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 چکيده
 یزد استان منتخب هایدانشگاهدر گرا  سازمان فضیلت ساختاریمدل  آزمونگرا و  ها و عوامل موثر بر سازمان فضیلتشناسایی شاخص ،حاضر مقالههدف از 

گرا از روش دلفی های سازمان فضیلتگونه که برای شناسایی شاخصدر روش تحقیق این پژوهش، رویکرد ترکیبی کمی و کیفی به کار رفته است. بدین. است

 ادبیات به وجها تب ابتداسازی معادلات ساختاری برای آزمون مدل استفاده شد. در این مقاله، استفاده شد و از روش کمی مدل ،های کیفی استکه از جمله روش

 اجماع اهشاخص این مورد در دلفی تکنیک اجرای دور سه و دلفی نلپ تشکیل با سپس و  استخراج گرافضیلت سازمان ایجاد در موثر یهاشاخص تحقیق،

-یافته .بود یزد استان های منتخبهدانشگاکارکنان  ،تحقیق آماری جامعه .ندگرفت قرار تحقیق اصلی نامهپرسش تهیه مبنای، آمده بدست هایشاخص .شد حاصل

، توسط تکنیک تحلیل عاملی هاشاخص از ذینفعان به توجه و فرایند و ساختار انسانی، منابع سازمانی، فرهنگ رهبری، شامل اصلی عامل پنج ها نشان داد که

مدل نتایج حاصل از تحلیل مسیر  .دهندمی توضیح را متغیرها تغییرپذیری از درصد 11حدود  ،مجموع در عامل پنج این که است استخراج قابلاکتشافی، 

گرا دارد و بیشترین اثر مستقیم را بر سازمان فضیلت فرهنگ سازمانی، حاکی از این است که از میان پنج عامل استخراجی، عامل گراساختاری سازمان فضیلت

 گرایی به خود اختصاص داده است.  از لحاظ مجموع آثار مستقیم و غیرمستقیم، رتبه اول را در سوق دادن سازمان به فضیلت توجه به ذینفعانعامل 
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 مقدمه 
هاای قارن بیسات و یکام     ای که در سازمانبا تغییرات فزاینده

شود، هم مدیران و هم کارکنان باید معنا و مفهاو   مشاهده می

هاای  مدیریت نیاز به توسعه استعارهدیگری در کارشان بیابند. 

بادین   های کاری دارد.ها در محیطپردازیجدید برای تئوری 

هاایی کاه   های رایج، به ویژه استعارهمعنا که گذشته از استعاره

هاای سانتی، مانناد اشارافیت، رهباری،      منعکس کننده سیستم

حاکمیات و سال ه اسات، نیازمناد مفااهیم دیگاری هم اون        

تحمل، اعتمااد  دوستی، همدردی، قدرت مهربانی، همدلی، نوع

-و ملاحظه است. برای نمونه بایاد باه جاای سیساتم سلساله     

خشاک و   ایجاد کرد؛ به جای محایط ای مراتبی، سیستم شبکه

گارا و شااد باه وجاود آورد؛ مادیر بایاد       سرد، محی ی جماع 

پیونددهنده باشد و از گسساتن پیونادها دوری کناد؛ کارکناان     

ای که بخشای  ونهباید با تما  وجود به کار مشغول شوند، به گ

از وجود خود را در کار رها کنند؛ به جای فکر انتفااع از کاار،   

-باید به فکر نفس کار بود؛ مدیران باید به جای روحیه نظاامی 

های ذکر شده، در قالب گری، در پی رهبری باشند. همه نمونه

گیرد که مبتنای بار فرهنگای    فرهنگ سازمانی خاصی جای می

فرهنگ سازمانی سنتی، تنها با برخای از   پویا باشد. بیشتر ابعاد

تاوان از کارکناان   نمای  .ابعاد وجودی انساان سار و کاار دارد   

خواست تا بخشی از ابعااد وجاودی خاود را کاه ماورد نیااز       

سازمان است، به سازمان بیاورند و بخش هایی که نیاز نیسات  

رویکردهاای کناونی در   را بیرون از سازمان جا بگذارناد. لاذا   

مدیریت و سازمان، نیازمند تغییرات اساسی اسات؛   هایتئوری

پارادایمی  .تا جایی که حتی تعبیر به تغییر پارادایمی شده است

که بتواند رویکردهای تلفیقی نسبت به زندگی، خانواده و کاار  

تری را باه دیگار ابعااد    داشته باشد و افراد بتوانناد زماان بیشا   

ی خادمت باه   بپردازند و انرژی بیشاتری را بارا  وجودی خود 

-فضایلت "و  "1فضایلت "لذا مفاهیم  .نوعان خود پیدا کنندهم

یاک  . اناد شاده برای پاسخگویی به این نیازها، م رح  "2گرایی

گرایی، که همه ابعاد وجودی فرهنگ سازمانی مبتنی بر فضیلت

تواند پاسخی بارای ایان لاالش    گیرد، میانسان را در نظر می

                                                           
�. Virtue 

� .Virtuousness 

است و ق عاً بایاد   ادی انسانیگرایی، یک نیاز بنیباشد. فضیلت

بخشی از سازمان باشد و سازمانی که بتواند به هماه نیازهاای   

گرایی کارکنان توجه داشته باشد و اجازه بروز و ظهور فضیلت

را در محیط کاار بدهاد، موفقیات ساازمانی بیشاتری خواهاد       

 داشت.

تا لند دهه اخیار مفهاو  فضایلت باا جامعاه علمای تناساب        

بیشتر مرتبط با حوزه های فلسفه، ماذهب و   لندانی نداشت و

)کاامرون و   مدیریتخدمات اجتماعی بود تا دنیای سازمان و 

در م العااات سااازمانی جااای ایاان مفاااهیم را  .(2112، 1ویاان

تری نظیر مسائولیت اجتمااعی ساازمان،     مفاهیم اخلاقی خنثی

تاه  گرف رفتارهاای شاهروندی ساازمانی   و  رفتارهای اجتمااعی 

(. م العاات ساازمانی انجاا     1449، 9و مگلینو نیلی است )مک

شده در طای قارن بیساتم، ناه تنهاا باه موضاوع فضایلت در         

عناوان   ها توجه زیادی نکارده اسات، بلکاه باا آن باه      سازمان

گارا را  قابل بحث برخورد نموده و مدیران عمل موضوعی غیر

باا آغااز   اما  نیز از ورود به ورود به این حوزه منع کرده است.

ها گرایش بیشتری به سمت فضاائل   و یکم، سازمان  بیستقرن 

اناد و از طریاق تيکیاد بار فضاائل       اخلاقی و انسانی پیدا کرده

اناد تاا خلااهاای معناوی و اخلاقای و عااطفی        سعی نماوده 

کارکنان خود را بر طرف سازند. این تيکید در م العات جدیاد  

 باا مفهاو    خورد و باعث شاده اسات تاا    لشم می سازمانی به

 رو شویم. روبه 9گرا فضیلت  نا  سازمان  جدیدی به

-مهام  هاایی کاه  نوعی سازمان، سازمان ها نیز به عنواندانشگاه

 باه  متخصاص  انسانی نیروی تربیت و دانش تولید مراکز ترین

، از این قاعده مستثنی نیستند و بنا به توضیحات روندمی شمار

خاود در نظار    هایفوق، مجبورند بحث فضیلت را در سیستم

ها به خااطر حضاور نخبگاان،    از سوی دیگر، دانشگاهبگیرند. 

