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مندی از خوشنامی سازمانی، به امروزه بررسی رشد و تعالی سازمان و بهره
اهداف تحقیقات مدیریت ورزشی تبدیل شده است.  ترینمهمیکی از 

ابعاد فضیلت سازمانی بر خوشنامی  تأثیرهدف از پژوهش حاضر بررسی 
های سازمانی است. جامعه آماری کارمندان اداره ورزش و جوانان استان

 گیرینمونهنفر بر اساس  381غرب کشور بود که بر اساس جدول مورگان 
ی قرار گرفتند. از دو پرسشنامه فضیلت ای مورد بررسطبقه -تصادفی

ها استفاده شد. داده هاداده آوریجمعسازمان و خوشنامی سازمانی جهت 
 یاکح هایافتهقرار گرفت.   وتحلیلتجزیهمورد  PLS افزارنرم وسیلهبهنیز 

ن نتایج تحلیل مسیر حاکی از آ بود.تحقیق  از مناسب بودن برازش مدل 
دان از بین ابعاد فضیلت سازمانی )شامل اعتماد، بود از دیدگاه کارمن

، صداقت، شفقت و بخشش( تنها اعتماد سازمانی است که بینیخوش
وانند تبر خوشنامی سازمانی ندارد. لذا مدیران سازمان ورزشی می تأثیری

ان را خوشنامی سازم ساززمینهرشد و توسعه فضایل سازمانی  وسیلهبه
 فراهم کنند.

 ديهاي کليواژه
 .یمعادلات ساختار ،یسازمان یخوشنام ،یسازمان لتیفض

      

Today, the assessment of growth and development 

organization and benefit of organisational reputation, 

has become one of the most important objectives of 

sport management research. The aim of this study 

was to evaluate the effect of Organizational 

Virtuousness on corporate reputation. The population 

were the employees of Youth and Sports Department 

of west provinces, based on Morgan table 571  were 

examined randomly with stratified sampling. For 

data collection two questionnaires were applied: 

virtue and reputation of the organizations. Data were 

also analyzed by PLS software. The findings suggest 

the suitability of the model. Path analysis indicated 

that from the perspective of employees, among  the 

dimensions of organizational virtues such as faith, 

optimism, honesty, compassion and forgiveness, 

only organizational trust does not have an impact on 

corporate reputation. Thus, managers of sports 

organizations could provide the reputation of the 

organization with the help of growth and 

development organizational virtues. 

 

Keywords 
    Organizational virtue, Reputation, Structural 
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 مقدمه
ود. رصنعتی شدن پیش می یسوبه شدتبهدنیای امروز 

ها را ملزم به توجه به بازار رقابتی و تجاری شدن، سازمان
پذیری و پاسخگویی ساخته وری، انعطافاموری چون بهره

های مادی و معنوی سازمان، به دارایی جانبههمهاست. توجه 
در  (.3شرط ماندن در دنیای رقابتی را بوجود آورده است )

پنجاه سال گذشته، پژوهشگران حیطه روانشناسی سازمانی 
عنوان راهی برای تعالی و مدیریت، از روابط درون سازمان به

ند اها یاد کردهسازمان و از میان برداشتن موانع و رفع چالش
فراتر از روابط  های تعالی سازمان از طریق کارکنان،و راه

روانشناسان سازمانی قرار گرفته است  تأکیدرسمی، مورد 
های اخیرِ های مالی و اخلاقی در سالفروپاشی کهچنان(. 2)

های معروف در سراسر دنیا، توجه محققان را برخی سازمان
های اخلاقی سوق به سمت مطالعه در زمینه فضایل و ارزش

ند ان در شرایطی قرار گرفتهها در این میاداده است. سازمان
که برای حفظ وجهه خود باید بار دیگر کارهای درست و 

 (.1نادرست را تعریف کنند )
، لت سازمانییدر میان مفاهیم تعالی سازمان، مفهوم فض

مفاهیم مهم سازمانی است که در زمینه علوم انسانی  ازجمله
نی، الت سازمیمفهوم فض درواقعمورد توجه قرار گرفته است. 

