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  گرا فضیلت هايسازمان بخشاثر طراحی الگوي
 

 3عبدالخالق غلامی،  2حافظیهرام ،ش 1 حمیدرضا یزدانی
 

 5/6/99تاریخ پذیرش: 13/2/99تاریخ بازنگري : 14/10/98 تاریخ دریافت:

 
 چکیده

بر  گرا با تأکیدهاي فضیلتاین پژوهش با هدف طراحی الگوي اثربخش سـازمان
بانک توسـعه تعاون و با روش تلفیقی (نوع اکتشـافی) در طی چهار مرحله انجام شــده 

ــت به ر ــت: نخس ــاخصاس ــترها و ش ــنادي، بس ــازمانوش اس ــیلتهاي س گرا هاي فض
ــتخراج گردیده، ســپس به ها از روش دلفی اســتفاده منظور تدوین نهایی شــاخصاس

ـــخیص مؤلفهنفر)، به 41گردیـده ( ـــافی) به تش ـــطه روش تحلیل عاملی (اکتش ها واس
ــتخراجی به کمک مدلپرداخته ــده و درنهایت مدل اس ــاختاري ش ــازي معادلات س س

اعتباریابی گردیده اســـت. جامعه آماري در دو مرحله کیفی و کمی شـــامل خبرگان، 
علمی و کارکنان و کارشـناسان بانک توسعه تعاون شهر اصفهان و پنج اعضـاي هیئت

) بوده که با استفاده از تکنیک پیمایش مورد ارزیابی 160شـهرسـتان اسـتان اصـفهان (
ــازمانقرار گرفته ــیلتاند. درنهایت، الگوي س ــعه تعاون در هاي فض گرا در بانک توس

ـــتیبانی  10قـالـب  ـــارکتی، تیم محوري، تعهد و حمایت مدیران، پش مؤلفه رهبري مش
سـاختاري، راهبردهاي سازمانی، ارتباطات سازمانی، اسناد بالادستی، پویایی محیطی و 

 شده ازهاي گردآوري شاخص استخراج گردیده و داده 67هاي فناورانه و زیرساخت
 گرا برخوردار بودند. هاي فضیلتبرازش مطلوبی در قالب مدل سازمان
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 مقدمه
اگرچه  وکار جدیدهاي کسبها ومحیطکارگیري فضائل انسانی در سازمانمسئله اخلاق و به

ارب هاي اخیر تجعلوم رفتاري و مدیریتی است، لیکن طی سالاز مضامین نسبتاً کهن حوزه 
که  هاییگرا در کنار سیر قهقرایی سازمانهاي اخلاق مدار و فضیلتها و شرکتموفق سازمان

ها توجه به فضائل مدنی و انسانی از جایگاه درخور توجهی برخوردار نبوده، همواره در آن
ا هي سازمانی فضیلت محور را در رهسپاري سازمانها و الگوهااثربخشی و اهمیت پارادایم

و  1پذیري و افزایش رضایت شغلی (اپلباومسوي برخورداري از اقتصاد پویا و کارا، رقابتبه
ندي ناپذیر شهروعنصر جدایی«مثابه ) نشان داده و به همین دلیل از فضیلت به2009همکاران،

 و کارآمدي سازمانی یاد شده است. » خوب
شانگر فرد انسانی دارد که نها و خصائل منحصربهدر اصطلاح فنی اشاره به ویژگیفضیلت 

) در تعریف فضیلت بر 1999( 2اکسلین -هاي معنوي و اخلاقی هستند. بامیستر و جولاخوبی
تأکید نموده » سازي اصول و معیارهاي اخلاقی در جهت ایجاد هماهنگی اجتماعیدرونی«

آن را حالتی از کیفیات نفسانی انسان دانسته که موردپسند  3) و هیوم9213فرد و همکاران،(دانایی
نمایند (حجازي فر و باقري و رضایت شخصی تمامی افرادي است که در آن تأمل می

لات بشري، به ترین تمایترین شرایط انسانی و بلندمرتبهمثابه مهمگرایی به). فضیلت1390کنی،
). بر 2011و همکاران،  4گردد (رگوهاي انسانی باز میهوجوي بهترین خواستپیگیري و جست

هاي اخلاقی سازمانی دارد که قادرند در صفات و این مبنا، فضیلت سازمانی اشاره به ویژگی
) نیز فضیلت 2010مشخصات شخصیتی افراد و منابع انسانی سازمان نمود یابند. کامرون (

داوم عادات، امیال و افعالی نظیر گذشت، کارگیري حمایت، رشد، توسعه و تسازمانی را به
دوستی، اعتماد میان فردي و سازمانی، امانت و درستی در میان منابع انسانی قلمداد نموده نوع

). انتساب این مؤلفه به سازمان و نهادهاي اجتماعی حاکی 1393بیگی و همکاران،است (نجف
م در راستاي ایجاد، تقویت و حمایت از هاي لازها و توانمنديها از قابلیتاز آن است که آن

افعال و کردارهاي فضیلت محور در میان منابع انسانی و کارکنان خویش برخوردار بوده و 
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و همکاران  1سوي تعالی فردي/جمعی سوق دهند. به اعتقاد آويقادرند رفتار کارکنان را به
در  تا احساسات مثبتگردد ) درك منابع انسانی سازمان از خصیصه فضیلت سبب می2008(

ر دوستانه و توأم با احترام از آنان بروز یابد. فعالیت دیافته و رفتارهاي سودمند، نوعآنان توسعه
گردد تا در کارکنان این احساس به وجود آید که کار را صرفاً در ها سبب میگونه سازماناین

 د، بلکه در جهت رضایتهاي مادي صورت ندهنهاي شغلی یا دریافت پاداشراستاي پیشرفت
 شخصی یا براي انجام یک کار خوب انجام دهند. 

گرا در هاي فضیلتهاي سازمانهاي بسیاري در راستاي شناسایی مؤلفهبر این اساس، تلاش
هایی نظیر تبعیت از قوانین و معیارها، ارزش قائل شدن براي حقوق دیگران، یاري رساندن قالب

پذیري، )، مسئولیت2008و همکاران، 2و تعهد گرایی (فریدمن به نیازمندان، عدالت محوري
 3درستی و صداقت، احترام به دیگران، اعتماد میان فردي و احترام به مالکیت فردي/ جمعی (مانز

بینی، اعتماد، شفقت، صداقت و )، خوش53: 1395؛ ضماهنی و شکاري،2008و همکاران،
وجود، تاکنون پژوهش در این ه است. بااین) صورت پذیرفت2004بخشش (کامرون و همکاران،

که پژوهشگران دانشگاهی عمدتاً نسبت به طوريحوزه از اقبال چندانی برخوردار نبوده، به
هاي داخلی سازمان، مدیران اجرایی در فضائل سازمانی به دیده تردید نگریسته و در عرصه

اند این مسئله غفلت ورزیده سطوح فنی تا سطوح عالی، در مقابله با فشارهاي اقتصادي از
 گذاران رفتارهاي). حتی در برخی از شرایط، متفکرین و سیاست1394فرد و همکاران،(دانایی

ا انگ وکار و نیز همراه ساختن آن بهاي کسبها و تغییرات محیطسازمانی با ارجاع به پیچیدگی
هاي لازم مثابه یکی از بسترههاي اخلاقی را باندیشی دینی، عمل به فضیلتکاري و جزممحافظه

دهی به ذینفعان و بهبود عملکردهاي سازمانی ناکارآمد قلمداد نموده اند براي پاسخ
 ).4،2010(ورمان

ها درگذشته متمرکز بر مسائلی نظیر حل از سوي دیگر، در بعد عملیاتی عمده پژوهش 
و کاهش  شترین اثربخشیها، نیل به بیهاي سازمانی، رقابت با دیگر سازمانمشکلات سیستم

هاي ديهاي والایی نظیر شکوفایی توانمنکسري بودجه بودند و کمتر اهمیتی به شناسایی ارزش
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ا به گرا تهاي فضیلتسازمانی منابع انسانی داده شده است. همچنین، پژوهش در حوزه سازمان
ی رنج برده است، به امروز از نوعی خلاء در ارائه الگوهاي استاندارد و مورد وفاق جامعه علم

هاي پژوهشی مختلف به ارائه الگوها و عوامل که محققان خارجی عمدتاً با توجه به زمینهطوري
بعضاً غیرجامع پرداخته و پژوهشگران داخلی نیز صرفاً بر ترجمه و بکارگیري این عوامل بدون 

