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 5/6/88تاریخ پذیرش: 13/2/88تاریخ بازنگری : 11/11/89 تاریخ دریافت:

 
 چکیده

بر  گرا با تأکیدهای فضیلتاین پژوهش با هدف طراحی الگوی اثربخش ساازمان 
بانک توساعه تعاون و با رو  تلفیقی )نوع اکتشاافی( در طی اهار مرحله انماش شااده   

گرا های فضاایلتهای سااازماناساات: نخساات به رو  اساانادی، بسااترها و شااا    
از رو  دلفی اسااتفاده ها منظور تدوین نهایی شااا  اسااتخراگ گردیده، سااه  به 

ها واساااطه رو  تحلیا عاملی )اکتشاااافی( به تشاااخی  م لفه نفر(، به 14گردیاده ) 
سااازی معاد ت سااا تاری  شااده و درنهایت مدل اسااتخراهی به کمک مدل پردا ته

اعتباریابی گردیده اساااتا هامعه رماری در دو مرحله کیفی و کمی شااااما  برگان، 
کارشاناسان بانک توسعه تعاون شهر اصفهان و پن   علمی و کارکنان و اعضاای هیتت 

( بوده که با استفاده از تکنیک پیمایش مورد ارزیابی 461شاهرساتان اساتان اصافهان )    
گرا در بانک توسااعه تعاون در های فضاایلتاندا درنهایت، الگوی سااازمانقرار گرفته
 شاااتیبانیم لفه رهبری مشاااارکتی، تیم محوری، تعهد و حمایت مدیران، پ 41قاالا    

ساا تاری، راهبردهای سازمانی، ارتباطات سازمانی، اسناد با دستی، پویایی محیطی و  
شده از های گردروری شا   استخراگ گردیده و داده 65های فناورانه و زیرسا ت

 گرا بر وردار بودندا های فضیلتبراز  مطلوبی در قال  مدل سازمان
 
وسااعه ، بانک تگراهای فضاایلتگرایی، سااازمانفضاایلت، فضاایلت :های کلیدیواژه

 تعاون 
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 مقدمه
 وکار هدیدهای کس ها ومحیطکارگیری فضائا انسانی در سازمانمستله ا لاق و به

ا یر  هایاگراه از مضامین نسبتاً کهن حوزه علوش رفتاری و مدیریتی است، لیکن طی سال

گرا در کنار سیر قهقرایی  لاق مدار و فضیلتهای اها و شرکتتمارب موفق سازمان

ها توهه به فضائا مدنی و انسانی از هایگاه در ور توههی بر وردار هایی که در رنسازمان

ها و الگوهای سازمانی فضیلت محور را در رهسهاری نبوده، همواره اثربخشی و اهمیت پارادایم

پذیری و افزایش رضایت شغلی را، رقابتسوی بر ورداری از اقتصاد پویا و کاها بهسازمان

پذیر ناعنصر هدایی»مثابه ( نشان داده و به همین دلیا از فضیلت به2118و همکاران، 4)اپلباوش

 و کاررمدی سازمانی یاد شده استا « شهروندی  وب

شانگر فرد انسانی دارد که نها و  صائا منحصربهفضیلت در اصطلاح فنی اشاره به ویژگی

( در تعریف فضیلت بر 4888) 2اکسلین -های معنوی و ا لاقی هستندا بامیستر و هو  وبی

تأکید نموده « سازی اصول و معیارهای ا لاقی در ههت ایماد هماهنگی اهتماعیدرونی»

رن را حالتی از کیفیات نفسانی انسان دانسته که موردپسند  8( و هیوش4882فرد و همکاران،)دانایی

نمایند )حمازی فر و باقری شخصی تمامی افرادی است که در رن تأما میو رضایت 

لات بشری، به ترین تمایترین شرایط انسانی و بلندمرتبهمثابه مهمگرایی به(ا فضیلت4881کنی،

(ا بر 2144و همکاران،  1گردد )رگوهای انسانی باز میوهوی بهترین  واستهپیگیری و هست

های ا لاقی سازمانی دارد که قادرند در صفات و ی اشاره به ویژگیاین مبنا، فضیلت سازمان

( نیز فضیلت 2141مشخصات شخصیتی افراد و منابع انسانی سازمان نمود یابندا کامرون )

کارگیری حمایت، رشد، توسعه و تداوش عادات، امیال و افعالی نظیر گذشت، سازمانی را به

ی، امانت و درستی در میان منابع انسانی قلمداد نموده دوستی، اعتماد میان فردی و سازماننوع

(ا انتساب این م لفه به سازمان و نهادهای اهتماعی حاکی 4888بیگی و همکاران،است )نمف

های  زش در راستای ایماد، تقویت و حمایت از ها و توانمندیها از قابلیتاز رن است که رن

ابع انسانی و کارکنان  ویش بر وردار بوده و افعال و کردارهای فضیلت محور در میان من
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و همکاران  4سوی تعالی فردی/همعی سوق دهندا به اعتقاد رویقادرند رفتار کارکنان را به

در  گردد تا احساسات مثبت( درک منابع انسانی سازمان از  صیصه فضیلت سب  می2119)

یت در با احتراش از رنان بروز یابدا فعالدوستانه و توأش یافته و رفتارهای سودمند، نوعرنان توسعه

گردد تا در کارکنان این احساس به وهود رید که کار را صرفاً در ها سب  میگونه سازماناین

های مادی صورت ندهند، بلکه در ههت رضایت های شغلی یا دریافت پادا راستای پیشرفت

 شخصی یا برای انماش یک کار  وب انماش دهندا 

گرا در های فضیلتهای سازمانهای بسیاری در راستای شناسایی م لفهس، تلا بر این اسا

هایی نظیر تبعیت از قوانین و معیارها، ارز  قائا شدن برای حقوق دیگران، یاری رساندن قال 

پذیری، (، مستولیت2119و همکاران، 2به نیازمندان، عدالت محوری و تعهد گرایی )فریدمن

 8اش به دیگران، اعتماد میان فردی و احتراش به مالکیت فردی/ همعی )مانزدرستی و صداقت، احتر

بینی، اعتماد، شفقت، صداقت و (،  و 78: 4887؛ ضماهنی و شکاری،2119و همکاران،

وهود، تاکنون پژوهش در این ( صورت پذیرفته استا بااین2111بخشش )کامرون و همکاران،

که پژوهشگران دانشگاهی عمدتاً نسبت به طوری، بهحوزه از اقبال اندانی بر وردار نبوده

های دا لی سازمان، مدیران اهرایی در فضائا سازمانی به دیده تردید نگریسته و در عرصه

اند سطوح فنی تا سطوح عالی، در مقابله با فشارهای اقتصادی از این مستله غفلت ورزیده

 گذاران رفتارهاییط، متفکرین و سیاست(ا حتی در بر ی از شرا4881فرد و همکاران،)دانایی

ا انگ وکار و نیز همراه سا تن رن بهای کس ها و تغییرات محیطسازمانی با ارهاع به پیچیدگی

های  زش مثابه یکی از بسترهای ا لاقی را بهاندیشی دینی، عما به فضیلتکاری و هزشمحافظه

مانی ناکاررمد قلمداد نموده اند دهی به ذینفعان و بهبود عملکردهای سازبرای پاسخ

 (ا1،2141)ورمان

ها درگذشته متمرکز بر مسائلی نظیر حا از سوی دیگر، در بعد عملیاتی عمده پژوهش 

اهش ها، نیا به بیشترین اثربخشی و کهای سازمانی، رقابت با دیگر سازمانمشکلات سیستم

های دیهای وا یی نظیر شکوفایی توانمنکسری بودهه بودند و کمتر اهمیتی به شناسایی ارز 
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ا به گرا تهای فضیلتنسانی داده شده استا همچنین، پژوهش در حوزه سازمانسازمانی منابع ا

امروز از نوعی  لاء در ارائه الگوهای استاندارد و مورد وفاق هامعه علمی رن  برده است، به 

های پژوهشی مختلف به ارائه الگوها و عواما که محققان  ارهی عمدتاً با توهه به زمینهطوری

ردا ته و پژوهشگران دا لی نیز صرفاً بر ترهمه و بکارگیری این عواما بدون بعضاً غیرهامع پ

ه اند، در حالی که مستلهای دا لی اقداش نمودهسازی رن با سازمانسازی و متناس هرگونه بومی

ی های معنوی و ا لاقهای تاریخی قوی در نظاشفضیلت گرایی نه تنها ابعادی ا لاقی و ریشه

ثابه یکی از موازین و معیارهای بیانیه گاش دوش انقلاب مورد تأکید قرار گرفته دارد، بلکه به م

 طراحی و استا با توهه به همیع این مسائا، در این پژوهش تلا  گردیده است تا به تبیین

 لاقی تعاون با اتکا به منابع دینی و ا توسعه بانک در گرا فضیلت هایسازمان اثربخش الگوی

