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 چکیده 
گرا  ها و عوامل مؤثر بر سازمان فضیلت هدف مقالۀ حاضر، شناسایی شاخص

 استان منتخب های دانشگاهگرا در  ساختاری سازمان فضیلتمدل  و آزمون
کار  است. در روش تحقیق این پژوهش، رویکرد ترکیبی کمّی و کیفی به یزد

گرا از  یلتهای سازمان فض گونه که برای شناسایی شاخص رفته است. بدین
های کیفی است، استفاده شد و از روش کمّی  روش دلفی که ازجمله روش

سازی معادلات ساختاری برای آزمون مدل استفاده شد. در این مقاله،  مدل
 سازمان ایجاد در مؤثر های شاخص تحقیق،ت ادبیا به وجها تب ابتدا

 تکنیک اجرای دور سه و دلفی پنل تشکیل باو سپس  استخراج گرا فضیلت

، آمده دست هبی ها شاخص .شد حاصل اجماع ها شاخص این بارةدر دلفی
، تحقیق ماریۀ آجامع .ندگرفت قرارتحقیق  اصلیۀ پرسشنامۀ تهی مبنای

 عامل پنج ها نشان داد که بود. یافته یزد استانی منتخب ها دانشگاهکارکنان 
 توجه و فرایند و ساختار انسانی، منابع ،یسازمان فرهنگ رهبری، شامل اصلی

 تکنیک تحلیل عاملی اکتشافی، قابل از طریق، ها شاخص از نفعان ذی به

 تغییرپذیری از درصد 18، حدود درمجموع عامل پنج این که است استخراج
نتایج حاصل از تحلیل مسیر مدل ساختاری  .دهند می توضیح را متغیّرها

عامل استخراجی، گرا، حاکی از این است که از میان پنج  سازمان فضیلت
گرا دارد و  بیشترین اثر مستقیم را بر سازمان فضیلت یسازمان فرهنگعامل 
مجموع آثار مستقیم و غیرمستقیم، رتبۀ اول  ازلحاظ نفعان توجه به ذیعامل 

 گرایی به خود اختصاص داده است. را در سوق دادن سازمان به فضیلت
 

 های کلیدیواژه
 گرا، دانشگاه، مدل ساختاری. ن فضیلتفضیلت، فضایل سازمانی، سازما

Abstract  
The aim of present research is to identify indices and 

effective factors on virtuous organization and test the 

structural model of virtuous organization in selected 

universities of Yazd province. The procedure we 

proposed to reach the mentioned research aim, combined 

approach of quantitative-qualitative method has been 

used. To identify the indices of virtuous organization, 

Delphi method which is one of the qualitative methods, 

has been utilized. To test the model, quantitative method 

of structural equations modeling was used. In this paper, 

first of all, effective indices on creating virtuous 

organization have been extracted according to the 

research literature and then, it was unanimously agreed 

on them by making Delphi and three rounds of 

implementing it. The obtained indices were the basis of 

the preparing the main questionnaire. Research 

statistical universe included employees of selected 

universities of Yazd Province. Results showed that main 

five factors including leadership, organizational culture, 

human resource, structure and processes and attention to 

stakeholders can be extracted by factor analysis  فن the 

these five factors can totally explain about the 81% of 

the total variance of the variables. Results of the path 

analysis of the structural model of virtuous organization 

indicated that among the five extracted factors, 

organizational culture has the most direct effect on 

virtuous organization and the factor of attention to 

stakeholders allocated the first rank to itself in leading 

the organization towards virtuous organization in terms 

of total direct and indirect effect. 
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 همقدم
ویکم  های قرن بیست ای که در سازمان با تغییرات فزاینده

شود، هم مدیران و هم کارکنان باید معنا و مفهوم  مشاهده می
های  مدیریت نیاز به توسعۀ استعارهدیگری در کارشان بیابند. 

های کاری دارد؛ بدین  در محیط ها یپرداز یتئورجدید برای 
هایی که  ویژه استعاره ایج، بههای ر معنا که گذشته از استعاره

های سنتی، مانند اشرافیت، رهبری،  کنندة سیستم منعکس
حاکمیت و سلطه است، نیازمند مفاهیم دیگری همچون: 

دوستی، همدردی، قدرت تحمل، اعتماد و  مهربانی، همدلی، نوع
مراتبی،  جای سیستم سلسله ملاحظه است. برای نمونه باید به

جای محیط خشک و سرد،  کرد؛ بهای ایجاد  سیستم شبکه
وجود آورد؛ مدیر باید پیونددهنده باشد  گرا و شاد به محیطی جمع

و از گسستن پیوندها دوری کند؛ کارکنان باید با تمام وجود به 
که بخشی از وجود خود را در کار  یا گونه بهکار مشغول شوند، 

ار بود؛ جای فکر انتفاع از کار، باید به فکر نفس ک رها کنند؛ به
گری، در پی رهبری باشند.  روحیۀ نظامی یجا بهمدیران باید 

خاصی جای  یسازمان فرهنگهای ذکر شده، در قالب  همۀ نمونه
گیرد که مبتنی بر فرهنگی پویا باشد. بیشتر ابعاد  می

سنتی، تنها با برخی از ابعاد وجودی انسان  یسازمان فرهنگ
است تا بخشی از ابعاد توان از کارکنان خو دارد. نمی سروکار

وجودی خود را که مورد نیاز سازمان است، به سازمان بیاورند و 
هایی که نیاز نیست را بیرون از سازمان جا بگذارند. لذا  بخش
های مدیریت و سازمان، نیازمند  های کنونی در تئوری دیدگاه

تغییرات اساسی است؛ تا جایی که حتی تعبیر به تغییر پارادایمی 
ت. پارادایمی که بتواند رویکردهای تلفیقی به زندگی، شده اس

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

و  8«فضیلت»نوعان خود پیدا کنند. لذا مفاهیم  خدمت به هم
ها، مطرح برای پاسخگویی به این نیاز 2«گرایی فضیلت»

گرایی، که همۀ ابعاد  مبتنی بر فضیلت یسازمان فرهنگاند.  شده
تواند پاسخی برای این  گیرد، می وجودی انسان را در نظر می

است و قطعاً  گرایی، یک نیاز بنیادی انسانی چالش باشد. فضیلت
باید بخشی از سازمان باشد و سازمانی که بتواند به همۀ 

ته باشد و اجازة بروز و ظهور نیازهای کارکنان توجه داش
گرایی را در محیط کار بدهد، موفقیت سازمانی بیشتری  فضیلت

 خواهد داشت.