ه اند، در حالی که مسئلهاي داخلی اقدام نمودهسازي آن با سازمانسازي و متناسبهرگونه بومی
ی هاي معنوي و اخلاقهاي تاریخی قوي در نظامفضیلت گرایی نه تنها ابعادي اخلاقی و ریشه

دارد، بلکه به مثابه یکی از موازین و معیارهاي بیانیه گام دوم انقلاب مورد تأکید قرار گرفته 
 طراحی و ا به تبییناست. با توجه به جمیع این مسائل، در این پژوهش تلاش گردیده است ت

خلاقی تعاون با اتکا به منابع دینی و ا توسعه بانک در گرا فضیلت هايسازمان اثربخش الگوي
 پرداخته شود.  بومی و متناسب با جو و ساختار سازمان هاي ایرانی

 
 مبانی نظري پژوهش

به معنی تعالی، خوبی و حسن بوده که در  arêteواژه فضیلت مشتق شده از اصطلاح یونانی 
). این واژه در لغت 869: 1،2012ترجمه شده است (هاکت و وانگ virtueلغت انگلیسی به 

 کاررفته استفارسی مترادف با رحجان، برتري، صفات نیکو، دانش، حکمت و غیره به
برده که کارفسانی به). فارابی، فضیلت را به معنی هیأت و حالات ن31: 1397(اسکندري و قنبري
 در فضیلت  .شودهاي نیک و زیبا سوق داده میها به انجام کردارها و کنشانسان بر اساس آن

 و هدف هک است اعتقاداتی و مواضع ها،گرایش ها،نگرش کننده تشریح ارسطو، اخلاقی فلسفه
 2برایت ).1397ن،آبادي و همکارازین(است  کامل انسانی به زمینی انسان ساختن مبدل غایتشان

.آثار انسانی (فضیلت، 1اند؛ سازي فضیلت، پنج ویژگی را برشمرده) در مفهوم2006و همکاران (
. نیکویی اخلاقی(فضیلت، عادات و کردارهایی است 2فعلی است که آثار مثبت به همراه دارد)، 

 . منافع اجتماعی (فضیلت، در ارتباط با سایرین معنا و3اند)، ستایشکه مطلوب، صحیح و قابل
وبی، وجوي خگرایی، برابر با جستبخشی (فضیلتنشاط.4نماید)، مفهوم اصلی خود را پیدا می

. ارزش فطري (فضیلت، خود به ذاته همان هدف غایی و متعالی است 5حسن و زیبایی است) و 
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گرایی ). بر این مبنا، فضیلت1393اصفهانی و رضایی، ها به دنبال آن هستند) (مشبکیکه انسان
 هايارزش و هنجارها انسانی، الگوهاي اساس بر را خویش افعال و اعمال رفتار، هاانسان ییعن

 داده تطبیق ،شودمی شناخته فضیلت مثابهبه اجتماعی نظام هر در آنچه و اجتماعی شده پذیرفته
 کنند.  ارزیابی یا و

 براي شده تعریف متعالی هدف و زیربنا جمعی، رفتارهاي و مدیریت حوزه در
 تدبري ازمانی،س سطح در فضیلت بررسی و سنجش و بوده انسانی کمال خواستن گرایی،فضیلت

 و آباديزین( بوده هاسازمان بطن در افراد شکیبایی و هاویژگی و خصائل ها،ظرفیت در
 فرهنگ مشکلات، ها،چالش به بینانهخوش اندازيچشم و رویکرد شامل و )1397همکاران،

 بدین). 1،2013ویزهنگ و ایکسا( گرددمی سازمانی پیوسته هايیادگیري و خطاها بخشش
 و بوده انسانی عمناب رفتاري تعالی و رشد بر مبتنی سازمانی فضیلت ها،سازمان بافت در ترتیب،

 در اجتماعی پایداري و تعادل بسط هدف با اخلاقی و معنوي قوانین کردن نهادینه راستاي در
 هايسازمان بر این مبنا،). 2008همکاران، و مانز( گرددمی واقع استفاده مورد هاسازمان
 از اعمم هاآن انیانس منابع و گرفتهشکل اخلاقی هايشایستگی و فضائل مبناي بر گرافضیلت
 و فعل و داده قرار خویش اعمال و افعال سرلوحه را محوري فضیلت کارکنانشان و مدیران

 هايفضیلت اساس بر جامعه، با سازمان کل و هارجوعارباب مدیران، کارکنان، میان انفعالات
 سترهايب تأمین بر مبتنی محور فضیلت هايسازمان گیريشکل. گرددمی دهیسازمان اخلاقی
و  (نقض شرط اختیاري اجبار و زور هرگونه کارگیريبه و بوده جامعه سطح در مناسب اخلاقی

 و ردفدانایی( سازد فراهم را هاسازمان این اخلاقی فروپاشی زمینه تواندداوطلبانه بودن) می
 بودن ملکه و فاعلی حسن نمود و گیريشکل هاسازمان از گروه این در). 67: 1394همکاران،

در  خلاقیا فضائل مبناي بر عمل مشهود بوده و کارکنان و مدیران خلقیات و حالات در فضیلت
 برقرار سازمانی شئون تمامی در باید فضائل این بلکه نیست، صرف اخلاقی مسئله یک صرفاً آنها،

 اقیاخل زیربناهاي این مبناي بر سازمانی هايطرح و هابرنامه اعمال، ها،فعالیت تمامی و گردد
  ).1395همکاران، و قنبري(شود  تنظیم و ساماندهی

 ساختارهاي در آن ساختن جاري و هاسازمان حوزه در فضیلت اخلاق طورکلی، کاربردبه
ازمانی س طلبینفع و مادي هايگرایش دو مسئله تقلیل بر مبتنی نیروها میان روابط و کاري
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اشد، اخلاقی می ب تعارضات (رویکرد معنوي به جامعه و حساسیت به محیط پیرامونی) و دفع
 تريچیدهپی متعدد هايموقعیت انسانی، ارتباطات و روابط دامنه بسط و گستردگی چراکه با
 زیادي اهمیت از هاموقعیت این در صحیح گیريتصمیم که گیردمی قرار انسان فراروي

 در مطلوب گیريتصمیم و مناسب عملکرد براي لازم دانش و آگاهی لیکن،. است برخوردار
 درنتیجه و نبوده عام قواعد و قوانین از ايمجموعه قالب در بیان و بینیپیش قابل ها،موقعیت این
 اشتهد تزاحم هاآن در هنجاري و اخلاقی قواعد که هاییموقعیت و شرایط با مواجهه هنگام به فرد

 تعارضات دچار است ممکن ندارد، وجود افراد عملکرد ساماندهی و تنظیم براي اصولی یا و
 شجاعت و کاري سخت شرایط به اعتراض مثال،عنوانبه). 70: 1396عابدي،( گردد متعدد
 زا طلبقدرت رهبران سوي از شدن اخراج احتمال و سویک از اعتراضات این بروز در داشتن
. ردندگ روبرو آن با زمان از ايبرهه در سازمان انسانی نیروهاي است ممکن که است هاییچالش

 این در ملکردع بلکه ندارد، ثابتی و شدهبینیپیش حلراه محور فضیلت اخلاق منظر از مسئله این
 بینشی و اخلاقی مبانی اساس بر که است هاییواکنش بروز و موقعیت بررسی به منوط شرایط

 تعارض نآ حل در فرد شدهآموخته اخلاقی فضائل مبناي بر و گردیده ثابت آن مطلوبیت فرد
 .است راهگشا

 
 پیشینه پژوهش

 کارکنان از نفر 384 پژوهشی طی) 1393( همکاران و بیگی در حوزه پیشینه تحقیق، نجف
 سازمانی (منابعدرون عوامل که ارزیابی نموده و نشان دادند را فارس استان دولتی هايسازمان
و  ممستقی شکل به عمومی) و اختصاصی سازمان (محیط برون و سازمانی) ساختار و انسانی

 برجاي خود زا سازمانی هايفضیلت ارتقاء در مؤثري نقش اخلاقی سعادت افزایش با غیرمستقیم،
 هامؤلفه ،محور فضیلت سازمان تا اندنموده نیز تلاش) 1394( همکاران و فرددانایی .گذارندمی

