیلت  و خودکاوی ازجمله  خود، وجودی ابعاد  دیگر به را بیشتری

 مطرح نیازها، این به پاسخگویی برایفضایل و فضیلت گرایی   مفاهیم  لذا کنند؛ پیدا خود نوعان هم به خدمت
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 انسان وجودی ابعاد  همه که   گرایی فضیلت بر  مبتنی سازمانیفرهنگ  یک (.  1395)ضماهتی و شکاری،  شوند ی م

 قطعا  و است  انسانی بنیادی نیاز  یک  گرایی، فضیلت .باشد  چالش این برای پاسخی تواند ی م ،گیرد یم نظر در را

 ظهور و بروز اجازه و باشد  داشته توجه کارکنان  نیازهای همه به بتواند  که سازمانی و باشد  سازمان از بخشی باید 

 .(1397آبادی و همکاران،  ) زینداشت خواهد  بیشتری سازمانی موفقیت بدهد، کار محیط  در را گرایی فضیلت

 قلمداد تابودر سازمان، زمانی    "فضایل"  واژه .است یرناپذ اجتناب سازمانی مطالعات حوزه به گرایی فضیلت ورود

 روز شعار آخرین گرایی،فضیلت  و  است وکارکسب در  کردن  رخنه حال در آهستهآهسته  امروزه اما ،شد ی م

 تغییرات دستخوش  سازمان و مدیریته ک داشت انتظار توانی م ترتیب بدین .است گشته افراد بین در مشترک

 چرخش یعنی  بود؛ انسانی یهاارزش  به  گرایش  با جدید، پارادایم یک حاکمیت شاهد  باید  و گردد اساسی

 جویتعال انسان انگیزشی فرآیند  در که است بدیهی .طلب کمال جوی تعال انسان به ابزار  مثابهبه انسان از پارادایمی

 کارکنان .شودی م مطرح نیز او "یزشیفرا انگ "  یند فرآدر    "یازهافرا ن"برآن  بلکه علاوه  نیست، مطرح  "نیاز  "تنها  

 هاسازمان .باشند  حساس  کار محیط  در فضایل توسعه و پرورش  به که  دارند  را انتظار این خود یهاسازمان از

 جدی هاانسان در آن فطری  ویژگی به توجه با را سازمان به "گرایی   فضیلت"و "فضایل "مفاهیم ورود باید  نیز

 ادامه  در که است شده فضایل یسوبه هاسازمان گرایش باعث نیز دیگری دلایل انسانی  دلایل بر علاوه  .بگیرند 

 در هاارزش   این و  بود  حاکم هاسازمان بر  سودآوری و کنترل  کارایی، نظیر ییهاارزش  درگذشته .شودی م اشاره

 با(.  2،2005یندریه  ؛ 1،2005کاتلر و لی )  ید رس یم  نظر به کافی رقابتی و مالی موفقیت به سازمان دستیابی

 نیازهای به هاسازمان عوض   در  و  است یافتهکاهش سودآوری به نسبت هاسازمان حساسیت کنونی، تغییرات

 برای ییتنهابه  دیگر گذشته یهاارزش   .(4،2005، لمپمن3،2009فریدمن و فریدمن اند )شده ترحساس  جامعه

 مطرح فضائل یعنی والاتر یهاارزش  که  اینجاست .نیستند  کافی پایدار اییندهآ یسوبه هاسازمان هدایت
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 و معنادار ارزشمند، نتایج به یدندررس  هاسازمان  به  توانند ی م ( کهعفو بخشش، کمال، شفقت، نظیر) شوند ی م

بهتر هدایت    افرادبه کمک فضایل،  بنابراین  ؛  (2008،  1مانز و همکاران کنند ) کمک مالی هاییت موفق ماورای

شود. فضایل یا الزامات اخلاقی در بیشتر مطالعات  وری و هماهنگی فرد و جامعه بیشتر میشوند و شادی، بهره می

(. مایک کرزی زیوسکی  2،2006ساروس و همکاران است )  واردشده  اعتمادقابل ویژه در بحث رهبری  رهبری و به 

های مشکل و نیازمند تلاش  دهنده آن است که او چگونه نسبت به وضعیتناعتقاد دارد که سیرت فرد نشا

 (. 2008، 3دوتی دهد )واکنش نشان می 

 فلسفه،  یهاحوزه با مرتبط  بیشتر و نداشت چندانی تناسب علمی جامعه با فضیلت مفهوم اخیر دهه چند  تا

 فضائل به توجهی اندک  دانشگاهی تحقیقات .وکارکسب و سود و سازمان دنیای تا بود  اجتماعی خدمات و مذهب

 روبرو ذینفعان متنوع تقاضاهای  و اقتصادی هایشارف با اجرایی مدیران اینکه تا کردند ی نم سازمان حوزه در

 جایگاه خصوص در تحقیقی در(  2003)  4مثال والش و همکاران  طوربه (.  1394شکاری و همکاران،  شدند )

 یهاسازمان عملکرد به مرتبط  مفهومی عنوانبه فضیلت که شدند   متوجه سازمانی، و تجاری نشریات در فضیلت

 اصطلاحاتی تحلیل  و  بررسی با همکاران و والش ت.اس  قرارگرفته  غفلت و   توجهیی ب مورد وکار کسب و تجاری

است، بیان کردند که اصطلاحات و مفاهیمی    کاررفتهبه   یتاستروال  نشریه در 2000  سال تا 1984 سال از که

مفاهیمی نظیر فضیلت،    کهی درحالاند،  کاربرد بسیار داشته  سالههفده نظیر برد، مزیت و غلبه در طی این دوره  

بندرت   دلسوزی  و   صداقت،  نظیر  فضائلی به هاسازمان  و افراد باآنکه.  اند قرارگرفته   مورداستفاده غمخواری 

 نظیر تریی خنث  اخلاقی  مفاهیم را مفاهیم این جای سازمانی مطالعات در اما دارند، تمایل جرأت و غمخواری

  یکی(.  5،1994نیلی و مگلینو مکاست ) گرفته  کارکنان روحیه و اجتماعی رفتارهای سازمان، اجتماعی مسئولیت

در   اندکی سیستماتیک بررسی  که است این بیستم قرن طی در سازمانی مطالعات زبان سازییخنث نتایج از
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 باعث که  سازمانی هاییژگی و از  دسته آن .است گرفته صورت هاسازمان  در هاآن اثرات و فضائل بیان  خصوص

  ی اخلاق کارصدر و  دوستی، رفتار مدنی، اعتدال، سعه، مهرورزی، نوعپذیرییتمسئول  سمت به افراد شودی م

، 1سلیگمن و سیزنت میالی هستند ) غایب بیستم قرن سازمانی مطالعات و تجربی  هایی بررس  درتمایل کنند،  

 زیادی توجه هاسازمان در فضیلت موضوع به تنهانه  بیستم، قرن طی در شدهانجام سازمانی(. مطالعات  2000

 ورود  به ورود از نیز را گراعمل مدیران و نموده برخورد بحث غیرقابل موضوعی عنوانبه  آن با بلکه است،ه  نکرد

 .است کرده منع حوزه این به

 طریق  از و اند یداکرده پ انسانی و  اخلاقی فضائل سمت به بیشتری گرایش هاسازمان یکم، و بیست  قرن آغاز با

 تأکید  این .سازند  برطرف را خود کارکنان عاطفی و اخلاقی و معنوی یخلها تا اند نموده  سعی فضائل بر تأکید 

 فضیلت یهاسازمان نام به جدیدی مفهوم  با تا است شده باعث و خوردی م چشم به  سازمانی جدید  مطالعات در

 (. 2011سرلک و شکاری، شویم ) روروبه  2گرا

 گرا  فضیلت سازمان و فضیلت مفاهیم . 3-2

 فضیلت  . 1-3-2

ارسطو  .است شده مشتق حسن و خوبی معنای به  arêteو واژه یونانی    Virtusاز واژه لاتین   فضیلت واژه

فضیلت  (.  1999،  3راچلزدانست )ی م معادل "دارد  وجود بشر نوع روان و روح در که هاییی خوب "با را فضیلت

سازد تا  ای است که ما را قادر میگونهکارگیری آن بهعبارت است از کیفیت اکتسابی انسان که برخورداری و به

بازدارد  یابی به چنین مزایایی  ما را از دست  ی مؤثر ها به نحو  یابیم و فقدان آنبه مزایا و فواید درونی اعمال دست

شود، با این  شهروندی خوب یاد می  ناپذیرییعنصر جدا  عنوانبه (. در جوامع از فضیلت  1382پینکافس ادموند،)

طمینان از وجود بقا  ای ااثربخش ثبات اجتماعی باشد که بر  ساز شکوفایی روابط متقابلتواند زمینهتصور که می
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( اصول  ی ساز  یدرونکردن )فضیلت را نهادینه    روینازا(.  2004کامرون و همکاران،است )در جامعه ضروری  

توجه به مفهوم فضیلت  (.  1،1999بامیستر و جولا اکسلین اند )اخلاقی برای ایجاد هماهنگی اجتماعی معنا کرده

،  4، جیمز دی والاس 3، استوارت همپشیر 2است. در این احیا افرادی نظیر مک اینتایر   یاشدهاحدر سی سال اخیر  

اوین   هستند  ارسطو نظرات کنندهمنعکس  افراد  این همه.  اند داشته   یاعمدهنقش    6و ویلیام فرانکنا  5آر ای 

 صرفا  فضایل که اند یدهقع این بر همگی د.دارن نقش  عمل به تمایل ایجاد در فضایل معتقدند  همه مثالعنوانبه 

 فرد درون در و شوند  کسب تواند می لذا نیستند  ذاتی   فضایل همچنین  د.نیستن احساس  یا تفکر نوع یک

 (. 1987، 7کوپر یابند ) پرورش 

 چندانی توافق آن هایویژگی و تعریف خصوص در که کند یم آشکار  فضیلت مفهوم  حوزهمرور ادبیات در  

 مختلفی طرق به یلتفض مفهوم تحقیق، ادبیات در  ینکهباوجودا ولی(.  2012،  8وین کامرون و  ندارد ) وجود

  به  بخشیدن غنا و انسان زندگی والای باهدف ینوعبه  فضیلت از شدهارائه  تعاریف تمامی است، شدهیف تعر

 :است آمده ادامه در فضیلت تعاریف از ییهانمونه  .هستند  ارتباط در او زندگی

 معناداری  خشنودی، سلامت، موجب که یشخص تعالی و بهبود با فضیلت باستان، یونان ادبیات در •

 (. 9،2000مایرزاست )  ارتباط در ،شودیم عذاب و رنج از دوری و زندگی

 با زمانهم  که سازدی م یرپذ امکان فرد برای که است ویژگی یک فضیلت است معتقد  اینتایر مک •

مک  دهد ) انجام را مربوطه عمل  را  کار و مؤثر طوربه  ،دهد یم انجام که عملی در هایخوب جستجوی

 (. 2007، 10اینتایر
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 (. 2008،  1فلیناست ) یشستاقابل اخلاقی ازنظر که است فکری یا شخصیتی  ویژگی یک فضیلت •

 (. 2001، 2میرااست ) ارزشمند  اجتماعی نظر ز ا که است شخصیتی  ویژگی یک فضیلت •

 (. 2000، 3اسکاتکند )یم تبدیل خوب مورد یک به را مورد یک که است کیفیتی فضیلت، •

  .هستند  اخلاقی و معنوی هاییخوب بیانگر که گرددی برم انسانی نظیریب هاییژگی و به فضیلت •

) انسانی درونی حالت یک  بلکه نیست اجتماعی هایسنت حاصل فضیلت و  است  کامرون 

 (. 4،2004همکاران

یک خصیصه  • ویژگیی  فضیلت  شامل  که  است  رفتاری  فردی  و  ارادی  عاطفی،  شناختی،  است های 

 (. 5،2003پترسون)

کند    ی زندگ  و هایش رفتار  دهند بر طبق ارزش ای هستند که به فرد اجازه می ابزارهایی زمینه  یلفضا •

 (. 6،2005وتستون )

 سازمان و فرهنگ جامعه، در شدهینه نهاد و ارزشمند  چیزی عنوانبه  فضیلت جمعی، سطح در •

سازمان  انسانی منابع نوع بهترین مشخصه که  گردند ی برم صفاتی به سازمانی فضائل.  است شدهیف تعر

 (. 7،2007نپیناست )( انسانیت یهامشخصه )

هستند   اجتماعی تعادل یجادکنندها که اییاخلاق و معنوی قوانین سازیینه نهاد یعنی بودن یلتبافض •

 (. 2008، 8مانز و همکاران)

 
Flynn .1  

Meara.2   

Schudt .3  

Cameron et. al. .4  

Peterson.5  

Whetstone.6   

Nepean .7  

Manz et al. .8  



25 

 

 اراده  نیروی یا روانی قدرت عنوانبه  فضیلت به که دارد وجود دیگری نگرش  فوق، تعاریف بر علاوه •

،  1یستر و اکسلاین مبو شود )یم هاچالش با مواجهه  در فرد توان  افزایش باعث نیرو این  .کند ی م نگاه

2000 .) 

  ویژگی  یک فضیلت یک :شد  ارائه چیلدرس  و بیوچمپ توسط  فضیلت تعریف ترینشدهیرفته پذ  •

 ازنظر که است ویژگی یک اخلاقی فضیلت یک و است ارزشمند  اجتماعی ازنظر که است شخصیتی

 (. 1994، 2بیوچمپ و چیلدرس است ) ارزشمند  اخلاقی

 تواند ی م فرد یک .نیستند  یمعنهم  دو این ولی ;شوند ی م  گرفته معادل شخصیتی قوت نقاط با فضایل گاهی

 (. 3،2011گرنت و شوارتزکند ) عمل ضعیف فضایل در ولی باشد  داشته زیادی شخصیتی قوت نقاط

 و هاییژگی و ظرفیت، مطالعه فضیلت، مطالعه لذا است،  انسانی کمال خواستن فضیلت،  مفهوم اینکه یلبه دل

) هاسازمان در افراد شکیبایی این حوزه نه1391شکاری و همکاران،  است  در   مطالعهتنها شامل  (. مطالعه 

 پیامدهای به  منجر خود که است سازمان در برجسته رفتارهای یرنده دربرگ بلکه ، العادهفوق  و مثبت پیامدهای

 (.4،2003کامرون شوند ) می مثبت

 فضیلت در سازمان-2-3-2

 این پاسخ  است؟ منطقی و مناسب یریکارگبه این آیا شوند؟ گرفته بکار سازمان سطح در توانند ی م فضایل آیا

 .گذارند یم اثر اعضایشان رفتار مختلف یهاجنبه بر ها سازمان .گذارند یم اثر اعضایشان بر ها سازمان که است

 و سازمان اخلاقی زمینه و فضا(. 5،2003تروینو و ویور است ) کارکنان رفتار اخلاقی جنبه ها جنبه این از یکی

 گیریشکل فرایند  از بخشی بلکه شودمی اخلاقی  هنجارهای و هاارزش  انتقال موجب تنهانه اجتماعی، تعاملات
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 هایویژگی و خوب جامعه(.  1،2007مک اینتایراست ) سازمان  کارکنان جود و در  رذایل و فضایل شخصیت،

 ارتباط اش جامعه  و فرد بین توانند (. فضایل می 2،2000استرنبرگ اثرگذارند ) هم بر جامعه در افراد اخلاقی

 ارتقا را خود جامعه حتی تا کند  کمک نیز  فرد به و کند  متناسب جامعه با را فرد که گونه بدین  ;کنند  برقرار

 یک که هستند هاییخوبی کنندهعرضه و هستند افراد برای ایی ضرور اخلاقی هاییژگیو فضایل، .ببخشد 

 اندازه همان به سازمانی سطح در فضایل و اخلاقیات(.  3،1992سولومن دارد ) نیاز هاآن به اجتماعی سازمان

 از جمعی وجود فضایل، بر مبتنی سازمانی ایجاد برای   البته .اند مهم  فردی سطح در که هستند اهمیت حائز

 ساختارها .است لازم نیز متناسب سازمانی ساختارهای راستا این  در  .نیست کافی سازمان  در محور فضیلت افراد

 گیرندگانیم تصم یعنی مدیران  اخلاقی هاییژگی و  همچنین .دارند   اهمیت محور فضیلت سازمان ایجاد در

 کافی ظرفیت و تجربه دارای و باشند  داشته اخلاقیات از صحیحی درک باید   مدیران .دارد اهمیت نیز سازمانی

)قضاوت    و گیرییمتصم راستای در  طریق از تواند می سازمان در گراییفضیلت(.  4،2005وتستون باشند 

؛ داتون و سونن  5،2010کامرون شود ) نهادینه و شدهیتتقو سازمانیفرهنگ و هافعالیت فرآیندها، ، هایاستس 

نسبت دادن خصیصه فضیلت به سازمان، مبین آن است که سازمان از توانمندی لازم برای  لذا  (.  2007،  6شن

و فضیلت محور در افراد خود برخوردار است. فضیلت در    کارانه   یز پرههای  ایجاد، تقویت و حمایت از فعالیت

دارد.   اشاره  افراد  متعالی  و  برتر  رفتار  به  ویژگی  رو ین ازاسازمان  از  سازمانی خاستگاه فضیلت  آن دسته  های 

کامرون  (.  7،2011رگو و همکارانشوند )اند که منجر به ظهور رفتارهای متعالی از سوی اعضای سازمان  سازمانی

سازی فضیلت سازمانی تلاش کرده است. وی  ( یکی از اولین اندیشمندانی است که در زمینه مفهوم2003)

های فرهنگی یا  ی، خصیصههای جمعاقدامات افراد، فعالیت یرنده دربرگسازمانی را   یلت ( فض2004همکارانش )
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ها به این  های سازمانی فضیلت محور را اشاعه داده و تداوم بخشند. آناند که قادرند ویژگیدانسته هایییند آفر

سازمان که  دارند  اشاره  شرایط  موضوع  همه  در  افراد  همانند  نیز  فضیلت    یلت بافض  کاملا  ها  فاقد    یستند نیا 

  بنا به یافته و متعالی اعضای سازمان اشاره دارد.  لت سازمانی به رفتار ارتقاء(. فضی1392فرد و همکاران،دانایی)

اقدام    عنوانبه فعالیت انفرادی یا    عنوانبه تواند  فضیلت در و از طریق سازمان می  "(،  2003کامرون )گزارش  

در   یلتبافضتوانند موجب بروز یا عدم برزو اعمال  جمعی افراد، آشکار شود. فرهنگ یا فرآیندهای سازمانی می

فضیلت  )   یانسان  یرتأثاند از:  گردند، عبارت. سه ویژگی کلیدی که در تعریف فضیلت تداعی می"سازمان شوند 

دار و  پذیر، دارای اهداف معنی ودکنترلی، انعطافاخلاق و شکوفا، قدرتمند، دارای خ   یت باشخصهایی  به انسان

است( و    "خوب، درست و شایسته  "  یز چدهد که چه  نشان می )  ی اخلاقشود(، خیر  مربوط می  ی متعالاصولی  

های اجتماعی که فراتر  و ارزش   یابد ی مسود منافع خود گسترش    صرفا فضیلت فراتر از  )  یاجتماعبهبود وضعیت  

 (. 1،2009کند( )ربیبرو و رگو است را ایجاد میهای ابزاری از خواسته

 یی سازمانی فضیلت گرا یی و فضیلت گرا  -3-3-2

 کنند می تولید   اجتماعی یا فردی هایخوبی که  اعمالی و هاخواسته عنوانبه  را گراییفضیلت  ارسطو و افلاطون

 وجود عصاره وارسته،  و منزه رفتارهای و پیامدها انسانی، شرایط  بهترین را گرایی فضیلت  یرا  اخ.  دانند می

 هاییخواسته شامل گرایی فضیلت(.  2001،  2کومت اسپونویل دانند ) می بشری هایخواسته بالاترین و هاانسان

 در که است ای درجه به مربوطاست )  هاآن بودن درجه  ترینعالی به مربوط که است هاسازمان و هاانسان از

 حالت بیانگر و است بشر نوع به  مربوط  گرایی فضیلتد(.  یابن دست آن به توانند می حالت بالاترین و بهترین

 آن گراییفضیلت تعاریف(.  1999،  3لیپمن بلومن و لیویت است )   شرافتمندی و وارستگی سرزندگی، شکوفایی،

 را افراد آنچه و افراد شخصی شکوفایی  انسانی، نیروی شرافتمندی معنادار،  کار، و بودن هدفمند  با مرتبط  را
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 چالشی و سخت شرایط  با مواجهه در گراییفضیلت .دانند می دهد ی م سوق آزادی  و نیکبختی سلامتی، یسوبه 

 و پیگیری به گراییتیل فض(. 2000، 1بومیستر و اکسلاین کند )می مجهز امید  نیروی و تحمل باقدرت را افراد

)یبرم انسانی هایخواسته بهترین جستجوی همکاران گردد  و  همکاران2011،  2رگو  و  برایت  (.  2006،  3؛ 

خوب  اعمال و هاخواسته ها،عادت که جایی  یعنی، ،گردد یبرم سازمانی هایزمینه به سازمانی گراییفضیلت

 حمایت ،اند یدهرس  ظهور منصه به گروهی و فردی  سطح دو هر در(  اعتماد و عفو بزرگواری، انسانیت، ظیرن)

-فضیلت(.  2004،  4؛ کامرون و همکاران2011رگو و همکاران،  شوند )می ترویج و یابند می پرورش  شوند،می

 بیانگر ییفضیلت گرا.  باشند  باید  هاانسان که است چیزی آن بیانگر و دارد انسانی شخصیت در ریشه  راییگ

 انسان کامل هماهنگی  یعنی گرایی فضیلت .است انسانی کیفیت  بهترین و بشر نوع  ذاتی و درونی هایخوبی

گرا.  خواهد می خدا آنچه با )  فضایل از ایمجموعه بودن دارا معنای  به ییفضیلت  (.  2006،  5سیسوناست 

 هایخواسته بالاترین و انسانی حالت بهترین، انسانی، هایخوبی عصاره شرافتمندانه، رفتارهای به گرایی فضیلت

)یبرم انسانی  و جوامع ،هاسازمان سطح در تواند می گرایی فضیلت بالاتر سطح در(.  2001کامرون،  گردد 

 با فضایل ازآنجاکه شناس،جامعه زیمل جرج و اقتصاددان  اسمیت آدام نظر طبق .رود کاررفتهبه  هافرهنگ

 اساس  و پایه کنند،می ایجاد اجتماعی هماهنگی جوامع  در  و هستند  معنیهم اخلاقی قوانین ی ساز  یدرون

 رفتارهای ارتقاء به منجر جوامع در فضایل(.  204کامرون و همکاران،  هستند ) جوامع و اقتصادها شکوفایی

 این تا حالینباا ولی(.  1999بومیستر و اکسلاین،  شود )می جوامع بقای و دوام و متقابل،  روابط  شهروندی،

فضیلتاست شدهواقع  غفلت مورد علمی جوامع در گرایی  فضیلت مفهوم  اواخر،  علمی مباحث در گرایی . 

 علم  با مرتبط  غیر و است شده تلقی  مذهبی تعصب نوعی اغلب گرایی  . فضیلتنیست یاجاافتاده  اصطلاح

 شده دانسته  فلسفه  و الهیات  با مرتبط  اغلب گرایی فضیلت  علم،  با ارتباط صورت در . حتیاست شده دانسته
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 با مواجهه شرایط   در  مخصوصا  ؛  دارد وجود اندکی باور وکارکسب  و سازمان دنیای با آن ارتباط به  و است

 (. 2011کامرون، ذینفعان )  تقاضاهای و اقتصادی فشارهای

 رخدادهای  به نسبت منفی و بد  . رخدادهایاست مثبت رخدادی که است این گرایی فضیلت از غفلت دیگر دلیل

 بیشتر منفی حوادثبنابراین  ؛  گذارند یم افراد احساسات بر بیشتری اثر(  شدت همان با البتهمثبت ) و خوب

 گیردمی صورت هاآن روی شانیمنف اثرات از اجتناب برای بیشتری علمی تحقیقات و گیرند می  قرار موردتوجه

 مشابه طوربه  (.1994،  1گاتمن است )  سازمانی مطالعات حوزه در فضایل به توجهیبی دلایل از یکی همین و

 ،یاثربخش و ییکارا به  دستیابی رقابتی، موقعیت مسئله، حل بر توجه عمده نیز سازمانی و مدیریتی تحقیقات در

 . کیفیتسازمان فضایل و انسانی  و بخشیزندگ هایجنبه شکوفایی و شناسایی بر تا است ...و سودآوری

گرا  از و کند می ایجاد خود در را فضایل کاربرد ظرفیت  سازمان که معناست بدین سازمان به ییفضیلت 

 سازمان در گرایی فضیلت لذا(.  2011سرلک و شکاری، کند )می حمایت افراد توسط  گرایانهفضیلت هایفعالیت

 گرددبرمی سازمان از های ویژگی به گرایی فضیلت .گردد ی برم سازمان  ، افراد متعالی و نقش از فراتر رفتارهای به

کرد   تعریف گونهاین را سازمانی گراییفضیلت تواند می   . لذا شودمی افراد رفتارهای  در  فضایل بروز  موجب که

همکاران،  ) و   هایویژگی گروهی، هایفعالیت افراد، اعمال شامل سازمانی گراییفضیلت"(.  2004کامرون 

  نهادینه  و دهد  رواج سازمان در را فضایل سازدمی قادر را سازمان که است اییسازمان فرآیندهای،  یا فرهنگی

 ".سازد

 سازمان  در  ییفضیلت گرا.  است مرتبط  سازمان در افراد فضایل بر مبتنی رفتارهای به سازمان در گرایی فضیلت

 و صفر مفهوم  یک گرایی فضیلت .کند ی م تسریع را فضایل که است مرتبط  سازمان در هاییتوانمندساز با

 تواننمی . همچنیننیستند   فضیلت فاقد  یا گرافضیلت کامل طوربه  یکیچه افراد یا هاسازمان یعنی؛  تنیس یک

 گرایی فضیلت یهاشاخص ارزیابی  برای  نیز واحدی . معیاراست گرا فضیلت همیشه سازمان یا فرد یک گفت
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 فرهنگ های ویژگی همچنین و افراد رفتارهای  و هافعالیت  طریق از سازمان درون گرایی . فضیلتندارد وجود

 ویژگی سه . فضایلشودیم آشکار ،شوند ی م فضایل سرکوب یا تشویق باعث که سازمانی یندهایفرا و سازمان

 (. 2004کامرون و همکاران، دهد ) می پیوند  سازمانی مطالعات با بیشتر چه هر را هاآن  که دارند  کلیدی

 و معنوی  هاییژگی و با . انسانیکند یم تداعی هاذهن برای را انسان همواره گرایی فضیلتالف( اثر انسانی:  

با  بشری هایی توانمند  با شونده، شکوفا  و هاخواسته  و معنادار انسانی اهداف  با و آزادی  با  ،ی خودکنترل، 

 فضیلت ،گذارند ی نم  تأثیری انسان بر که تمایلاتی و . اعمالنیستند  گرایانهفضیلت انسانی اثر بدون یرفتارها

 فاقد  زیرا؛ گفت فضیلت فاقد  یا گرا فضیلت تواند ینم نفسهیف سازمان یک ساختار به مثال طوربه . نیستند  گرا

 بین روابط  افزایش موجب  که  شود طراحی یاگونه به  اگر ساختار همین اما؛  است منفی یا مثبت انسانی رشد 

 فضیلت تقویت موجب  تواند ی م شود، کارکنان بیشتر هرچه توسعه و رشد  یادگیری افزایش ،داری معن کار فردی،

 این در ( کهانسانی مثبت)اثرات  انسانی اثرات .است برخوردار  انسانی مثبت  اثر از  زیرا شود  سازمان در گرایی

 .است سازمان ین در ا گرایی فضیلت از یاجنبه  دهندهنشان دارد وجود سازمانی ساختار

 درونی  و فطری  هاییخوب دارای . فضیلتاست همراه اخلاقی هایخوبی با گرایی فضیلت ب( محسنات اخلاقی:  

 ارزش  دارای و حق  خوبی، آنچه . فضایلهستند  مطلوب نفسهی ف امور و ذاتی محسنات  بیانگر . فضایلاست

 که برخوردارند  یصاز خصا یامجموعه از هافرهنگ  و جوامع. تمامی  دهند ی م نشان را است توسعه و پرورش 

  متعالی  و پسندیده چیزهای  جستجوی گرایی، فضیلت مشخصه بنابراین؛  شمارند یم فضیلت یا سنح را هاآن

 که است این گرا فضیلت یهاسازمان   و  افراد مشخصه که  نمود عنوان توانی م . لذا است ارزشمند  نفسهی ف و

 . هستند  ارزشمند  ذاتا  هاییدها و معنوی اهداف دارای هاآن

 فراتر اجتماعی  بازسازی  . ایناست اجتماعی بهبود گرایی  فضیلت دیگر مشخصهبهبود( اجتماعی:  )  یبهسازج(  

 عامل ابزاری یهاخواسته از  فراتر و کند ی م  ایجاد اجتماعی ارزش  گرایی . فضیلتاست شخصی منافع صرف از

 بدین . اینرساند یم منفعت نیز دیگران به بلکه رساند ی م منفعت آن عامل به تنهانه  . فضیلتکند یم عمل آن
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 با سازگار یهابرنامه شرکت،  اجتماعی  مسئولیت از فراتر چیزی محور فضیلت سازمان که است معنی

 اجتماعی مسئولیت هاییت فعال برخی کهی درحال.  دهد یم انجام پذیر تجدید  منابع  کاربرد یا زیستیط مح

 حاصل هایتفعال این ولی  باشند  سازمانی فضایل  بیانگر  است  ممکن سازمانی شهروندی رفتار و سازمان

 از منفعت کسب به مشروط ها یتفعال این به تعهد  که  معنی . بدینشوند یم تلقی مادی یا ابزاری هاییزهانگ 

 و تبادل  شخصی،  منفعت هاییزه انگ  کهی درحال.  است مثبت   وجهه کسب برای مثالعنوانبه.  است سازمان

 ماهیت سازمانی گراییفضیلت با ابزاری هاییزهانگ  کردن . مرتبط نیستند   گرایی  فضیلت یهاشاخص از تقابل

یی بیشتر یک  فضیلت گرا(.  1،2003بارگ و الیور دهند )ی م تغییر را هاآن  رفتار دلایل و سازمان اعضای روابط 

 (. 2012، 2سازا و کارولهدف )ای برای رسیدن به هدف است تا وسیله

ترین عوامل اثرگذار  مهم  ازجمله در سازمان    کنندهیینتعتوان اذعان داشت فضیلت سازمانی با ابعادی  بنابراین می

ارائه خدمات   و    یسازمان  یلتفض(.  2013، درودو، مارتینز و گویرا،موندوتا  مدینا،)  ید آمی  به شماربر کیفیت 

داری بر رفتار کارکنان  معنی   یراتتأثها و عقاید و محیط کاری است که  ها، ارزش اخلاقی بالا بر سازمان  ارزش 

دهد  ها در مراکز درمانی نشان می(. پژوهش2012هایی و همکاران،رکاگذارد ) و قدرت ارائه خدمات آنان می

های فردی کارکنان، انگیزش شغلی، کاهش تعارضات و بهبود  سازمانی مطلوب بر رشد تواناییت  اثرات فضیل

مثبت می کار  در محیط  گروهی  )روابط  و    منجر تواند  می   یسازمان  یلت فض  (.2011دولینگر، باشد  کیفیت  به 

ی کارکنان را به  وری، ایجاد انگیزش و رضایت شغلها، افزایش کارایی و بهره کمیت خدمات شود کاهش هزینه

 (. 2013چامرو و ریچرباچر،آورد )همراه 

بلکه درون سازمان  ی طورکلبه  نیست  تنها یک ویژگی فردی  و فرهنگفضیلت  آن  ها، جوامع  نیز مصادیق  ها 

، مفهوم فضیلت تا همین اواخر در  وجود ینباافضیلت اساس شکوفایی جوامع و اقتصاد است.    است.  مشاهدهقابل

واقع نشده بود. برای مفهوم فضیلت در تعاریف سنتی، پایه و مبنای علمی وجود ندارد   موردتوجه جوامع علمی  
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کاری اجتماعی، مذهب یا تعصبات اخلاقی  که با محافظه   یادشده عنوان مفهومی نسبی و فرهنگ محور  و از آن به

 (.2015مکین تایر،  است )ویژه مطالعات سازمانی کمتر توجه شده  علمی بههای  عجین شده است اما در پژوهش

گیری یک  توان شرایط را برای شکلگذاری اخلاقی می(، اذعان دارد که با افزایش سپرده 2010)   1آرمینرگت 

مینه  ز شود که  های اخلاقی در جامعه سبب میگذاریکاهش سپرده   چراکهمحیط مناسب سازمانی فراهم کرد.  

رای گسسته شدن روابط اجتماعی در بین کارکنان سازمان گسترش یابد و با سست شدن پیوندهای اجتماعی، ب

جامعه سخت در  سازمانی  موفقیت  برای  لازم  میشرایط  )تر  وشود  توجه    روینازا(.  1388همکاران،   دعایی 

فزونی نهاده و شاید بتوان گفت  های و اخلاقیات، در سنوات اخیر رو به یرهایی همچون ارزش متغها به سازمان

حیات سازمانی اهتمام ویژه مبذول دارند، موجبات بقامندی و حیات    هایی که به این عوامل در فراگردسازمان

سازی اخلاقیات در سطح سازمان، راهی است  (، معتقد است که نهادینه2010کامرون )اند.  خود را فراهم نموده

تولیدی، امنیت و ایمنی کارکنان و جامعه، مبارزه با فساد مالی و    جهت ارتقای کمیت و کیفیت محصولات

طورکلی راهی برای  تبعیض و به  دورازبه منزلت کارکنان، رعایت منصفانه افراد    شأناخلاقی کارکنان، توجه به  

الم  ها، اثرات مختلفی دارد. جو اخلاقی س کاربرد مفهوم فضیلت در سازمان .باشد افزایش اثربخشی سازمان می 

افراد و روحیه  یتگرحماو   اعتماد بیشتر  افزایش کارایی می  آنان بالای    باعث  باعث  بالطبع  افزایش  و  شود که 

احساس کار کردن   .شودخود عامل مهمی در افزایش اثربخشی سارمان محسوب می  ینوبه به کارایی کارکنان  

های مادی یا پیشرفت شغلی،  برای پاداش   ط فقنه کند که کار را  در سازمان فضیلت محور کارکنان را تشویق می

 ( 2،2011وانگ دهند ) بلکه برای رضایت شخصی انجام 

 
arminrgoet .1   

Wang.2  
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 یی فضیلت گرامفروضات  -4-3-2

( ابزاری برای سنجش فضیلت سازمانی را شامل مدلی پنج عاملی متشکل از عوامل بخشش  2004کامرون )

(. گه در ادامه هریک از  2009ریبیرو و رگو،نمود )بینی و شفقت را معرفی  سازمانی، اعتماد، صداقت، خوش 

 اند.عوامل تشریح گردیده

 بینی خوش (1

شاهد ظهور مجدد علاقه جامعه دانشگاهی    یرا  اخبینی از دیگر متغیرهای مثبت رفتار سازمانی است که  خوش 

ثبات اقتصادی برای حفظ توان  یک محیط بی ها در موجهه به  طور که سازمانایم. هماننسبت به این حوزه بوده

ها با ، سازمانوکارکسببینی کارمند ممکن است همان چیزی باشد که جهت بقا در  جنگد، خوش رقابتی می

بینی دارای شرایط خاصی است و کیفیت حفظ آن حتی در بدترین  رسد خوش به نظر می  ازآنجاکهآن نیاز دارند.  

 (. 1392، کار ید سفاست ) یازموردن ازپیشیش بها اکنون سازمانزمان هم باشد، ماهیت آن در 

  ینپگر سک  . شود  یابی به نتیجه مثبت تعریف میتمایل یا انتظار همیشگی به دریافت و دست  عنوانبه بینی  خوش 

ربه  تج  باوجودیا امید به این تعریف کردند که امور    انتظار تمایل به باور،    عنوانبه ( آن را  2010)  1و همکاران

بینی باوری است که برخلاف وضعیت دشوار کنونی، کارکنان  پیش خواهند رفت. خوش   ی خوببه بار فعلی،  مشقت

کارمندانی که امیدوارتر،    "اظهار داشتند که    (2007همکارانش )و    بینند. لوتانزهنوز آینده روشنی برای خود می

ها در محیط  احتمال دارد از شرایط سختی که بیشتر سازمانپذیرتر هستند بیشتر  و انعطاف  مؤثرترتر،  بینخوش 

)لوتانز  "درببرند سالم به   جانتر رقابتی فعلی با آن مواجه هستند نسبت به همتایان خود با سرمایه روانی پایین

(  2010)  2بینی و رفاه و سلامت ارتباط دهند. تریل و همکاراناند خوش تلاش کرده  محققان(.  2007و همکاران،

بینی با  کند. همچنین خوش بینی می جنبه از رفاه را پیش  ینچند   یتوجهقابلطور  بینی بهریافتند که خوش د

 
Seckinger et al, .1  

Terril et al, .2  
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  ید سفاست )سلامت جسمی روانی، مقابله با استرس و بهبود در ارتباط    ازجمله ای از نتایج مثبت،  طیف گسترده

بهبود    عنوانبهبینی ممکن است  (. خوش 1392،  کار و  آینده  در  روانی و جسمانی  برابر مشکلات  در  سپری 

بینی با رفتارهای شغلی  عمل کند. شواهد و تحقیقات همچنین نشان داده است که خوش  های مقابله استراتژی

 (. 1،2009گروت کلوئمپر و دی دارد ) داری مانند رضایت شغلی، تعهد سازمانی و عملکرد ارتباط مثبت و معنی 

 اعتماد  (2

باشد. ساز مشارکت و همکاری میان اعضای جامعه میهای مهم روابط انسانی است که زمینهیکی از جنبه  ماداعت

های مختلف اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی سرعت بخشیده و  اعتماد اجتماعی، مشارکت را در زمینه

ور و تحول جوامع انسانی از حالت  دهد. تطهای مختلف جامعه افزایش میتمایل افراد را برای همکاری با گروه

ها  پیچیدگی، تراکم روابط اجتماعی و ارتباط متقابل بوده است که اعتماد به گستردگی آن  درگرو اولیه به مدرن  

نمی اعتماد  وجود  بدون  است.  زده  نظام دامن  شاهد  و  توان  تعادل  اجتماعی،  ثبات  و  نظم  دموکراتیک،  های 

های منفی  ارزش   یجابه توان  عه بود. با بسط و گسترش فرهنگ اعتماد می همبستگی و انسجام اجتماعی در جام

گویی، انصاف،  بت مانند صداقت، راستثهای اخلاقی مبرداری، چاپلوسی، نفاق و غیره، ارزش مانند دروغ، کلاه

 (. 1389حیدرآبادی،پروراند )داری، تعهد و شهامت را در جامعه امانت

پردازد  مقوله اعتماد می  یشناخت  ی هستتعیین پایگاه    پردازی اعتماد، به برای تکمیل مفهوم  نظران صاحبیکی از  

گیرند؟  ای از واقعیت قرار می های اعتماد در چه جاها و چه حوزهبندیشرط  واقعا کند که  را مطرح می  سؤال و این  

متضاد هم نیستند بلکه    تنهاه ن کند که به نظر او این سه جواب  مطرح می   سؤالپاسخ ممکن برای این    بهو  

 متمم همدیگرند:

 
Kluemper and DeGroot .1   
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ای کیفی  چنین است که اعتماد، یک نوع رابطه  سؤال اولین پاسخ به این  :  نوعی رابطه  عنوانبه اعتماد   −

که همیشه در یک رابطه حاصل    طرفه استطور اولیه یک انتظار و تعهد یککه بهاست. اعتماد با آن

تقابل  می برانگیزنده  کردن،  اعتماد  که کنش  زمان  آن  مبادله  مثلبه شود،  اعتماد  مستقیم  است،  ای 

اعتماد حاصل میاست؛ یعنی این اعتماد دوجانبه،  اما مبادله غیر مساقیم  که در برگشت دادن  شود 

ی  هاگیری انجام پذیرفته نسبت به دیگرانی است که کنشاعتماد یک جهت  کهاعتماد زمانی است  

اما این دیگران آگاهی خاصی از اعتماد و اعتماد کننده ندارند و  ؛  ها برای اعتماد کننده مهم هستند آن

پاسخ   غافلفقط  از طریق کنش  ینا  فقط  که  انجام میاست  اعتماد شونده  هایی  انتظارات  که  پذیرد 

 (.1384، هعباس زادشود )شدن به اهداف خود برآورده  نائلشدن نیازها و  برآورده یلهوس به 

جمعی، هدف    صورتبه با همدیگر    درکنشافتد که افراد  اعتماد و همکاری: همکاری زمانی اتفاق می −

توانند دسترسی پیدا کنند. در چنین شرایطی  و انفرادی به آن نمی  ییتنهابه مشترکی داشته باشند که  

داری،  طور معنی و این امر به  توسط دیگران وابسته است  یافتهانجام های  موفقیت هر فردی به کنش

می  افزایش  را  مخاطره  و  قطعیت  پیش؛  دهد عدم  اعتماد  نیز  بنابراین  و  بوده  همکاری  برای  شرطی 

توان گفت اعتماد محور اصلی همکاری است باشد. پس میآمیز میمحصولی از یک همکاری موفقیت

اعتماد اساس همکاری    که  ی صورتی برای همکاری است. به همان  و یا به بیانی دیگر اعتماد اساس عاطف

اعتمادی کامل باشد همکاری در بین عاملان آزاد  اعتمادی از بین برنده همکاری است، اگر بیاست، بی

 (. 1،2002آدلر و سئوک وو خورد )شکست می

م باشد؛ اعتماد ممکن  ه اعتماد ممکن است خاص یا عای انگیزه اول  یک ویژگی شخصیتی:  عنوانبه اعتماد   −

همه افراد باشد. در موارد بعدی، اغلب    یرندهدربرگاست به طبقه خاصی از افراد نسبت داده شود، یا  

فعال  رویی،  بینی، گشادههای عمومی، بخشی شده نسبت به جهان از قبیل خوش گیریمربوط به جهت

 
woo -Adler and Seok .1  
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جهتییگرا بوده  ،  قبیل  این  از  و  پیشرفت  انگیزش  آینده،  به  نسبت  )گیری  و  باشد  کوهن 

 (. 1،2001پروساک

 کارکردهای اعتماد 

 زیر خلاصه شود:  تواند در عباراتروابط داشته باشد می ینطرفتواند برای کارکردهایی که اعتماد می

 برقرار کند. های مثبتی با دیگرانکنش کنشگرشود که شخص  اعتماد به دیگران باعث می •

 کند.و به تحرک در کارهای جمعی تشویق می آزادکرده اعتماد عاملیت انسانی را  •

 انگیزاند.داوطلبانه، نوآورانه، پویا و خلاقانه را برمی هاییت فعالاعتماد  •

 رسد. تردید و شک در مورد مخاطرات کنش با دیگران، با اعتماد کردن به حداقل می •

 شود. های جدیدتری شده و به افزایش تصاعدی اعتماد منجر میآمدن کنش به وجوداعتماد سبب  •

رو شوند و با صمیم قلب  نسبت به هم گشاده   کنشگران شود تا  سبب می  کنشگران وجود اعتماد بین   •

 تعامل برقرار کنند و آمادگی تعامل با دیگر افراد را نیز پیدا کنند. 

 اند.نداشته وجود لا  قبشود که با اعتماد روابط جدیدی برقرار می •

 شوند.افراد مورد اعتماد از اضطراب و تردید مراقبت دیگران رها می •

 (. 2001،کوهن و پروساک)  ید آمی به دستاعتماد متقابل به دیگران   •

 فرآیند برقراری اعتماد

 کنند:( در مقاله خود فرآیند اعتماد را در سه مرحله بیان می2006هارتوگ )دیتز و 

 
Cohen and Prusak, .1  
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ها و باورهای  ای از عقیدهاولین مرحله از اعتماد، مجموعه:  یک عقیده  عنوانبه اعتماد    - اولمرحله   −

تواند تصور کند که عمل شریک او  که فرد می طوریباشد بهذهنی و یکپارچه درباره شریک دیگر می

 خواهد داشت.  به دنبال نتایج مثبتی برای او 

ن مرحله، تصمیم به اعتماد کردن به دیگری است.  دومی  یک تصمیم:  عنوانبه اعتماد    -مرحله دوم −

گردد. در شرایط واقعی اعتماد،  آشکار می   یخوببه اعتماد به دیگری    این مرحله است که باور به قابلیت

و دیگری تمایل به عمل کردن بر مبنای   اعتمادقابلدو انتظار وجود دارد، یکی انتظار وجود رفتارهای  

 آن.