 پردا ته شودا  ا هو و سا تار سازمان های ایرانیبومی و متناس  ب

 

 مبانی نظری پژوهش
به معنی تعالی،  وبی و حسن بوده که در  arêteواژه فضیلت مشتق شده از اصطلاح یونانی 

(ا این واژه در لغت 968: 4،2142ترهمه شده است )هاکت و وانگ virtueلغت انگلیسی به 

 کاررفته استنیکو، دانش، حکمت و غیره به فارسی مترادف با رحمان، برتری، صفات

برده که کار(ا فارابی، فضیلت را به معنی هیأت و حا ت نفسانی به84: 4885)اسکندری و قنبری

 در فضیلت  .شودهای نیک و زیبا سوق داده میها به انماش کردارها و کنشانسان بر اساس رن

 و هدف هک است اعتقاداتی و مواضع ها،گرایش ها،نگر  کننده تشریح ارسطو، ا لاقی فلسفه

 2برایت (ا4885ربادی و همکاران،زین)است  کاما انسانی به زمینی انسان سا تن مبدل غایتشان

ارثار انسانی )فضیلت، 4اند؛ سازی فضیلت، پن  ویژگی را برشمرده( در مفهوش2116و همکاران )

ویی ا لاقی)فضیلت، عادات و کردارهایی است ا نیک2فعلی است که رثار مثبت به همراه دارد(، 

ا منافع اهتماعی )فضیلت، در ارتباط با سایرین معنا و 8اند(، ستایشکه مطلوب، صحیح و قابا

وبی، وهوی  گرایی، برابر با هستبخشی )فضیلتنشاطا1نماید(، مفهوش اصلی  ود را پیدا می

به ذاته همان هدف غایی و متعالی است ا ارز  فطری )فضیلت،  ود 7حسن و زیبایی است( و 
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گرایی (ا بر این مبنا، فضیلت4888اصفهانی و رضایی، ها به دنبال رن هستند( )مشبکیکه انسان

 هایارز  و هنمارها انسانی، الگوهای اساس بر را  ویش افعال و اعمال رفتار، هاانسان یعنی

 داده تطبیق ،شودمی شنا ته فضیلت مثابهبه اهتماعی نظاش هر در رنچه و اهتماعی شده پذیرفته

 کنندا  ارزیابی یا و

 برای شده تعریف متعالی هدف و زیربنا همعی، رفتارهای و مدیریت حوزه در
 تدبری ازمانی،س سطح در فضیلت بررسی و سنمش و بوده انسانی کمال  واستن گرایی،فضیلت

 و ربادیزین) بوده هاسازمان بطن در افراد شکیبایی و هاویژگی و  صائا ها،ظرفیت در
 فرهنگ مشکلات، ها،االش به بینانه و  اندازیاشم و رویکرد شاما و (4885همکاران،

 بدین(ا 4،2148ویزهنگ و ایکسا) گرددمی سازمانی پیوسته هاییادگیری و  طاها بخشش
 و بوده انسانی عمناب رفتاری تعالی و رشد بر مبتنی سازمانی فضیلت ها،سازمان بافت در ترتی ،

 در اهتماعی پایداری و تعادل بسط هدف با ا لاقی و معنوی قوانین کردن نهادینه راستای در

 هایسازمان بر این مبنا،(ا 2119همکاران، و مانز) گرددمی واقع استفاده مورد هاسازمان
 از اعمم هارن انیانس منابع و گرفتهشکا ا لاقی هایشایستگی و فضائا مبنای بر گرافضیلت

 و فعا و داده قرار  ویش اعمال و افعال سرلوحه را محوری فضیلت کارکنانشان و مدیران
 هایفضیلت اساس بر هامعه، با سازمان کا و هارهوعارباب مدیران، کارکنان، میان انفعا ت
 سترهایب تأمین بر مبتنی محور فضیلت هایسازمان گیریشکاا گرددمی دهیسازمان ا لاقی

و  )نقض شرط ا تیاری اهبار و زور هرگونه کارگیریبه و بوده هامعه سطح در مناس  ا لاقی
 و ردفدانایی) سازد فراهم را هاسازمان این ا لاقی فروپاشی زمینه تواندداوطلبانه بودن( می

 بودن ملکه و فاعلی حسن نمود و گیریشکا هاسازمان از گروه این در(ا 65: 4881همکاران،
در   لاقیا فضائا مبنای بر عما مشهود بوده و کارکنان و مدیران  لقیات و حا ت در فضیلت
 سازمانی شتون تمامی در باید فضائا این بلکه نیست، صرف ا لاقی مستله یک صرفاً رنها،

 اهایزیربن این مبنای بر سازمانی هایطرح و هابرنامه اعمال، ها،فعالیت تمامی و گردد برقرار
  (ا4887همکاران، و قنبری)شود  تنظیم و ساماندهی ا لاقی

 سا تارهای در رن سا تن هاری و هاسازمان حوزه در فضیلت ا لاق طورکلی، کاربردبه
ازمانی س طلبینفع و مادی هایگرایش دو مستله تقلیا بر مبتنی نیروها میان روابط و کاری
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اشد، ا لاقی می ب تعارضات به محیط پیرامونی( و دفع)رویکرد معنوی به هامعه و حساسیت 

 تریچیدهپی متعدد هایموقعیت انسانی، ارتباطات و روابط دامنه بسط و گستردگی اراکه با
 زیادی اهمیت از هاموقعیت این در صحیح گیریتصمیم که گیردمی قرار انسان فراروی

 در مطلوب گیریتصمیم و مناس  عملکرد برای  زش دانش و رگاهی لیکن،ا است بر وردار
 درنتیمه و نبوده عاش قواعد و قوانین از ایممموعه قال  در بیان و بینیپیش قابا ها،موقعیت این
 تزاحم هارن در هنماری و ا لاقی قواعد که هاییموقعیت و شرایط با مواههه هنگاش به فرد

 داار است ممکن ندارد، وهود افراد عملکرد ساماندهی و تنظیم برای اصولی یا و داشته
 و کاری سخت شرایط به اعتراض مثال،عنوانبه(ا 51: 4886عابدی،) گردد متعدد تعارضات

 رهبران سوی از شدن ا راگ احتمال و سویک از اعتراضات این بروز در داشتن شماعت
 اب زمان از ایبرهه در سازمان انسانی نیروهای است ممکن که است هاییاالش از طل قدرت
 ندارد، تیثاب و شدهبینیپیش حاراه محور فضیلت ا لاق منظر از مستله اینا گردند روبرو رن

 اساس رب که است هاییواکنش بروز و موقعیت بررسی به منوط شرایط این در عملکرد بلکه
 شدهرمو ته یا لاق فضائا مبنای بر و گردیده ثابت رن مطلوبیت فرد بینشی و ا لاقی مبانی

 ااست راهگشا تعارض رن حا در فرد

 

 پیشینه پژوهش

 کارکنان از نفر 891 پژوهشی طی( 4888) همکاران و بیگی در حوزه پیشینه تحقیق، نمف

 سازمانی )منابعدرون عواما که ارزیابی نموده و نشان دادند را فارس استان دولتی هایسازمان

و  ممستقی شکا به عمومی( و ا تصاصی سازمان )محیط برون و سازمانی( سا تار و انسانی

  ود زا سازمانی هایفضیلت ارتقاء در م ثری نقش ا لاقی سعادت افزایش با غیرمستقیم،

 ،محور فضیلت سازمان تا اندنموده نیز تلا ( 4881) همکاران و فرددانایی .گذارندمی برهای

 اسلامی انقلاب اصلی نهادهای به توهه با را اسلامی انقلاب در هارن هایویژگی و هام لفه

 شاما محورفضیلت هایسازمان هایاین پژوهش نشان داد که م لفها دهند قرار بررسی مورد

 ماعت،ش و تهور فراگیر، ایثار مدیر، اسوگی سازمانی، ا وت و تقوا پذیری،انعطاف همرشدی،

 سا تاری مدل» پژوهشی در( 4887) شکاری و ا لاص استا ضماهنی و مستمر هایمماهدت

سی را رو  دلفی و تحلیا سا تاری برر «یزد استان منتخ  هایدانشگاه در گرافضیلت سازمان
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 انسانی، ابعمن سازمانی )با ترین اثرگذاری مثبت(،فرهنگ رهبری، عاما پن  کرده و نشان دادند

 94 م(، همعاًیذینفعان )با ترین اثرگذاری مستقیم و غیرمستق به توهه نیز و فرایند و سا تار

با ( 4885) همکاران و ربادیزین .کندمی تبیین را محورهای فضیلتسازمان تغییرات از درصد

اند داده نشان بیترکی به رو  دولتی هایدانشگاه در سازمانی فضیلت پیشایندهای الگوی بررسی

 فلسفه و رهبری سازمانی،فرهنگ سازمانی، فرایندهای و سا تارها) سازمانی عواما م لفه سه که