های اخلاقی فطری اشاره دارد که از طریق به شایستگی
ود شهای انسانی منجر به بهبود اخلاق اجتماعی میفعالیت

(. در شرح این مفهوم باید به سه ویژگی توجه نمود؛ عامل 4)
انسانی، شایستگی اخلاقی و بهبود اخلاق اجتماعی. در عامل 

ن کنش بدواقدام یا  هرگونهانسانی باید بیان داشت که 
دخالت عامل انسانی معنایی ندارد و فضیلت با موجودات 

، یخلاقاهای انسانی در ارتباط است و زمینه رشد و شکوفایی
ند؛ کهدفمند بودن انسان و اصول پیشرفت وی را فراهم می

یک ابزار، بلکه  عنوانبهبنابراین انسان در سازمان نه 
(. در 1گردد )ی میعامل مؤثر در تعالی سازمان تلق عنوانبه

اشاره  بایدونبایدهاها، ها، بدیمورد دوم، اخلاق به خوبی
های دارد. در عامل سوم نیز، فضیلت موجب بروز ارزش

بنابراین بر اساس این سه ؛ (1شود )اخلاقی اجتماعی می
توان چنین برداشت کرد که فضیلت سازمانی ویژگی می

و  یافت پاداشیعنی منتفع کردن دیگران بدون انگیزه در
که هدف آن تعالی انسان و تعالی سازمان  مزایای بیرونی

 (.1است )

                                                 
1. Organizational Optimism 

2. Organizational Forgiveness 

3. Organizational Trust 

4. Organizational Compassion 

مندی به کارکنان اجازه عمل از دیدگاه محققان فضیلت
ای درست را به دلایل درست، در زمان درست، به شیوه

(. قرار گرفتن در 8و  1دهد )درست و به میزان متعادل را می
احساسات مثبت در  معرض فضیلت سازمانی، موجب ایجاد

در راستای کمک و احترام به  هاآنکارکنان و برانگیختن 
در برابر  پذیریانعطاف(، 3(؛ توان اخلاقی )7یکدیگر )

(، ارتقای فرهنگ سازمانی 2(، عملکرد شغلی )31ها )سختی
 شود.( می1)( و رفتار مدنی سازمان 33)

ی لکه لیست کام اندآن هاست که پژوهشگران در پیسال
فهرست  آنکهاز فضایل سازمانی را فراهم آورند و در عین 

طولانی از این فضایل فراهم آمده است؛ اما محققان حیطه 
اند. این هبیشتری داشت تأکیدعلوم سازمانی تنها به پنج عامل 

و  4، شفقت1، اعتماد2، بخشش3بینیعوامل شامل: خوش
بینی در سازمان به . خوش(31و  32، 3، 1، 1است ) 1امانت

که  یدرزماناین معنی است که کارهای مطلوب حتی 
-مطلوبی انجام می طوربهسازمان با چالش مواجهه است 

گیرد. بخشش یا بخشندگی سازمانی به این مفهوم است که 
یک  انعنوبهبخشیده شوند و از آن  سرعتبهاشتباهات باید 

کند ان میز بیفرصتی برای یادگیری استفاده شود. اعتماد نی
که تواضع، توجه و احترام بر سازمان حاکم است و افراد به 
یکدیگر و رهبرشان اعتماد دارند. شفقت سازمانی به این 
معناست که افراد دلسوزانه از یکدیگر مراقبت کرده و 

در  و ؛های دلواپسانه مشترک در قبال یکدیگر دارندفعالیت
مانی نیز عنوان پایان امانت که تحت عنوان صداقت ساز

دارد که صداقت، احترام و امانت در سازمان شود، بیان میمی
 (.1فراوان و شایع است )

هایی در سازمان منطقی بنابراین با وجود چنین ویژگی
خواهد بود که سازمانی که در آن فضیلت سازمانی در جریان 