پرورش منابع انسانی مورد نیاز برای سایر نهادها و نیز داشاتن  

پیوندهای نزدیک با عرصه های سیاسی، فرهنگی و اقتصاادی،  

عملکارد   ،اند. به همین دلیال ای برخوردار بودهاز اهمیت ویژه

ها که وابسته به عملکرد دانشجویان، کارمنادان و باه ویاژه    آن

اساتید است، تاثیرات مستقیم و غیر مستقیم شدیدی بر جامعه 

                                                           
� .Cameron & Winn 

� .McNeely & Meglino 

� .Virtuous Organization 



     
  15 50، تابستان 50شماره ،سومسال ؛مدیریت سازمانهای دولتی  فصلنامه 

(. لااذا بااروز  2112، 1خواهااد داشاات )اتکینسااون و گیللنااد  

ها نظیر سوااساتفاده از  رفتارهای نام لوب یا منفی در میان آن

روز نباودن  دانشجویان، روابط نامناسب ماالی، کام کااری، باه    

اطلاعااات در تاادریس و .... نااه تنهااا باار عملکاارد دانشااگاه   

تاثیرگذار است، بلکه باا تاثیرگاذاری بار دانشاجویان، فضاای      

آموزش و تربیت صحیح در دانشاگاه، اعتمااد جامعاه و ساایر     

کند. ماادامی کاه   دار مینهاد ها را نسبت به دانشگاهیان خدشه

رهااای نااام لوب، پاسااخگویی در براباار اشااکال مختلاا  رفتا

گیری از باروز ایان گوناه    بر باشد، بهترین راه حل، پیشهزینه

هاای  (. یکی از راه1141ست )پور عزت و همکاران، ا رفتارها

گرایای  گیری از این رفتارها، حرکات باه ساوی فضایلت    پیش

، در نظاا  آماوزش   (. هم نین2119، 2سازمانی است )وتستون

ک رشاته بسایار باریاک    عالی موجود، استادان هر کادا  در یا  

اند و همه مسئولیت خود را صرفا در آموزش و متخصص شده

بینند و نه ارائه آموزش و پرورشی که بار اخلاقای  پژوهش می

و معنوی هم داشته باشد. لذا برای ایان کاه باه ساوی لناین      

ای حرکت کنایم، یکای از پایش نیازهاا، ارائاه و      آموزش عالی

در دانشاگاه اسات. لاذا باا     وجود فضایی آمیختاه باا فضاائل    

 ارائه راهکارهاییها و کاربردی کردن فضایل در س ح دانشگاه

کنناد، مای    عملیااتی را در خاود  فضاایل  ها بتوانند که دانشگاه

کاه   لهاارمی رساید. دلیال   گارا   فضیلتتوان به آموزش عالی 

هاای  فقادان ویژگای  رساند، ضرورت انجا  این پژوهش را می

 کارکناان کاه   هاای اساتان یازد اسات    در دانشاگاه  ایسازمانی

دوساتی،  را به سمت شهروندانی بهتر، مسئولیت، ناوع  دانشگاه

باه  خواناد.  بمدنیت، تعادل، قدرت تحمل و اخلاق کاری فارا  

ای نظیار رفتارهاای منحرفاناه،    هاای منفای  عبارتی دیگر پدیده

فرسودگی هیجانی و ... در بین کارکان مشاهده مای شاود کاه    

آزماون  و گرا  فضیلتسازمان های شناسایی شاخصامید است 

این خلا را با ارائه بینشی ها، بتواند آن مدل ساختاری برآمده از

ان و کارکناان را دارد پار   که توانایی تغییر تفکر و عمال مادیر  

گرا در حوزه آموزش  فضیلتدر زمینه سازمان از آنجا که . کند

 مادلی آزماون  هناوز   ،طی جساتجوهای صاورت گرفتاه   عالی 

 بتواناد  تحقیاق ، امیاد اسات ایان    نشده اسات  انجا  ساختاری

                                                           
� .Atkinson & Gilleland 

� .Whetstone 

در خصوص این لهره سازمانی توسعه دانش نظری سهمی در 

داشاته   آماوزش عاالی  و کاربردی کردن هر لاه بیشاتر آن در   

پاژوهش، شناساایی    مساله اصلی در ایان  ،بر این اساس باشد.

آزمااون ماادل  و گاارا فضاایلتسااازمان  هااا و عواماالشاااخص

جهت توسعه و فراگیر شدن هار   یسازمانلهره این ساختاری 

 .  است آموزش عالیله بیشتر آن در 
 

 مبانی نظری 
 تعريف فضيلت

به  arêteو واژه یونانی  Virtusاز واژه لاتین واژه فضیلت 

وجود اینکه در با . مشتق شده استحسن  معنای خوبی و

شده ادبیات تحقیق، مفهو  فضلیت به طرق مختلفی تعری  

نوعی با هدف والای  به  است، تمامی تعاری  ارائه شده،

هستند   و غنا بخشیدن به زندگی او در ارتباط زندگی انسان

فضیلت تعری   هایی از(. نمونه1444، 1لیویتو  بلومن)لیپمن

یونان باستان، فضیلت با بهبود در ادبیات در ادامه آمده است. 

و تعالی شخصی که موجب سلامت، خشنودی، معناداری 

شود، در ارتباط است  و عذاب می زندگی و دوری از رنج

فضیلت یک ویژگی شخصیتی یا فکری است  .(2111، 9رز)می

 .(121: 2111، 9)فلین که از نظر اخلاقی قابل ستایش است

گردد که بیانگر می انسانی برنظیر های بیفضیلت به ویژگی

و همکاران،  2)کامرون های معنوی و اخلاقی هستندخوبی

عنوان لیزی ارزشمند و   در س ح جمعی، فضیلت به .(2119

تعری  شده است.  فرهنگ و سازمان نهادینه شده در جامعه،

گردند که مشخصه بهترین فضائل سازمانی به صفاتی بر می

فضیلت (. با 2117، 7نپین) است  سازمان نوع منابع انسانی

سازی قوانین معنوی و اخلاقی ای که ایجاد نهادینهبودن یعنی 

 (.2111و همکاران،  1مانزکننده تعادل اجتماعی هستند )

پذیرفته شده ترین تعری  فضیلت توسط بیولمپ و 

فضیلت  ه است که در آن بیان شده است کهلیلدرس ارائه شد

                                                           
� .Lipman-Blumen & Leavitt 

� .Myers 

� .Flynn 

� .Cameron 

� .Nepean 

� .Manz 
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از نظر اجتماعی ارزشمند است یک ویژگی شخصیتی است که 

و یک فضیلت اخلاقی یک ویژگی است که از نظر اخلاقی 

 (. 21: 1449، 1ارزشمند است )بیولمپ و لیلدرس

گرایی را بهترین شرایط انسانی، پیامدها و رفتارهای فضیلت

های ها و بالاترین خواستهمنزه و وارسته، عصاره وجود انسان

گرایی شامل (. فضیلت2111، 2یلواسپونمتهودانند )کبشری می

ای درجهترین ها است که مربوط به عالیهایی از انسانخواسته

توانند به آن دست است که در بهترین و بالاترین حالت می

و بیانگر حالت شکوفایی، سرزندگی، وارستگی و  یابند

-فضیلت(. 1444، بلومن و لیویتلیپمنشرافتمندی است )