 بیان کرده است: بارهین درابندی  دو دسته(  2006)1دیتز و هارتوگ 

یا   (1 زیردستان  ارزشمند  منابع  و  تصمیمات  بر  مدیر  محیطی  کنترل  مثال  برای  محور:  اتکا  رفتارهای 

 و بررسی اعمال زیردستان.   کنترلکاهش عمدی 

تواند  در آن: برای مثال مدیریت سازمان می  کردن  یمسهرفتارهای مربوط به آشکارسازی اطلاعات و   (2

 های تخصصی کارکنان در میان بگذارد. بخش  را باوط به امور تجاری و بازرگانی  مهم مرب  هایی استراتژ

کند  یک عمل بروز می  عنوانبه در مرحله سوم نیز اعتماد  :  یک عمل  عنوانبه اعتماد    -مرحله سوم −

 (. 2،2006دیتز و هارتوگ است )   گرفتهشکلبر اساس اعتماد    کند که یعنی فرد قصد به انجام عملی می

 فرآیند اعتماد درون سازمان ی چارچوب چندبعدی و یکپارچه

 
Dietz and Den Hartog .1   

Dietz and Den Hartog .2   
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 (.1388خنیفر و همکاران،اعتماد )برقراری  یندفرآ  :1-2شکل 

 اساس و ابزارهای اییاد اعتماد

اند که در این قسمت به تشریح  فراوانی مطرح نمودههای اعتماد موارد  دانشمندان در ارتباط با اساس و بنیان

 پردازیم. چند مورد می
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 شایستگی  •

 خود ارجاعی و روابط اقتضایی دوگانه  •

 برابری  •

 های سازمانیفرهنگ و ارزش  •

 امنیت و ثبات  •

 فلسفه مدیریت  •

 توجه  •

 انصاف •

 گشودگی  •

 تفویض اختیار  •

 مشارکت •
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 شفقت  (3

الخصوص شفقت سازمانی  در دو دهه گذشته ادبیات موجود در خصوص نقش احساسات در روابط سازمانی علی

است    ی بدان معنسازمانی    2(. شفقت 1،2012آسه واکمناست )مواجه گشته    یاملاحظه قابل در سازمان با رشد  

غرایز یک دسته    یطورکلبه (.  2009ریبرو و رگو،دهند )که افراد مراقب یکدیگر هستند و به یکدیگر اهمیت می

  ین تأمهایی هستند که ضامن حفظ و بقای حیات فردی انسان بوده، احتیاجات حیاتی او را  امیال و کشش

انسان وجود دارد که مبتنی بر توجه به  های دیگر در  که برخی کشش  هاانسان در مطالعه زندگی    ا ام؛  کنند می

های غریزی قرار دارد؛ از  احتیاجات و منافع فردی نیست، بلکه در افقی برتر از این نوع فعالیت  ین تأم  خود و

از این موارد،    یکیچهدیگران. در    درراه   یازخودگذشتگ ، غمخواری و  نوعهمبه فرزند، محبت به    قبیل علاقه 

مشهود است.    یخوببه ت، بلکه تمایل به حفظ و بقای زندگی جمعی و تعلق به غیر  خود فردی انسان هدف نیس

گرداند، به  طور آگاهانه از محور خود خارج و به سمت غیر معطوف میکه توجه انسان را به  هااز این نوع گرایش

انسانی و در اصل،    امتیازات عالم  ازجمله که موهبتی الهی است،    شود. این استعدادتعبیر می  "عاطفه انسانی  "

است ملکوتی  و  الهی  بعد  از  عاطفه؛  پرتوی  غرایز بنابراین،  برخلاف  انسانی  است،    ی  پشتوانه خودخواهی  که 

در انسان است. بر اساس این استعداد فطری، انسان    ی خواه  یگر درود که پشتوانه  می   به شماراستعدادی درونی  

نوع خود بیابد و از این راه، با ایجاد پیوند قلبی، انس و  قادر است گرایش درونی بر اساس مهر و محبت به هم

دیگران سبب رشد  یسوبه الفت با او بپردازد. استعداد عاطفی در انسان با تضعیف خودخواهی و سوق دادن او  

شود که بر اساس دگرخواهی در انسان  کمالاتی می  تماما شود. این فضایل شامل  ضایل در او میبسیاری از ف

آید از قبیل محبت و دوستی، ایثار و فداکاری، عفو و گذشت، بذل و بخشش، تعاون و همکاری،  وجود می به

 (. 1377سادات،خود )، تقدم غیر بر ی طورکلبه و  دلسوزی 

 
1 . Ace Volkmann  

2 . compassion 
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 صداقت (4

ها که همانا صداقت و درستکاری  ویژه سرآمدترین آننیاز از اصول اخلاقی و بهان بی توهیچ سازمانی را نمی

ای از افراد است و در هر سازمان نقش افراد انجام دادن کارها و پیشبرد وظایفی  است دانست. سازمان مجموعه

  اصول ن حاکم باشد و  از آسیب دیدن سازمان اگر اخلاق بر سازما  اجتنابشود. برای  ها محول میاست که به آن

 خواهد بود:  مؤثراخلاقی از طرف سازمان و کارکنانش مراعات گردد از چند جهت در موفقیت سازمان  

 یک ارزش در سازمان نهادینه خواهد شد. عنوانبه اصول اخلاقی  (1

 شود. و دوستانه برقرار می شفاف  ، مؤثربین سازمان و کارکنان آن روابط  (2

 عملکرد مثبت کل سازمان خواهد بود. یایی و سازمان شاهد پو (3

ها وجود دارد اما به فرهنگ محیط و شیوه  های اخلاقی بد در همه سازمانهای اخلاقی خوب و ناهنجاریارزش 

های شخصی و جو حاکم بر سازمان وابسته  رفتار افراد بستگی دارد. رفتار اخلاقی کارمند به دو عامل ارزش 

نماید و    یپوش چشم ای باشد که از رفتار نادرست افراد  گونهداش سازمان بهاست. برای مثال چنانچه سیستم پا

به    سازمانکه  ناشایست بزنند. هنگامی  یکارهابهدستها را مثبت جلوه دهد افراد شایسته هم ممکن  حتی آن

  یش موردستارا    هادهند ارتقا مقام بدهد و یا آناعمال خلاف را انجام می که یکسانقلب و یا  ت و م  گودروغ افراد  

بازدهی مناسبی دارند. اینجاست که اصول غیراخلاقی    یراخلاقیغشود که رفتارهای  قرار دهد چنین برداشت می

 گیرد. در سازمان ریشه می

یک سازمان همواره باید برای بقای خود در مقابل مشکلات موجود، چه در ارتباط با محیط چه در درون سازمان  

مشکلات، شناختن مشکل و ابعاد مختلف آن باشد. سازمان سالم، سازمانی است که برای ادامه  در حال مبارزه با  

هایشان با  یابد. موانعی را که در دستیابی به هدفها و مقاصد انسانی خود دستحیات خود قادر است به هدف

مانی است که درباره خود  خود بردارد. سازمان سالم ساز یپا یشپشود بشناسد و این موانع را از آن مواجه می
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بوده، قابلیت انعطاف داشته و قادر باشد برای مقابله با هر مشکلی    ینبواقع است    قرارگرفتهو موقعیتی که در آن  

 بهترین منابع خود را به کار گیرد. 

 های عدم صداقت و یا عدم درستکاری در سازمانعلل و انگیزه 

موضوع   (1 یک  دقیق  جزئیات  گفتن  برای  سرپرستان  یا  و  مدیران  به  غالبا   اصرار  تشویق  را  فرد 

 کند. می ییگودروغ 

تواند آموزگار خوبی باشد آموختنی است. جو سازمان و یا رفتار و گفتار سرپرستان می ییگودروغ  (2

 . باشد  شدهانجام بدین فرض که در گزینش کارکنان دقت لازم 

در فرد آن است که دروغ تو را از تنبیه شدن و یا تهدید در موقعیت شغلی    یی گودروغ علل دیگر   (3

 کند. خود محافظت می

 آورد. رو می  یی گودروغ گردد به فرد مورد مخالفت و استیضاح واقع می   که یزمان (4

  یی گوروغ د که کارکنان به  در این  مؤثر ترس از پیامدها و عواقب کارهای فردی عاملی است بسیار   (5

 متوسل شوند. 

 در جمع همکاران  شدنمطرح و علاقه به   توجهجلب (6

 ایمانی و عدم اعتقاد به باورهای دینی و مذهبی بی (7

 نقش مدیران در مسیر توسعه صداقت و اعتمادسازی در سازمان 

ماد به  باشند حس اعت اعتمادقابلیابد و اگر مدیران ارشد اعتماد در سازمان از بالا به پایین جریان می •

بنابراین به سطوح کارشناسی سازمان اعتماد کنید تا مسیر توسعه  ؛  کند سطوح پایین سازمان رخنه می

 صداقت و صمیمیت هموار گردد. 
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مختلف تلاش کنید فضایی دوستانه و صمیمی در سازمان ایجاد کنید و از این طرق    هایییوه ش به   •

واسطه  . به این منظور رویارویی مستقیم و گفتگوی بی یید نمااعتماد متقابل را تقویت    گشودگی، صداقت

 چند جمله، فراموش نکنید. اندازهبه با سطوح مختلف کارکنان را حتی 

اعتماد در کارکنان به • از اهداف شما بهنوان فرآیندی تدریجی محسوب میع ایجاد  عنوان  شود. یکی 

موفقیت پایه  بر  کارکنان  اعتماد  که  باشد  این  باید  شودمدیر  ایجاد  به  ؛  هایشان  را  وظایفی  بنابراین 

متوسل شوند تا کار    دروغبه خوبی برآیند و مجبور نشوند  زیردستان خود محول کنید که از عهده آن به

 لوه دهند. خود را خوب ج

  یرتأثتواند  ها میدهند. نحوه برخورد با این وضعیتای را درست انجام نمی وظیفه  کارکنان گاهی اوقات   •

. حتی وقتی در خفا  یایید برنها نزد سایرین  بسزایی بر اعمال کارکنان بگذارد. هرگز درصدد اصلاح آن 

اشتباهی صحبت می زیردستی در مورد  بابا  این  باید  تا  کنید هدف شما  آموزش دهید  او  با  شد که 

 ماهیت مشکل را بشناسد و دوباره مرتکب همان خطا نشود.

مهم • صداقت  و  درستی  که  دهند  یاد  خود  زیردستان  به  باید  فرد  مدیران  است.  سازمان  اصل  ترین 

اطمینان داشته باشد که پس از بیان حقیقت تنبیه نخواهد شد بلکه باید بداند که اگر صادق نباشد  

 واهد شد.تنبیه خ

  یی گودروغ زودی شما به  به  چراکه نیستید    آنای ندهید که قادر به انجام  قول و وعده  کارکنانتانهرگز به   •

 متهم خواهید شد.

های خود را  اجازه دهید حرف  کارکنانتانآمادگی شنیدن حقایق تلخ و شیرین را داشته باشید و به   •

بیان کنند. عکسبدون ترس و واهمه نبود  ای  یا  العمل شما زمینه فکری را در مورد سودمند بودن 

 دهد. شکل می ییگوراست
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های غیرقانونی  مدیران باید از برقراری قوانین و مقررات سخت در سازمان بپرهیزند زیرا کارکنان راه  •

 کنند. فرار از آن را پیدا می 

، توزیع عادلانه قدرت، اطلاعات  د های مساوی ایجاد کننبرای ارتقا و رشد کارکنان مدیران باید فرصت •

 و امکانات در محیط کار بسیار ضروری است. 

 نداشتن امنیت شغلی و اضطراب ناشی از آن دلیل عمده ایجاد شایعه و دروغ در سازمان است. •

ز  باید شرایط افراد را بررسی و پس ا داردیموا بنابراین، برای شناختن نیازهایی که افراد سازمان را به نادرستی 

 (. 1387، زاده یرینصنمود )شناسایی دلایل فردی و سازمانی اقدام به اصلاح 

 بخشش  (5

هایی برای یادگیری  فرصت  عنوانبه بخشیده شوند و    سرعتبه سازمانی بدان معنی است که اشتباهات    1بخشش

زمینه عملکرد  در  بالای  استانداردهای  طریق  از  که  و  )  یرند بگ قرار    مورداستفاده   شدهمشخص ای  ریبرو 

 (. 2009رگو،

-. تصمیم "شودموجب نابینا شدن همه دنیا می  یتدرنها قانون چشم در برابر چشم    "گوید:می   بارهین دراگاندی  

ساس خشم مضاعف و تمایل شدید های سریع و ناخودآگاه کارمندان، موجب احالعملهای نادرست، عکسگیری

گرا را از یک  اما عاملی که مدیران تحول؛  شود که در جایگاه مدیریتی قرا دارند برای انتقام گرفتن در افرادی می

و تبدیل   سرزنش کردنسازد، توانایی بخشش و دور کردن عواطفی مانند خشم، تنفر،  مسئول ساده متمایز می

شوند در حقیقت  گاه مرتکب اشتباه نمیست. باید توجه کرد افرادی که هیچآن به احساساتی مفید و سازنده ا

موضوع    عموما دهند، بلکه بیشتر وقت خود را صرف احتیاط در مورد این موارد کرده و  کاری انجام نمیهیچ

 
1 . Forgiveness 
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کرده    عمل  خلاقانه پذیرتر باشند،  دهد تا ریسککنند. بخشش به افراد این امکان را میجدیدی را امتحان نمی

 (. 1392حسینیون،دهند )های مدیریتی خود را افزایش  و بیاموزند و توانایی

 یی فضیلت گرامفروضات  -5-3-2

 و آرزو تصور خودشان برای خود نهایی کمال و بلوغ هنگام در هاسازمان و افراد که آنچه به گرایی فضیلت

 بالاترین به پیگیری گرایی فضیلت دیگر، یانیدرب(.  3،1999، لی وایت 2، بلومن 1لیپمنشود )ی م مربوط ،کنند ی م

 (. 2006همکاران، و 4برایتگردد )یبرم انسانی شرایط  در هاآرمان 

مثل   اعمال خوب و هاخواسته ،هاعادت هاآن  در که دارد اشاره سازمانی هایینه زم  به سازمانی گرایی فضیلت

 منتشر ،شدهیه تغذ  ،یدهگرد  یتحما شده، تمرین جمعی و فردی سطح در اعتماد( و بخشش صداقت، انسانیت،)

 (. 2004و همکاران، 5کامرون ) یابند ی م تداوم و گردیده

 و مالی از آشفتگی ناشی بهت ولی ،شد ی م گرفته نادیده  سازمانی ادبیات در ازاینیش پ مقوله این باوجودآنکه

 فعال مطبوعات یژهوبه و   طور عامبه  مطبوعات ،وکارکسب  یجامعه اخیر، هایسال در ظهور حال در اخلاقی

 است ممکن سازمانی و فردی در سطوح فضایل پرورش  که است رسانده باور این به را اقتصادی یعرصه  در

 (. 1392موسویان، باشد )به دنبال داشته  را سازمان کارایی و عملکرد بهبود و فردی عملکرد بهبود

 فردی  هاییت فعال از دسته آن توصیف به مفهوم . اینپردازدی نم حالتی هر توصیف به  سازمانی گرایی فضیلت

 غیرممکن  یا و ممکن را فضایل کسب که پردازدیم  سازمان یک فرهنگ هاییژگی و و فرایندی و جمعی و

 بیانگر فرض اینالف( فرض گرایش فطری:    (. 2011کامرون،  است ) استوار فرض سه به ییفضیلت گرا.  سازدی م

 
Lipman .1  

Blumen .2   

Leavight .3  

Bright.4  

Cameron .5  
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 گرایی فضیلت . ایندارد وجود فضایل و هایخوب یسوبه  فطری درونی تمایل یک هاانسان همه در که است  این

 ایجاد افراد ذهن در شود جاری ها زبان به کهاین از قبل انسانی  حالت بهترین یسوبه درونی تمایل یا درونی

 را جمعی اهداف کنند، زندگی یکدیگر  با که دهد یم اجازه هاانسان  به فضایل به درونی تمایل . اینشودی م

.  کنند  محافظت هستند  اجتماعی نظم زدن هم به پی در که هاآن  مقابل در  را خود جوامع و خود و کنند  دنبال

 .دارد افراد میان انسانیت تداوم و توسعه در  یاعمده  نقش ییفضیلت گرا

فضیلت  .  دارند   ذاتی  و درونی ارزش  فضایل که است این گرایی فضیلت در دیگر فرض ب( فرض ارزش درونی:  

 از که تعریفی این . بااست  نهایی هدف یک خود بلکه نیست دیگر هدف یک به دستیابی برای اییله وس  ییگرا

 شجاعت و همدردی ،. عفو شودی م متوقف دیگر جذاب پیامدهای پیگیری هرگونه است، شده گرایی فضیلت

 یعنی) باشد  مزیت کسب برای کارکنان  با مهربانی . اگرنیستند  فضیلت باشند،  بازگشت  و جبران باهدف اگر

 و یکاردغل بلکه نیست یلتفض دیگر مهربانی  این (کنند  کار بهتر افراد که گیرد صورت این برای مهربانی

 شخصی منفعت صرف از فراتر بهبود این ولی است  همراه اجتماعی بهبود با ییفضیلت گرا است.   سوءاستفاده

ایناست عامل ابزاری یهاخواسته  از فراتر که  کند ی م ایجاد اجتماعی ارزش  ییفضیلت گرا.  است  جنبه، . 

 مباحث این در زیرا ،سازدیم متفاوت سازمان اجتماعی مسئولیت  و شهروندی رفتار مباحث از را گرایی فضیلت

 برای منفعت کسب برای مفاهیم این به تعهد  که معنی . بدینشودی م توجه  متقابل روابط  و شخص منفعت به

 و بازگشت دوسویگی، و تقابل انتظار کهی درحال.  است  روابط  متقابل و یگیدوسو  از مزیت کسب یا سازمان

  سازمانی گراییفضیلت با  ابزاری هاییزه انگ  . اگرنیستند  گرایی فضیلت هاییزه انگ  و هامشخصه   از شخصی منفعت

 و یکاردغل  برای تکنیکی رفتارها گونهینا و کند ی م تغییر سازمان اعضای بین روابط  ماهیت باشد  همراه

البتهشودی م کارییبفر  متغیر اخلاقیات  و اجتماعی مسئولیت شهروندی، رفتار مفاهیم با گرایی فضیلت . 

 .هاستآن از فراتر بلکه نیست
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 ایجاد  پایداری مثبت انرژی گرایی فضیلت که است این گرایی فضیلت سوم فرضکنندگی:  ج( فرض تقویت 

 هدف یک خود  ازآنجا.  ندارد نیاز بیرونی انگیزه به و است بخشی تعال و کننده ابدی گرایی . فضیلتکند ی م

 زمانی گرایی فضیلت که  معنی بدین.  دارد بخشیتعال  اثر یک خود است، بشر نوع درونی ویژگی یک و نهایی

 هاآن  بیشتر انجام یسوبه  تمایل  گرایانه فضیلت رفتارهای . مشاهدهاست کنندهیتتقو خود، ،شودی م عملی که

 تحت کنندگی رشد ) یینورگرا اثربا   که است این دلیل به فضایل کنندگییتتقو  اثر . اینکند ی م تقویت را

 منفی انرژی از دوری و مثبت انرژی یسوبه  انسانی هاییستمس  کشش همان اثر . ایناست همراه(  آفتاب یرتأث

 (. 1395شاهی، برد ) نام را خورشید  نور توانیم اثر این از نمونه عنوانبه . است

 یی و مفاهیم مشابهفضیلت گرا . 6-3-2

 و اجتماعی  مسئولیت  سازمانی،  شهروندی رفتار اخلاق، ،هاارزش  نظیر مفاهیمی با تناقض در گرایی  فضیلت

 این دامنه ییفضیلت گرا.  کند یم عمل هاآن  از فراتر که گیردی برم در را مفاهیم این تنهانه   . بلکه نیست ...

 و انسانی اثر تولید   بدی، ترک معنوی، هایخوبی انجام تسریع یهاحوزه  به  و بخشد ی م وسعت را مفاهیم

کامرون و همکاران،  است ) منفعت بازگشت انتظار گونهیچه بدون کارها این همه  و  زند یم پیوند  سازمان  بهسازی

 شهروندی،  مفاهیم یفردهم  گرایی فضیلت(. البته  2001،  2ل ؛ ساندیج و هی2002،  1؛ پترسون و سلیگمن 2004

 و سنتی موارد روی مفاهیم . ایندارد مفاهیم این  از فراتر معنایی و نیست نیز اخلاقیات یا اجتماعی مسئولیت

 هایزه انگ  این فراسوی که گرددی برم  رفتارهایی به گرایی فضیلت  که ی درحال.  کند یم  تأکید  ابزاری و انتظار مورد

)یم انجام دیگران به رساندن  منفعت برای هاآن عایدات  به توجه بدون و شوند یم انجام و  شوند  پترسون 

 آن گسترش  در یاعمده مانع گرایی فضیلت معنی در موجود ابهام(. 2001؛ ساندیج و هیل، 2002سلیگمن، 

 
Peterson and Seligman .1   

Sandage and Hill.2   
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 سازمان، اجتماعی مسئولیت با عمدتا  گرایی فضیلت مثالعنوانبه .  است بوده علمی تحقیقات  و سازمان حوزه در

 (. 2001،  1؛ کومت اسپونویل2011کامرون،  شود )یم  گرفته معادل عدالت و وکارکسب اخلاق شهروندی،  رفتار

 باشد.و مفاهیم مشابه می بیانگر تفاوت فضیلت 1- 2جدول 

 تفاوت فضیلت و مفاهیم مشابه - 1-2جدول 

 اساسی سؤالات مفاهیم مشابه  اساسی سؤالات فضایل 

ترین عمل  کامل من در چیست؟ متعالی فضیلت

توان کار خیر کدام است؟ چگونه می

 انجام داد؟ 

 است؟  درست چیزی چه  چیست؟ من وظیفه اخلاق 

 کرد؟ اجتناب زیانبار امور از  توان یم چگونه

 ند؟ امحسنات کدام فضیلت

 اند؟ بخش کدامامور حیات
 اند؟ ات، انتظارات و گرایشات اساسی کدامیفرض هاارزش

 اند؟ امور هنجاری و مقرر کدام

 دنبال را اهداف ترینیعال ما آیا فضیلت

 ؟ کنیمیم

 انسانی را هاییتوانمند ترینیعال ما آیا

 ؟ کنیمیم دنبال

 انجام و ارزش  ایجاد اهداف، به دستیابی آیا اثربخشی 

 صورت  آمیزیت موفق یاگونهبه ما هاییتفعال

 ؟ گیردیم

 رقابت دیگران با آمیزیت موفق یاگونهبه ما آیا

 ؟ کنیمیم

 داریم؟  مهمی هدف آیا فضیلت

 را دیگران قوت نقاط توانیمیم ما آیا

 کنیم؟ تقویت

شایستگی  

 اصلی

 ؟ کنیمیم  پیدا دست اهدافمان به چگونه ما

 انجام دیگران از بهتر را کارها توانیمیم ما آیا

 دهیم؟ 

 است؟ فردمنحصربه  ما چیز چه

 کمک دیگران  کمال به توانیمیم چطور  فضیلت

 کنیم؟

مسئولیت  

 اجتماعی

 دارد؟ وجود سازمان از انتظاراتی چه

  منفعت کسب اجتماعی مشارکت طریق از چگونه

 کنیم؟

 کرد؟ دین ابراز جامعه به  نسبت توانیم چطور  شهروندی است؟ کدام دادن انجام برای  کار بهترین فضیلت

 ( 2003همکاران )منبع: کامرون و 

 :است شده آورده بیشتری توضیحات مفاهیم این از برخی و فضایل تفاوت خصوص در ادامه در
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 ها فضایل و ارزش . 1-6-3-2

 از  را هاآن  که دارند  هایییژگی و سازمانی فضائل .اند متفاوت  هاآن با ولی هستند  هاارزش  جنس از فضایل

 (: 2003کامرون، از ) اند عبارت هایژگی و . اینکنند یم متمایز هاارزش 

 معنا افراد زندگی  به . فضایلشوند ی م کارکنان در ییجوکمال  و سلامت معناداری، حس پرورش  موجب فضائل

 .رهانند یم پوچی  از را هاآن و بخشند ی م

 .کنند ی م ایجاد انگیزه هاآن  در و دهند ی م یمنشبزرگ  احساس  افراد به فضائل •

 .دارند  رفتاری و عاطفی شناختی، ابعاد فضائل •

 .شوند یم سازمان اعضای روابط  در همگونی و هماهنگی موجب فضائل •

 .شودی م کارکنان استقامت افزایش و یخودساختگ  موجب و کرده عمل کنندهیت تقو صورتبه  فضائل •

 .دارند  یریپذ بازگشت و ارتجاع حالت فضائل •

 .شودیم هاآن  تکامل و رشد  و خطاها از کارکنان ماندن مصون موجب فضائل •

 . تفاوتنیستند  تضاد در ها ارزش  و اخلاقیات با فضائل . ولیاست متفاوت هاارزش  و فضائل کارکرد عبارتی به

 دارند،  تمرکز هستند  لازم و کافی که چیزهایی و بایدها  روی ها ارزش  و اخلاقیات که است این در هاآن

) انسانی کل در  و شرافتمندانه متعالی، خوب، موارد شامل فضائل کهی درحال (.  1،2007نپینهستند 

 . پردازدیم هاآن  توسعه به و نموده عمل مفاهیم این از فراتر گرایی فضیلت یگردعبارتبه 

 فضایل و اخلاق . 2-6-3-2

 به  یب از آس  خودداری روی  تأکید  بیشتر اخلاقی ادبیات در .است متفاوت اخلاقیات مفهوم با گرایی فضیلت

 عنوانبه  اخلاقیات(. در عمل 2006، 2رینو براون و تاست )  مقررات و قوانین از پیروی و تعهدات انجام دیگران،
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آنشوند یم درک  کار محیط  هاییستهبا رفتارهستند  آسیب از جلوگیری لازمه معمولا  ها.   غیراخلاقی، . 

 در(.  1،2000اورلیکووسی است ) دیگران به واردکردن آسیب از جلوگیری اخلاقی رفتار لازمه و است بخشیانز

 صرف تمرکز یجابه  گرایی فضیلت.  دارد تأکید  تعالی  و شکوفایی بر گرایی فضیلت  اخلاقیات، با مقایسه

 را بودن بهترین به دستیابی ،ترباارزش  پیامدهای  به  دستیابی بر تأکید  یا مضر و منفی  موارد از یبرخوردار

 یک گرایی فضیلت باشد، مرتبط  موقعیت به و باشد  اقتضایی  است ممکن که اخلاقیات . برخلافکند ی م دنبال

 فردی اخلاق اگرچه اخلاق،  در این بر علاوه(.  2006کامرون،  کند )می ارائه هاخوبی از ثابت و جهانی استاندارد

 در اما؛  دارد اجتماعی یهاجنبه اخلاق نواهی و اوامر . بیشتراست اجتماعی،  امری اخلاق، عمدتا   اما داریم، هم

 تحول که است این بر اصل گرایی، فضیلت . دردارد غلبه اجتماعی جنبه بر گرایی  فضیلت فردی جنبه مقابل،

 و تحول اصلی رویکرد ولی باشد، تأثیرگذار نیز اجتماع در است ممکن فردی تحول این  هرچند  است؛ فردی

 متفاوت هاآن  تأکید  میزان  ولی ،پردازند ی م  فرد به هاآن  یهردو  اینکه عین در بنابراین، .است  فرد به تبدل،

  اخلاق،  در  اما است، فرد یجهدرنت آن اجتماعی یهاجنبه  و شودی م تأکید  فرد بر بیشتر گرایی، فضیلت . در  است

 .شودی م تأکید  اجتماع بر

 :شودی م اشاره شدهانجام  دولتی مدیریت در  اخلاق حوزه در که تحقیقات از برخی به قسمت این در

  مستمر بهبود چرخه بر  مبتنی باید  دولتی، مدیریت در اخلاقی مدیریت است معتقد (  2011)  2گاوریلسکو 

PCDA3   ارزیابیگیرد قرار  ارزیابی مورد باید  سازمان اخلاقی دستاوردهای اساس  این  بر  .باشد   اخلاقی  . 

اینسنجید  را اخلاقی جو توانیم آن  توسط  که است فرایندی  ارتباطی،  الگوهای حوزه پنج باید  ارزیابی . 

 .دهد  پوشش را مسئله حل فرآیندهای و رهبری اخلاق مأموریت، و ساختار ،هاعادت
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 ساخت:  هستند  دخیل عنصر چهار دولتی مدیریت در اخلاقیات سازیینه نهاد در است معتقد (  2012)  1رادهیکا

 مسئول که  کارکنانی  و مدیران قانونی، چارچوب هستند، فعالیت مشغول آن در دولتی مدیران  که اییاسیس 

 چهار است معتقد   همچنین . ویدولتی خدمات از کنندگاناستفاده  و شهروندان هستند، دولتی خدمات ارائه

 :است کنندهکمک دولتی مدیریت در اخلاقی معضلات حل در زیر اصل

 دولتی  مدیران  دموکراتیک  پذیرییت مسئول •

 قانون  از پیروی •

 یاحرفه صداقت و یکپارچگی •

 .مدنی جامعه برابر در پاسخگویی •

 وجود دولتی امور در اخلاقیات به  دستیابی روش  ینمؤثرتر سر بر توافقی معتقدند (  2006)  2کاریمپا و زامو 

 باورند  این بر  و یددارند تأک دولتی مدیریت در اخلاقی چارچوب تعیین برای گرایی یاحرفه بر . گروهیندارد

 دولتی مدیریت  در را اخلاق نقش ،شوند یم تهیه فنی دانش اساس بر که رسمی ثابت اخلاقی کدهای که

 مأموریت، اهداف، از  باید   مدیران  دولتی، مدیریت کارای عملکرد از  اطمینان برای بنابراین؛  کرد خواهند  تقویت

 نامناسب و مناسب هاییت فعال  تشخیص برای اخلاقی ابزارهایی هاین ازیرا  ؛  کنند  تبعیت مقررات و قوانین

 اخلاقی  دولتی مدیریت اساس و پایه عنوانبه  فردی وجدان از که گروهی دیگر سوی . ازهستند  (غلط  و صحیح)

 در حیاتی نقش فردی وجدان کنار در اجتماعی  و سیاسی  و فرهنگی محیط  که معتقدند  ،کنند یم حمایت

 که است دولتی خدمتگزاران فردی هاییژگی و و فردی  . وجداندارد دولتی مدیریت اخلاقی هایگیری یم تصم

 در اخلاقیات در عنصر ینترمهم  دولتی مدیران فردی های. ارزش دارد نقش اخلاقی هاییت فعال تضمین در
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 معتقدند  زیرا کنند ی م انتقاد اخلاقیات یاحرفه  کدهای بر صرف تکیه از گروه  . ایناست دولتی مدیریت حوزه

 .کنند  گیرییم تصم واقعی شرایط  در تا کند  کمک دولتی مدیران به  تواند ینم ییتنهابه کدها این

 یک اساس  بر باید  دولتی مدیریت در اخلاق برای مناسب چارچوب یک که  است  معتقد (  2011)  1الهبیل

.  ببرد بهره زمانهم   طوربه  فردی وجدان و گرایی  یاحرفه  مزایای  از که  یاگونه به  شود  بنانهاده ترکیبی  دیدگاه

 الزامات والاترین کنندهین تضم که کند  منعکس را یاحرفه استانداردهایی باید  دولتی  مدیریت در اخلاق لذا

 زیرا بگیرد  نظر در نیز را  دولتی مدیران فردی  وجدان باید  دولتی اخلاق دیگر سوی  از باشند  نیز یکار عمل

 .کند  کمک صحیح و اخلاقی یهاقضاوت  در هاآن به تواند ی م

 اوایل و بیستم قرن اواخر در آمریکا دولت در اخلاق مورد در هانگرش  ایمطالعه در(  2008)  2بامن و ناکس 

آنکردند  بررسی را یکم و بیست قرن  را دولتی  یهاسازمان و جامعه در اخلاق به نسبت هایدگاه د ها. 

 دهد یم نشان . نتایجاست بوده ASPA3 اخلاقی  کدهای بر تأکید  مطالعه این در. البته  قراردادند  یموردبررس 

  ASPAو کدهای اخلاقی    شدند  اثرگذار تغییرات بر  مثبت یاگونه به هاسازمان شدند، توانمندتر مدیران که

 ده در که یادهنده تکان حوادث سایه است معتقد (  2008ناکس )  و . بامناست بوده مؤثر مدیران عملکرد بر

 شمالی، کره تهدیدهای جنسی، یهاسوءاستفاده   مالی،  یهاسوءاستفاده نظیر) است دادهرخ آمریکا در اخیر  سال

 مورد دولت در اخلاقیات خصوص در دولتی مدیران یهانگرش  که است رسیده آن وقت  و ...( عراق جنگ

 گذارییاستس  هاییرساختز اخلاق .است اساسی دموکراسی کیفیت  بهبود برای . اخلاقیاتگیرد قرار قضاوت

 یهانگرش  بررسی مطالعه این هدف .است وابسته آن به هایاستس  همه و  کند ی م فراهم را صحیح دولتی

 . بود سازمانی و رفتاری استانداردهای خصوصبه و  ی طورکلبه  دولت و جامعه مورد در دولتی مدیران اخلاقی
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 یی و معنویت فضیلت گرا . 3-6-3-2

 ایی انرژ  است؛ زندگی انگیزاننده و بخشروح  نیرویی معنویت،".است شدهارائه  1معنویت  از گوناگونی تعاریف

نایت "باشدی م فردیت ماورای هدفی یا معین، فرجامی یوسوسمت به فرد بخشالهام که (.  1984،  2)مک 

 مداوم یوجوجست معنویت،"(.  3،1999)کاوناق "است زندگی در آگاهی و هدف معنا،  انرژی، مثابهبه  معنویت"

  موجود  طبیعی نیروهای عالم، وسعت زندگی، ارزش   ژرفای و عمیق درک است؛ زندگی هدف و معنا یافتن برای

 زندگی از فراتر چیزی و است هستی جزییات  از افراد آگاهی معنویت،(.  4،1990)مایرز"شخصی باورهای نظام و

 فضیلت از ترعام  و تری کل موضوعی معنویت که آیدی برم  تعاریف این از(.  5،2012شنگ و چناست ) مادی

 تری مصداق ،ترخاص فضیلت بحث کهی درحال .گرددی برم  زندگی برای داشتن هدف و معنا و انرژی به  و است

 . است تری کاربرد  و

 یی و رفتار شهروندی فضیلت گرا  . 4-6-3-2

 است، همراه اجتماعی فرا رفتار و اجتماعی سرمایه مثبت،  احساسات ویژگی سه با اینکه دلیل به ییاگر فضیلت

 هستند، گرایانه فضیلت رفتارهای مشابه حدودی تا نیز سازمانی شهروندی . رفتارهایدارد کنندگی یتتقو  اثر

 سرمایه بعد  دو و باشند یم مثبت احساسات شامل تنها  6شهروندی رفتارهای که است این در  هاآن  تفاوت

  رفتارهای،  که است این در دیگر تفاوت(.  2003کامرون و همکاران،ندارند ) را اجتماعی فرا رفتار و اجتماعی

 کهیدرحال شوند یم انجام  بازگشت  انتظار با  معمولا  و کند یم تأکید  ابزاری موارد روی سازمانی شهروندی

 هاآن  عایدات به توجه بدون و شوند یم انجام هایزه انگ  این فراسوی که گرددی برم رفتارهایی به گرایی فضیلت
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 تریع وس  معنایی گرایی فضیلت لذا(.  2002پترسون و سلیگمن،  شوند )یم انجام دیگران به رساندن منفعت برای

 .دارد سازمانی شهروندی رفتار از

 گرایی فضیلت  .است شخصی  منفعت صرف از فراتر بهبود این ولی است همراه اجتماعی بهبود با گرایی فضیلت

 مباحث از را گرایی فضیلت  جنبه، . ایناست عامل ابزاری یهاخواسته  از فراتر که کند یم ایجاد اجتماعی ارزش 

 روابط  و شخص منفعت به مباحث این  در زیرا ،سازدیم متفاوت سازمان اجتماعی مسئولیت و شهروندی رفتار

 از مزیت کسب یا سازمان برای منفعت کسب برای مفاهیم این به تعهد  که معنی . بدینشودی م توجه متقابل

 هامشخصه  از شخصی منفعت و بازگشت دوسویگی،  و  تقابل انتظار کهی درحال.  است روابط  تقابل و یگیدوسو

 (. 2011کامرون،  نیستند ) گرایی فضیلت هاییزه انگ  و

 فضیلت گراسازمان  . 7-3-2

 به  را خود هایدارائی همه تواند ینم سازمان و نیست پذیر تقلیل افرادش  هایدارائی  به سازمانی هایی دارائ

 انجام  به متعهد  هاسازمان.  دارد فردی هویت یک افرادش  از جدا  سازمان بنابراین؛  کند  منتسب افرادش 

اگرکنند  واگذار افرادشان به توانند ینم که هستند  ایی اخلاق هاییتفعال  اخلاقی ازنظر افراد از یکیچه . 

بر عهده چه کسی   مسئولیت این میان این در باشد، اخلاقیات به متعهد  سازمان ولی نباشند  پذیریت مسئول

 شخصیتسازمان ) انگاریانسان سازمان، اخلاقی مسئولیت معضل یهاحلراه  از (؟ 1،2003ولاسکوئز باشد )می

)(  هاسازمان برای شدن قائل انسانی  یک تواند ی م  محور، فضیلت سازمان راستا این در (.  2،2003پین است 

 اخلاقی عملکرد ارتقاء  برای هایازمندی ن تا کند  کمک مدیریت به تواند ی م که یااستعاره.  باشد  مفید  استعاره

 درک تواند یم بهتر سازمان یک هاییژگی و اخلاقی، فرهنگی استعاره یک دیدگاه از. کند  شناسایی را سازمان

 
Velasquez.1  

Paine.2  



 

55 

 

 ،هاهدف ،هاارزش  تعریف برای تواند ی م محور فضیلت سازمان . استعارهیابد  ارتقاء و شود یرگذاری تأث شود،

 (.1،2005وتستون شود ) استفاده هاآن  به دستیابی یاراهه همچنین و هایهرو و هایاستس 

. است  یرناپذ امکان سازمان افراد عملکرد و رفاه از سازمان عملکرد و رفاه و سعادت کردن جدا دیگر سوی از

 بالای عملکرد  درگرو  نیز هاسازمان  موفقیت و باشد  موفق هاآن  سازمان که است معنادار افراد برای کار زمانی

 با هم  و باشند  داشته  بالایی سطح عملکرد هم که است ییهاسازمان  طراحی مهم. مسئله  است سازمان افراد

 حرکت سازمانی چنین  به دستیابی  برای راهیک.  کنند  رفتار بخشیترضا و  انگیزاننده یاگونه به  افرادشان

) گرایی فضیلت یسوبه سازمان شکاری،  است  و  سازمان2011سرلک   توانند یم ها انسان همانند  نیزها  (. 

 در را هاآن  و دارد توجه فضایل به که است سازمانی محور فضیلت سازمان(.  2،2004لاولر باشند ) یلتبافض

) تمرکز وارسته و شرافتمندانه هاییتفعال  روی محور فضیلت سازمان .کند ی م نهادینه خود و  دارد  مانز 

 (. 2008، 3همکاران

 یافتهسازمان خوب هاییتفعال و هابرنامه ساختارها، نیز و ماهرانه مدیریت و آرمانی رهبری مستلزم سازمان این

 یهاارزش  و گذاشته احترام یکدیگر به کارکنان و مدیران که است  این مستلزم سازمانی چنین طراحی. نیز  است

 شود رفتار یخوببه  کارکنان با که است این مستلزم محور فضیلت سازمان  یک . ایجادشمارند  محترم را یکدیگر

این  شود رعایت عدالت و )یم  کارکنان بیشتر پذیرییتمسئول و تعهد باعث  همه امور.  (.  2004لاولر،شود 

(.  4،2001ماگیل و پریبیل کند )ی م استفاده بهینه صورتبه  گیردی م محیط  از که منابعی از  محور فضیلت سازمان

 نشان  خود از هاارزش  و اخلاقیات ماورای رفتارهایی و باشند  داشته هایییژگی و باید  گرا فضیلت یهاسازمان

باید دهند  مانز و  باشند ) متمایز باید هاسازمان . اینباشند  داشته محور ارزش  فرهنگ یک از بیش چیزی . 

 
Whetstone.1  

Lawler.2  

Manz et al. .3   

Magill and prybil .4   
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رسد ی م نظر  به ضروری زیر کلیدی نکته 7 به توجه هاسازمان کردن محور فضیلت برای(.  2008همکاران،  

 (: 2004لاولر،)

 .کنند  نگهداری و جذب  را شایسته  افراد باید  سازمان •

 .باشند  همسو  سازمان هاییاستراتژ  و اهداف ،هاباارزش  که شوند  استخدام باید  افرادی  •

 . کند  مهیا هاآن  پیشرفت  و  رشد  برای ییهافرصت  و  دهد  آموزش  را  افراد پیوسته باید  سازمان •

به   و  کند   فراهم بازخور هاآن  برای  باشد، معنادار  افراد  برای  که  شود طراحی یاگونه به  باید  کار •

 .بدهد  استقلال و  مسئولیت  هاآن

 .بشناساند  کارکنان به  را  خود اهداف و های استراتژ ، یتمأمور باید  سازمان •

 . کند  طراحی  کارکنان  برای را تقویت   و پاداش  مناسب هاییستمس  باید  سازمان •

 .کنند   ایجاد اعتماد و  موفقیت تعهد،  انگیزه، بتوانند  که   کند  انتخاب را  رهبرانی باید  سازمان •

 محور: ( معتقد است سازمان فضیلت2004لاولر ) 

 و سالم معنادار، و هدفمند  کارکنان، سازمانی و شخصی زندگی آن در که است سازمانی −

 .است گراکمال

 فضائل رفتاری، و هیجانی شناختی، طرق به توانند ی م کارکنان آن در که است  سازمانی −

 .کنند  تجربه و درک را انسانی و اخلاقی

 رفتارهای مشترک، آرمان  و  مقصد  از برخورداری دلیل  به  کارکنان آن در  که است سازمانی −

 .دارند  مشابهی  و متعالی

 .هستند  برخوردار بالایی استقامت درجه از و خودساخته کارکنان، آن در که است سازمانی −

 و  خطاها از برخی درونی، یهاکنترل و یخودکنترل  دلیل به کارکنان آن در که است سازمانی −

 .دهند ینم انجام را  سازمانی متداول اشتباهات
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 پیشه تقوا دلیل همین به و دارند یمانا جزا روز و خدا به کارکنان آن در که است سازمانی −

 .هستند  خود رفتار و اعمال مراقب و کنند ی م

 .هراسند ی نم تغییرات از کارکنان و دارد  وجود  عمل جسارت و جرأت آن در  که است سازمانی −

 دارد وجود  صداقت کارکنان و مدیران بین آن در که است سازمانی آن در  که است سازمانی −

 .دارد وجود همخوانی کارکنان و مدیران کردار و گفتار بین و

 .شودی م رفتار عادلانه کارکنان با آن در که است سازمانی - −

 .دارد اییژه و جایگاه دانش کسب و خردورزی تفکر، آن در که است سازمانی −

 فضیلت گرا ها، مزایا و کارکردهای سازمان  مشخصه . 4-2

 فضیلت گرا های سازمان  مشخصه. 1-4-2

 مطالعات. این  است شدهانجام گرا فضیلت سازمان دهندهتشکیل اصلی عناصر شناسایی راستای در مطالعاتی

 . شودیم اشاره مطالعات این به ادامه . دردانند ی م ضروری گرا فضیلت سازمان یک برای را هایییژگی و

 اند عبارت دارند  اهمیت سازمان یک گرایی فضیلت راستای در که عواملی دریافتند (  2009)فریدمن و فریدمن

 :از

 توانند ی م   و وفادارند  و فداکار ،کوش سخت  افرادی هاینا معمولا معلول(.  ناتوان ) افراد استخدام و  یریکارگبه  -

 .دهند  ارائه کار بهبود برای بدیعی هاییدها

 نظیر هستند   اقلیت در که افرادی که کند یم ایجاد موقعیتی کار مکان در تنوع ایجاد  :کاری مکان در تنوع -

 . اینباشند  داشته  سازمان  به نسبت خوشایندی احساس  مشتریان حتی  و معلولان مذهبی، هاییت اقل زنان،

 .کند ی م  مواجه نیز کنندهین تأم تنوع با را سازمان کار
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 یک  عنوانبه  صرفا  و داشت اعتماد هاآن  به گذاشت، احترام افراد  به باید  سازمان در  : کارکنان به احترام -

 .نکرد نگاه  هاآن  به سودآوری وسیله

 هاسازمان از  بسیاری . درشود آغاز سازمان بالای سطوح از باید  سازمان در صداقت جو ایجاد  :اخلاقیات رواج -

 ابتدا باید  سازمان  در  اخلاقیات رواج برای بنابراین؛  شودی م یراخلاقیغ هاییت فعال به منجر منافع تضاد

 .شود رفع منافع تضاد مسئله

رهبران شوند  تبدیل خدمتگزار  رهبران به باید  محور فضیلت یهاسازمان رهبران:  خدمتگزار رهبری -  .