                                                                      
1. Virtue 

2. Virtuousness 

علمی تناسب چندانی  ۀمفهوم فضیلت با جامع ،اخیر ۀتا چند ده
های فلسفه، مذهب و خدمات  نداشت و بیشتر مرتبط با حوزه

 3)کامرون و وین، مدیریتاجتماعی بود تا دنیای سازمان و 
در مطالعات سازمانی جای این مفاهیم را مفاهیم  .(2182

تری نظیر مسئولیت اجتماعی سازمان، رفتارهای  اخلاقی خنثی
نیلی  )مک اجتماعی و رفتارهای شهروندی سازمانی گرفته است

(. مطالعات سازمانی انجام شده در قرن بیستم، 8994 4و مگلینو،
ه زیادی نکرده، ها توج نه تنها به موضوع فضیلت در سازمان

عنوان موضوعی غیرقابل بحث برخورد کرده و  بلکه با آن به
گرا را نیز از ورود به ورود به این حوزه منع کرده  مدیران عمل

ها گرایش بیشتری  یکم، سازمان و با آغاز قرن بیستاما  است.
اند و از طریق تأکید  سمت فضایل اخلاقی و انسانی پیدا کرده به

اند تا خلأهای معنوی و اخلاقی و عاطفی  کردهبر فضایل، سعی 
کارکنان خود را بر طرف سازند. این تأکید در مطالعات جدید 

خورد و باعث شده است تا با مفهوم  چشم می سازمانی به
 رو شویم. روبه 5گرا فضیلت  نام سازمان  جدیدی به

ترین مراکز  هایی که مهم عنوان سازمان ها نیز به دانشگاه
روند،  ار میشم به متخصص انسانی نیروی نش و تربیتتولید دا

از این قاعده مستثنا نیستند و مجبورند بحث فضیلت را در 
ها  های خود در نظر بگیرند. از سوی دیگر، دانشگاه سیستم

خاطر حضور نخبگان، پرورش منابع انسانی مورد نیاز برای  به
ای ه نهادها و نیز داشتن پیوندهای نزدیک با عرصه دیگر

ای برخوردارند. به  سیاسی، فرهنگی و اقتصادی، از اهمیت ویژه
همین دلیل، عملکرد آنها که وابسته به عملکرد دانشجویان، 

است، تأثیر مستقیم و غیرمستقیم  ستادانا ژهیو بهکارمندان و 
(. 2116 6)اتکینسون و گیللند، شدیدی بر جامعه خواهد داشت

فی در میان آنها، نظیر لذا بروز رفتارهای نامطلوب یا من
کاری،  سوءاستفاده از دانشجویان، روابط نامناسب مالی، کم

روز نبودن اطلاعات در تدریس، نه تنها بر عملکرد دانشگاه  به
تأثیرگذار است، بلکه با تأثیرگذاری بر دانشجویان، فضای 

 دیگرآموزش و تربیت صحیح در دانشگاه، اعتماد جامعه و 
کند. تا وقتی که  دار می اهیان خدشهها را به دانشگ نهاد

بر  پاسخگویی در برابر اشکال مختلف رفتارهای نامطلوب، هزینه
 گونه رفتارهاست حل، پیشگیری از بروز این باشد، بهترین راه

های پیشگیری از این  (. یکی از راه8398)پورعزت و همکاران، 

                                                                      
3. Cameron & Winn 

4. McNeely & Meglino 

5. Virtuous Organization 

6. Atkinson & Gilleland 
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 8)وتستون، گرایی سازمانی است فضیلت یسو بهرفتارها، حرکت 
(. همچنین در نظام آموزش عالی موجود، استادان هرکدام 2115

اند و همۀ مسئولیت  بسیار باریک متخصص شده ۀرشت کیدر 
بینند و نه ارائۀ آموزش و  خود را صرفاً در آموزش و پژوهش می

پرورشی که بار اخلاقی و معنوی هم داشته باشد. لذا برای 
کنیم، یکی از ای حرکت  چنین آموزش عالی یسو بهاینکه 

نیازها، ارائه و وجود فضایی آمیخته با فضایل در دانشگاه  پیش
ها و ارائۀ  است. با کاربردی کردن فضایل در سطح دانشگاه

ها بتوانند فضایل را در خود عملیاتی  راهکارهایی که دانشگاه
گرا رسید. دلیل چهارمی  توان به آموزش عالی فضیلت کنند، می

های  فقدان ویژگیرساند،  پژوهش را میکه ضرورت انجام این 
کارکنان که  های استان یزد است در دانشگاه ای سازمانی
دوستی،  سمت شهروندانی بهتر، مسئولیت، نوع را به دانشگاه

. فرابخواندمدنیت، تعادل، قدرت تحمل و اخلاق کاری 
 و ای نظیر رفتارهای منحرفانه های منفی یگر؛ پدیدهد عبارت به

شود که امید  جانی در بین کارکنان مشاهده میفرسودگی هی
گرا و آزمون مدل  فضیلتسازمان های  است شناسایی شاخص

بینشی که  ۀرا با ارائ این خلأساختاری برآمده از آنها، بتواند 
پر کند.  ،توانایی تغییر تفکر و عمل مدیران و کارکنان را دارد

زش عالی، گرا در حوزة آمو فضیلتسازمان  ۀدرزمین ازآنجاکه
 ساختاری مدلیآزمون هنوز  ،طی جستجوهای صورت گرفته

 ۀتوسع، امید است این تحقیق بتواند سهمی در نشده است انجام
در خصوص این چهرة سازمانی و کاربردی کردن دانش نظری 

 ،بر این اساس هرچه بیشتر آن در آموزش عالی داشته باشد.
و عوامل  ها پژوهش، شناسایی شاخص اصلی در این ۀلئمس

 یسازمانگرا و آزمون مدل ساختاری این چهرة  سازمان فضیلت
 آموزش عالیتوسعه و فراگیر شدن هر چه بیشتر آن در  برای
 .است

 

 مبانی نظری

 تعريف فضیلت
به  arêteیونانی  ةو واژ Virtusاز واژة لاتین فضیلت  ةواژ

اینکه در ادبیات  وجود با. مشتق شده استمعنای خوبی و حسن 
حقیق، مفهوم فضلیت به طرق مختلفی تعریف شده است، ت

نوعی با هدف والای زندگی انسان و  شده به تمامی تعاریف ارائه
 2)لیپمن بلومن و لیویت، اند به زندگی او در ارتباط دنیغنا بخش

فضیلت در ادامه آمده است. در تعریف هایی از  (. نمونه8999

                                                                      
1. Whetstone 

2. Lipman-Blumen & Leavitt 

و تعالی شخصی که ادبیات یونان باستان، فضیلت با بهبود 
موجب سلامت، خشنودی، معناداری زندگی و دوری از رنج و 

فضیلت یک  .(2111 3)میرز، شود، در ارتباط است عذاب می
 شیستا قابلویژگی شخصیتی یا فکری است که از نظر اخلاقی 

نظیر  های بی فضیلت به ویژگی .(368: 2111 4)فلین، است
 اند ی معنوی و اخلاقیها گردد که بیانگر خوبی انسانی برمی

در سطح جمعی، فضیلت  .(2114و همکاران،  5)کامرون
فرهنگ و  شده در جامعه، عنوان چیزی ارزشمند و نهادینه به

ل سازمانی به صفاتی یفضاتعریف شده است.  سازمان
 است سازمان بهترین نوع منابع انسانی ۀگردند که مشخص برمی

سازی قوانین  هادینهنبودن یعنی  فضیلت(. با 2112 6نپین،)
و  2مانز) اند تعادل اجتماعی ةای که ایجادکنند معنوی و اخلاقی

بیوچمپ  از ترین تعریف فضیلت شده پذیرفته (.2111همکاران، 
ارائه شده که در آن بیان شده فضیلت یک ویژگی  و چیلدرس

شخصیتی است که از نظر اجتماعی ارزشمند است و یک 
ت که از نظر اخلاقی ارزشمند سفضیلت اخلاقی، یک ویژگی ا

 .(63: 8994 1بیوچمپ و چیلدرس،است )
انسانی، پیامدها و رفتارهای  وضعگرایی را بهترین  فضیلت

های  ها و بالاترین خواسته منزه و وارسته، عصاره وجود انسان
گرایی شامل  (. فضیلت2118 9اسپونویل، )کومته دانند بشری می

ای  ترین درجه ه مربوط به عالیها است ک هایی از انسان خواسته
توانند به آن دست  است که در بهترین و بالاترین حالت می