های انسانی بر جستجوی بهترین خواستهگرایی به پیگیری و 

 ( .2111و همکاران،  1گردد )رگومی

 

  گرايی سازمانی فضيلت

توانند در س ح سازمان بکار گرفته شوند؟ پاسخ آیا فضایل می

های مختل  رفتار اعضایشان ها بر جنبهاین است که سازمان

ها جنبه اخلاقی رفتار کارکنان گذارند. یکی از این جنبهاثر می

(. فضا و زمینه اخلاقی سازمان و 2111 ،9)تروینو و ویوراست 

ها و هنجارهای تعاملات اجتماعی، نه تنها موجب انتقال ارزش

گیری شخصیت، بلکه بخشی از فرایند شکل ،شوداخلاقی می

اخلاقیات  .جود کارکنان سازمان استدر و 2و رذایل 9فضایل

که  دارندمیت س ح سازمانی به همان اندازه اهو فضایل در 

. البته برای ایجاد سازمانی مبتنی بر در س ح فردی مهمند

در سازمان کافی  گرافضایل، وجود جمعی از افراد فضیلت

نیست. در این راستا ساختارهای سازمانی متناسب نیز لاز  

اهمیت دارند. گرا فضیلتاست. ساختارها در ایجاد سازمان 

گیرندگان های اخلاقی مدیران یعنی تصمیمین ویژگیهم ن

سازمانی نیز اهمیت دارد. مدیران باید درک صحیحی از 

اخلاقیات داشته باشند و دارای تجربه و ظرفیت کافی در 

 (.2119گیری و قضاوت باشند )وتستون، راستای تصمیم

ها، تواند از طریق سیاستگرایی در سازمان میفضیلت
                                                           
� .Beauchamp & Childress 

� .Comte-Sponrille 

� .Rego 

� .Trevino & weaver 

� .Virtues  

� .Vices 

ها و فرهنگ سازمانی تقویت شده و نهادینه فعالیتفرآیندها، 

 .(2117 ،7)داتون و سوننشین شود

لذا  است، خواستن کمال انسانی ،بدلیل اینکه مفهو  فضیلت

ها و ویژگی ،م العه ظرفیت در سازمان، م العه فضیلت

(. م العه در 2111کامرون، ) است شکیبایی افراد در سازمان

 ،فوق العادهو این حوزه نه تنها شامل م العه پیامدهای مثبت 

بلکه در برگیرنده رفتارهای برجسته در سازمان است که خود 

 .(2112، و همکاران داتونشوند )منجر به پیامدهای مثبت می

یعنی  .گرددهای سازمانی بر میگرایی سازمانی به زمینهفضیلت

ها و اعمال خوب )نظیر انسانیت، خواستهها، جایی که عادت

 ح فردی و گروهی به سبزرگواری، عفو و اعتماد( در هر دو 

یابند و شوند، پرورش میاند، حمایت میمنصه ظهور رسیده

 .(2111شوند )رگو و همکاران، ترویج می

گرایی در جوامع علمی مورد غفلت واقع شده مفهو  فضیلت

ی تعصب مذهبی تلقی شده فضیلت گرایی اغلب نوع است.

حتی در صورت  .است و غیر مرتبط با علم دانسته شده است

گرایی اغلب مرتبط با الهیات و فسلفه فضیلت ،ارتباط با علم

کسب و به ارتباط آن با دنیای سازمان و و دانسته شده است 

دلیل دیگر غفلت . (2111)کامرون، کار باور اندکی وجود دارد 

این است که رخدادی مثبت است. گرایی فضیلتاز 

فی نسبت به رخدادهای خوب و مثبت با رخدادهای بد و من

گذارند. اثر بیشتری بر احساسات افراد می همان شدت،

گیرند و بنابراین حوادث منفی بیشتر مورد توجه قرار می

 ،تحقیقات علمی بیشتری برای اجتناب از اثرات منفی شان

توجهی به فضایل دلایل بی گیرد و همین یکی ازصورت می

(. به طور 1449، 1در حوزه م العات سازمانی است )گاتمن

مشابه در تحقیقات مدیریتی و سازمانی نیز عمده توجه بر حل 

مسئله، موقعیت رقابتی، دستیابی به کارآیی و اثر بخشی، 

های است تا بر شناسایی و شکوفایی جنبهبوده سودآوری و... 

. نسبت دادن کیفیت یو فضایل سازمان بخش و انسانیزندگی

گرایی به سازمان بدین معناست که سازمان ظرفیت فضیلت

های کند و از فعالیتکاربرد فضایل را در خود ایجاد می

گرایی کند. لذا فضیلتگرایانه توسط افراد حمایت میفضیلت

                                                           
� .Dutton & sonenshein 

� .Gottman 
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در سازمان به رفتارهای فراتر از نقش و متعالی افراد سازمان 

-می های از سازمان برگرایی به ویژگیگردد. فضیلتبر می

شود. گردد که موجب بروز فضایل در رفتارهای افراد می

های گروهی، گرایی سازمانی شامل اعمال افراد، فعالیتفضیلت

ای است که سازمان های فرهنگی یا فرآیندهای سازمانیویژگی

ادینه سازد فضایل را در سازمان رواج دهد و نهرا قادر می

 . (2119)کامرون و همکاران،  سازد

فضایل سه ویژگی کلیدی دارند که آنها را هر له بیشتر با 

 (:2119دهد )کامرون و همکاران، م العات سازمانی پیوند می

گرایی همواره انسان را برای ذهن فضیلت: 1ال ( اثر انسانی

ها و رفتارهای بدون اثر انسانی کند. خواستهتداعی می

اعمال و تمایلاتی که بر انسان تيثیری گرایانه نیستند. فضیلت

نفسه ختار یک سازمان، فیسابه گرا نیستند.  گذارند، فضیلت نمی

گرا یا فاقد فضیلت گفت. زیرا فاقد رشد فضیلت تواننمی

ای  گونه  اما همین ساختار اگر بهانسانی مثبت یا منفی است. 

دار، افزایش  فردی، کار معنیبین طراحی شود که موجب افزایش روابط

تواند موجب  له بیشتر کارکنان شود، می رشد و توسعه هر و یادگیری

: 2ب( محسنات اخلاقی .گرایی در سازمان شود تقویت فضیلت

همراه  ، ف ری و درونیهای اخلاقیگرایی با خوبیفضیلت

نفسه م لوب  فضائل بیانگر محسنات ذاتی و امور فی است.