 عواما) محیطی عواما و( کارکنان و مدیران فردی هایویژگی) فردی عواما ،(سازمان وهودی

 ضری  اب سازمانی گرا م ثر هستند و عاماهای فضیلتبر سازمان( اقتصادی -اهتماعی و قانونی

 بوده است محور فضیلت هایسازمان گیریشکا بر تأثیر با ترین واهد 51/1 مسیر

گرا: منبع اعتماد و رهبری فضیلت»( در پژوهشی با عنوان 2121و همکاران ) 4هندریک 

های مختلف نفر از کارکنان سازمان 4285به رو  پیمایش بر ط به ارزیابی « بهزیستی کارکنان

)احتیاط،  گرامتحده پردا ته و نشان داده اند که تمامی ابعاد رهبری فضیلتانگلی  و ایا ت

ی سازمان گرایهای فضیلتمثابه یکی از شا  ری، عدالت، شماعت و انسانیت( بهدا ویشتن

( طی تحقیقی به 2121) 2بر بهزیستی شغلی و اعتماد با تر به سرپرستان م ثر بوده استا ردیوال

بر  های نیمریه به رو  کیفی و مبتنیگرا در یکی از سازمانتدوین مدل موردی رهبری فضیلت

ه سا تاریافته و مکالمات غیررسمی، اقداش نموده و نشان داده که رهبری های نیممصاحبه

های با فضیلت، مبتنی بر بسترهای شماعت، فروتنی، انسانیت و حقیقت گرا در سازمانفضیلت

 تعداد در هزبه گرافضیلت هایسازمان الگوی طراحی و سازیمدل باشدا بدین ترتی ، مستلهمی

لذا، در این پژوهش تلا   ااست نگرفته قرار توهه مورد اندان ها،پژوهش از محدودی

واسطه فن تحلیا عاما فاکتورهای گرا استخراگ، بههای سازمان فضیلتگردد تا شا  می

 گرا تدوین و رزمون گردداهای فضیلتاصلی رن شناسایی و درنهایت مدل اثربخش سازمان

 

 روش پژوهش

 وعین گرا از رو  ترکیبیِ اکتشافی کههای فضیلتانمنظور طراحی الگوی اثربخش سازمبه

 خشب نتای  رد یا تأیید  دمت در پژوهش کمی بخش هاییافته رن و بوده ایدومرحله رو 

                                                           
1 Hendriks 
2 Adewale 
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 توالی در این رو ،ا (4898،پلانوکلارک و گیرد، بهره گرفته شده است )کرسولمی قرار کیفی

به طور کلی، فرایند پژوهش بر مبنای مدل  ااست کمی هایرو  سویبه کیفی هایرو  از

 ذیا تدوین و اهرا گردیدا

 

 
 

 گرایی،فضیلت حوزه در دینی و فلسفی علمی، متون ارزیابی و مطالعه از بر این اساس، پ 

 و دروریگر مختلف ابعاد در گرافضیلت هایسازمان پیرامون پژوهش تمربی و نظری ادبیات

هایی نمنظور تدوین سه ، بها گردید استخراگ گرافضیلت هایسازمان هایشا   بسترها و

 قرار ابیارزی و بررسی مورد دور سه در نظری هاییافته و گرفته شکا دلفی پنا هااین شا  

 گوییپیش منظور به اصا در که است سا تمندی ارتباطی رو  رو  دلفی، یک اگرفتند

 رو  اینا تاسکرده پیدا توسعه و شده ابداع  برگان اندیشیبرهم تکیه با تعاملی و سامانمند

 منظور به مناس  اطلاعاتی تهیه یا اطمینان قابا و نورورانه هایایده کشف اون اهدافی عمدتاً

 بندیطبقه و روریهمع برای یافته سا تار فرایندی دلفی رو ا کندمی دنبال را گیریتصمیم

 در اییهپرسشنامه توزیع طریق از که است  برگان و کارشناسان از گروهی نزد موهود دانش

ای پنا اعض  اگیردمی صورت دریافتی نظرات و هاپاسخ شده کنترل باز ورد و افراد این بین

 از نفر 48 اسلامی، ا لاق و مدیریت محققان و  برگان از نفر 42 دلفی در این پژوهش شاما

 کارشناسان و رؤسا، معاونین از نفر 47 و هادانشگاه در مدیریت هایگروه علمیهیتت اعضاء

 در افراد نای حضور و شناسایی بودندا معیار اصفهان استان شع  سطح در تعاون توسعه بانک

 هایسازمان حوزه در رسمی یا ضمنی تخص  و دانش از بر ورداری دلفی، هایپانا

ا لاقی  -گرا در دو بعد نظری )بر ورداری ازتحصیلاتی در مدیریت اسلامی و رفتاریفضیلت

دوشمرحله   مرحله نخست مرحله سوش مرحله اهارش 

  هاشا  تدوین 

 -از مبانی نظری

 تمربی

ها تأیید شا  

به کمک پنا 

 دلفی

متمایز سا تن 

بسترها به کمک 

 تحلیا عاما

اعتباریابی مدل به 

ی سازمدلکمک 

 سا تاری
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 های مدیریتاین حوزه به ویژه نزد اعضاء هیتت علمی گروههایی در و تدوین مقا ت یا طرح

ا لاق اسلامی و نیز دین، معارف و الهیات( و تمربی )بر ورداری از تمارب شغلی و مدیریتی 

این گروه از  برگان نه تنها از تحصیلات  ااست بوده به ویژه در حوزه بانک توسعه تعاون(

حوزه مطالعات ا لاقی، اسلامی و فضائا دانشگاهی  زش و تمارب رموزشی مطلوب در 

سازمانی بر وردار بودند، بلکه در موقعیت های مدیریتی سازمان های اسلامی و دینی نیز اشتغال 

به کار داشتندا بدین ترتی ، پ  از تشکیا پنا دلفی، پرسشنامه در سه دور برای اعضا پنا 

تر در های با میانگین با گرفته، شا  ارسال گردیده، پ  از هر دور نتای  مورد ارزیابی قرار 

ها مدل نگه داشته شده و مواردی که از توافق کمتری بر وردار بودند، از همع دیگر شا  

کنار گذاشته شدند تا رنکه در مرحله نهایی اهرای دلفی، توافق میان اعضاء پنا پیرامون 

ند ها، فرایخراگ شا  گرا به حد مطلوب رسیدا پ  از استهای فضیلتهای سازمانشا  

وهوه  های دارایتحلیا عاملی اکتشافی به منظور استخراگ عواما و تمایزگذاری میان شا  

حلیا عاملی تمشترک صورت پذیرفتا کاربرد این تکنیک بدین منظور صورت پذیرفت که 

 یتا در مطالعات مدیریاستها در حوزه داده کاوی بندی دادههای  وشهاکتشافی یکی از رو 

ر این داز این تکنیک برای شناسایی عواما زیربنایی یک ممموعه سوال استفاده می شودا 

 با و داشته با یی همبستگی باهم که است هائیگویه ممموعه شاما عاما یا  وشه رو ، هر

هامعه  اندشوحذف می نیز عنصر دو یا یک با هایی وشها دارند پائین همبستگی ها وشه سایر

رماری در مرحله سوش و اهارش تحقیق، کارکنان بانک توسعه تعاون استان اصفهان )شهر اصفهان 

 رباد و اردستان( بوده استو نیز شع  دایر شهرهای کاشان، رران و بیدگا،  مینی شهر، نمف

 یهاها و م لفهشا   حداکثر دادن قرار مدنظر افزار سمها پاور، باکه با استفاده از نرش

 برای 41/1 اثر حمم و 91/1 از با تر توان ،17/1  طای درصد محور و فضیلت هایسازمان

 اگردید بررورد نفر  461 تعداد نمونه حمم تعیین، ضری 
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یری گهای نمونهگیری در دو بخش کیفی و کمی نیز به ترتی  رو های نمونهشیوه

گردروری اطلاعات نیز به ترتی  رو  اسنادی ای احتمالی و رو  قضاوتی و طبقه -هدفمند

ه سازی( با ابزار پرسشنامها، تحلیا عاما و مدلها( و پیمایشی )تأیید شا  )تدوین شا  

بهره گرفته شده  Amosو  22SPSSافزار ها از نرشوتحلیا دادهمنظور تمزیهبوده استا همچنین، به

 هایداده وهویهست و اعضا کنترل فن دو زبا استفاده ا در بخش کیفی پژوهش استا اعتبار

زیابی استا ار گردیده ارزیابی محتوایی و صوری اعتبار رو  اساس بر موازی و در بخش کمی

گیری از فرایندهای سا تاریافته گردروری، نگهداری، پایایی در بخش کیفی با بهره

ت انماش ص  واهد صلاحیهای متخگیری از پانلیستها و بهرهیافته نویسی و تفاسیرگزار 

را در رو  کرونباخ به  ود  51/1های استخراهی پایایی با ی شده و در بخش کمی، شا  

 انداا تصاص داده

 