ا هها و فراز و نشیبمطلوبی در برابر چالش طوربهخواهد بود، 
یروز خواهد بود. بر همین اساس، محققان دو خروجی را پ

لت یضاند:  نقش مثبت فبرای فضیلت سازمانی در نظر گرفته
ت لیسازمانی بر عوامل درونی سازمان و نقش مثبت فض

د سازمانی زمینه رش چراکهسازمانی بر عوامل برونی سازمان؛ 
زمینه  شکبیو ترقی نیروی انسانی خود را فراهم آورد، 

(. مانزچ و 31و  34، 1عالی خودش را فراهم آورده است )ت
کنند زمانی که فضیلت نیز بیان می  (2117همکاران )

ها و شود، ارزشسازمانی در سطح سازمانی عملیاتی می

5. Organizational Integrity 
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(. فیلدمن و 8گردد )های سازمان در جامعه آشکار میآرمان
 را  یسازمانبروننیز یکی از عوامل مهم   (2134) 3همکاران

(. خوشنامی یک سرمایه 31داند )خوشنامی سازمان می
 خوشنامی، عنصر رقابتی درواقعکیفی نادر و کمیاب است. 

 دتشبههه اخیر توجه به آن د هاست که در دودر بین شرکت
فلدنر و برگ  کهطوریبه(؛ 33و  37، 38، 3رشد کرده است )

 مبتوان گفت که تما جرئتبهکنند شاید ( بیان می2134)
ا و ههای مدیریتی سازمان و  بازاریابی که در سازمانتلاش
گیرد، در جهت ارتقای خوشنامی ها صورت میشرکت

 (.3سازمان است )
را از سازمان « الف»خوشنامی عنصری است که سازمان 

 انعنوبهتوان ، خوشنامی را میدرواقعکند. متمایز می« ب»
-توسط ذی اینکه چگونه یک سازمان یا نهاد یا موسسه

تر، ساده به عبارت(. 21شود، تعریف نمود )نفعانش ادراک می
افکار عمومی راجع به سازمان، درک افراد نسبت به  عنوانبه

، نفعانذیسازمان، قابلیت و شایستگی سازمان در نظر 
 طورجدیبهتواند (. این خوشنامی می23شود )تعریف می

 (. 21قرار دهد ) تأثیراستراتژی رقابتی شرکت را تحت 
با توجه به اهمیت نقش خوشنامی و نقش آن در مدیریت 

 أثیرتکیفیت جامع، متأسفانه تحقیقات در زمینه بررسی 
لت سازمانی با خوشنامی سازمان یافت نشد. با توجه به یفض

لت سازمانی و خوشنامی سازمان در یفض تأثیرگذارنقش 
فه دو مؤل بین تأثیرسازمان، پژوهش حاضر درصدد بررسی 

هدف این پژوهش پاسخ به این  درواقعمذکور برآمده است. 
دی عنوان نمواست که آیا عوامل فضیلت سازمانی )به سؤال

توانند بر روی خوشنامی از عناصر درونی تعالی سازمان( می
عنوان نمودی از تعالی بیرونی سازمان( مؤثر سازمان )به

توان از دو جنبه باشند؟ اهمیت و تمایز این پژوهش را می
که تحقیقات در زمینه مورد بررسی قرار داد: نخست آن

 راین دو ب تأثیرفضیلت سازمانی و خوشنامی سازمان و 
های ورزشی بسیار محدود و ناچیز است، یکدیگر در سازمان

های سازمانی منوط به بررسی و موفقیت استراتژی آنکهحال
ازمان است؛ دوم جانبه به عوامل درون و برون ستوجه همه

که وجود چنین تحقیقاتی علاوه بر پر کردن خلأ ناشی از آن
کمبود تحقیقات، افق جدیدی را در زمینه تعالی و موفقیت 

های ورزشی قرار خواهد سازمان در اختیار مدیران سازمان
داد تا از این طریق بتوانند زمینه رشد و توسعه سلامت جامعه 

                                                 
1. Feldman et al 

ت ورزش و جوانان است را را که همانا هدف اصلی ادارا
 فراهم آورند.