یابند و بیانگر حالت شکوفایی، سرزندگی، وارستگی و 
گرایی  فضیلت(. 8999، بلومن و لیویت لیپمن) شرافتمندی است

 گردد های انسانی برمی به پیگیری و جستجوی بهترین خواسته
 .(2188و همکاران،  81)رگو

 

 گرايي سازماني فضیلت
کار گرفته شوند؟ پاسخ  توانند در سطح سازمان به آیا فضایل می

های مختلف رفتار اعضایشان  ها بر جنبه این است که سازمان
ها، جنبۀ اخلاقی رفتار کارکنان  گذارند. یکی از این جنبه اثر می

 (. فضا و زمینۀ اخلاقی سازمان و2113 88)تروینو و ویور، است
ها و هنجارهای  تعاملات اجتماعی، نه تنها موجب انتقال ارزش

                                                                      
3. Myers 

4. Flynn 

5. Cameron 
6. Nepean 

7. Manz 

8. Beauchamp & Childress 
9. Comte-Sponrille 

10. Rego 

11. Trevino & Weaver 
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گیری شخصیت،  شود، بلکه بخشی از فرایند شکل اخلاقی می
در وجود کارکنان سازمان است. اخلاقیات و  2و رذایل 8فضایل

فضایل در سطح سازمانی به همان اندازه اهمیت دارند که در 
انی مبتنی بر فضایل، د. البته برای ایجاد سازمان سطح فردی مهم

گرا در سازمان کافی نیست، بلکه  وجود جمعی از افراد فضیلت
ساختارهای سازمانی متناسب نیز لازم است. ساختارها در ایجاد 

های اخلاقی مدیران؛  گرا اهمیت دارند. ویژگی سازمان فضیلت
گیرندگان سازمانی نیز اهمیت دارد. مدیران باید  یعنی تصمیم

اخلاقیات داشته باشند و دارای تجربه و درک صحیحی از 
 گیری و قضاوت باشند تصمیم خصوصظرفیت کافی در

تواند از طریق  گرایی در سازمان می فضیلت (.2115)وتستون، 
سازمانی تقویت و  ها و فرهنگ یندها، فعالیتاها، فر سیاست

 .(2112 3)داتون و سوننشین، نهادینه شود
 است؛ استن کمال انسانیخو ،دلیل اینکه مفهوم فضیلت هب

ها و  ویژگی ،ظرفیت ۀمطالع در سازمان، فضیلت ۀلذا مطالع
(. مطالعه در این 2113کامرون، ) است شکیبایی افراد در سازمان

بلکه  ،العاده فوقو حوزه نه تنها شامل مطالعه پیامدهای مثبت 
در سازمان است که خود منجر به  بهتررفتارهای  ةرندیدربرگ

. (2112، و همکاران داتون) شوند بت میپیامدهای مث
گردد؛ یعنی  های سازمانی برمی گرایی سازمانی به زمینه فضیلت

)نظیر انسانیت،  ها و اعمال خوب ها، خواسته جایی که عادت
طح فردی و گروهی به سبزرگواری، عفو و اعتماد( در هر دو 

یابند و  شوند، پرورش می اند، حمایت می منصۀ ظهور رسیده
 .(2188)رگو و همکاران،  شوند یج میترو

 است. گرفتهگرایی در جوامع علمی غفلت  مفهوم فضیلت
گرایی اغلب نوعی تعصب مذهبی تلقی شده و غیر  فضیلت

 ،حتی در صورت ارتباط با علم .مرتبط با علم دانسته شده است
گرایی اغلب مرتبط با الهیات و فسلفه دانسته شده است  فضیلت

کار باور اندکی وجود و کسببا دنیای سازمان و  به ارتباط آنو 
این گرایی  فضیلتدلیل دیگر غفلت از . (2188)کامرون،  دارد

است که رخدادی مثبت است. رخدادهای بد و منفی نسبت به 
رخدادهای خوب و مثبت با همان شدت، اثر بیشتری بر 

گذارند. بنابراین، حوادث منفی بیشتر مورد  احساسات افراد می
گیرند و تحقیقات علمی بیشتری برای اجتناب از  جه قرار میتو

گیرد و همین، یکی از دلایل  شان صورت می اثرات منفی

                                                                      
1.Virtues 

2. Vices 

3. Dutton & Sonenshein 

 4توجهی به فضایل در حوزة مطالعات سازمانی است)گاتمن، بی
طور مشابه در تحقیقات مدیریتی و سازمانی نیز عمدة  (. به8994

به کارایی و توجه بر حل مسئله، موقعیت رقابتی، دستیابی 
اثربخشی، سودآوری بوده است تا بر شناسایی و شکوفایی 

دادن  بخش و انسانی و فضایل سازمانی. نسبت های زندگی جنبه
گرایی به سازمان بدین معناست که سازمان،  کیفیت فضیلت

های  ظرفیت کاربرد فضایل را در خود، ایجاد و از فعالیت
گرایی  کند. لذا فضیلت افراد حمایت می از طریقگرایانه  فضیلت

در سازمان به رفتارهای فراتر از نقش و متعالی افراد سازمان 
گردد  های از سازمان برمی گرایی به ویژگی گردد. فضیلت برمی

شود.  که موجب بروز فضایل در رفتارهای افراد می
های گروهی،  گرایی سازمانی شامل اعمال افراد، فعالیت فضیلت
ای است که سازمان  فرایندهای سازمانیهای فرهنگی یا  ویژگی

 سازد فضایل را در سازمان رواج دهد و نهادینه سازد را قادر می
 .(2114)کامرون و همکاران، 

فضایل سه ویژگی کلیدی دارند که آنها را هر چه بیشتر با 
 5الف( اثر انسانی:دهد)همان(:  مطالعات سازمانی پیوند می

کند.  رای ذهن تداعی میگرایی همواره انسان را ب فضیلت
گرایانه نیستند.  ها و رفتارهای بدون اثر انسانی، فضیلت خواسته

گرا  گذارند، فضیلت اعمال و تمایلاتی که بر انسان تأثیری نمی
گرا یا  توان فضیلت نفسه نمی به ساختار یک سازمان، فینیستند. 

فاقد فضیلت گفت؛ زیرا فاقد رشد انسانی مثبت یا منفی است. 
طراحی شود که موجب افزایش  یا گونه بها همین ساختار اگر ام

روابط بین فردی، کار معنادار، افزایش یادگیری و رشد و توسعۀ 
گرایی  تواند موجب تقویت فضیلت هرچه بیشتر کارکنان شود، می

گرایی با  فضیلت 6ب( محسنات اخلاقی: در سازمان شود.
فضایل بیانگر  .های اخلاقی، فطری و درونی همراه است خوبی

مشخصۀ  .اند مطلوبنفسه  محسنات ذاتی و امور فی
نفسه  گرایی، جستجوی چیزهای پسندیده، متعالی و فی فضیلت

های  ارزشمند است. بنابراین، مشخصۀ افراد و سازمان
های ذاتاً ارزشمند  گرا این است که اهداف معنوی و ایده فضیلت

با ایجاد ارزش  گرایی، فضیلت 2ج( بهبود اجتماعی: دارند.
های ابزاری و منافع شخصی عامل آن  اجتماعی، فراتر از خواسته

کند. فضیلت نه تنها به عامل آن، بلکه به دیگران نیز  عمل می
گرا چیزی فراتر  رساند؛ بدین معنا که سازمان فضیلت منفعت می