 های پژوهشیافته

  گرا )فن دلفی(فضیلت هایسازمان گیریشکل بسترهای الف(.
 بسترهای مثابهبه شا   62 تحقیق، تمربی و نظری ادبیات بررسی پ  از مطالعات اسنادی و

ا شد طراحی هاشا   این مبنای بر ایپرسشنامه و شناسایی گرافضیلت هایسازمان گیریشکا

 د و برایش گرفته بهره دلفی فن از هارن اعتبار ارزیابی و هاشا   این نمودن نهایی منظوربه

 هایسازمان هب دهندهشکا نهایی هایشا   پیرامون کنندگانشرکت میان نهایی توافق به نیا

 شده استه و پاسخگویان از این پرسشنامه درا گردید تکرار دلفی رو  دور سه گرا،فضیلت

 کرذ دارند، وهود تحقیق متغیرهای  صوص در هارن دیدگاه از دیگری شا   اگر که بود
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داده شده عودت  تحلیا برای عدد 84 ارسال، پاسخگویان برای پرسشنامه 87 درممموعا نمایند

مم مقاله، )با توهه به ح اتحلیا شدند( معیار انحراف و میانگین) توصیفی رمار و با استفاده از

 نتای  سه دور دلفی به عنوان پیوست به فصلنامه ارسال گردید(ا

 
 (ا نتای  ضری  توافق کندال در سه دور تکرار تکنیک دلفی4هدول شماره )

 داریسطح معنی اسکوئرکای کندالضری  تعداد توافقضری 

 114/1 15/4854 781/1 84 مرحله اول
 114/1 11/2817 754/1 12 مرحله دوش
 114/1 95/8944 698/1 14 مرحله سوش

 

شده در های تدوینملاحظات: نتای  دور اول تحلیا دلفی نشان داد که ممموع شا  

پرسشنامه، واهد میانگین مطلوب برای حضور در دور دوش هستندا در این مرحله، میزان توافق 

دهنده و مشارکت هوی مدیریت، اشتراک هایی نظیر نقش مربی، الهاش برگان در مورد شا  

ات های برای ایماد تغییرگیری، استفاده از فرصتش تمرکز در تصمیمراهبردی اطلاعات، عد

مثبت، پرور  رهبران فضیلت گرا، ارائه تمربیات ارزشمند به کارکنان، قدرت تحلیا سریع و 

گیری، های کاری، تفویض ا تیار تصمیمحا صحیح مشکلات، تشکیا و مشارکت در گروه

د، فراهم های هدیهای  لاقانه، حمایت از ایدهپذیری، اشتیاق در کس  تکنیکتشویق ریسک

های یادگیری، حمایت از پرور  فضیلت در متن قوانین، تأکید متن قانون اساسی نمودن فرصت

ت ها با تر از سایرین بودا همچنین، بنا به نظراسازی فضائا و بر ی دیگر از شا  بر نهادینه

ن بر ی گویه ها صورت داده شد، لیکن در ایبر ی  برگان تغییراتی در ماهیت و نیز در شکا 

ق میان نظر و توافمنظور ارزیابی اتفاقمرحله شا صی از مدل حذف و یا اضافه نشدا همچنین، به

اعضای پانا دلفی، از ضری  توافق کندال بهره برده شدا ضری  توافق کندال در مرحله اول 

درصد اندان مطلوب  78هماهنگی  کهبود، لیکن ازرنمایی 114/1داری با سطح معنی 78/1

نیست، دور دوش تکنیک دلفی نیز اهرا گرددا در دور دوش دلفی، ضمن اعمال تغییرات  زش در 

های فضیلت محور، پرسشنامه مرحله دوش دلفی طراحی و همراه با رویکردها های سازمانشا  

گر های دیدها و دیدگاهها با رویکرهای رنهای پیشین  برگان و نیز میزان تفاوتو دیدگاه
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نفر از  17نفر ارسال گردیدا در این مرحله، پرسشنامه برای  17طور ممدد برای متخصصین، به

مورد عودت داده شدا همچنین،  برگان نسبت به  12اعضای هامعه رماری ارسال و 

ی، گرایسازی فرهنگ فضیلتهای هدید برای نهادینهحاوهوی راههایی نظیر هستشا  

گرایی تپذیری منطقی، حمایت از فضیلگیری، تشویق ریسککید بر عدش تمرکز در تصمیمتأ

راد ها، دسترسی رسان افرهوعانداز، توهه به نیازهای متنوع شهروندان و اربابدر متن سند اشم

نظر  های دیگر به وحدتها و بر ی شا  به منابع اطلاعاتی، اشتراک اطلاعات در کلیه بخش

رماری، رزیابی ضری  توافق کندال نیز نشان داد که میزان توافق میان  برگان هامعهرسیدندا ا

درصد، میزان توافق میان  88داری این ضری  در سطح درصد بوده که با توهه به معنی 75

درصد  114/1های فضیلت گرا های سازمانداوران و اعضای پانا دلفی نسبت به شا  

شده مرحله دوش و اعلاش نظر  برگان، در های عودت دادهپرسشنامه یافته بودا بر مبنایافزایش

گرا های فضیلتهای سازمانمرحله سوش پیش از اهرای رو  دلفی، اهار شا   از شا  

ر های دیگها اصلاح و یا در شا  حذف و هفت شا   دیگر اضافه گردید و بر ی شا  

بود که پ  از توزیع در مرحله سوش دلفی، شا    65ترکی  شدندا لذا پرسشنامه نهایی واهد 

شده و مبنای تحلیا قرار گرفتا پرسشنامه بازگشت داده 14پرسشنامه توزیع شده،  17از 

های مطرح های استنباطی نشان دادند که میزان ضری  توافق میان  برگان در مورد شا  یافته

میزان توافق مطلوب و معنادار بود و  که اینرسیدا ازرنمایی 69/1یافته و به  افزایش 44/1شده، 

یافت، لذا توافق در حد متوسط به با  و نسبتاً مستحکم ارزیابی سوی عدد یک سوق میبه

عنوان شا   به 65گردیده و نظرسنمی از اعضای پنا دلفی متوقف گردیدا بدین ترتی ، 

منظور ها بهشا   گرا شناسایی گردید که در مرحله بعد اینهای فضیلتهای سازمانشا  

های فضیلت محور، در معرض تحلیا عاملی های اصلی بسترساز سازماناستخراگ عواما و م لفه

 قرار گرفتندا

 

 های فضیلت محورهای بسترساز سازمانتحلیل عاملی مؤلفه -2
نفر از کارکنان بانک توسعه تعاون مورد ارزیابی قرار گرفتند  461در این مرحله از تحلیا، 

زن بوده، حداقا  هارن درصد 89/81 و مرد هارن از درصد 62/67که به لحاظ همعیت شنا تی 
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 درصد 85/78سال بود و از نظر تحصیلی،  57/87ها و میانگین سنی رن 78، حداکثر 26ها سن رن

اندا بر این بوده درصد دکتری 48/8درصد کارشناسی ارشد و  7/85مدرک کارشناسی،  دارای

های فضیلت محور با تأکید بر بانک توسعه ساز سازمانمنظور تشخصی عواما زمینهمبنا، به

با بررسی کفایت نمونه  KMOهای تحلیا عاما ارزیابی شدا شا  فرضتعاون، نخست پیش

ا نمونه کافی و مناس  هست یا نها رزمون بارتلت، کروی بودن را دهد که ریبه ما نشان می

کند ریا ماتری  همبستگی به صورتی هست که بتوان از بطن رن ارزیابی نموده و مشخ  می

 های فوق در هدول ذیا  لاصه گردیده است:عواملی را شناسایی نمودا نتای  رزمون

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

 مقادیر آماره

 KMO 978/1ضری  کفایت نمونه 

رزمون کرویت 
 بارتلت

 184/5518 راسکوئضری  کای
 4984 درهه رزادی

 114/1 داریسطح معنی

 

بوده و مقادیر این شا   به یک نزدیک  5/1با تر از  KMOنتای  نشان دادند که شا   

مون داری رزباشدا همچنین، سطح معنیعاملی صادق می نمونه برای تحلیااست، لذا کفایت

منظور شناسایی عواما و است، لذا تکنیک تحلیا عاما به 17/1کرویت بارتلت کمتر از 

باشد و فرض همانی بودن ماتری  گرا مطلوب میهای فضیلتهای مدل عاملی سازمانم لفه

یزان ، تعداد عواما مستخرگ و مشودا در  روهی دیگر تحلیا عاماهمبستگی کنار گذاشته می

 ها نشان داده شده استا واریان  تبیین شده توسط این عواما و م لفه

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

 
 عاما

 مقادیر ویژه با ار ش مقادیر ویژه بدون ار ش مقدار ویژه نخستین

 کا
واریان  
 تبیینی

 واریان 
 تممعی

 کا
واریان  
 تبیینی

 واریان 
 تممعی

 کا
واریان  
 تبیینی

 واریان 
 تممعی

4 76/1 75/46 75/46 76/1 75/46 75/46 81/1 52/41 52/41 
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 عاما

