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Abstract 

Introduction: Organizational virtue is one of the new concepts of an 

organization that is based on positive psychology. The study in this area 

encompasses prominent behaviors in the organization, which lead to positive 

outcomes. The purpose of this study was to design and explain pattern for 

consequents of virtuous organization at public universities in Yazd province. 

research methodology: The research methodology was based on "exploratory 

mixed research" method. At First phase, the qualitative research method of 

"focus group" was applied by using semi-structured interviews with 8 member 

of faculty members of Yazd state universities, and then analyzing and coding the 

data obtained from the interview and literature the method of thematic analysis 

was executed, then the conceptual model of research was developed. Then in 

quantitative research section, conceptual model with a researcher-made 

questionnaire was distributed to the sample of 285 employees of public 

universities in Yazd province, was tested with structural equation model. 

Content validity, divergent, convergent, and also composite reliability and 

Cronbach's alpha coefficient of this questionnaire were appropriate.  

Findings: In the model which was obtained from qualitative research, the 

consequences of the virtuous University, was "organizational spontaneity", 

"organizational citizenship behavior", "organizational identity", "spiritual well-

being", "professional moral courage", "organizational happiness", 

"organizational health", "organizational performance", and "Social Capital" and 

also the impact of some consequences on each other were identified. The results 

of quantitative showed that  all consequences had a suitable factor load and the 

model was confirmed. 

 Conclusion: benefits and consequences of organizational virtue are not 

apparent in the short term; Therefore, university manager and staff  should  know 

that by institutionalizing virtuous behaviors in the university, the quality of 

services and competitive advantage would be increased in long term for the 

university. 
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Extended Abstract 

Introduction: 
Organizational virtue is one of the new 

concepts of an organization that is based on 

positive psychology and refers to set of virtues 

such as optimism, forgiveness, compassion, 

trust and Integrity in organizations and can 

create positive emotions, build of social capital, 

and ignite behaviors that benefit  for the 

community. The study in this area encompasses 

prominent behaviors in the organization, which 

lead to positive outcomes. Ethical failures and 

financial collapse of well-known companies in 

business have caused company managers to 

examine the value and importance of 

organizational virtue, so with the increase and 

development of ethical researches in the 

organizations, many researchers actively 

research program Organizational virtue is on 

their agenda , So The purpose of  this study was 

to design and Explain pattern for consequents 

of virtuous organization at public universities 

in Yazd province. 

Method:  
The present study is categorized in terms of 

purpose in the field of applied research and in 

terms of how to collect of required data in the 

group of "exploratory mixed research" the 

classification model is categorized. In 

exploratory mixed research method, first by 

qualitative research method, Then the 

quantitative research method was used. To 

identify the consequences of virtuous 

organization, the qualitative method of focus 

groups to technique of Krueger & Casey design 

was used. Targeted sampling method was used 

to select the focus group members, because of  

purposefully in search for those professors and 

university experts who had the most 

information about virtue and virtuous 

organization. Therefore, necessary actions were 

taken for a qualitative interview with a group of 

eight faculty members and experts who had 

sufficient knowledge of the subject. For 

qualitative data analysis and coding, thematic 

analysis method (by two coders) was used. The 

quantitative method for the present study was 

descriptive-survey research of correlation type, 

so this method was used to obtain the views of 

the research community about the 

consequences of virtuous organization. The 

research population in the quantitative part 

included 1115 people (790 employees of Yazd 

University and 325 employees of Payame Noor 

University of Yazd). In the quantitative part of 

the research, after constructing a questionnaire 

tool and determining its reliability and validity, 

and the sample size of Cochran Formula with a 

5% error, 285 people were determined , which 

were selected by stratified random sampling. In 

the quantitative part of the research, inferential 

statistics method was used to analyze the data, 

for this purpose, confirmatory factor analysis 

and structural equation modeling using Lisrel 

8.8 software were used. 

Results: 
In the model which was obtained from 

qualitative research, the consequences of the 

virtuous University, was "organizational 

spontaneity", "organizational citizenship 

behavior", "organizational identity", "spiritual 

well-being", "professional moral courage", 

"organizational happiness", "organizational 

health", "organizational performance", and 

"Social Capital" and also the impact of some 

consequences on each other were identified. 

Then in quantitative research section, 

conceptual model with a researcher-made 

questionnaire was distributed to the sample of 

285 employees of public universities in Yazd 

province, was tested with structural equation 

model. Content validity, divergent, convergent, 

and also composite reliability and Cronbach's 

alpha coefficient of this questionnaire were 

appropriate. The results showed that all 

consequences had a suitable factor load and the 

model was confirmed, and in this model 

consequences of "organizational happiness", 

"professional moral courage", and  "Spiritual 

well-being"  had higher coefficients, so the 

virtuous organization had the most impact on 

them. Regarding the alignment of the findings 

of the present study, it can be acknowledged 

that the findings are consistent with some 

studies. These include the research of Barclay 

et al. (2012) who considered "social capital" as 

a consequence of organizational virtue. 

researches by Cameron et al. (2011); Singh et 

al. (2018) who considered "organizational 

performance" as a consequence of 

organizational virtue. Research by Rego et al 

(2010) who considered "organizational health" 

as a consequence of organizational virtue. 
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Researches by Cameron & Caza (2013); Singh 

et al. (2018) who considered "organizational 

happiness" as a consequence of organizational 

virtue. Research by Khoshoei (2014) who 

considered "professional ethical courage" as a 

consequence of organizational virtue. Research 

by Behzadi et al. (2013) who considered 

"spiritual well-being" as a consequence of 

organizational virtue. The research of  

Tsachouridi & Nikandrou (2016)  who 

considered "organizational identity and 

organizational spontaneity" as a consequence 

of organizational virtue. researches by 

Nikandrou & Tsachouridi (2015) who 

considered "organizational citizenship 

behavior" as a consequence of  organizational 

virtue, can be mentioned. 