                                                                      
4. Gottman 
5. Human Impact 

6. Moral Goodness 

7. Social Betterment 
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 ستیز طیمحهای سازگار با  از مسئولیت اجتماعی شرکت، برنامه
برخی  که یدرحالدهد.  ع تجدیدپذیر انجام مییا کاربرد مناب

های مسئولیت اجتماعی سازمان و رفتار شهروندی  فعالیت
سازمانی ممکن است بیانگر فضایل سازمانی باشند، ولی این 

شوند؛  های ابزاری یا مادی تلقی می ها حاصل انگیزه فعالیت
ها، مشروط به کسب منفعت  بدین معنا که تعهد به این فعالیت

 سازمان است. از

 

 گرا سازمان فضیلت های مشخصه
دهندة  شناسایی عناصر اصلی تشکیل درخصوصمطالعاتی 

هایی  انجام شده است. این مطالعات ویژگی گرا فضیلتسازمان 
معتقد  دانند. پین میضروری  گرا فضیلترا برای یک سازمان 

است که صداقت، نگرانی برای محیط، توانمندسازی کارکنان، 
ها، باید دغدغۀ سازمان  کارگیری ارزش تنوع و بهرعایت 
گانۀ ایمنی، صداقت،  های پنج گرا باشد و توجه به ویژگی فضیلت

 عنوان بهبودن و کار  عمل به تعهدات، تلاش برای بهترین
 سوق دهدگرایی  سوی فضیلت تواند سازمان را به سرگرمی می

ی که همکاران معتقدند اصول . فریدمن و(812: 2113 8،)پین
گرا شناخته  عنوان یک شرکت فضیلت شود شرکتی به باعث می

ند از: خودداری از آسیب به دیگران، پیروی از ا شود، عبارت
قوانین، احترام به حقوق دیگران، کمک به نیازمندان، خودداری 
از دروغ و فریبکاری، رعایت عدالت، عمل به تعهدات و تقویت 

 (.32: 2111همکاران،  و 2)فریدمن این ضروریات در دیگران
، موریتأمعتقدند مسئولیت در برابر م (2111) و همکاران مانز

احترام ، یکپارچگی، عدالت، قابلیت اعتماد، صداقت، پاسخگویی
گرا شدن یک  فضیلت خصوصاحترام به مالکیت در، به افراد
و همکاران، هفت  فریدمن از نظر .نقش کلیدی دارند ،سازمان

از: حفظ شأن انسانی افراد،  اند عبارتگرا  ویژگی سازمان فضیلت
ها، توانمندسازی افراد، توجه  رعایت عدالت، استفاده از فرصت

)فریدمن و  و صداقت ستیز طیمحبه جامعۀ محلی، توجه به 
معتقد  3شرکت تامز آو ماین رعاملیمد(. 31: 2111همکاران، 

است توجه به فضایل در کنار توجه به سودآوری، موجب بقای 
این سازمان شده است. در این شرکت، فضایل به هستۀ اصلی 

اند. وی به مشتریان، کارکنان،  تبدیل شده وکار کسب
گذارد و معتقد است اعتقاد به  و جامعه احترام می ستیز طیمح

 یسو بهها را در حرکت  تواند سازمان های ذیل می ویژگی
عت، اعتقاد به اینکه افراد و طبی :گرایی یاری دهد فضیلت

                                                                      
1. Paine 

2. Friedman 

3. Tom's of Maine 

؛ اعتقاد به اینکه محصولات باید اند احترامارزشمند و سزاوار 
سالم باشند و از مواد طبیعی تولید شوند؛ اعتقاد به اینکه شرکت 

خلاقیت و نوآوری کیفیت محصولات خود را  بر هیتکتواند با  می
پایدار کند؛ اعتقاد به برقراری روابط حسنه با همکاران، 

نفعان و جامعه؛ اعتقاد به  ذیکنندگان،  مشتریان، تأمین
هایی برای رشد و  کردن محیط کاری ایمن و فرصت فراهم

یادگیری کارکنان؛ اعتقاد به موفقیت شرکت در صورت رفتار 
بیان  فریدمن و فریدمن. (36همان: ) مسئولانه و اجتماعی

 از: اند عبارت گرا یک سازمان فضیلتهای  ویژگیکه کردند 
تنوع در مکان ، معلولو توان  کمافراد و استخدام  یریکارگ به

، ارزرهبری خدمتگ، رواج اخلاقیات، احترام به کارکنان، کاری
انجام ، محیط، رضایت مشتری، محلی ۀکمک به جامع

فریدمن و ) موریت سازمانأبیانیه و م، دوستانه های انسان فعالیت
( معتقدند برای 2188) و همکاران رگو. (85: 2119 ،فریدمن

گرایی در سازمان، مدیران باید علاوه بر  وّ فضیلتایجاد ج
گرایی نیز توجه کنند. آنها  فضایل، به ادراک افراد از فضیلت

های ذیل مفید به نظر  توجه به ویژگی زمینهمعتقدند در این 
رسد: نفوذ فضایل در احساس و تفکر و عمل افراد در انجام  می

ها،  به چالشبینانه  های سازمان؛ دیدگاه خوش همۀ فعالیت
ها؛ ایجاد احترام و اعتماد متقابل در همۀ  مشکلات و فرصت

ها؛ ایجاد جوّ صداقت در همۀ سطوح سازمان؛ بنا نهادن  فعالیت
روابط متقابل فردی براساس همدری، مهربانی و ملاحظه؛ 
ترکیب استانداردهای بالای عملکرد با فرهنگ بخشش خطاها 

 و یادگیری از خطاها.
هایی از  های ذکر شده، جنبه هشهریک از پژو

اند. اما جستجوهای  گرایی سازمانی را مدّنظر قرار داده فضیلت
گرایی  های فضیلت گرفته، دیدی جامع به شاخص صورت
گرایی را  های فضیلت عنوان مثال، محققی شاخص اند. به  نداشته

از منظر ساختار و فرایند و محققی دیگر از منظر منابع انسانی 
قرار داده است. پژوهش حاضر قصد دارد با ادغام مدّنظر 
های گذشته و همچنین  های مطرح شده در پژوهش شاخص

هایی که احیاناً در  کردن شاخص استفاده از نظر خبرگان و اضافه
های گذشته مغفول مانده است، گامی در توسعۀ دانش  پژوهش

، خصوصنظری در این حوزه بردارد. ارائۀ مدلی جامع در این 
این  ةافزود ارزشین شکاف پژوهشی را پر خواهد کرد. لذا ا

شناسی در حوزة سازمان  پژوهش، داشتن دیدی جامع به شاخص
گرا و همچنین انجام پژوهش در حوزة آموزش عالی  فضیلت

استان یزد است که تاکنون این موضوع در آن مورد توجه قرار 
های  نگرفته است. پژوهش حاضر، در پی پاسخگویی به سؤال

 پژوهشی ذیل است:
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 ؟اند ماکدگرا  های مؤثر در ایجاد سازمان فضیلت . شاخص8
گرا در  سازمان فضیلت ها )فاکتورها(ی اصلی . عامل2

 ند؟ا های منتخب استان یزد کدام دانشگاه
های منتخب  گرا در دانشگاه . مدل ساختاری سازمان فضیلت3

 استان یزد به چه صورت است؟
 

 شناسی پژوهش روش
ر روش تحقیق این پژوهش، رویکرد ترکیبی کمّی و کیفی د

های  گونه که برای شناسایی شاخص است؛ بدین رفته کار به
های کیفی  روش ازجملهگرا از روش دلفی که  سازمان فضیلت

سازی معادلات  است و برای آزمون مدل، از روش کمّی مدل
 ساختاری استفاده شد.