 سازند ی م  توانمند  را افراد خدمتگزار . رهبرانرهبر سپس و خدمتگزارند  ابتدا که هستند  رهبرانی خدمتگزار

 افراد موفقیت آرزوی و ند اافراد نگران نیستند، خود  موقعیت . نگراندارند  کنندهیلتسه نقش سازمان در و

 از اندازچشم  در را خدمتگزار رهبری  اصل ایرلاینز وست سوت و مستر سرویس نظیر ییهاشرکت .  رادارند 

 (: 1،2004گاوین و ماسوناز ) اند عبارت خدمتگزار رهبران هاییژگی و از . برخیاند کرده  لحاظ خود

 .هستند  هاآن  دسترس   در و نشینند ی م  افراد صحبت پای •

 .کنند  درک را هاآن  کنند ی م  سعی و  کنند ی م همدردی  احساس  افراد با •

 .دارند  را اند شده  عاطفی هاییبآس  دچار  که افرادی  به  کمک  توانایی •

 .خودآگاهی هم و  دارند  آگاهی  هم •

 .اجبار نه دارند  را هاآن  کردن متقاعد  طریق از دیگران  در  نفوذ  توانایی •

 .دارند  را هایدها ساختن  مرتبط  و  یسازمفهوم  توانایی •

 .دارند  را  آینده اندازچشم  ترسیم  و  گذشته  از یادگیری  توانایی •

 .هاآن  رئیس  نه دانند ی م سازمان کارکنان   محافظ  را  خود •

 .هستند  کارکنان  تکتک  پیشرفت و رشد  خواهان •

 
1 . Gavin and Mason 
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  کند ی م  آن فعالیت   در  که   اجتماعی  با   تنگاتنگی  ارتباط  باید   محور   فضیلت   سازمان  یک   : محلی  جامعه   به   کمک -

  صورت   این  در .  کند   دادوستد   محلی   یهاسازمان  با  و  کند   استخدام  را   محلی  کارکنان  باید .  باشد   داشته

  تا  دهند ی م  آموزش   را   افراد محلی  حتی  هاشرکت  برخی.  شودی م   اضافه  نیز  اطراف  از  مشتریانی  اندکاندک

 .سازند  توانمند  خود  سازمان در  کار  جهت را هاآن

 از مشتریان  ضایتر امروزه   . است رجوعانشارباب و مشتریان نگران محور فضیلت سازمان  :مشتری رضایت -

 گرفتن راه بهترین هاآن شکایات مخصوصا  مشتریان، یاحرفه . شنیدناست شده تریتبااهم نیز سودآوری

 .است محصول بهبود برای هاآن هاییدها

 وجهه  بهبود  امر این دلایل . ازهستند  سبز هاییت فعال یسوبه  حرکت حال در  دنیا در هاسازمان:  محیط  -

 مشتری جذب  و تمایز هایی استراتژ از محیطی مراقبت یگردعبارتبه.  است رقابتی مزیت  کسب و سازمان

 با دارند  تمایل هاسازمان  و  افراد اغلب و یافتهیشافزا محیط  به نسبت حساسیت . امروزهآید یم شمار به

 کنند.می رعایت را محیطییستز ملاحظات که باشند  داشته مبادله ییهاسازمان

 که هاییفعالیت انجام روی تنها که است سازمانی محور فضیلت سازمان: دوستانه انسان هاییتفعال انجام -

 دهد  اجازه  شرکت منابع کهی درصورت  مثالعنوانبه .  کند ینم تمرکز شودی م سودآوری به منجر مستقیما 

. دهد  بهبود را خود  جامعه عبارتی به و دهد  آموزش  را کند یم فعالیت آن در  که ایی محل جامعه افراد

 اجتماعی هاییتفعال به را خود   کاری  زمان از درصدی دهد  اجازه کارکنانش به  سازمان دیگر مثالعنوانبه 

 . دهد  اختصاص شهر یهاکتابخانه  به را د خو درآمد  از درصدی یا بپردازند 

 توجه از سازمان  که یاگونه به .  کند  نفوذ سازمان یتمأمور در باید  ییفضیلت گرا  :سازمان یتمأمور و بیانیه -

 و کنندگانین تأم مشتریان،  کارکنان، جامعه، محیط، نیازهای گرفتن نظر در یسوبه  سودآوری، به صرف

 .کند  حرکت دولت
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 دارند:  کلیدی  نقش سازمان یک شدن محور فضیلت راستای در زیر عوامل معتقدند ( 2008) 1مانز و همکاران

 باید  سازمان  و است سازمان یریگشکل آغاز نقطه یتمأمور برابر در : مسئولیتیتمأمور برابر در مسئولیت -

 .بداند  مسئول را خود آن به رسیدن راستای در

 . است مسئول دیگران بر رفتارش  اثر مقابل در: سازمان پاسخگویی -

 .است مسئول دهد ی م دیگران به که اطلاعاتی برابر در : سازمانصداقت -

 .است مسئول دیگران به خود تعهدات و هاقول  برابر در : سازماناعتماد قابلیت -

 .کند  رفتار عادلانه باید  مزایا عادلانه تقسیم در: سازمان عدالت -

 . است سازمان کمال از مهمی جنبه خود وظایف انجام در افراد : وفادارییکپارچگی -

 به احترام دربرگیرنده. نیز  شودیم ... و اعتماد صداقت، عدالت، یهاجنبه  شامل احترام : اینافراد به احترام -

 .است افراد استقلال و خصوصی و شخصی حریم و زندگی

 اطلاعات  انحصاری، حقوق مشهود، هاییدارائ شامل  افراد هاییدارائ از مراقبت : شاملمالکیت به احترام -

 .شودی م  ... و محرمانه

،  دانند ی م  ضروری محوری فضیلت یسوبه سازمان حرکت راستای در را زیر اصل هفت محققان برخی

 (: 2،2008فریدمن و همکاراناز ) اند عبارت محور فضیلت سازمان ویژگی هفت هاآن ازنظر یگردعبارتبه 

 رعایت  را هاآن شأن خود، باید  کنند  رعایت را مشتریان شأن افراد بخواهید  : اگرافراد انسانی شأن حفظ  -

 .کنید 

 .باشید  نداشته انتظار مورد کار انتظار هاآن از  نکنند  عدالت احساس  افراد : اگرعدالت رعایت -

 .بگیرید  بهره ... و دستمزدها ارتقاء ،کنندگانین تأم بهبود برای هافرصت : ازهافرصت  از استفاده -

 
Manz et. al. .1  

Friedman et. al. .2  
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 .کنید  توانمند  را : کارکنانافراد توانمندسازی -

 .کنید  رفع محلی اجتماع از امکان حد  تا را خود های: نیازمندیمحلی جامعه به توجه -

 .کنید  توجه سازمان زیستیط مح : بهزیستیط مح به توجه -

 .کنید  ثابت جامعه و افراد به را خود : صداقتصداقت -

و    کنند ی م   عمل  محور  فضیلت  سازمان  برای  کاتالیزور  عنوانبه   اخلاقیات  معتقدند   (2001)1پریبیل   و   ماگیل

  توسط مدیران  اخلاقی   تصمیمات  موجب   که   صورتی   به .  هستند   سازمان  گرایی   فضیلت  راستای   در   اساسی  عنصر

  اخلاقی   جو   و   سازمان، اخلاقیات  کردن   محور   فضیلت  راستای  در   لذا.  شوند ی م  کارکنان  میان   اخلاقی   رفتارهای  و

  دیدگاه   به   باید   هاسازمان  کردن سازمان،   محور   فضیلت  راستای   در .  کنند ی م  عمل  هایه رو   و   قوانین   از   مؤثرتر 

(  گیرییم تصم  فرآیندهای  مخصوصا  )  هاعملکرد آن   چگونگی  ،هاآن   وجودی   فلسفه   آن،   در  که   یابند   دست   جامعی

  باید   کارکنان،  گرایی،  فضیلت   و  یکپارچگی  راستای این  در.  شود  یکپارچه  هاآن (  اخلاقی   عملکرد)  رفتار  نحوه  و

حمایت  همراه  اختیاراتی)  باشند   داشته  نیز  متناسبی  اختیارات   باید   کارکنان   همچنین(.  اعتماد  و  بالا  از  با 

  راستای   در  مهم  عنصر   سه.  شوند   هدایت  استراتژیک   یک برنامه  توسط   و  باشند   داشته  نیز   را  یاز موردن  یهامهارت

  هدایت  برای  ییاستانداردها  ایجاد  و  اخلاقی  رفتار  اعتماد،:  از  اند عبارت   گرایی  فضیلت  یسوبه   سازمان  حرکت

 . افراد رفتار

  سازمان   بقای این  موجب  سودآوری   به  توجه  کنار   در   فضایل  به   توجه   است  معتقد  2ماین  آو  تامز  شرکت  یرعاملمد 

 زیستیط مح  مشتریان، کارکنان،  به  وی.  است  شدهیلتبد   وکارکسب   اصلی  هسته   به  فضایل  شرکت  این  در.  است

  فضیلت   یسوبه   درحرکت  را  هاسازمان  تواند ی م  زیر  موارد  به   اعتقاد  است  معتقد   و  گذاردی م  احترام  جامعه  و

 (: 3،2008فریدمن و همکاراندهد )  یاری گرایی

 
1 . Magill and prybil 

Tom's of Maine.2  

Friedman et. al. .3  



62 

 

 .هستند   احترام  سزاوار  و ارزشمند  طبیعت و  افراد کهین ا به اعتقاد -

 .شوند  تولید  طبیعی مواد از  و باشند  سالم باید  محصولات   کهین ا به اعتقاد -

 .پایدار کند  را  خود محصولات کیفیت نوآوری  و  خلاقیت بریه تک با تواند ی م شرکت  اینکه به اعتقاد -

 .جامعه  و  ذینفعان  ،کنندگانینتأم مشتریان،  همکاران،  با حسنه روابط  برقراری  به اعتقاد -

 .کارکنان برای  یادگیری  و  رشد  برای ییهافرصت   و  ایمن کاری  محیط  کردن   فراهم به اعتقاد -

 .اجتماعی و  مسئولانه  رفتار  صورت  در  شرکت  موفقیت به اعتقاد -

برای   نگرانی صداقت،. کرد  حفظ  نیز  را سودآوری فضایل،  به توجه  ضمن توانی م  که است معتقد  ( 2003)1پین

 باشد.  گرا  فضیلت  سازمان  دغدغه  باید   هاارزش   یریکارگبه   و  تنوع  رعایت  کارکنان،  توانمندسازی  محیط،

 : دهد  سوق گرایی فضیلت یسوبه  را سازمان تواند ی م  زیر یهاارزش 

 .است ارزش  ترینمهم اجتماع  و پیمانکاران کارکنان،   ایمنی: ایمنی -

 .باشد  داشته  وجود   صداقت باید  سازمان هایفعالیت و  روابط  همه در: صداقت -

  ، کنندگانینتأم  داران،سهام  جامعه،   مشتریان،  قبال  در   خود  تعهدات  به  باید   سازمان:  تعهدات  به  عمل -

 .باشد  پایبند ...  و شرکا

 .باشد  بهترین  که کند   تلاش  باید  هایشفعالیت همه  در  سازمان: بودن بهترین برای  تلاش  -

  ببرند   خود لذت  کار   از   افراد  شود،   شناخته   سرگرمی  عنوانبه   باید   کار   سازمان  در:  سرگرمی  عنوانبه   کار -

 .کنند   افتخار شرکت در  بودن  به و

 
Paine.1  
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گرا    فضیلت   شرکت   یک  عنوانبه   1نووارتیس   شرکت  شده   باعث  که  اصولی   معتقدند   ( 2008)همکاران  و   فریدمن

 :از اند عبارت  شود شناخته

 دیگران  به  رسانییبآس   از خودداری  -

 قوانین از  پیروی -

 دیگران   حقوق به  احترام -

 نیازمندان  به کمک -

 فریبکاری و  دروغ   از خودداری  -

 عدالت رعایت -

 تعهدات  به عمل -

 دیگران در  ضروریات این تقویت  -

به    فضایل،  بر  علاوه  باید   مدیران   سازمان  در  گرایی  فضیلت   جو   ایجاد  برای  معتقدند   ( 2011)2همکاران   و  رگو

 :رسد ی م نظر به  مفید   زیر  اصول به  توجه   راستا این  در.  کنند   توجه نیز  گرایی  فضیلت از افراد  ادراک

 سازمان  هایفعالیت  همه  انجام  در  افراد  عمل و  تفکر  و احساس  در  فضایل  نفوذ  -

 هافرصت و  مشکلات ها،چالش  به  نسبت  ینانهبخوش  دیدگاه -

 ها یت فعال  همه در  متقابل اعتماد  و  احترام جادای -

 سازمان سطوح  همه  در  صداقت  جو ایجاد -

 ملاحظه  و  مهربانی  ی، دهمدر اساس  بر فردی  متقابل روابط  نهادن بنا -

 خطاها از  یادگیری  و خطاها بخشش  فرهنگ  یک  با عملکرد بالای  یاستانداردها ترکیب -

 
Novartis.1  
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 فضیلت گرا مزایای سازمان . 2-4-2

  گیری یم تصم  در  هاییگاه یه تک  و  ثابت  نقاط  عنوانبه   فضایل  که   است  این  هاسازمان  برای   فضایل  مزیت  ینترمهم

  است   ثبات  عدم   و  تغییر  هاسازمان  کنونی   محیط   عمده  (. ویژگی1،2011کامرون کنند )ی م  عمل  هاسازمان   برای

  و  محکم  گاهیه تک  یک  بدون  .شودی م  دشوار  بسیار  تغییر  مدیریت  است،  تغییر  حال  در  یزچهمه   که  زمانی  و

  هدایت نیست، ایستا چیزیچ ه که زمانی .است دشوار پیشرفت و کرد   مشخص توانی نم را هدف و جهت ایستا،

  همین  به.  کنند   عمل  بخواهند   که  هرگونه   که   شوند یم   متمایل  رهبران   شرایط   این  در   و   است  دشوار   رهبران  برای

  قانونی  و  نامناسب با مناسب غلط،  یا صحیح آنچه  مورد هدایت در  برای ثابتی نقاط وجود   سمت به تمایل  دلیل

 (. 2006کامرون،است )  یافتهیش افزا است غیرقانونی یا

همانند    کنند ی م  کنترل  را  غلط   اعمال  یا  گیرند یم   را  زیان  جلو  که  استانداردهایی  که  اینجاست  مشکل

  یسوبه   گرایش  همانند   بدی  از   خودداری.  نیستند   خوب  اعمال  انجام  سمت  به  کنندهیتهدا  استانداردهای

اجتماعی  هاییت فعال  و   اخلاقی   تعهدات  کننده یتهدا  که   استانداردهایی  و   قوانین .  نیست  هایخوب   مسئولانه 

  ارزیابی   هاییستم س یا    آلودگی   استانداردهای  مثالعنوانبه .  کنند   عمل  وارونه   است  ممکن  یقتدر حق  هستند 

  اخلاقی  استانداردهای  این،   از  ترمهم (.  2011کامرون،شوند ) ...  و  شورش   مقاومت،   موجب  است  ممکن  عملکرد

  ، محیطییست ز  هاییاستس   توانی م نمونه    عنوانبه .  کنند ی م  تغییر   مختلف   شرایط   در   و   زمان  طول  در   معمولا 

  ها آن  زیرا  مانند ی نم  باقی  ثابت  معمولا   استانداردهای اخلاقی.  برد  نام  را...  و  مالی  مبادلات  حسابداری،  اصول

  و   کند   فراهم  گیری یمتصم  برای   ثابتی   نقطه  تواند ینم اخلاقیات    بنابراین.  شوند ی م  وضع  اجتماعی  صورتبه 

(. لذا  2،2004سازا و همکاران کند )  تعریف   مختلف  هاییت موقعبرای    جهانی  استانداردهای  تواند ی نم  همچنین

  فراهم   ثابتی   نقاط   سریع  تغییرات  و  چالشی  ابهام،  هاییت موقع  در  هاسازمانتوانند برای رهبران و  فضایل می 

 .است دشوار  بسیار تغییر، مدیریت  و  گیرییم تصم  برای ثابتی شناسایی نقاط  فضایل، بدون . آورند 
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 :از اند عبارت که   دارد همراه به هاآن   برای را دیگری  مزایای هاسازمان در  فضائل  نفوذ 

 (. 1،2002ایپ شود )ی م افراد  توسط  اندازچشم  پذیرش  تسریع موجب  سازمان، اندازچشم  در  فضایل  نفوذ  •

 (. 2،2003پین است ) سازمان بلندمدت بقاء کنندهینتضم سازمان در  فضایل  نفوذ  •

  و   کنند ی م اصلاح  و   تقویت   را افراد  بین  روابط  ،کنند ی م   ایجاد   کارکنان  برای  بهتری  کاری فضای  فضائل، •

 (. 3،2007نپین شود ) گذارده اثر  نیز مشتریان با  ارتباط روی یتا نها که شودی م باعث این

  و   کنند می   جلوگیری   است   گرفته   را  جهانی  تجارت  دامن   اکنون   که   مالی   یهاسوءاستفاده   از   فضایل •

 (. 5،2011؛ کامرون4،2011همکاران رگو و باشند )  مالی یهاسوءاستفاده   معضل  برای یحلراه  تواند ی م

 . (2002ایپ، آورد )ی م  فراهم   کارکنان   اهداف  و  هاارزش   همگرایی  و   همسویی  برای   اییه پا  فضایل  به   احترام •

مشتری  ،ی وربهره   محصول،  کیفیت  کارکنان،   رضایت  سطح  که  است  این  بیانگر  تحقیقات •   و  رضایت 

 (. 2003؛ پین،6،2006برادی بالاست ) محور فضیلت یهاسازمان  در  سودآوری

  که   ییهاشرکت.  هستند   آن   مالی   عملکرد   و  سازمان  گرایی   فضیلت   بین  مثبت   ارتباط  بیانگر  تحقیقات •

  فکر  به سودآوری   تنها  که  ییهاشرکت  از  بهتر  بلندمدت  در  ،سازند ی م  خود فرهنگ  از  بخشی  را  هاارزش 

  سودآوری   به  منجر  هاارزش   مدتکوتاه   در   آیا  که   اندیشند ی نم  این  به   هاآن .  کنند ی م   عمل  ،کنند ی م

 (. 7،2004هولندر و فنیچلخیر ) یا شوند ی م

)ی م  سازمان  کلی   عملکرد  بهبود  باعث  گرایی  فضیلت • همکاران،شود  و  کامرون، 2011رگو  ؛  2011؛ 

 (. 8،2007؛ رایت و گودستین2010کامرون، 
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  وجود   شواهد بسیاری ندارد، سازمان در   ابزاری پیامدهای با  بودن  همراه به  نیازی  فضایل  که ین ا رغمیعل •

  مثالعنوانبه . است سازمانی همراه  مطلوب پیامدهای با گرایانه   فضیلت رفتارهای دهد ی م  نشان که   دارد

  اثر   سازمانی  پیامدهای  روی  سایر فضایل  میان  در   عفو   و   محبت   همدلی،  امید،  قدردانی،   توجه،  صداقت،

  و   جسمی  سلامت  تلاش،  احساسات،  انگیزه،  افراد، رضایت،  تعهد   روی  مثالعنوان به .  دارند   بیشتری  مثبت

)مثبت    اثر  هاآن   روانی   سلامت همکاراندارند  و  همکاران  لوتانز  ؛ 1،2007اندرسون  ؛  2،2007و 

 (. 5،0602؛ گیتل و همکاران4،2006؛ کلت و همکاران3،2007گرنت

نیرویی  کنند ی م   کمک  هاسازمان   در  پلید   اعمال  کاهش   به   محور   فضیلت  هاییتفعال  و  هایاستس  •   و 

  بهبود   عملکرد سازمان  حسنه،   اعمال  این  یجهدرنت  که  کنند ی م  ایجاد   حسنه  رفتار  انجام   برای  درونی 

  در  تا  کند ی م  کمک  انسان  به  فضیلت  این.  است  مهم  بسیار  خردمندی  انسانی،  فضایل  میان  در.  یابد ی م

 (. 6،2009مله دهد )  تمیز  بد  از را  خوب شرایطی هر

مؤثرند    بسیار  کار   محیط   در   استرس   منفی   اثرات   کاهش  در   تحسین،  و   احترام   نظیر   فضائلی •

 (. 7،2004گاوین )

  استانداردهایی اخلاقی   فضایل، عبارتی  به.  کنند ی م  کمک   کارکنان  هدایت و رفتار  یری گشکل  به   فضایل •

 (. 8،2008آلزولاکنند ) ی م فراهم  رفتار برای

  توانمند راستا این در  را افراد  و  کند ی م کمک  سازمان در  اخلاقی  مسائل حل به  سازمان،  در  فضایل نفوذ  •

 (. 2002ایپ،سازد )ی م
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نکنند  توجه    ی سودآور  به   صرفا   خود  هاییتفعال   در   افراد   که  شود ی م  باعث  سازمان  در   فضایل  نفوذ  •

 (. 2002ایپ،)

 هاآن   خودسرانه  عمل  از   و  کند ی م  ایجاد   رهبران  برای   استانداردهایی  سازمان  در   فضایل   یری کارگبه  •

 (. 2011کامرون،کند ) ی م جلوگیری 

 (. 2003؛ پین،1،2004؛ گونتر 2005وتستون،کرد ) متحول  را سازمان فرهنگ توانی م  فضایل  طریق از •

 کارکردهای فضائل  . 3-4-2

)  بیان  گرایی  فضیلت  برای  عمده  کارکرد  دو  توانی م  یطورکلبه  همکارانکرد  و  و  2،2004سازا  کامرون  ؛ 

 (: 4،2002؛ دینزبیر و زیلیگ 3،2002؛ ماستن و رید 2003همکاران،

 .بخشد ی م سرعت  را مثبت  یامدهایپ : که کنندگییت تقو کارکرد ( الف

 .کند ی م  حفظ  منفی  پیامدهای مقابل در  را سازمان  که   :یریگضربه  کارکرد (   ب

 کنندگی: کارکرد تقویتالف( 

خاصیت  .  شوند ی م  مثبت  نتایج  باعث  و  کنند ی م  عمل  افراد  روحیه  کنندهیتتقو  عنوانبه   فضائل  برخی

  ی سوبه طبیعتا     انسان  و  گیرند ی م  سرچشمه  انسان  فطرت  و  سرشت  از  که  است  دلیل  بدین  هاآن   کنندگییت تقو

 هایژگی و  این.  دارد  کنندگییت تقو  اثر   است،  همراه  ویژگی  سه  با  اینکه   دلیل   به   گریی  فضیلت.  دارد  تمایل  فضایل

 :از اند عبارت

 مثبت احساسات •

 اجتماعی سرمایه •
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 اجتماعی فرا  رفتار •

  تکرار رفتارهای   باعث  خود  احساسات  این  که  کند یم   تولید   مثبت  احساسات  افراد  در  محور   فضیلت  رفتارهای

  و   همدلی   نظیر   احساسات مثبت   که   معنا   بدین .  شودی م  سعادت   از  افراد   احساس   بالاتر   سطوح   و   محور   فضیلت 

  ی دوستنوع   و  بیان حقیقت  ، کنندهکمک   رفتارهای   نظیر  هاسازمان   در   مثبت   هاییت فعال  به   منجر  خوشبختی

  اعضای   که  زمانی.  دهند ی مشکل   را  حلقه  یک   و  کنند ی م   تولید   مثبت  احساسات  خود   دوباره  هاینا  که   شودی م

  مثالعنوانبه   هستند،  گذشت   عفو و  شاهد   یا  کنند ی م  تجربه  را  محبت  ،کنند یم  مشاهده  را  همدلی  سازمان

  این   که   هستند   راضی  خود   کار  از  و   برند ی م   لذت  خود  کار   از   ،کنند ی م  غرور  احساس   سازمان   در   بودن   از   هاآن

 .دارند   تقویتی  خود اثر فضایل  لذا. شودی ممثبت  احساسات تولید  به منجر  سازمان، و  کار از لذت احساس 

از  ( است یافته ارتقا سازمان در فضایل مشاهده یل به دل که) احساسات این  که است داده  نشان مطالعات

  کل  ،کند ی م  بروز سازمان در  فضایل  که زمانی. یابد ی م انتشار سازمان سرتاسر در  سرایتی، اثر یک طریق

 است خوبی  تشنه دنیا  "(: 1،1999توتو کند )ی م بیان توتو  راستا همین در . پذیردی م  مثبت اثر هاآن  از سازمان

  در  چیزی . دهد یم نشان  آن  به  نسبت  باورنکردنی العملعکس و شناسد ی م آن را  کند  مشاهده  آن را اگر  و

  او مثل  که دارد   آرزو  ته دل از  و  کند ی م تحسین ناخودآگاه ببیند  کسی  در  را خوبی اگر  که  ماست  همه وجود 

 ".باشد 

  به معنای  که   آفتاب( است  یر تأث  تحت   کنندگی  رشد )  2یی نورگرا  اثر   مشابه   گرایی   فضیلت  کنندگی یت تقو  اثر   این

سطوح   انسانی  هاییستمس   همه .  است  منفی  چیزهایی   از   جستن  دوری   و   مثبت   چیزهایی  به   تمایل   در 

 .دهند ی م نشان مثبت العملعکس فضایل  به  احساسی و  روانی   فیزیولوژیکی،
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  به این   این.  است  اجتماعی  سرمایه   یری گشکل  با  هاآن   بودن  همراه   فضایل،   کنندگییت تقو  اثر  برای  دوم  دلیل

  اعضای   بالا میان  کیفیت  با  انسانی  روابط   ایجاد  به  تمایل(  اعتماد  و  همدلی  نظیر)  فضایل  که  افتد ی م  اتفاق  دلیل

  کنند،   مبادله  را  بهتر اطلاعات  و  بیشتر   چه  هر  توانند یم   که  کنند یم  احساس   شرایط   این  در   افراد .  دارند   سازمان

  بنابراین.  کنند  مبادله  را ارزشی بیشتری   منابع  و  کنند   تقویت   را  خود   روابط   کنند، تجربه   بیشتری   مثبت  انرژی

  علامت.  یابد ی م   بهبود   سازمانی   عملکرد   یجهدرنت  و   دهد ی م  بهبود  را  اجتماعی  سرمایه  سازمانی  گرایی   فضیلت

  سازمان،   در   اجتماعی  سرمایه   بهبود .  است  افراد سازمان   میان   مثبت  فردی   میان   روابط   وجود   اجتماعی،   سرمایه

  ارتقاء   را   سازمان  عملکرد  نتیجتا   و   دهد ی م  افزایش  کارکنان را  تعهد   ،کند ی م  تسهیل  را  همکاری   و  ارتباطات

  اعتماد  هم  به  و  بشناسند   را   یکدیگر  باشند،  داشته  مثبت  احساس یکدیگر    به  نسبت  اعضا  که   زمانی.  بخشد ی م

  نزدیکی   احساس   افراد   در  سازمان  در   محور   فضیلت  رفتارهای  مشاهده.  کند می  کار  بهتر   نیز  سازمان  باشند،  داشته

  میل   افراد  تا  کند ی م  کمک   سازمان  اعضای   به  امر  این   ؛ کهکند ی م   ایجاد  عامل فضایل  فرد  به  نسبت  جاذبه  و

  همکاری   و   مشارکت  تعهد،  محبت،  رفتارها،  این  اثر  در  همچنین.  کنند   پیدا  وحدت  پیوستن و  هم  به  شدیدی

 . یابد ی م افزایش  نیز

  فرا اجتماعی   رفتارهای.  است  اجتماعی  فرا   رفتارهای  ع  تسری  و   ء  ارتقا   فضایل،   کنندگی یت تقو  اثر  سوم  دلیل

  رفتارها   این   معمولا  انگیزه   و   برسانند   منفعت   دیگران  به   که   کنند   رفتار   روشی   به  افراد   که   افتد ی م  اتفاق   زمانی

  منفعت   هاآن   از  که   ییهاآن به    کنند ی م   سعی  افراد  که  یاگونه به .  است  برابری  و  عدالت  احساس   و  متقابل  روابط 

  به  کمک  یسوبه   ذاتی  و  درونی   همچنین تمایل  و  خوبی  ماهیت  دلیل  به  فضایل،  بحث  در.  برسانند   نفع  ،اند یده د

  دیگران   به   نسبت   گرایانه  فضیلت   رفتار .  دانند ی م   اجتماعی  فرا   رفتارهای   انجام   به   متعهد   را   خود   افراد   دیگران، 

  تقابلی   جو  و  دارد  فرد  برای  که   شخصی  یهامنفعت از    نظرصرف (  محبت  و  احسان  عفو،   بودن،  بخشنده  نظیر)

  از   جزئی   دیگران  به  رسانی  منفعت  باهدف  رفتار  و  ذاتی باشد   و  فطری  که  رسد ی م  نظر  به  ،کند ی م  ایجاد  که

 .است انسانی طبیعت
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 گیری: ب( کارکرد ضربه

 ی هاضربه   همچنین فضایل.  کند ی م  حفظ   روحی   یهاضربه   مقابل  در  را   افراد  فردی،  سطح   در  انسانی  فضایل  ارتقاء

  منفی   اثرات  مقابل  در  را  فضایل سازمان  سازمانی،  سطح  در   مشابه،  طوربه .  دهند ی م  بهبود  تریع سر  را  افراد  روحی

  خاصیت   فضائل  برخی   عبارتی   به .  کنند ی م   حفظ   بودن  مفید   احساس   و   یکپارچگی  انعطاف،  ارتقاء  طریق   از

  شجاعت،  نظیر   فضایلی.  دارند   سازمان  به   وارده   هاییب آس   و   هاضربه   برابر   در   یکنندگمحافظت   و   یری گضربه 

  یهااسترس   مقابل  در  یرهاییگضربه   عنوانبه   همدردی همه  و  عفو  کمال،  صداقت،  ایمان،  خوشبختی،  امید،

 .کنند ی م عمل کارکردهای رفتاری  ء سو  و  کار  محیط   روانی و  فیزیکی

  در   سریع سازمان  بهبودی  و  روحی  یهاضربه   و  تهدیدات  جذب  توانایی  فضایل،  سازمانی،   و  گروهی  سطح  در

. کند ی م  کمک  سرمایه اجتماعی  حفظ   به   و  است  انعطاف  منبع  گرایی  فضیلت.  دارند   را  مشکلات  و  ناملایمات

  ندارد،  وجود   یکوش سخت  ، رودی م بین    از   اعتماد  ، خوردی م  هم   به   روابط   که   یسازکوچک   هنگام   مثالعنوانبه 

  یکدیگر  به افراد توجه و بیند ی م  آسیب میان فردی روابط  و اجتماعی سرمایه  ،شودی م  یفتضع  کارکنان  روحیه

  گرایی   فضیلت   حال   این  در   ، گذاردی م  اثر   سازمان   عملکرد کلی  روی   امر   این   و   یابد ی م   کاهش   سازمان   به   نیز   و

  و)  است  همراه   فضایل  با   که  یریپذ انعطاف .  کند ی م  احیا   را  دوباره سازمان   اجتماعی  سرمایه   و   روابط   تقویت  با

  حفظ   دشوار  شرایط   در   را   افراد   انگیزه   و   شود   تسریع   مشکلات   از   بهبودی   جذب شوند،   تهدیدات  تا   کند ی م  کمک

  را   خود   عملکرد   نیز   یسازکوچک   از   بعد   حتی  تا  دهد ی م  اجازه  هاسازمان   به   که   مهمی است  فاکتور   ،(کند ی م

  وجود  یا  هایبآس   و  منفی  اثرات  این  محور  فضیلت  یهاسازمان   در  عبارتی  به.  دهند   ارتقاء  یا حتی  و  کرده  حفظ 

 . گردند ی برم خود عادی موقعیت به  تریع سر یا افراد ندارد

  تا در   کند ی م  کمک   هاسازمان  به  که   کند ی م  عمل  ثابت  نقطه   یک   عنوانبه   تغییر  دنیای   این   در   گرایی   فضیلت

  با  بودن  دلیل همراه   به  گرایی  فضیلت .  کند   حفظ  را خود  مسیر  مؤثر  طوربه  تغییر  بینیپیشیرقابل غ شرایط  این

  کمک   دشوار   از شرایط   پس  هاسازمان   احیاء  به   اجتماعی،  فرا  هاییت فعال  و   اجتماعی  سرمایه   مثبت،   احساسات
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  شرکت   اجتماعی  سرمایه  که   شودی م  باعث  و   کند یم   تولید   مثبت  انرژی  گرایی  فضیلت  راستا  این  در.  کند ی م

 یر پذ انعطاف   را  سازمان  گرایی  فضیلت  .کند   ء  احیا  را   خود  آسیب  از   پس  و  کرده  مجدد   یریگسوخت  بتواند 

دهد    نشان  خود  از  بالایی  یریپذ انطباق  شرایط دشوار  در  دهد ی م  اجازه  سازمان  به  که   معنی  بدین.  کند ی م

  ارتباطی،   باز  یهاکانال:  کرد  تقویت   زیر   راهکارهای  را، با   فضایل  یری گضربه   اثر   توان ی م  (. حتی 1،2000گیتل )

  تعامل   یهافرصت  ایجاد  سازمان،   وجودی   فلسفه   و   هاارزش   بیان شفاف  شده،  توانمند   و   منسجم  کاری   یهاگروه 

  و   کنند ی م  تسهیل  سازمان  در   را  فضایل  توسعه  ساختارها  و  یندهافرا(. این  2،2002ورلاین و همکاران فردی )

 (. 3،2011کامرون شود ) ی م توانمند  هاضربه  بر فائق آمدن   برای  سازمان  مجددا  بنابراین

 یی سازمانی و عملکرد سازمانی فضیلت گرا. 4-4-2

  که  کنند ی م تأیید  مدارک.  است  قرارگرفته  ید تائ مورد روانشناسی  حوزه   در فردی  عملکرد   و   فضایل   میان   رابطه 

  جسمی  هاییماری ببیشتر،    توانمندی  احساس   بالاتر،  رضایت  ،تریقعم  اجتماعی  روابط   با  گذشت  و   عفو  فضیلت

  (. در 5،2000؛ مک کلوق 4،2002ویتولیت و همکاران است )   همراه   کمتر  اضطراب  و   استرس   احساس   و   کمتر

  بالاتر،   جسمی  سلامت   استقامت، بالاتر،   و  پشتکار  فردی،  بهتر  عملکرد   با  امید   و   ینیبخوش   فضایل   فردی،   سطح

؛  6،2000پترسون است )  همراه   کارمحیط    در   بهتر   روحیه  و   تفکر   در  یریپذ انعطاف  ،هایماری ب   از  تریع سر  بهبود

فضیلت7،2000اشنایدر    و  افراد   بیشتر  پیوند   ، کنندهکمک   رفتارهای  بالاتر،  سطوح  ایجاد  باعث  همدردی  (. 

 (. 8،2002کاسلشود ) می کمتر روانی هاییماریب
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دل  در    فضایل  یریکارگبه   که   است  منطقی  استنتاج  این  فردی  عملکرد  و  گرایی  فضیلت  مثبت  ارتباط  یلبه 

  تحقیقات کاربردی   فقدان  رغمی عل.  دارد  مثبت  ارتباط  سازمان   عملکرد   و   سازمان  کلی   پیامدهای  با  هاسازمان

  رابطه   گفت  توانی م   که  هست  دلایلی   سازمانی  و  مدیریتی  مباحث  در   عملکرد  و  فضایل  رابطه   حوزه  در   کافی

  برای  مخصوصا   این فرض   آزمون .  دارد  وجود   مثبت  سازمانی   عملکرد   و   سازمان   در   گرایی   فضیلت   بین   مثبتی 

  نشان  یسازکوچک   مورد   در   یقاتمثال تحقعنوانبه .  است   آسانی  کار  اند شده   یسازکوچک   اخیرا   که   ییهاسازمان

 ها شرکت   این  %10  از   کمتر.  است  داشته   منفی   افراد اثر   یور بهره   و   اعتماد   روحیه،   بر   یسازکوچک   که  دهد ی م

  نیز   دیگری  داخلی  مشکلات  با  منفی  پیامدهای  این.  اند داده   گزارش   را  یجوسازمان یا  نوآوری  کیفیت،  در  بهبود

 (: 1،2003کامرون و همکاران از ) اند عبارت مشکلات این. اند همراه هاسازمان  در

 افراد میان  روابط  و  وفاداری  مشترک، یهابر ارزش  منفی  اثر (1

 فریبکاری افزایش و  شفافیت کاهش  و  اطلاعات تسهیم  بر منفی  اثر (2

 ی کارمحافظه  و  تغییر  برابر در  مقاومت  رسمیت، افزایش (3

 احساسات شدن قربانی  و  توزیینه ک خشونت،  تعارض، افزایش (4

 همکاری  و  گروهی  کار روحیه  کاهش  و جابجایی  خودخواهی، افزایش (5

.  شودی مشخصی    هایزیان  و  افراد  زندگی  در  اختلال  ،عدالتیی ب  احساس   به  منجر  یسازکوچک   یگردعبارتبه 

کند  ی م  بدتر   سازمانی را  و عملکرد  است  فضایل   محور  دوراز به   اغلب  منفی  اثرات  این  به  نسبت  هاالعملعکس

  فضایل   ارزش   عملی   برای بروز  ای زمینه  هاییسازمان  چنین   در  فضایل   کاربرد   مطالعه  و   (. بررسی 2،1994کامرون )

  یعنی )  باشند   داشته  مثبت  شرایطی ارتباط  چنین  در  گرایی  فضیلت  و  عملکرد  اگر  کند ی م  مهیا  گرایی  فضیلت  و

  کاربردی   و مهم  پدیده  گرایی   فضیلت   کرد که   ادعا  توانمی  ،(باشد  منفی  عملکرد  رود ی م  انتظار   که  شرایطی   در

  در   گرایی  فضیلت  مثبت  رابطه  متعددی  مطالعات  .گیرد  قرار  مدنظر  محققان  و  مدیران  سوی  از  باید   که  است
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؛ کامرون  2،2006؛ گیتل و همکاران1،2006برایت و همکاراندهند )ی م  نشان  را  سازمانی  بالای  و عملکرد   سازمان

 توان مطالعات زیر را مثال زد: نمونه می عنوانبه (. 2011و همکاران،

اساس   سازمان  دو  وجهه  یامطالعه   در •   گرایانه   فضیلت  هاییت فعال  مخصوصا   هایشانیت فعال  بر 

دو    هر  که   محیطی  و  مهندسی  سازمان  یک   و  پزشکی  یهامراقبت   سازمان  یک .  گرفت  قرار   ی موردبررس 

  را اخراج  شدهاستخدام تازه نیروهای  از %10  حدود  مربوطه  بیمارستان. بودند  کرده  یسازکوچک  اخیرا 

.  شد   اتهام  سرزنش و   از   موجی   و   عدالتیی ب  احساس   کارکنان،   روحیه   و   وفاداری  کاهش   باعث   این   و   کرد 

.  شد   برطرف  سرعتبه   منفی  اثرات  این  بود  فرماحکم   گرایی   فضیلت   فرهنگ  سازمان  در   ازآنجاکه   ولی

.  بود  فضایل  زبان  زبان سازمان   و  شد ی م  نقل  مهربانی   و   همدردی   از   ییهاداستان   سازمان  سرتاسر   در

  صورت  زمان   طی  یسازکوچک   دومرتبه   دوم   سازمان  در .  تواضع  و   همدردی  عشق،   محبت،  نظیر   فضایلی

  به  رفت،   سؤال  زیر   سازمان   رفت، یکپارچگی  میان   از   ء   اعضا  میان   اعتماد  نیز   سازمان   این  در .  گرفت

  شدن   قربانی   احساس   و   شد   آغاز  تصمیمات سازمانی   برابر   در   هامقاومت   رسید،   آسیب  سازمان  فرهنگ 

  فضیلت   دلیل   به   نیز   سازمان   این  در .  شد   سازمان پدیدار  در   کار   مورد   در  اعضاء  میان   تأسف   احساس   و

 شدید   بسیار  ضربه   سازمان  این  در .  همدلی  دلیل فضیلت   به   مخصوصا   شد   خنثی  اثرات   این  حاکم   گرایی

  از  بعد   هدف  روی   چگونه  که  بودند   گرفته  یاد   ببخشند، افراد  چگونه  که  بودند   گرفته  یاد  افراد  ولی  بود

  در هاآن. باشند  متعهد   خود همکاران به و خود کار چگونه به که  بودند  گرفته  یاد و  کنند  تمرکز ضربه

  اینکه  نتیجه. بودند  صحیح کارهای و های خوب در جستجوی سخت و بحرانی شرایط  حتی شرایطی هر

  ی هاداده   و   دادند   نشان   خود  از   را  خوبی  عملکرد  بحران،   مدتکوتاه   دوره  طی  از   پس  هاسازمان   این  دو   هر

 (. 1998کامرون،است ) مطلب این ید مؤ نیز  مالی
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  این شرکت   از  مستقل  واحد   هشت.  شد   انجام  ونقلحمل   صنعت  در  بزرگی  شرکت  در  دیگری   مطالعه •

  این   مدنظر در  گرایی   فضیلت   هایشاخص.  بودند   کرده   یسازکوچک   به  اقدام  همگی  که   شد   انتخاب

  ، ی وربهره معیارهای    با   نیز   سازمانی   عملکرد.  بودند   خوشبختی   و   اعتماد  عفو،   کمال،   همدلی،  واحدها

  رابطه   این مطالعه  در.  گرفت  قرار  موردسنجش  مشتریان  نگهداری  و  پرداخت  کارکنان،  تعهد   کیفیت، 

  این   در   که   بدین معنا.  شد   تایید   سازمانی  عملکرد   و   سازمان   در   گرایی   فضیلت   بین   قوی   و   داری معن

  شرایط   با  دیگر  یهاسازمان   در  و  بود  همراه  عملکرد  بالاتر   سطوح  با  فضایل  به   بیشتر   توجه   سازمان

 (. 2003مکاران،به نقل از کامرون و هبود )  همراه عملکرد پایین سطوح  با  پایین گرایی فضیلت مشابه

  صنعت  16  از  هاسازمان   از  یانمونه   در   گرایی  فضیلت  و  سازمانی  عملکرد  رابطه   حوزه  در  دیگر  مطالعه  •

اعتماد  کمال،   همدلی،   فضایل.  بودند   قرارگرفته  یسازکوچک   مورد   نیز  هاآن   که  شد   انجام   و   عفو، 

و   جابجایی   کیفیت،  نوآوری،  سودآوری،   معیارهای.  گرفتند   قرار  مدنظر  ینیبخوش    رضایت  کارکنان 

  و  سازمانی  فضیلت گرایی  بین  که  داد  نشان  نتایج.  شدند   انتخاب  عملکرد  یهاشاخص  عنوانبه   مشتری

و  )(مشابه  شرایط   در  رقبا  با  مقایسه  در  البته)  دارد  وجود  داری معن  رابطه   سودآوری کامرون 

 (. 2،2002؛ کامرون و سازا1،2004همکاران

دچار    ، 2001  سپتامبر   11  حادثه   از   پس   که  شد   انجام   آمریکا   هوایی   خطوط  حوزه  در   دیگر  مطالعه  •

  گرایش   طریق  از  را  مالی   هاییانز   این  از  زیادی  قسمت  صنعت  این  رهبران.  شدند   زیادی   مالی  هایزیان

 (. 3،2006گیتل و همکاران دادند )  بهبود فضایل  طریق  از را  خود عملکرد و  کردند  جبران  فضایل به

رابطه    پزشکی،  خدمات  سازمان  30  از  دیگر  یامطالعه   نیز  و  مالی  خدماتی  سازمان  40  از  مطالعه  یک •

  گرایی توسط   فضیلت  مطالعه   دو   این  در .  قراردادند   ی موردبررس   را  سازمانی  عملکرد  و  گرایی   فضیلت  بین

  معیارهای   .گرفت  قرار   موردسنجش   قدردانی  و   یکپارچگی   اقدام،   عفو،   مهربانی،  مراقبت،   و   توجه   بعد   6
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  دریافته   نیز  این مطالعه  در .  بودند   مالی  معیار  شش  و  یجوسازمان  کارکنان،  جابجایی  نیز  سازمانی  عملکرد

 (.2011به نقل از کامرون، است )  بوده  همراه  عملکرد   بالای  سطوح  با  گرایی  یلت فض  بالای   سطوح  که  شد 

به    احترام  بالاتر  سطوح   با  سازمان  در  کمال  فضیلت  بالاتر  سطوح   دریافت  یامطالعه   در  (2002)1هارتر •

  سازمان و   در   مثبت  جو  مشارکت،  ، مؤثر  گیرییم تصم  کارگروهی،   سازنده،  فردی   میان   روابط   دیگران،

 .است همراه صمیمت

سازمان    در  تواضع  و (  عشق)  داشتن  ، دوستیشناس حق   نظیر   فضایلی   دریافتند   محققان  از   تعدادی •

  و  سازمان   در   مثبت  جو   مشارکت،  ، مؤثر  گیرییم تصم  کارگروهی،   فردی،   میان  روابط   بهبود  موجب

 (. 3،2000امونو و کرامپلر ؛ 2،2002اشنایدر و لوپزشود )ی م صمیمت

بین    دریافتند   و   کردند   سازی   عملیاتی  را  سازمانی  گرایی   فضیلت   مفهوم   (2004)  همکاران  و  کامرون  •

عاملی    پنج  مدل  یک  هاآن .  دارد  وجود  داری معن  ارتباط  سازمانی  عملکرد  و  سازمانی  گرایی  فضیلت

)  اند عبارت  هاآن   ازنظر   گرا  فضیلت   سازمان  دهنده یلتشک  عوامل .  کردند   طراحی و  از  از رگو  نقل  به 

 (: 2011همکاران،

  افراد   هاییت فعال  و  شودی م   هدف  به   ایمان  باعث  که  است  احساس   نوعی   سازمانی:  ینیبخوش  -

  در   احسن، حتی  نحو  به  عمل  و  تلاش   از   پس  سازمان  افراد   آن  اساس   بر   و  کند ی م  هدایت  را

 .دارند   موفقیت به  امید  نیز های سخت و هاچالش

  منزله به   اشتباهات  و   شود   برخورد   رحمت  و   بارحم   افراد   اشتباهات  با   یعنی   گذشت:   و   عفو  -

 . شود تلقی  افراد یادگیری  برای  ییهافرصت

هم    به   همه   و  باشد   فرماحکم   سازمان  بر  احترام  نزاکت، ملاحظه و  یعنی   سازمانی:  اعتماد -

 . باشند  داشته اعتماد

 
1 . Harter 

Snyder and Lopez .2  

Emmons and Crumpler .3   
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مشکل   همچون   دیگران   مسائل  و  مشکلات .  کنند   توجه  هم   به   افراد   یعنی  سازمانی:  همدردی -

 . شود تلقی هاآن  خود

 .یابد  رواج  سازمان در  درستکاری  و  اعتماد صداقت،  یعنی  سازمانی: کمال -

  نوآوری،   عملکردی   معیارهای  بر   گرایانه   فضیلت  رفتارهای  که   دریافتند   ( 2004)همکاران  و   کامرون   •

 . دارد مثبت  اثر سودآوری  و  کیفیت  کارکنان،  جابجایی مشتری، نگهداری

  بیشتری   افراد انگیزه   در  ،کند ی م  ایجاد  مثبت  احساسات  افراد   در   گرایانه  فضیلت  رفتارهای   ازآنجاکه :  نوآوری

 .بپردازند  تفکر خلاقانه به  باز  ذهن با تا  شودی م انگیزه  ایجاد هاآن  در.  شودی م ایجاد  نوآوری  برای

.  است  کار راضی   نیروی  درگرو   همآن   و   است  مشتریان  رضایت   مشتری،   نگهداری  لازمه:  مشتری  نگهداری

  عواطف   و  که تجربیات  وفادارند   سازمان  به  و  نمایند ی م  ارائه  مؤثر  خدمات  مشتریان  به  صورتی   در   کارکنان

  رابطه  بتوانند   هرچقدرنیز    مشتریان   و...(.   توجه  توانمندسازی،  نظیر )  کنند   کسب   کار   محیط   در   مثبتی 

)  و  تری راض  کنند   برقرار  کارکنان   با  مثبت   عاطفی   ورود   بنابراین؛  (1،2003مک اون و فلمینگ وفادارترند 

  سازمان  که زمانی.  کند ی م مشتریان، کمک  نگهداری به کنندگییت تقو کارکرد  طریق از سازمان به  فضایل

  خدمات   کنند ی م  تجربه   را   مثبت   افراد احساسات  فضایل،  خاطر  به   و  کند ی م  حرکت   گرایی  فضیلت  یسوبه 

 .دهند ی م ارائه  مشتریان  به نیز مؤثرتری

  اما ؛  یابد ی م  افزایش  کارکنان   جابجایی  یهادرخواست  معمولا   یسازکوچک   شرایط   در :  کارکنان  جابجایی

به    نیز  این.  دهد یم   افزایش   را  افراد   ماندگاری  و   دهد ی م  کاهش  را  هاییجابجا  سازمان  در  گرایی  فضیلت

احساسات  که   زمانی.  است  فضایل  یریگضربه   و  کنندگییت تقو  کارکردهای   یلدل   در   را  مثبت  کارکنان 

یکدیگر  مفید   و   یز آممحبت   رفتارهای  شاهد   و   کنند ی م  تجربه   کار   محیط   شان یکپارچگی   هستند،  میان 

  از  افراد  حمایت  رفتارها  این  از طریق.  کنند ی م  پیدا  مثبت  تمایلات  یکدیگر  به   نسبت   و  شودی م  بیشتر

 
McEwen and Fleming .1  
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این.  یابد ی م  افزایش  سازمان  به  وابستگی  و  شدهیت تقو  یکدیگر   همدردی،   عفو،   نظیر  فضایلی   راستا  در 

  سازمان  به   را  شانیوابستگ   و  کند ی م   حفظ   ضربات منفی  مقابل  در  را  افراد   اعتماد  و  ینیبخوش   یکپارچگی،

 .دهد ی م افزایش

  معمولا    .است  تبیین  قابل   فضایل   کارکرد   طریق  از   نیز  فضایل  و  کیفیت   داری معن   و   مثبت   رابطه :  کیفیت

  یا   تحویل خدمات  سیستم   و   محصولات   طراحی  . طرحی اند عامل   دو   ناشی   سازمان   در   یفیتی ک  مشکلات

  اثرگذار  تواند ی مانسانی،    خطای  یعنی  دوم  عامل  روی  بر  گرایی  (. فضیلت1995کامرون،انسانی )  خطای

  تمرکز   ،یتوانمندساز  کار تیمی،  ضعف  دلیل   به  یساز کوچک   از   پس  معمولا :  است  طریق   بدین  اثر  این.  باشد 

.  کند ی م  تنزل   خدمات  و   کالا  کیفیت   ، گیرییمتصم  هاییستم س   و   فردی   میان   روابط   در   مشکلات   مشتری،   بر

  منفی   اثرات  این  برابر  در  تا  سازدی م  قادر  را  هاآن  کارکنان،استقامت    و  تحمل  قدرت  افزایش  با  فضایل  ولی

مثبت،   فضایل  همچنین .  کنند   مقاومت    تقویت  را  اجتماعی  فرا  رفتارهای   و   اجتماعی  سرمایه   احساسات 

  جلوگیری  کیفیت  به   ضربه   از  و   کرده   خنثی   را   منفی  اثرات   کرده،   را تقویت   افراد  نیز  طریق   این   از  و   کنند ی م

 .کنند ی م

  سازمان   که   کند یم   ایجاد   سازمان  در   را   منابعی   فضایل،  یری گضربه   و   کنندگی یت تقو  کارکردهای :  سودآوری

ایجاد   ارتقاء   با  فضایل   ، مثالعنوانبه .  کند ی م  خود   مالی   اهداف  به   دستیابی   به   قادر   را   سرمایه   نوآوری، 

  ارمغان   به  هاسازمانبرای    را  سودآوری  و   کیفیت  بالاتر  سطوح   افراد،  در  تعهد   بالای  سطوح   و  اجتماعی

 .آورند ی م

 یی سازمانی و رهبری فضیلت گرا . 5-4-2

چارچوب    یک  کردن  فراهم  در  حیاتی  نقشی   رهبران  و  مدیران  سازمان،   کردن  محور   فضیلت  راستای  در

  (. ماهیت1،2007مک اینتایردارند )   سازمان   برای  مشترک   ماهیت   یک   و   سازمان  اعضای   برای   محور   فضیلت 

 
MacIntyre .1  
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 ، هاستچالش   و  هافرصت   برابر   در  زمان  طول  در   سازمان  دهندهیل تشک  هاییژگی و  عصاره  که   سازمانی

  نام (  یراخلاقی غ  رفتارهای تشویق  صورت   در)  بدی  یا(  اخلاقی   رفتارهای  ارتقاء  صورت  در)   فضیلت  تواند ی م

 (. 2،2009؛ داچون و برین 1،2009نوبرت و همکاران بگیرد )

  .مؤثرند   سازمان  در  اخلاقی  جو  یک   ایجاد   و  اخلاقی  فضایل  ارتقاء   در   اخلاقی،  رفتار   به   متعهد   مدیران  لذا

  جاودانه   سازمان  در  رفتارهایشان  نیز  و   یردستانز  با  خود  روابط   طریق   از  را  بدی  یا  فضیلت  توانند ی م  مدیران

 (. 2008، 3فلینسازند )

)ی م  شمرده  اخلاقی  فعالیت   یک  عنوانبه   رهبری لدیتر شود  و  سازمان 4،2004بنکز  دادن  سوق  برای   .)  