 سیبرر مورد اسلامی انقلاب اصلی نهادهاي به توجه با را اسلامی انقلاب در هاآن هايویژگی و
 همرشدي، شامل محورفضیلت هايسازمان هاياین پژوهش نشان داد که مؤلفه. دهند قرار

 شجاعت، و تهور فراگیر، ایثار مدیر، اسوگی سازمانی، اخوت و تقوا پذیري،انعطاف
 ساختاري مدل« پژوهشی در) 1395( شکاري و اخلاص است. ضماهنی و مستمر هايمجاهدت

سی را روش دلفی و تحلیل ساختاري برر »یزد استان منتخب هايدانشگاه در گرافضیلت سازمان
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 انسانی، ابعمن سازمانی (بالاترین اثرگذاري مثبت)،فرهنگ رهبري، عامل پنج کرده و نشان دادند
 81 ذینفعان (بالاترین اثرگذاري مستقیم و غیرمستقیم)، جمعاً به توجه نیز و فرایند و ساختار
با ) 1397( همکاران و آباديزین .کندمی تبیین را محورهاي فضیلتسازمان تغییرات از درصد
اند داده نشان بیترکی به روش دولتی هايدانشگاه در سازمانی فضیلت دهايپیشاین الگوي بررسی

 فلسفه و رهبري سازمانی،فرهنگ سازمانی، فرایندهاي و ساختارها( سازمانی عوامل مؤلفه سه که
 عوامل( محیطی عوامل و) کارکنان و مدیران فردي هايویژگی( فردي عوامل ،)سازمان وجودي

 ضریب اب سازمانی گرا مؤثر هستند و عاملهاي فضیلتبر سازمان) اقتصادي -اجتماعی و قانونی
 بوده است محور فضیلت هايسازمان گیريشکل بر تأثیر بالاترین واجد 74/0 مسیر

گرا: منبع اعتماد و رهبري فضیلت«) در پژوهشی با عنوان 2020و همکاران ( 1هندریکس
هاي مختلف نفر از کارکنان سازمان 1237به روش پیمایش برخط به ارزیابی » بهزیستی کارکنان
(احتیاط،  گرامتحده پرداخته و نشان داده اند که تمامی ابعاد رهبري فضیلتانگلیس و ایالات

ی سازمان گرایهاي فضیلتمثابه یکی از شاخصت، شجاعت و انسانیت) بهداري، عدالخویشتن
) طی تحقیقی به 2020( 2بر بهزیستی شغلی و اعتماد بالاتر به سرپرستان مؤثر بوده است. آدیوال

بر  هاي نیجریه به روش کیفی و مبتنیگرا در یکی از سازمانتدوین مدل موردي رهبري فضیلت
یافته و مکالمات غیررسمی، اقدام نموده و نشان داده که رهبري هاي نیمه ساختارمصاحبه
هاي با فضیلت، مبتنی بر بسترهاي شجاعت، فروتنی، انسانیت و حقیقت گرا در سازمانفضیلت

 تعداد در جزبه گرافضیلت هايسازمان الگوي طراحی و سازيمدل باشد. بدین ترتیب، مسئلهمی
ردد گلذا، در این پژوهش تلاش می .است نگرفته قرار توجه مورد چندان ها،پژوهش از محدودي

واسطه فن تحلیل عامل فاکتورهاي اصلی آن گرا استخراج، بههاي سازمان فضیلتتا شاخص
 گرا تدوین و آزمون گردد.هاي فضیلتشناسایی و درنهایت مدل اثربخش سازمان

 
 روش پژوهش

 وعین گرا از روش ترکیبیِ اکتشافی کهفضیلتهاي منظور طراحی الگوي اثربخش سازمانبه
 خشب نتایج رد یا تأیید خدمت در پژوهش کمی بخش هايیافته آن و بوده ايدومرحله روش

1 Hendriks 
2 Adewale 
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 توالی در این روش،. )1389،پلانوکلارك و گیرد، بهره گرفته شده است (کرسولمی قرار کیفی
به طور کلی، فرایند پژوهش بر مبناي مدل  .است کمی هايروش سويبه کیفی هايروش از

 ذیل تدوین و اجرا گردید.
 

 
 

 گرایی،فضیلت حوزه در دینی و فلسفی علمی، متون ارزیابی و مطالعه از بر این اساس، پس
 و دآوريگر مختلف ابعاد در گرافضیلت هايسازمان پیرامون پژوهش تجربی و نظري ادبیات

هایی نمنظور تدوین سپس، به. گردید استخراج گرافضیلت هايسازمان هايشاخص بسترها و
 قرار ابیارزی و بررسی مورد دور سه در نظري هايیافته و گرفته شکل دلفی پنل هااین شاخص

 گوییپیش منظور به اصل در که است ساختمندي ارتباطی روش روش دلفی، یک .گرفتند
 روش این. تاسکرده پیدا توسعه و شده ابداع خبرگان اندیشیبرهم تکیه با تعاملی و سامانمند

 منظور به مناسب اطلاعاتی تهیه یا اطمینان قابل و نوآورانه هايایده کشف چون اهدافی عمدتاً
 بنديطبقه و آوريجمع براي یافته ساختار فرایندي دلفی روش. کندمی دنبال را گیريتصمیم
 در اییهپرسشنامه توزیع طریق از که است خبرگان و کارشناسان از گروهی نزد موجود دانش

اي پنل اعض  .گیردمی صورت دریافتی نظرات و هاپاسخ شده کنترل بازخورد و افراد این بین
 از نفر 13 اسلامی، اخلاق و مدیریت محققان و خبرگان از نفر 12 دلفی در این پژوهش شامل

 کارشناسان و رؤسا، معاونین از نفر 15 و هادانشگاه در مدیریت هايگروه علمیهیئت اعضاء
 در افراد نای حضور و شناسایی بودند. معیار اصفهان استان شعب سطح در تعاون توسعه بانک

 هايسازمان حوزه در رسمی یا ضمنی تخصص و دانش از برخورداري دلفی، هايپانل
اخلاقی  -گرا در دو بعد نظري (برخورداري ازتحصیلاتی در مدیریت اسلامی و رفتاريفضیلت

دوممرحله   مرحله نخست مرحله سوم مرحله چهارم 

 هاشاخصتدوین 

 -از مبانی نظري

 تجربی

ها تأیید شاخص

به کمک پنل 

 دلفی

متمایز ساختن 

بسترها به کمک 

 تحلیل عامل

اعتباریابی مدل به 

ي سازمدلکمک 

 ساختاري
 



وهمکارانزدانی ی  65 
 

 هاي مدیریتن حوزه به ویژه نزد اعضاء هیئت علمی گروههایی در ایو تدوین مقالات یا طرح
اخلاق اسلامی و نیز دین، معارف و الهیات) و تجربی (برخورداري از تجارب شغلی و مدیریتی 

این گروه از خبرگان نه تنها از تحصیلات  .است بوده به ویژه در حوزه بانک توسعه تعاون)
دانشگاهی لازم و تجارب آموزشی مطلوب در حوزه مطالعات اخلاقی، اسلامی و فضائل سازمانی 
برخوردار بودند، بلکه در موقعیت هاي مدیریتی سازمان هاي اسلامی و دینی نیز اشتغال به کار 

ارسال  ه در سه دور براي اعضا پنلداشتند. بدین ترتیب، پس از تشکیل پنل دلفی، پرسشنام
دل هاي با میانگین بالاتر در مگردیده، پس از هر دور نتایج مورد ارزیابی قرار گرفته، شاخص

ا کنار هنگه داشته شده و مواردي که از توافق کمتري برخوردار بودند، از جمع دیگر شاخص
هاي ن اعضاء پنل پیرامون شاخصگذاشته شدند تا آنکه در مرحله نهایی اجراي دلفی، توافق میا

لی ها، فرایند تحلیل عامگرا به حد مطلوب رسید. پس از استخراج شاخصهاي فضیلتسازمان
هاي داراي وجوه مشترك اکتشافی به منظور استخراج عوامل و تمایزگذاري میان شاخص

شافی ی اکتتحلیل عاملصورت پذیرفت. کاربرد این تکنیک بدین منظور صورت پذیرفت که 
از این  ی. در مطالعات مدیریتاستها در حوزه داده کاوي بندي دادههاي خوشهیکی از روش

 وش، هردر این رتکنیک براي شناسایی عوامل زیربنایی یک مجموعه سوال استفاده می شود. 
 هاخوشه ایرس با و داشته بالایی همبستگی باهم که است هائیگویه مجموعه شامل عامل یا خوشه