ررسی متون علمی، ادبیات در این مقاله ابتدا با مطالعه و ب
گرا، تدوین و با توجه به آن،  تحقیق درزمینۀ سازمان فضیلت

گرا استخراج شد. در  های مؤثر در ایجاد سازمان فضیلت شاخص
اعضای واجد شرایط برای این مرحله، پنل دلفی تشکیل شد. 

 آید می حساب بهترین مراحل این روش  پنل دلفی از مهم
در این پنل از افرادی استفاده  (.22: 8395)رسولی و همکاران، 

شد که دارای دانش، تدریس، تجربه و تخصص در حوزة 
های مشابه آن نظیر اخلاق و  گرا یا حوزه سازمان فضیلت

گیری  نمونهروش از  ،برای انتخاب اعضای پنلها باشند.  ارزش
نظر قرار استفاده شد. دو گروه اصلی مدّ قضاوتییا  دار هدف

در  و دانش و تجربه نظر صاحب یعلم ئتیهای گرفتند: اعض
 یعلم ئتیهسازمان و مدیریت و همچنین اعضای  ةحوز

 ،نفر و از گروه دوم 31 ،الهیات. از گروه اول ةنظر در حوز صاحب
و با آنها در مورد شرکت در تحقیق  ندنفر انتخاب شد 21

 85و  25 ،. به ترتیبشدنامه صادر  دعوتبرایشان صحبت یا 
پس از سه نفره تشکیل شد.  41لام آمادگی کردند و پنلی نفر اع

ها اجماع حاصل شد.  شاخص بارةدور اجرای این تکنیک، در
دست آمده، مبنای تهیۀ پرسشنامۀ اصلی تحقیق  های به شاخص

برای انجام تحلیل عاملی اکتشافی قرار گرفت و در مرحلۀ بعد، 
ی استخراج ها با تحلیل عاملی اکتشاف عوامل اصلی این شاخص

گرا از روی عوامل  شدند. سپس مدل مفهومی سازمان فضیلت
های آماری مورد نیاز  ، آزمونتیدرنهادست آمده طراحی شد.  به

لیزرل و اس.پی.اس.اس برای آزمون  یافزارها نرم براساس
 مدل، انجام و مدل نهایی تدوین شد.

منتخب های  کارکنان دانشگاه ۀکلی پژوهش،آماری  ۀجامع
روش بود. نور، آزاد اسلامی و دانشگاه یزد(  )پیام ن یزداستا

تحقیق  که آنجا از. تصادفی ساده بود گیری نمونه ،گیری نمونه

 است،تحقیقات چندمتغیّره و تحلیل عاملی  ةحاضر در زمر
های کوکران در تعیین حجم نمونه ناکاراست. در این نوع  فرمول

: 8311)هومن،  ستحجم نمونه تابع تعداد متغیّرها ،تحقیقات
(. حجم نمونه در این تحقیق بر اساس این قاعده که حجم 589

؛ 311ن: ا)هم برابر تعداد متغیّرها باشد 81نمونه باید حداقل 
درمجموع ( تعیین شده است. 893: 8319منی و فعال قیومی، ؤم

آوری  ، جمعلیتحل قابلپرسشنامۀ  524و پرسشنامه ارسال  251
 شد.

 

 ها یافته

 ال اول پژوهشبررسي سؤ
 «ند؟ا گرا کدام های مؤثر در ایجاد سازمان فضیلت شاخص»

مرور ادبیات موضوع و استفاده از برای پاسخ به سؤال، ابتدا با 
های  از شاخص اولیه ستی، فهرمطالعات صورت گرفته

استخراج شاخص  56شامل گرا  سازمان فضیلت ةدهند تشکیل
نیک دلفی استفاده ها از تک کردن شاخص . سپس برای نهاییشد

روش دلفی برای رسیدن به توافق نهایی در خصوص شد. 
گرا سه نوبت تکرار  سازمان فضیلت ةدهند های تشکیل شاخص

 در دورهای مختلف ها اطلاعات مربوط به تعداد پرسشنامه شد.
 است. 8به شرح جدول تکنیک دلفی، 

 
 
 
 
 
 

 
 

ک ملا دست آمده از ادبیات تحقیق، به ۀگان 56ست فهر
قرار  از خبرگان نظرسنجی ۀتهیه و تدوین اولین پرسشنام
دور اول ( در w)ضریب توافق  گرفت. نتایج آزمون دبیلو کندال

تر از  کای دو در سطح خطای کوچک آمارةمقدار نشان داد که 
که گفت توان  می درصد 99لذا با اطمینان  ؛دار استامعن 18/1

به اینکه  مچنین با توجهه  ار است.ادها معن تفاوت میانگین رتبه
 8کوردر و فورمن،) بود 1.5و کمتر از  48/1مقدار ضریب توافق 

در این مرحله دو  .شدو با اصلاحاتی اجرا  مجدداً(، آزمون 2119
شاخص بنا به نظر خبرگان، اضافه شد؛  82 شاخص، حذف و

                                                                      
1 .Corder & Foreman 

 تکنیک دلفی در سه دور هاتعداد پرسشنامه .5جدول 

نرخ 

 پاسخگويي

پرسشنامه 

 شدهتکمیل

پرسشنامه 

 شدهتوزيع

25/1 31 41 

12/1 26 31 

96/1 25 26 
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 ها نیز بنا به نظر خبرگان، اصلاح یا ادغام شدند. برخی شاخص
با  از خبرگان نظرسنجیدور دوم  ۀپرسشنامر اول، در پایان دو

دور دوم  آزمون دبیلو کندال درنتایج  شاخص تدوین شد. 68
دار است. همچنین با اها، معن تفاوت میانگین رتبهنشان داد که 

، بود 1.5و کمتر از  436/1توجه به اینکه مقدار ضریب توافق 
در این  .شدرا اج مورد نظر خبرگان و با اصلاحات آزمون مجدداً

مرحله بنا به نظر خبرگان، شش شاخص حذف، دو شاخص 
ادغام و چهار شاخص نیز اضافه شد. در پایان دور دوم، 

شاخص تدوین  51با  از خبرگان نظرسنجیدور سوم  ۀپرسشنام
تفاوت سوم نشان داد که  دورنتایج آزمون دبیلو کندال در  شد.

میان اعضای پانل  نظر اتفاقدار نیست و اها، معن میانگین رتبه
وجود دارد. همچنین با توجه به اینکه مقدار ضریب توافق 

 ،درک میل می سمت عدد یک بهبود و  5/1از  بیشترو  213/1
نظرسنجی متوقف  و قوی ارزیابی شد ضریب توافق در حد نسبتاً

 .شد

شاخص  51پاسخ به سؤال اول تحقیق،  خصوصلذا در
گرا شناسایی شد. که به دلیل  مؤثر در ایجاد سازمان فضیلت

ها در  محدودیت تعداد واژگان مقاله، از نام بردن این شاخص
ها در ادامه، در  شود. نام شاخص این قسمت خودداری می

 قسمت تحلیل عاملی اکتشافی خواهد آمد.