 ،گرایی، جستجوی لیزهای پسندیده مشخصه فضیلت .هستند

 کردتوان عنوان  می بنابرایننفسه ارزشمند است.  متعالی و فی

گرا این است که  های فضیلت که مشخصه افراد و سازمان

ج(  .های ذاتاً ارزشمند هستند و ایده دارای اهداف معنوی

ارزش اجتماعی ایجاد می کند  ،گراییفضیلت :1بهبود اجتماعی

عامل آن عمل  و منافع شخصی های ابزاریو فراتر از خواسته 

کند. فضیلت نه تنها به عامل آن منفعت می رساند بلکه به می

دیگران نیز منفعت می رساند. این بدین معنی است که سازمان 

-از مسئولیت اجتماعی شرکت، برنامهلیزی فراتر  گرافضیلت

زیست یا کاربرد منابع تجدیدپذیر انجا  با محیط های سازگار

های مسئولیت اجتماعی دهد. در حالی که برخی فعالیتمی

سازمان و رفتار شهروندی سازمانی ممکن است بیانگر فضایل 

                                                           
� .Human Impact 

� .Moral Goodness 

� .Social Betterment 

های ابزاری یا ها حاصل انگیزهسازمانی باشند ولی این فعالیت

ها یتشوند. بدین معنی که تعهد به این فعالمادی تلقی می

 .روط به کسب منفعت از سازمان استمش

 گراسازمان فضيلت  مشخصه های

م العاتی در راستای شناسایی عناصر اصلی تشکیل دهنده 

-گرا انجا  شده است. این م العات ویژگیفضیلت سازمان 

گرا ضروری می دانند. پین فضیلتهایی را برای یک سازمان 

محیط، توانمندسازی معتقد است که صداقت، نگرانی برای 

باید دغدغه  ،هاکارکنان، رعایت تنوع و بکارگیری ارزش

گانه های پنجگرا باشد و توجه به ویژگیسازمان فضیلت

ایمنی، صداقت، عمل به تعهدات، تلاش برای بهترین بودن و 

-تواند سازمان را به سوی فضیلتکار به عنوان سرگرمی می

. فریدمن و همکاران (112: 2111، 9سوق دهد )پینگرایی 

شود شرکتی به عنوان یک شرکت معتقدند اصولی که باعث می

و همکاران،  9گرا شناخته شود عبارتند از )فریدمنفضیلت 

(: خودداری از آسیب به دیگران، پیروی از قوانین، 17: 2111

احترا  به حقوق دیگران، کمک به نیازمندان، خودداری از 

دروغ و فریبکاری، رعایت عدالت، عمل به تعهدات، تقویت 

معتقدند  (2111) مانز و همکاراناین ضروریات در دیگران. 

قابلیت ، صداقت، یپاسخگوی، مسئولیت در برابر ماموریت

احترا  به مالکیت ، احترا  به افراد، یکپارلگی، عدالت، اعتماد

 .شدن یک سازمان نقش کلیدی دارند گرادر راستای فضیلت

گرا از نظر فریدمن و همکاران هفت ویژگی سازمان فضیلت

(: حفظ شين 11: 2111عبارتند از )فریدمن و همکاران، 

ها، تفاده از فرصتانسانی افراد، رعایت عدالت، اس

-توانمندسازی افراد، توجه به جامعه محلی، توجه به محیط

معتقد است  2زیست، صداقت. مدیر عامل شرکت تامز آو ماین

توجه به فضایل در کنار توجه به سودآوری موجب بقای این 

سازمان شده است. در این شرکت فضایل به هسته اصلی 

-مشتریان، کارکنان، محیطاند. وی به کسب و کار تبدیل شده

گذارد و معتقد است اعتقاد به زیست و جامعه احترا  می

                                                           
� .Paine 

� .Friedman 

� .Tom's of Maine 
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ها را در حرکت به سوی تواند سازمانهای زیر میویژگی

 (:12: 2111فریدمن و همکاران، گرایی یاری دهد )فضیلت

اعتقاد به این که افراد و طبیعت ارزشمند و سزاوار احترا  

حصولات باید سالم باشند و از مواد هستند، اعتقاد به این که م

طبیعی تولید شوند، اعتقاد به اینکه شرکت می تواند با تکیه بر 

خلاقیت و نوآوری کیفیت محصولات خود را پایدار کند، 

-اعتقاد به برقراری روابط حسنه با همکاران، مشتریان، تيمین

کنندگان، ذینفعان و جامعه، اعتقاد به فراهم کردن محیط کاری 

هایی برای رشد و یادگیری برای کارکنان، من و فرصتای

اعتقاد به موفقیت شرکت در صورت رفتار مسئولانه و 

یک های ویژگیکه بیان کردند  اجتماعی. فریدمن و فریدمن

: 2114، 1فریدمن و فریدمن) عبارتند ازگرا سازمان فضیلت

تنوع در ، معلولو توان کمبکارگیری و استخدا  افراد  (:19

رهبری ، رواج اخلاقیات، احترا  به کارکنان، کان کاریم

، محیط، رضایت مشتری، کمک به جامعه محلی، ارزخدمتگ

. بیانیه و ماموریت سازمان، دوستانههای انسان انجا  فعالیت

-( معتقدند برای ایجاد جو فضیلت2111رگو و همکاران )

ادراک افراد گرایی در سازمان مدیران باید علاوه بر فضایل، به 

ها معتقدند در این راستا گرایی نیز توجه کنند. آناز فضیلت

رسد: نفوذ فضایل در های زیر مفید به نظر میتوجه به ویژگی

های احساس و تفکر و عمل افراد در انجا  همه فعالیت

ها، مشکلات و بینانه نسبت به لالشسازمان، دیدگاه خوش

ها، د متقابل در همه فعالیتها، ایجاد احترا  و اعتمافرصت 

ایجاد جو صداقت در همه س وح سازمان، بنا نهادن روابط 

ربانی و ملاحظه، ترکیب متقابل فردی بر اساس همدری، مه

های بالای عملکرد با یک فرهنگ بخشش خ اها و استاندارد

 یادگیری از خ اها.

گرایی هایی از فضیلتهای ذکر شده، جنبههر یک از پژوهش

اند. طی جستجوهای صورت سازمانی را مدنظر قرار داده

اند. به گرایی نداشتههای فضیلتگرفته، دیدی جامع به شاخص

گرایی را از منظر های فضیلتعنوان مثال محققی شاخص

ساختار و فرایند و محققی دیگر از منظر منابع انسانی مد نظر 

-  شاخصقرار داده است. پژوهش حاضر قصد دارد تا با ادغا

                                                           
� .Friedman & Friedman 

های گذشته و هم نین استفاده از های م رح شده در پژوهش

هایی که احیانا در نظر خبرگان و اضافه کردن شاخص

های گذشته مغفول مانده است، گامی در توسعه دانش پژوهش

. ارایه مدلی جامع در این راستا، این برداردنظری در این حوزه 

فزوده این شکاف پژوهشی را پر خواهد کرد. لذا ارزش ا

شناسی در پژوهش، داشتن دیدی جامع نسبت به شاخص

گرا و هم نین انجا  پژوهش در حوزه حوزه سازمان فضیلت

آموزش عالی استان یزد است که تا کنون این موضوع در آن 

مورد توجه قرار نگرفته است. پژوهش حاضر، در پی 

 زیر می باشد:پژوهشی  هایپاسخگویی به سوال

 گرا کدامند؟ثر در ایجاد سازمان فضیلتهای موشاخص .1

گرا در سازمان فضیلت عامل ها )فاکتورها(ی اصلی .2

 های منتخب استان یزد کدامند؟دانشگاه 

های گرا در دانشگاهسازمان فضیلت ساختاریمدل  .1

 منتخب استان یزد به له صورت است؟

 