ر جامعه آماري د .شوندحذف می نیز عنصر دو یا یک با هاییخوشه. دارند پائین ستگیهمب
مرحله سوم و چهارم تحقیق، کارکنان بانک توسعه تعاون استان اصفهان (شهر اصفهان و نیز 

ا آباد و اردستان) بوده است که بشعب دایر شهرهاي کاشان، آران و بیدگل، خمینی شهر، نجف
 هايسازمان هايها و مؤلفهشاخص حداکثر دادن قرار مدنظر افزار سمپل پاور، بااستفاده از نرم

 تعیین، ضریب براي 10/0 اثر حجم و 80/0 از بالاتر توان ،05/0 خطاي درصد محور و فضیلت
 .گردید برآورد نفر  160 تعداد نمونه حجم
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یري گهاي نمونهروشگیري در دو بخش کیفی و کمی نیز به ترتیب هاي نمونهشیوه
اي احتمالی و روش گردآوري اطلاعات نیز به ترتیب روش اسنادي قضاوتی و طبقه -هدفمند

ه سازي) با ابزار پرسشنامها، تحلیل عامل و مدلها) و پیمایشی (تأیید شاخص(تدوین شاخص
بهره گرفته شده  Amosو  22SPSSافزار ها از نرموتحلیل دادهمنظور تجزیهبوده است. همچنین، به

 هايداده وجويجست و اعضا کنترل فن دو با استفاده از در بخش کیفی پژوهش است. اعتبار
زیابی است. ار گردیده ارزیابی محتوایی و صوري اعتبار روش اساس بر موازي و در بخش کمی

گیري از فرایندهاي ساختاریافته گردآوري، نگهداري، پایایی در بخش کیفی با بهره
نجام هاي متخصص واجد صلاحیت اگیري از پانلیستها و بهرهیافته نویسی و تفاسیررشگزا

را در روش کرونباخ به خود  70/0هاي استخراجی پایایی بالاي شده و در بخش کمی، شاخص
 اند.اختصاص داده

 
 هاي پژوهشیافته
  گرا (فن دلفی)فضیلت هايسازمان گیريشکل بسترهاي الف).

 بسترهاي مثابهبه شاخص 62 تحقیق، تجربی و نظري ادبیات بررسی مطالعات اسنادي وپس از 
. شد طراحی هاشاخص این مبناي بر ايپرسشنامه و شناسایی گرافضیلت هايسازمان گیريشکل

 د و برايش گرفته بهره دلفی فن از هاآن اعتبار ارزیابی و هاشاخص این نمودن نهایی منظوربه
 هايسازمان هب دهندهشکل نهایی هايشاخص پیرامون کنندگانشرکت میان نهایی توافق به نیل

 شده استهخو پاسخگویان از این پرسشنامه در. گردید تکرار دلفی روش دور سه گرا،فضیلت
 کرذ دارند، وجود تحقیق متغیرهاي خصوص در هاآن دیدگاه از دیگري شاخص اگر که بود
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عودت داده شده  تحلیل براي عدد 31 ارسال، پاسخگویان براي پرسشنامه 35 درمجموع. نمایند
جم مقاله، (با توجه به ح .تحلیل شدند) معیار انحراف و میانگین( توصیفی آمار و با استفاده از

 نتایج سه دور دلفی به عنوان پیوست به فصلنامه ارسال گردید).
 

 ور تکرار تکنیک دلفی). نتایج ضریب توافق کندال در سه د1جدول شماره (

 داريسطح معنی اسکوئرکاي کندالضریب تعداد توافقضریب
 001/0 47/1371 530/0 31 مرحله اول
 001/0 04/2345 571/0 42 مرحله دوم
 001/0 87/3811 689/0 41 مرحله سوم

 
شده در هاي تدوینملاحظات: نتایج دور اول تحلیل دلفی نشان داد که مجموع شاخص

پرسشنامه، واجد میانگین مطلوب براي حضور در دور دوم هستند. در این مرحله، میزان توافق 
دهنده و مشارکت جوي مدیریت، اشتراك هایی نظیر نقش مربی، الهامخبرگان در مورد شاخص

ات هاي براي ایجاد تغییرگیري، استفاده از فرصتم تمرکز در تصمیمراهبردي اطلاعات، عد
مثبت، پرورش رهبران فضیلت گرا، ارائه تجربیات ارزشمند به کارکنان، قدرت تحلیل سریع و 

گیري، هاي کاري، تفویض اختیار تصمیمحل صحیح مشکلات، تشکیل و مشارکت در گروه
د، فراهم هاي جدیهاي خلاقانه، حمایت از ایدهپذیري، اشتیاق در کسب تکنیکتشویق ریسک
هاي یادگیري، حمایت از پرورش فضیلت در متن قوانین، تأکید متن قانون اساسی نمودن فرصت

ت ها بالاتر از سایرین بود. همچنین، بنا به نظراسازي فضائل و برخی دیگر از شاخصبر نهادینه
ن برخی گویه ها صورت داده شد، لیکن در ایبرخی خبرگان تغییراتی در ماهیت و نیز در شکل 

ق میان نظر و توافمنظور ارزیابی اتفاقمرحله شاخصی از مدل حذف و یا اضافه نشد. همچنین، به
اعضاي پانل دلفی، از ضریب توافق کندال بهره برده شد. ضریب توافق کندال در مرحله اول 

درصد چندان مطلوب  53هماهنگی  کهبود، لیکن ازآنجایی 001/0داري با سطح معنی 53/0
نیست، دور دوم تکنیک دلفی نیز اجرا گردد. در دور دوم دلفی، ضمن اعمال تغییرات لازم در 

هاي فضیلت محور، پرسشنامه مرحله دوم دلفی طراحی و همراه با رویکردها هاي سازمانشاخص
گر هاي دیدها و دیدگاهها با رویکرهاي آنهاي پیشین خبرگان و نیز میزان تفاوتو دیدگاه
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نفر از  45نفر ارسال گردید. در این مرحله، پرسشنامه براي  45طور مجدد براي متخصصین، به
مورد عودت داده شد. همچنین، خبرگان نسبت به  42اعضاي جامعه آماري ارسال و 

ی، گرایسازي فرهنگ فضیلتهاي جدید براي نهادینهحلوجوي راههایی نظیر جستشاخص
گرایی تپذیري منطقی، حمایت از فضیلگیري، تشویق ریسککید بر عدم تمرکز در تصمیمتأ

راد ها، دسترسی آسان افرجوعانداز، توجه به نیازهاي متنوع شهروندان و اربابدر متن سند چشم
نظر  هاي دیگر به وحدتها و برخی شاخصبه منابع اطلاعاتی، اشتراك اطلاعات در کلیه بخش

آماري، رزیابی ضریب توافق کندال نیز نشان داد که میزان توافق میان خبرگان جامعهرسیدند. ا
درصد، میزان توافق میان  99داري این ضریب در سطح درصد بوده که با توجه به معنی 57

درصد  041/0هاي فضیلت گرا هاي سازمانداوران و اعضاي پانل دلفی نسبت به شاخص
شده مرحله دوم و اعلام نظر خبرگان، در هاي عودت دادهپرسشنامه یافته بود. بر مبنايافزایش

گرا هاي فضیلتهاي سازمانمرحله سوم پیش از اجراي روش دلفی، چهار شاخص از شاخص
ر هاي دیگها اصلاح و یا در شاخصحذف و هفت شاخص دیگر اضافه گردید و برخی شاخص

بود که پس از توزیع در مرحله سوم دلفی، شاخص  67ترکیب شدند. لذا پرسشنامه نهایی واجد 
شده و مبناي تحلیل قرار گرفت. پرسشنامه بازگشت داده 41پرسشنامه توزیع شده،  45از 

هاي مطرح هاي استنباطی نشان دادند که میزان ضریب توافق میان خبرگان در مورد شاخصیافته
میزان توافق مطلوب و معنادار بود و  که اینرسید. ازآنجایی 68/0یافته و به  افزایش 11/0شده، 

 یافت، لذا توافق در حد متوسط به بالا و نسبتاً مستحکم ارزیابی گردیدهسوي عدد یک سوق میبه
هاي عنوان شاخصشاخص به 67و نظرسنجی از اعضاي پنل دلفی متوقف گردید. بدین ترتیب، 

راج منظور استخها بهشاخص گرا شناسایی گردید که در مرحله بعد اینهاي فضیلتسازمان
هاي فضیلت محور، در معرض تحلیل عاملی قرار هاي اصلی بسترساز سازمانعوامل و مؤلفه

 گرفتند.
 