  

 بررسي سؤال دوم پژوهش
های  گرا در دانشگاه سازمان فضیلت فاکتورهای اصلی»

 «ند؟ا منتخب استان یزد کدام
گرا از  ان فضیلتازمـس یای اصلاکتورهاسایی فرای شنب

یجاد سازمان گانۀ مؤثر در ا 51های نهایی  شاخص
شد.  استفادهتحلیل عاملی اکتشافی گرا، از تکنیک  فضیلت
مربوط  ،خروجی اول شامل چندین خروجی است. ،نتیجه

 برابر KMOمقدار شاخص  ازآنجاکه. نمونه بود یتکفا به
، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی بود 2/1بالای و  199/1

تر از  آزمون بارتلت کوچک sig. همچنین مقدار استکافی 
دهد تحلیل عاملی برای شناسایی  که نشان می بوددرصد  5

: 8398)پویا و همکاران،  ساختار مدل عاملی مناسب است

شده بودن ماتریس همبستگی رد  و فرض شناخته (43
میزان اشتراک متغیّرها را نشان  ،شود. خروجی دوم می
مقادیر اشتراک استخراجی بالاتر از  ۀدهد. ازآنجاکه هم می

 ند.نشدهیچ یک از متغیّرها از تحلیل عاملی حذف  بود، 5/1
تعداد  ةدهند نشاناست که  2جدول  ،خروجی بعدی

 شده توسط آنهاست. های استخراجی و واریانس تبیین عامل
 ةپنج عامل دارای مقدار ویژ ،جدولکه در این  آنجا از

ن ـد. ایـمانن ی میـدر تحلیل باق ،ندباش می یکتر از  بزرگ
درصد از واریانس متغیّرها را  315/18 توانند عامل میپنج 

ها  مربوط به هریک از شاخص بارهای عاملی توضیح دهند.
 آمده است. 3در هریک از عوامل در جدول 

 ها و واریانس تبیین شده راجی از شاخصهای استخ تعداد عامل .5جدول 
  

 مقادير ويژه مقدار ويژه عوامل استخراجی بدون چرخش مقدار ويژه عوامل استخراجی با چرخش

مل
عوا

 

درصد تجمعی 

 تبيين واريانس

درصد تبيين 

 واريانس
 کل

درصد تجمعی 

 تبيين واريانس

درصد تبيين 

 واريانس
 کل

درصد تجمعی 

 تبيين واريانس

 درصد تبيين

 واريانس
 کل

136/33 136/33 601/61 116/31 116/31 026/23 116/31 116/31 026/23 6 

600/62 611/66 199/60 316/66 000/66 601/1 316/66 000/66 601/1 2 

663/19 363/62 616/0 660/11 020/63 160/0 660/11 020/63 160/0 3 

612/03 301/6 661/9 030/00 120/0 619/9 030/00 120/0 619/9 9 

306/66 692/6 023/9 306/66 210/9 906/2 306/66 210/9 906/2 6 
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 گانه پنجها در عوامل  شاخص بار عاملی .5جدول  
 

 عامل پنجم
عامل 
 چهارم

 دوم  عامل عامل سوم
 عامل 

 اول
 شاخص 

 گزار ی خدمترهبر 913/1    

 رهبری معنوی 916/1    

 های اخلاقی مثبت مدیران ویژگی  264/1    

 رعایت عدالت در سازمان 164/1    

 تقویت انضباط شخصی افراد با پیروی از قوانین، خودکنترلی و پشتکار 664/1    

 توجه به کارکنان و حفظ شأن انسانی افراد و رفتار متناسب با آنها 239/1    

 همخوانی بین گفتار و کردار مدیران 264/1    

  ییسرا داستانرویکرد  بافضایل  یافراد جهت ارتقا میرمستقیغآموزش  614/1    

  ها یزیر برنامهو  ها یریگ میتصمفضایل توسط مدیران در  توجه به 666/1    

 ریپذ تیمسئولرهبری  533/1    

 مواقع بحرانی و خطاها جمله منر همه امور حمایت و پاسخگویی مدیریت د 596/1    

 ها ، مشکلات و فرصتها چالشنسبت به  نانهیب خوشدیدگاه  424/1    

 کارکنان یتوانمندساز 511/1    

 نهادینه شدن اخلاقیات )جو اخلاقی(  969/1   

 مزیت رقابتی سازمان عنوان بهنگاه به منابع انسانی   189/1   

 یسودآوره و تمرکز صرف به عدم توج  123/1   

 فراتر رفتن از رفتارهای اخلاقی  926/1   

 های سازمان وجود صداقت در همه سطوح، روابط و فعالیت  982/1   

 استانداردهای اخلاقی برای رفتار افراد  و رعایت وجود  145/1   

 وجود شفافیت در سازمان )اشتراک اطلاعات(  623/1   

 در جهت تعالی سازمانی تلاش   492/1   

 فرهنگ احترام و روابط متقابل مدیران و کارکنان   226/1   

 بر پرورش بیش از آموزش دیتأکوجود فرهنگ   626/1   

 در سازمان یسالار ستهیشاوجود فرهنگ   622/1   

 اهمیت به تفکر، خردورزی و کسب دانش   454/1   

 یادگیری از خطاهاوجود فرهنگ بخشش خطاها و   581/1   

 شهیتقواپبه خدا و روز جزا و  مؤمنوجود کارکنان    964/1  

 و رحم و شفقت و دلسوزی و حمایت میان کارکنان یدوست نوعوجود    139/1  
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 های فردی، انگیزه، تمایل درونی و ... لحاظ ویژگی بهآمادگی کارکنان    914/1  

 ی بر اساس همدری، مهربانی و ملاحظه           بنا نهادن روابط متقابل فرد   192/1  

 گرایی ادراک افراد از فضیلت   281/1  

 تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی   221/1  

 همخوانی بین گفتار و کردار کارکنان    516/1  

 ها  نفوذ فضایل در احساس و تفکر و عمل افراد در انجام همه فعالیت   621/1  

 و دارای درجه استقامت بالا خودساختهوجود کارکنان    522/1  

 برای رشد و پیشرفت کارکنان ییها فرصتفراهم کردن    552/1  

 درونی  و دارای مرکز کنترل خودکنترلوجود کارکنان    522/1  

 و جسارت عمل در کارکنان و نهراسیدن از تغییرات  جرئتوجود    541/1  

 و فلسفه وجودی سازمان  انداز چشم نفوذ فضایل در    562/1 

 هدف نه وسیله  عنوان بهگرایی در فلسفه وجودی سازمان  نگاه به فضیلت    165/1 

 ها و اهداف سازمانی نفوذ فضایل در استراتژی    121/1 

 یندهای سازمانیاو فر ها استیسنفوذ فضایل در     534/1 

 (ییایجغرافتنوع در مکان کاری )پراکندگی     622/1 

 مراتب سلسلهکاهش     424/1 

 اعطای اختیارات متناسب همراه با حمایت از بالا و اعتماد به کارکنان    546/1 

 پایین به بالا مراتب سلسلهایجاد     511/1 

 و انسان دوستانه المنفعه عامکمک به دیگران و مشارکت در امور      928/1

 و رعایت قوانین احترام به قوانین      256/1

 نفعان  عمل به تعهدات در قبال همه ذی     191/1

 نفعان  فضایل در ارتباط با همه ذی توجه بهاحترام به حقوق دیگران و      219/1

 اسلامی و اجتماعی یها ارزشاحترام به      221/1

 اختصاص درصدی از درآمد شرکت به کمک به افراد نیازمند     222/1

 توان کمیا  های افراد معلول استفاده از پتانسیل     922/1

 گرایش به فضایل در فرهنگ جامعه     164/1

 تنوع نیروی انسانی محیط کار     121/1

 بخصوص در استفاده از منابع و انتخاب فناوری ستیز طیمحتوجه به      213/1

  یمحلو نیروی کار  کنندگان نیتأماستفاده از      566/1

 هایش  توجه سازمان به پیامدهای اجتماعی فعالی     221/1
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نتایج تحلیل عاملی اکتشافی حاکی از این است که 
 )فاکتور( گرا در قالب پنج عامل های سازمان فضیلت شاخص