 شناسی پژوهشروش 
کیفی به رویکرد ترکیبی کمی و در روش تحقیق این پژوهش، 

 یهاگونه که برای شناسایی شاخصکار رفته است. بدین

های کیفی گرا از روش دلفی که از جمله روشسازمان فضیلت

سازی معادلات مدل استفاده شده است و از روش کمی ،است

 مدل استفاده شده است.  آزمونبرای  ساختاری

 در این مقاله ابتدا با م العه و بررسی متون علمی، ادبیات

گرا تدوین شده است. سپس تحقیق در زمینه سازمان فضیلت

موثر در ایجاد سازمان  هایبا توجه به ادبیات تحقیق، شاخص

 گرا استخراج شده است. در این مرحله پنل دلفیفضیلت

نل دلفی از مهمترین اعضای واجد شرایط برای پشد.  تشکیل

)رسولی و همکاران،  مراحل این روش به حساب می آید

از افرادی استفاده شد که دارای  ،نلدر این پ (.77: 1149

-دانش، تدریس، تجربه و تخصص در حوزه سازمان فضیلت

ها باشند. های مشابه آن نظیر اخلاق و ارزشگرا یا حوزه 

یا گیری هدفدار نمونهروش از  ،برای انتخاب اعضای پنل

مد نظر قرار گرفتند: استفاده شد. دو گروه اصلی  قضاوتی

در حوزه  و دانش و تجربه نظر علمی صاحباعضای هیئت
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علمی صاحب نظر سازمان و مدیریت و هم نین اعضای هیئت

نفر  21نفر و از گروه دو   11در حوزه الهیات. از گروه اول 

ها در مورد شرکت در تحقیق صحبت شد انتخاب شده و با آن

نفر اعلا   19و  29تیب . به ترشدنامه صادر و یا دعوت

پس از سه دور نفره تشکیل شد.  91آمادگی کردند و پنلی 

ها اجماع حاصل شد. در مورد شاخص اجرای این تکنیک،

اصلی مبنای تهیه پرسش نامه  ،های بدست آمدهشاخص

قرار گرفته و در تحقیق جهت انجا  تحلیل عاملی اکتشافی 

ها با تحلیل عاملی مرحله بعد عوامل اصلی این شاخص

گرا . سپس مدل مفهومی سازمان فضیلتشداکتشافی استخراج 

های از روی عوامل بدست آمده طراحی شد. نهایتا آزمون

 اساسپیاسآماری مورد نیاز توسط نر  افزارهای لیزرل و 

 جهت تست مدل انجا  شده و مدل نهایی تدوین شد.

استان منتخب های کلیه کارکنان دانشگاه پژوهشجامعه آماری 

روش . ودبنور، آزاد اسلامی و دانشگاه یزد( یزد )دانشگاه پیا 

. از آنجا که تحقیق تصادفی ساده بود گیرینمونه ،گیرینمونه

حاضر در زمره تحقیقات لند متغیره و تحلیل عاملی می 

های کوکران در تعیین حجم نمونه ناکاراست. در فرمول ،باشد

 استنمونه تابع تعداد متغیرها  این نوع تحقیقات حجم

(. در این تحقیق حجم نمونه بر اساس 914: 1111)هومن، 

برابر تعداد متغیرها  11این قاعده که حجم نمونه باید حداقل 

( 141: 1114مومنی و فعال قیومی،  ;111: 1111باشد )هومن، 

و نهایتا  نامه ارسال شدپرسش 791 اجمعتعیین شده است. 

 آوری شد. قابل تحلیل، جمع نامهپرسش 979

 

 هايافته

 پژوهش اولبررسی سوال 

سااازمان مااوثر در ایجاااد هااای : شاااخصپااژوهش اولسااوال 

 ؟کدامندگرا فضیلت 

مارور ادبیاات موضاوع و باا     ، ابتدا با این سوالبرای پاسخ به 

های از شاخص اولیه لیستی استفاده از م العات صورت گرفته

اساتخراج  شاخص  92شامل گرا دهنده سازمان فضیلتتشکیل

هاا از تکنیاک دلفای    سپس بارای نهاایی کاردن شااخص     .شد

روش دلفای بارای رسایدن باه توافاق نهاایی در       . شداستفاده 

گارا ساه   دهنده سازمان فضایلت های تشکیلخصوص شاخص

در  هاا ناماه اطلاعات مربوط به تعداد پرساش  نوبت تکرار شد.

 است.   1به شرح جدول تکنیک دلفی  های مختل دور

 

 

 

 

 

 

 

 

ملاک تهیه و  به دست آمده از ادبیات تحقیق،گانه  92لیست 

 قرار گرفت. از خبرگان نامه نظر سنجیتدوین اولین پرسش

دور اول نشان ( در wنتایج آزمون دبیلو کندال )ضریب توافق 

 11/1کای دو در س ح خ ای کولکتر از  آمارهمقدار داد که 

که تفاوت  کردتوان بیان % می44دار است، لذا با اطمینان معنی

ر است. هم نین با توجه به اینکه داها، معنیمیانگین رتبه

کوردر و ) بود 1.9و کمتر از  191/1مقدار ضریب توافق 

در  .شد(، آزمون مجددا و با اصلاحاتی اجرا 2114، 1فورمن

این مرحله دو شاخص حذف شد. دوازده شاخص بنا به نظر 

ها نیز بنا به نظر خبرگان خبرگان، اضافه شد و برخی شاخص

دور دو  نامه پرسشدر پایان دور اول،  شدند.اصلاح یا ادغا  

نتایج آزمون  شاخص تدوین شد. 21با  از خبرگان نظر سنجی

ها، تفاوت میانگین رتبهدور دو  نشان داد که دبیلو کندال در 

دار است. هم نین با توجه به اینکه مقدار ضریب توافق معنی

مورد  ، آزمون مجددا و با اصلاحاتبود 1.9و کمتر از  912/1

 بنا به نظر خبرگان، شش مرحله در این .شداجرا  نظر خبرگان

شاخص  دو شاخص ادغا  شدند و لهارشاخص حذف شد. 

 نظر سنجیدور سو  نامه پرسشدر پایان دور دو ،  اضافه شد.

نتایج آزمون دبیلو کندال  شاخص تدوین شد. 91با  از خبرگان

دار ها، معنیتفاوت میانگین رتبهدور سو  نشان داد که در 

نیست و اتفاق نظر میان اعضای پانل وجود دارد. هم نین با 

بود  1.9از  بیشترو  711/1توجه به اینکه مقدار ضریب توافق 

                                                           
� .Corder & Foreman 

  تکنيک دلفی در سه دور هانامهتعداد پرسش -5جدول 

نرخ 

 پاسخگویی 

نامه پرسش

 تکمیل شده

نامه پرسش

 توزیع شده
 دور

 اول 91 11 79/1

 دو  11 22 17/1

 سو  22 29 42/1
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ضریب توافق در حد نسبتا  ،درکمیل می سمت عدد یکبه و 

 . شدسنجی متوق  نظر و قوی ارزیابی شد

موثر در  شاخص 91لذا در راستای پاسخ به سوال اول تحقیق، 

گرا شناسایی شد. که به دلیل محدودیت ایجاد سازمان فضیلت

ها در این قسمت از نا  بردن این شاخصتعداد واژگان مقاله، 

ها در ادامه، در قسمت تحلیل شود. نا  شاخصخودداری می

 عاملی اکتشافی خواهد آمد.