 هاي فضیلت محورهاي بسترساز سازمانتحلیل عاملی مؤلفه -2
نفر از کارکنان بانک توسعه تعاون مورد ارزیابی قرار گرفتند  160در این مرحله از تحلیل، 

زن بوده، حداقل  هاآن درصد 38/34 و مرد هاآن از درصد 62/65که به لحاظ جمعیت شناختی 
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 درصد 37/59سال بود و از نظر تحصیلی،  75/35ها و میانگین سنی آن 59، حداکثر 26ها سن آن
اند. بر این بوده درصد دکتري 13/3درصد کارشناسی ارشد و  5/37مدرك کارشناسی،  داراي

هاي فضیلت محور با تأکید بر بانک توسعه ساز سازمانمنظور تشخصی عوامل زمینهمبنا، به
با بررسی کفایت نمونه  KMOهاي تحلیل عامل ارزیابی شد. شاخصفرضتعاون، نخست پیش

ا نمونه کافی و مناسب هست یا نه. آزمون بارتلت، کروي بودن را دهد که آیبه ما نشان می
کند آیا ماتریس همبستگی به صورتی هست که بتوان از بطن آن ارزیابی نموده و مشخص می

 هاي فوق در جدول ذیل خلاصه گردیده است:عواملی را شناسایی نمود. نتایج آزمون
 

 بارتلت). مقادیر آزمون کفایت نمونه و 2جدول شماره (
 مقادیر آماره

 KMO 859/0ضریب کفایت نمونه 

آزمون کرویت 
 بارتلت

 491/7749 راسکوئضریب کاي
 1891 درجه آزادي

 001/0 داريسطح معنی

 
بوده و مقادیر این شاخص به یک نزدیک  7/0بالاتر از  KMOنتایج نشان دادند که شاخص 

مون داري آزباشد. همچنین، سطح معنیعاملی صادق می نمونه براي تحلیلاست، لذا کفایت
منظور شناسایی عوامل و است، لذا تکنیک تحلیل عامل به 05/0کرویت بارتلت کمتر از 

باشد و فرض همانی بودن ماتریس گرا مطلوب میهاي فضیلتهاي مدل عاملی سازمانمؤلفه
یزان ، تعداد عوامل مستخرج و مشود. در خروجی دیگر تحلیل عاملهمبستگی کنار گذاشته می

 ها نشان داده شده است. واریانس تبیین شده توسط این عوامل و مؤلفه
 

 شدهگرایی سازمانی و واریانس تبیینهاي فضیلت). عوامل استخراجی از شاخص3جدول شماره (

 
 عامل

 مقادیر ویژه با چرخش مقادیر ویژه بدون چرخش مقدار ویژه نخستین

 کل
واریانس 

 تبیینی
 واریانس
 تجمعی

 کل
واریانس 

 تبیینی
 واریانس
 تجمعی

 کل
واریانس 

 تبیینی
 واریانس
 تجمعی

1 56/4 57/16 57/16 56/4 57/16 57/16 34/4 72/14 72/14 
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 عامل

 مقادیر ویژه با چرخش مقادیر ویژه بدون چرخش مقدار ویژه نخستین

 کل
واریانس 

 تبیینی
 واریانس
 تجمعی

 کل
واریانس 

 تبیینی
 واریانس
 تجمعی

 کل
واریانس 

 تبیینی
 واریانس
 تجمعی

2 54/4 98/14 55/31 54/4 98/14 55/31 17/4 90/13 62/28 
3 14/3 26/11 81/42 14/3 26/11 81/42 01/3 28/13 90/41 
4 08/3 19/10 00/53 01/3 19/10 00/53 01/3 13/11 03/53 
5 70/3 48/9 48/62 70/3 43/9 48/62 39/3 47/9 50/62 
6 67/2 17/6 66/68 67/2 17/6 66/68 23/2 29/6 79/68 
7 64/2 30/5 96/73 64/2 30/5 964/73 46/2 98/5 78/74 
8 43/2 4/01 97/77 43/2 4/01 98/77 31/2 83/3 61/78 
9 34/1 56/3 53/81 34/1 56/3 53/81 11/1 91/2 52/81 

10 26/1 63/1 17/83 26/1 63/1 17/83 05/1 65/1 18/83 

 
عامل یا  10دهند که تحلیل عامل، مقادیر ویژه تحلیل عامل (قبل و بعد از چرخش) نشان می

 83تر از یک را تشخیص داده است که درمجموع این عوامل مؤلفه داراي مقادیر ویژه بزرگ
نمایند. این عوامل بر اساس مطالعات هاي فضیلت گرا را تبیین میدرصد از واریانس سازمان

اند دهگذاري شهاي مرحله اول با خبرگان  نامهاي استخراجی از مصاحبهمک یافتهنظري و به ک
 و بارهاي عاملی آنها در جدول ذیل ارائه گردیده است. 

 

 گرا (بارهاي عاملی)هاي فضیلتهاي بسترساز سازمان). مؤلفه4جدول شماره (
 شاخص عامل

سبک 
رهبري 
 مشارکتی

 جدید و هايحلراه )، جستجوي78/0جویی مدیریت (مشارکت و دهندگیالهام نقش مربی،
همه کارمندان  با راهبردي )، اشتراك اطلاعات81/0گرایی (سازي فرهنگ فضیلتنهادینه نوآورانۀ

اجراي  فرصتها جهت از)، استفاده 66/0سازمانی ( هايگیريتصمیم )، تأکید بر عدم تمرکز در 96/0(
 در گرارهبران فضیلت )، تربیت و پرورش78/0سازمانی (بتنی بر فضایلو اثربخش م مثبت تغییرات

 تحلیل )، قدرت82/0)، ارائه تجربیات ارزشمند سازمانی براي کلیه کارکنان (56/0سطوح ( کلیه
 )72/0توسط مدیران ( مشکلات صحیح و سریع

تیم 
 محوري

 انجام واحدها براي بین لازم هماهنگی )، ایجاد98/0شایسته ( افراد از کاري هايگروه تشکیل
 و قدرت )، تفویض79/0کاري ( هايتیم در )، مشارکت  مستمر کارکنان65/0مشترك ( کارهاي

 )، استفاده مؤثر از52/0اي (چندوظیفه هايتیم )، تعدد60/0کاري ( هايتیم به گیريتصمیم اختیار
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 شاخص عامل
)، تقویت و 78/0ها (گروه کاربردي پیشنهادهاي )، استقبال از77/0هاي کاري خودگردان (تیم

 ).55/0کاري ( هايمستمر تیم حمایت

تأکید بر 
خلاقیت و 
 کارآفرینی

 و منطقی پذیريریسک)، تشویق 60/0ها (کارگیري آنبه و مختلف منابع از جدید هايایده اخذ
)، حمایت 76/0کارآفرینی سازمانی ( براي خلاقانه هايتکنیک )، اشتیاق در کسب 42/0سنجیده (

هاي هاي خلاقانه و نوآوريایده )، حمایت از46/0رقابتی ( مزیت ایجاد براي پذیرياز ریسک
 ).68/0هاي منابع انسانی()، تشویق و ترغیب  مستمر  نوآوري49/0کارکنان (

تعهد و 
حمایت 
 مدیریتی

 از کافی و لازم اطلاعاتدادن )، 84/0توسط مدیران ( خلاقانه هايراه از کارکنان استفاده اجازه
کارکنان  براي مدیران سوي از یادگیري هايفرصت )، فراهم نمودن57/0کارکنان ( به مدیران سوي

 )، دادن اجازه73/0اي اثربخش (گونهبه کارکنان به مدیران سوي از )، تفویض مسئولیت86/0(
شدید  نظارت بدون ی )، اعطاي  استقلال کاف43/0کارکنان ( به مدیران سوي از گیريتصمیم

 ملاحظه جهت تعاملقابل زمان )، صرف51/0شایسته و خلاق ( کارکنان از )، قدردانی مدیران65/0(
 ).87/0مختلف سازمانی ( هايقسمت با

اسناد 
 بالادستی

)، حمایت 66/0هاي موجود در اسناد بالادستی (و بخشنامه حمایت از پرورش فضیلت در متن قوانین
 )، تلاش در جهت کسب70/0ساله کشور (انداز بیستگرایی  در متن سند چشماز فضیلت 