 8،)لاولر توان رهبری نام نهاد . عامل اول را میندا قابل تبیین
شاخص  83ل ( که شام2111فلین،  ؛2112 2،اینتایر مک؛ 2114

کند.  از واریانس کل را تبیین می درصد 638/33است و 
گراکردن سازمان، مدیران و رهبران نقشی  فضیلت خصوصدر

گرا برای اعضای  فضیلت یکردن چارچوب حیاتی در فراهم
اینتایر،  )مک مشترک برای سازمان دارند یسازمان و ماهیت

 ةدهند های تشکیل ویژگی ة(. ماهیت سازمانی که عصار2112
هاست،  ها و چالش ر فرصتـرابـان در بـول زمـسازمان در ط

 رفتارهای اخلاقی(  بدی ی)در صورت ارتقا تواند فضیلت می
و  3)نوبرت ( نام بگیردیراخلاقیغ)در صورت تشویق رفتارهای 

لذا مدیران (. 318: 2119 4،داچون و برین ؛82: 2119همکاران، 
فضایل اخلاقی و ایجاد یک  یمتعهد به رفتار اخلاقی، در ارتقا

دی ـا بـتوانند فضیلت ی اخلاقی در سازمان مؤثرند. مدیران می جوّ
ق روابط خود با زیردستان و نیز رفتارهایشان در سازمان ـرا از طری

 .(2111 فلین،) جاودانه سازند
 ؛2112، 5)ایپ نامید یسازمان فرهنگتوان  عامل دوم را می
مانز و  ؛2112ن، یتون و سوننشدا ؛2114کامرون و همکاران، 

است و شاخص  83( که شامل 2181کامرون،  ؛2111همکاران، 
فرهنگ  یکند. ارتقا از واریانس کل را تبیین می درصد 169/81

 یا گونه بهکند تا سازمان خود را  گرا به مدیر کمک می فضیلت
هدفش سوق دهد. در این راستا زبان  یسو بهتر و مؤثرتر  موفق

شرکت تبدیل شود. سازمان بدون  ةاید به زبان روزمرفضایل، ب
از طریق فضایل  .تواند بقا داشته باشد فضایل در بلندمدت نمی

 .(2115)وتستون،  توان فرهنگ سازمان را دگرگون کرد می
های مربوط به منابع انسانی  توان شاخص عامل سوم را می

سونن داتون و  ؛2114کامرون و همکاران،  ؛2112)ایپ،  نامید
( که شامل 2181کامرون،  ؛2111مانز و همکاران،  ؛2112شن، 

از واریانس کل را تبیین  درصد 353/82و  استشاخص  82
 کند. می

 ارددچهارم با مبحث ساختار و فرایند مناسبت  عامل
شاخص هشت شامل  ،(325: 2115وتستون،  ؛2114)لاولر،
. سازمان کند از واریانس کل را تبیین می درصد 319/1و  است

توجه به  بر رهبری آرمانی، مدیریت ماهرانه و گرا علاوه فضیلت

                                                                      
1. Lawler 

2. Macintyre 
3. Neubert 

4. Duchon & Brian 
5. Ip 

های خوب  و برنامه  هامستلزم ساختار، فرایند نیروی انسانی،
 .(2114)لاولر،  یافته است سازمان
نفعان  پنجم با مباحث توجه به ذی ۀلفؤهای م شاخص 82

 ؛2115 6،سیلور ؛812: 2113پین،  ؛2112)ایپ،  مناسبت دارند
: 2111فریدمن و همکاران،  ؛2111 1،گریملی ؛2116 2،نوسرا

از واریانس  درصد 842/1( و 85: 2119، نفریدمن و فریدم ؛36
گرا باید ارتباط  د. یک سازمان فضیلتنکن کل را تبیین می

کند داشته باشد. باید  تنگاتنگی با اجتماعی که در آن فعالیت می
های محلی دادوستد  سازمان کارکنان محلی را استخدام کند و با

مشتریانی از اطراف نیز اضافه  اندک اندککند. در این صورت 
دهند  ها حتی افراد محلی را آموزش می د. برخی شرکتنشو می

کار در سازمان خود توانمند سازند. همچنین  برایتا آنها را 
حساسیت داشته  ستیز طیمحگرا باید نسبت به  سازمان فضیلت
)فریدمن و  محیطی را رعایت کند ت زیستباشد و ملاحظا

  .(85: 2119فریدمن، 
 51پاسخ به سؤال دوم پژوهش، از  درخصوصلذا در 

گرا، پنج عامل اصلی  شاخص مؤثر در ایجاد سازمان فضیلت
 شناسایی و استخراج شد.

ها، روایی و پایایی ابزار تحقیق نیز  عامل مشخص شدنبا 
روایی روایی، از روش  سنجش مورد بررسی قرار گرفت. برای

محتوا،  رواییبررسی  برای تحلیل عاملی استفاده شد.محتوا و 
علمی دانشگاه  تعدادی از اعضای هیئت براساسپرسشنامه 

سازه، از  رواییبررسی  بررسی و روایی آن تأیید شد. برای
افزار لیزرل استفاده شد.  نرم ازطریقتحلیل عاملی تأییدی 

دست آمده  تمامی بارهای عاملی به لعامدر هر پنج  ازآنجاکه
های برازش نیز در حد  بودند و شاخص 4/1و بالای  دارامعن

. برای سنجش پرسشنامه تأیید شدقبولی بودند، روایی  قابل
 ازآنجاکهپایایی پرسشنامه، از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. 

، پایایی بود 1.2بالاتر از  عاملضریب آلفای کرونباخ هر پنج 
 نیز تأیید شد. رسشنامهپ

 

 بررسي سؤال سوم پژوهش
های منتخب  گرا در دانشگاه مدل ساختاری سازمان فضیلت»

 «استان یزد به چه صورت است؟
از تحلیل  دست آمده به گانۀ اصلی پنج براساس عوامل

ساختاری مبانی نظری تحقیق، مدل همچنین  و عاملی اکتشافی

                                                                      
6. Saylor 
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دست آمده از طریق  بهنتایج  شد. آزمونگرا  سازمان فضیلت
 آمده است. 2و  8افزار لیزرل، در شکل  نرم

 

 
 در حالت استانداردمدل ساختاری پژوهش  .5 شکل

 

  
 داریادر حالت معنمدل ساختاری پژوهش . 5 شکل

 
توجه به شود، مسیر  مشاهده می 2گونه که در شکل  همان

توجه به مسیر همچنین  وساختار و فرایند  هنفعان ب ذی
مسیرها در سطح  باقینیست.  معناداررهبری به عان نف ذی

های نیکویی  دارند. درخصوص شاخصادرصد معن 95اطمینان 
 ۀمقدار مجذور کای به درج ازآنجاکهتوان گفت  برازش می

 برابر با RMSEA، مقدار 3تر از  کوچک و 53/2برابر با  آزادی
به  AGFI و GFIهای  ، مقدار شاخص 8/1کمتر از و  11/1

و همچنین مقدار  9/1تر از  بزرگو  95/1و  92/1تیب تر
تر  بزرگو  92/1و  95/1به ترتیب  CFI و NFIهای  شاخص

ی منتخب ها گرا در دانشگاه مدل سازمان فضیلت ،هستند 9/1 از
 برازش مناسبی دارد. استان یزد