 مقادیر ویژه با ار ش مقادیر ویژه بدون ار ش مقدار ویژه نخستین

 کا
واریان  
 تبیینی

 واریان 
 تممعی

 کا
واریان  
 تبیینی

 واریان 
 تممعی

 کا
واریان  
 تبیینی

 واریان 
 تممعی

2 71/1 89/41 77/84 71/1 89/41 77/84 45/1 81/48 62/29 
8 41/8 26/44 94/12 41/8 26/44 94/12 14/8 29/48 81/14 
1 19/8 48/41 11/78 14/8 48/41 11/78 14/8 48/44 18/78 
7 51/8 19/8 19/62 51/8 18/8 19/62 88/8 15/8 71/62 
6 65/2 45/6 66/69 65/2 45/6 66/69 28/2 28/6 58/69 
5 61/2 81/7 86/58 61/2 81/7 861/58 16/2 89/7 59/51 
9 18/2 4/01 85/55 18/2 4/01 89/55 84/2 98/8 64/59 
8 81/4 76/8 78/94 81/4 76/8 78/94 44/4 84/2 72/94 
41 26/4 68/4 45/98 26/4 68/4 45/98 17/4 67/4 49/98 

 

عاما یا  41دهند که تحلیا عاما، مقادیر ویژه تحلیا عاما )قبا و بعد از ار ش( نشان می

 98تر از یک را تشخی  داده است که درممموع این عواما م لفه دارای مقادیر ویژه بزرگ

نمایندا این عواما بر اساس مطالعات های فضیلت گرا را تبیین میدرصد از واریان  سازمان

اند دهگذاری شهای مرحله اول با  برگان  ناشهای استخراهی از مصاحبهمک یافتهنظری و به ک

 و بارهای عاملی رنها در هدول ذیا ارائه گردیده استا 
 

 گرا )بارهای عاملی(های فضیلتهای بسترساز سازمان(. مؤلفه4جدول شماره )

 شاخص عامل

سبک 
رهبری 
 مشارکتی

 هدید و هایحاراه (، هستموی59/1هویی مدیریت )مشارکت و دهندگیالهاش نقش مربی،

همه کارمندان  با راهبردی (، اشتراک اطلاعات94/1گرایی )سازی فرهنگ فضیلتنهادینه نورورانۀ
اهرای  فرصتها ههت از(، استفاده 66/1سازمانی ) هایگیریتصمیم (، تأکید بر عدش تمرکز در 86/1)

 در گرارهبران فضیلت (، تربیت و پرور 59/1سازمانی )بتنی بر فضایاو اثربخش م مثبت تغییرات

 تحلیا (، قدرت92/1(، ارائه تمربیات ارزشمند سازمانی برای کلیه کارکنان )76/1سطوح ) کلیه

 (52/1توسط مدیران ) مشکلات صحیح و سریع

تیم 
 محوری

 انماش واحدها برای بین  زش هماهنگی (، ایماد89/1شایسته ) افراد از کاری هایگروه تشکیا
 و قدرت (، تفویض58/1کاری ) هایتیم در (، مشارکت  مستمر کارکنان67/1مشترک ) کارهای
 (، استفاده م ثر از72/1ای )اندوظیفه هایتیم (، تعدد61/1کاری ) هایتیم به گیریتصمیم ا تیار
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 شاخص عامل
(، تقویت و 59/1ها )گروه کاربردی پیشنهادهای (، استقبال از55/1های کاری  ودگردان )تیم

 (ا77/1کاری ) هایمستمر تیم حمایت

تأکید بر 
 لاقیت و 
 کاررفرینی

 و منطقی پذیریریسک(، تشویق 61/1ها )کارگیری رنبه و مختلف منابع از هدید هایایده ا ذ
(، حمایت 56/1کاررفرینی سازمانی ) برای  لاقانه هایتکنیک (، اشتیاق در کس  12/1سنمیده )
های های  لاقانه و نوروریایده (، حمایت از16/1رقابتی ) مزیت ایماد برای پذیریاز ریسک
 (ا69/1های منابع انسانی)(، تشویق و ترغی   مستمر  نوروری18/1کارکنان )

تعهد و 
حمایت 
 مدیریتی

 از کافی و  زش اطلاعاتدادن (، 91/1توسط مدیران )  لاقانه هایراه از کارکنان استفاده اهازه

کارکنان  برای مدیران سوی از یادگیری هایفرصت (، فراهم نمودن75/1کارکنان ) به مدیران سوی
 (، دادن اهازه58/1ای اثربخش )گونهبه کارکنان به مدیران سوی از (، تفویض مستولیت96/1)

شدید  نظارت بدون ی (، اعطای  استقلال کاف18/1کارکنان ) به مدیران سوی از گیریتصمیم
 ملاحظه ههت تعاماقابا زمان (، صرف74/1شایسته و  لاق ) کارکنان از (، قدردانی مدیران67/1)

 (ا95/1مختلف سازمانی ) هایقسمت با

اسناد 
 با دستی

(، حمایت 66/1های موهود در اسناد با دستی )و بخشنامه حمایت از پرور  فضیلت در متن قوانین
 (، تلا  در ههت کس 51/1ساله کشور )انداز بیستگرایی  در متن سند اشماز فضیلت 

(، انطباق راهبردها و اهداف گستر  17/1محور )دولتی برای تحقق اهداف فضیلت هایحمایت
(، تأکید متن قانون اساسی کشور بر گستر  94/1و اسناد با دستی ) 4111فضایا انسانی با متن افق 

های سازمانی در (، ترغی  مدیران به تقویت فضیلت51/1یا در بین کارکنان )سازی فضاو نهادینه
(، تبیین ارز  و هایگاه فضیلت محوری در متون اسناد 19/1) کلانهای مشیها و  طمتن سیاست

 (ا64/1با دستی کشور )

پویایی 
 محیطی

متنوع  (، توهه به نیازهای19/1محیطی ) عواما با مواههه ها درپویایی و کاررمدی  اهداف و ررمان
(، 79/1محیطی توسط سازمان ) تغییرات عواما شناسایی (، توانایی17/1رهوعان )شهروندان و ارباب

شرایط  (، شنا ت کاما سازمان از64/1محیطی ) تهدیدهای و هافرصت از شنا ت کاما سازمان
 (ا68/1اسایی عواما رن )(، توهه  به رشد سریع فناوری محیطی و شن72/1فرهنگی و اهتماعی )

 
زیرسا ت 
های 
 فناورانه

کارها و الکترونیکی برای انماش  امکانات (، استفاده از 84/1سازمان ) در متنوع اطلاعاتی وهود منابع
گیری (، بهره97/1اطلاعاتی ) منابع به سازمانی مختلف افراد (، دسترسی رسان98/1وظایف سازمانی )

اطلاعاتی برای  هایشبکه و سیستمها از رسان کارکنان(، استفاده 62/1دنیا ) روز هایفناوری از سازمان
اطلاعات  فناوری از استفاده اطلاعات با ر رین کلیه کارکنان به سریع (، دسترسی77/1ارائه  دمات )

 (ا65/1های سازمانی  با استفاده از فناوری )(، اشتراک اطلاعات  در کلیه  بخش58/1)

 پشتیبانی
 مانیساز

 مشخ  و (، عدش تعریف17/1مدیریتی ) سطوح و دوایر کمی تعداد با تخت، سازمانی سا تار

 نحوه و غیرمدون برای وظایف مکتوب شرح و (، قوانین98/1مشابه ) هایفعالیت برای استاندارد

(، 58/1کاری )مستولیت با های مختلف متناس عما مدیران بخش (، رزادی57/1کار ) انماش
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 شاخص عامل
 (، تفویض ا تیار متناس 18/1مدیران ) توسط نیاز مورد شرایط در غیررسمی ارتباطات برقراری

 (ا84/1سازمان ) در ترپایین سطوح به (، تفویض ا تیار57/1افراد در سازمان ) مستولیت با

 
راهبردهای 
 سازمانی

وقت  صرف(، 78/1های سازمانی )در حوزه فضیلت راهبردی هایبرنامه تحقق برای تعهد مدیران
 (، اتخاذ راهبردهای51/1راهبردی ) و کلان برای تدوین مسائا زیاد از سوی مدیران سازمان

 کارگیری راهکارهای(، تلا  در ههت به69/1و مبتنی بر گستر  فضیلت ) منعطف سازمانی

، (89/1ها )استراتژی بین اهداف و (، هماهنگی و انسماش69/1گستر  فضایا )در حوزه   لاقانه
 (82/1توسط مدیران سازمان ) درباره نحوه گستر  فضایا سازمانی تفکر راهبردی