)، انطباق راهبردها و اهداف گسترش 45/0محور (دولتی براي تحقق اهداف فضیلت هايحمایت
)، تأکید متن قانون اساسی کشور بر گسترش 81/0و اسناد بالادستی ( 1404فضایل انسانی با متن افق 

هاي سازمانی در )، ترغیب مدیران به تقویت فضیلت70/0یل در بین کارکنان (سازي فضاو نهادینه
)، تبیین ارزش و جایگاه فضیلت محوري در متون اسناد 48/0( کلانهاي مشیها و خطمتن سیاست

 ).61/0بالادستی کشور (

پویایی 
 محیطی

متنوع  )، توجه به نیازهاي48/0محیطی ( عوامل با مواجهه ها درپویایی و کارآمدي  اهداف و آرمان
)، 58/0محیطی توسط سازمان ( تغییرات عوامل شناسایی )، توانایی45/0رجوعان (شهروندان و ارباب

شرایط  )، شناخت کامل سازمان از61/0محیطی ( تهدیدهاي و هافرصت از شناخت کامل سازمان
 ).63/0اسایی عوامل آن ()، توجه  به رشد سریع فناوري محیطی و شن52/0فرهنگی و اجتماعی (

 
زیرساخت 

هاي 
 فناورانه

کارها و الکترونیکی براي انجام  امکانات )، استفاده از 91/0سازمان ( در متنوع اطلاعاتی وجود منابع
گیري )، بهره85/0اطلاعاتی ( منابع به سازمانی مختلف افراد )، دسترسی آسان89/0وظایف سازمانی (

اطلاعاتی براي  هايشبکه و سیستمها از آسان کارکنان)، استفاده 62/0دنیا ( روز هايفناوري از سازمان
اطلاعات  فناوري از استفاده اطلاعات با آخرین کلیه کارکنان به سریع )، دسترسی55/0ارائه خدمات (

 ).67/0هاي سازمانی  با استفاده از فناوري ()، اشتراك اطلاعات  در کلیه  بخش79/0(

 پشتیبانی
 مانیساز

 مشخص و )، عدم تعریف45/0مدیریتی ( سطوح و دوایر کمی تعداد با تخت، سازمانی ساختار
 نحوه و غیرمدون براي وظایف مکتوب شرح و )، قوانین89/0مشابه ( هايفعالیت براي استاندارد

)، 73/0کاري (مسئولیت با هاي مختلف متناسبعمل مدیران بخش )، آزادي75/0کار ( انجام
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 شاخص عامل
 )، تفویض اختیار متناسب43/0مدیران ( توسط نیاز مورد شرایط در غیررسمی ارتباطات برقراري

 ).91/0سازمان ( در ترپایین سطوح به )، تفویض اختیار75/0افراد در سازمان ( مسئولیت با

 
راهبردهاي 

 سازمانی

وقت  صرف)، 53/0هاي سازمانی (در حوزه فضیلت راهبردي هايبرنامه تحقق براي تعهد مدیران
 سازمانی )، اتخاذ راهبردهاي74/0راهبردي ( و کلان براي تدوین مسائل زیاد از سوي مدیران سازمان

در  خلاقانه کارگیري راهکارهاي)، تلاش در جهت به68/0و مبتنی بر گسترش فضیلت ( منعطف
 ، تفکر راهبردي)98/0ها (استراتژي بین اهداف و )، هماهنگی و انسجام68/0گسترش فضایل (حوزه 

 )92/0توسط مدیران سازمان ( درباره نحوه گسترش فضایل سازمانی

ارتباطات 
 سازمانی

 واحدهاي بین افقی مؤثر وجود ارتباطات)، 89/0مؤثر در بین کارکنان ( غیررسمی ارتباطات وجود
 رعایت بدون مختلف سازمان هايبخش و واحدها در )، ارتباط افراد62/0سازمانی ( مختلف
 ).84/0افقی سازمان ( و عمودي سطوح بین ارتباطات آزاد )، وجود جریان46/0مراتب (سلسله 

 
 هاي فضیلت گراسازي الگوي اثربخش سازمان. مدل3

هاي گرا ، مدل و الگوي اثربخش سازمانهاي فضیلتپس از استخراج بسترهاي سازمان
مدل  افزار لیزرل مورد آزمون قرار گرفته وفضیلت گرا در بانک توسعه تعاون با استفاده از نرم

 مذکور در حالت استاندارد گزارش شده است. 
 

 گراهاي فضیلتسازمانهاي برازش مدل معادلات ساختاري شاخص ).5جدول شماره (

 رتفسی حد مطلوب مقدار نام اختصاري معیارهاي برازش مدل
 مطلوب >df2χ 218/1 3/ نسبت کاي دو به درجه آزادي

 مطلوب <GFI 96/0 0,90 شاخص نیکویی برازش
 مطلوب <AGFI 94/0 0,90 دهششاخص نیکویی برازش تعدیل
 مطلوب <NFI 99/0 0,90 شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب <CFI 98/0 0,90 شاخص برازش تطبیقی
 مطلوب <IFI 96/0 0,90 شاخص برازش اضافی
 مطلوب <RFI 97/0 0,90 شاخص برازش نسبی

 مطلوب حدود صفر RMR 041/0 هاریشه مجذور مانده
 مطلوب >RMSEA 032/0 0,08 ریشه میانگین مربعات خطاي تقریب
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 هاي فضیلت گرا). الگوي اثربخش سازمان 1شکل شماره (

 
هاي برازش مدل در جدول فوق ذکر شده است که بر اساس آن، نتایج حاصل از شاخص

دهنده برازش مناسب نشان 3از کوچکتر df/2x ، وجوداست 218/1محاسبه شده  df/2xمقدار 
) می بایستی کمتر از RMSEAتقریب ( مجذورات خطاي میانگین . همچنین ریشهمدل است

، GFI ،AGFIهاي است. میزان مؤلفه 032/0 باشد که در مدل ارائه شده این مقدار برابر 08/0
NFI ،CFI ،IFI  وRFI  96/0باشد که در مدل مورد بررسی به ترتیب برابر  90/0نیز باید بیشتر از ،

باشد  05/0یز بایستی کوچکتر از ن RMRاست. همچنین مقدار  97/0و  96/0، 98/0، 99/0، 94/0
توان گفت که هاي نرم افزار می. با توجه به خروجیاست 041/0که در مدل تحت بررسی برابر 



99 زمستان، 98م، شماره نهویریت(بهبود و تحول)، سال بیستمطالعات مد 74  
 

اً به هاي تجربی اصطلاحها نسبتاً با مدل منطبق بوده مدل ارائه شده مدل مناسبی است و دادهداده
 خوبی با آن منطبق هستند.

 

 گیري بحث و نتیجه
هاي فضیلت مورد بررسی در این پژوهش نشان دادند که بسترهاي ایجاد سازمانشواهد 

مؤلفه هستند. مؤلفه نخست، سبک رهبري مشارکتی بوده که با عناوینی نظیر  10محور مبتنی بر 
شود و دربردارنده نوعی فرایند تعاملی و پویا است که رهبري جمعی یا همکارانه نیز شناخته می

سازمان شکل گرفته و هر یک از کارکنان و منابع انسانی سازمان در راستاي در بین اعضاي یک 
). این نوع رهبري در 43 :1391گردند (کاظمی و علوي،نیل به اهداف سازمانی مؤثر واقع می

هاي تعاملی میان مدیران و رهبران سازمانی با منابع انسانی منجر سازمان با شکل دادن به نگرش
ردد گهاي کارکنان در سازمان میها و پتانسیلگیري از تواناییبهره به توسعه همکاري و

) بر عناصر دوگانه رهبري مشارکتی که شامل 2013( 2). در این زمینه، چیونگ1،2010(میشل
هاي رهبري و تأثیرات متقابل بوده، اشاره داشته و دیگران، اعتماد، سهیم شدن در مسئولیت

د (میریام انعنوان عناصر رهبري مشارکتی مطرح نمودهرا به پذیري عمومیمشارکت و مسئولیت
هاي فضیلت گرا نیازمند نوعی رهبري مشارکتی هستند ). بر این اساس، سازمان2013، 3و مارتین