  یهابحران در    العملعکس   فرهنگ،   به   توجه  نظیر  ابزارهایی  از   توانند ی م  رهبران  اخلاقی،   فرهنگی   یسوبه 

انتخاب،  معیارهای   پاداش،  تخصیص  معیارهای   خود،  الگویی  نقش  به   توجه   سازمانی،   ترفیع،  استخدام، 

  کار  جای  هنوز حوزه رهبری ولی  است شده  عملیاتی اخلاقی رهبری   مفهوم. کنند  استفاده ... و بازنشستگی

.  دهند   سوق  اخلاقی  از رفتارهای  فراتر  رفتارهایی  به  را  رهبری   که   شوند   جستجو  یارهاییمع  باید   و  دارد

 (.5،2011هانا و آوولیو نامید ) محور یلتفض  رفتارهای  را  اخلاقی فرا رفتارهای این توانی م

را  توان اولی  تفاوت وجود دارد. می  Character و Personalityواژگان    بین  اخلاقی،   رهبری   مباحث در

  حدی قابل  تا  حالینباا  ولی  رهبراست  خود  درون  سرشت  مکان.  کرد  ترجمه  شخصیت   را  دومی  و  سرشت

  به   کامل طول    به   تواند ی نم  سرشت .  دارد  مراتبی   سلسله   و   ای یهچندلا  ساختار  یک   سرشت .  هست  توسعه 

  برای . ماند ی م  باقی فازی   مفهوم یک یشناس شناخت دیدگاه   از لذا  شود داده تقلیل   کمی  یریگاندازه سطح

  مطرح   سرشت  تحت عنوان  رهبر   یک   معنوی   و   روحی  هاییژگی و.  است  شخصیت  از   ترمهم   سرشت  رهبری، 

 
Neubert et. al. .1  
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  عنوان   تحت  رهبری  از  یاگونه   توانی م  لذا.  دارد  تفاوت   مشابه  مفاهیم   سایر  و  شخصیت  ،هاباارزش   و  شودی م

  برسرشت   مبتنی  رهبری  موجب  هایییژگی و  چه  که ینا  مورد   در  مطالعه.  کرد  مطرح  سرشت  بر  مبتنی   رهبری

)  را  گرایانه  فضیلت   رفتار رهبری   هاییزه انگ   توان ی م  طریق   این  از   زیرا  است  لازم   شودی م هانا و  دریافت 

  اخلاقی   ، یراخلاقیغ  دسته   سه   به   را   رهبران  رفتارهای  الذکرفوق   نویسندگان  اساس   این   (. بر 1،2011آوولیو 

  بالاترین   والا.  اند کرده   بندییم تقسپست، برتر و والا    دسته   سه  به   نیز   را  هاآن  سرشت  و  محور  فضیلت  و

(.  2011آوولیو،هانا و باشد ) جزء  سه  این  سطوح بالاتریندارای  که   است سرشتی آن  و   است سرشت درجه 

خواهی برای دیگران. ارتباط سطوح سرشت و رفتار در رهبران در  های عملی، فضیلت و خوبی، نیکمهارت

 آمده است. 2-2شکل 

 

 

 

 

 

 

 (.2011) یوآوولمنبع: هانا و رهبران  در رفتار و سرشت سطوح ارتباط 2-2شکل 

  اما ؛  است  ترمحتمل   بالاتر  سطح  رفتارهای  بروز  سرشت  بالاتر  سطوح   مشهود است در   2-2همچنان که در شکل  

  زیادی   تحقیق  و  تلاش   سطح،  بالاترین   یسوبه   سرشت  ارتقاء  و   فضایل   یسوبه   رفتارها  ارتقاء   راستای   در   متأسفانه 

  سرشت  چگونه  اینکه  حوزه  (. تحقیق در3،2011؛ کوئیک و رایت2،2011رایت و کوئیک است )  نگرفته  صورت
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)  کار  جای  کند   تبدیل   گرا  فضیلت  رهبران  به   را  هاآن   و  بخشد   ارتقاء  را   رهبران  رفتار  تواند ی م و  دارد  هانا 

 (. 2011آوولیو،

معادل    پذیریت مسئول  رهبری   با  باشد   های خوب  انجام  آن  محور   که  رهبری   یا  گرا  فضیلت  رهبری   ادبیات   در

  گونه مناسب  به  کردن   عمل   است،  اهمیت   حائز  پذیریت مسئول  رهبری   بحث  در  که   یانکته .  است  شدهگرفته 

باید هم خوب    پذیریتمسئول  رهبر   که   معنا  بدین.  باشد   بهترین   و   صحیح  که  عملی  یعنی   مناسب  از   منظور .  است

 که است یزانگ بحث موضوعی (. البته واژه خوب  1،2003والش و همکارانبدهد )باشد و هم عمل خوب انجام  

 فضیلت دارد، وجود توافق آن بودن صحیح و خوبی سر بر که مفهومی . ولیندارد وجود سر آن بر کاملی توافق

  برای   استانداردی   عنوانبه   دنیا  در  مفهوم   (. این2011همکاران،؛ کامرون و  2012، 2کامرون و وین است ) گرایی

؛ کومت  2004،  4؛ پترسون و سلیگمن3،2007داتون و سونن شیناست )  شدهیرفته پذ   انسانی  شرایط   بهترین

 (. 5،2001اسپونویل

 6مدل فضیلت گرایی مورفی و همکاران

 اعتماد،  فضایل محققان و است شدهانجام زیادی مطالعات بازاریابی روابط  در اخلاقی مسائل حوزه در ینکهباا

 حوزه این در هنوزوجود  ینباا ،دانند ی م حوزه این در  فضایل ینترمهم  را انصاف و خیرخواهی صداقت، تعهد،

 اخلاقی مدلی گرا، فضیلت  دیدگاه از استفاده با  یامطالعه  در همکاران و مورفی بنابراین؛  شودیم احساس خل

کنندگان( طراحی کردند. این مدل در  یع توز و کنندگانینتأم و مشتریان با  روابط ) بازاریابی در روابط  برای

 آمده است. 3-2شکل 
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 شفافیت ****

 

 

 

 

  

 

  / *گیری روابط در بازاریابیمراحل شکل (2007) همکارانمدل فضیلت گرا در روابط بازاریابی منبع: مورفی و    -3-2شکل 

 ****دربرگیرنده همه مراحل و فضایل /***(گرلیتسه) ازیموردنفضایل حمایتی  /**ازیموردنفضایل اساسی 

 فضیلت  سه  از روابط  یریگشکل  مراحل طی و است تقویت و یدارسازیپا نهادن، بنا  مرحله سه شامل مدل این

 برخی و دارد  بیشتری اهمیت خاصی فضیلت مرحله هر  . دراست شدهاستفاده پشتکار  و  تعهد  اعتماد، اصلی

 اعتماد ( فضیلتنهادن  بنا مرحله) اول مرحله کنند. براییم بازی عمده  نقش مراحل کل در که هستند  فضایل

 . فضایلیمفیدند  پشتکار  و تعهد  فضایل شده نهاده بنا سیستم تقویت و نگهداری راستای در و دارد اهمیت

 آیند.یم بکار مراحل همه در و دارند  گر تسهیل نقش راستا این در نیز احترام و  همدلی کمال، انصاف، نظیر

 هاسازمان   که زمانی .است فضیلت ینترمهم اعتماد فضیلت ،ذکرشده اصلی فضیلت سه بین : ازاعتماد فضیلت

 فضیلت بدون .یابد ی م افزایش هاآن پذیرییبآس  یکدیگر به هاآن  وابستگی یلبه دل کنند ی م برقرار رابطه باهم

 کنار را خود و کرده خودداری  روابط  یبرقرار ز  ا شانپذیرش  آسیب کاهش برای مجبورند  هاسازمان ،اعتماد

 فرماحکم روابط  بر فضیلت این که زمانی  و است  بازاریابی در اخلاقی روابط  برقراری اصلی هسته ،. اعتمادبکشند 

 : دارد نیاز عنصر سه به بازاریابی روابط  ایجاد در . اعتمادمتعهدند  خود روابط  به شرکا باشد،

 .است اعتمادقابل  و  صادقانه خدمات و  محصولات مورد  در ادعاها بپذیرند  که   یکنندگانمصرف  •

 

 تقویت         پایدار کردن         بنانهادن*     

      اعتماد             تعهد           پشتکار **

 پشتکار           تعهد             اعتماد  **

 

 بزرگواری)کمال(

 

 احترام 

 

 همدلی ***

 

 انصاف 
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 .باشد فرما حکم بازار هاییت فعال بر  که  ایی منطق   روابط  و  هماهنگی سازگاری، •

 .باشد  برقرار  عادلانه  هماهنگی سازمان منافع و کنندگان مصرف  رفاه  بین •

 . شود تلقی فضیلت تواند ی م  اعتمادی چنین

 . تعهد است  وفاداری و ایثار ثبات، تعهد، هایویژگی . ازاست تعهد  نیازمند  اخلاقی : رفتارپشتکار و تعهد  فضایل

دانند.  یم ضروری را  تعهد  و اعتماد فضیلت دو رابطه مطالعات  از . بسیاریاست آن به عمل و دادن قول معنای به

 تلاش  این که شودی م نیاز از  فراتر تلاش  به منجر که کند یم ایجاد شرکا ینراب فضایی تعهد  و اعتماد وجود

 که گونهشود، همانیم  مطرح رابطهیری  گشکل از بعد  شود. پشتکاری م مطرح پشتکار فضیلت عنوان تحت

 برای پشتکار فضیلت رابطه، یریگشکل   از . پساست ضروری آن کردن اجرایی استراتژی، تدوین از پس

 شرکای اعتماد  نیازمند  تنهانه  اخلاقی بازاریابی  رابطه  یک بنابراین؛  است حیاتی رابطه بودن اثربخش و موفقیت

 .است یکوش سخت و پشتکار نیازمند  تداوم برای بلکه است متعهد 

 دیگری فضایل  نیازمند  بازاریابی افتند. روابط ینم اتفاق خل در بازاریابی : روابط گر تسهیل/کنندهیتحما فضایل

 :از اند عبارت کنندهیلتسه فضایل . اینکنند  تسهیل را روابط  این که هستند  نیز

ازجمله  حرفه   همه   برای   ضمانتی   مهر  فضیلت   این:  کمال  فضیلت  • فضیلت .  است  بازاریابی ها    این 

  و   تمامیت  و  کدهای اخلاق  از  طرفداری :  دارد  معنا  دو  فضیلت  این.  هاستیت فعال  کیفیت  کننده ینتضم

 . نقصییب

  باید   شرکا  .آوردی نم  دوام   رابطه  معمولا   کنند   انصافییب  احساس   رابطه   یک  در   شرکا  اگر:  انصاف  فضیلت •

 . آورند یبه دست م  یاعادلانه  سهم رابطه این  از که  کنند  احساس 

  اهمیت   رسد که ی م  نظر   به   ولی   آید ی نم  فضایل  لیست   در   مطالعات  در   معمولا   فضیلت   این:  احترام  فضیلت  •

  هر   درها  آن   و عقاید   دیگران   به   احترام.  است  افزایش  به   رو   ما  فرهنگی  چند   دنیای  در  فضیلت  این

 .باشد دوجانبه  باید  رابطه  این البته . دارد اهمیت یارابطه 
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و    نیازها  به  نسبت  شرکا  بازاریابی  رابطه   یک  در   که   معناست  این  به  فضیلت   این:  همدلی  فضیلت •

 . باشد  احساس  دیگر  شرکا هایینگران

باز بودن  است.    مدل   کلکننده  احاطه   شفافیت .  گیرند   صورت   شفاف   فضای   در   باید   روابط   کلیه :  شفافیت  فضیلت 

  ندارد   شرکا  و برای افراد  ایی تجار  راز  هیچ  شفاف  سازمان  یک.  است  نیاز  روابط   و  مراحل  همه  در  بودن  زلال  و

 .کند ی م روشن ذینفعان  برای را یزچهمه  و

 . پیشینه پژوهش 5-2

 . ازاست  نشده  داده نشان حوزه این در سازمانی تحقیقات به چندانی علاقه  گرایی،فضیلت هایمنفعت باوجود

 به دست آشکاری  و سریع مثبت پیامدهای و مزایا گرایی، فضیلت یسوبه  حرکت با که است این امر این دلایل

 دارند.  ابزاری هایپدیده روی بر تمرکز  به تمایل بیشتر سازمانی محققان و . مدیرانآید نمی

 یهاحوزه   در  چه. گراست گرفته  صورت تاکنون اندکی کاربردی  تحقیقات هاسازمان در  فضایل کاربرد حوزه در

 زیادی مطالعات ...و سازمانی شهروندی رفتار سازمان، اجتماعی مسئولیت ،وکارکسب در اخلاق مثل نزدیکی

 با گرایی فضیلت مفهوم ازآنجاکه و است مفاهیم این از مستقل مفهومی گرایی فضیلت ولی.  است شدهانجام

 ایجاد سازمانی هاییدهپد  درک در  خلائی علمی، تحقیقات از آن حذف است، خوردهگره انسانی هاییخوب

 انسانی و اخلاقی فضائل سمت به بیشتری  گرایش هاسازمان یکم، و بیست قرن شروع با . خوشبختانهکند ی م

 را خود کارکنان عاطفی و اخلاقی و معنوی یخلها  تا اند نموده  سعی فضائل بر تأکید  طریق از و کردند  پیدا

 این ادامه در مطالعات این  از برخی . بهخوردیم چشم به سازمانی  جدید  مطالعات در تأکید . این  سازند  برطرف

 :شودیم اشاره قسمت
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 در داخل کشور  شده  انیامی ها پژوهش. 1-5-2

ی اجتماعی بر فضیلت سازمانی با نقش میانجی  اثر سرمایه  یلعنوان تحل( در پژوهشی با  1399)  یاللهیفس 

دادند که سرمایه نشان  دادند  انجام  اردبیل  تجارت شهر  بانک  بین مشتریان  اجتماعی که در  های  مسئولیت 

سازمانی   فضیلت  بر  معنی  یر تأثاجتماعی  و  سرمایهمثبت  ابعاد  بین  و  دارد  اعتماد  داری  اجتماعی  های 

بین سرمایه  یرگذارترینتأث نیز  اجتماعی  مسئولیت  است. همچنین  سازمانی  فضیلت  بر  و  بعد  اجتماعی  های 

را بر   یرتأثعد اخلاقی بیشترین کند و بین ابعاد مسئولیت اجتماعی هم بفضیلت سازمانی نقش میانجی ایفا می

 گذارد. فضیلت سازمانی می

ی جو اخلاق سازمانی با فضیلت سازمانی کارکنان بهزیستی شیراز  ( در پژوهشی با عنوان رابطه 1399) یقاسم

دار وجود دارد.  ی مثبت و معنینشان دادند که بین جو اخلاق سازمانی و ابعاد آن با فضیلت سازمانی رابطه 

 تواند توسط متغیر مستقل یعنی جو اخلاق سازمانی تبیین شود. فضیلت سازمانی، می یتدرنها

شناختی در ارتباط  ( در پژوهشی با عنوان بررسی نقش میانجی توانمندسازی روان1399) یانزردشتگیلانی و  

دبیران   در  سازمانی  تعهد  با  سازمانی  فضیلت  کرمان  بدنییت ترببین  انجام  شهر  که    دادند؛شاه  داشتند  اظهار 

 شناختی بر تعهد سازمانی اثرگذار است.واسطه توانمندسازی روانطور مستقیم و همچنین بهفضیلت سازمانی به

گرایی با فضیلت سازمانی  ای و کمال( در پژوهشی با عنوان بررسی ارتباط بلوغ حرفه1399همکاران )یارنجی و  

ای با فضیلت سازمانی دارای  ده پرستاری و مامایی تبریز نشان دادند که بلوغ حرفهدر کارکنان و اساتید دانشک

بلوغ  ،  نداشتداری وجود  گرایی و فضیلت سازمانی رابطه معنی ولی بین کمال  ،استداری  ی مثبت و معنیرابطه

درصد    69مامایی تبریز را  تواند تغییرات فضیلت سازمانی کارکنان و اساتید دانشکده پرستاری و  ای میحرفه

گیری فضیلت سازمانی  ای بیشترین ارتباط را در شکلبلوغ حرفه یجهدرنت  ،کند بینی داری پیشصورت معنیبه

 دارد. 
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های اخلاقی در ورزش ایران  ( در پژوهشی با عنوان شناسایی و تدوین الگوی ارزش 1398همکاران )قربانی و  

های اخلاقی در ورزش استفاده کردند. نتایج  زمینه ارزش   خبرگانفر از  ن   25از    که به ماهیت کیفی و اکتشافی

باشد. در مرحله    مؤثر های اخلاقی  تواند در طراحی الگوی ارزش ارزش می   58کدگذاری باز حاکی از آن بود  

های رفتاری  این مفاهیم، در سه مقوله ارزش  یتدرنهابندی شد.  مفهوم طبقه 7ها در ارزش  کدگذاری محوری،

تعاملی و  ) ی فرد های میان  فردی شامل: ایمان، توکل به خدا، تهذیب نفس، اخلاص و نیک نیتی و غیره، ارزش 

و    ، صداقت و غیره ییگرا  یم ت( شامل: احترام به پیشکسوتان، احترام به دیگران، همدلی و انسجام،  ی فرد  ینب

  و غیره   یدوستمردم مداری، ایثارگری،  : غیرت و عرق ملی، قانون( شاملانی و ملیسازم)  یساختارهای  ارزش 

 ترکیب و الگوی نهایی ترسیم گردید.

و   رابطه1398)  یمی کرترکیان  مدل  عنوان  با  پژوهشی  بهزیستی  ( در  با  سازمانی  وفاداری  و  فضیلت  بین  ی 

دوم شهر اصفهان( که در بین معلمان دوره   : معلمان دوره متوسطهموردمطالعه)  ی شغلشناختی و اشتیاق  روان

با اشتیاق شغلی و   بیان داشتند که بین فضیلت و وفاداری سازمانی  انجام دادند  متوسطه دوم شهر اصفهان 

 . داری وجود داردمثبت و معنی  یرابطه شناختی معلمان دوره متوسطه دوم شهر اصفهان بهزیستی روان

نقش میانجی سلامت سازمانی در ارتباط بین اخلاق    ی بررس ( در پژوهشی با عنوان  1398)  یلیاسمعشیروانی و  

و بختیاری بین داشتند که اخلاق    چهارمحالو فضیلت سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان    یاحرفه 

کند. همچنین  یبینی م درصد از واریانس فضیلت سازمانی را پیش  54/ 6درصد و سلامت سازمانی    5/65  یاحرفه 

اثر اخلاق    9/36 از  از طرق    یاحرفه درصد  میانجی سلامت    یرمستقیمغبر فضیلت سازمانی  متغیر  توسط  و 

 سازمانی تبیین شده است.

کارکنان همراه با نقش    یخاطر کارتعلق معنویت سازمانی بر    یر تأث( در پژوهشی با عنوان بررسی  1398)  یمیکر

 خاطر تعلق معنویت سازمانی بر    در بانک صادرات تهران( نشان دادند که   طالعه موردم فضیلت سازمانی )   تری یلتعد 

بامعنا،   کار  از متغیرهای  ثابت شد که هر یک  دارد. همچنین  اثر  بانک صادرات  کارکنان  و    کار هدفمند کار 
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ثابت شد که فضیلت    یتدرنهاکارکنان بانک صادرات اثر دارند.    ی خاطر کارتعلقخودشکوفایی در کار نیز بر  

 کند.کاری را تعدیل نمی خاطرتعلق سازمانی، اثر معنویت بر 

فضیلت سازمانی بر خودانگیختگی سازمانی؛ آزمون نقش    یر تأث( در پژوهشی با عنوان  1398همکاران ) وحدتی و  

بین فضیلت    )مطالعه موردی: کارکنان دانشگاه لرستان( اظهار داشتند که ارتباط مثبت  سازمانییت هومیانجی  

طور سریال  دهند افتخار بهانگیختگی سازمانی وجود دارد. نتایج حاصل از مطالعات میدانی نشان میبرسازمانی و  

رابطه  بررابطهشده )ی بررس ی  و متوالی،  و  بین فضیلت سازمانی  از طریق شناسایی سازمانی  ی  را  انگیختگی( 

 کند. گری میمیانجی

فضیلت سازمانی بر خلاقیت فراشناختی که در    یرتأثژوهشی با عنوان سنجش  ( در پ1398همکاران )بحرانی و 

درصد الگوی    95بین دبیران مدارس متوسطه دخترانه شهرخوی انجام دادند نشان دادند که در سطح اطمینان  

ساختاری تحقیق، از برازش مناسبی برخوردار است. همچنین نتایج حاصل از تحلیل مسیر الگوی ساختاری  

و سه  می نشان   سازمانی  اعتماد  خوش )آن    ی مؤلفه دهد، فضیلت  فراشناختی  و  بینی،  بر خلاقیت  همدردی( 

انسجام و بخشش بر خلاقیت فراشناختی    یمؤلفه دو    یر تأثداری دارند؛ ولی  مستقیم، مثبت و معنی  یر تأثمعلمان  

 دار نیست.آماری معنی ازنظر معلمان 

ناستی  یزادهعل در  1398)   ییزاو  رابطه(  بررسی  عنوان  با  با  پژوهشی  سازمانی  فضیلت  و  سازمانی  ی سلامت 

  97- 98 یلی سال تحصگری عدالت سازمانی در بین دبیران مدارس متوسطه دوم شهرستان زاهدان در  میانجی

و عدالت سازمانی با فضیلت   و فضیلت سازمانی  سازمانی  عدالت   با  سازمانی  سلامت  بین .  انجام دادند بیان داشتند 

 و عدالت سازمانی   یسازمانداری وجود داشت. اثر مستقیم سلامت سازمانی بر فضیلت  مثبت و معنی   یمبستگ ه

مستقی  و سازماناثر  بر فضیلت  سازمانی  عدالت  اثر  معنی  م  بود.  فضیلت    یرمستقیم غدار  بر  سازمانی  سلامت 

توانند  ها می ها مدیران سازمانگیری: بنا بر یافته نتیجه .  دار بودعدالت سازمانی نیز معنا  سازمانی با نقش میانجی

 .های سازمانی را فراهم کنند با ارتقای سلامت سازمانی و گسترش عدالت سازمانی زمینه پرورش فضیلت 
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فضیلت سازمانی   ( در پژوهشی با عنوان نقش شایستگی اخلاقی مدیران در 1398)  یمی پورکرقموشی، عزتی و 

وضعیت موجود شایستگی اخلاقی مدیران  که در بین کارکنان دانشگاه تهران انجام دادند اظهار داشتند که  

وضعیت موجود فضیلت سازمانی در سطح متوسط است. همچنین   که ی درحالبالاتر از سطح متوسط قرار دارد.  

مؤلفه  از میان  که  داد  نشان  رگرسیون چندگانه  شاینتایج  اخلاقی  های  شایستگی  مؤلفه  تنها  اخلاقی،  ستگی 

توان نتیجه گرفت  بر این اساس می  .بینی مثبت فضیلت سازمانی را داشته استنسبت به دیگران قابلیت پیش

که رویکردی    فضیلت سازمانی  کهی درصورت  د  که رویکردی فردی بوده در سطح نسبتا  مناسبی قرار دار؛   که اخلاق

های شایستگی اخلاقی، مؤلفه  تری قرار دارد. همچنین از میان مؤلفه سطح پایین  شود؛ درسازمانی تلقی می 

بینی فضیلت سازمانی را دارد؛  شود؛ قابلیت پیش که یک مؤلفه ارتباطی محسوب می   شایستگی نسبت به دیگران 

دانشگاه    یژهوه ب ها و  های اجتماعی و تعاملی بین کارکنان سازماندهنده لزوم توجه به جنبه لذا این امر نشان 

 .برای ارتقای فضیلت در سازمان است

های ارتقاء فضیلت سازمانی در مراکز  کننده( در پژوهشی با عنوان بررسی تعیین 1398همکاران )و   زاده  یلجل

های دولتی شهر تبریز انجام دادند نشان دادند که  آموزشی شهر تبریز که در بین کارکنان حاضر در بیمارستان

عدد   با  میانگین  برابری  آزمون  از  حاصل  معنی   3نتایج  سطح  میانگین    دهد ی منشان    05/0داری  در  که 

:  گیرییجه و نتبرای فضیلت سازمانی از سطح متوسط، بالاتر و در سطح مطلوبی قرار دارد. بحث    آمدهدستبه 

درصد تغییر در فضیلت سازمانی با متغیرهای    65مین مدل رگرسیون خطی، حدود  بر اساس نتایج حاصل از تخ

می  داده  توضیح  مدل  در  موجود  محیط  مستقل  انسانی،  منابع  سازمانی،  ساختار  متغیرهای  همچنین  شود. 

بر فضیلت سازمانی    154/0و    0/ 487،  136/0،  278/0اختصاصی و محیط عمومی به ترتیب با ضریب تبیینی  

 .مؤثرند 

کننده فضیلت سازمانی در رابطه بین اخلاق کار  بررسی نقش تعدیل  ( در پژوهشی با عنوان1398)   یکتابچ

انجام دادند بیان داشتند که    1397اداره امور مالیاتی استان اصفهان در سال    اسلامی و درگیری شغلی کارکنان

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1570565/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%aa%d8%b9%d8%af%db%8c%d9%84-%da%a9%d9%86%d9%86%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%81%d8%b6%db%8c%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86-%d8%a7%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82-%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c-%d9%88-%d8%af%d8%b1%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
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یری  اخلاق کار اسلامی بر فضیلت سازمانی، اخلاق کار اسلامی بر درگیری شغلی و فضیلت سازمانی بر درگ

کننده فضیلت سازمانی  معنادار مستقیم و مثبت داشت. همچنین اخلاق کار اسلامی با نقش تعدیل   یرتأثشغلی  

داشت مناسبی  برازش  مدل  آن  بر  داشت. علاوه  غیرمستقیم  معنادار  تاثیر  درگیری شغلی  برای  .  بر  بنابراین 

 .های آموزشی افزایش دادطریق کارگاه  افزایش درگیری شغلی باید اخلاق کار اسلامی و فضیلت سازمانی را از

مدیریت جهادی و فضیلت سازمانی بر رفتار    یر تأث( در پژوهشی با عنوان بررسی  1397)   یمحمودآباد   زارعی 

امام   بیمارستان  کارکنان  ) سیاسی  از  جعفر  پژوهش حاکی  این  نتایج  دادند.  انجام  میبد  و    یرتأثع(  مستقیم 

دار فضیلت سازمانی بر  معکوس و معنی   یرتأث درصد،    81لت سازمانی به میزان  مدیریت جهادی بر فضیدار  معنی

دار ادراک از سیاست سازمانی بر رفتارهای  مستقیم و معنی   یر تأثدرصد،    26ادراک از سیاست سازمانی به میزان  

دار و به میزان  ادراک از سیاست سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی معنی یرتأث درصد و   64سیاسی به میزان 

و رفتار شهروندی سازمانی بر رفتار    ی سازمانمدیریت جهادی بر رفتار شهروندی    یرتأثدرصد بوده است، ولی    27

توان گفت که اجرای اصول مدیریت جهادی در حوزه مدیریت مراکز درمانی،  می  یتنهادرنشد.    ید تائ  یاسیس 

تواند در کاهش رفتارهای سیاسی مخرب کارکنان  اثرات مثبت در ارتقای فضایل سازمانی داشته است و می

 باشد. مؤثر 

یابی سازمانی با  بر هویتشده  فضیلت سازمانی ادراک  یرتأث ( در پژوهشی با عنوان  1397همکاران ) زاده و  شریف

فرماندهی    یسازمان  گر   یلتعد نقش   راهور  پلیس  بین کارکنان  در  رفتار شهروندی سازمانی  میانجی  و نقش 

یابی سازمانی و  بر هویت  شدهادراک انتظامی استان مازندران انجام گرفت اظهار داشتند که فضیلت سازمانی  

با فضیلت  شادمانی سازمانی نقش تعدیلرفتار شهروندی سازمانی مؤثر بوده است. همچنین   گر را در رابطه 

درصد از    52  یبا تقرکند؛ از سویی دیگر، آزمون سویل نشان داد که  سازمانی ایفا نمی   یابییتهوسازمانی با  

ر میانجی رفتار شهروندی سازمانی تبیین  متغیاز طریق    سازمانییت هوشده بر  تغییرات فضیلت سازمانی ادراک

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1570565/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%aa%d8%b9%d8%af%db%8c%d9%84-%da%a9%d9%86%d9%86%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%81%d8%b6%db%8c%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86-%d8%a7%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82-%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c-%d9%88-%d8%af%d8%b1%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1570565/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%aa%d8%b9%d8%af%db%8c%d9%84-%da%a9%d9%86%d9%86%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%81%d8%b6%db%8c%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86-%d8%a7%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82-%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c-%d9%88-%d8%af%d8%b1%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1570565/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%aa%d8%b9%d8%af%db%8c%d9%84-%da%a9%d9%86%d9%86%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%81%d8%b6%db%8c%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86-%d8%a7%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82-%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c-%d9%88-%d8%af%d8%b1%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1570565/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%aa%d8%b9%d8%af%db%8c%d9%84-%da%a9%d9%86%d9%86%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%81%d8%b6%db%8c%d9%84%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a8%db%8c%d9%86-%d8%a7%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82-%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c-%d9%88-%d8%af%d8%b1%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86
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، معتقدند که سازمان برای  رادارند ابراین کارکنانی که سطح بالایی از فضیلت درک شده سازمانی  بن؛  شودمی

 شود. ای قائل میالعادهها اهمیت فوقبندی آنانتظارات و اولویت

شناختی و فضیلت  ( در تحقیق با عنوان بررسی رابطه بین توانمندسازی روان1397پور ) ، خلیلی و عالیقدم پور

در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی لرستان انجام دادند. نتایج این    باکار با نقش میانجی شیفتگی مرتبط  سازمانی  

بینی کننده مناسبی  عوامل پیش  باکار   مرتبط شناختی و شیفتگی  پژوهش حاکی از آن بود که توانمندسازی روان

شوند که افراد در  باعث می  باکارشناختی و شیفتگی مرتبط  برای فضیلت سازمانی هستند، توانمندسازی روان

فضیلت سازمانی را افزایش دهند، لذا سازمان باید    ارتقا  در جهتپذیرتر باشند و تعاملات خود  سازمان مسئولیت

 فراهم آورد. یرهامتغ زمینه لازم را برای آموزش و تقویت این 

فضیلت    واسطه به اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی    یرتأث رسی  ( در پژوهشی با عنوان بر 1397زاده )نفتی و حسین

نفر انجام گرفت نشان دادند که اعتماد    305سازمانی و انگیزه شغلی در کارکنان بانک ملی مشهد به تعداد  

  یرتأثگری انگیزه شغلی و فضیلت سازمانی  میانجی   با   یرمستقیم غطور مستقیم و  سازمانی بر تعهد سازمانی به 

 قرار نگرفت.  ید تائدار فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی مورد مثبت و معنی یرتأثداری دارد؛ اما معنی مثبت و 

  ی رفتار شهروند ( در تحقیق با عنوان بررسی نقش فضیلت سازمانی مدارس در  1396همکاران )عابدی کوشکی و  

)سازمانی   در یافتهمعلمان  کرج(  شهر  متوسطه  مدارس  در  کمی  پژوهش  نواحی    های یک  متوسطه  مدارس 

شهر کرج انجام دادند بیان داشتند که بین فضیلت سازمانی مدارس و رفتار شهروندی سازمانی  چهارگانه کلان

داری وجود دارد. همچنین نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که در بین ابعاد  ی مثبت و معنیمعلمان رابطه

بینی و بخشش، تبیین  خوش   صرفا بینی، اعتماد، شفقت، انسجام و بخشش(  خوش )  یسازمانگانه فضیلت  پنج

های  های این پژوهش اهمیت تقویت خرده مقیاس اند. یافتهداری از رفتار شهروندی سازمانی معلمان داشتهمعنی

 دهد. قرار می  تأکید فضیلت سازمانی را در مدرسه مورد 
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های  سازمان  ینامخوش ابعاد فضیلت سازمانی بر    یرتأثبا عنوان  ( در پژوهشی که  1396همکاران )قبادی یگانه و  

های غرب کشور انجام دادند بیان داشتند که مدل تحقیق  ورزشی در بین کارکنان اداره ورزش و جوانان استان

از برازش مناسبی برخوردار بود، همچنین نتایج تحلیل مسیر حاکی از آن بود که از دیدگاه از بین ابعاد فضیلت  

خوش )  یسازمان اعتماد،  که  شامل  است  سازمانی  اعتماد  تنها  بخشش(  و  شفقت  صداقت،  بر    یری تأثبینی، 

ی فضایل سازمانی  وسیله رشد و توسعهتواند به های ورزشی میسازمان  یرانمد خوشنامی سازمانی ندارد. لذا  

 ساز خوشنامی سازمان را فراهم کند. زمینه

شناختی و وفاداری  ی بین بهروزی روانبا عنوان بررسی رابطه   قیقی که( در تح 1396همکاران )میرغفوری و  

بر نقش فضیلت سازمانی در بین کارکنان بانک کشاورزی استان یزد انجام دادند اظهار داشتند    تأکید کارکنان با  

بیشتری برخوردار    شناختی و فضیلت سازمانی نسبت به سایر روابط از شدتی میان بهروزی روانکه رابطه

در فضیلت سازمانی ایجاد    537/0شناختی تغییری به میزان  یک واحد تغییر در بهروزی روان  که ی طوربه است،  

رابطهمی شدت  با  کند.  برابر  کارکنان  وفاداری  و  سازمانی  فضیلت  میان  و    308/0ی  مستقیم  روابط  است. 

 است.  165/0و  274/0به ترتیب، برابر با   شناختی و وفاداری کارکنانغیرمستقیم میان بهروزی روان

( در پژوهشی با عنوان تدوین مدل سلامت سازمانی بر اساس فضیلت سازمانی کارکنان  1396همکاران )کیانی و  

نفر از کارکنان وزارت ورزش و جوانان انجام دادند.    397وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ایران که در  

-دارای اثر معنی  سؤالاتسازمانی بر اساس فضیلت سازمانی نشان داد که تمامی   نتایج مدل ساختاری سلامت

  های برازش مدل ساختاری از برازندگی مناسبی برخوردار است باشند. شاخص( در مدل میP<  01/0  )  یدار

 .داری بر فضیلت سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان داشته باشد و سلامت سازمانی توانسته اثر معنی 

اخلاقی    یمؤلفه یک    عنوانبه ی فضیلت سازمانی  ( در پژوهشی با عنوان تحلیل رابطه1395همکاران ) تابلی و  

ی معاونت معدن و فرآوری  معنوی، هوش هیجانی و تعهد سازمانی در بین سرپرستان و مسئولین حوزه   باهوش 

 ،یمعنو هوش  دار بینمعنی  و مثبت ( انجام دادند بیان داشتند که رابطه=N 250سرچشمه )مجتمع مس  
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 طریق معادلات از همچنین شد، مشخص سازمانی فضیلت اخلاقی مزیت با سازمانی تعهد  هیجانی، هوش 

 سازمانی تعهد  متغیر میانجی طریق از  سازمانی فضیلت با هیجانی هوش  دارمعنی و مثبت رابطه ساختاری

شد  مربوطه مدل  برازندگی و مشخص تعهد    یجهدرنت  .تأیید  عاطفی،  هوش  معنوی،  هوش  که  دادند  نشان 

های هوش معنوی و هوش  باشند. توانمندیی خوبی برای فضیلت سازمانی می بینی کنندهسازمانی عوامل پیش

 نمایند.می تر  یلت بافضو  پذیرتریت مسئولعاطفی سازمان را  

مانی و کیفیت زندگی کاری کارکنان  ی فضیلت ساز( در پژوهشی با عنوان رابطه1395)  یحمد اامینی خیابانی و  

مطالعه موردی: بانک قوامین( که در بین کارکنان برخی از شعب  )   یونیرگرس   گامبهگام با استفاده از تحلیل  

بینی، اعتماد، بخشش، امانت و  خوش )  یسازمانبانک قوامین انجام دادند بیان داشتند که میان ابعاد فضیلت  

پرداخت، محیط ایمن، فرصت رشد، قانون، وابستگی، فضای کلی، انسجام  ) یکارترحم( و ابعاد کیفیت زندگی 

 داری وجود دارد.و توسعه( کارکنان همبستگی مثبت و معنی 

و   ) نصرتی  رابطه1395توره  بررسی  عنوان  با  پژوهشی  در  سازمانی(  فضیلت  مالی  ی  ظرفیت  با   - و  انسانی 

بین فضیلت   که  دادند  نشان  دادند  انجام  میاندوآب  و  مهاباد  نور  پیام  دانشگاه  واحدهای  اجتماعی  مسئولیت 

ها در واحدهای دانشگاه پیام نور میاندوآب و مهاباد  انسانی با مسئولیت اجتماعی سازمان-سازمانی و ظرفیت مال

 داری وجود دارد. ی مثبت و معنی رابطه

رهبری اخلاقی مدیران مدارس بر فضیلت سازمانی معلمان    یرتأث( در پژوهشی با عنوان  1395)  انیملکپی و  نیک

آباد انجام دادند بیان داشتند که  گری اعتماد و تعهد سازمانی که در بین معلمان ابتدایی شهر خرمبا میانجی 

رابطه سازمانی  فضیلت  با  اخلاقی  رهبری  معنی سبک  بهی  رابطه  این  دارد؛  متغیرهای    کهیهنگامویژه  داری 

  دیگریانببه شوند؛ از استحکام بیشتری برخوردار است.  میانجی اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی وارد معادله می

رهبری اخلاقی را بر فضیلت سازمانی افزایش    یرتأثتوان گفت که اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی، شدت  می

 دهند. می
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و  حسن ثمرین  تبیین  1394)   یکرون زاده  و  بررسی  عنوان  با  پژوهشی  در  فضیلت    یرتأث(  بر  سازمانی  عدالت 

  یرهای متغ: شهرداری رشت( انجام دادند اظهار داشتند که نتایج آزمون همبستگی میان موردمطالعه)  یسازمان

-الت سازمانی، از سطح معنیعد   یهامؤلفه ی  برای همه  شدهمشاهدهداری  دهد مقدار عدد معنی تغییر نشان می 

فرعی و متغیر اصلی عدالت سازمانی   یهامؤلفه دار بین ی معنی کمتر است و رابطه (=05/0αاستاندارد ) داری 

تر، با افزایش عدالت سازمانی، فضیلت  شد. به عبارت واضح  ید تائبا متغیر فضیلت سازمانی در شهرداری رشت  

 یابد.سازمانی ارتقاء و بهبود می

  ی سارمان ی اجتماعی بر فضیلت  سرمایه   یرتأث( در پژوهشی با عنوان بررسی  1393همکاران ) زاده ثمرین و  حسن

انجام  (  =210Nرشت )ی شهرداری  گانهموردی: شهرداری رشت( که در بین کارکنان مناطق پنج  یه علمطا)

داری  ی مثبت و معنی نی رابطه ی اجتماعی و فضیلت سازمانشان دادند که در شهرداری رشت بین سرمایه  دادن 

یابد. همچنین  ی اجتماعی فضیلت سازمانی ارتقا و بهبود می تر، با افزایش سرمایهوجود دارد. به عبارت واضح

 بینی کند.تواند پیشدرصد از تغییرات متغیر فضیلت سازمانی را می  44ی اجتماعی  سرمایه

بندی آن عوامل  یی و رتبهفضیلت گرابر    مؤثر ( در پژوهشی با عنوان شناسایی عوامل  1393)   یان جلالشکاری و  

های آموزشی شهر یزد انجام دادند نشان  های آموزشی شهر یزد در بین کلیه کارکنان بیمارستاندر بیمارستان

، ساختار و فرآیند،  عامل مدیریت و رهبری، منابع انسانی  6ی در قالب  یفضیلت گرابر    مؤثر دادند که عوامل  

به ترتیب مدیریت و رهبری، ساختار و    ؛ که انداز قابل تبیین هستند ، توجه به جامعه و چشمسازمانیفرهنگ 

انسانی،   منابع  چشمسازمانیفرهنگفرآیند،  و  جامعه  به  توجه  بودند.،  اولویت  دارای   عوامل  یجهدرنت  انداز 

 منابع و فرایند  و رهبری، ساختار و مدیریت عوامل به نسبت  اندازچشم و جامعه به توجه و سازمانیفرهنگ 

 هایمارستانب در فضیلت محوری سطح  ارتقاء یتا نها و عوامل این ارتقاء برای .دارد ترییینپا اولویت انسانی

 نفوذ دوستانه، و انسان المنفعهعام  امور به توجه سازمان، در اخلاقی جو ارتقاء یهاشاخص شودیم پیشنهاد

 .شوند  تقویت اندازچشم و  اهداف استراتژی، در فضایل
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( در پژوهشی با عنوان ساختار عاملی فضیلت سازمانی و نقش رفتار شهروندی سازمانی  1392)  ینورخشوعی و  

در کارکنان شرکت مخابرات شهر اصفهان انجام دادند نتایج آن در بخش تحلیل عاملی اکتشافی، دو عامل به  

پرسشنامه  از هم متمایز کرد. پایایی کل    وضوحبه بخشش را    -همدردی و انسجام  -اعتماد  -بینیهای خوش نام

/.( از ضرایب همسانی  87بخشش )  -/.(، انسجام 90اعتماد )بینی و  خوش   -/.( و عوامل آن یعنی همدردی93)

که بین فضیلت سازمانی با رفتار    همبستگی پیرسون نیز نشان داد   یبضردرونی مطلوبی برخوردار بودند. نتایج  

داری  رابطه مثبت و معنی    یمهربانو ادب و    یدوست، نوع یمدنو سه بعد آن یعنی فضیلت    یسازمانشهروندی  

وجود دارد. همچنین نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که ابعاد رفتار شهروندی سازمانی، فضیلت سازمانی و  

 کنند. می بینییشپ اعتماد را  -ی بینخوش  - نخستین عامل آن یعنی همدردی

سازمانی در شجاعت اخلاق    یرفتار شهروند ( در پژوهشی با عنوان نقش فضیلت سازمانی و  1392)  یخشوع

های  ای در بین کارکنان شرکت مخابرات اصفهان انجام دادن نشان دادند که فضیلت سازمانی با بعد ارزش حرفه

های متعدد، تحمل خطرات یا تهدیدها و فراتر  ابعاد: عامل اخلاقی، ارزش متعدد و رفتار شهروندی سازمانی با  

داری دارد. همچنین تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی نشان داد که فضیلت  رفتن از اطاعت، رابطه مثبت معنی

حمل  های متعدد، تسازمانی، بعد فراتر رفتن از اطاعت و رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد: عامل اخلاقی، ارزش 

 کند.بینی میخطرات یا تهدیدها و فراتر رفتن از اطاعت را پیش

( در تحقیقی با عنوان ارتباط پایبندی سازمان به فضائل اخلاقی و  1391)   یبدرآبادسرشت و حبیبی  رحمان

افزاری انجام گرفت. در این پژوهش درستی و صداقت، همدلی، صمیمیت،  های نرمسلامت سازمانی که در شرکت 

مندی در نظر گرفته شد. نتایج همبستگی نشان  ابعاد فضیلت عنوان به آفرینی و شهامت، هوشیاری و شوق  تهور

آفرینی رابطه مثبت  داد که سلامت سازمانی و ابعاد درستی و صداقت، همدلی، تهور و شهامت، هوشیاری و شوق

معو معنی  ارتباط  بعد صمیمیت  و  بین سلامت سازمانی  ولی  دارد  ندارد. نیداری وجود  بنابراین    داری وجود 

است،   ارزشمند  معنوی دیدگاه از تنهانه  اخلاقی فضائل به  سازمان پایبندی که است آن از حاکی پژوهش نتایج
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 اثربخشی به دستیابی در سازمان توانایی بر و مستقیم دارد ارتباطی نیز سازمان عملکرد مختلف ابعاد با بلکه

 گذارد. می اثر مختلف، دیدگاه ذینفعان از

( در پژوهشی با عنوان آثار فضای اخلاقی در محیط کار، بر رفتارهای ضد شهروندی  1390پورعزت )زینالی و  

میان ارتقاء فضای کلی حاکم بر    اولا  دادند بیان داشتند که    انجام سازمانی در مدیران پایه و میانی بانک رفاه  

های رفتارهای  های فضای اخلاقی سازمان و گونهو ابعاد کاستی یسازمان یضد شهروند سازمان و کاهش رفتار 

 داری وجود دارد. ضد شهروندی سازمانی، رابطه معنی

 در خارج از کشور  شده  انیامی ها پژوهش . 2-5-2

ی عملکرد سازمانی و رفتار شهروندی با فضیلت  پژوهشی با عنوان بررسی رابطه  ( در2016)  یذهاو سامچ و دراچ  

  بت و معناداری وجود دارد. همچنین سازمانی نشان دادند که بین رفتار شهروندی و فضیلت سازمانی ارتباط مث

 شود. دریافتند که ارتقا فضیلت سازمانی سبب بهبود عملکرد سازمانی می

  ی موردی: مطالعه)  یسازمانیر فضیلت سازمانی بر تعهد  تأث( در پژوهشی تحت عنوان  2015همکاران )رانی و  

ی مثبت و معناداری  های دولتی مالزی( دریافتند که بین فضیلت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه بیمارستان

 وجود دارد. 