ارتباطات 
 سازمانی

 واحدهای بین افقی م ثر وهود ارتباطات(، 98/1م ثر در بین کارکنان ) غیررسمی ارتباطات وهود

 رعایت بدون مختلف سازمان هایبخش و واحدها در (، ارتباط افراد62/1سازمانی ) مختلف

 (ا91/1افقی سازمان ) و عمودی سطوح بین ارتباطات رزاد (، وهود هریان16/1مرات  )سلسله 

 

 های فضیلت گراسازی الگوی اثربخش سازمان. مدل3
های گرا ، مدل و الگوی اثربخش سازمانهای فضیلتپ  از استخراگ بسترهای سازمان

مدل  افزار لیزرل مورد رزمون قرار گرفته وفضیلت گرا در بانک توسعه تعاون با استفاده از نرش

 مذکور در حالت استاندارد گزار  شده استا 

 
 گراهای فضیلتسازمانهای برازش مدل معادلات ساختاری شاخص (.5جدول شماره )

 رتفسی حد مطلوب مقدار نام اختصاری معیارهای برازش مدل

 مطلوب >df2χ 249/4 8/ نسبت کای دو به درهه رزادی

 مطلوب <GFI 86/1 1981 شا   نیکویی براز 

 مطلوب <AGFI 81/1 1981 دهششا   نیکویی براز  تعدیا

 مطلوب <NFI 88/1 1981 شا   براز  هنمار شده

 مطلوب <CFI 89/1 1981 شا   براز  تطبیقی

 مطلوب <IFI 86/1 1981 شا   براز  اضافی

 مطلوب <RFI 85/1 1981 شا   براز  نسبی

 مطلوب حدود صفر RMR 114/1 هاریشه ممذور مانده

 مطلوب >RMSEA 182/1 1919 ریشه میانگین مربعات  طای تقری 
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 های فضیلت گرا(. الگوی اثربخش سازمان 1شکل شماره )

 

های براز  مدل در هدول فوق ذکر شده است که بر اساس رن، نتای  حاصا از شا  

دهنده براز  مناس  نشان 8از کواکتر df/2x ، وهوداست 249/4محاسبه شده  df/2xمقدار 

( می بایستی کمتر از RMSEAتقری  ) ممذورات  طای میانگین ا همچنین ریشهمدل است

، GFI ،AGFIهای استا میزان م لفه 182/1 باشد که در مدل ارائه شده این مقدار برابر 19/1

NFI ،CFI ،IFI  وRFI  86/1باشد که در مدل مورد بررسی به ترتی  برابر  81/1نیز باید بیشتر از ،

باشد  17/1یز بایستی کواکتر از ن RMRاستا همچنین مقدار  85/1و  86/1، 89/1، 88/1، 81/1

توان گفت که های نرش افزار میا با توهه به  روهیاست 114/1که در مدل تحت بررسی برابر 
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اً به های تمربی اصطلاحها نسبتاً با مدل منطبق بوده مدل ارائه شده مدل مناسبی است و دادهداده

  وبی با رن منطبق هستندا
 

 گیری بحث و نتیجه
های فضیلت مورد بررسی در این پژوهش نشان دادند که بسترهای ایماد سازمانشواهد 

م لفه هستندا م لفه نخست، سبک رهبری مشارکتی بوده که با عناوینی نظیر  41محور مبتنی بر 

شود و دربردارنده نوعی فرایند تعاملی و پویا است که رهبری همعی یا همکارانه نیز شنا ته می

سازمان شکا گرفته و هر یک از کارکنان و منابع انسانی سازمان در راستای در بین اعضای یک 

(ا این نوع رهبری در 18 :4884گردند )کاظمی و علوی،نیا به اهداف سازمانی م ثر واقع می

های تعاملی میان مدیران و رهبران سازمانی با منابع انسانی منمر سازمان با شکا دادن به نگر 

ردد گهای کارکنان در سازمان میها و پتانسیاگیری از تواناییبهره به توسعه همکاری و

( بر عناصر دوگانه رهبری مشارکتی که شاما 2148) 2(ا در این زمینه، ایونگ4،2141)میشا

های رهبری و تأثیرات متقابا بوده، اشاره داشته و دیگران، اعتماد، سهیم شدن در مستولیت

د )میریاش انعنوان عناصر رهبری مشارکتی مطرح نمودهرا به پذیری عمومیمشارکت و مستولیت

های فضیلت گرا نیازمند نوعی رهبری مشارکتی هستند (ا بر این اساس، سازمان2148، 8و مارتین

)م لفه  های تیم محورتا زمینه اثرگذاری منابع انسانی در امور فراهم سازندا تیم محوری یا سازمان

 ها در راستایها و تیمبر گروههای سازمانی با تکیهنوروری در محیطدوش( در اشاره به ایماد 

ریزی، رودا وهود اعتماد متقابا، توانمند کردن منابع انسانی در برنامهرسیدن به اهداف به کار می

 های تیم محور استا بههای سازمانساماندهی و نیا به اهداف، اشتراک در مستولیت از ویژگی

دهند که های کاری گروهی به هم وابسته از افراد را شکا می(، تیم2144) 1اعتقاد تامهسون

عنصر  های شغلی،باشدا در تیمها میدهی به پیامدهای ویژه سازمانی بر عهده رنمستولیت پاسخ

افزایی شکا گرفته و تلا  فردی اعضا در راستای عملکرد گروه منمر به افزایش ممموعه هم

های فضیلت گرا و (ا لذا سازمان4882شود )سرلک و همکاران،می هاعملکردهای فردی رن

های کاری عما کرده و های و تیمها فرد در قال  گروههایی هستند که در رنا لاقی سازمان

                                                           
1 Michel  
2 Chiung 
3 Miriam & Martin 
4 Thompson 
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 سازداافزایی و عملکرد شغلی بیشتری را فراهم میاز این لحاظ بستری هم

یت ت محور م ثر بوده، تأکید بر  لاقهای فضیلدهی به سازمانای که در شکاسومین م لفه

بع های مداوش و پایدار، بر ورداری از مناترین منابع شایستگیو کاررفرینی بوده و یکی از مهم
هایی که بر فضائا ا لاقی های سازمانی است که این مهم در سازمانانسانی  لاق در محیط

دهند، بیشتر ان اهمیت بیشتری میتأکید بیشتری داشته و به رشد و توسعه فکری و ذهنی کارکن

ند که هایی هستهای موفق و فضیلت محور، سازمانگیردا به عبارتی، سازمانمورد توهه قرار می
ها مدیران و کارکنان بر مبنای راهبردهای سازمانی همواره در یک محیط پویا، در در رن

دت وظیفه کاری تلقی عنوان یک عاها بهوهوی  لاقیت بوده و تفکر در این سازمانهست
های مطلوب که (ا عمدتاً استعدادهای  لاق در محیط481: 4885گردد )سلطانی و همکاران،می

شودا لذا از های افراد احتراش گذاشته و برای رن ارز  قائا شوند، شکوفا و متبلور میبه توانایی

و  محرک، مستعد های سازمانی، ایماد فضایالزامات تبلور  لاقیت و کاررفرینی در محیط
ها از منابع انسانی باشدا تعهد و حمایت مدیریت سازمانهای میبینی در سازمانهمراه با  و 

گیری سازمان فضیلت محور استا این امر بدین معناست که کارکنان از دیگر بسترهای شکا
تند قائا هس ها ارز احساس نمایند مورد توهه مدیران و رهبران سازمانی بوده، دیگران برای رن

(ا این گروه از 4898ها متعهد هستند )ریاحی و همکاران،و نسبت به وضعیت و شرایط رن

های ا لاق محور و فضیلت گرا که در رن ها و تعهدات مدیریتی عمدتاً در سازمانحمایت
دانند، مدیران و سرپرستان سازمان  ود را در قبال رشد و شکوفایی و عملکرد کارکنان متعهد می

(، پشتیبانی و حمایت 4888و فوک  ) 4گرددا به اعتقاد فوک با شدت بیشتری ملاحظه می
اهتماعی، اشاره به پشتیبانی مستقیم سرپرستان و افراد مافوق از فراگیران داشته که با تأمین منابع 

 و مورد نیاز، کارکنان را به یادگیری و انتقال مواردی که فراگرفته اند، تشویق نموده و حمایت
(ا لذا، در 4887شود )منشگر و عباسی،پشتیبانی مدیریت، پشتیبانی مافوق بلافصا را شاما می

های فضیلت محور که اصا بر حمایت از منابع انسانی در برابر ناملایمات و سازمان

های ترک  دمت نزد شدت متعهد گردیده و زمینههای سازمانی بوده، کارکنان بها لاقیبی
 یابدا ها بهبود میرضایت و عملکرد شغلی رنها کمتر و رن

پنممین زمینه و عاما بسترسازی فضیلت گرایی سازمانی، تأکید بر عنصر فضائا سازمانی 

                                                           
1 Fox  
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در اسناد با دستی سازمان استا این م لفه شاما حمایت از پرور  و رشد فضیلت و معنویت 