 

 بررسی سوال دوم پژوهش

گرا در فضیلت سازمان سوال دو  پژوهش: فاکتورهای اصلی

 های منتخب استان یزد کدامند؟دانشگاه

گرا از سازمان فضیلت برای شناسایی فاکتورهای اصلی

گرا، گانه موثر در ایجاد سازمان فضیلت 91های نهایی شاخص

شامل  ،شد. نتیجه استفادهتحلیل عاملی اکتشافی از تکنیک 

مربوط به کفایت نمونه خروجی اول  لندین خروجی است.

بالای و  144/1 برابر KMO. از آنجا که مقدار شاخص دبو

باشد. ، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی کافی میبود 7/1

که  بوددرصد  9آزمون بارتلت کولکتر از  sigهم نین مقدار 

دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی نشان می

و فرض شناخته  (91: 1141)پویا و همکاران،  مناسب است

شود. خروجی دو  میزان شده بودن ماتریس همبستگی رد می

دهد. از آنجا که همه مقادیر اشتراک متغیرها را نشان می

هیچ یک از متغیرها از  بود، 1.9اشتراک استخراجی بالاتر از 

است که  2جدول خروجی بعدی  ند.نشدتحلیل عاملی حذف 

ی و واریانس تبیین شده های استخراجدهنده تعداد عاملنشان

پنج عامل دارای  ،جدولاز آنجا که در این  ها است.توسط آن

مانند. این در تحلیل باقی می ،هستند یکمقدار ویژه بزرگتر از 

درصد از واریانس متغیرها را  119/11 توانندپنج عامل می

ها مربوط به هر یک از شاخص بارهای عاملی توضیح دهند.

 آمده است. 1عوامل در جدول در هر یک از 

 

 هاها و واریانس تبیین شده توسط آنهای استخراجی از شاخصتعداد عامل .5جدول 

 مقادیر ویژه مقدار ویژه عوامل استخراجی بدون لرخش مقدار ویژه عوامل استخراجی با لرخش

مل
عوا

 

درصد 

تجمعی 

تبیین 

 واریانس

درصد تبیین 

 واریانس
 کل

درصد تجمعی 

 تبیین واریانس

درصد تبیین 

 واریانس
 کل

درصد 

تجمعی 

تبیین 

 واریانس

درصد تبیین 

 واریانس
 کل

211/11 211/11 912/14 241/14 241/14 129/21 241/14 241/14 129/21 1 

911/92 124/11 499/11 141/99 711/19 112/4 141/99 711/19 112/4 2 

191/29 191/12 129/7 117/�� 721/11 497/7 117/�� 721/11 497/7 1 

122/71 114/1 114/9 117/77 421/7 949/9 117/77 421/7 949/9 9 

119/11 192/1 721/9 119/11 227/9 979/2 119/11 227/9 979/2 9 

 

 گانهپنجها در عوامل شاخص بار عاملی .3جدول 

عامل 

 پنجم

عامل 

 لهار 

عامل 

 سو 

  عامل

 دو 

 عامل 

 اول
 شاخص 

    411/1  رهبری خدمتگزار 

    412/1  رهبری معنوی 

    729/1  ویژگی های اخلاقی مثبت مدیران  

    129/1  رعایت عدالت در سازمان 

    229/1  تقویت انضباط شخصی افراد با پیروی از قوانین، خودکنترلی و پشتکار 
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    714/1  و رفتار متناسب با آنها توجه به کارکنان و حفظ شين انسانی افراد 

    729/1  همخوانی بین گفتار و کردار مدیران 

    219/1  رویکرد داستان سرایی  باآموزش غیر مستقیم افراد جهت ارتقاا فضایل  

    222/1  فضایل توسط مدیران در تصمیم گیری ها و برنامه ریزی ها  توجه به 

    911/1  رهبری مسئولیت پذیر 

    942/1  مواقع بحرانی و خ اها جملهمنحمایت و پاسخگویی مدیریت در همه امور  

    979/1  دیدگاه خوشبینانه نسبت به لالشها، مشکلات و فرصت ها                       

    911/1  توانمند سازی کارکنان 

   424/1  نهادینه شدن اخلاقیات )جو اخلاقی(  

   114/1  به عنوان مزیت رقابتی سازماننگاه به منابع انسانی   

   171/1  عد  توجه و تمرکز صرف به سود آوری  

   472/1  فراتر رفتن از رفتارهای اخلاقی  

   417/1  وجود صداقت در همه س وح، روابط و فعالیتهای سازمان  

   199/1  استانداردهای اخلاقی برای رفتار افراد  و رعایت وجود  

   221/1  شفافیت در سازمان )اشتراک اطلاعات(وجود   

   947/1  تلاش در جهت تعالی سازمانی   

   772/1  فرهنگ احترا  و روابط متقابل مدیران و کارکنان   

   272/1  وجود فرهنگ تاکید بر پرورش بیش از آموزش  

   227/1  وجود فرهنگ شایسته سالاری در سازمان  

   999/1  اهمیت به تفکر، خردورزی و کسب دانش   

   911/1  وجود فرهنگ بخشش خ اها و یادگیری از خ اها  

  429/1  وجود کارکنان مومن به خدا و روز جزا و تقوا پیشه   

  114/1  وجود نوع دوستی و رحم و شفقت و دلسوزی و حمایت میان کارکنان   

  419/1  لحاظ ویژگی های فردی، انگیزه، تمایل درونی و ... بهآمادگی کارکنان    

  142/1  بنا نهادن روابط متقابل فردی بر اساس همدری، مهربانی و ملاحظه              

  711/1  ادراک افراد از فضیلت گرایی   

  771/1  تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی   

  912/1  همخوانی بین گفتار و کردار کارکنان    

  271/1  نفوذ فضایل در احساس و تفکر و عمل افراد در انجا  همه فعالیتها    

  922/1  وجود کارکنان خود ساخته و دارای درجه استقامت بالا   

  992/1  فراهم کردن فرصتهایی برای رشد و پیشرفت کارکنان   

  922/1  درونی  وجود کارکنان خود کنترل و دارای مرکز کنترل   

  991/1  وجود جرأت و جسارت عمل در کارکنان و نهراسیدن از تغییرات    

 927/1  نفوذ فضایل در لشم انداز و فلسفه وجودی سازمان     

 129/1  نگاه به فضیلت گرایی در فلسفه وجودی سازمان به عنوان هدف نه وسیله     

 171/1  نفوذ فضایل در استراتژی ها و اهداف سازمانی    

 919/1  نفوذ فضایل در سیاستها و فرآیندهای سازمانی    
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 277/1  تنوع در مکان کاری )پراکندگی جفرافیایی(    

 929/1  کاهش سلسله مراتب    

 992/1  اع ای اختیارات متناسب همراه با حمایت از بالا و اعتماد به کارکنان    

 911/1  ایجاد سلسله مراتب پایین به بالا    

471/1  کمک به دیگران و مشارکت در امور عا  المنفعه و انسان دوستانه     

792/1  احترا  به قوانین و رعایت قوانین      

141/1  عمل به تعهدات در قبال همه ذینفعان      

714/1  فضایل در ارتباط با همه ذینفعان  توجه بهاحترا  به حقوق دیگران و      

721/1  اسلامی و اجتماعیاحترا  به ارزشهای      

727/1  اختصاص درصدی از درآمد شرکت به کمک به افراد نیازمند     

472/1  یا کم توان استفاده از پتانسیل های افراد معلول     

129/1  گرایش به فضایل در فرهنگ جامعه     

121/1  تنوع نیروی انسانی محیط کار     

711/1  استفاده از منابع و انتخاب فناوریتوجه به محیط زیست بخصوص در      

922/1  استفاده از تيمین کنندگان و نیروی کار محلی محلی      

771/1  توجه سازمان به پیامدهای اجتماعی فعالیهایش      

 