 

 روش تحقیق
اده نوع استف ازنظرهدف توصیفی و  ازنظرپژوهش حاضر 

فضیلت سازمانی بر  تأثیرکاربردی است و به بررسی 
. جامعه آماری پردازدمیورزشی  هایسازمانخوشنامی در 

تحقیق، شامل کلیه کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان 
نفر بود. نمونه آماری   118غرب کشور، به تعداد  هایاستان

-طبقه صورتبهنفر،  381نیز بر اساس جدول مورگان، تعداد 
از دو  هاآوری دادهجمع تصادفی تعیین شد. برای -ای

اران همکپرسشنامه استاندارد فضیلت سازمانی کامرون و 
( و پرسشنامه خوشنامی سازمانی فومبروم و 4( )2114)

( استفاده شد. پرسشنامه فضیلت 22( )3333همکاران )
 1) یسازمانو پنج بعد خوشبینی  سؤال 31سازمانی دارای 

 1) یسازمان(، اعتماد سؤال 1) یسازمان(، بخشش سؤال
 1) یسازمان( و صداقت سؤال 1) یسازمان(، شفقت سؤال
( پایایی این 2131. ریگو و همکاران )باشدمی( سؤال

(. پرسشنامه 1رده است )گزارش ک 31/1پرسشنامه را 
در شش جذابه های  سؤال 21خوشنامی سازمانی نیز دارای 

(، چشم سؤال 4خدمات )(، محصولات و سؤال 1) یعاطف
(، سؤال 1) طیمح(، محل کار و سؤال 1) یرهبرانداز و 

( و سؤال 1) محیطیزیستهای اجتماعی و مسئولیت
و  . قبادی یگانهباشدمی( بعد سؤال 4عملکرد مالی )

( پایایی پرسشنامه خوشنامی سازمانی را در 3134همکاران )
گزارش کردند. در پژوهش حاضر نیز  71/1تحقیق خود 

میزان پایایی دو پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ به ترتیب 
از  هاداده وتحلیلتجزیهبدست آمد. جهت  72/1و  71/1

معادلات ساختاری استفاده شد. همچنین از   سازیمدل
 تأثیرجهت   23و اس پی اس اس  پی ال اس افزارنرم

 عوامل مذکور استفاده شد.
 

 ی تحقیقهایافته
درصد افراد نمونه را  4153های تحقیق، بر اساس یافته

درصد را مردان تشکیل دادند که از این میان  1453زنان و 
درصد  4251، ترپاییندرصد افراد دارای مدرک دیپلم و  1158

درصد دارای مدرک  2357افراد دارای مدرک لیسانس و 
ز و بالاتر بودند. بیشترین میزان درصد سنی نی لیسانسفوق
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به افراد بین  ازآنپسدرصد( و  11) 41 -11به افراد بین 
 351سال ) 41درصد( و سپس افراد بالای  2158) 11تا  21

 درصد( تعلق داشت.
ی بررسی برازش مدل ساختاری مطابق با الگوریتم، برا

-شود که اولین و اساسیپژوهش از چندین معیار استفاده می
 t-valuesیا همان مقادیر  Zترین معیار، ضرایب معناداری 

)حالت معناداری( است. نتایج حاکی از این بود که مسیر 
 ؛ وقرار گرفته است 31/3اعتماد سازمانی در بازه کمتر از 

تحقیق در بازه بالاتر از حد  زایبرون متغیرهایسایر 
 قرار دارند. ایآستانه

دومین معیار برای بررسی برازش ساختاری در یک  
 زایدرونمربوط به متغیرهای پنهان  2Rپژوهش ضرایب 

ک ی تأثیرمعیاری است که نشان از  2R)وابسته( مدل است. 
، 33/1زا دارد و سه مقدار بر یک متغیر درون زابرونمتغیر 

مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف،  عنوانبه 18/1و  11/1

 شکلشود. مطابق با در نظر گرفته می 2Rمتوسط و قوی 
محاسبه  12/1تبیین شده برای سازه خوشنامی   2R، مقدار 3

شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، مناسب بودن 
 ازد.سمی تأییدبرازش مدل ساختاری را 

، آخرین معیاری که لازم است بررسی گردد درنهایت
 2Qا گایسر ی -بینی مدل  شاخص استونمعیار قدرت پیش

زا سه در مورد یک سازه درون  2Qمقدار  کهیدرصورتاست. 
را کسب نماید، به ترتیب نشان  11/1و  31/1، 12/1مقدار 

ای هبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهاز قدرت پیش
 زایدرونسازه  2Qزای مربوط به آن دارد. مقدار برون

ینی بکه نشان از قدرت پیش محاسبه گردید 21/1خوشنامی 
خوب مدل در خصوص این سازه دارد و برازش مناسب مدل 

 کند.می تأییدساختاری پژوهش را بار دیگر 
 

 

 
 

 ال اس در حالت استاندارد یپ افزارنرم یخروج .3 شکل

نشان  داریمعنیدر حالت  افزارنرمکه خروجی  طورهمان
قرار  31/3در بازه کمتر از  هاآن tدهد مسیرهای که می

این  یریتأثیب ینوعبهکم یا  تأثیرگذاریبگیرند حاکی از 
 2که شکل  طورهمان مدل دارد زایدرونمتغیرها بر متغیر 

 31/3مسیر اعتماد سازمانی در بازه کمتر از  دهدمینشان 
بر  زارونباین متغیر  تأثیریبیقرار گرفته است که نشان از 

خوشنامی دارد رابطه علی بین تمامی مسیرها  زایدرونسازه 
 ارائه گردیده است. 3در جدول 
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 پی ال اس در حالت معناداری افزارنرمخروجی  .7 شکل

 

دهد متغیر نشان می 3که جدول شماره  گونههمان
اثرگذار بود. مسیر  14/1اعتماد سازمانی بر خوشنامی 

مسیر شفقت  33/1سازمانی به خوشنامی  بینیخوش
مسیر بخشش سازمانی به  38/1سازمانی به خوشنامی 

بود. متغیر صداقت سازمانی به  اثرگذار 32/1خوشنامی 
بر سازه خوشنامی اثرگذار بود که حاکی از  14/1تنهای 
 این متغیر داشت. تأثیرگذاریقدرت 

 زابه درون زابرونبین متغیرهای  یرابطه عل .3جدول 

 مقادیر ویژه متغیرها

میزان 
 تأثیر

ضریب 
 استاندارد

 نتیجه

 رد 31/1 14/1 سازمانی به خوشنامی اعتماد مسیر

 تأیید 31/2 33/1 بینی سازمانی به خوشنامیمسیر خوش

 تأیید 31/7 14/1 مسیر صداقت سازمانی به خوشنامی

 تأیید 33/4 38/1 مسیر شفقت سازمانی به خوشنامی

 تأیید 13/2 32/1 مسیر بخشش سازمانی به خوشنامی
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 گیریبحث و نتیجه

که  است عواملییکی از اهداف مدیریت سازمان بررسی 
کند. هدف از این پژوهش زمینه موفقیت و تعالی را فراهم می

نیز بررسی ارتباط دو متغیر فضیلت سازمانی بر خوشنامی سازمان 
ورزش و جوانان نفر از کارمندان اداره  381بود. بدین منظور 

استان کرمانشاه مورد بررسی قرار گرفت. بر اساس نتایج حاصله، 
های متغیر سازمانی ارتباط مثبتی با عامل خوشنامی زیر مقیاس

 سازمانی دارد.
های فضیلت سازمانی با و اما ارتباط بین زیر مقیاس

خوشنامی سازمانی بدین شرح بود: برخلاف نتایج بهزادی و 
(، بین اعتماد سازمانی و خوشنامی سازمان 32( )3132)همکاران 