نیز انطباق اهداف و راهبردهای های موهود در اسناد با دستی و نامهدر متن قوانین و بخش

دا در باش، برنامه ششم توسعه و سایر اسناد با دستی می4111گستر  فضائا انسانی با متن افق 

ها و هایگاه فضیلت محوری و حمایت و ترغی  مدیران به تقویت این زمینه، تبیین ارز 

ن قانون و نیز تأکید متهای کلان کشور مشیها و  طمعنویت و فضائا سازمانی در متن سیاست

سازی معنویات و فضائا در بین کارکنان واهد اهمیت زیادی است، اساسی بر گستر  و نهادینه

اراکه شکاف موهود در اسناد با دستی کشور حاکی از رن بوده که تأکید کمتری بر ابعاد 

متر در ک غیرمادی و معنوی سازمانی صورت گرفته و مواردی از قبیا فضیلت گرایی سازمانی

های توسعه رتی کشور دیده شده استا پویایی محیطی در معنای متن قانون اساسی یا برنامه

مشتریان  بینی ذینفعان وپیشتغییرات ادراک شده در حوزه عملکردی سازمان، رفتارهای غیرقابا

ین اهای بسترساز فضیلت گرایی سازمانی استا در و تغییرات در شرایط فنی کار نیز از م لفه

یرنده های فضیلت گرا دربرگگیری سازمانپژوهش، عنصر پویایی محیطی در ارتباط با شکا

های سازمان در مواههه با عواما مقو تی نظیر توهه به پویایی و کاررمدی اهداف و ررمان

محیطی، توهه به نیازهای متنوع ذینفعان سازمانی، شناسایی عواما تغییرات محیطی توسط 

ها و تهدیدات محیطی و شنا ت کاما از شرایط فرهنگی و ت کاما فرصتسازمان، شنا 

های محیطی و شناسایی عواما م ثر بر رن اهتماعی و درنهایت توهه به رشد سریع فناوری

مثابه بخشی های پیرامونی سازمانی بهگرایی و توهه به نیازهای محیطباشدا بدین لحاظ، محیطمی

یار هایی است که فضائا انسانی را بسترین  صائا سازماناز مهم از مستولیت اهتماعی سازمانی

 های بیرونی سازمان هستنداارزشمند شمرده و  واهان دفع هرگونه رسی  نسبت به محیط

اوری بیافته و  و واسطه رن عدالت سازمانی تحققهایی که بهها و زمینهاز همله شا صه

گیرد، می تری به  ویشاعتماد میان ذینفعان شکا مطلوب به سازمان و اعتماد ذینفعان بدان و نیز

ز گیری اهای فناورانه نظیر وهود منابع اطلاعاتی متنوع در سازمان، بهرهارتقاء زیرسا ت

امکانات الکترونیکی برای انماش کارها، دسترسی رسان منابع انسانی به منابع اطلاعاتی، 

 های سازمانی و اشتراکترسی سریع به ر رین دادهروز، امکان دسهای بهگیری از فناوریبهره

طه واسهای هدید استا این عاما بهگیری از فناوریواسطه بهرهها بهاطلاعات در کلیه بخش



گرافضیلت هایسازمان بخشاثر طراحی الگوی  66 
 

تغییر ادراک مدیران، منابع انسانی و ذینفعان سازمانی به عناصر اصلی فضیلت گرایی سازمانی، 

ها و ادارات انی داشته و از این حیث سازمانتواند نقش م ثری در بهسازی روندهای سازممی

 های فضیلت گرا نزدیک سازدا در ایندولتی و غیردولتی را یک قدش به تحقق الگوی سازمان

های های سا تاری در قال  وهود سا تارهای سازمانی منعطف، رزادیزمینه، نقش پشتیبانی

عنوان م لفه پایین سازمانی نیز بهعما، ارتباطات سازمانی غیررسمی و تفویض ا تیار به سطوح 

فضیلت گرا، یک  یک سازماندیگر، عبارتیانکار استا بهدیگر بسترساز فضیلت گرایی غیرقابا

منفی  ای که بر ا لاق کارکنان تأثیرگونه محدودیت نا واستههیچ است که پذیرانعطاف سازمان

را  تریبخش و راحتلذت بخش،بلکه محیط کاری مسرت ،کندبگذارد در  ود ایماد نمی

ه که از عناصر فضیلت گرایی سازمانی ب پذیرمکان انعطافا نمایدبرای کارکنان  ود فراهم می

دهد که از هرهایی به انتخاب  ودشان، کار  ود را ، به کارکنان این امکان را میرودشمار می

ه دهد که به هر شکلی کن میها امکاپذیر نیز به رنانماش دهند و الگوهای کار و مشاغا انعطاف

پذیر به سازمان این قوانین انعطاف .تر است وظایف کاری  ود را انماش دهندبرایشان راحت

دهد که در ههت رشد و تعالی سازمان، در مواقع لزوش تغییرات سا تاری و مدیریتی امکان را می

هارت به پذیری در منعطافبخشد، اایماد نمایدا سا تار منعطف یادگیری سازمانی را تسریع می

دهد که کارمندی با وظایف کاری مختلف را برای تکمیا یک پروژه سازمان این امکان را می

رمیز پروژه های کاری وی در ههت اتماش موفقیتکاری بخصوص بکار گمارد و از مهارت

باشدا یم ی بارزی از یک سا تار سازمانی منعطفنمونه،مند گرددا سا تار سازمانی مسطحبهره

 در این نوع سا تار مرات  سازمانی کمی بین مدیران ارشد و کارکنان اهرایی وهود دارد و به

مین دلیا مکالمات متقابا بسیاری بین کارکنان و مدیران ارشد وهود دارد، فرریند رگاهی از ه

ی نتر استا کارکنان در یک سا تار سازمااشتباهات افراد در سا تار سازمانی مسطح ساده

ی ها مشارکت داشته و این در یادگیری مفاهیم مدیریتگیریای در تصمیممسطح به شکا فعا نه

ا بر این مبنا، سازمان فضیلت گرا، سازمانی است که بر مبنای ها تأثیر بسزایی داردتوسط رن

ی توهه(، ناتوانی و بی2118) 4شودا به باور کونر و داویدسونپذیری بنیان نهاده میانعطاف

اندازها، مأموریت و تواند به از دست رفتن اشمهای منعطف، میها در ایماد محیطسازمان

                                                           
1 Connor & Davidson 
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پذیر نمایدا پذیری، رسی ا تیارات سازمانی منمر شده و سازمان را به لحاظ شکست

هایی ایمن برای رزمایش و یادگیری از ها، سازمان را به محیطپذیری در سازمانانعطاف

ده و به ایماد فضایی ههت ساماندهی احساسات نامطلوب و نا وشایند در اشتباهات مبدل نمو

دیگر، سازمان فضیلت گرا سازمانی عبارتی(ا به4881رساند )حراقی و همکاران،سازمان یاری می

مان در های راهبردی سازاست که مدیران، کارکنان و سایر منابع انسانی در راستای تحقق برنامه

انی عما نموده و رهبران سازمانی تلا  زیادی در ههت تدوین های سازمعرصه فضیلت

نمایند، راهبردهایی که در عین داشتن انعطاف، ها و مسائا کلان و راهبردی سازمان میبرنامه

دارد های سازمانی بوده و مدیران را وا میمبتنی بر توسعه و گستر  معنویت و فضایا در محیط

قانه در ههت گستر  فضائا بهره گیرندا همچنین، هماهنگی تا از راهکارهای نورورانه و  لا

های سازمانی وهود تفکر راهبردی پیرامون نحوه گستر  فضایا میان اهداف و استراتژی

ن م لفه باشد در قال  ایسازمانی از دیگر وهوه و بسترهای توسعه فضیلت گرایی سازمانی می

 گیردا قرار می

ویژه در ابعاد ای فضیلت گرا، تأکید بر ارتباطات سازمانی بههم لفه نهایی بسترساز سازمان

مرات  سخت با تأکید بر هریان رزاد ارتباطات میان غیررسمی، افقی و فارغ از هرگونه سلسله

باطی های ارتها دربرگیرنده دو نوع شبکهطورکلی، سازمانعناصر گوناگون سازمان استا به

ک ها بوده که در یای از نقشمی، سا تارهای رگاهانههای رسرسمی و غیررسمی هستندا شبکه

اند دهی شدهصورت رسمی سازمانسازمان و یا میان اندین سازمان وهود دارد و به

ای غیررسمی نیز دارد و تنها زمانی (، لیکن هر نوع سا تار روابط رسمی، اهره4891پور،)قلی

د که علاوه بر سا تار رسمی سازمان، از درستی درک نموتوان مسائا مدیریتی سازمان را بهمی