-حاکی از این است که شاخصاکتشافی نتایج تحلیل عاملی 

قابل  )فاکتور( عامل گرا در قالب پنجهای سازمان فضیلت

 ;2119، 1توان رهبری نا  نهاد )لاولر. عامل اول را میندتبیین

شاخص است  11( که شامل 2111فلین،  ;2117، 2مک اینتایر

کند. در راستای از واریانس کل را تبیین می درصد 211/11و 

کردن سازمان، مدیران و رهبران نقشی حیاتی در  گرافضیلت

برای اعضای سازمان و  گرافضیلتفراهم کردن یک لارلوب 

(. 2117یک ماهیت مشترک برای سازمان دارند )مک اینتایر، 

دهنده سازمان های تشکیلماهیت سازمانی که عصاره ویژگی

تواند ست، میا هاها و لالشدر طول زمان در برابر فرصت

لت )در صورت ارتقاا رفتارهای اخلاقی( یا بدی )در فضی

و  1صورت تشویق رفتارهای غیر اخلاقی( نا  بگیرد )نوبرت

(. لذا 111: 2114، 9دالون و برین ;17: 2114همکاران، 

مدیران متعهد به رفتار اخلاقی، در ارتقاا فضایل اخلاقی و 

د تواننایجاد یک جو اخلاقی در سازمان مؤثرند. مدیران می

                                                           
� .Lawler 

� .MacIntyre 

� .Neubert 

� .Duchon & Brian 

فضیلت یا بدی را از طریق روابط خود با زیر دستان و نیز 

 (. 2111رفتارهایشان در سازمان جاودانه سازند )فلین، 

 ;2112، 9توان فرهناگ ساازمانی نامیاد )ایاپ    عامل دو  را می

ماانز و   ;2117ن، یداتون و سوننش ;2119کامرون و همکاران، 

 است شاخص  11( که شامل 2111کامرون،  ;2111همکاران، 

. ارتقااا یاک   کنداز واریانس کل را تبیین می درصد 124/11و 

کند تا سازمان خود را به به مدیر کمک می گرافضیلتفرهنگ 

تر و موثرتر به سوی هدفش سوق دهد. در ایان  ای موفقگونه

راستا زبان فضایل، باید به زبان روزمره شارکت تبادیل شاود.    

تواند بقا داشته باشد و نمی سازمان بدون فضایل در بلند مدت

فرهناگ ساازمان را دگرگاون کارد      ،توان از طریق فضاایل می

 (. 2119)وتستون، 

هاای مرباوط باه مناابع انساانی      توان شاخصعامل سو  را می

داتون و سونن  ;2119کامرون و همکاران،  ;2112نامید )ایپ، 

( که شامل 2111کامرون،  ;2111مانز و همکاران،  ;2117شن، 

از واریاانس کال را    درصاد  191/12شاخص می باشاد و   12

   کند.تبیین می

                                                           
� .Ip 
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د )لاولر، مناسبت دار لهار  با مباحث ساختار و فرایند عامل

شاخص می باشد و  1( و شامل 179: 2119وتستون،  ;2119

گرا کند. سازمان فضیلتاز واریانس کل را تبیین می درصد 114/1

ماهرانه و توجه به نیروی انسانی، علاوه بر رهبری آرمانی، مدیریت 

های خوب سازمان یافته است مستلز  ساختارها، فرایند ها و برنامه

 (. 2119)لاولر، 

های مولفه پنجم با مباحث توجه به ذینفعان مناسبت دارند شاخص

 ;2112، 2نوسرا ;2119، 1سیلور ;112: 2111پین،  ;2112)ایپ، 

فریدمن و  ;12: 2111فریدمن و همکاران،  ;2111، 1گریملی

 192/1د و نشاخص می باش 12( و شامل 19: 2114، نفریدم

 گرافضیلتد. یک سازمان نکناز واریانس کل را تبیین می درصد

کند داشته باید ارتباط تنگاتنگی با اجتماعی که در آن فعالیت می

های محلی باشد. باید کارکنان محلی را استخدا  کند و با سازمان

کند. در این صورت اندک اندک مشتریانی از اطراف نیز  داد و ستد

-ها حتی افراد محلی را آموزش مید. برخی شرکتنشواضافه می

نمند سازند. هم نین دهند تا آنها را جهت کار در سازمان خود توا

باید نسبت به محیط زیست حساسیت داشته  گراسازمان فضیلت

محی ی را رعایت کند )فریدمن و باشد و ملاحظات زیست

 (. 19: 2114فریدمن، 

شاخص موثر در  91لذا در راستای پاسخ به سوال دو  پژوهش، از 

گرا، پنج عامل اصلی شناسایی و استخراج ایجاد سازمان فضیلت

 شد. 

مورد ، روایی و پایایی ابزار تحقیق نیز هاعاملبا مشخص شدن 

روایی محتوا و سنجش روایی، از روش  برای. قرار گرفتبررسی 

نامه محتوا، پرسش رواییبررسی  برای تحلیل عاملی استفاده شد.

علمی دانشگاه بررسی شد و روایی توسط تعدادی از اعضای هیئت

سازه، از تحلیل عاملی تاییدی  رواییبررسی  آن تایید گردید. برای

 عاملهر پنج از آنجا که در افزار لیزرل استفاده شد. توسط نر 

بودند و  9/1و بالای  دارتمامی بارهای عاملی به دست آمده معنی

نامه پرسشقبولی بودند، روایی های برازش نیز در حد قابلشاخص

، از روش آلفای کرونباخ نامه. برای سنجش پایایی پرسشتایید شد

                                                           
� .Saylor 

� .Nocera 

� .Grimley 

بالاتر  عاملهر پنج  استفاده شد. از آنجا که ضریب آلفای کرونباخ

 نیز تایید شد. نامهپرسشپایایی ، بود 1.7از 

 

 بررسی سوال سوم پژوهش

گرا در سازمان فضیلت ساختاریمدل سوال سو  پژوهش: 

 های منتخب استان یزد به له صورت است؟دانشگاه

از تحلیل عاملی  به دست آمده گانهاصلی پنج بر اساس عوامل

سازمان ساختاری مبانی نظری تحقیق، مدل هم نین  و اکتشافی

 ،افزار لیزرلنتایج به دست آمده از طریق نر  شد. آزمونگرا فضیلت

 آمده است.  2و  1در شکل 

 

 در حالت استانداردمدل ساختاری پژوهش  .5 شکل

 

 در حالت معنی داریمدل ساختاری پژوهش  .5 شکل
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توجه به مشاهده می شود، مسیر  2گونه که در شکل همان