ی ارتباطات سازمانی و عملکرد سازمانی با  ( در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه 2014همکاران )یولارینوا و  

کتابخانه  در  سازمانی  دانشگاهی  فضیلت  با  های  سازمانی  ارتباطات  که  یافتند  دست  نتیجه  این  به  پرداختند 

ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین نشان دادند که بین فضیلت سازمانی و عملکرد    فضیلت سازمانی

 سازمانی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 
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ها، بر روی  ان مسئولیت اجتماعی شرکتعنو( در پژوهشی در مورد فضیلت سازمانی به2012) یداآلمفرناندو و 

های بزرگ سریلانکا نشان دادند که وجود فضیلت سازمانی باعث افزایش سود، تبلیغات و شهرت  یکی از شرکت

 خواهد داشت. به دنبالشرکت خواهد بود و درنهایت رضایت کارکنان را  به نفع 

کاری و رضایت شغلی پرداخته    خاطرتعلق ی و  ی بین فضیلت سازمان( در پژوهشی به بررسی رابطه2012)  ینفاب

خاطر کاری و رضایت شغلی است. همچنین  است. نتایج پژوهش حاکی از اثر مثبت فضیلت سازمانی بر روی تعلق

وری  یت بر روی بهرهدرنهاشناختی سازمان که  بر جو روان  مؤثر عنوان یکی از پیشایندهای  فضیلت سازمانی را به

 گذاشت، برشمرد. یر خواهد تأثسازمانی 

های رهبری و رهبری فضیلت محور  تحت عنوان بررسی مفهومی و تجربی فضیلتپژوهشی  ( در  2011وانگ )

های مرتبط با اخلاقیات معتقد است که  ی رفتار کارکنان در پژوهشدهجهتبا اشاره به نقش مهم فضیلت در  

های  ین دو مفهوم فضیلتب  خودی در رساله  سیستماتیک مورد آزمون قرار نگرفته است. و  طوربه مفهوم فضیلت  

داند. در ادامه به شش فضیلت  شود و اولی را بر دومی مقدم می یز قائل میمحور تمارهبری و رهبری فضیلت  

کند و یک مقیاس هجده عاملی برای  شهامت، اعتدال، عدالت، احتیاط، انسانیت و اعتماد( اشاره می)  ی رهبر

دهد. نتیجه پژوهش وانگ  دل رهبری فضیلت محور ارائه و مورد آزمون قرار میگیری آن در قالب یک ماندازه

طور مستقیم با ادراک زیردستان از رهبری اخلاقی و اثربخشی رهبری و  این بود که رهبری فضیلت محور به

بنابراین  ؛  داردای و فرانقشی زیردستان ارتباط همچنین با ادراک رهبران از رفتارهای اخلاقی و عملکرد وظیفه

خودارزیابی این پژوهش، رهبری فضیلت محور میزان رضایت از زندگی رهبران و زیردستان    پرسشنامهبر اساس  

 کند. بینی میرا پیش

یی در فلسفه وجودی سازمان، موجب  گرا( در تحقیقی بیان داشتند که نگاه به فضیلت  2011کامرون )بارکر و 

عنوان یک مزیت  عنوان یک هدف نه ابزار؛ نگاه به منابع انسانی را بهقی را بهشود تا اعضاء سازمان فعل اخلامی

 گردد. ، میسازمانیفرهنگ نیز موجب لحاظ شدن اخلاقیات در  ؛ و رقابتی، قلمداد کنند 
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تحقیقی با عنوان فضیلت سازمانی و تعهد سازمانی با نقش میانجی شادکامی نشان    ( در 2011همکاران ) رگو و  

شادکامی بر تعهد درونی کارکنان    واسطهبه ی به دو صورت مستقیم و همچنین  سازماندراک از فضیلت  دادند که ا

یر پرورش فضیلت  تأثصورت معناداری تحت  سازمانی به  عملکردگذارید. همچنین اظهار داشتند که  یر میتأث

 یابد.سازمانی، بهبود می

لت سازمانی بر عملکرد سازمانی در بین دانشجویان  یر فضیتأث  با عنوان( در تحقیقی  2011همکاران )فرای و  

ی  ی افسری در ایالت متحده پرداختند نشان دادند که بین فضیلت سازمانی و عملکرد سازمانی رابطهدانشکده

 مثبت و معناداری وجود دارد. 

تیجه رسید که  به این ن  سازمانیفرهنگ ی فضیلت سازمانی و  ی با عنوان بررسی رابطهامطالعه ( در  2010والت ) 

ی فضیلت سازمانی کامرون و  هامؤلفه ی معناداری وجود دارد،  رابطه  سازمانیفرهنگبین فضیلت سازمانی و  

 دارد.  سازمانیفرهنگیر معناداری بر تأثهمکاران 

شود تا کارکنان سازمان  ( در پژوهشی بیان داشتند که فضیلت سازمانی موجب می2010کانها )رگو، ریبرو و  

و حاکم    رجوعارباب به سلامت در رفتار اداری خود ایمان داشته باشند؛ تناسب گفتار و رفتار مدیران؛ توجه به  

 در سازمان، رایج گردد.   رجوعارباب بودن فرهنگ توجه به 

گرایی(  انسانگر )نشان  عنوانبه ( در پژوهشی با عنوان مشاهده فضیلت سازمانی و خشنودی  2010همکاران )  رگو 

از رفتار شهروندی سازمانی نشان دادند که بین فضیلت سازمانی و رفتار شهروندی رابطه مثبت و معناداری  

دوستی و فضیلت و ادب  وجود دارد و نیز به این نتیجه دست یافتند که رفتار شهروندی و سه بعد آن یعنی نوع 

 و مهربانی با فضیلت سازمانی مرتبط است. 

شده، گرمی و حرارت و وجدان  ین داشت که فضایلی چون همدلی سازمانی ادراکبه ا ( در تحقیقی  2009چان )

شغلی   امنیت  سازمانی،  وفاداری  با  معناداری  و  مثبت  رابطه  دلبستگی  شدهادراک کاری  و  شغلی  ، خشنودی 

 عاطفی دارد. 
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افراد  ( در پژوهشی اظهار داشتند که فضیلت سازمانی موجب  2009)   یدمن فرفریدمن و   از ظرفیت  استفاده 

، رضایت مشتری، توجه به  خدمتگزارمعلول، احترام به کارکنان، ترویج اخلاقیات، تنوع در محیط کار، رهبری  

 شود. و فلسفه وجودی سازمان می  انسان دوستانههای ی محلی، انجام فعالیتمحیط و کمک به جامعه 

فضیلت سازمانی موجب توجه به مشتری، مسئولیت    ( در پژوهشی بیان داشتند که2008همکاران ) فریدمن و 

همه قبال  در  تعهدات  به  عمل  ذیاجتماعی،  به  برقرارنفعان،  ی  کمک  ایمن،  کاری  محیط  روابط حسنه،  ی 

زیست،  یط محرساندن به دیگران، فراهم کردن فرصت رشد و یادگیری، توجه به  نیازمندان، خودداری از آسیب

عه، اختصاص درصدی از درآمد به افراد نیازمند، روابط عالی با کارکنان، اعطای  توجه به کارکنان، توجه به جام

 شود. آزادی عمل و فرصت رشد به کارکنان می

در پژوهش خود بیان داشتند که محترم شمردن قوانین اجتماعی توسط    (2006)  یهایلیم والدمن و چیکسنت  

های سازمانی و  گیریپیامدهای اجتماعی تصمیمات در تصمیمسازمان؛ رعایت تعهدات اجتماعی، لحاظ شدن  

ی ارتقا شغلی در سازمان، از  مهم شمرده شدن پیامدهای اجتماعی تصمیمات در سازمان، فراهم بودن زمینه 

 باشد. یامدهای فضیلت سازمانی میپ

ی و فضیلت سازمانی  اخلاقهای ای با عنوان ارزیابی تجربی و کاربرد استراتژیک ویژگی( در مطالعه2005چان )

تواند متناظر با  می که   گرددی مهای اخلاقی سازمان اطلاق  ای از ویژگیمدعی شد، فضایل سازمانی به مجموعه

رو، فضایل سازمانی  ینازا عنوان شخصیت سازمان تعبیر شوند.  های شخصیتی انسان عملیاتی شده و بهویژگی

مان هستند که از ادراک جمعی حاصل از رفتار برتر سازمان در  های شخصیت سازشامل آن دسته از ویژگی

 باشد.طول حیات سازمان می

های دولتی پرداختند  تحقیقی به بررسی رابطه فضایل و عملکرد در سازمان   ( در2004)  1کامرون، برایت و سازا 

 تواضع، قدردانی، اعتماد، (،کپارچگییکمال ) عفو، شامل سازمانی فضایل اولاول اظهار داشتند که    در گام 
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 هدف ،باز بودن مثبت، انرژی عذرخواهی، صداقت، بخشندگی، شجاعت، ،ینیبخوش  همدردی، توجه، امید،

 خوب یاهکار انجام و بالندگی احترام، نزاکت، احسان، مهربانی، معناداری، تعهد، محبت، تشویق، اساسی،

 و مشتری نگهداری کیفیت، نوآوری، معیارهای اساس بر   سازمانی  عملکرد بعد  گام  . درگرفت قرار مدنظر

 سازمانی گرایی فضیلت مستقیم و داری معن مثبت، رابطه تحقیق این های. یافته شد ارزیابی کارکنان جابجایی

 کارکنان، جابجایی مشتری، نگهداری نوآوری، که دریافتند  محققان و کنند یم  یدتائ را  سازمان عملکرد و

 .ند امرتبط  گرایی فضیلت با مثبت طوربه  سودآوری و کیفیت

و   )کامرون  سازمانی،  2004همکاران  فضیلت  ساختار  کردن  عملیاتی  و  توسعه  عنوان  تحت  پژوهشی  در   )

فردی و سازمانی( ارائه نموده است  عملکرد )ی بین فضیلت سازمانی و ای را مورد رابطههای امیدوارکنندهیافته 

بینی، اعتماد، انسجام، دلسوزی و بخشش( از رفتارهای منفی و  خوش )  یسازمانفضایل  گیرنده  و به آثار پیش

یرنده اقدامات  دربرگکننده این فضایل اشاره کردند. وی و همکارانش، فضیلت سازمانی را  همچنین آثار تقویت

ای سازمانی فضیلت  هاند که قادرند ویژگی های فرهنگی یا فرآیندهایی دانستههای جمعی، خصیصهیت فعالافراد،  

ها به این موضوع اشاره دارند که سازمان نیز همانند افراد در همه شرایط  محور را اشاعه داده و تداوم بخشند. آن

 با فضیلت یا فاقد فضیلت نیستند. کاملا 

بیان داشت   متمرکز عدالت فضیلت بر  پژوهشی که  ( در 2001)   1میرا  . عدالتاست فضیلت یک  عدالتبود. 

دیگران   سعادت و رفاه ی سوبه  آن یریگجهت کهی  عن م  ینبه ا.  است دیگران با مرتبط   بیشتر که است فضیلتی

 خود با مرتبط  فضایل . مزیتدارند  قرار خود با مرتبط  فضایل مقابل در دیگران با مرتبط  فضایل  .( استجامعه)

 است معتقد  میرا.  هستند  تعامل  در فرد شخصیت یدهشکل بر فضیلت نوع  دو گردد. اینی برم آن دارنده   عامل به

  احترام و  همدردی،  تواضعیشی،  اند مصلحت صداقت،   نظیر دیگری فضایل دنبال به معمولا  عدالت فضیلت که

 یگردعبارتبه .  هست نیز ذکرشده فضایل  سایر دارای داراست، را عدالت فضیلت که کسی معمولا آید. لذا  یم پدید 

 
Meara .1  
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 شدهینهنهاد الامکانیحت و باشند  کرده نفوذ سازمان  در فضایل این باید سازمان در عادلانه جوی ایجاد برای

 .باشند 

 ی فصل بند  جمع. 6-2

در روزگار غربت اخلاق و سرمازدگی وجدان اخلاقی که نتیجه مثله کردن حقیقت انسانیت است، محور قرار  

و باقری    فر   ی حجازرساند )این ضرورت را به اوج میگرفتن فضایل اخلاقی و ارزشمند بودن شکوفایی بشر،  

اعتمادی میان اعضای مختلف سازمان  چنین سطوح بالای بیهای مالی ویرانگر اخیر و هم(. شکست1390کنی،  

ها و فضایل سازمانی تقویت کرده است. یک سازمان  را به تغییر مسیر انرژی خود به سمت ارزش   نیاز سازمان

کند، فضیلت اثر مثبتی بر روی تجربه  سازمانی است که محیط اخلاقی را حمایت و تغذیه می محور،  فضیلت

یافت.    گسترش خواهد کند که این اثر مثبت در جامعه نیز  می  ینتضمکارکنان و مشتریان سازمان ایجاد کرده و  

های سازمانی  دسته از ویژگی  آن  روین ازافضیلت در سازمان، به رفتار برتر و متعالی افراد سازمان، اشاره دارد؛  

فرد  داناییشوند )خاستگاه فضیلت سازمانی هستند که منجر به ظهور رفتارهای متعالی از سوی اعضای سازمان  

شناسی مثبت، فضیلت در سازمان دلالت به این دارد که افراد  (. بر این اساس رد رویکرد روان1392و همکاران،

  باارزش کنند که محصولاتی باارزش ذاتی مانند تعالی و محصولاتی  ی رفتار میاگونهبه  یسازماندرون های  و گروه

پابرجا، آهنگ و حیدربیگی،  کنند )، ایجاد می اند انساندهنده زندگی  پرورش   هاآن بیرونی ماند اثربخشی که همه  

  ازجمله رذایل اخلاقی    ازپیشیش بهای مختلف کشور و بروز  رنگ شدن فضایل اخلاقی در سازمانکم  با   (. 1395

ارتقاء و بهبود فضیلت  ؛ رو کرده استاخلاق و فضیلت در سازمان را با چالش جدی روبه و غیره  اختلاس، رشوه

مطالعات علمی و فراهم کردن بستر برای سایر مطالعات    گونه ن یااز طریق انجام    های ورزشیسازمانی در سازمان

  ارائه و  های ورزشی  نمودن سیمای سازمان  دارخدشهرذایل اخلاقی و  زمینه، ضمن جلوگیری از وقوع    در این

فضیلت  منتج به رشد و ارتقای  تواند ی مکه   خواهد بود های ورزشی در کشور تصویری مثبت و ممتاز از سازمان

در بخش پیشینه تحقیقات داخلی حلقه    شدهارائه با توجه به تحقیقات    . در کشور گرددهای ورزشی در سازمان
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  . باشد ی م ، دینی و اعتقادی  احی مدلی متناسب با شرایط فرهنگیها نبود تلاشی در جهت طرتمامی آن  شدهگم 

  قرارگرفته و بررسی    موردبحثدر تحقیق    مؤلفه یک    عنوان به فضیلت سازمانی    مؤلفهدر همه تحقیقات پیشین از  

ورزشی در ایران و با    هایدر زمینه فضیلت سازمانی در سازمان  قبولقابل با توجه به وجود اطلاعات  لذا    است.

سازی و  ی بوم  هدف  بارسد که انجام تحقیقات بیشتر  ی متوجه به نقش عوامل فرهنگی و بومی، مذهبی به نظر 

های ورزشی ایران و ارائه مدل در این زمینه  ت در سازمانو بهبود فضیل  ارتقاءدر  مؤثر ی هامؤلفه تعیین ابعاد و  

 بتواند اطلاعات کاربردی ارزشمندی فراهم نماید.
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 . مقدمه1-3

هوا، روایی و پوایوایی ابزار گردآوری داده  ابزارو  گیری، جوامعوه آمواری، روش  نمونوهروش تحقیق،  در این فصووول  

هوا و روش طراحی مودل تحقیق در دو بخش کمی و کیفی ارائوه داده  لیووتحلهیوتجزهوای  سووونجش و روش 

 گردد.می

 پژوهش یشناس  روش. 2-3

به هدف   توجه  با  تحقیق حاضر  ارائه روش  که  سازمانفضیلت  مدل   یاولیه  در  ورزشی کشور  سازمانی  های 

  کیفی   بخش   در .  بود  هدف کاربردی  ازنظر همچنین    .باشد اکتشافی و به روش ترکیبی یا آمیخته میباشد،  می

استفاده شد. همچنین    هابندی آنها و چارچوبجهت استخراج مؤلفه   یافتهساختار  یمهنهای  مصاحبه  از  پژوهش

از منابع علمی    کنندهیینتع  یهابندی مؤلفه مبتنی بر اکتشاف و چارچوبشناسی این پژوهش  چارچوب روش 

  در این پژوهش  شدهاستفاده استراتژی    بود.تفسیرگرایانه )مبتنی بر روش داده بنیاد(    صورتبه نظر  و افراد صاحب

گیری  روند شکلاست.    شدهاستفاده در این تحقیق رویکرد گلیزر  .  است  1یاد داده بنسازی  ، نظریه در قسمت کیفی

  تئوری در این استراتژی حرکت از جزء به کل است. هدف عمده این روش تبیین یک پدیده از طریق مشخص 

بندی روابط این عناصر درون بستر  آن پدیده و سپس طبقه(  هاها و قضیه ، مقوله م کردن عناصر کلیدی )مفاهی

عناصر مفهومی کلی،  )  هاپدیده است. مفاهیم، عناصر کلی و فراگیر تحقیق هستند و شامل مقولهو فرایند آن  

ها باشند. تولید و خلق مفاهیم، مقوله ها( میها )وجوه مفهومی مقولههای مقولهمستقل و قائم به خود( و ویژگی

 (. 1394و همکاران،  فردیی داناای تکراری است ) یندی چرخه آها نیز فرو قضیه

که به شکل    باشد می  کاربردی  هدف ازنظر  همبستگی و    - توصیفی  نوع ازنظر    حاضر  در بخش کمی، پژوهش 

های موثر  و از تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عامل تاییدی جهت شناسایی عامل  است.  گرفته انجامپیمایشی  

های ورزشی و همچنین بررسی برازش مدل استفاده شد؛ همچنین از تحلیل  در فضیلت سازمانی در سازمان

 
1 - Grounded Theory 
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دهنده فضیلت سازمانی و نیز از آزمون فریدمن  های اصلی تشکیلبندی عاملجهت اولویت  AHP  سلسله مراتبی

 های ورزشی استفاده شد. فضیلت سازمان در سازمان یهای فرعبندی عاملجهت اولویت

 ظاهر شونده در رهیافت  ادیداده بنسازی  فرآیند نظریه. 3-3

 یز برانگ چالشکاری   فهمقابلسوواده و    صووورتبهکلاسوویک    داده بنیاد  پردازییهنظرتوضوویح مراحل اسووتراتژی  

و   تصوادف گونهای، هم پوش،  زنجیره  صوورتبهاسوت؛ چرا که به قول خود گلیزر، شویوه انجام این اسوتراتژی 

اسووت که با   شوودهداده نمایش  از این فرآیند   یاسووادهشوومای (  2001) 1لمان(.  1998اسووت )گلیزر،    زمانهم

ها در فرآیندی مسوتمر، کدگذاری شوود و سوپس این تکه دادهمیها در یک عرصوه پژوهشوی آغاز گردآوری داده

مفاهیم و   یچگال سوازشووند. این فرآیند مسوتمر به سومت کفایت نظری حرکت کرده و به  بندی میو مقوله

ورود بوه زمینوه پژوهشوووی، اولین اقودام  (.1394و همکواران،    فرددانوایی) شوووودارائوه یوک نظریوه واقعی ختم می

ین گام، ورود  کند: »اولشوود، هدایت شوود. گلیزر بیان میپژوهشوی اسوت که باید در موقعیتی که پدیده فهم می

ادبیات   تان اسوت، مخصووصوا به عرصوه اسواسوی بدون دانسوتن مسوئله اسوت. این امر ملزم به معلق کردن دانش

شوود یا ای مواجه میبرداشوتی از اینکه با چه مسوئلهنباید هیچ پیش  داده بنیادپژوهشوگر .  تان«تحقیق و تجربه

کند: »وارد  نند، داشوته باشود. گلیزر توصویه میککنندگان چگونه مشوکل یا دغدغه اصولی را حل میمشوارکت

 (.1998شود« )گلیزر، مرور خودش ظاهر میعرصه بشوید، مسئله به

شوود. از سووی دیگر روال ها شوروع می، گردآوری دادههدفمند گیری  پس از ورود به عرصوه، با اسوتفاده از نمونه

ها را گردآوری  یرد. پژوهشوگر اولین دادهگو متوالی انجام می  زمانهمصوورت  ها بهها و تحلیل آنگردآوری داده

گیرد که در نمونه بعدی به های مقدماتی را بفهمد و سووپس تصوومیم میند تا مقولهکو بلافاصووله تحلیل می

ند تا این روال را بهتر درک کبه ما کمک می  1-3در شکل شده  هایی اسوت. تصویر زیگزاگ ارائهدنبال چه داده

 
1 - Lehmann 
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که خود شوامل دو مرحله  1واقعی گذاریکد   -1های کیفی در قالب دو مرحله  داده  لیوتحلهیمراحل تجز  کنیم.

. کدگذاری باز، اولین گام در تحلیل باشود یم  2کدگذاری نظری  -2باشود و  کدگذاری باز و انتخابی )محوری( می

گردد. در های آن انجام میمحدودسوازی کدگذاری به طبقه مرکزی و ویژگیای مداوم اسوت که قبل از مقایسوه

)گلیزر،   ماند یطور کامل بازمکند و بهگر بدون کدهای از پیش پنداشووته شووده شووروع میاین مرحله، تحلیل

 اسوت ممکن )که هاداده از قسومت هر به و خوانیمخط به خط می را مطالب (. در مرحله کدگذاری باز،1992

یک واقعه   توانمی را هاداده ازبخش  دهیم. اینمی اختصواص یک برچسوب باشوند( پاراگراف یا خط  کلمه، یک

شوود.  شوود تا بفهمیم که مسوئله چیسوت و چگونه حل میکدگذاری می  زیچعبارت دیگر، همه گرفت. در نظر

 را مفهوم واقعه، یک (. چندین1978گیرد )گلیزر،  های میدانی صورت میکدگذاری اغلب در حاشیه یادداشت

 بالاتر سوطح یک به را هاواقعه شوود. سوپسمی محسووب واقعه یک کلیدی، ینکته دهند. در اصول هرمی شوکل

 واقعه یک از تنها بعضوی، و آیند می دسوتبه واقعه چند  ترکیب از مفاهیم، از دادیم. بعضوی انتقال یعنی مفهوم

ها ثبت گردید. هر نکته کلیدی، یک شووند. در این پژوهش نکات کلیدی مصواحبهکلیدی حاصول می ییا نکته

انتقال داده شود. بعضوی از مفاهیم از ها به یک سوطح بالاتر به نام مفهوم  شوود. سوپس واقعهواقعه محسووب می

آیند و بعضوی، تنها از یک واقعه یا نکته کلیدی در سطح انتزاعی بالاتر به دست ترکیب چند واقعه به دسوت می

کنود چنین، قواعودی را در مورد نحوه کودگوذاری بواز معرفی می(. گلیزر هم1394و همکواران،   فرددانواییآیود )می

ها شووود. مطابق با اولین قانون، کدگذاری به دیگران واگذار رعایت حداکثری آنکه در این پژوهش سوووعی بر 

ای از سوؤالات از متن عنوان دومین قانون در حین مطالعه، مجموعهشود و بهنشود. هر متن چند بار مطالعه می

دند از گلیزر و همکاران در انتشووارات متعدد عبارت بو  هاییشوونهادپشوود. این سووؤالات بر اسوواس پرسوویده می

دهنده این واقعه اسوت؟ چه اتفاقی در درون  ای نشوانها شوامل چه چیزی هسوتند؟ چه طبقه: این دادهکهنیا

دهد؟ این کنندگان چیسوت؟ و حل مداوم این دغدغه چگونه رخ میدهد؟ دغدغه اسواسوی شورکتها رخ میداده

 
1- Substantivecoding 
2- Theoreticalcoding 
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صعودی از تجارب جذاب به سمت سوؤالات باعث حفظ حسواسیت نظری و تمرکز بر الگوی بین وقایع و حرکت  

شود. صوورت خط به خط انجام میها بهعنوان سوومین قانون، تحلیل داده(. به1992شودند )گلیزر،  مفاهیم می

شودند؛ زیرا تحلیل خط به خط به بررسوی و مشوخص می  یکشوهای )وقایع( موجود در متن با خط همه شواخص

به تولید   جهیشوود. درنتفراموشوی یک طبقه مهم می  کند و باعث به حداقل رسویدناشوباع طبقات کمک می

گردد )گلیزر و هوای از پیش آمواده میچنین موانع از القوای مضوووامین و ایودهکنود. همیوک نظریوه غنی کموک می

ها تا زمانی ادامه  (. بر اسوواس رویکرد ظاهر شووونده، کدگذاری باز با اقدام به کدگذاری آزاد داده2004هالتون،  

ه اثرات مقولوه محوری، نمودار شوووود توا بودین ترتیوب در مرحلوه بعودی، یعنی کودگوذاری انتخوابی، کنود کوپیودا می

 (.1998کدگذاری بر اساس مقوله مرکزی هدایت گردد )گلیزر، 

گیرد  رویکرد ظاهر شونده، زمانی که متغیر محوری پیدا شد، کدگذاری انتخابی صورت می  داده بنیاددر نظریه  

 طریق ی کدگذاری انتخابی ازدر مرحله یطورکلشوند. به جهت متغیر محوری، کدگذاری میها، در و مصاحبه

فرعی و مقوله محوری یا اصلی شکل    یهای قبلی؛ مقوله در مرحله  یدشدهتول کدها و مفاهیم مقایسه مستمر 

  دغدغه  و  نگرانیدل اصلی، ی یابد. مقولهمی ادامه اصلی یمقوله شناسایی زمان تا انتخابی گیرد. کدگذاریمی

 ترینمهم  دارد که وجود اصلی یمقوله عنوانبه  مقوله یک انتخاب برای معیار است. چند  کنندگانشرکت اصلی

 بیشتر زمان صرف و هاهدر داد  مکرر اتفاق افتادن ها، مقوله سایر به بودن  مرتبط  ،یمرکز از: اند عبارت هاآن

های  کند که مقوله اصلی و مقولهبنابراین کدگذاری انتخابی تا زمانی ادامه پیدا می باشد.  شدن میاشباع   برای

 (. 1978مرتبط اشباع شوند )گلیزر،  

کلاسیک، کدگذاری نظری است. این مرحله از کدگذاری به    داده بنیادها در روش  مرحله نهایی تحلیل داده

-های انتزاعی که مقوله اند از: مدل کدهای نظری عبارتها از طریق یک الگوی ارتباطی اشاره دارد.  تلفیق مقوله

، کدهای نظری  یگردعبارت(. به 2005کنند )گلیزر و هان،  آمده را در جهت یک نظریه ترکیب میدستهای به 

ها در یک  کنند. این فرضیه ها، نظریه را یکپارچه میصورت فرضیه به هم بافتن مفاهیم شکسته شده به   یلهوس به 
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کنند. البته باید توجه داشت که کدهای  کنندگان را تشریح می هم عمل کرده و دغدغه اصلی مشارکت نظریه، با

ها باشد و نباید انتزاعات صرف باشند؛ یعنی  شان در دادهپذیری، هنوز باید پایه و اساس رغم انعطافنظری علی

این نکته مهم توجه داشته باشد که این    برد و باید بهها به کار میمحقق در این مرحله، مدلی نظری را در داده 

های مداوم  )مقایسه  داده بنیادسازی  ای نظریه شود، بلکه در طی فرآیند مقایسهزور ایجاد نمیمدل از قبل و به 

- 3مراحل کدگذاری در روش گلیزر در شکل (. 1394، فرددانایی های میدانی( ظاهر شود )ها در یادداشتداده

 است. شدهداده نمایش  1

 

 در روش گلیزر ها تا رسیدن به کفایت نظریگردآوری و تحلیل داده روش:1-3شکل 

عنوان الگوهای تلفیق کدهای  ( برای تلفیق کدهای واقعی، هجده خانواده از کدهای نظری را به 1978گلیزر )

کند  ها اشاره میاز واژه   یامجموعه کند، اما بدون الگوی ثابت و مشخص، تنها به  واقعی )باز و انتخابی( معرفی می
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های  ، گلیزر در اشاره به هریک از خانواده یگردعبارتبه   تواند در تلفیق کدهای واقعی راهنما باشند.که هر یک می

گذارد تا خود اقدام به تلفیق کرده و  ها، محقق را آزاد می گذاری، بدون معین کردن نحوه پیوند میان واژهکد 

های بعدی خود به  نماید. وی در مطالعات بعدی به این تعداد کد بسنده نکرده و در جریان نوشتهسازی  مدل

گشاید و به او  نماید که هر یک دریچه جدیدی را در ذهن محقق میهای دیگری از این کدها اشاره مینمونه

ها تلفیق  دادهیه مبتنی بر  تری مقولات خود را در جهت ایجاد یک نظردهد که با دیدگاه رشد یافتهامکان می 

 (. 1388، سرمد و همکاراننماید )

را از مرور ادبیات و پیشینه قبل از انجام تحقیق    داده بنیادحفظ حساسیت نظری، محقق    باهدف اگرچه گلیزر  

  چراکه کند.  ، آن را توصیه مییسازمرتب در مرحله    یژه وبه یری نظریه و  گکند، اما در مراحل پایانی شکلمنع می

نظریه موجود    ترتیبینابه شوند.  های بیشتری برای مقایسه مداوم میدر این مرحله، این متون تبدیل به داده

از طریق اضافه کردن یک طبقه یا یک ویژگی توسعه یابد و تعدیل شود. این کار سطح نظری    ی سادگبه تواند  می 

این مرحله، کارهای دیگران باید تحلیل شوند نه اینکه    اما در؛  دهد را ارتقاء داده و ساخت تعاریف را بهبود می

 (. 1998صرف توصیف شوند )گلیزر،  

ای در  دلیل انتخاب روش داده بنیاد در بخش کیفی به این دلیل بود که یکی از اهداف پژوهش خلق نظریه 

بالای این روش  های ورزشی ایران بود که به دلیل قدرت  رابطه با الگوی مفهومی فضیلت سازمانی در سازمان

های کدگذاری، استفاده از نظریه داده بنیاد روش مناسبی به شمار  در توضیح دادن و وضوح مراحل و شیوه

 (. 1390، 1آمد )اشتراوس و کوربین می 

 
1. Straus & Corbin 
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 آماری پژوهش  نمونه. جامعه و 4-3

نظریه داده    درروش   و چارچوب پژوهش برای دو فاز کیفی و کمی انتخاب شد.  باهدفجامعه آماری متناسب  

که به    یابد ی مو تا زمانی ادامه    گیردی مهدفمند انجام    صورتبه   یریگنمونه داده    یآورجمع بنیاد، در مرحله  

 (. 1390و کوربین،  اشتراوس )برسد اشباع نظری 

کیفی:  بخش  کیفی    الف(  بخش  )عضو  مشخص    طوربه در  دانشگاهی  خبرگان  کلیه  شامل  آماری  جامعه 

افرادی که دارای آشنایی کافی و نیز انجام کارهای    ت ورزش و جوانان وامدیران ادار،  ها(علمی دانشگاههیئت

(  1-3ی شامل موارد جدول زیر ) ر یگنمونه جامعه آماری و روش  .  فضیلت سازمانی بودند   ی نه ی درزمپژوهشی  

نفر از خبرگان    17بدین منظور با تعداد  انتخاب شدند؛    هدفمند   صورتبه آماری    یهانمونه بود. در بخش کیفی  

نفر از اساتید    2،  نفر از مدیران ورزشی شاغل در ادارات ورزش و جوانان  5از اساتید مدیریت ورزشی،    نفر  6)

الهیات  1شناسی و  اساتید رواننفر از    3شناسی،  جامعه ( مصاحبه انجام پذیرفت که  (4)پیوستنفر از اساتید 

  17اما برای اطمینان بیشتر تا مصاحبه ؛  تکرار در اطلاعات دریافتی مشاهده شد   به بعد   14درواقع از مصاحبه  

میزان جذابیت و    به فراخور  هامصاحبه نفر بود.    17  که تعداد قابل کفایت بر مبنای اشباع نظری   ادامه یافت

دقیقه به طول    90دقیقه تا    40از    ،شوندهمصاحبه در مورد موضوع و به صلاحدید خود    شوندهمصاحبه اطلاعات  

قبلی    هامصاحبه انجامید.   اجازه  یادداشت  صورتبه با  نکاتی  نیز  مصاحبه  در طول  و  برداری  کامل ضبط شد 

 شد. ی م

کیفی گیری در بخش . جامعه آماری و نمونه1-3جدول   

گیری نمونه گروه مطالعه جامعه   میموع  نمونه 

 کلیه خبرگان

 زمینه پژوهش

نفر 6 هدفمند  اساتید مدیریت ورزشی  

نفر 17  

مدیران ورزشی شاغل در ادارات ورزش و 

 جوانان 

 هدفمند 
نفر 5  

شناسی اساتید جامعه نفر 2 هدفمند    

نفر 3 هدفمند  اساتید روانشناسی  

الهیاتاساتید  نفر 1 هدفمند    
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مدیران، معاونان و کارکنان   تمامی  را  کمّی پژوهش  بخش  آماری  یجامعه(  کمیبخش  )پژوهش  در مرحله دوم  

نفر   16500هوا در زموان اجرای پژوهش  دهنود کوه تعوداد کول آنادارات ورزش و جوانوان کشوووور تشوووکیول می

. اسوت شودهیینتع اکتشوافی  متغیرهای  تعداد  اسواس   بر عاملی  تحلیل درروش   تحقیق  یهانمونه  باشود. تعدادمی

 به بنا  اما؛  اسوت  کافی  کاملا   100  حجم با  هایینمونه، عاملی  های تحلیلروش   در  اسوت  معتقد (  2011)  1کلاین

 ادعواهوای  داردیم  اظهوار  وی.  بواشووود  متغیرهوا تعوداد  از تربیش  هواآزمودنی  تعوداد  کوه  اسوووت  لازم، جبری دلایول

 حداقل نسوبت تا  1  به  10  بزرگ  خیلی نسوبت از  که  دارد  وجود  متغیرها  به  هاآزمودنی نسوبت  درباره  مختلفی

در بخش اکتشوافی   های پژوهش در بخش کمّی،انتخاب نمونه  (.1398،  سوبحانی)  اسوت نوسوان  در 1  به  2  لازم

به همه محقق    یبا توجه به مشوکلات و عدم دسوترسو. انتخاب شودند   ایخوشوه  به روش تصوادفی  تحقیق نمونه

 ی جغرافیایی کشووووراز هر منطقه  ییایجغراف  یپراکندگ  ی( بر مبناقیتحق  تیادارات ورزش و جوانان )محدود

. شوود   یآورجمعو    عیتوز  آنجادر    هاپرسووشوونامهانتخاب و   ندهینما  عنوانبهصووورت تصووادفی  به اسووتان  کی

که با توجه به تعداد زیاد ادارات ورزش و جوانان کشوور و نیز عدم دسوترسوی محقق به همه ادارات   صوورتینبد 

به ادارات ورزش و جوانان پنج منطقه جغرافیایی یعنی شوومال، جنوب، مرکز، شوورق و غرب  ورزش و جوانان؛  

تصوادفی    صوورتبه  نشواهکرماو   خراسوان رضووی، تهران،  فارس ، گیلان   هایاسوتان  ت ورزش و جواناناادارترتیب  

های اصلی و عاملمنظور کشف  اکتشافی )به عاملی  تحلیل  یمرحله  در  محقق،  روینازا  .ند انتخاب شد ای  خوشه

 5در   پرسوشونامه  280،  های ورزشوی و تأیید روایی سوازه(فضویلت سوازمانی در سوازمان  دهندهیلتشوکفرعی  

آوری شود و با توجه به پرسوشونامه جمع  271توزیع شود که  اسوتان تهران، فارس، کرمانشواه، شویراز و گیلان  

 آماری پژوهش انتخاب شدند. نمونهعنوان نفر به 264 لذا وتحلیل داشتپرسشنامه قابلیت تجزیه 264 کهاین

بوا توجوه بوه ،  پژوهش(  مودل  آزمون  منظوردر تحلیول عواملی توائیودی )بوه،  اول  یپس از انجوام مرحلوه،  چنینهم

در مرحله تحلیل   ؛قرار گرفت  یموردبررسووکه در مرحله اکتشووافی ادارات ورزش و جوانان سووراسوور کشووور  این

 
1. Kline  
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منطقه    5یکی از  با توجه به عدم دسووترسووی مجدد به ادارات ورزش و جوانان سووراسوور کشووور    عاملی تاییدی 

سوتان، کرمانشواه و اسوتان لر  3در    پرسوشونامه  250قرار گرفت که    موردمطالعهجغرافیایی کشوور ) غرب کشوور(  

وتحلیل  پرسوشونامه قابلیت تجزیه  220  کهآوری شود و با توجه به اینپرسوشونامه جمع  227ایلام  توزیع شود که  

 تعداد  تناسوببه  شودهیعتوز هاینامهپرسوشآماری پژوهش انتخاب شودند.  نمونهعنوان  نفر به  220  لذا داشوت

 .شد  نمونه تحقیق توزیع هایاستاندر حضوری از طریق الکترونیکی و  و استان هر کارکنان

 پژوهش . ابزار  5-3

 بخش کیفی .ابزار 1-5-3

شده در مطالعه  ییشناساها جهت تکمیل و تطبیق عوامل و روابط  از مصاحبه  مصاحبه نیمه ساختاریافته:

شده از قبل صورت گرفت. قبل از  ی طراحاساس چارچوب تحلیلی  ها برای استفاده شد. انجام مصاحبهکتابخانه

گرفتند. روایی این ابزار ابتدا  شده و مبنای مصاحبه جدید قرار مییل تحلهای قبلی انجام هر مصاحبه، مصاحبه

در مرحله    اعتبار حقوقی و علمی افراد مورد مراجعه کنترل گردید. سپس  بر اساس در مرحله انتخاب نمونه  

 میزان توافق بین کدگذاران و مصححان مطلوب ارزیابی شد. بر اساس بندی چارچوب

 ابزار بخش کمی  . 2-5-3

استفاده شد. بود  کیفی  فاز  پرسشنامه محقق ساخته که خروجی  از  فاز کمی  محقق ساخته    نامهپرسش  در 

در بخش کیفی پس از اطمینان    شدهانجام ی  هامصاحبههای ورزشی حاصل از تحلیل  فضیلت سازمانی در سازمان

گویه بود که با استفاده از مقیاس پنج    42شامل  این پرسشنامه    .قرار گرفت  مورداستفادهاز روایی و پایایی  

 (. 1پیوست بود )  شدهی طراحارزشی لیکرت )خیلی کم تا خیلی زیاد( 

 های ورزشی فضیلت سازمانی در سازمان نامهپرسش  . 1-2-5-3

 مؤلفه اصلی بود که شامل:   13ارزشی لیکرت طراحی شد و شامل    5گویه در مقیاس    42شامل    نامهپرسشاین  
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 های ورزشیهای پرسشنامه فضیلت سازمانی در سازمانو گویه ها مؤلفه 2-3جدول 

 ها گونه مقوله  ردیف

 16، 8، 1 ساختار سازمانی  1

 19، 10، 2 عدالت سازمانی  2

 33، 27، 4 معنویت در کار  3

 41، 18، 3 شناختیروان  هیسرما 4

 38، 25، 7 یمعنوهوش  5

 40، 31، 9 گذاری آموزشی سرمایه 6

 42، 29، 6 کیفیت روابط  7

 36، ،17، 5 اخلاق کاری  8

 22، 11 نظم و انضباط 9

 39 و  34، 26،،23، 20، 13 فضائل اخلاقی  10

 32و  28، 21، 15، 12 بهزیستی رفتاری 11

 24، 14 شایستگی اجتماعی  12

 37، 35، 30 رفتار شهروندی 13

 ( AHPتحلیل سلسله مراتبی )  نامهپرسش . 2-2-5-3

دهنده فضیلت سازمانی  یل تشکی اصلی  هامؤلفه بندی  یت اولوجهت   (AHPنامه تحلیل سلسله مراتبی ) پرسش

-شده مؤثر بر فضیلت سازمانی در سازمانییشناسای اصلی  هاعامل  های ورزشی کشور استفاده شد.در سازمان

نامه عوامل سازمانی، عوامل شغلی،  بندی شدند. در این پرسشیت اولونامه  های ورزشی با استفاده از این پرسش

ای، مقایسه شدند؛ در  ینه گز  9و با استفاده از طیف ال ساعتی    دودوبه   صورتبه عوامل فردی و عوامل اجتماعی  

العاده  به معنی ترجیح فوق  9به معنی اهمیت و یا اولویت یکسان دو عامل و عدد  1عدد    این طیف امتیازدهی

 است.  شدهگزارش   3-3، نحوه وزن دهی در جدول  یک عامل نسبت به عامل دیگر بر اساس مقایسه زوجی است
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 یازدهی ال ساعتی در پرسشنامه تحلیل سلسله مراتبیامتمقیاس  3-3جدول 

مقدار 

 عددی

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

درجه  

 اهمیت

 اهمیت 

 یکسان

 یکسان تا 

 متوسط 

متوسط  متوسط 

 تا  

 بالا 

 بالا تا   بالا 

 بسیار بالا 

 بسیار بالا   بسیار بالا 

 تا کاملا   

 ارجح 

 کاملا   

 ارجح 

 پژوهش  یابزارها. روایی و پایایی 6-3

 1کیفی  و پایایی بخشروایی . 3-6-1

 روایی بخش کیفی   . 1-1-6-3

  یمتعم  یت( شامل اعتبار، قابل1985و گابا )  ینکلنل  یابیارزش   یارهایپژوهش مع  یجبه نتا  یمنظور اعتباربخشبه  

  ینمدنظر قرار گرفتند، ا  شوند ی محسوب م  یفی اعتماد پژوهش ک  یت قابل  یارهایعنوان معاعتماد که به   یتو قابل

  یمتعم  ی،داخل  ییاصطلاح اعتبار متناسب با روا  شوند؛ی م  تفادهاس   یکم   یقمشابه واژگان معمول در تحق  یممفاه

پا  یتو قابل  یرونیب  ییمعادل روا منظور  . به (1396پور،    یقلباشد )ی م  یناناطم  یتقابل  یا  یاییاعتماد معادل 

قرار گرفت. جهت بررسی    مورداستفادهاز دو روش روایی درونی  و روایی محتوا و صوری    ،  راعتبا  یتقابل  یبررس 

  هایی خود شد پژوهشگر یادداشتکامل ضبط می  طوربه که در حین مصاحبه، مصاحبه  این   علاوه برروای درونی  

اطمینان یابد.  داد تا از صحت برداشت خودنشان می شوندهمصاحبه را در انتهای مصاحبه به   در حین مصاحبه

نفر از خبرگان در زمینه پژوهش قرار    3همچنین اعتبار برای محتوا و صوری مراحل کدگذاری را در اختیار  

اعتبار    ؛ همچنین آمد عمل میلازم به  ییرات تغو    یموردبررس   ی کدگذارها در مراحل  داد و درنهایت نظرات آنمی

ها، مجدد رونوشت مصاحبه   ی و با بررس   یافتبهبود    یقچندگانه و دق  ی با استفاده از منابع مختلف و بررس   هایافته 

 شد.   یکنندگان بررس شرکت یهاانسجام پاسخ

 
1. Validity in qualitative research 
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 . پایایی بخش کیفی 2-1-6-3

  یکمنظور از    یناستفاده شد که بد   ی درون موضوع  یاییها از روش پامصاحبه   یکدگذار   یاییپا  یجهت بررس  

درخواست شد تا با عنوان همکار در پژوهش شرکت    یفی با سابقه انجام کار ک  رزشیو  یریتمد   یدکتر   یدانشجو

را   به کمک همکار سه مصاحبه  توافق درون    ی کدگذارتصادفی    صورتبه کند سپس محقق  و درصد  کردند 

 یهاطور که داده ارش شد. همانگز  4-3در جدول    یجمحاسبه شد و نتا  یلبا استفاده از فرمول ذ  یموضوع

  70از  یش ب یایی پا ینکهدرصد است و با توجه به ا  82دو کدگذار برابر با   ین کل ب ایاییپ دهند، ی جدول نشان م

 .شودی م  یید تأ هایاعتماد کدگذار یتدرصد است، قابل

 تعداد توافقات(= درصد پایایی ×2 /)تعداد کل کدها ×100 

کدگذار. نتایج پایایی بین دو 4-3جدول   

عنوان 

 مصاحبه 
کدهاکل    درصد پایایی تعداد توافقات  

Pes1 8 3 75/0  

Pes7 7 3 85/0  

Pes11 7 3 85/0  

82/0 9 22 کل   

 روایی و پایایی ابزار بخش کمی. 2-6-3

 . روایی ابزار پژوهش1-2-6-3

و اساتید مدیریت    نظرانصاحب نفر از    دهبه تأیید    سازمانیفضیلت  های پرسشنامه  روایی صوری و محتوایی گویه 

ی هاسازه ها در پرسشنامه نهایی اعمال شد؛ برای تعیین روایی و اعتبار  ورزشی رسیده و نظرات تخصصی آن 

که نتایج در فصل چهارم گزارش    استفاده شد  ییدیتأدر قالب تحلیل عاملی  امه نیز از روش روایی همگرا  پرسشن

؛  شودمحاسبه می (AVE) شدهاستخراج تعیین روایی سازه، شاخص میانگین واریانس    منظوربه   گردیده است.
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  موردمطالعهدهد که چه درصدی از واریانس سازه  یمنشان   (AVE) شدهاستخراج شاخص میانگین واریانس  

 شود: ی مهای آن بوده است و با استفاده از فرمول زیر محاسبه یر گویهتأثتحت 

AVE:
∑(𝜆)2

∑(𝜆)2+𝑒
 

Ave   = شدهاستخراجمیانگین واریانس 

λ  = برای هر گویه شدهاستخراج بار عاملی 

eخطای استاندارد = 

 پایایی ابزار پژوهش . 2-2-6-3

 ، دارای دقوت و صوحتاعتمادقابلتا چه میزان    یریگاندازه نتایج حاصل از    کند یم پایایی ابزار سنجش مشخص  

ی امطالعه محقق ساخته برای بررسی میزان پایائی پرسشنامه به انجام یک طرح    نامه پرسش پس از تهیه  ،  هستند 

اطلاعات در سطح وسیع، انجام پذیرد؛ بدین    ی آورجمع   ی مرحله ادرت شد تا اصلاحات لازم قبل از  راهنما مب

د در جامعه آماری قرار گرفت و پس  از افراد موجو  نفر  50در اختیار    راهنما  صورتبه   شدهیه تهپرسشنامه    منظور 

لازم به ذکر  به روش آلفای کرونباخ مورد ارزیابی قرار گرفت.    مورداستفاده ها، پایایی ابزار  از تکمیل پرسشنامه

آنکه حجم نمونه در مرحله   از حجوم    آزمون یش پاست که به دلیل  تحلیل  جهت محاسبات    یازموردن کمتور 

تاییدی لذا در مرحله   عاملی  بکار    آزمون یش پاست  آلفوای کرونبواخ  در مرحله    که ی درحال،  شدهگرفته روش 

روش    الگوآزمون   از  پایایی  تعیین  حجم    شودی م استفاده   (CR)  یبیترکپایایی  جهت  از    یازموردنکوه 

فرمول محاسبه پایایی    است.  شدهارائه   4است؛ نتایج بررسی پایایی ابزار در فصل    شدهکسباصلی    یهاپرسشنامه

 زیر است. صورتبه ( CRترکیبی )

CR:
∑(𝜆)2

(∑𝜆)2+𝑒
 

CR  = پایایی ترکیبی 

λ = برای هر گویه شدهاستخراجبار عاملی 
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eخطای استاندارد = 

است. با توجه    شدهپرداخته آزمون آلفای کرونباخ به بررسی پایایی این پرسشنامه    بر اساس است که    ذکر قابل

گیرد.  درصد است، بنابراین پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار می  70از بالاتر  به اینکه پایایی هر یک از معیارها

پایایی ترکیبی )هم ابعاد مدل  CRچنین میزان    دهنده نشانبود که    0/ 7از    تربزرگ   شدهیطراح( در تمامی 

 (. 2004)لین و لی،  پایایی از نوع پایایی ترکیبی است

 هاداده  وتحلیلیه تیز یهاروش . 7-3

 ی پژوهش به شرح زیر است: هاه یفرض، اهداف و  پژوهشبا توجه به نوع    هاداده   وتحلیلیه تجزی و  آماری  هاروش 

 . بخش کیفی1-7-3

یافته  بر روش عمومی    سه مرحله کدگذاری   ها ازجهت تحلیل  باز، گزینشی و موضوعی( مبتنی  )کدگذاری 

مدل پژوهش نیز بر اساس روابط  .  استفاده گردید   شدهییشناسا  یهابندی مؤلفه برای دسته  )گلیزر( داده بنیاد

بندی  چارچوبهای ها از طریق روش . تحلیل یافتهترسیم گردید یک چارچوب مفهومی  صورت به شدهییشناسا

 صورت گرفت.بر مبنای روش گلیزر و کدگذاری 

 بخش کمی. 2-7-3

ارزیابی    منظور بهاست.    شدهاستفاده های آمار توصیفی و استنباطی  ها از روش در این پژوهش برای تحلیل داده 

جمعیت ویژگی  طبقه های  کردن،  خلاصه  دادن،  سازمان  داده شناسی،  توصیف  و  خام  نمرات  آمار  بندی  از  ها 

استاندارد   انحراف  میانگین،  فراوانی، درصدها،  توزیع  است.    شدهاستفاده توصیفی مانند  تعیین چگونگی  برای 

ها از آلفای کرونباخ  نامه ان پایایی پرسشهای چولگی و کشیدگی و برای تعیین میزهای پژوهش از شاخص داده 

  ؛ شد در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته بر اساس استخراج کدهای بخش کیفی استفاده  استفاده گردید.  