(مؤلفه  هاي تیم محورتا زمینه اثرگذاري منابع انسانی در امور فراهم سازند. تیم محوري یا سازمان
 ها در راستايها و تیمبر گروههاي سازمانی با تکیهنوآوري در محیطدوم) در اشاره به ایجاد 

ریزي، رود. وجود اعتماد متقابل، توانمند کردن منابع انسانی در برنامهرسیدن به اهداف به کار می
 هاي تیم محور است. بههاي سازمانساماندهی و نیل به اهداف، اشتراك در مسئولیت از ویژگی

دهند که هاي کاري گروهی به هم وابسته از افراد را شکل می)، تیم2011( 4اعتقاد تامپسون
عنصر  هاي شغلی،باشد. در تیمها میدهی به پیامدهاي ویژه سازمانی بر عهده آنمسئولیت پاسخ

افزایی شکل گرفته و تلاش فردي اعضا در راستاي عملکرد گروه منجر به افزایش مجموعه هم
هاي فضیلت گرا و ). لذا سازمان1392شود (سرلک و همکاران،می هاعملکردهاي فردي آن

هاي کاري عمل کرده و هاي و تیمها فرد در قالب گروههایی هستند که در آناخلاقی سازمان

1 Michel  
2 Chiung 
3 Miriam & Martin 
4 Thompson 

                                                           



وهمکارانزدانی ی  75 
 

 سازد.افزایی و عملکرد شغلی بیشتري را فراهم میاز این لحاظ بستري هم
یت ت محور مؤثر بوده، تأکید بر خلاقهاي فضیلدهی به سازماناي که در شکلسومین مؤلفه

بع هاي مداوم و پایدار، برخورداري از مناترین منابع شایستگیو کارآفرینی بوده و یکی از مهم
هایی که بر فضائل اخلاقی هاي سازمانی است که این مهم در سازمانانسانی خلاق در محیط

دهند، بیشتر ان اهمیت بیشتري میتأکید بیشتري داشته و به رشد و توسعه فکري و ذهنی کارکن
ند که هایی هستهاي موفق و فضیلت محور، سازمانگیرد. به عبارتی، سازمانمورد توجه قرار می

ها مدیران و کارکنان بر مبناي راهبردهاي سازمانی همواره در یک محیط پویا، در در آن
دت وظیفه کاري تلقی عنوان یک عاها بهوجوي خلاقیت بوده و تفکر در این سازمانجست

هاي مطلوب که ). عمدتاً استعدادهاي خلاق در محیط134: 1397گردد (سلطانی و همکاران،می
شود. لذا از هاي افراد احترام گذاشته و براي آن ارزش قائل شوند، شکوفا و متبلور میبه توانایی

و  محرك، مستعد هاي سازمانی، ایجاد فضايالزامات تبلور خلاقیت و کارآفرینی در محیط
ها از منابع انسانی باشد. تعهد و حمایت مدیریت سازمانهاي میبینی در سازمانهمراه با خوش

گیري سازمان فضیلت محور است. این امر بدین معناست که کارکنان از دیگر بسترهاي شکل
تند قائل هس ها ارزشاحساس نمایند مورد توجه مدیران و رهبران سازمانی بوده، دیگران براي آن

). این گروه از 1389ها متعهد هستند (ریاحی و همکاران،و نسبت به وضعیت و شرایط آن
هاي اخلاق محور و فضیلت گرا که در آن ها و تعهدات مدیریتی عمدتاً در سازمانحمایت

دانند، مدیران و سرپرستان سازمان خود را در قبال رشد و شکوفایی و عملکرد کارکنان متعهد می
)، پشتیبانی و حمایت 1993و فوکس ( 1گردد. به اعتقاد فوکسبا شدت بیشتري ملاحظه می

اجتماعی، اشاره به پشتیبانی مستقیم سرپرستان و افراد مافوق از فراگیران داشته که با تأمین منابع 
 و مورد نیاز، کارکنان را به یادگیري و انتقال مواردي که فراگرفته اند، تشویق نموده و حمایت

). لذا، در 1395شود (منشگر و عباسی،پشتیبانی مدیریت، پشتیبانی مافوق بلافصل را شامل می
هاي اخلاقیهاي فضیلت محور که اصل بر حمایت از منابع انسانی در برابر ناملایمات و بیسازمان

 ها کمتر وهاي ترك خدمت نزد آنشدت متعهد گردیده و زمینهسازمانی بوده، کارکنان به
 یابد. ها بهبود میرضایت و عملکرد شغلی آن

پنجمین زمینه و عامل بسترسازي فضیلت گرایی سازمانی، تأکید بر عنصر فضائل سازمانی 

1 Fox  
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در اسناد بالادستی سازمان است. این مؤلفه شامل حمایت از پرورش و رشد فضیلت و معنویت 
نیز انطباق اهداف و راهبردهاي هاي موجود در اسناد بالادستی و نامهدر متن قوانین و بخش

د. در باش، برنامه ششم توسعه و سایر اسناد بالادستی می1404گسترش فضائل انسانی با متن افق 
ها و جایگاه فضیلت محوري و حمایت و ترغیب مدیران به تقویت این زمینه، تبیین ارزش

ن قانون و نیز تأکید متهاي کلان کشور مشیها و خطمعنویت و فضائل سازمانی در متن سیاست
سازي معنویات و فضائل در بین کارکنان واجد اهمیت زیادي است، اساسی بر گسترش و نهادینه

چراکه شکاف موجود در اسناد بالادستی کشور حاکی از آن بوده که تأکید کمتري بر ابعاد 
متر در ک غیرمادي و معنوي سازمانی صورت گرفته و مواردي از قبیل فضیلت گرایی سازمانی

هاي توسعه آتی کشور دیده شده است. پویایی محیطی در معناي متن قانون اساسی یا برنامه
مشتریان  بینی ذینفعان وپیشتغییرات ادراك شده در حوزه عملکردي سازمان، رفتارهاي غیرقابل

ین اهاي بسترساز فضیلت گرایی سازمانی است. در و تغییرات در شرایط فنی کار نیز از مؤلفه
یرنده هاي فضیلت گرا دربرگگیري سازمانپژوهش، عنصر پویایی محیطی در ارتباط با شکل

هاي سازمان در مواجهه با عوامل مقولاتی نظیر توجه به پویایی و کارآمدي اهداف و آرمان
محیطی، توجه به نیازهاي متنوع ذینفعان سازمانی، شناسایی عوامل تغییرات محیطی توسط 

ها و تهدیدات محیطی و شناخت کامل از شرایط فرهنگی و ت کامل فرصتسازمان، شناخ
هاي محیطی و شناسایی عوامل مؤثر بر آن اجتماعی و درنهایت توجه به رشد سریع فناوري

مثابه بخشی هاي پیرامونی سازمانی بهگرایی و توجه به نیازهاي محیطباشد. بدین لحاظ، محیطمی
یار هایی است که فضائل انسانی را بسترین خصائل سازماناز مهم از مسئولیت اجتماعی سازمانی

 هاي بیرونی سازمان هستند.ارزشمند شمرده و خواهان دفع هرگونه آسیب نسبت به محیط
اوري بیافته و خوشواسطه آن عدالت سازمانی تحققهایی که بهها و زمینهاز جمله شاخصه

گیرد، می تري به خویشاعتماد میان ذینفعان شکل مطلوب به سازمان و اعتماد ذینفعان بدان و نیز
ز امکانات گیري اهاي فناورانه نظیر وجود منابع اطلاعاتی متنوع در سازمان، بهرهارتقاء زیرساخت

گیري از الکترونیکی براي انجام کارها، دسترسی آسان منابع انسانی به منابع اطلاعاتی، بهره
هاي سازمانی و اشتراك اطلاعات در ترسی سریع به آخرین دادهروز، امکان دسهاي بهفناوري

اك واسطه تغییر ادرهاي جدید است. این عامل بهگیري از فناوريواسطه بهرهها بهکلیه بخش
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تواند نقش مدیران، منابع انسانی و ذینفعان سازمانی به عناصر اصلی فضیلت گرایی سازمانی، می
ها و ادارات دولتی و غیردولتی انی داشته و از این حیث سازمانمؤثري در بهسازي روندهاي سازم

هاي فضیلت گرا نزدیک سازد. در این زمینه، نقش را یک قدم به تحقق الگوي سازمان
ات هاي عمل، ارتباطهاي ساختاري در قالب وجود ساختارهاي سازمانی منعطف، آزاديپشتیبانی