توجه به ذینفعان مسیر هم نین  وساختار و فرایند  هذینفعان ب

 49مسیرها در س ح اطمینان  باقینیست.  دارمعنیرهبری به 

های نیکویی دار هستند. در خصوص شاخصدرصد معنی

توان گفت از آنجا که مقدار مجذور کای به درجه برازش می

برابر  RMSEAر ، مقدا1کولکتر از  و 91/2 برابر با آزادی

 AGFI و  GFI، مقدار شاخص های  1/1کمتر از و  11/1 با

و هم نین مقدار  4/1بزرگتر از و  49/1و  47/1به ترتیب 

بزرگتر و  47/1و  49/1به ترتیب  CFIو   NFIشاخص های 

های منتخب گرا در دانشگاهمدل سازمان فضیلت ،هستند4/1 از

 برازش مناسبی دارد. استان یزد

توان دریافت که فرهنگ سازمانی می 2و  1شکل هم نین از 

-و ساختار و فرایند فقط به صورت مستقیم بر سازمان فضیلت

است. سه عامل  11/1و  79/1گرا اثر دارند و این اثر به ترتیب 

دیگر علاوه بر اثر مستقیم، اثر غیرمستقیم نیز دارند. اثر کل 

است که از این میزان  119/1گرا رهبری بر سازمان فضیلت

اثر غیرمستقیم است. لذا عامل  922/1اثر مستقیم و  121/1اثر، 

رهبری بیشتر به صورت غیرمستقیم و از طریق تاثیر بر فرهنگ 

کند. اثر گرایی کمک میسازمانی به حرکت در راستای فضیلت

است که از این  741/1گرا کل منابع انسانی بر سازمان فضیلت

مستقیم است. لذا اثر غیر 12/1اثر مستقیم و  29/1میزان اثر، 

عامل منابع انسانی بیشتر به صورت مستقیم به حرکت در 

 کند. اثر کل توجه به ذینفعانمیگرایی کمک راستای فضیلت

 91/1است که از این میزان اثر،  499/1گرا بر سازمان فضیلت

به اثر غیرمستقیم است. لذا عامل توجه  129/1اثر مستقیم و 

بیشتر به صورت مستقیم به حرکت در راستای  عانذینف

-مستقیم آن نیز قابلکند. البته اثر غیرگرایی کمک میفضیلت

از طریق عامل های منابع  توجه است. عامل توجه به ذینفعان

بر سازمان  انسانی و فرهنگ سازمانی به صورت غیرمستقیم

 گرا اثر می گذارد.فضیلت

توان مدل عملیاتی میل سو  پژوهش، در راستای پاسخ به سوا

را به های منتخب استان یزد گرا در دانشگاهسازمان فضیلت

 نشان داد.  1 صورت شکل

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

            

 گراسازمان فضیلتمدل عملیاتی  .3شکل 

 

 بحث و نتيجه گيری
گونه که در مدل ساختاری مشاهده شد، مسیر محیط همان

توان گفت که در این مورد دار نشد و میبه ساختار معنی

محیط بر ساختار اثر ندارد. که این نتیجه دور از  ،م العاتی

انتظار بود و انتظار می رفت که این مسیر هر لند با 

های دار شود. لون اکثر تئوریضریب استاندارد پایین معنی

(، 1174(، استونر و همکاران )1119مدیریت )نظیر هچ )

(( بر این است که محیط بر ساختار اثر گذار 1117دفت )

نی دار نشدن این مسیر به این دلیل است که در است. مع

این مورد م العاتی محیط بیشتر به صورت مستقیم بر 

گذارد تا از کانال ساختار. علاوه گرا اثر میسازمان فضیلت

بر این اثرات غیرمستقیم نیز بیشتر از طریق تاثیر بر منابع 

انسانی و فرهنگ سازمانی هستند. مسیر دیگری که در مدل 

دار نشد مسیر محیط به رهبری بود که به نظر ومی معنیمفه

رهبری به جای تاثیرپذیری از  پژوهش،رسد در این می

(( بیشتر به صورت مستقل بر 1111جامعه )نظیر رضائیان )

گرا اثر می گذارد. مسیرهای دیگر در مدل سازمان فضیلت

که از میان آنها بیشترین اثر مستقیم  ؛دار بودندهمگی معنی

مربوط به مسیر فرهنگ سازمانی به سازمان فضیلت گرا 

بدین معنی است که با کار کردن روی فرهنگ  بود. این

 رهبری

 منابع انسانی

 

توجه به 

 ذینفعان

 

ساختار و 

 فرایند

سازمان 

گرافضیلت  

 

سازمانی فرهنگ  
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سازمانی و ارتقاا شاخص های شناسایی شده آن هر له 

گرایی سوق داد و توان سازمان را به سوی فضیلتبیشتر می

البته این م لب با سایر تحقیقات انجا  شده در این حوزه 

کامرون و همکاران ، (2112ایپ )بقت دارد )نظیر نیز م ا

مانز و همکاران ، (2117داتون و سونن شن )، (2119)

که در مدل  (. شش مسیر دیگر نیز(2111کامرون )، (2111)

با ادبیات  و م ابق انتظار هستند ،دار شده اندمفهومی معنی

 تحقیق نیز همخوانی دارند. 

ویژگی عمده از آنجا که توان گفت، به عنوان کلا  آخر می

در لنین تغییر و عد  ثبات است و  ،هامحیط کنونی سازمان

گاه محکم و ایستا، جهت و هدف بدون یک تکیه شرای ی

تمایل  ،تسا را نمی توان مشخص کرد و پیشرفت دشوار

به سمت وجود نقاط ثابتی برای هدایت در مورد آن ه 

یا غیرقانونی ا نامناسب و قانونی یصحیح یا غلط، مناسب 

شود با حرکت به . لذا پیشنهاد میافزایش یافته است ،است

های و شاخص گرا و تقویت فضایلسوی سازمان فضیلت

 برایهایی گاهتکیهو نقاط ثابت در سازمان، گرایی فضیلت

-پیشنهاد می ،در مجموع مدیران فراهم شود. گیریتصمیم

عامل فرهنگ  گذاری رویبا سرمایه مسئولان دانشگاه،شود 

و  سازمانی )به دلیل دارا بودن بیشترین اثر مستقیم(

هم نین عامل توجه به ذینفعان )به دلیل دارا بودن بیشترین 

اثر کل(، دانشگاه خود را به میزان بیشتری به سوی 

های عامل بارهای عاملی شاخصگرایی سوق دهند. فضیلت

که شاخص رفتارهای اخلاقی داد فرهنگ سازمانی نشان 

بیشترین اثر را بر ارتقای این عامل دارد. از آنجا که 

عمل  گرااخلاقیات به عنوان کاتالیزور برای سازمان فضیلت

توان گا  بزرگی به سوی کنند و با ارتقای اخلاقیات میمی

با ارتقاا جو  شود، پیشنهاد میبرداشت گراییفضیلت

تصمیمات  موجبات اتخاذ اخلاقی در سازمان از یک سو

رفتارهای از سوی دیگر موجبات  اخلاقی توسط مدیران و

 گرا. در راستای فضیلتفراهم شوداخلاقی میان کارکنان 

کردن سازمان، اخلاقیات و جو اخلاقی مؤثرتر از قوانین و 

های عامل بارهای عاملی شاخصکنند. ها عمل میرویه

کمک به دیگران های توجه به ذینفعان نشان داد که شاخص

دوستانه و هم نین استفاده از و مشارکت در امور انسان

، بیشترین اثر را بر ارتقای این توانهای افراد کمپتانسیل

 ،است گرا شدنفضیلتعامل دارد. لذا اگر سازمانی در پی 

هایی که مستقیماً منجر به سودآوری تنها روی فعالیت نباید

عا  المنفعه و انسان  و باید به امور شود تمرکز کندمی

 . نیز بپردازد دوستانه
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