اکتشافی و    عاملی   تحلیل  از   ابزار پژوهش  سنجیروان  هایویژگی   بررسی   و   اعتباریابی،  ساخت  برای ،  علاوهبه 
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  8/8نسخۀ    2و لیزرل   22نسخۀ    1اس اس پیاستفاده نیز، اس مورد   یافزارهانرم ؛  شد   استفاده   تأییدی تحلیل عاملی  

از روش تحلیل   های ورزشی کشور بر فضیلت سازمانی در سازمان مؤثرعوامل  بندییت اولوهمچنین، برای  ،بود

مراتبی برای  11نسخه    Expert Choice  افزارنرمو   (AHP) سلسله  از  اولویت، همچنین  فرعی  بندی عوامل 

 . استفاده شد  آزمون فریدمن

 روند اجرای پژوهش.  8-3

 (. 2-3روند اجرای پژوهش در شکل زیر ارائه گردید )شکل 

 

. روند اجرای پژوهش 2-3شکل   

 
1. SPSS 
2. LISREL 
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 مقدمه

اول به   بخش  در.  گرددمی  ارائه بخش  سوه  در  آماری  وتحلیلیهتجز بر اسواس   پژوهش،  هاییافته  فصول این  در

 یت جمع  هایویژگی  ها و توصووویفشوووود. در بخش دوم تحلیول کمّی دادههای کیفی پرداختوه میتحلیول داده

 اسوتنباط،  سووم  بخش  در  و  شوودمی  کننده در نظرسونجی ارائهان ادارات ورزش و جوانان شورکتنککار  یشوناخت

 .شوند می بررسی پژوهش هایپرسش به دادن پاسخ منظوربه، هاآماری داده

 پژوهش  لیوتحله یتیز. 1-4

 کیفی بخش  لیوتحله یتیز. 1-1-4

کدگوذاری باز،    ی امرحلهسه  ، از فرآینود  هامصاحبه از    حاصل  یهاداده   وتحلیل یه تجز   جهت ،  پژوهش حاضردر  

و خوانودن    مرور به که محقق اقودام    شودی م  آغاز  گونهینا  وتحلیل یه تجز  استفاده شد. فرآیند   نظریو    انتخابی

  یهاداده نموده و    های ورزشیفضیلت سازمانی در سازمانبا    ارتباطدر    شدهیپتا  یهامصاحبه خط به خط  

نموده    یبند طبقه و    کدگذاری  تحت کدهای مشترک را  بار معنایی یکسانی هستند  دارای  که  و همانندی    مشابه

. طی این مرحلوه که کدگذاری باز نامیده  دهد ی ماختصاص    هاطبقه از    و سپس مفاهیم متناسبی به هر یک

  نیا؛  شد استخراج    های ورزشیفضیلت سازمانی در سازمانمختلف و متعددی در رابطه با    یهامقوله   شودمی 

  17از مجموع   هی کد اول 146  درمجموع خود نوشته بود که    نیموارد ع یها و در برخاز نوشته   یاقتباس   میمفاه

ا دل  جاد یمصاحبه  به  بر    کثرت  لیشد؛ سپس  مشابه  معنا  یقرابت مفهوم   ی یهپاکدهای  و    ییو  یافت  تقلیل 

  ی اصل  ی مقوله  4  ه، یباز ثانو  ی بر اساس کدها  تا یقرار گرفتند و نهافرعی    یمؤلفه   13  قالب   کد در   46در    یتدرنها

 است. شدهداده نشان  هامصاحبه نهایی نتایج تحلیل  یکدگذار  1-4 جدول شماره  در شد.  جادیا

 است.   ذکرشدهدر ادامه یک نمونه از متن مصاحبه و سپس نحوه کدگذاری اولیه آن 
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هایی  های ورزشی نیازمند چه عاملکننده: به نظر شما برای ایجاد و تقویت فضیلت در سازمانسؤال مصاحبه

های ورزشی نیازمند وجود چه فاکتورهایی در سازمان یا  جهت ایجاد فضیلت در سازمان  ی طورکلبه هستیم؟  یا  

 افراد سازمان هستیم؟  

ایجاد  :   شوندهپاسخ مصاحبه برای  بنده معتقدم  بنده در این مسیر عوامل زیادی دخیل هستند  به نظر   .....”

یی در سازمان به وجود آید و همه کارکنان سازمان به آن اعتقاد  فضیلت در سازمان باید یکسری اصول ابتدا

ها و کارکنانش  . اگر سازمان به بخشبینمی م را در یک بینی    هاعاملاین    ینترمهمداشته و به آن پایبند باشند.  

به ایجاد فضیلت در    تنهانه کند     ص منابع رعایتیعدالت و انصاف را در روابط و تخصنگاه کند و    چشمیک با  

سازمان کمک خواهد کرد بلکه شرایط را از بروز بسیاری از معضلات اخلاقی فراهم دور خواهد کرد. لذا منشا  

فضیلت در وجود عدالت و انصاف در سازمان) مدیران و کارکنان( می باشد. مادامی که در سازمان انصاف وجود  

ا یکدیگر و نیز با سازمان در امان خواهد بود. در غیر اینصورت  داشته باشد مدیر از تنش و جدال بین کارکنان ب

 سازمان باید مدام با مشکل رفع تعارض درگیر خواهند بود. 

 

صورت قانونی و منصفانه از امکانات ی افراد بهبنابراین به نظرم بهتر است، شرایطی وجود داشته باشد تا همه 

وز فضیلت وجود خواهد داشت. از  وجود نداشته باشد امکان بر ضیتبع  سازمان برخوردار باشند. اگر در سازمان

به نحوه ارتقا کارکنان در سازمان اشاره کرد.    توانیمعدالت در سازمان است    یرتأثدیگر عوامل که بازهم تحت  

و به    باشد ی معواملی مانند خویشاوندی، روابط سیاسی و ...    یواسطه به ما ارتقاها    یهاسازماندر بسیاری از  

و دلسردی کارکنان از سازمان    ی زدگدل باعث    های ما  که کم هم رایج نیست در سازمان  ارتقاهاعقیده بنده این  

ی  همهآید که  در سازمان عدالت و انصاف حاکم باشد شرایطی به وجود می  کهی درصورتو شغلشان خواهد شد.  

 توزیع عادلانه منابع 
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اساس  به  افراد بر  و  قانونی  کنند   پاداش   هایشانیستگیشاصورت  نیز    دریافت  این  ایجاد  خود    نوبهبه و  باعث 

 ها جهت تلاش بیشتر و ارتقا در سازمان خواهد شد “.کارکنان به آینده ایجاد انگیزه در آن احساس امیدواری

   

 

 است.  شدهداده ها نشان نتایج کدگذاری نهایی حاصل از تحلیل مصاحبه 1- 4در جدول 

 ها مصاحبهی نتایج تحلیل نهای  یکدگذار  .1-4جدول 

مفاهیم( ) یهاولی باز کدها های فرعی مقوله   مقوله اصلی 

، کاهش اتلاف منابع سازمانپذیریکاری، انتقادتواضع و فروتنی، وجدان  اخلاق کاری  

 

 عوامل شغلی 

 

 

سویی  نشاط روحی و احساس معنویت، احساس ارزشمندی کار، هم

ها سازمان باارزش  
 معنویت در کار 

آوری در مقابل مشکلاتاحساس خودکارآمدی، احساس امیدواری، تاب  
سرمایه 

یشناختروان   

ی مبتنی بر اخلاق، شفافیت در  های ریگمیتصمشناخت خود و سازمان،  

 روابط سازمانی 
 هوش معنوی

کارکنان، توجه   مؤدبانهاشتیاق کارکنان برای حل مشکل مشتریان، رفتار 

و عواطف مشتریان هاارزشکارکنان به   
 کیفیت روابط 

-وسعه فعالیت، تآموزشی مستمر یهابرنامه، شغلی یهاگسترش مهارت

ای گروهی ه  

گذاری سرمایه

 آموزشی 

ارتباطات مثبت ، کارکنانتفویض اختیار به ، عمودی مراتبسلسلهکاهش 

ها بخشبین   
 ساختار سازمانی 

 عوامل سازمانی 
توزیع ،  تخصیص پاداش بر اساس عملکرد، توجه به نیازهای کارکنان

 عادلانه منابع 
 عدالت سازمانی 

صداقت ، سازش، صمیمیت، درستکاری ی، قلبخوش  ،جوانمردی  فضایل اخلاقی  

 عوامل فردی
تزکیه نفسی،  دوستنوع، صبر و شکیبایی، شخصیتیثبات ، احترام متقابل  بهزیستی رفتاری 

، خدمات سریع و منظم، تعهد در اجرای وظایف، آرامش در انجام کار

ی شناسوقت  
انضباطنظم و   

، احترام به محیط سازمانروحیه داوطلبی، مدیریت تعارض  
شایستگی  

 اجتماعی
 عوامل اجتماعی 

درک فضیلت  ، شناسی کارکنانوظیفه، اجتماعیاحترام به محیط 

 اجتماعی
 رفتار شهروندی

 پاداش بر اساس عملکرد 

 

 احساس امیدواری 
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، چارچوب مفهومی پژوهش حاضر شامل چهار مقوله اصلی عوامل  1-4کدگذاری انجام شده در جدول    بر اساس 

ابعاد مختص به   باشد که هرکدام از این مقوله داری شغلی، عوامل فردی، عوامل سازمانی و عوامل اجتماعی می

می عوامل  خود  بعد  رفتاری؛  بهزیستی  و  اخلاقی  فضایل  انضباط،  و  نظم  بعد  فردی شامل سه  عوامل  باشند. 

؛ عوامل سازمانی شامل دو بعد ساختار سازمانی، یرفتار شهروند اجتماعی شامل دو بعد شایستگی اجتماعی و  

عوامل شغلی شامل شش بعد اخلاق سازمان، کیفیت روابط، هوش معنوی، سرمایه    یتدرنهاعدالت سازمانی و  

درنهایت مدل مفهومی فضیلت سازمان در    باشند.گذاری آموزشی میشناختی، معنویت در کار و سرمایهروان

 گزارش گردید. 1-4های ورزشی در شکل شماره سازمان

 

 ای ورزشی هفضیلت سازمانی در سازمان اولیهمدل  .1-4شکل 

 .  در آمد  2-4شکل  صورت های ورزشی بهمدل نهایی فضیلت سازمانی در سازمان یتدرنها

 

 های ورزشیمدل نهایی فضیلت سازمانی در سازمان .2-4شکل 
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 بخش کمی  لی وتحله یتیز . 2-1-4

، آمار توصویفی  در بخش کمی  موردمطالعه  نمونهمنظور کسب شناخت اجمالی از وضعیت اعضای  در این بخش به 

به مشخصه  با سوایر متغیرهوای  آن   یافردی و حرفه   یهامربووط  تودوین    یموردبررس ها همراه  بوه  مربووط 

 .ستا شدهارائه  های  ورزشی فضیلت سازمانی در سازمانمودل 

 در بخش تحلیل عاملی اکتشافی  ی پژوهشتحلیل آماری نمونه.  1-2-1-4

آماری پژوهش، کارکنان ادارات ورزش و جوانان سوراسور کشوور بودند که با توجه به هدف پژوهش، در   جامعه

تهران، فارس،  هایاسووتانای  خوشووهتصووادفی  گیری  بخش تحلیل عاملی اکتشووافی با اسووتفاده از روش نمونه

  280عنوان نمونه انتخاب و تعداد بهمنطقه جغرافیایی کشوووور    5از  و گیلان    خراسوووان رضوووویکرمانشووواه،  

 کهآوری شد و با توجه به اینپرسشنامه جمع  271که   ع شد توزیتصادفی    صورتبهاستان    5در این   پرسشنامه

 .آماری پژوهش انتخاب شدند  نمونهعنوان نفر به 264 لذا داشت وتحلیلتجزیهپرسشنامه قابلیت  264

 ی شناخت یتجمع  هایویژگی توصیف.  1-1-2-1-4

آماری بخش اکتشووافی   نمونه جمعیت شووناختیهای  ویژگی  از حاصوول اطلاعات  مجموعه  (،2 –  4جدول )  در

تحصیلات، پست سازمان سطح   و  شغلی  سابقهجنسیت، تأهل،   شامل  جدول  این. است  شدهارائه  مدل پژوهش،

 را دهندگانپاسوخ از درصود   3/80 جمعیت شوناختینتایج    بر اسواس  .باشود می دهندگانو نوع اسوتخدام پاسوخ

 دهندگان متأهل، بالاترین فراوانی سن درصد از پاسخ  0/72زنان،    را  پژوهش  آماری  نمونه  درصد   7/19  و  مردان

  4/56لیسوانس با فوق  چنین؛ در زمینه تحصویلات؛هم  ،1/51به بالا با   36نامه مربوط به  پرسوش  دهندگانپاسوخ

درصود بود.   2/32 سوال با  15تا   11بیشوترین فراوانی، در زمینه سوابقه کاری بیشوترین فراوانی مربوط به دامنه  

درصود   9/62م رسومی با انی و درنهایت اسوتخدافراو  بیشوترین  8/81ینه پسوت سوازمانی نیز کارمند با در زم

 (.2 –4جدول ) بیشترین فراوانی را دارا بودند 
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 های جمعیت شناختی بخش اکتشافی یژگیو  .2-4 جدول

 میموع  درصد  تعداد  نوع  ها ی ژگ ی و 

 جنسیت 
 80/ 3 212 مرد 

264 
 19/ 7 52 زن 

 تأهل   وضعیت 
 28/ 0 74 مجرد 

264 
 72/ 0 190 متأهل 

 سن 

 4/ 2 11 سال   25  تا   20

264 
 21/ 6 57 سال   30  تا   26

 23/ 1 61 35  تا   31

 51/ 1 135 بالا   به   36

 تحصیلات 

 0/ 8 2 پلم ی د فوق 

264 
 28/ 4 75 لیسانس 

 56/ 4 149 سانس ی ل فوق 

 14/ 4 38 دکتری 

 کاری   سابقه 

 7/ 6 20 سال   5  زیر 

264 

 19/ 3 51 سال   10  تا   6

 32/ 2 85 سال   15  تا   11

 25/ 0 66 سال   20  تا   16

 15/ 9 42 سال   20  بالای 

 سازمانی   پست 

 6/ 8 18 مدیریت 

 11/ 4 30 معاونت  264

 81/ 8 216 کارمند 

 استخدام   نوع 

 62/ 9 166 رسمی 

264 
 4/ 9 13 آزمایشی 

 26/ 5 70 پیمانی 

 5/ 7 15 سایر 

بررسوی   و  های ورزشویسوازمانفضویلت سوازمانی در   بر  مؤثر  اصولی  عوامل  کشوف  و شوناسوایی  منظوربه  و  ادامه  در

  280 بین  های ورزشوی درفضویلت سوازمانی در سوازمان پرسوشونامه  مقدماتی  مطالعه  یک  در،  پژوهش  ابزار  روایی

و   گیلان، فارس ،  خراسوان رضوویتهران،    هایاسوتاننفر از مدیران، معاونان و کارکنان ادارات ورزش و جوانان 

 از  با اسوتفاده  نامهپرسوش  264  تعداد،  ناقص  موارد  حذف  و هانامهپرسوش  آوریجمع  از بعد  .شود   توزیع  کرمانشواه
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 بررسووی  اکتشووافی برای عاملی  تحلیل  روش   از  .گرفتند   قرار  وتحلیلتجزیه  مورد  اکتشووافی  عاملی  تحلیل  روش 

 و  وزن  تعیینآن،   عمده  کارکرد  و  شوودمی  اسوتفاده  حوزه  آن  اصولی  هایسوازه  یا ابعاد  کشوف  و  مطالعاتی  حوزه

 1متعامد  چرخش با  همراه  اکتشوافی عاملی  تحلیل از  پژوهش، این  (. در2011اسوت )کلاین،    عوامل شوناسوایی

 انجام از  پیش.  شود   اسوتفاده  های ورزشوی کشوورهای فضویلت سوازمانی در سوازمانمؤلفه  تعیین  و  شوناسوایی  برای

 ( KMO)  2اولکین  -موایر    -کوایزر    معیوار  از  هوا،نمونوه  تعوداد  بودن  کوافی  از  اطمینوان  منظوربوه،  عواملی  تحلیول

 اگر  و  بود  نخواهد  مناسوب  عاملی  تحلیل  برای  هاداده  باشود   5/0  از  ترمقدار مذکور کم  کهدرصوورتی. شود   اسوتفاده

 بین همبسوووتگی  تعیین  برای  چنین،هم.  نمود  عاملی  تحلیل  توانمی  راحتیبه باشووود   7/0  از  تربیش  آن  مقدار

 و  95/0 با  برابر حاضوور  پژوهش  در اولکین  -  مایر  -  کایزر  آزمون  عدد  .شوود   اسووتفاده  3بارتلت  آزمون از  متغیرها

 برای  لازم  کفایت  پژوهش دارای  هاینمونه  بنوابراین،  ؛بود  معنوادار  05/0  معنواداری سوووطح  در  نیز بارتلوت  آزمون

 .(3– 4 جدول)بودند  عاملی تحلیل

 پرسشنامه اکتشافی عاملی  تحلیل در  بارتلت و  KMO آزمون نتایج.  3-4جدول 

 KMO 950/0آماره   KMOسنیش کفایت نمونه با  

 آزمون بارتلت

 351/5 خی دو 

 284 درجه آزادی 

 001/0 داریسطح معنی

گویه    42،  داد  نشان،  متعامد   چرخش  با  اصلی  هایمؤلفه   تحلیل   روش   به   اکتشافی  تحلیل عاملی  نتایج  بررسی  با

)بار عاملی  0/ 5های ورزشی بار عاملی بالاتر از  گویه تحقیق در خصوص عوامل فضیلت سازمانی در سازمان  46از  

با بار عاملی   یشناس وقتو    46/0ارائه خدمات سریع و منظم با بار عاملی  ی  گویه  4را داشتند و همچنین    مبنا(

  یتدرنهااز عامل شایستگی اجتماعی و    0/ 45سازمان با بار عاملی    یط محاز عامل نظم و انضباط، احترام به    41/0

 
1. Varimax rotation   
2. Kaiser- Meyer-Olkin 
3. Bartlett's test 
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شان از بار  عامل اخلاق کاری به دلیل پایین بودن بار عاملی  از   38/0  یعاملبار  کاهش اتلاف منابع سازمان با  

شدند. بار عامل    یبند دسته   مؤلفه   13در    ( 5)پیوست  گویه باقیمانده  42( از پرسشنامه حذف و  0/ 5مبنا )عاملی  

  یجادشده اگویه نیز به دلیل عدم ارتباط با مبانی نظری عامل    4(.  4- 4جدول  بود )متغیر    75/0  تا  60/0از    هاه گوی

در ادامه با    از پرسشنامه حذف شدند.  50/0در تحلیل عاملی اکتشافی و همچنین داشتن بار عاملی کمتر از  

ها به دست آمد )جدول  ر نمونه عامل برای توضیح رفتا  13اجرای دستور دوران متعامد )چرخش واریماکس(  

 کند.از واریانس فضیلت سازمانی را بیان می  % 12/69عامل   13(. این 4-4

 سازمانی   فضیلت  ی ها مؤلفه   اکتشافی   عاملی   تحلیل   نتایج   . 4- 4  جدول 

واریانس   و   مؤلفه  ی عامل   بار  سؤالات    
  آلفای 

 کرونباخ 

سازمانی   ساختار   

درصد   5/ 79  

است؟   چگونه   عمودی   مراتب سلسله   میزان   شما   سازمان   در   65 /0  

82 /0 است؟   چگونه   کارکنان   به   اختیار   تفویض   میزان   شما   سازمان   در    68 /0  

دارد؟   وجود   میزان   چه   به   ها بخش   بین   مثبت   ارتباطات   شما   سازمان   در   71 /0  

سازمانی   عدالت   

درصد   5/ 58  

؟ شود ی م   داده   اهمیت   کارکنان   نیازهای   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   72 /0  

83 /0  

  عملکرد   اساس   بر   افراد   به   پاداش   تخصیص   میزان   چه   به   شما   سازمان   در 

؟ باشد ی م   
68 /0  

  مختلف   ی ها بخش   بین   منابع   تخصیص   در   میزان   چه   به   شما   سازمان   در 

؟ شود ی م   رعایت   منابع(   عادلانه   )توزیع   عدالت   سازمان   
66 /0  

کاری   اخلاق   

درصد   7/ 65  

است؟   چگونه   افراد   فروتنی   و   تواضع   شما   سازمان   در   69 /0  

84 /0 ؟ گیرد ی م   قرار   موردتوجه   کاری   وجدان   میزان   چه   به   شما   سازمان   در    75 /0  

است؟   چگونه   سازمان   در   شاغل   افراد   یری انتقادپذ   میزان   شما   سازمان   در   65 /0  

کار   در   معنویت   

درصد   6/ 65  

  افراد   در   معنویت   احساس   و   روحی   نشاط   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در 

؟ شود ی م   توجه   
74 /0  

83 /0   کارشان   که   دارند   را   احساس   این   میزان   چه   به   افراد   شما   سازمان   در  

است؟   ارزشمند   سازمان   برای   شغلشان( )   
73 /0  

است؟   چگونه   ها سازمان   باارزش   افراد   بودن   همسو   میزان   شما   سازمان   در   69 /0  

  سرمایه 

ی شناخت روان   

درصد   4/ 47  

؟ کنند ی م   خودکارآمدی   احساس   میزان   چه   به   افراد   شما   سازمان   در   68 /0  

87 /0  
  و   شغل   آینده   )به   امیدواری   احساس   میزان   چه   به   افراد   شما   سازمان   در 

؟ کنند ی م   امیدوارند(   سازمان   
67 /0  

است؟   چگونه   مشکلات   برابر   در   افراد   آوری تاب   میزان   شما   سازمان   در   69 /0  
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معنوی   هوش   

درصد   4/ 58  

؟ بینید ی م   چگونه   را   سازمانتان   از   افراد   شناخت   میزان   62 /0  

82 /0 ؟ باشد ی م   اخلاق   بر   مبتنی   ها گیری یم تصم   میزان   چه   به   شما   سازمان   در    63 /0  

است؟   چگونه   سازمانی   روابط   در   شفافیت   میزان   شما   سازمان   در   69 /0  

روابط   کیفیت   

درصد   5/ 46  

  رجوع ارباب   مشکل   حل   برای   کارکنان   اق اشتی   میزان   شما   سازمان   در 

است؟   چگونه   
68 /0  

85 /0 است؟   چگونه   مؤدبانه   رفتار   به   افراد   توجه   میزان   شما   سازمان   در    65 /0  

  رجوع ارباب   عواطف   و   ها ارزش   به   کارکنان   توجه   میزان   شما   سازمان   در 

است؟   چگونه   
64 /0  

  گذاری یه سرما 

 آموزشی 

درصد   5/ 95  

؟ شود ی م   توجه   شغلی   های مهارت   گسترش   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   60 /0  

86 /0  
؟ شود ی م   داده   اهمیت   آموزشی   ی ها برنامه   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   68 /0  

  داده   اهمیت   گروهی   های فعالیت   توسعه   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در 

؟ شود ی م   
64 /0  

انضباط   و   نظم   

درصد   4/ 74  

دارد؟   وجود   کار   انجام   در   آرامش   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   63 /0  
76 /0  

است؟   چگونه   وظایف   اجرای   در   تعهد   شما   سازمان   در   65 /0  

اخلاقی   فضایل   

درصد   3/ 58  

؟ گردد ی م   رعایت   جوانمردی   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   68 /0  

89 /0  

است؟   چگونه   افراد   ی قلب خوش   شما   سازمان   در   71 /0  

؟ شود ی م   داده   اهمیت   درستکاری   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   69 /0  

است؟   چگونه   افراد   بین   صمیمیت   میزان   شما   سازمان   در   67 /0  

؟ کنید ی م   ارزیابی   چگونه   را   افراد   سازش   میزان   شما   سازمان   در   72 /0  

است؟   چگونه   شما   سازمان   در   صداقت   میزان   62 /0  

رفتاری   بهزیستی   

درصد   5/ 27  

دارد؟   وجود   متقابل   احترام   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   69 /0  

82 /0  

؟   برخوردارند   شخصیت   ثبات   از   افراد   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   64 /0  

است؟   چگونه   افراد   شکیبایی   و   صبر   شما   سازمان   در   69 /0  

؟ شود ی م   داده   اهمیت   ی دوست نوع   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   73 /0  

؟ شود ی م   داده   اهمیت   نفس   تزکیه   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   67 /0  

  شایستگی 

 اجتماعی 

درصد   6/ 65  

دارد؟   وجود   میزان   چه   به   تعارض   مدیریت   شما   سازمان   در   68 /0  

76 /0  
0/ 67 ؟   شود می   داده   اهمیت   انه داوطلب   کارهای   به   میزان   چه   به   شما   سازمان   در   

شهروندی   رفتار   

درصد   5/ 65  

  قرار   موردتوجه   اجتماعی   محیط   به   احترام   میزان   چه   به   شما   سازمان   در 

 دارد؟ 
69 /0  

83 /0  
است؟   چگونه   کارکنان   شناسی وظیفه   شما   سازمان   در   62 /0  

؟ گیرد ی م   قرار   موردتوجه   میزان   به   اجتماعی   فضیلت   شما   سازمان   در   63 /0  
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درصود واریانس را نشوان داد. این عوامل با عناوین سواختار   12/69در این تحقیق،    شودهشوناختهسویزده عامل 

 ، سوورمایه65/6، معنویت در کار  65/7درصوود، اخلاق کاری    58/5درصوود، عدالت سووازمانی   79/5سووازمانی 

انضوباط ، نظم و  95/5  یآموزشوگذاری  ، سورمایه46/5، کیفیت روابط  58/4، هوش معنوی  47/4  یشوناختروان

  5/ 65و رفتار شووهروندی   65/6، شووایسووتگی اجتماعی 27/5، بهزیسووتی رفتاری  58/3، فضووایل اخلاقی  74/4

ی هر یک از کنندههای توصوویفاین عوامل بر اسوواس مفاد آیتم  یگذارنامدرصوود واریانس را توصوویف کردند.  

ابزار تحقیق اسوتفاده شود که    درونیریزی شود. از ضوریب آلفای کرونباخ برای بررسوی پایایی یا ثبات عوامل پایه

پایایی بسووویار بالای ابزار بود. همچنین ضووورایب آلفا برای هر عامل نیز   دهندهنشوووان/. بود که  93میزان آن  

بالا را در بین   نسوبتا جود ارتباط متغیر بود که و  89/0تا    76/0جداگانه محاسوبه شود. پایایی هریک از عوامل از  

 .دادهای هر عامل نشان میگویه

 :شد تعیین زیر معیارهای ترکیب از پژوهش این در آمده دستبه هایعامل تعداد

  بر   عوامل   انتخاب  ب(؛  مقالات و مبانی نظری حول پژوهش  مرور  اساس   بر  هامؤلفه تعداد    اولیه   شناخت  الف(

 .آمدهدستبه  عوامل  درک   قابلیت د(   و  واریانس توصیف معیار  از  استفاده ج(؛ یک بالاتر از  ویژه   مقادیر اساس 

 در  و  گویه  42 با  های ورزشویفضویلت سوازمانی در سوازمان  پرسوشونامه، ابزار  پایایی بررسوی  منظوربه ،بعد   گام  در

نفر کارکنان ادارات   50  راهنما توسووط   ایمطالعه  در،  بسوویار زیاد(  )بسوویار کم تا لیکرت  ارزشووی پنج  مقیاس 

کرونباخ    آلفای  همبسوتگی ضوریب  از  اسوتفاده با نامهپرسوش (. پایایی1شود )پیوسوت  ورزش و جوانان تکمیل

(93/0 =α ).برآورد شد 
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 نامهبررسی اعتبار و روایی سنیی پرسش . 2-1-2-1-4

 CVRشاخص روایی محتوا 

،  سؤالاتاستفاده گردید. برای تعیین روایی محتوایی  1( CVRمحتوا )برای روایی محتوا از ضریب نسبت روایی 

نفر خبره وزارت ورزش و جوانان و    5نفر استاد،    3نفر از متخصصان، اساتید و خبرگان مدیریت )  10به تعداد  

از شاخص  نفر   2 در خصوص هریک  که  درخواست شد  متخصصان  از  گردید  ارسال  دکتری(  های  دانشجوی 

پرسشنامه و    صورت به شده و  ییشناساهای عمیق  که در طی مصاحبه   های ورزشیدر سازمان  فضیلت سازمانی 

پاسخ دهند. با    (، ))ضرورتی ندارد(( (های صورت ))ضروری است((، ))ضروری نیست ولی مفید استبا مقیاس 

( انطباق داده شد. با توجه به تعداد اعضای  2  یوستپ)  2محاسبه و با جدول لاوشه   CVR  یاستفاده از رابطه 

 (. 1390زاده و اصغری، واقع شد )حاجی موردقبول  0/ 62پانل ارزیابی )متخصصان( اعداد بالاتر از 

𝑪𝑽𝑹 =
𝒏𝒆 − (𝑵/𝟐)

(𝑵/𝟐)
 

  42تمامی   محتوا برای  نسبی   ضریب(،  نفر  10)  محتوا  روایی  تعیین  در  خبرگان  تعداد  به  توجه  با  و  اساس اینبر

  آن   از  حاکی  نتیجه،  این  بود.  تربزرگ   کننده(شرکت  10)معیار ضریب نسبی محتوا با    62/0  از  نامهپرسش   گویه

  سنجش  ابزار محتوا برای  روایی، ترتیب بدین. است مهم   و ضروری ، ابزار  این در مربوطهگویه   42 وجود که   بود

عامل    CVR  13در این پژوهش  همچنین،    .گرفت  قرار  تأیید   مورد،  های ورزشیفضیلت سازمانی در سازمان

کیفیت  ،  هوش معنوی  ی،شناختسرمایه روان ،  معنویت در کارکاری،  اخلاق  ،  عدالت سازمانی،  ساختار سازمانی

انضباط ،  آموزشی  گذارییه سرما،  روابط  و  رفتار  ،  شایستگی اجتماعی،  بهزیستی رفتاری،  فضایل اخلاقی،  نظم 

 شرح داده شده است. 5- 4اطلاعات مربوط به آن در جدول  که  ؛قرار گرفت موردمحاسبه  شهروندی

 

 
1 - Ratio Content Validity 
2- Lawshe 
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 فضیلت سازمانی  یهاشاخصزیر   CVR: نتایج محاسبه 5-4جدول 

ها مؤلفه   CVR  رد یا پذیرش 

سازمانی   ساختار   81/0  پذیرش 

سازمانی   عدالت   86/0  پذیرش 

کاری   اخلاق   75/0  پذیرش 

کار   در   معنویت   73/0  پذیرش 

ی شناخت روان   سرمایه   75/0  پذیرش 

معنوی   هوش   75/0  پذیرش 

روابط   کیفیت   74/0  پذیرش 

آموزشی   گذاری یه سرما   76/0  پذیرش 

انضباط   و   نظم   70/0  پذیرش 

اخلاقی   فضایل   73/0  پذیرش 

رفتاری   بهزیستی   76/0  پذیرش 

اجتماعی   شایستگی   72/0  پذیرش 

شهروندی   رفتار   72/0  پذیرش 

و   صوری  گویهروایی  سازمانمحتوایی  در  سازمانی  فضیلت  پرسشنامه  از  های  نفر  ده  تأیید  به  ورزشی  های 

 در پرسشنامه نهایی اعمال شد.  هاو اساتید مدیریت ورزشی رسیده و نظرات تخصصی آن  نظرانصاحب

 یدیی تأ تحلیل عاملی  . 3-1-4

های ورزش کشور حاصل از نظریه  سازماندر بخش دوم فصل، الگوی مفهومی مستخرج فضیلت سازمانی در  

 مورد آزمون قرار گرفت. تاییدی  از طریق تحلیل عاملی داده بنیاد 

فضیلت    یها، ابتدا مؤلفه های ورزشی کشورمدل فضیلت سازمانی در سازمانمنظور طراحی  در پژوهش حاضر به 

با استفاده از نظریه داده بنیاد و روش  با مطالعه و بررسی نظرات متخصصان و های ورزشی سازمانی در سازمان

جای    مفهومیو در قالب یک مدل ی صورت پذیرفته در این زمینه، شناسایی  هامصاحبه و تحلیل کیفی  گلیزر

ادامه تمامی شاخص  گرفتند.  ادبیات تحقیق و همچنین نظر   شدهییشناسا  یهادر  به  و   با توجه    کارشناسان 

ی  بند دسته گویه نهایی    42بعد اصلی و    13در قالب مدلی  و نیز با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی  نظران  صاحب
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روش تحلیل عاملی  برای دستیابی به مدل نهایی تحقیق از    و در طراحی مدل پیشنهادی به کار گرفته شدند.

 . انجام گرفت 8/ 8نسخه  لیزرل افزار  که با استفاده از نرم اول و دوم  ییدیتأ

 تاییدی ی پژوهش در بخش تحلیل عاملی تحلیل آماری نمونه . 1-3-1-4

آمواری پژوهش، کوارکنوان ادارات ورزش و جوانوان غرب کشوووور بودنود کوه بوا توجوه بوه هودف پژوهش، در  جوامعوه

اسوتان  3در    پرسوشونامه  250گیری تصوادفی سواده تعداد  بخش تحلیل عاملی تاییدی  با اسوتفاده از روش نمونه

پرسوشونامه   220  کهبه اینآوری شود و با توجه  پرسوشونامه جمع  227لرسوتان، ایلام و کرمانشواه توزیع شود که  

 آماری پژوهش انتخاب شدند. نمونهعنوان نفر به 220 لذا وتحلیل داشتقابلیت تجزیه

 جمعیت شناختی  هایویژگی توصیف . 1-1-3-1-4

آماری بخش تائیدی مدل   نمونه شوناختیجمعیتهای  ویژگی  از حاصول اطلاعات  مجموعه  (،6 –  4جدول )  در

سوطح تحصویلات، پسوت سوازمان و   و  شوغلی  سوابقهجنسویت، تأهل،   شوامل  جدول این.  اسوت  شودهارائه  پژوهش،

 را دهندگانپاسوخ از  درصود   5/79  جمعیت شوناختینتایج  بر اسواس  .باشود می دهندگاننوع اسوتخدام پاسوخ

 فراوانی سن دهندگان متأهل، بالاترین درصد از پاسخ  9/65زنان،   را  پژوهش  آماری  نمونه درصد   5/20  و  مردان

 50لیسووانس با   چنین؛ در زمینه تحصوویلات؛هم  ،64/48به بالا با   36نامه مربوط به  پرسووش دهندگانپاسووخ

  18/41 سوال با  15تا   11درصود بیشوترین فراوانی، در زمینه سوابقه کاری بیشوترین فراوانی مربوط به دامنه  

فراوانی و درنهایت اسووتخدام رسوومی با   نبیشووتری  45/85درصوود بود. در زمینه پسووت سووازمانی نیز کارمند با 

 (.6 –4جدول ) درصد بیشترین فراوانی را دارا بودند  90/70
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 ییدیتأبخش  یشناخت تیجمع یهایژگیو فیتوص 6-4جدول 

هایژگیو  میموع  درصد  تعداد نوع 

 جنسیت 
5/79 175 مرد  

220 
5/20 45 زن   

تأهلوضعیت    
1/34 75 مجرد  

220 
9/65 145 متأهل   

 سن

سال 25تا  20  7 18/3  

220 
سال  30تا  26  33 0/15  

35تا  31  55 18/33  

به بالا  36  125 64/48  

 تحصیلات

پلم یدفوق   6 74/2  

220 
0/50 110 لیسانس  

سانس یلفوق   101 9/45  

36/1 3 دکتری  

 سابقه کاری 

سال 5زیر   15 8/6  

220 

سال  10تا  6  45 45/20  

سال 15تا  11  92 18/41  

سال  20تا  16  40 85/18  

سال 20بالای   28 72/12  

 پست سازمانی 

36/6 14 مدیریت   

24/9 18 معاونت  220  

45/85 188 کارمند   

 نوع استخدام 

90/70 156 رسمی  

220 
81/6 15 آزمایشی  

72/12 28 پیمانی   

57/9 21 سایر  

 هاداده . بررسی نحوه توزیع 4-1-4

، فرض  نظر داشت  باید در  تحلیل عاملی تاییدیهای پژوهش در  کارگیری دادهیکی از مواردی که پیش از به

با توزیع نرمال داشته  های پژوهش تفاوت زیادی  چه توزیع دادهچنان  یرا ؛ زباشد های پژوهش مینرمال بودن داده

تک    هاییع توز؛ به همین دلیل پژوهشگر باید از نرمال بودن  دخواهد بو  اعتباری بهای آماری  یلباشند، نتایج تحل
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  1کشیدگی  یهاشاخصها از  پژوهش جهت بررسی نحوه توزیع دادهند متغیره اطمینان یابد. در این  متغیره و چ

 از ترپایین ،یموردبررس  مقادیر بیشتر که آن دارد بر دلالت چولگی مثبت مقادیراستفاده گردید.    2و چولگی 

 .دارد قرار میانگین مقدار از بالاتر مقادیر، بیشتر دهد کهمی نشان منفی مقادیر و دارند  قرار میانگین مقدار

 باشد می  ترتخت  نرمال توزیع  به نسبت یموردبررس  توزیع است که آن بیانگر کشیدگی معیار برای منفی مقادیر

 چولگی شاخص علامت .است بلندتر  نرمال توزیع از  یموردبررس  توزیعکه  است آن بیانگر مثبت مقادیر نیز و

در حالت کلی چنانچه چولگی و کشیدگی در بازه  باشد.  می توزیع وضعیت آن بیانگر مقدار و آن جهت نشانگر

 . (1398، سبحانی)  یستند نها از توزیع نرمال برخوردار  ( نباشند داده -3 تا  3)

 ها داده متغیره چند و متغیره تک بودن نرمال جهت مرکزی حد آزمون نتایج .7-4 جدول

 نتییه آزمون  کشیدگی چولگی  متغیر 

ی ساختار سازمان  56/1  250/1 -  توزیع نرمال است 

ی سازمان عدالت  64/0  622/0  -  توزیع نرمال است 

ی سازمان  اخلاق   55/1  236/1  -  توزیع نرمال است 

در کار  معنویت  71/1 نرمال استتوزیع   523/0   

یشناختروان  سرمایه  88/1  450/1 -  توزیع نرمال است 

یمعنو هوش  92/0  381/1 -  توزیع نرمال است 

روابط  کیفیت  19/1  129/1 -  توزیع نرمال است 

یآموزش سرمایه  05/1  319/1 -  توزیع نرمال است 

انضباطو  نظم  02/1  223/1 -  توزیع نرمال است 

ی اخلاق  فضایل  21/1  350/1 -  توزیع نرمال است 

یرفتار بهزیستی  61/1  281/1 -  توزیع نرمال است 

ی اجتماع  شایستگی  35/1  429/1 -  توزیع نرمال است 

یشهروند رفتار  45/1  619/0  -  توزیع نرمال است 

 
1. Kurtosis Index 
2. Skew Index 
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 . روایی و پایایی بخش تاییدی 5-1-4

 1AVE. روایی همگرا  4-1-5-1

استفاده   ییدی تأی پرسشنامه نیز از روش روایی همگرا در قالب تحلیل عاملی  هاسازه برای تعیین روایی و اعتبار  

تعیین روایی سازه، شاخص میانگین    منظوربه   ییدی گزارش گردیده است.تأکه نتایج در بخش تحلیل عاملی    شد 

دهد  یمنشان   (AVE) شدهاستخراج انس  ؛ شاخص میانگین واریشود محاسبه می (AVE) شدهاستخراج واریانس  

های آن بوده است و با استفاده از فرمول زیر  یر گویهتأثتحت    موردمطالعه که چه درصدی از واریانس سازه  

 شود:ی م محاسبه 

AVE:
∑(𝜆)2

∑(𝜆)2+𝑒
 

Ave   = شدهاستخراجمیانگین واریانس 

λ  = برای هر گویه شدهاستخراج بار عاملی 

e استاندارد= خطای  

های آن سازه بوده  گویه یرکه چه درصدی از واریانس سازه موردمطالعه تحت تأث  دهد ینشان م  AVEشاخص  

نیز یاد   و از آن تحت عنوان روایی همگرا  شود ی برای سنجش روایی سازه استفاده م  AVEاست. از شاخص  

  (. 1981، 2کر رفورنر و لااند )به بالا را برای مناسب بودن این شاخص تعیین نموده  5/0. محققان مقدار شودی م

که نتایج آن در جدول    شودبررسی روایی سازه از شاخص روایی همگرا استفاده می  منظوربه پس در این قسمت  

 است. شدهداده نشان  4-8

 
1 Average Variance Extracted . 
2. Fornell & Larcker 
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 CR 1. پایایی ترکیبی 4-1-5-2

 ییهااستفاده شد که ضرایب آن برای سازه (  CR)  ها در این تحقیق از روش پایایی مرکبسازه برای تعیین پایایی  

و هر چه این مقدار به یک    دهد ی باشند، پایایی قابل قبولی را نشان م  7/0ها بالاتر از مقدار  آن  CRکه مقدار  

منظور  نیز به (  α)فای کرونباخ  این در این قسمت از شاخص آل  علاوه بر  ؛باشد، پایایی آن بیشتر است  تریک نزد

 . است شدهگرفته ها نیز بهره بررسی پایایی سازه 

استفاده شد. برای این    2از تحلیل عاملی تائیدی   شدهییشناساهای  تایید مولفهدر تحقیق حاضر برای بررسی  

آن مورد تحلیل قرار گرفت.    داری ی معن،  tبر روی هر سازه برآورد و با استفاده از مقدار    گویه منظور بار عاملی هر  

نبودن    داری معنفرض صفر مبنی بر    -96/1+ و    96/1از    ( tتی )  که در صورت بیشتر بودن مقدار  ترتیبینابه 

روابط در قالب تحلیل عاملی تائیدی مورد تائید قرار    داری ی معنرد و    ی موردبررس در تشکیل سازه  گویه  نقش  

 (CR)  و پایایی ترکیبی (AVE) 3شدهاستخراج . همچنین برای هر سازه دو شاخص میانگین واریانس گیردی م

  داریی معن فوق به همراه بررسی    یهاشاخصلذا    ..شد   محاسبه  هاسازه روایی و پایایی    یری گاندازه به ترتیب برای  

مناسبت   تائید  جهت  عاملی  در    گرفتند.  رقرا  مورداستفاده  هاسازه   هایگویهبارهای  سازمانی  فضیلت  مدل 

،  یشناختروان معنویت در کار، سرمایه    ،ی ساختار سازمانی، عدالت سازمانیمقوله   13  راهای ورزشی  سازمان

ط، فضائل اخلاقی و بهزیستی  نظم و انضبا،  آموزشی، کیفیت در کار و اخلاق کاریگذاری  هوش معنوی، سرمایه 

-گویه منظور ارزیابی نقش  در این مرحله به   داد؛ی متشکیل    رفتار شهروندی  ی واجتماع  هاییستگیشا  رفتاری،

از روش تحلیل عاملی    های ورزشی مدل فضیلت سازمانی در سازمان  یریگدر تشکیل و شکل   مورداستفاده  های

 .آمده است 8- 4نتایج این تحلیل در جدول  که استفاده گردید  لیزرل افزارنرم از  4م مرتبه دو

 

 
1. Convergent Validity . 
2. Confirmatory Factor Analyze 

 
4. 2-Ordered Factor Analysis 
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 های ورزشیمدل فضیلت سازمانی در سازمان اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل نتایج 8 -  4 جدول

هاگونه سازه  t ΑVE CR بار عاملی  

 نظم و انضباط 
11 یهگو  71/0  36/11  

76/0  788/0  
22 یهگو  82/0  61/13  

 فضائل اخلاقی 

13 یهگو  69/0  05/11  

84/0  886/0  

20 یهگو  77/0  02/13  

23 یهگو  81/0  85/13  

26 یهگو  73/0  06/12  

34 یهگو  75/0  39/12  

39 یهگو  72/0  72/11  

 بهزیستی رفتاری

12 یهگو  75/0  47/12  

82/0  869/0  

15 یهگو  77/0  79/12  

21 یهگو  83/0  43/14  

28 یهگو  77/0  86/12  

32 یهگو  83/0  49/14  

 معنویت در کار 

4 یهگو  70/0  09/11  

83/0  885/0 27 یهگو   81/0  77/13  

33 یهگو  83/0  13/14  

یشناختروانسرمایه    

 

3 یهگو  78/0  05/13  

87/0  896/0 18 یهگو   81/0  84/13  

41 یهگو  75/0  46/12  

 هوش معنوی 

7 یهگو  83/0  40/14  

82/0  859/0 25 یهگو   80/0  73/13  

38 یهگو  80/0  65/13  

گذاری سرمایه

 آموزشی

9 یهگو  71/0  31/11  

86/0  628/0 31 یهگو   79/0  16/13  

40 یهگو  78/0  23/13  

 کیفیت روابط 

6 یهگو  76/0  41/12  

85/0  869/0 29 یهگو   87/0  06/15  

42 یهگو  70/0  05/11  

 اخلاق کاری 

5 یهگو  83/0  41/14  

84/0  849/0 17 یهگو   86/0  09/15  

36 یهگو  80/0  47/13  
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 ساختار سازمانی 

1 یهگو  72/0  04/13  

82/0  890/0 8 یهگو   82/0  28/14  

16 یهگو  84/0  85/14  

 عدالت سازمانی 

2 یهگو  79/0  09/13  

83/0  865/0 10 یهگو   75/0  26/12  

19 یهگو  82/0  90/13  

 شایستگی اجتماعی 
14 یهگو  82/0  75/13  

76/0  865/0  
24 یهگو  78/0  75/12  

 رفتار شهروندی

30 یهگو  78/0  09/13  

83/0  825/0 35 یهگو   75/0  26/12  

37 یهگو  82/0  90/13  

بالاتر از    tها دارای مقدار  سازه دهنده  یل تشکهای  گویهکه تمامی    شودی مشخص م  8-4جدول    نتایج  با توجه به

و    AVE یهاها مقدار شاخصکه برای تمامی سازه   دهد ی همچنین نتایج جدول مزبور نشان م د؛هستن 96/1

CR از مقدار مناسبی برخوردار است. 