ای یافت نشد. بیان داشتند که اعتماد سازمانی مربوط به رابطه
ارتباط بین حس احترام و توجه و تواضعی است که بین افراد 

( 2131) 3که پایلی و همکاران طورآندرون سازمان وجود دارد. 
است. اعتماد  فردی دارد، اعتماد یک عامل میان( بیان می24)

های مثبت رعایت حریم و سازمانی نشانگر این است خصیصه
حرمت دیگران بر سازمان حاکم است و افراد به یکدیگر و 
رهبرشان اعتماد دارند. شاید بتوان چنین استنباط که علت عدم 

اگر اعتماد را یک شاخصه  تواند به این دلیل باشد کهارتباط می
ی تواند در روند بوروکراسی ادارنابراین میتوسعه فردی بدانیم ب

نادیده گرفته شود. دلیل مغایرت با مطالعه بهزادی و همکاران 
وان پژوهشی عن متغیرهایتوان ناشی از متفاوت بودن را نیز می

 کرد.
داقت، ، صبینیخوشو اما در بررسی تحلیل مسیر، متغیرهای 

ری دارد. داشفقت و بخشش با خوشنامی سازمان رابطه معنی
(. 1توان امیدواری به آینده نیز بیان داشت )را می بینیخوش

ت با ناملایم سرعتبهکارمندان امیدوار کارمندانی هستند که 
آیند؛ زیرا اعتقاد دارند که در زمان مواجه با سازمانی کنار می

 طوربهمطلوب کارها را  طوربههای سازمانی، باید چالش
 وخیزهایافتانجام داد. زمانی که سازمان در  آمیزیموفقیت

گیرد، کارکنان در کنار مدیران سازمان ناشی از رقابت قرار می
 زادهحسندهند و حتی طبق مطالعه خود ادامه می به فعالیت

 فعالیتشانمیزان  بینخوش( کارمندان 3131ثمرین و همکاران )
این افراد  چراکهشود در شرایط بحران چند برابر گذشته می

(. لذا 31معتقد هستند شرایط بد بزودی به پایان خواهد رسید )
همیشه و در هر شرایط به حرکت  بینخوشسازمانی با کارمندان 

( که این 4ادامه خواهد داد و پویایی خود را حفظ خواهد کرد )
سازمان خوشنام  چراکهدارد.  تأثیرامر بر روی خوشنامی سازمان 

ت که بتواند در شرایط سخت نیز از عهده سازمان، سازمانی اس
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 افتد بهمسائل و مشکلات برآید و این امر زمانی اتفاق می
بینانه وارد عرصه شوند. این امر باید کارمندان سازمان خوش

مدنظر مدیران قرار بگیرد تا بتوانند کارمندانی را تربیت کنند تا 
ت فائق لاانه به فعالیت بپردازند تا بر مسائل و مشکبینخوش
 آیند.

در سازمان با فضیلت، ویژگی صداقت بین کارمندان یک 
سرمایه ارزشمند برای سازمان است. صداقت یا امانت سازمانی، 
به این معنی است که راستی و درستی در سازمان شایع و 

 عنوانبهسازمان صادق، در اذهان عمومی  درواقعگسترده است. 
(.  رگو و همکاران 2هد کرد )یک سازمان درستکار نمود پیدا خوا

( در پژوهش خود بیان داشتند که صداقت و درستکاری 2133)
( و   2131(. زماهانی و همکاران )1های سازمانی است )از ارزش

( بیان 3131ن )ا( و نجف بیگی و همکار3132خشوعی و نوری )
ت اس اثرگذارداشتند که صداقت  سازمانی بر خروجی سازمان 

کند. آنان سازمان را با زیرا در کارمندان ایجاد حس امنیت می
، سازمانی که چیزی برای پنهان کردن ندارد بینندمیخود صادق 

کارمندان  روازاینکند. و در حفظ اسرار کارمندانش تلاش می
 (. 21و  31، 7دانند )یک سازمان خوشنام می را آنسازمان نیز 