ر بسترساز عنوان مؤلفه دیگپایین سازمانی نیز بهسازمانی غیررسمی و تفویض اختیار به سطوح 
 سازمان فضیلت گرا، یک یک سازماندیگر، عبارتیانکار است. بهفضیلت گرایی غیرقابل

گذارد اي که بر اخلاق کارکنان تأثیر منفی بگونه محدودیت ناخواستههیچ است که پذیرانعطاف
تري را براي بخش و راحتلذت بخش،بلکه محیط کاري مسرت ،کنددر خود ایجاد نمی

 که از عناصر فضیلت گرایی سازمانی به شمار پذیرمکان انعطاف. نمایدکارکنان خود فراهم می
دهد که از هرجایی به انتخاب خودشان، کار خود را انجام ، به کارکنان این امکان را میرودمی

دهد که به هر شکلی که ن میها امکاپذیر نیز به آندهند و الگوهاي کار و مشاغل انعطاف
پذیر به سازمان این قوانین انعطاف .تر است وظایف کاري خود را انجام دهندبرایشان راحت

دهد که در جهت رشد و تعالی سازمان، در مواقع لزوم تغییرات ساختاري و مدیریتی امکان را می
هارت به پذیري در منعطافبخشد، اایجاد نماید. ساختار منعطف یادگیري سازمانی را تسریع می

دهد که کارمندي با وظایف کاري مختلف را براي تکمیل یک پروژه سازمان این امکان را می
آمیز پروژه هاي کاري وي در جهت اتمام موفقیتکاري بخصوص بکار گمارد و از مهارت

باشد. یم ي بارزي از یک ساختار سازمانی منعطفنمونه،مند گردد. ساختار سازمانی مسطحبهره
 در این نوع ساختار مراتب سازمانی کمی بین مدیران ارشد و کارکنان اجرایی وجود دارد و به

مین دلیل مکالمات متقابل بسیاري بین کارکنان و مدیران ارشد وجود دارد، فرآیند آگاهی از ه
ی نتر است. کارکنان در یک ساختار سازمااشتباهات افراد در ساختار سازمانی مسطح ساده

ی ها مشارکت داشته و این در یادگیري مفاهیم مدیریتگیرياي در تصمیممسطح به شکل فعالانه
. بر این مبنا، سازمان فضیلت گرا، سازمانی است که بر مبناي ها تأثیر بسزایی داردتوسط آن

ی توجه)، ناتوانی و بی2003( 1شود. به باور کونر و داویدسونپذیري بنیان نهاده میانعطاف
اندازها، مأموریت و تواند به از دست رفتن چشمهاي منعطف، میها در ایجاد محیطسازمان

1 Connor & Davidson 
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پذیر نماید. پذیري، آسیباختیارات سازمانی منجر شده و سازمان را به لحاظ شکست
هایی ایمن براي آزمایش و یادگیري از ها، سازمان را به محیطپذیري در سازمانانعطاف

ده و به ایجاد فضایی جهت ساماندهی احساسات نامطلوب و ناخوشایند در اشتباهات مبدل نمو
دیگر، سازمان فضیلت گرا سازمانی عبارتی). به1394رساند (حراقی و همکاران،سازمان یاري می

مان در هاي راهبردي سازاست که مدیران، کارکنان و سایر منابع انسانی در راستاي تحقق برنامه
ها انی عمل نموده و رهبران سازمانی تلاش زیادي در جهت تدوین برنامههاي سازمعرصه فضیلت

نمایند، راهبردهایی که در عین داشتن انعطاف، مبتنی بر و مسائل کلان و راهبردي سازمان می
ا از دارد تهاي سازمانی بوده و مدیران را وا میتوسعه و گسترش معنویت و فضایل در محیط

اقانه در جهت گسترش فضائل بهره گیرند. همچنین، هماهنگی میان راهکارهاي نوآورانه و خل
هاي سازمانی وجود تفکر راهبردي پیرامون نحوه گسترش فضایل سازمانی اهداف و استراتژي

ر باشد در قالب این مؤلفه قرااز دیگر وجوه و بسترهاي توسعه فضیلت گرایی سازمانی می
 گیرد. می

ویژه در ابعاد اي فضیلت گرا، تأکید بر ارتباطات سازمانی بههمؤلفه نهایی بسترساز سازمان
مراتب سخت با تأکید بر جریان آزاد ارتباطات میان غیررسمی، افقی و فارغ از هرگونه سلسله

باطی هاي ارتها دربرگیرنده دو نوع شبکهطورکلی، سازمانعناصر گوناگون سازمان است. به
ک ها بوده که در یاي از نقشمی، ساختارهاي آگاهانههاي رسرسمی و غیررسمی هستند. شبکه

اند دهی شدهصورت رسمی سازمانسازمان و یا میان چندین سازمان وجود دارد و به
اي غیررسمی نیز دارد و تنها زمانی )، لیکن هر نوع ساختار روابط رسمی، چهره1380پور،(قلی

د که علاوه بر ساختار رسمی سازمان، از درستی درك نموتوان مسائل مدیریتی سازمان را بهمی
 ). به1390ها و روابط غیررسمی نیز آگاهی داشت (محمدي و همکاران،بنديهنجارها، گروه

 در فرد هر که است هاییمهارت از اثربخش و مؤثر ارتباط برقراري توان ،)1973( دراکر عقیده
 است رديف میان روابط در موفقیت کلید اثربخش، ارتباطات و بوده برخوردار آن از باید سازمان

لذا، سازمان فضیلت محور سازمانی است که در آن ساختارهاي  ).1396همکاران، و دامغانیان(
وسخت مانع از ارتباطات میان منابع انسانی نگردد، ساختارهایی که امکان تعاملات آزاد و سفت

ل و مدیریت فراهم ساخته و تباد مراتب و بروکراسی را میان کارکنانفارغ از هرگونه سلسله
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در  هاي ارتباطی نیزها تسهیل سازد. وجود شایستگیاطلاعات را در یک جریان افقی میان آن
 هاي رهبريتر و سبکگونه که ساختارهاي سازمانی تختاین حوزه واجد اهمیت بوده و همان

ارکنانی که داراي ها به کگردند، نیاز سازمانو مدیریتی تبادلی در سازمان تحکیم می
هاي تگییابد و بخش مهمی از این شایسهاي ارتباطی بین فردي باشند، نیز افزایش میشایستگی

استخراجی  هايگیرد. بر این مبنا، مقایسه بارهاي عاملی مؤلفهارتباطی در بطن سازمان شکل می
ت به ران نسبنشان دادند که سبک رهبري مشارکتی، ارتباطات سازمانی، تعهد و حمایت مدی

سازمان و منابع انسانی و تیم محوري و کارهاي گروهی، کارکرد بیشتري در ساماندهی و 
رو تمرکز بر این عناصر که عمدتاً بهبود نظام هاي فضیلت محور داشته و ازاینآفرینش سازمان

ر دها را مدنظر دارند، کمک بیشتري ها و اشاعه فضائل انسانی به این بخشاجتماعی سازمان
ها خواهد نمود. با توجه به نتایج این پژوهش و نیز به منظور ساماندهی توسعه این قبیل سازمان

 گردد:فرایندهاي پژوهشی آتی پیشنهادهاي ذیل ارائه می
 افی و بومی هاي اکتشخصوصی با تکیه بر مدل -هاي دولتیپایش تطبیقی وضع سازمان

 گراهاي فضیلتسازمان
 ندي مراتبی فازي به منظور اولویت بفرایند تحلیل سلسله بکارگیري روش دلفی و

 گراهاي فضیلتعوامل مؤثر بر سازمان
 هاي گرا به مثابه یکی از شاخصهاي فضیلتسازي الگوي سازمانتحلیل امکان پیاده

 هاي دانشگاهی.تعالی سازمانی در نظام
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 منابع
گرا با یادگیري سازمانی: فضیلت )، ارتباط رهبري1397اسکندري، اصغر و قنبري، سیروس (

، 11، شماره 6دوره ، تربیتی از دیدگاه اسلامعلومي استقلال شغلی معلمان، اواسطهتبیین نقش 
29-51. 

ي هاسازمانهاي محوري در یلتفض)، 1390الهدي (کنی، مصباحفر، سعید و باقريحجازي
 .143-117: 3، شماره 1دوره ، ي مدیریتیهاپژوهشاسلام و فضیلت مدار، 
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