  قرار   ی موردبررس   مدل   برازش   هایشاخص  از   استفاده   با،  اول نیز  مرتبه   در   تأییدی  عاملی   تحلیل  مدل برازندگی

  کیکه کدام این   درباره  ی و کل  یمعادلات ساختاری، توافق عموم  ییابمتخصصان مدل   نیدر ب   ، کهآنجااز   .گرفت

سه تا    از  ی بیترک  شودیم   شنهادیوجود ندارد، پ  کند ی برآورد بهتری از مدل فراهم م  یهای برازندگاز شاخص

  یا   گروه   سه   در   برازندگی  هایکه شاخصاین   به   توجه   با   چنین،هم (.  2011  ن،یچهار شاخص گزارش شود )کلا

  مورد  در  را   متفاوتی   اطلاعات  طبقه   هر  هایشاخص  و   دارند   جای  مقتصد   و   ای()مقایسه   تطبیقی   ، مطلق  طبقه 

  و   بررسی   طبقه   هر   از  شاخص  یک   حداقل  شودمی   پیشنهاد،  کنند می   فراهم   مدل  بودن  و مناسب  برازندگی

کلیت    بررسی   برای ،  (2011کلاین )  توسط   شدهارائه   هایراهبرد   و   هاپیشنهاد   به   توجه   با،  روین ازا.  گزارش شود

  یشه رشاخص  ،  مطلق(  طبقه  هایشاخص  )از  1برازش   نیکویی  شاخص،  ساختاری  معادلات  بر  مبتنی  هایمدل

 های )از شاخص   3تطبیقی   برازندگی  مقتصد(، شاخص  طبقۀ  هایشاخص   )از  2تقریب  برآورد   مجذور   میانگین

 
1. Goodness of Fit Index (GFI)  
2. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
3. Comparative Fit Index (CFI) 
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  مقادیر  ارتباط   آماری )برای بررسی   1ماندهباقی   شده  استاندارد   مجذور  میانگین  ریشۀ  شاخص  و  ای(مقایسه   طبقه 

دو  کند، آمارة خی (، پیشنهاد می 2011کلاین )،  چنینهم .  شدند   بررسی  مدل  کلیت  تحلیل   برای   مانده(باقی

(2χ)سطح )کلاین،    قرار   یموردبررس نیز،    مدل   آزادی   درجه  و   معناداری   ،    ازآنجاکه   علاوه، به   (.2011گیرند 

کنند،  متخصصان پیشنهاد می ،  نفر( حساس است  200های بیشتر از  نمونه )نمونه   حجم  شاخص خی دو، به

  (. متخصصان 1989،  2شود )بولن گزارش    آزادی نیز برای بررسی برازش مدل  درجه  به   دوخی  نسبت  شاخص

  دامنه   که   تطبیقی   برازندگی  شاخص  در.  اند کرده   ارائه  را  متفاوتی  3برش   هایملاک   برازندگی  هایشاخص  برای

،  (9981،  4مدل )کِلووی   نسبی  برازندگی   دهندةنشان  85/0از    بالاتر  مقادیر   ،است  یک   و  صفر  بین  آن   تغییرات

  برازندگی   دهندة نشان   0/ 95  از   بالاتر  مقادیر   و   مدل   قبولقابل   و   خوب   برازندگی   دهندةنشان   9/0از    بالاتر   مقادیر 

  9/0از    بالاتر  مقادیر  برازش   نیکویی   شاخص  در  چنین،(. هم 1999،  5)هو و بتلر   هستند   مدل  عالی  و   خوب  خیلی

  ریشۀ میانگین  شاخص  برای  (.2008،  6)هوپر و همکاراناست    مدل  قبولقابل   و  خوب   برازندگی  دهندةنشان

  دهندةنشان   08/0  از   کمتر  مقادیر ،  ماندهباقی   شدة  استاندارد   مجذور  میانگین  ریشه  و   تقریب  برآورد   مجذور 

بنتلر،    خوب  و   مناسب  مدل  یک  دهندةنشان   06/0از    کمتر   و   مدل  بودن   معقول  و  قبولقابل و  )هو  هستند 

و خوب    قبولقابل   را  سه  از  کمتر   مقادیر  گرانپژوهش   از  برخی،  آزادی  درجه  به  دوخی  شاخص  مورد  در  (. 1999

دانند )لان و  می   مدل  بودن   مناسب  و  معقول  دهندةنشان  را  پنج  تا  دو  مقادیر  دیگر  برخی  ( و2011)کلاین،  

های  سازمانی در سازمانفضیلت  مدل    ی برازش کل  یهاشاخص   ،درمجموع ،  اساس   ینا  بر  (.2007،  7همکاران

 
1. Standardized Root Mean square Residual (SRMR) 
2. Bollen 
3. Cut of point  
4. Kelloway 
5. Hu & Bentler 
6. Hooper et al 
7. Lane et al 
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مرتبۀ اول    ی عامل  لیمدل تحل  د ییکه نشانگر مناسب بودن و تأ  دهند ی را گزارش م  ی مطلوب  ت یوضع  ، ورزشی

 (. 9  – 4هستند )جدول 

 در تحلیل عامل تاییدی مرتبه اول های ورزشیی برازش مدل فضیلت سازمانی در سازمانهاشاخص .9-4جدول 

 تفسیر  مقدار مطلوب  ها شاخصمقادیر   ی برازشهاشاخص

 -  - 37/1144 (2χاسکور )کای 

 -  - 741 ( df) یآزاددرجه 

 مطلوب 3کمتر از  54/1 ( df /2χ) یآزادنسبت کای اسکور به درجه 

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 93/0 ( GFIبرازش ) یکوییشاخص ن

 مطلوب 0/ 8از  یشترب 84/0 ( AGFIشده )یلبرازش تعد یکوییشاخص ن

 مطلوب 0/ 1کمتر از  051/0 ( RMSEAبرآورد )  یخطا یانگیندوم م یشهر

 مطلوب 0/ 05کمتر از  038/0 ( RMR)  یمانده باقریشه دوم میانگین مجذورات 

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 96/0 ( CFI) یقیشاخص برازش تطب

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 96/0 ( NFIهنجار شده )شاخص برازش 

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 94/0 (IFI) یشیشاخص برازش افزا

های نسبت کای دو به  شاخص  دهد که نشان می  9-4برازش مدل جدول    یهاشاخصبررسی    نتایج حاصل از 

، شاخص  (GFI)   برازش ، شاخص نیکویی  (CFI، شاخص تناسب تطبیقی )3( کمتر از  x2/dfآزادی ) درجه  

.  باشد ی م  90/0( در حالت مطلوب و بالاتر از  AGFI)   ، شاخص نیکویی برازش انطباقی (NFI)   برازش هنجاری 

در حد مطلوبی قرار دارند، بدین معنی    1/0تر از  کم(  RMSEA)   جذر برآورد واریانس خطای تقریب  همچنین

حاصل از تحقیق مدل نظری تحقیق    یهاداده   که مدل تحقیق حاضر دارای برازش مطلوبی است و به عبارتی

 کنند.می  ید تائرا حمایت و  
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 عاملی مرتبه اول در حالت استاندارد  ید تائ. 3-4 شکل
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 معناداریعاملی مرتبه اول در حالت  ید تائ. 4-4 شکل
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  تأییدی  عاملی  تحلیل  از ،  تردقیق   عاملی  ساختار  به  یابیدست   منظوربه   پس از انجام تحلیل عاملی مرتبه اول

تأیپرسش  ی از این روش برای مطالعه مناسب بودن ساختار عامل  گردید؛   استفاده   دوم   مرتبه  وجود    د ینامه و 

نتایج حاکی از آن است که همه متغیرهای    که   .شودی های مربوط استفاده مسازنده یا پژوهش  یهای ادعایمؤلفه 

سازمان در  سازمانی  فضیلت  از  مکنون  ورزشی  عا های  می  ی ملبار  برخوردار    مقادیر،  چنینهم   باشند مناسب 

  از  حاکی  که  است  96/1  از   بالاتر  همگی،  خود   از  بالاتر  عامل  با  هامقیاس   خرده   بین  رابطه  مورد  در   تی  شاخص

های ادعایی سازنده مورد  تحلیل عاملی مرتبه دوم نیز وجود مؤلفه . نتایج    .است  هاآن   بین   معنادار   رابطه   وجود 

ملاحظه    10- 4برازندگی که در جدول    یهاشاخصبرازش مدل با توجه به    (. 6-4و    5  –  4)شکل    قراردادتائید  

که در ادامه آمده    های ورزشیفضیلت سازمانی در سازمانبرای    شدهی طراحگفت که مدل    توان ی م،  شودی م

 . است قبولقابلمعتبر و  هاسازه است، جهت برازش و بررسی روابط بین 
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 ید عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد تائ. 5-4شکل 
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ید عاملی مرتبه دوم در حالت معناداریتائ 6-4شکل   
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 در تحلیل عاملی مرتبه دوم  های ورزشیی برازش مدل فضیلت سازمانی در سازمانهاشاخص .10-4جدول 

 تفسیر  مقدار مطلوب  ها شاخصمقادیر   ی برازشهاشاخص

 -  - 90/1676 (2χاسکور )کای 

 -  - 806 ( df) یآزاددرجه 

 مطلوب 3کمتر از  09/2 ( df /2χ) یآزادنسبت کای اسکور به درجه 

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 94/0 ( GFIبرازش ) یکوییشاخص ن

 مطلوب 0/ 8از  یشترب 91/0 ( AGFIشده )یلبرازش تعد یکوییشاخص ن

 مطلوب 0/ 1کمتر از  072/0 ( RMSEAبرآورد )  یخطا یانگیندوم م یشهر

 مطلوب 0/ 05کمتر از  04/0 ( RMR)  یمانده باقریشه دوم میانگین مجذورات 

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 94/0 ( CFI) یقیشاخص برازش تطب

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 95/0 ( NFIشاخص برازش هنجار شده )

 مطلوب 0/ 9از  یشترب 97/0 (IFI) یشیشاخص برازش افزا

،  3( کمتر از  x2/dfآزادی )های نسبت کای دو به درجه  شاخص  دهد که ، نشان می10-4نتایج جدول شماره  

شاخص نیکویی ،  (NFI)  ، شاخص برازش هنجاری(GFI)  ، شاخص نیکویی برازش (CFIشاخص تناسب تطبیقی )

در    1/0تر از  کم(  RMSEA)  ( در حالت مطلوب و جذر برآورد واریانس خطای تقریبAGFI)  برازش انطباقی

برای سنجش    مورداستفاده ی  هاسازه توان گفت که  ی ممدل برازش یافته تحقیق    بر اساس حد مطلوبی قرار دارند،  

دهند. در  ی م ی آن تطابق قابل قبولی را نشان  های ورزشی با زیربنای عاملالگوی فضیلت سازمانی در سازمان

نهایی   شامل    سیزدهمدل  که  دارد  وجود  اصلی  گویه)  یسازمانساختار  عامل  عدالت  16،  8،  1های  شامل   ،)

 یشناختروان   هیسرما(،  33،  27،  4های  شامل گویهکار ) (، معنویت در  19،  10،  2  های شامل گویه)  یسازمان

گویه) شامل  )  ی آموزش گذاری  (، سرمایه 38،  25،  7های  شامل گویه)  ی معنو(، هوش  41،  18،  3های  شامل 

(،  36،  17،  5های  شامل گویه)  ی کار  اخلاق(،  41،  29،  6های  شامل گویه)(، کیفیت روابط  40،  31،  9های  گویه

بهزیستی    (، 39،  34،  26،  23،  20،  13های  شامل گویه)   ی اخلاق(، فضایل  22،  11های  شامل گویهانضباط )نظم و  

شایستگی  32،  28،  21،  15،  12های  شامل گویه)  ی رفتار رفتار  24و    14های  شامل گویه)  یاجتماع(،  و   )

   باشند.می ( 37،  35، 30های شامل گویه) یشهروند 
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عاملاولویت  . 6-1-4 مولفه بندی  و  اصلی  سازمانهای  در  سازمانی  فضیلت  فرعی  های های 

 ورزشی 

 های ورزشی ی اصلی فضیلت سازمانی در سازمانهاعاملی بندت ی اولو. 1-6-1-4

ها با استفاده از یک روش معتبر و منطقی بود.  بندی این عاملیکی دیگر از اهداف اصلی پژوهش حاضر اولویت 

  ن ای، مبتنی بر نظر متخصصان و کارشناسان، استفاده شد. در   )AHP(1بنابراین، از روش تحلیل سلسله مراتبی 

نفر اساتید مدیریت ورزشی    7شامل  نفر از اساتید دانشگاه که    9و کارشناس )شامل    نظرصاحبنفر    14مرحله،  

ی و شناس جامعه نفر استاد    2رفتار سازمانی و فضیلت سازمانی و  ی  ینهدرزمگر دارای تألیف و پژوهش  پژوهش

  عنوانبه از این افراد در مرحله کیفی نیز  نفر 9که  نفر مدیران و معاونان ادارات ورزش و جوانان  5روانشناسی، 

را تکمیل کردند. از    (2تحلیل سلسله مراتبی )پیوست  آزمودنی در مصاحبه شرکت نموده بودند( پرسشنامه  

شده در مرحله کیفی را بر اساس میزان اهمیت و  یی شناساهای اصلی  خواسته شد که عامل  کنندگانشرکت

)طیف ال ساعتی( مقایسه نموده و امتیاز    دودوبه   صورتبه های ورزشی  سازمانیلت سازمانی در  در فضنقش آن  

وتحلیل قرار گرفت. در اولین  یه تجزمورد    Expert choice  افزارنرم با استفاده از  آمدهدستبه ی هاداده دهند،  

های  سازمانی د سازماندهنده فضیلت  یلتشکهای  ی اصلی و زیر عاملهاعاملبرای    مراتبسلسله گام درخت  

 شود.ی ممشاهده  7- 4رسم گردید که در شکل شماره  ورزشی

 
1. Analytical Hierarchy Process 
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 های ورزشیدهنده فضیلت سازمانی در سازمانیلتشکی اصلی و فرعی هاعامل. درخت سلسله مراتبی  7-4شکل 

-دهنده فضیلت سازمانی در سازمانیلتشکینکه درخت سلسله مراتبی شامل همه عوامل اصلی و عوامل فرعی  باا

بندی عوامل اصلی بود و تنها عوامل اصلی وارد فرایند تحلیل سلسله  یت اولوهای ورزشی بود، اما هدف پژوهش  

 است. شدهداده نمایش   8- 4که نتایج در شکل شماره  مراتبی گردید 

 های ورزشی دهنده فضیلت سازمانی در سازمانیلتشک. نتایج تحلیل سلسله مراتبی عوامل اصلی 8-4شکل 

 

بوده؛ بنابراین    1/0به دست آمد و چون کمتر از    05/0مقدار ناسازگاری کلی در فرایند تحلیل سلسله مراتبی  

ایج تحلیل سلسله مراتبی عوامل فردی  با توجه به نتبوده و نیازی به رفع ناسازگاری وجود ندارد.    قبول قابل

 بندی شدند. یت اولوین عامل و سپس عوامل شغلی، عوامل سازمانی و عوامل اجتماعی به ترتیب  ترمهم   عنوانبه 

فضیلت سازمان های ورزشی

عوامل 
سازمانی

عدالت سازمانی

ساختار سازمانی

عوامل اجتماعی

شایستگی اجتماعی

رفتار شهروندی

عومال فردی

نظم و انضباط

فضایل اخلاقی

بهزیستی رفتاری

عوامل شغلی

کیفیت روابط

هوش معنوی

سرمایه روانشناختی

معنویت در کار

اخلاق کاری

سرمایه گذاری 
آموزشی

0/088

0/117

0/096

0/053

عوامل سازمانی

عوامل فردی

عوامل شغلی

عوامل اجتماعی
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 های ورزشی های فرعی فضیلت سازمانی در سازمانی مولفه بندت یاولو . 2-6-1-4

های ورزی از روش آزمون فریدمن استفاده  سازمانی در سازمانهای فرعی فضیلت  بندی و مولفه اولویت  منظوربه 

-های فرعی فضیلت سازمانی در سازمانآزمون آماری تحلیل واریانس فریدمن مولفه  11-4جدول شماره  گردید.  

 شده ییشناساگانه های سیزده دهد. در تکنیک مزبور فرض برابری رتبه میانگین مولفهای ورزشی را نشان میه

داری  ، چون سطح معنی11-4شود. مطابق جدولهای ورزشی به آزمون گذاشته میفضیلت سازمانی در سازمان

-های فرعی فضیلت سازمانی در سازماناز میزان خطاست بنابراین برابری رتبه میانگین مولفه  ترکوچک آزمون  

های  نمود که رتبه میانگین مولفه  توان اظهاردرصد می95شود. بنابراین در سطح اطمینان  های ورزشی رد  می

های  ها نسبت به مولفهبرخی از مولفه  یگردعبارتبه برابر نیستند.    باهمهای ورزشی  فضیلت سازمانی در سازمان

 دیگر از میزان اهمیت بیشتری برخوردار هستند.  

نتایج  به  توجه  به سطح معنی4-11)جدول    با  توجه  با  و   )( مشاهده می001/0داری    اولویت  بین   که شود  ( 

اولویت    ،بر این اساس دارد.    وجود   داری معنی  تفاوت   های ورزشی های فرعی فضیلت سازمانی در سازمانمولفه

انضباط، عدالت سازمانی، فضایل  های فرعی فضیلت سازمانی در سازمانمولفه و  ترتیب نظم  به  های ورزشی 

 اخلاقی و ساختار سازمانی بود.
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 با استفاده از آزمون فریدمن  های ورزشیهای فرعی فضیلت سازمانی در سازمانبندی مولفهاولویت 11-4جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

ف
 ردی

 میانگین  هامولفه
انحراف 

 معیار

رتبه  

 میانگین 
 خی دو  بندی اولویت 

درجه  

 آزادی 

سطح 

 داریمعنی

 1 61/7 981/0 71/3 نظم و انضباط 1

407/45 12 001/0 

 2 50/7 065/1 69/3 عدالت سازمانی  2

 3 41/7 937/0 68/3 فضایل اخلاقی  3

 4 38/7 928/0 67/3 ساختار سازمانی  4

 5 34/7 933/0 64/3 معنویت در کار  5

 6 26/7 905/0 63/3 اخلاق کاری  6

 7 11/7 029/1 62/3 کیفیت روابط  7

 8 02/7 052/1 56/3 هوش معنوی 8

 9 00/7 990/0 55/3 رفتاریبهزیستی  9

 10 48/6 926/0 53/3 شایستگی اجتماعی  10

 11 34/6 007/1 49/3 رفتار شهروندی 11

 12 31/6 053/1 46/3 گذاری آموزشی سرمایه 12

 13 26/6 990/0 44/3 شناختیسرمایه روان  13
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 مقدمه

پیشنهادات اختصاص دارد. در این فصل    ارائهو    گیرییجه نتژوهش، به بحث و  برآیند این پ  عنوانبه فصل پنجم  

پردازیم و این  ، میاند شدهمفصل در فصل چهارم تشریح  طوربه های پژوهش که و تبیین یافته  بررسی به بحث، 

نماییم.  در رابطه با موضوع، تبیین می  مشابه  یهاپژوهشو مقایسه با    ها را با استفاده از مبانی نظری پژوهشیافته

آتی در این زمینه ارائه    یها پژوهش جهت کاربرد نتایج تحقیق و همچنین در رابطه با    یشنهادانیپدر پایان نیز  

 . خواهد شد 

 خلاصه پژوهش . 1-5

 معنا باید  کارکنان  هم و مدیران هم ،شودیم مشاهده یکم و بیست قرن یهاسازمان در که ایینده فزا تغییرات با

 در های پرداز تئوری  برای جدید  یهااستعاره  توسعه به نیاز مدیریت .بیابند  کارشان در دیگری مفهوم و

 کنندهمنعکس  که ییهااستعاره یژهوبه رایج، یهااستعاره از گذشته که معنا بدین دارد؛ کاری هاییط مح

 مهربانی، همچون  دیگری مفاهیم نیازمند  است، سلطه و حاکمیت ،مدیریت اشرافیت، مانند  سنتی، هاییستمس 

 سلسله سیستم یجابه باید  نمونه برای  .است ملاحظه و اعتماد تحمل، قدرت همدردی، ،یدوستنوع  همدلی،

 آورد؛ وجود  به شاد و گراجمع  محیطی  سرد،  و خشک محیطی  یجابه  کرد؛ ایجاد را یاشبکه  سیستم مراتبی، 

 شوند، مشغول کار به وجود  تمام با باید  کارکنان کند؛  دوری هاپیوند  گسستن از و  باشد  یونددهندهپ باید  مدیر

 مدیران بود؛ کار نفس فکر به باید  کار، از انتفاع فکر یجابه کنند؛  رها کار در را خود وجود از بخشی که یاگونه به 

 خاصی سازمانیفرهنگ  قالب در ،ذکرشده یهانمونه  همه .باشند  رهبری پی در  ،گریی نظام  روحیه یجابه باید 

 وجودی ابعاد از برخی با تنها سنتی، سازمانیفرهنگ ابعاد بیشتر .باشد  پویا فرهنگی بر  مبتنی که گیردی م جای

 به  است، سازمان یازموردن که را خود وجودی ابعاد از بخشی تا خواست کارکنان از توانی نم دارد؛ سروکار انسان

 هایی تئور  در  کنونی رویکردهای لذا .بگذارند  جا سازمان از بیرون را نیست نیاز که ییهابخش  و بیاورند  سازمان

 است؛ شده  پارادایمی تغییر به تعبیر حتی که جایی تا است؛ اساسی تغییرات نیازمند  سازمان، و مدیریت
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 زمان بتوانند  افراد  و باشد  داشته کار و خانواده زندگی، به نسبت تری یقی تلف رویکردهای بتواند  که پارادایمی

 برای را بیشتری انرژی و  بپردازند  گرایی فضیلت  و خودکاوی ازجمله  خود، وجودی ابعاد  دیگر به را بیشتری

 مطرح نیازها، این به پاسخگویی برایفضایل و فضیلت گرایی   مفاهیم  لذا کنند؛ پیدا خود نوعان هم به خدمت

 تواند ی م ،گیردی م نظر در را انسان وجودی ابعاد  همه که  گرایی فضیلت بر مبتنی سازمانی فرهنگ یک .شوند ی م

 باشد  سازمان از بخشی باید  قطعا  و است انسانی بنیادی نیاز  یک گرایی، فضیلت .باشد چالش این برای پاسخی

 محیط  در  را گرایی فضیلت ظهور  و بروز اجازه و باشد  داشته توجه  کارکنان  نیازهای همه  به بتواند  که سازمانی و

 .داشت خواهد  بیشتری سازمانی موفقیت بدهد، کار

ادارات    یژه وبه  هاسازمانهای فراوان در جهت ایجاد محیط اخلاقی در  تلاش   باوجودرسد امروزه  می  به نظر اما  

است و یا به فراموشی    باختهرنگ  شدتبه های دولتی  یلت محوری در سازمانضمفهوم ف  ورزش و جوانان کشور،

های در راستای ایجاد سازمان فضیلت محور اثربخش نبوده  شود. این بدین معنی است که فعالیتسپرده می

های زیادی را  قی از ابعاد مختلف، نگرانیاست. . به این معنی که در شرایط کنونی رعایت نشدن معیارهای اخلا

معیارهای رفتاری در بخش دولتی، پژوهشگران را واداشته تا در    دولتی به وجود آورده است. سقوط  در بخش

های جستجوی مبناهای نظری در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند. نابسامانی

اعتمادی، اختلاس، استفاده از اموال عمومی برای نیل به اهداف شخصی، رشوه  ری، بیفساد ادا ازجمله اخلاقی 

  ... سازمان  کراتبه و  و  در  دولتی کشورهای جهان سوم  مشاهده می  خصوصبه های  سازمانایران  های  شود. 

های اخیر  لنیست. این در حالی است که فقط طی سا  مستثناورزشی نیز از این قاعده ورزشی نیز از این قاعده  

موضوعات مرتبط با اخلاقیات و ضرورت فضیلت محوری    یینه درزمای  های ملی و منطقهچندین بار همایش

،  است  برگزارشده های فراوانی را نیز به این بخش تحمیل کرده  هزینه  متعاقبا  های بخش دولتی که  در سازمان

فضیلت سازمانی در  نظری در مفهوم   خلوجه  تحقیق حاضر بر آن است تا با تاما خروجی واقعی نداشته است.  

مؤثر و نوع روابط    یهامؤلفه و ضرورت شناخت چیستی و چگونگی موضوع و تبیین عمیق   بخش ورزش کشور
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  های ورزشی کشور مدل فضیلت سامانی در سازمانبا استفاده از طرح پژوهش آمیخته اکتشافی به طراحی    هاآن

 بپردازد. 

در بخش کیفی از مصاحبه    هاداده پژوهش حاضر در دو بخش کیفی و کمی به انجام رسید؛ جهت گردآوری  

تنی  مب  نامه پرسشو در بخش کمی از    فضیلت سازمانی و خبرگان در زمینه    نظرانصاحبنیمه ساختاریافته با  

)برآمده از بخش کیفی( استفاده گردید. در بخش کیفی با    های ورزشی فضیلت سازمانی در سازمانبر مدل  

پژوهش    یهاداده   نظرانصاحبمصاحبه نیمه ساختاریافته با    17  بر اساس هدفمند و    یری گنمونه استفاده از روش  

  عنوانبه نفر    220تعداد  تصادفی    یریگنمونه ، در بخش کمی نیز با استفاده از روش  د ش   ی آورجمع در این بخش  

نظریه داده بنیاد و در   و گلیزر  روش در بخش کیفی از    هاداده   وتحلیل یه تجز  جهتماری انتخاب شدند.  نمونه آ

 استفاده شد.  تحلیل عامل اکتشافی و تحلیل عامل تاییدیبخش کمی از  

که   شدند تحلیل کیفی  گلیزر با استفاده از روش سیستماتیک   در بخش کیفی، شدهگرفته ی صورت هامصاحبه 

و    اتیادبو بررسی    مصاحبه  17کد اولیه از مجموع    146  درمجموعها و تلخیص نکات کلیدی  تحلیل مصاحبه 

  بر پایۀ قرابت مفهومی و معنایی   کدهای مشابه تمامی به دلیل کثرت کدها  سپس  شناسایی شد؛  پیشینه تحقیق 

فضیلت سازمانی در    دهندهل یتشکله  مقو  13قالب  در    کد اولیه تقلیل یافتند که کدهای اولیه   46به    تیدرنها

نظم و    ،ساختار سازمانی و عدالت سازمانی:  عبارت بودند از  هامؤلفه این    ؛ند شد   شناسایی  های ورزشیسازمان

رفتاری   فضائلانضباط،   بهزیستی  و  رفتار شهروندی  ،اخلاقی  و  اجتماعی  کار، هوش    ، شایستگی  در  معنویت 

در مرحله بعد کدگذاری    .، کیفیت روابط و اخلاق کارییشناختروان ی  گذاری آموزشی، سرمایهمعنوی، سرمایه

را   هامقوله ی بین این مقوله و سایر  )محوری( پژوهشگر طبقه محوری را مشخص نموده و ارتباط منطقی و علّ

و مدل مفهومی    به ارائه نظریه داده بنیاد پرداخته شد   انتخابی()  ی کدگذاربرقرار ساخت و در آخرین مرحله  

 شد.طراحی  گویه ای  46در انتهای بخش کیفی پژوهش پرسشنامه .  پژوهش استخراج گردید 
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های  انی در سازمانفضیلت سازم  دهنده ل یتشکی  هامؤلفه ی  بند ت یاولودر ادامه از تحلیل سلسله مراتبی جهت  

ورزشی استفاده شد که نتایج نشان داد که نظم و انضباط، عدالت سازمانی و رفتار شهروندی بیشترین اثر را در  

 های ورزشی دارند.ارتقاء فضیلت سازمانی در سازمان

آماده    طراحی وای  گویه  42ای در بخش تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه  گویه  4با توجه به کاهش   تیدرنها

  در   تحقیق   هاینمونه   تعداد بخش کمی پژوهش قرار گرفت.    یهاکننده شرکت شد که جهت پاسخ در اختیار  

  با ، بخش این در پژوهش نمونه حجم. است شدهیینتع اکتشافی متغیرهای تعداد اساس  بر عاملی تحلیل  روش 

 ها(گویه   برابر  10  حداکثر  و  برابر  2  )حداقل  پژوهش  ابزار  هایگویه   تعداد  اساس   بر  عاملی  روش تحلیل  به  توجه

  مختلف  عوامل   کشف   منظور به )  اکتشافی   عاملی   تحلیل  مرحلۀ   در   محقق ،  روینازا(.  2011گردید )کلاین،    تعیین

  دهندگانپاسخ  میان  در  ایخوشه   تصادفی  روش   پرسشنامه به  280  تعداد(،  سازه  روایی  تأیید   و   فضیلت سازمانی

آوری شد و با توجه  پرسشنامه جمع  271، فارس، کرمانشاه و گیلان توزیع که خراسان رضویتهران،    استان  5

آماری پژوهش انتخاب شدند.    نمونه عنوان  نفر به   264  داشت لذا  وتحلیل تجزیه پرسشنامه قابلیت    264  که به این 

کشور  های غرب  کارکنان استان  صورت تصادفی بین پرسشنامه به  250همچنین، در بخش تحلیل عاملی تائیدی  

قابلیت    پرسشنامه   220پرسشنامه گردآوری شد که از این میان    227توزیع شد که    کرمانشاه، ایلام و لرستان()

انتخاب شدند.    عنوانبه را داشتند که    ل یوتحل ه یتجز اساس نمونه    از   درصد   5/79  شناختی  جمعیت نتایج    بر 

،  متأهلدهندگان  درصد از پاسخ  65/ 9زنان،    را   پژوهش  ی رآما  نمونه   درصد   20/ 5  و   مردان   را  دهندگانپاسخ

  چنین؛ در زمینه تحصیلات؛ هم  ، 64/48به بالا با  36نامه مربوط به  پرسش دهندگانپاسخ بالاترین فراوانی سن

سال    15تا    11درصد بیشترین فراوانی، در زمینه سابقه کاری بیشترین فراوانی مربوط به دامنه    50لیسانس با  

استخدام رسمی    درنهایتفراوانی و    بیشترین   45/85درصد بود. در زمینه پست سازمانی نیز کارمند با    18/41  با

 . درصد بیشترین فراوانی را دارا بودند  90/70با 



154 

 

،  گویه  42،  داد  نشان،  متعامد   چرخش  با  اصلی  هایمؤلفه   تحلیل  روش   به  اکتشافی  عاملی   تحلیل  نتایج  بررسی

در این تحقیق،    شدهشناخته عامل    13.کنند می   تبیین  را  های ورزشیفضیلت سازمانی در سازمان  اصلی  عوامل

درصد، عامل عدالت    79/5درصد واریانس را نشان داد. این عوامل با عناوین عامل ساختار سازمانی    12/69

، هوش معنوی  4/ 47  یشناخت ن روا  ، سرمایه6/ 65، معنویت در کار  7/ 65درصد، اخلاق کاری    58/5سازمانی  

، بهزیستی  58/3، فضایل اخلاقی  4/ 74انضباط  ، نظم و  95/5  یآموزش گذاری  ، سرمایه46/5، کیفیت روابط  58/4

 درصد واریانس را توصیف کردند.  65/5و رفتار شهروندی  65/6، شایستگی اجتماعی 27/5رفتاری  

  برای بررسی و آزمون مدل استفاده شد که   لیزرل   افزارنرم استفاده از    با  ی د ییتأروش تحلیل عاملی  از    نهایت،در

 از کیفیت مطلوبی برخوردار بود.  شدهارائه مدل نتایج این بخش از پژوهش نشان داد 

 هاافته یبحث و بررسی . 2-5

 گردد. های حاصل ارائه می تحقیق یافته سؤالاتدر این بخش از پژوهش با توجه به 

های ورزشی ایران چگونه است؟ فضیلت سازمانی در سازمان مناسب برای مدل  . 5-2-1  

 طریق این  از  و اند پیداکرده  انسانی  و اخلاقی سمت فضایل بیشتری به گرایش ها سازمان اخیر دهه چند  در

تغییرات کنونی،   به توجه سازند. با را برطرف خود کارکنان عاطفی و اخلاقی و معنوی  یخلها تا اند نموده سعی

 حساس  بسیار نیازهای جامعه به هاخود باشند، سازمان نگران سودآوری تنها نباید  که اند دریافته هاسازمان

  یدندررس که به سازمان    اند شدهمطرح اخلاق کاری، بهزیستی رفتاری    نظیر بخشش،   های والاتری ند و ارزش اشده

بنابراین، بر مبنای    (؛1397آبادی و همکاران،  زین)  کنند های مالی کمک می به نتایج ارزشمند و ماورای موفقیت

 های ورزشی بود. سازمانی در سازمان ضرورت، هدف ما در این بخش از پژوهش، ارائه مدل فضیلت

  «عوامل فردی »  سازمانی  های اصلی فضیلت های حاصل از بخش کیفی پژوهش، یکی از مقولهبر اساس یافته

 اصلی  های فرعی عوامل فردی هستند. محوراست که نظم و انضباط، فضایل اخلاقی و بهزیستی رفتاری مؤلفه 
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 مطلوب بهینه، به استفاده سازمان منوط  توسعه شود کهمی  آن محسوب  انسانی سازمان، سرمایه رکن اساسی و

یک زندگی   لازمه و انسان موجودی است اجتماعی  . (1391سرشت و حبیبی،  رحماناست ) از آن کارآمد  و

 باشد. از افراد و روابط بین امور بخش نظام  تا بر سیستم اجتماعی است  تمقررا و قانون اجتماعی، حاکمیت

پذیری،  نظم قانون، به احترام  که یابد زمانی تحقق می هاو نظام هاسیستم در سالم اجتماعی یزندگ  یگر د سوی

اجتماعیوظیفه و پذیریمسئولیت سیستم  در  بحرانی،)شود   نهادینه شناسی  و  موفقیت   (.1387فروتنی 

  به علم مدیریت نظرانرقبا موجب توجه صاحب مقایسه با در در کسب نتایجی بهتر های اخلاق مدارسازمان

گردیده اخلاقی  نیز فضائل .است مباحث  یکیبه  اخلاقی  رویکردهای عنوان  وقت   اخلاقی از  بر  شناسی، که 

فضائل   قرارگرفته است.  موردتوجه قلبی و غیره بنانهاده شده،  رویی و خوش درستکاری در انجام وظایف، خوش 

  مؤثرهای  از دیگر مولفه.  (1391سرشت و حبیبی،  رحمان)  اثری مثبت دارد سازمان، سلامت  عملکرد و  اخلاقی

هایی مانند احترام  یستی رفتاری برحسب کمیت و کیفیت مؤلفه در فضیلت سازمانی بهزیستی رفتاری است. بهز

است    یهی( بد 1398ترکیان و کریمی،  )شود  دوستی تعریف میمتقابل، ثبات شخصیت، صبر و شکیبایی و نوع 

و فضایل اخلاقی  رفتاری  بهزیستی  نقشی که  به  توجه  انضباط    با  و  نظم  دارد مدیران  و  در فضیلت سازمانی 

ی مناسب جهت  زمینه   های سازمانها و استراتژی تبیین سیاست در  عوامل به این   ه نمودنبا توج توانند می

فراهم آورند و گام بلندی در جهت ارتقا فضیلت سازمانی بردارند.   ابعاد مختلف را در سازماند  عملکر  بهبود

( و  1386)   همکاران(، فروتنی و  1391)  سرشت و حبیبی های رحمانهای این پژوهش با نتایج پژوهشیافته

 ( همسو بود. 1398) ترکیان و کریمی 

های فرعی عوامل اجتماعی در این  است. مؤلفه   «عوامل اجتماعی»های اصلی فضیلت سازمانی  از دیگر مقوله

 سازمان عنوان شهروندانبه  اهمیت کارکنان کهاکنون پژوهش رفتار شهروندی و شایستگی اجتماعی هستند.  

آ شده است، درک از سازمان  یتبااهم بسیار تواند ها هم مینرفتار  بسیاری  بهتلقی شود،  افزایش  ها  منظور 

بدنی هنوز مفهومی  ویژه در تربیتاما در ایران و به  اند؛ کارایی خود مفهوم رفتار شهروندی را به اجرا گذاشته
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شهروندی بر موفقیت سازمانی    یر مثبت رفتارتأث  باوجود(.  1396مهراجی و همکاران،)آید  حساب میناآشنا به

 ابعاد رفتار شهروندی ( هنوز درباره1,2003بینستوک)( و بهبود اثربخشی سازمان  1382فرهنگی و اسکندری،)

  احترام  (، این پژوهش به مفاهیم؛1396مهراجی و همکاران،) ندارد محققان وجود سازمانی توافق واحدی میان

یافت.  عنوان مفاهیم مؤثر در رفتار شهروندی دستاجتماعی به   فضیلت   کارکنان، درک   شناسیبه محیط، وظیفه 

شهروندی    ( در تحقیقی نشان دادند که بین فضیلت سازمانی و رفتار 1396در این رابطه کوشکی و همکاران )

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. در سوی دیگر، شایستگی اجتماعی از مفاهیمی است که ارتباط نزدیکی با  

با    زمانهمهای فردی در تعامل اجتماعی،  شهروندی دارد. شایستگی اجتماعی را توانایی رسیدن هدف  اررفت

(. از طرفی  1396مهراجی و همکاران،)دانند  ها میها و موقعیتی زمانحفظ روابط مثبت با دیگران در همه

مختلف وجود نیازها،ویژگی با افراد  شخصیتی،  تعارض انتظاراتباورها،   های  بروز  متفاوت،  ادراکات  در   و 

  (. لذا با توجه به نقش دوسویه سازنده و مخرب تعارض، 2003،  2رابینز )ناپذیر کرده است  را اجتناب هاسازمان

-های این پژوهش با نتایج پژوهشکند. یافتهناپذیر میتوانایی مدیریت تعارض را در مدیران و کارکنان اجتناب

(،  1392)   (، خشوعی و همکاران1396)   (، کوشکی و همکاران1396)   ( و مهراجی و همکاران1391)  های گیاهی

 همسو بود.  ( 2011)  رگو و همکاران

  های فرعی عوامل سازمانی در است. مقوله  «عوامل سازمانی»های اصلی فضیلت سازمانی،  یکی دیگر از مقوله

وجود اهمیت اصلاح ساختار اداری، تاکنون اصلاحات  این پژوهش، ساختار سازمانی و عدالت سازمانی هستند. با

های درونی سازمان،  (. ویژگی1392محمدخانی و همکاران،  نشده است )انجام بنیادی و پایداری در این زمینه  

ها برای انطباق با دنیای در حال  ترین ویژگیآید یکی از مهم شمار می  جزئی از منابع حیاتی، برای موفقیت به 

ساختا میتغییر،  منعطف  سازمانی  می   (؛2008،  3چایلد )باشد  ر  سلسله بنابراین  کاهش  که  گفت  مراتب  توان 

های مختلف سازمان ازجمله  سازمانی، تفویض اختیار به کارکنان و وجود ارتباطات مثبت و اثربخش بین بخش
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سازمانی با عدالت سازمانی هایی درونی ساختار سازمانی یک سازمان فضیلت مدار است. از طرفی؛ ساختار  ویژگی

عنوان پایه ضروری برای  ی عدالت سازمانی به ف(. از طر1395مقدم و همکاران،  ) داری دارد  ارتباط مثبت و معنی

ی کار جمعی دارد  عدالتی آثاری مخرب بر روحیهباشد. ادراک بیاثربخشی فرآیندهای سازمانی حائز اهمیت می

ی تلاش و فعالیت در آنان  ی کارکنان و تنزل روحیه موجب تضعیف روحیهالشعاع و  و انگیزش کارکنان را تحت

زاده  حسناست )بنابراین، رعایت عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسعه و پیشرفت کارکنان و سازمان    شود؛می

های شغلی  (. افزایش ادراک مثبت کارکنان از عدالت سازمانی بر انواع گوناگونی از رفتار1394ثمرین و همکاران،

(، میزان غیبت کارکنان  2002،  2ویلیامز و پتر )(، رفتار شهروندی  1990،  1راندال)ازجمله میزان تعهد سازمانی  

(، ارتباطات و تعاملات کاری  2005،  4پترسون و همکاران)(، میزان اعتماد کارکنان به مدیران  3،2005هافمن)

( اثرگذار بوده  1990راندال،  )  وری سازمانی عملکرد و بهره ( و تسهیم دانش و  1989مارتین و نگو، )   با همکاران

زاده  های حسنهای آن پژوهش با نتایج پژوهش(. یافته1394زاده ثمرین و همکاران،  به نقل از حسن)  است

 همسو بود.  ( 1394) ثمرین و همکاران

ی عوامل شغلی در این  است. مقوله   «عوامل شغلی »  ی اصلی فضیلت سازمانی در این پژوهش آخرین مقوله

شناختی، هوش معنوی، کیفیت روابط و  روان کاری، معنویت در کار، سرمایه    های اخلاقپژوهش شامل مولفه

معیارهای  سرمایه سقوط  دارد،  محسوس  کشور ضعف  دولتی  ادارات  در  کاری  اخلاق  است.  آموزشی  گذاری 

ا در جستجوی مبانی نظری در این رابطه باشند تا بتوانند  رفتاری در بخش دولتی، پژوهشگران را واداشته ت

(. در این پژوهش مفاهیم؛ تواضع و  1392محمدخانی و همکاران،  )مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند  

گیر  شده است. با توجه به تأثیر چشمکاری شناسایی  عنوان مفاهیم اخلاقکاری و انتقادپذیری به   فروتنی، وجدان

رفتارهای فردی، عملکرد سازمان، رضایت شغلی، فداکاری، تعهد، انضباط،    ری بر میزان تحقق اهدافاخلاق کا
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دوراز نقش و تأثیر این مفهوم  ای به توان گفت در سازمان، پدیدهها، میکوشی، سطح اضطراب و نظایر آن سخت

  یثار الامی است که گذشت و (. تواضع، یکی از موضوعات علم اخلاق اس 1395حکاک و همکاران، ) وجود ندارد

است   در آن  پیامدهای  از  دیگران  اشتباهات  همکاران،  اژه)  برابر  و  مکانیزم  1388ای  نوعی  کاری  وجدان   .)

یفه، احترام به افکار  وظانجام کاری، رعایت عدالت در    های وجدانخودکنترلی در امور است، ازجمله شاخص

مسئولیت احساس  به خلق،  و همکاران،  رضعلی)  دیگران، خدمت  رموز  1394ایی  از  یکی  دیگر؛  از سویی   .)

نرنجیدن از انتقاد نشانه    پذیری است. انتقادپذیری وهای فردی و اجتماعی انسان داشتن ظرفیت انتقادموفقیت

این است که؛ معنویت در زندگی    ملاحظهقابل(. از نکات  1385فتاحی،  )رشد روحی، معنوی و اخلاقی است.  

(. اهمیت و ضرورت معنویت در سازمان  1397غیور باغبانی و همکاران،  )است    شدهفراموش ظاهر  به  بشر امروزی

ها انسانیت، برای اجتماع فعالیت و برای محیط، مسئولیت به ارمغان  تواند برای سازمانچنان است که می آن

ارز1385رستگار،  )آورد   احساس  معنویت،  احساس  و  روحی  نشاط  شامل  کار  در  معنویت  و  (.  کار  شمندی 

پی یافتن کاری    ای که درها با کارکنان رشد یافته و بالندهباشد. امروزه سازمانآوری در مقابل مشکلات میتاب

کنند،  رسد کارکنان در هرجایی فعالیت مینظر می  رو هستند. بههای کاری روبهبامعنا، هدفمند و پرورش محیط 

کنند. انسان موجودی هدفمند و جویای نشاط )شادکامی(،  و میهای مادی در کار جستجچیزی فراتر از پاداش 

های انسان برای مقابله با مشکلات است  ترین پشتوانهباشد، احساس نشاط یکی از مهمخوشبختی و سعادت می

  یبی هزارجر)  باشد آینده می  ی تلاش هر انسان در جهت یافتن شادی، نشاط و خوشبختی در توان گفت همهو می

فشان،   آستین  همچون  1388و  منفی  عواطف  فقدان  و  زندگی  و  شغل  از  رضایتمندی  احساس  معنویت،   .)