 فرهنگتوان دریافت که  می 2و  8شکل همچنین از 
به صورت مستقیم بر سازمان  و ساختار و فرایند فقط یسازمان 

است. سه  31/1و  25/1گرا اثر دارند و این اثر به ترتیب  فضیلت
بر اثر مستقیم، اثر غیرمستقیم نیز دارند. اثر  عامل دیگر علاوه

است که از این میزان  114/1گرا  کل رهبری بر سازمان فضیلت
ل اثر غیرمستقیم است. لذا عام 562/1اثر مستقیم و  328/1اثر، 

ثیر بر أرهبری بیشتر به صورت غیرمستقیم و از طریق ت
گرایی کمک  فضیلت خصوصبه حرکت در یسازمان فرهنگ

است  291/1گرا  کند. اثر کل منابع انسانی بر سازمان فضیلت می
 میرمستقیغاثر  86/1اثر مستقیم و  64/1که از این میزان اثر، 

قیم به حرکت است. لذا عامل منابع انسانی بیشتر به صورت مست
کند. اثر کل توجه به  گرایی کمک می فضیلت خصوصدر

است که از این میزان  945/1گرا  بر سازمان فضیلت نفعان ذی
اثر غیرمستقیم است. لذا عامل  365/1اثر مستقیم و  51/1اثر، 

بیشتر به صورت مستقیم به حرکت در  نفعان توجه به ذی
اثر غیرمستقیم آن نیز کند. البته  گرایی کمک می راستای فضیلت

های  نفعان از طریق عامل توجه است. عامل توجه به ذی قابل
بر  میرمستقیغبه صورت  یسازمان فرهنگمنابع انسانی و 

 گذارد. گرا اثر می سازمان فضیلت
توان مدل  میپاسخ به سؤال سوم پژوهش،  زمینۀ در

 های منتخب استان یزد گرا در دانشگاه سازمان فضیلتعملیاتی 
 نشان داد. 3 را به صورت شکل

 
 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 گرا مدل عملیاتی سازمان فضیلت. 5شکل 
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 گیری بحث و نتیجه
گونه که در مدل ساختاری مشاهده شد، مسیر محیط به  همان

توان گفت که در این مورد مطالعاتی،  ساختار معنادار نشد و می
انتظار  محیط بر ساختار اثر ندارد. این نتیجه دور از انتظار بود و

با ضریب استاندارد پایین، معنادار  هرچندرفت این مسیر  می
؛ استونر و 8315های مدیریت )نظیر هچ،  شود؛ چون اکثر نظریه

( بر این است که محیط بر 8312؛ دفت، 8329همکاران، 
ساختار اثرگذار است. معنادار نشدن این مسیر به این دلیل است 

یشتر به صورت مستقیم بر مطالعاتی، محیط ب بارةکه در این 
بر  گرا اثرگذار است تا از کانال ساختار. علاوه سازمان فضیلت

این، اثرات غیرمستقیم نیز بیشتر ازطریق تأثیر بر منابع انسانی و 
هستند. مسیر دیگری که در مدل مفهومی  یسازمان فرهنگ

رسد در  معنادار نشد، مسیر محیط به رهبری بود که به نظر می
، انییرضا) تأثیرپذیری از جامعه یجا بهش، رهبری این پژوه

گرا اثر  ( بیشتر به صورت مستقل بر سازمان فضیلت8311
گذارد. مسیرهای دیگر در مدل همگی معنادار بودند؛ که از  می

 یسازمان فرهنگمیان آنها بیشترین اثر مستقیم مربوط به مسیر 
ا کارکردن گرا بود. این بدین معنی است که ب به سازمان فضیلت

شدة آن،  های شناسایی و ارتقای شاخص یسازمان فرهنگروی 
گرایی سوق داد.  فضیلت یسو بهتوان سازمان را  هرچه بیشتر می

این مطلب با سایر تحقیقات انجام شده در این حوزه نیز 
؛ 2114، کامرون و همکاران؛ 2112، ایپ)نظیر  مطابقت دارد

 ،کامرون؛ 2111، ارانمانز و همک؛ 2112، داتون و سونن شن
. شش مسیر دیگر نیز که در مدل مفهومی معنادار (2181

 اند، مطابق انتظارند و با ادبیات تحقیق همخوانی دارند. شده
محـیط کنـونی    ةویژگـی عمـد   ازآنجاکـه کلام آخر آنکـه،  

بـدون   وضـعیتی  در چنـین تغییر و عدم ثبات است و  ،ها سازمان
تـوان   و هـدف را نمـی  گـاه محکـم و ایسـتا، جهـت      یک تکیـه 

سمت وجود نقاط  تمایل به ،تسا مشخص کرد و پیشرفت دشوار
 ـآنچـه صـحیح یـا غلـط، مناسـب       بارةثابتی برای هدایت در ا ی

. لـذا  افزایش یافتـه اسـت   ،نامناسب و قانونی یا غیرقانونی است
گرا و تقویـت   سوی سازمان فضیلت شود با حرکت به پیشنهاد می

و نقـاط ثابـت   گرایی در سازمان،  های فضیلت فضایل و شاخص
 مدیران فراهم شود. گیری تصمیم برایهایی  گاه تکیه

ــیمجمــوع در ــا   ، پیشــنهاد م شــود مســئولان دانشــگاه، ب
دلیـل دارابـودن    )بـه  یسـازمان  فرهنگگذاری روی عامل  سرمایه

  نفعـان  بیشترین اثر مسـتقیم( و همچنـین عامـل توجـه بـه ذی     
کل(، دانشگاه خـود را بـه میـزان     دلیل دارابودن بیشترین اثر )به

گرایـی سـوق دهنـد. بارهـای عـاملی       سوی فضـیلت  بیشتری به
نشـان داد کـه شـاخص     یسـازمان  فرهنـگ های عامـل   شاخص
 ــرین اثـلاقی بیشتـای اخـرفتاره ای ایـن عامـل   ـر ارتق ــر را ب
عنـوان کاتـالیزور بـرای سـازمان      اخلاقیات بـه  که آنجا ازدارد. 

تـوان گـام    ارتقای اخلاقیـات مـی  کنند و با  گرا عمل می فضیلت
بـا   شـود  ، پیشـنهاد مـی  برداشـت  ییگرا فضیلت یوـس بهبزرگی 

 موجبـات اتخـاذ   سـو  کی ـلاقی در سـازمان، از  ـارتقای جوّ اخ ـ
دیگـر، موجبـات    یاز سو وسط مدیران وـی تـتصمیمات اخلاق

ــان    ــان کارکن ــی می ــای اخلاق ــود رفتاره ــراهم ش ــۀ. درف  زمین
 ــاخ ـ وّـت و جاـلاقیـگراکردن سازمان، اخ فضیلت رتر ـلاقی مؤث

ــ ـــاز قوانی ــ هن و رویّ ـــه ــل م ــد.  یـا عم ــاملی کنن ــای ع باره
های  نفعان نشان داد که شاخص های عامل توجه به ذی شاخص

ــه دیگــران و و  انســان دوســتانهت در امــور ـشارکــم کمــک ب
، بیشترین اثـر را  توان های افراد کم اده از پتانسیلـهمچنین استف

 گـرا  فضـیلت اگر سـازمانی در پـی    بر ارتقای این عامل دارد. لذا
هایی که مستقیماً منجـر بـه    تنها روی فعالیت نباید ،است شدن

انسـان   المنفعـه  عام و باید به امور تمرکز کند ،شود سودآوری می
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