 (ا به4881ها و روابط غیررسمی نیز رگاهی داشت )محمدی و همکاران،بندیهنمارها، گروه

 در فرد هر که است هاییمهارت از اثربخش و م ثر ارتباط برقراری توان ،(4858) دراکر عقیده

 است ردیف میان روابط در موفقیت کلید اثربخش، ارتباطات و بوده بر وردار رن از باید سازمان

لذا، سازمان فضیلت محور سازمانی است که در رن سا تارهای  (ا4886همکاران، و دامغانیان)

وسخت مانع از ارتباطات میان منابع انسانی نگردد، سا تارهایی که امکان تعاملات رزاد و سفت

ل و مدیریت فراهم سا ته و تباد مرات  و بروکراسی را میان کارکنانفارغ از هرگونه سلسله
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در  های ارتباطی نیزها تسهیا سازدا وهود شایستگیاطلاعات را در یک هریان افقی میان رن

 های رهبریتر و سبکگونه که سا تارهای سازمانی تختاین حوزه واهد اهمیت بوده و همان

ارکنانی که دارای ها به کگردند، نیاز سازمانو مدیریتی تبادلی در سازمان تحکیم می

های تگییابد و بخش مهمی از این شایسهای ارتباطی بین فردی باشند، نیز افزایش میشایستگی

استخراهی  هایگیردا بر این مبنا، مقایسه بارهای عاملی م لفهارتباطی در بطن سازمان شکا می

ت به ران نسبنشان دادند که سبک رهبری مشارکتی، ارتباطات سازمانی، تعهد و حمایت مدی

سازمان و منابع انسانی و تیم محوری و کارهای گروهی، کارکرد بیشتری در ساماندهی و 

رو تمرکز بر این عناصر که عمدتاً بهبود نظاش های فضیلت محور داشته و ازاینرفرینش سازمان

ر دها را مدنظر دارند، کمک بیشتری ها و اشاعه فضائا انسانی به این بخشاهتماعی سازمان

ها  واهد نمودا با توهه به نتای  این پژوهش و نیز به منظور ساماندهی توسعه این قبیا سازمان

 گردد:فرایندهای پژوهشی رتی پیشنهادهای ذیا ارائه می

 افی و بومی های اکتش صوصی با تکیه بر مدل -های دولتیپایش تطبیقی وضع سازمان

 گراهای فضیلتسازمان

 ندی مراتبی فازی به منظور اولویت بفرایند تحلیا سلسله بکارگیری رو  دلفی و

 گراهای فضیلتعواما م ثر بر سازمان

 های گرا به مثابه یکی از شا  های فضیلتسازی الگوی سازمانتحلیا امکان پیاده

 های دانشگاهیاتعالی سازمانی در نظاش
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گرا با یادگیری سازمانی: فضیلت (، ارتباط رهبری4885اسکندری، اصغر و قنبری، سیروس )

، 44، شماره 6دوره ، تربیتی از دیدگاه اسلاشعلوشی استقلال شغلی معلمان، اواسطهتبیین نقش 

 ا28-74

ی هاسازمانهای محوری در یلتفض(، 4881الهدی )کنی، مصباحفر، سعید و باقریحمازی

 ا418-445: 8، شماره 4دوره ، ی مدیریتیهاپژوهشاسلاش و فضیلت مدار، 

(، ارائه مدل سا تاری مدیریت 4881زاده، منیمه، حراقی، مریم )حراقی، مسعود، بحرینی

 ا455-415: 4، شماره 1دوره ، مطالعات رفتار سازمانیپذیری سازمانی، دانش و انعطاف

(، طراحی و تبیین مدل 4886دامغانیان، حسین، رستگار، عباسعلی، یزدانی زیارت، محمد )

، شماره 25ه دور مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(،شایستگی در ارتباطات بین فردی سازمانی، 

 ا418-451: 99

اشی (، کنک4882اصغر و رضاییان، علی )فرد، حسن، بیوکی امرالهی، ناهید، فانی، علیدانایی

گیری پدیده بهروزی سازمانی )موردمطالعه: پیرامون پیش ریندهای م ثر بر فرایند شکا

 ا21-7: 48، شماره 6دوره ، های مدیریت عمومیپژوهشهای دولتی(، سازمان

(، شناسایی 4881فرد، حسن، باقری کنی، مصباح الهدی، حمازی فر، سعید )دانایی

هادی موردپژوهش: کمیته انقلاب اسلامی و ههاد های فضیلت محور و ههای سازمانم لفه

 ا54-17: 1، شماره 28دوره ، ، مدیریت اسلامیسازندگی

(، بررسی 4898اکبر و پورحسین، سیده زین  )نیا، علیوردیریاحی، محمد اسماعیا، علی

 ا 424-97: 88، شماره 41دوره ، ، رفاه اهتماعیرابطه بین حمایت اهتماعی و سلامت روان

بادی، حسن، رراسته، حمیدرضا، نوه ابراهیم، عبدالرحیم و دهقانی زاده، مرضیه رزین

ستان یزد، های دولتی اسازمانی در دانشگاه(، طراحی و تبیین الگوی پیشایندهای فضیلت4885)

 ا818-291: 8، شماره 48دوره ، مرکز مطالعات و توسعه رموز  پزشکی علوش پزشکی یزد

(، 4882ی، اصغر، رسولی، رضا و رضائی لیماهی، سیروس )سرلک، محمدعلی، ابوالحسن

های دولتی ایران مطالعه موردی: صنعت بررسی عواما م ثر بر ایماد تیم محوری در سازمان

 ا19-28: 4، شماره 4دوره ، های دولتیمدیریت سازمانبیمه همهوری اسلامی ایران، 
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بررسی تأثیر کار  ،(4885فرهی، الهاش و همتی، امین) ،شیری، اردشیر ،سلطانی، مهدی

، 9، سال مطالعات منابع انسانی ،کارکنان با تبیین نقش میانمی استرس شغلی یتهیمانی بر  لاق

 ا11-28: 81شماره

(، مدل سا تاری سازمان فضیلت گرا در 4887ضماهنی، ممید و شکاری، حمیده )

 ا68-18: 47، شماره 8دوره ، های دولتیازمانمدیریت سهای منتخ  استان یزد، دانشگاه

(، ا لاق فضیلت سازمانی: کاربرد ا لاق فضیلت در مدیریت، 4886عابدی رنانی، علی )

 ا52-64: 288، شماره 26سال ، معرفت

(، بررسی تطبیقی فضیلت از 4881رباد، مهین )علمی سو ، محمدکاظم و فرخ زادگان صفی

 ا481-418: 7، شماره 2دوره ، ت تطبیقیالهیادیدگاه کانت و فارابی، 

شنا تی به سازمان و ها: رویکرد هامعهشناسی سازمانهامعه(، 4891قلی پور، ررین )
 ها )سمت(ا، تهران: سازمان مطالعه و تدوین کت  علوش انسانی دانشگاهمدیریت

(ا سا تار 4887قنبری، سیروس، در شان، مژگان، زندی،  لیا و سیف پناهی، حامد )

، 44ره دو، ا لاق در علوش رفتاریعاملی و همسانی درونی پرسشنامه ا لاق و فضیلت سازمانی، 

 ا56-68، 8شماره 

(، ااراوبی نظری برای مطالعه رهبری هیات 4884کاظمی، مهدی و علوی، سید بابک )

، شماره 5دوره ، علوش مدیریت ایرانکردی یکهاراه به رهبری عمودی و اشتراکی، مدیره: روی

 ا88-68: 25

 محسن ترهمه ،تلفیقی تحقیق هایرو (ا 4898) پلانو ویکی کلارک، هان و کرسول،

 الحم ا: ثامنتهران زارعی، عباس و نیازی

  اطرتعلقزمانی و (، بررسی تأثیر فضیلت سا4888مشبکی اصفهانی، اصغر و رضایی، زین  )

 ا28-4: 58، شماره 22دوره ، مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(کاری بر تعهد سازمانی، 

(، بررسی و تحلیا شبکه 4881محمدی کنگرانی، حنانه، شامخی، تقی، حسین زاده، مهناز )

ه موردی: ی )مطالعاشبکهروابط رسمی و غیررسمی میان سازمانی با استفاده از رویکرد تحلیا 

 ا461-418: 6، شماره 8دوره ، مدیریت دولتیاستان کهگیلویه و بویراحمد(، 

شناسی و راهکارهای حمایت مدیران از ی رس(، 4887منشگر، مریم و عباسی، اسدالله )



88 زمستان، 89م، شماره نهویریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 92  
 

 ا76-28، ص9، شماره 8دوره ، رموز  و توسعه منابع انسانیبالندگی و توسعه منابع انسانی، 

ا، موسی  انی، مرتضی، دانشفرد، کرش الله، د ور، علی و همراهی، مهرداد نمف بیگی، رض

های دولتی ایران، (، طراحی الگوی مطلوب ههت ارتقاء فضیلت سازمانی در سازمان4888)
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