فلسفه وجودی    . (2002 ،1سلیگمن)باشند  در ارتقای نشاط می  مؤثر از عوامل    افسردگی و لذت بردن از وقایع

و عناص اجزاء  و مسیر  اهداف  بایستی  برای موفقیت سازمان  موفقیت است؛  با  ر تشکیلسازمان کسب  دهنده 

ها و  سازمان در تحقق اهداف خود با چالش صورت ینا یر در غ اهداف و مسیر سازمان در یک راستا قرار گیرند 
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(. تحقیقات رابطه مثبتی را بین  2015،  1روبرت )  رسد ی مموانع زیادی مواجه شده و اثربخشی سازمان به حداقل  

تواند منجر به افزایش  دهد. رشد معنویت در سازمان میمی   معنویت و پیامدهای فردی و سازمانی متعدد نشان

(. از دیگر  2007،  2کومالا و گونش)  رضایت شغلی، تعهد سازمانی، مشارکت سازمانی و عزت ناشی از کار شود

سرمایه   مؤثر عوامل   سازمان،  در  فضیلت  ایجاد  روانشناختروانی  در  سرمایه  است؛  حالت  ی  یک  شناختی 

و  مثبت  واقع   روانشناسی  انعطافرویکرد  و  شاملگرا  مؤلفه  از چهار  که  است  زندگی  به  نسبت  ،  3امید  :پذیر 

(  2001)   زیمرمن   به نظر(. همچنین  2007لوتانز و همکاران،  )است    6و خود کارآمدی   5آوری ، تاب4بینیخوش 

و پشتکار موردنیاز   تلاش انجام وظایف، میزان   های شخص در مورد گیریباورهای خودکارآمدی بر روی تصمیم

امید با نیروی نافذ خود موجب تحریک فرد در جهت کسب  گذارد. از طرفی؛  آن وظایف تأثیر می  برای انجام 

تجارب نو شده، وی را به تلاش و کوشش واداشته و به سطح بالایی از عملکردهای روانی و رفتاری نزدیک  

آوری افراد در برابر موانع و مشکلات زندگی و  میزان تابهمچنین    .(1391ارجمندنیا و همکاران،  )  گرداند می

( در پژوهشی بیان  1391)   که امانی طوریکاری ارتباط تنگاتنگی با میزان امید افراد به زندگی و شغل دارد، به 

( بیان  2001)  آوری افراد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین سلیگمننمود که بین امید و میزان تاب

آوری با معنویت، تمامیت، امید و پایداری در ارتباط است. از طرفی، کارایی و توسعۀ هر سازمان  د که تابنمو

تا حدّ زیادی به کاربرد صحیح نیروی انسانی بستگی دارد. هر سازمانی برای نیل به اهداف و انجام رسالت خود،  

دهقانی  )   هایی چون هوش معنوی استه ویژگیناگزیر از توجه به عوامل انسانی و موضوعات مرتبط به وی ازجمل

سازمان،  1394،  یاللهفضل و   و  مانند شناخت خود  مفاهیمی  از  برگرفته  پژوهش حاضر  معنوی در  (. هوش 

باشد. امروزه با توجه به شدیدتر شدن نیاز به  های مبتنی بر اخلاق، شفافیت در روابط سازمانی میگیری تصمیم 
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یابد،  های امروزی، نیاز به معنویت و توسعۀ هوش معنوی در بین افراد افزایش میاندر سازم  اعتماد برای فعالیت 

سرمایه بالا،  معنوی  هوش  دارای  کارکنان  می  باارزش ای  همچنین  شمرده  سازمان  و  )  شوند برای  شیاسی 

توانایی   جهت در از خویشتن، درونی  بخش یک عنوانبه و است از هوش  شکلی (. معنویت1394اعتباریان،  

به باور محققان،    (. 1394)شعبانی،   و تصمیمات در زندگی و کاری است رفتار در  کارگیری اصول اخلاقی،به

  حس تواند منجر به مزایا و منافعی از قبیل افزایش صداقت و اعتماد، افزایش  هوش معنوی در محیط کار می

نگرش  بهبود  سازمانی،  تعهد  افزایش  شخصی،  کارکنتکامل  شغلی  شغلی،  های  رضایت  افزایش  همچون  ان 

مشارکت شغلی و نیز کاهش نیات ترک محیط کار، افزایش اخلاق و وجدان کاری، انگیزش بیشتر و نیز عملکرد  

  های این پژوهش با نتیجه تحقیق تابلی و همکارانیافته   (. 1385فتاحی و همکاران،  )   وری بالاتر شود و بهره

 ( همسو بود. 1396)

سازمانی    ساختارشامل  )   ی سازمانی اصلی عوامل  مقوله   4ی مدل فضیلت سازمانی شامل  کیف   در بخش درنهایت  

  ی اجتماعنظم و انضباط، فضایل اخلاقی و بهزیستی رفتاری(، عوامل    شامل)  ی فردو عدالت سازمانی(، عوامل  

، هوش یشناختروان شامل اخلاق کاری، سرمایه  )  یشغل شامل شایستگی اجتماعی و رفتار شهروندی( و عوامل  )

 گذاری آموزشی، کیفیت روابط و معنویت در کار( بود. معنوی، سرمایه 

  های در سازمان  یسازمان   یلتفض  دهنده یل تشک و فرعی  اصلی    یهاعامل   یبندت یاولو   . 2-2-5

 ورزشی چگونه است؟ 

ها با استفاده از یک روش معتبر و منطقی بود.  بندی این عاملیکی دیگر از اهداف اصلی پژوهش حاضر اولویت

، مبتنی بر نظر متخصصان و کارشناسان، استفاده شد. در  (AHP) 1بنابراین، از روش تحلیل سلسله مراتبی 

نفر اساتید مدیریت    7شامل  اه که  نفر از اساتید دانشگ   9و کارشناس )شامل    نظرصاحب نفر    14این مرحله،  

پژوهش  و  ورزشی  سازمانی  فضیلت  و  سازمانی  رفتار  زمینه  در  پژوهش  و  تألیف  دارای  استاد    2گر  نفر 

 
1. Analytical Hierarchy Process 
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از این افراد در مرحله    نفر   9که    نفر مدیران و معاونان ادارات ورزش و جوانان  5ی و روانشناسی،  شناس جامعه

را تکمیل کردند.    رکت نموده بودند( پرسشنامه تحلیل سلسله مراتبی آزمودنی در مصاحبه ش   عنوانبه کیفی نیز  

شده در مرحله کیفی را بر اساس میزان اهمیت و  ییشناساهای اصلی  خواسته شد که عامل  کنندگانشرکت از  

)طیف ال ساعتی( مقایسه نموده و امتیاز    دودوبه   صورتبه های ورزشی  یلت سازمانی در سازماندر فضنقش آن  

وتحلیل قرار گرفت. در اولین  یه تجزمورد    Expert choice  افزارنرم با استفاده از  آمدهدستبه ی هاداده دهند،  

های  سازمان  ر دهنده فضیلت سازمانی دیل تشک  هایی اصلی و زیر عاملهاعامل برای    مراتبسلسله گام درخت  

دهنده فضیلت  یلتشکنکه درخت سلسله مراتبی شامل همه عوامل اصلی و عوامل فرعی یبااایجاد شد.  ورزشی

بندی عوامل اصلی بود و تنها عوامل اصلی وارد  یتاولوهای ورزشی بود، اما هدف پژوهش  سازمانی در سازمان

 فرایند تحلیل سلسله مراتبی گردید. 

بوده؛ بنابراین    0/ 1به دست آمد و چون کمتر از    06/0مقدار ناسازگاری کلی در فرایند تحلیل سلسله مراتبی  

با توجه به نتایج تحلیل سلسله مراتبی عوامل فردی  بوده و نیازی به رفع ناسازگاری وجود ندارد.    قبول قابل

سپس  ترمهم   عنوانبه  و  عامل  سازهاعاملین  عوامل  شغلی،  عوامل  ترتیب  ی  به  اجتماعی  عوامل  و  مانی 

 بندی شدند.یت اولو

های  مولفه  اولویت  بین  ( مشاهده شد که 001/0داری )آزمون فریدمن نشان داد که با توجه به سطح معنی  نتایج

های  اولویت مولفه  ،بر این اساس دارد.    وجود   داری معنی  تفاوت   های ورزشی فرعی فضیلت سازمانی در سازمان

و  زمانی در سازمانفرعی فضیلت سا انضباط، عدالت سازمانی، فضایل اخلاقی  و  ترتیب نظم  به  ورزشی  های 

 ساختار سازمانی بود. 
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 های ورزشی ایران چگونه است؟ گیری فضیلت سازمانی در سازمانابزار اندازه  . 3-2-5

شامل دو بخش کیفی و تحلیل  )  یاکتشاف  دو بخشهای ورزشی در  ابزار پژوهش فضیلت سازمانی در سازمان

کد اولیه    146به  در مد گذاری باز  طراحی شد. در بخش کیفی محقق    ییدیتأعاملی اکتشافی( و تحلیل عاملی  

تقلیل    کد   46به  ها  آن  ( تعداد  یممفاهبرخی کدها)  به دلیل قرابت معناییکدگذاری    بعد بهاحل  ردر م  رسید که  

عاملی مناسب   رگویه به دلیل نداشتن با  4بخش اکتشافی    در   گرفتند.  قرار   مؤلفه   13در قالب    یافت که این کدها

گویه طراحی شد. در بخش تحلیل نیز ابزار مورد آزمون قرار    42و    مؤلفه  13با    ابزار از ابزار حذف و درنهایت  

قرار    ید تائصورت کامل گزارش شد مورد  به  4فصل    که در   ییدی تأ گرفت که با توجه به نتایج تحلیل عاملی  

 گرفت. 

 کلی یریگیه ینت. 3-5

  یر تأثرا تحت   های ورزشی کشور فضیلت سازمانی در سازمان تواند ی م توان گفت عوامل متعددی ی م ی طورکلبه 

عامل و سپس عوامل شغلی،    ینترمهم   عنوانبه با توجه به نتایج تحلیل سلسله مراتبی عوامل فردی  قرار دهد که  

های  فضیلت سازمانی در سازمانبه ترتیب بیشترین اهمیت و نقش را در    عوامل سازمانی و عوامل اجتماعی

 اند پیداکرده  انسانی و اخلاقیسمت فضائل   به بیشتری گرایش هاسازمان اخیر دهه در چند دارا هستند؛  ورزشی  

 لذا با  .سازند  را برطرف کارکنان خود عاطفی و اخلاقی و معنوی یخلها اند تاسعی نموده  یقطر  ینا از و

عنوان جامعه هدف  ویژه جوانان به جامعه به  در توسعه اخلاق در های ورزشیو سازمان ورزش  نقش به توجه

 زند،جایگاه فضیلت در جامعه امروزی که رذایل اخلاقی در آن موج می  و و اهمیت ادارات ورزش و جوانان

ازپیش و ترویج بیش   های اخلاقینقش مهمی در توسعه ارزش   هابرخورداری از یک مدل فضیلت در این سازمان 

در   های اخلاقیترویج ارزش  و  توسعه جهت مبنایی عنوانبه  تواند این تحقیق می  هایآن خواهد داشت. یافته 

 گذارمورداستفاده نهادهای سیاست ورزش  اجرایی و  کادر مدیریتی و مربیان، داوران جوانان، ورزشکاران، ینب

 این پژوهش شده درتدوین  مدل فضیلت سازمانی  .گیرد کشور قرار اجرایی ورزش  هایهمچنین سازمان و
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 هایو پژوهش  باشد  ورزش  در سازمانیفضیلت   حوزه در ای برای آغاز مطالعهزمینه  و  بستر عنوانبه تواند می 

یافته  گرفتهپژوهش شکل این محور بر تواند می  آتی  آتی نماید. درنتیجه تحقیقات تقویت را موجود هایو 

 تلاش  و های ورزشیسازمان به توجه  .تمرکز یابد  هاارزش  این و توسعه اجرا سازی،نهادینه چگونگی بر تواند می 

جوانان   از موفقیت برای سرشار و درخشان ایآینده تواند نویدبخشها می آن  یور بهره  و کارایی بهبود جهت

 و توام با پایدار جو یک ایجاد کند می  کمک وری سازمانبهره  رشد و به که مسائلی از باشد. یکی  کشوری هر

 قاعده مستثنا این از نیز  ورزشی هایکه سازمان هاستکارمندان سازمان و مدیران میان دوستانه و رابطه تعامل

 اعتماد، یکپارچگی بینی،خوش  عدم از  ناشی که هستند  ای مواجهمشکلات عدیده  با هانیستند. امروزه سازمان 

باشد. با می هادر سازمان سازمانی فضایل به توجه این مشکلات،  از رفتحل برون راه باشد،می  مثبت تعامل و

امروزی که   هایسازمان معضلات از بسیاری بر  توانند های ورزشی بر فضیلت سازمان می مدیران سازمان   تأکید 

می ؛  کند  غلبه اند، شده هاانسان ازخودبیگانگی موجب توصیه  و  بنابراین  وزارت ورزش  عالی در  مدیران  شود 

های این ا عنایت ویژه به یافته جوانان و نیز مدیران استانی و شهرستانی شاغل در ادارات ورزش و جوانان ب

بردارند.  یهامؤلفه ها و  بر مقوله   تأکید پژوهش و   ارتقاء فضیلت در سازمان خود قدم  و    آن در جهت توسعه 

تواند باعث ی م های ورزشی  جهت ارتقاء و بهبود این ابعاد در سازماندر نظر گرفتن تمهیدات لازم در    نیبنابرا

 های ورزشی گردد. سازمانفضیلت سازمانی در بهبود 

 پیشنهادات برخاسته از پژوهش. 4-5

 کاربردی تاشنهادیپ. 1-4-5

فضیلت  جهت ارتقا    مدیران و متولیان ورزش کشوری زیر را به  هاشنهاد یپ  توانی مبا توجه به نتایج پژوهش  

 ارائه کرد:  های ورزشی کشور سازمانی در سازمان
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نتایج تحقیق نظم و   ➢ به  ارتقا فضیلت سازمانی می انضباط مهم با توجه  بنابراین ؛  باشد ترین عامل در 

مسئولین ارشد   مقررات توسط  و به قوانین و احترام نظم با رعایتهای ورزشی  شود سازمانپیشنهاد می

سازمان آن  هادر  بودن  الگو  به  توجه  کارکنان ،  هابا  در  انضباطی  و خود  روحیه خودکنترلی    تقویت 

 سازمانی بردارند.  عنوان اصول اخلاقی مهم در منشور اخلاقی سازمان، گام مهمی در ارتقا فضیلتبه 

بنابراین ادارات ؛  با توجه به نتایج تحقیق از عوامل مهم در ارتقاء فضیلت سازمانی عدالت سازمانی است ➢

با توجه بیش نیازهای کارکنان وورزش و جوانان  به  با  تلاش در جهت ارضای    ازپیش  آنان  نیازهای 

سازمان و همچنین با تخصیص    های مختلف و نیز توزیع عادلانه منابع در بخش   رعایت انصاف و عدالت 

و درنهایت ایجاد سیستم ارزشیابی صحیح و    پاداش بر اساس عملکرد افراد و دوایر مختلف سازمان

تبعیض اعمال  و عدم  نارواعادلانه عملکرد  کاربرد، گام های  و  اساسی  ارتقاء عدالت  های  ی در جهت 

 سازمانی بردارند. 

از  ➢ داد که  نشان  تحقیق حاضر  عوامل    نتایج  سازمان  مؤثر دیگر  در  سازمانی  فضیلت  ورزشی  در  های 

با کاهش فاصله قدرت بین مدیران و    توانند رو ادارات ورزش و جوانان میاست. ازاین  فضایل اخلاقی

زمینه را برای ایجاد روابط دوستانه    کارکنان  بر عملکردهای شدید  و نیز کاهش کنترل  کارکنان سازمان

اثربخش و  روابط مثبت  ایجاد  از    و  در    شدهشناختهاجزا فضایل اخلاقی    ینترمهم را در سازمان که 

 پژوهش هستند را تقویت کرد.

 نتایج نشان  باشد.های ورزشی ساختار سازمانی میرگذار بر فضیلت سازمانی در سازماناز دیگر عوامل اث ➢

ها در فرآیندها و روابط کاری و نبود روابط مناسب ها و رسمیت آنگیریداد که وجود تمرکز در تصمیم

-گردد که سازمانلذا پیشنهاد می  شودفضیلت سازمانی می افت های مختلف سازمان باعث بین بخش

سازمانی فضیلت  ارتقا  جهت  ورزشی  دهند های  افزایش  کارکنان  در  اختیار  تفویض  در    شان  نیز  و 

برداری شود، همچنین  کارکنان نیز بهره  ازنظرشان  مربوط به حوزه فعالیت  ها و حل مسائلگیریتصمیم
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ی  هادهند و بر ارتباط اثربخش بخش  یشافزاهای مختلف سازمان  بین کارکنان و بخش  آزادی عمل را

 و نظارت کنند.  تأکید مختلف سازمان 

هاست.  های ورزشی عنایت ویژه به تعارضات سازمان و مدیریت آندیگر به سازمان  یشنهادت پ  ازجمله ➢

توانایی مدیریت تعارض را در مدیران و کارکنان   لذا با توجه به نقش دوسویه سازنده و مخرب تعارض، 

 کند.یر میناپذ اجتناب

همکاری  ➢ اهمیت  به  توجه  مهم  با  نقش  در  و  تیمی  سازمانی  کار  م  سازمان   فضیلت    شودی پیشنهاد 

های مختلف سازمان ایجاد گردد تا از بروز تعارض که از عوامل  بین بخشارتباطات و تعامل خوبی  

 آید. به عملاصلی ایجاد رذایل اخلاق در سازمان است جلوگیری 

به سرمایه  مؤثر عوامل  از  یکی   ➢ نگاه ویژه سازمان ورزشی  ؛  گذاری آموزشی استدر فضیلت سازمانی 

های آموزشی در زمینه  نسبت به برگزاری دورهریزی مدون  شود سازمان با برنامهبنابراین پیشنهاد می

ی آموزشی، نصب بنر، پوستر و غیره در سازمان از بروز مسائل  هاکتابچه   یعتوز  یزنفضیلت سازمانی و  

 .اخلاقی جلوگیری به عمل آورد

 آینده  یهاپژوهشپیشنهاد برای . 2-4-5

پژوهشی جهت    شودی م، پیشنهاد  ورزشی های  و جایگاه فضیلت در ورزش و سازمانبا توجه به اهمیت   ➢

های ورزشی  در سازمان  یسازمانشناسایی راهکارهای اجرایی برای رسیدن به وضعیت مطلوب فضیلت  

 انجام گیرد.  

فضیلت سازمانی   ارتقاءبر    یرگذارتأثشود در تحقیق موانع و مشکلات موجود و نیز عوامل  پیشنهاد می ➢

 های ورزشی بررسی و  تعیین گردند.  در سازمان
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پژوهشی،    شودی مپیشنهاد   ➢ درعوامل  در  منفی  و  سازمان  مخرب  در  سازمانی  ورزشی  فضیلت  های 

 گردد.  یبند رتبه شناسایی و 

رهبری خدمتگزار    ازجمله های رهبری  ی انواع مختلف سبکتوانند با بررسی رابطهپژوهشگران آینده می ➢

های ورزشی بررسی نمایند و نتایج حاصل از و کاریزماتیک و  غیره را با فضیلت سازمانی در سازمان

آن را با یکدیگر مقایسه نموده و با شناسایی بهترین سبک رهبری گام بلندی در ارتقاء فضیلت سازمانی 

 های ورزشی بردارند.در سازمان

  موردسنجشهای ورزشی  ن پذیرش فضیلت سازمانی در سازمانمیزا  در پژوهشی  گردد کهپیشنهاد می ➢

 مشخص گردد.   از سوی کارکنان ازمانیعدم پذیرش فضیلت س و علل پذیرش و یا   قرارگرفته 

 تحقیق یهات ی محدود 5-5

 شوندگان در زمان اجرای مصاحبهشرایط روحی و روانی مصاحبه −

 موضوع تحقیق  یینه درزمنظران باانگیزه  کمبود خبرگان و صاحب −

 های تحقیق در قسمت کمیمیزان دقت، علاقه . انگیزه نمونه −

 ها جهت تکمیل پرسشنامه عدم همکاری بعضی از نمونه  −
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علی ➢ حسنارجمندنیا،  و  صبا  وطنی،  مثبت (.  1391)   ید سعزاده،  اکبر،  مهارت  بر  تأثیرآموزش  نگری 

,  3  شماره ,  2  دوره   ، مثبت  روانشناسی  ، پژوهشنامهآموزان نابینادانش  یرمنطقیغشادکامی و باورهای  

 . 34-21 صص

 موسوی سید  سعید، قنبری آزاد، ثابتی علی، آشتیانی فتحی کریم، محمد  خداپناهی جواد، یااژه ➢

 علوم مجله .شغلی عملکرد در یزشیفرا انگ  یهاسبکو  شخصیت بین تعامل  (.1388).سادات پریسا

 . 301-310. صص 4شماره   .رفتاری

ی  (. اصول روش تحقیق کیفی )نظری، چاپ سوم، ترجمه 1390استراس، آنسلم؛ کوربین، جولیت ) ➢

رویه شیوهمبنایی،  و  ترجمهها  و  ها(،  انسانی  علوم  پژوهشگاه  تهران،  سوم،  چاپ  محمدی،  بیوک  ی 

 . 178ص ی. مطالعات فرهنگ 

انسانی در سازمان1383)   غلامرضا  اصیلی، ➢ منابع  بهسازی  از طریق گردش شغلی.  (.  تحقیقاتی  های 

 مدیریت.   مجله مطالعات

رابطه حمایت سازمانی و مدیریت مشتری   (.1394، سعیده )مقصود لوبای، ناصر؛ سلیمانی مقدم، رضا و   ➢

، صص  3، شماره  8، دوره  1394یت ورزشی،  کارکنان در ادارات ورزش و جوانان استان گلستان، مدیر

452 -439 . 

رابطه ساده و چندگانه عدالت سازمانی    "(.  1388ابوالقاسم ) براتی، هاجر و عریضی، حمیدرضا و نوری،   ➢

 . 9-28صص ، 33مدیریت، شماره   اندازچشم. "آهن اصفهانبا عملکرد شغلی در شرکت ذوب
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  عنوانبه (. تحلیل رابطه فضیلت سازمانی  1396، سید جواد )نژادیران اتابلی، حمید؛ مرادی، محمدرضا و   ➢

اخلاقی با هوش معنوی، هوش هیجانی و تعهد سازمانی، مجله اخلاق در علم و فناوری، دوره    مؤلفه 

 . 154-160، صص 1، شماره 12

کریمی،   ➢ و  بنفشه  بین1398)  یبافر ترکیان،  روابط  مدل  بهزیستی    (.  با  سازمانی  وفاداری  و  فضیلت 

: معلمان دوره متوسطه دوم شهر اصفهان(، دانش و پژوهش  موردمطالعه)  ی شغلشناختی و اشتیاق  روان

 .55-64صص ، 1398  ییزپا، 3شماره کاربردی، سال بیستم،  یشناس روان در 

 . 25شماره ترویجی توسعه انسانی پلیس،  - (. دوماهنامه علمی1394الله )روح تولایی، ➢

 نی.  نشر تهران، دوم،  چاپ. انسانی منابع  مدیریت.  (1378نسرین ) جزنی، ➢

➢ ( مد    یشناختروان   یهسرما  (. 1391جعفری، حسن  تجربی در صنعت  مبتکرانه: یک مطالعه  رفتار  و 

 .52-42(، صص 1) 16تحقیقات مدیریت معاصر،  .لباس 

  رفتار  در   گرا تحول  رهبری   اثر   تحلیل .  (1395)   عبدالله  ساعدی،   و   علی   ، نژاد   یعت شر  محمد؛  حکاک، ➢

  سال  انسانی،  منابع  مطالعات  پایدار،  سازمانی  هاییستگیشا  ایجاد   منظوربه   کارآفرینی   توسعه  نوآورانه و 

 . 121-146صفحات  نوزدهم،  شماره ،ششم

 .اول چاپ تهران، سمت، انتشارات استراتژیک، یریتمد  .( 1390) یمابراه بیگی، حسن ➢

بهبود و تحول(، سال بیست و  )  یریت مد (. مطالعات  1393)  یده سپزاده ثمرین، تورج و سفیدکار،  حسن ➢

 . 141- 155صص  ، 93، زمستان  76سوم، شماره  

برای  1392دلارام )حسینیون،   ➢ مناسبی  ابزار  اقتصاد،  ، روزنامهوکارکسب(. بخشش،  دنیای  شماره  ی 

3014 . 

(. طراحی مدل ارتقاء سرمایه  1392رضا )فر، حسن، نجاری،  دانایی حضوری، محمدجواد، صالحی، علی،   ➢

های  های دولتی ایران: تبیین نقش کارکردهای مدیریت منابع انسانی، پژوهششناختی در سازمانروان

 . 1392، پاییز 3شماره  مدیریت در ایران، دوره هفدهم، 

)حیدرآبادی،   ➢ اجتما1389ابوالقاسم  عوامل  و  اجتماعی  اعتماد  بر    -عی(.  موثر  )آفرهنگی  مطالعه  ن 

،  1شماره  مطالعات جوانان، سال اول،    یشناس جامعه سال استان مازندران(،    29تا    20موردی: جوانان  

 . 39-66صص 

بینی  فضایل اخلاقی در پیش  عنوانبه های آن  (. نقش صبر و مولفه1393همکاران ) ، فرهاد و  یخرمائ ➢

 . 1393، شهریور 3، شماره 7دوره امید دانشجویان، اخلاق و تاریخ پزشکی، 

(. مقایسه فضیلت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و تعلل ورزی در  1392خشوعی، مهدیه سادات ) ➢

با توجه به متغیرهای جمع بیکار  المللی مدیریت، کارآفرینی و  نیت شناختی. قم: دومین کنفرانس 

 . 82  - 93توسعه اقتصادی، صفحات 
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ی بین  (. بررسی رابطه1388) یسه نفرضا، زروندی، مقیمی، سید محمد، جندقی، غلام خنیفر، حسین،  ➢

استان    وپرورش آموزش های جهاد کشاورزشی و  در سازمانکارکنان ) های اعتماد و تعهد سازمانی  مولفه

 . 3- 18، 1دوره ی مدیریت دولتی، قم(. نشریه

  ی میکارتعوامل موثر بر    مدل جامع (.  1394)  یرضا علخیراندیش، مهدی و خدایی، ارشیا و محمدی،   ➢

های سنجش آن، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سال چهارم،  اثربخش در بستر سازمان و مقیاس 

 . 31-60، صص 1394 ییزپا(، 14  یاپیپ)شماره 3شماره 

 یهاپژوهش دفتر .اعرابی، محمد  و پارسائیان علی :ترجمه سازمان، طراحی و تئوری ال، .ریچارد دفت، ➢

 . 1377 تهران، بازرگانی،

(. مدیریت تعارض  1387گلسا ) شهام،    ، عراقیه فراهانی، سمانه    ، موسوی، محمدهادی    ،  درگاهی، حسین ➢

،  2و    1، شماره  2دوره  و راهبردهای مرتبط، مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران،  

 .62-72، صص 1387تابستان 

(. ماهنامه مطالعات کاربردی  1396شاهی، توتان )سم؛ اولادیان، معصومه؛ عربدلخوش کسمایی، ابوالقا ➢

 .ماهیبهشتارد ، 1در علوم مدیریت و توسعه. سال دوم، شماره 

(. بررسی رابطه بین هوش معنوی و تعهد سازمانی  1394)  اللهیف س الهی قمشی،  دهقانی، مهری و فضل ➢

 .105-132، صص 17، شماره 9شناسی، سال رواندبیران، دو فصلنامه مطالعات اسلام و 

  پنجم،  چاپ  اعرابی،  محمد   سید   و  پارسائیان  علی.  سازمانی  رفتار  مبانی.  (1381) .  پی  استیفن  رابینز، ➢

 فرهنگی. یهاپژوهش  تهران، دفتر 

(. ارتباط پایبندی سازمان به فضائل اخلاقی و سلامت  1391محبوبه )سرشت، حسین و حبیبی،  رحمان ➢

 . 1391، 3شماره ، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری، سال هفتم، سازمانی

موردی: دانشگاه    مطالعه   یتمعنو(. ارائه و تبیین مدل انگیزشی مبتنی بر  1385)  یعباسعلرستگار،   ➢

 تهران، رساله دکتری، دانشگاه تهران. 

کارشناسی    نامهیان پا(. بررسی تاثیر فضیلت سازمانی بر کیفیت ارائه خدمات،  1396قاسم )رضاعلی،   ➢

 . 1396ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق، زمستان 

علوم   .(، بررسی برداشت معلمان از تفکر انتقادی1390رضویان شاد، مرتضی و سلطان القرائی، خلیل ) ➢

 . 29-46، ص 1389، پاییز 11تربیتی، سال سوم، شماره 

 تهران: انتشارات سروش. (. آنومی یا آشفتگی اجتماعی، 1377فرامرز )پور، رفیع ➢

کلیدی سنجش عملکرد    یهاشاخص(. شناسایی  1391)  یرجاروغنی، علیرضا، ابرزی، مهدی و سلطانی،   ➢

 . 1391، پاییز  81  یاپیپ،  3، شماره  25افراد برای پرداخت پاداش. مجله فرآیند مدیریت و توسعه، دوره  
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(. تدوین منشور  1396)  ین نازن، فاضل بخششی، محمود، راسخ،  یمهر علزارعیان، حسین، باران چشمه،   ➢

،  2شماره ،  4دوره انسانی در ورزش،    مجله مدیریت منابع  نیروهای مسلح،   بدنییت ترباخلاقی مدیران  

 . 201- 217، صص  1396بهار و تابستان  

(. طراحی و تبیین الگوی پیشایندهای فضیلت سازمانی در  1397همکاران ) رضا و  آبادی، حسنزین ➢

،  3شماره  های دولتی استان یزد، مطالعات و توسعه آموزش علوم پزشکی یزد، دوره سیزدهم،  دانشگاه

 . 284- 303صص  ، 1397زمستان 

:  مدیریت  در  کیفی  پژوهش  شناسی. روش (1394)  عادل   مهدی؛ آذر،   سید   الوانی،   حسن؛   ، فردییدانا ➢

 . 13، 28صص  .سوم چاپ جامع. انتشارات صفار؛ تهران؛  رویکردی

(. ارتقاء سطح کیفیت خدمات: بررسی رفتار  1388)  یعل ، مرتضوی، سعید و نوری،  اللهیب حبدعایی،   ➢

 . 67-85پیام مدیریت(؛ صص )  یریتمد  اندازچشم شهروندی سازمانی، 

) ترجمه طاهره فیضی و محمدعلی سرلک(، تهران،  "عصر جدید مدیریت  "(.  1387دفت، ریچارد ال)  ➢

 گستره. 

 ، چاپ بیستم، تهران: انتشارات سمت."اخلاق اسلامی »(.  1377) ی محمدعلساداتی،  ➢

یران، رساله دکتری،  در ا  ی ورزش   یگردشگر  یتامن   یریتمد   یالگو  یطراح(.  1398عباس )سبحانی،   ➢

 . 1398صنعتی شاهرود،   دانشگاه

 هجدهم، چاپ رفتاری علوم در تحقیق های(، روش 1388الهه )  حجازی، عباس؛  بازرگان، زهره؛ سرمد، ➢

 لیگ سازمان رسمی ی(، نشریه 1388-99فوتبال. ) اندازچشم نشریات آگاه. سری ان: انتشاراتتهر

 . 77-79. صص 1- 22 شمارایران.  فوتبال

رابطه1392)  یده سپسفیدکار،   ➢ شهروندی،(.  رفتار  و  سازمانی  فضیلت  بین  موردی:    یمطالعه )   ی 

کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه    نامهیان پاهای شهر رشت(، مدیریت دولتی،  شهرداری

 پیام نور، رشت، ایران. 

دانش  1373)  یدرضاس سیدجوادین،   ➢ فصلنامه  انسانی.  نیروی  نگهداری  در  خدمات  جبران  تاثیر   .)

 . 26شماره مدیریت، 

  یرگذاری تأث(. شناخت نحوه  1387غزاله ) طاهری عطارد،    ،فراحی، محمدمهدی    ،سیدجوادین، سیدرضا   ➢

ی مدیریت بازرگانی، دوره  . نشریه «های گوناگون رضایت شغلی و سازمانیابعاد عدالت سازمانی بر جنبه 

 .55- 70صص  اول، شماره اول، 
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و تعهد    یتعهد سازمان(. رابطه بین توانمندسازی،  1388محمدرضا ) سیدعامری، میرحسین و اسمعیلی،   ➢

 . 1389، زمستان 7شماره  استان تهران، نشریه مدیریت ورزشی،  بدنییتترباداره کل شغلی کارکنان 

در فضیلت و بهروزی سازمانی مدیران مدارس    سازمانیفرهنگ (. بررسی نقش  1395رسول )شاهی،   ➢

 کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد.   نامهیانپاشهرستان گرمی، 

 .ساوالان نشر: تهران.  معنوی (. هوش 1394.)غلامرضا شعبانی، ➢

 آن یبند رتبه  و  گرایی فضیلت بر مؤثر  عوامل (. شناسایی1394نجمه ) جلالیان، حمیده؛ شکاری، ➢

 سال یزد، بهداشت دانشگاه پژوهشی علمی دوماهنامه ،  یزد شهر آموزشی  هاییمارستانب در عوامل

 . 125- 136، 50 مسلسل شماره  دوم، شماره چهاردهم،

علوم پزشکی    دانشگاهوری کارکنان  (. رابطه هوش معنوی و بهره1394اکبر )و اعتباریان،    ید مج  شیاسی، ➢

 . 531-539صص ، 44ش  ، 12س اصفهان. مدیریت اطلاعات سلامت، 

بر منشور اخلاقی، مجله اخلاق در    تأکید (. اخلاق سازمانی با  1388)  ینبز نیا، منیره، توکلی،  صالح ➢

 . 66-78صص ، 4و   3ه شمارچهارم،   سال علوم و فناوری، 

  منتخبهای  در دانشگاه  فضیلت گرا (، مدل ساختار سازمانی  1395)  ید حمضماهتی، مجید و شکاری،   ➢

 . 49- 63، صص  1395، تابستان 15های دولتی، شماره  استان یزد، مدیریت سازمان

گیری اعتماد در بین دانشجویان کارشناسی  (. بررسی عوامل موثر بر شکل1384)  یرمحمد مزاده،  عباس  ➢

 کارشناسی ارشد، دانشگاه تبریز.  نامهیانپاارشد و دکتری دانشگاه تبریز، 

 (. مدیریت رفتار سازمانی، انتشارات مرکز آموزش تجارت تهران.1386عباسی، محمدرضا ) ➢

  بین  متقابل   درک  و   صمیمانه   رفتار  تاثیر  یلیفرا تحل   (. بررسی 1396بهناز )عکاشه، سیمین و شکیب،   ➢

-و اقتصاد دانش  یحسابدارالمللی مدیرت، سازمان، سومین کنفرانس بین ی وربهره  در  کارمند   و مدیر

 . 1396بر اقتصاد مقاومتی.  تأکید بنیان با 

 . 1394یار. (. پایگاه جامع مدیریت1394محمود )پور، علی ➢

نفیسهعلی ➢ هاجر    ،  رضایی،  رابطه  1392)  ید ناهاکرمی،    ،مساح،  کار(.  شغلی،    یوجدان  عملکرد  با 

 . 1392ن اتابست، 2شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری، سال هشتم، 

رضایت    بینییشپ (1393؛ امیری، جهان )اللهعزت عیدی پور، کامران؛ زرتشتیان، شیرین؛ جمشیدی،   ➢

جوانان   و  ورزش  ادارات کل  کارکنان  اساس   یهااستان شغلی  بر  کشور  بنده  غربی  رهبری   .سبک 

 . 120-113:  2تحقیقات کاربردی در مدیریت، 
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  هوش  رابطه ی( بررس 1397)  یعل پورنگ،  مهدی؛ رمضانی، امید؛ بهبودی، مرتضی؛ سید  باغبانی، غیور ➢

)  سابقه   نقش   تحلیل  سازمانی؛  شهروندی   رفتار  و   معنوی  (  رضا  امام   حرم:  موردی  مطالعه خدمت 

 . 9-42صص  (.3)6رضوی، فرهنگ پژوهشی  -علمی فصلنامه . (السلامیه عل

(. بررسی اثرات معنویت محیط کاری بر رفتارهای شهروندی سازمانی و ارتباط  1385)   ی مهد فتاحی،   ➢

کارشناسی ارشد، دانشگاه   نامهیانپااجتماعی،    ین تأمآن با وفاداری مشتری و کیفیت درمان در سازمان  

 تهران.

(. معنویت در محیط کار و نقش آن در بهبود  1385بهاره )  و واثق،   اکبری علفتاحی، مهدی، فرهنگی،   ➢

 . 5- 36صص  (، 4)13رفتار شهروندی، فرهنگ مدیریت، 

- 218فصلنامه معلم علوم انسانی،   .انضباط اجتماعی در سازمان .(.1387آمنه ) فروتنی، زهرا و بحرانی،   ➢

189 . 

اسکندری،  اکبری علفرهنگی،   ➢ معرفی  1382)  ی مجتب  و  مدیریت(.  در  آن،    توانمندسازی  الگوهای  و 

 . 99-121فصلنامه مطالعات مدیریت،  

 .(. اخلاق سازمانی، تهران، نشر سرآمد، چاپ اول1388فرامرز )  ،قراملکی ➢

اکرم ➢ یگانه،  ترکسلاویه، سجاد .قبادی  بر   .(1396)  ی مهد رستگاری،   .غلامی  تأثیر فضیلت سازمانی 

 . 78-71(:  13) 4، 1396ازمانی در مطالعات ورزشی، مدیریت رفتار س  .اعتبار سازمان ورزشی

 اخلاقی هایالگوی ارزش  تدوین و شناسایی (.1398)   یانزارع مرجان، امیرمقدم، محمدحسین، قربانی، ➢

 . 277- 304(: 17)  7ورزش تربیتی،   در ایران. پژوهش ورزش  در

 تدوین(.  1396)   محمدحسین قربانی،  حبیب؛  هنری،   محمدرضا؛،  اسماعیلی  الله؛ترحم،  سوتهرپویقل ➢

 پژوهش.  بنیاد داده  ینظریه  از استفاده با جوانان و ورزش  وزارت در دانش مدیریت یتوسعه  الگوی

 . 193-241، صص 13، شماره 1396ان زمست و پاییز، تربیتی ورزش  در

  بر   اجتماعی مؤثر   و   فرهنگی   عوامل   بررسی  و  مطالعه  ، (1392بدرالدین )  یزدانی،  اورعی   و   حامد   کرد،  ➢

 سیستان   دانشگاه.  مدیریت  دانشکده:  زاهدان  عمومی،  مدیریت  یهاپژوهش  مجله   سیار،  دولت  خدمات

 . 89- 105صص  ،21 شماره ششم، سال بلوچستان،  و

بررسی مسائل مربوط به منابع انسانی در صنعت گردشگری    (. 1398، معصومه )یمؤمنکروبی، مهدی،   ➢

 . 71-78، صص 2017، دسامبر  49ره ، مجله شبک، شماینوازمهمان و 

(. تاثیر عوامل سازمانی بر سطح اخلاق  1392اکرم )محمدخانی، مهرانگیز، بلالی، اسماعیل و محمدی،   ➢

شناسی کاربردی، سال بیست و  جامعه  : شهرستان خوانسار(،موردمطالعه)   ی دولتکار در میان کارکنان 

 . 1392(، شماره دوم، تابستان 50) یاپیپچهارم، شماره 



174 

 

و مویدفر، ➢ )  مشتاقی، سعید  مولفه1396همام  نقش  اهداف  روانشناختی و جهتهای سرمایه(.  گیری 

پیش در  اهمالپیشرفت  دانشبینی  تحصیلی  فصلنامه آموزان.  کاری  در    دو  شناختی  راهبردهای 

 . 1396نجم، شماره هشتم، بهار و تابستان  یادگیری، سال پ

(. بررسی تاثیر ساختار سازمانی بر بهبود  1395)  ی نوروزعلزاده، جواد و حصاری،    مقدم، مهدی و عظیم ➢

  المللیین بمطالعه موردی اداره گاز میاندوآب(، پنجمین کنفرانس  )   یدولتهای  عملکرد مالی سازمان

 مدیرت، اقتصاد و علوم انسانی.

های سازمانی و بهبود فضای  ی بین پرورش فضیلترابطه  مطالعه (.  1392سادات ) ، عاطفه  موسویان ➢

 پیام نور. دانشگاهکارشناسی ارشد،   نامهیانپااخلاقی سازمان، 

و معنویت در کار با    یاحرفه ی بین اخلاق  بررسی رابطه  (.1394مهاجران، بهناز و شاهوردی، مریم )  ➢

مجله مدیریت پرستاری،   .دولتی کرمانشاه  هاییمارستانبمسئولیت اجتماعی در میان پرستاران در  

 . 1393سال سوم، جلد سوم، شماره دوم، تابستان  

(. ارتباط شایستگی اجتماعی 1396)  یمابراهو دلدار،    یمجتب   پور،مهراجی، محبوبه و قبادی، بیتا و عالی ➢

- ورزش و جوانان استان تهران، فصلنامه علمی  کلفتار شهروندی کارکنان اداره  ر  زی باو توانمندسا

-176، صص  1396پژوهشی علوم اجتماعی دانشگاه آزاد واحد شوشتر، سال یازدهم، شماره سوم، پاییز  

155 . 

محمد  ➢ علم،  ابراهیم؛  عمران،  صالحی  مسعود؛  مقدم،  صفایی  یدالله؛  ) مهرعلیزاده،  مبان1392رضا  ی  (. 

نظری و عملی پژوهش )کمی، کیفی و آمیخته( در علوم انسانی. چاپ اول. انتشارات دانشگاه شهید  

 چمران اهواز. 

رجایی ➢ ناهید،  رویکرد  1398)  ید سعپور،  نادری،  با  مدیریت  تحقیق    یهاشاخص  یمعنو (.  ارزیابی 

 . 1شماره  ،1398تابستان  معنویت در سازمان، مطالعات اسلامی در علوم انسانی، سال اول، 

(. بررسی رابطه تناسب استراتژی و ساختار سازمانی 1393محمد )زاده، شهناز و سالاری ابرقویی،  نایب ➢

شرکت در  عملکرد  شرکت)  ی خانوادگهای  با  موردی  شهرکمطالعه  در  مستقر  خانوادگی  های  های 

- 12صص  ،  10، شماره  3صنعتی استان یزد(، فصلنامه دانش حسابداری و حسابرسی مدیریت، دوره  

1. 

(. علل عدم صداقت در سازمان و نقش مدیران در ترویج صداقت، راهکار 1387مژگان )زاده،  نصیری ➢

 مدیریت.
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بر    تأکید با  )  یاجتماع(. بررسی عوامل موثر بر نشاط  1388پروانه )جعفر و آستین فشان،  هزارجریبی،  ➢

- 146(، صص  33  یاپیپ)1، شماره  20دوره  دانشگاه اصفهان(،  )  یکاربردشناسی  استان تهران(، جامعه

119 . 

ی بین فضیلت سازمانی با اعتماد سازمانی از دیدگاه کارکنان  (. بررسی رابطه1394فرهاد )همراهی،   ➢

و    اداره فنی  آموزش  شیراز،  حرفهکل  شهر  و    نامهیان پاای  تربیتی  علوم  دانشکده  ارشد،  کارشناسی 

 ، مدیریت آموزشی، شیراز، ایران. یروانشناس 

های چند متغیری در پژوهش رفتاری، تهران: نشر پارسا، چاپ (. تحلیل داده1380)  ی عل  یدرحهومن،   ➢

 اول.
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مراتب عمودی سازمانسلسه  P11 ،P13 ، P17 - 

 - P4 ، P6 ، P12 ،P15 تفویض اختیار 

هاارتباطات مثبت بین بخش  P2 ، P6 ، P9 ، P16 - 

کارکنان توجه به نیازهای   P5 ، P8 ،P12 (2004کامرون )- (1397قدم پور و همکاران )  

 - P3 ،P8 ، P17 تخصیص پاداش بر اساس عملکرد 

 - P2 ، P7 ،P10 ، P15 ، P17 توزیع عادلانه منابع 

 - P1 ، P13 ،P16 تواضع و فروتنی

 - P2 ، P4 ، P11 ،P14  ،P17 وجدان کاری 

 - P6 ،P15 ،P16 انتقادپذیری

احساس معنویتنشاط روحی و   P1 ،P12، (1393مهاجران و شهودی) -  

( 1394مشتاقی و مویدفر) P14 ،P17 احساس امیدواری   

ها سویی با ارزش سازمانهم  P9 ،P16 - 

( 1396غیور باغبانی و همکاران) P5 ،P12 ،P17 شناخت خود و سازمان   

مبتنی بر اخلاق  هایگیریتصمیم  P7 ،P10 ،P15  ( 1396همکاران)غیور باغبانی و  

 - P3 ،P8 ،P14  ،P16 شفافیت در روابط سازمانی

( 1391رحمان سرشت و همکاران) P4 ،P9 ،P13 اشتیاق کارکنان برای حل مشکل مشتریان  

و فروتنی کارکنان  مؤدبانهرفتار   P1 ،P5 ،P9 ،P12 ،P14  ،
P17 

- 

و عواطف   هاارزشتوجه کارکنان به 

 مشتریان
P2 ،P11 ،P13 ،P17 - 

های شغلی گسترش مهارت  P2 ،P16 - 

آموزشی مستمر هایبرنامه   P3 ،P9 ،P15 - 

 - P2 ،P6 ،P11  ،P12 ،P15 توزیع عادلانه منابع 

های گروهیتوسعه فعالیت  P1 ،P5 - 

 - P2 ،P3 ،P10  ،P15 آرامش در انیام کار 

 P1 ،P7 ،P11  ،P14 تعهد در اجرای وظایف 
قدم پور و   -( 1397تفتی) -( 2004کامرون)

( 1397همکاران)  

 - P4 ،P5 ،P15 خدمات سریع و منظم 

 - P9 ،P16 وقت شناسی 

( 1392خشوعی و همکاران) P4 ،P8 ،P13  ،P16 جوانمردی   

قلبی خوش  P3 ،P7 ،P14 - 

 - P3 ،P5 ،P11  ،P13 درستکاری 

 - P3 ،P6 ، P16 صمیمیت 

 - P2 ،P9 ، P11 ،P14  ،P17 سازش

ها و منابع های بخش اکتشافی و میزان تکرار آنها در مصاحبهگویه -5پیوست   
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 - P3 ،P5 ،P13 احترام به محیط اجتماعی

شناسی کارکنان وظیفه  P1 ،P5 ،P12  ،P15 (1392خشوعی و همکاران )  

فضیلت اجتماعی درک   P7 ،P10 ،P16 - 

 - P4 ،P5 ،P15 کاهش اتلاف منابع

- (1393مهاجران و شهودی) P6 ،P15 ،P16 احساس ارزشمندی کار   

( 1394مشتاقی و مویدفر) P2 ،P4 ،P10  ،P15 احساس خودکارآمدی   

( 1394مشتاقی و مویدفر) P3 ،P8 ، P17 تاب آووری در برابر مشکلات   
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Abstract 

The main purpose of the present study is analyzing and modeling organizational 

virtue in Iran's sports organizations. This study is practical in its goals and was 

conducted by using a combined method of quality and quantity aspects. In the first 

step, the data of the study was collected by means of purposeful sampling and 

based on deep and semi structured interviews with 17 University experts 

regarding the part related to Quality, and the date was coldified and analyzed 

based on a data-based Theory and by using Golriz approach and the background 

model was designed based on the Glriz approach(1992). In order to evaluate the 

reliability, Transformablity and confirmability, the findings of the study were 

presented to the participants and the text of the theory was read by them and their 

comments have been applied to it. That message used for the Trustablity was the 

intra-subject method which what is estimated about 0/82. Finally, the results of 

the quality part showed that by classified the 46 resulted Concepts, 13 different 

fields were the outcome which for populated into four categories of organizational 

factors, individual factors, social factors and occupational factors in the 

theoretical coding stage. In the subjective discovering analysis, by using the 

accidental grapes sampling, 264 people were chosen from the office of Youth and 

sports of the District 5 of the country( Tehran, Fars, Guilan, Kermanshah and 

Khorasan-Razavi) which eventually, out of the 46 entries of the quality part, 4 

entries were omitted from the quwstionaire due to the subjective load of lower 

than 0/50 and the it was formed by 42 entries. Also, in order to test and fitting a 

theoritical model, a confirmatory factor analysis was used. The statistical 

population of the study in this part included all the staff and managers of the Youth 

and Sports of the west of the country in which the statistical population was 

chosen relative-randomly(n=220) and the resulted questionaire from the 

qualitative part scales was presented through web and in person. The face validity 

of the questionaire was analyzed and confirmed by the professors and experts of 

the field. Also, in the quantitive part, Alpha Chronbach method was used to 

anaylze the reliability of the questionaire, also for the validity of content, CVR 

was used and its validity was estimated as acceptable according to structural 

validity index(AVE). In order to conduct the descriptive statistic analysis, SPSS 

was used and in order analyse the effects of the components of the study on each 

other and structuring the organizational virtue in sports organizations(LISREL). 

For the test model of the study, confirmatory factor analysis of the stage one ans 
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two was used the results of which showed that the components studied in the 

present article I have the capability of measuring the structure intended in the 

study. Then, 14 experts filled out the questionnaire( 9 University professors, five 

of the managers of the office of sports and youth) and the data resulted from this 

part was analyzed by using that hierarchy analysis method by using expert choice 

softer so that the priority of the components is determined. The results showed 

that individual factors, organizational factors, occupational factors and social 

factors are important in order. The Friedman test was used to prioritize the minor 

components and the components of discipline and organization, organizational 

justice and moral virtue had the highest significance. In the end, based on the 

results of the quantity and quality part, so I'm suggestions were made to the 

planners and managers of sports organizations in order to improve the virtues in 

sports organizations. 

Key terms: organizational virtue, sport organization, work ethics, model 
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