ای هدو عامل دیگر، از ویژگی انعنوبهشفقت و بخشش نیز 
است. بسیاری از تحقیقات مؤید این مطلب  سازمانیدرونمهم 
اند که هر جا مدیران استبدادی عمل کرده و از فرایند توبیخ بوده

 اند، آنچه برای کارمندانشان بهو تنبیه در سازمان استفاده کرده
 34، 8 ،4اند تنها فرسودگی و افت عملکرد است )ارمغان آورده

هد د(. شفقت سازمانی به کارمندان این دید مثبت را می31و 
که به سازمان احساس تعلق داشته و خود را جدای از آن ندانند، 

دانند سازمان در برابر اشتباهاتشان از خود شفقت زیرا اینان می
به این  درواقعبخشد. ترحم و دلسوزی نشان داده و آنان را می
کارکنانش توجه دارد، کارکنان نیز به  معناست که سازمان به

(. 1یکدیگر توجه دارند و ابراز همدردی بین آنان شایع است )
شود کارمندان احساس غرور داشته این نوع فضیلت، سبب می

، روازاین(. 2بینند )سازمان خود را مهربان می چنیناینباشند که 
یز نشان تایج نن درواقعدانند. سازمانی با این ویژگی را خوشنام می

تواند خوشنام باشد که از دیدگاه داد که سازمان زمانی می
 کارمندان این دو ویژگی را در بر داشته باشد. 

، فضیلت سازمانی نقش بسزایی در خوشنامی طورکلیبهو اما 
که نتایج پژوهش نیز نشان داد، مدیران  طورهمانسازمان دارد. 

های ورزشی کارمندان ازمانباید به این امر توجه کنند که در س
که به سازمان را سازمانی  دانندمیزمانی سازمان را خوشنام 

صادق و با ویژگی بخشش و شفقت بیابند. همچنین زمانی که 
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می کنند، خوشناکارمندان با دید خوشبینانه با امور برخورد می
ازمانی بر فضیلت س تأکیداند. لذا قرار داده تأثیرسازمان را تحت 

-در دامنه خروجی، طورکلیبهتواند خوشنامی آن سازمان را، می
 های اداری، رفتارهایتکیه بر بروکراسی شکبیهایش قرار داد. 

و عدم صداقت  آمیزخشونتاستبدادی و خشک، برخوردهای 
کند و نتیجه این سازمانی، سازمان را از فضایل درونی دور می

بر  تأکیددهد.  ارائهتواند چهره منفی از سازمان امر هم می
 سازهزمینر رشد و تعالی درونی سازمان، فضایل اخلاقی علاوه ب

ه کند کرشد و تعالی بیرونی سازمان )خوشنامی( را فراهم می
 هایریزبرنامهتواند مدیران را در بسیاری از توجه به این امر می

و مدیریت کیفیت جامع یاری رساند. همچنین مدیران سازمان 
 یتی شخصهای های آموزشی ویژگیتوانند با برگزاری کلاسمی

 

ین دهند تا از ا ترویجو صفات مثبت را در بین کارکنان خود 
طریق فضیلت سازمانی را در بین کارکنان اشاعه دهند و آن را 

هایی نیز بود. اما این پژوهش دارای محدودیت ؛درونی سازند
تنها کارمندان اداره ورزش و جوانان استان  مثالعنوانبه

کرمانشاه مورد بررسی قرار گرفتند که توجه در کاربرد نتایج آن 
ای هباید بدین امر توجه نمود. انجام پژوهشی مشابه در استان

قه های خاص هر منطدیگر و مقایسه نتایج آن با توجه به ویژگی
ینه ها در زمررسیتواند نتایج جالبی را منجر شود. همچنین بمی

 هاهای فضیلت سازمانی با زیر مقیاسارتباط زیر مقیاس
تواند به نتایج مهمی منجر گردد که خوشنامی سازمانی نیز می

 .گرددبرای تحقیقات آتی توصیه می
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