Conclusion: 

According to the research, managers should pay 

attention to promotion of the feeling of 

compassion and empathy among employees 

and familiarization of staff with the goals of the 

university to spread optimism, promote 

trustworthiness, develop to culture of 

forgiveness and institutionalize virtuous 

behaviors in the university, and to The reason 

that the benefits and consequences of being 

virtuous may take years to manifest, so 

university administrators and staff should be 

aware that with virtuous behaviors in the 

university and institutionalizing it; Eventually, 

low turnover of staff and in the long term, a 

competitive advantage is created for the 

university and its positive resources are 

multiplied, innovation, service quality and 

performance levels are increased, and leading 

to organizational citizenship behaviors, 

increased employee morale, organizational 

happiness, organizational health and the social 

responsibility of the university have increased, 

and by moving towards the fourth generation 

university and paying attention to its value 

creation and social impact, can actively shape 

the socio-economic environment its around. 
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 چکیده

 .نگر گرفته شده استشناسی مثبتفضیلت سازمانی از جمله مفاهیم جدید سازمانی است که از روان :مقدمه و هدف

شود. مثبت می در برگیرنده رفتارهای برجسته در سازمان است که خود منجر به پیامدهای این حوزهر مطالعه د
 انجام شده است. دولتی استان یزد هایفضیلتی در دانشگاهدهای سازمان یامین پبیطراحی و ت با هدف پژوهش حاضر
ساختار یافته های نیمهو مصاحبه کانونی گروه یروش پژوهش کیف ا ازابتددر این مطالعه  :پژوهش یروش شناس

های به دست های دولتی استان یزد، سپس با تحلیل و کدگذاری دادهبا هشت نفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه
 در بخش کمی پژوهش، سپس و ادبیات با روش تحلیل مضمون، مدل مفهومی پژوهش تدوین شد. مصاحبه آمده از

یابی روش مدلهای دولتی استان یزد با نفر از کارکنان دانشگاه 285مدل مفهومی با پرسشنامه محقق ساخته در نمونه 
یایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ این آزمون شد. روایی محتوا، واگرا، همگرا و همچنین پا معادلات ساختاری

 پرسشنامه مناسب بود.
، «خودبرانگیختگی سازمانی»آمده از پژوهش کیفی، پیامدهای دانشگاه فضیلتی، شامل مدل به دست در  :هایافته 

، «شادی سازمانی»، «ایشجاعت اخلاق حرفه»، «بهزیستی معنوی»، «هویت سازمانی»، «رفتار شهروندی سازمانی»
و هم چنین تاثیر برخی از پیامدها بر روی یکدیگر « سرمایه اجتماعی»و « عملکرد سازمانی»، «سلامت سازمانی»

و در  ها دارای بار عاملی مناسب بوده و مدل تایید شدامدپی تمام دادنشان  بخش کمی، نتایجهمچنین  شناسایی شد.
ند، بود بیشتری مسیر ضریب دارای بهزیستی معنویای و شادی سازمانی، شجاعت اخلاق حرفه این مدل پیامدهای
 ها دارد.بر آن را ثیرأبیشترین ت لذا سازمان فضیلتی

شود؛ بنابراین با توجه به اینکه مزایا و پیامدهای فضیلت سازمانی، در کوتاه مدت آشکار نمی گیری:نتیجهبحث و 

تارهای فضیلتی در دانشگاه، افزایش کیفیت خدمات و مدیران و کارکنان دانشگاه باید بدانند که با نهادینه کردن رف
 شود.مزیت رقابتی در بلندمدت برای دانشگاه حاصل می
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 طراحی و تبیین الگوی پیامدهای دانشگاه به عنوان سازمان فضیلتی

 

 58  (2) 12؛ 1400 و در مدیریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی ن -دوماهنامه علمی

 مقدمه
بینی، پیچیده و محیط کسب و کار جدید، غیر قابل پیش

رقابتی  ها در بازار فراراز بقا و موفقیت سازمانشده است؛ رقابتی 
 باشد،سازمان میدر  ایجاد، حفظ و تداوم مزیت رقابتی پایدار امروز

ها برای مصون نظران معتقدند سازمانبه این معنا که صاحب
ماندن از امواج سهمگین محیطی و نیز سازگاری با الزامات رقابتی 

هایی که یکی از راهت رقابتی پایدار ندارند. مزیجز کسب  ایچاره
شود توجه به منابع ها میباعث مزیت رقابتی پایدار در سازمان

ها است، بدین گونه منابع های آنانسانی و توسعه شایستگی
ها تقریبا برداری از آنشوند که کپیای میانسانی سازمان به گونه

هایی که شوند. یکی از راهغیرممکن شده و غیرقابل جایگزین می
توان منابع انسانی را شایسته و متمایز کرد توجه به فضایل می

 باشد.زمان میاخلاقی و نهادینه کردن آن در میان کارکنان و سا

( بیان کردند که Seligman  et al., 2005)و همکاران  سلیگمن
یك سیستم،  مشکلاتها  بر حوزه مسائل و در گذشته سازمان

 ،وریغلبه بر موانع، جدال با رقبا، دستیابی به اثربخشی، بهره
سوددهی و از بین بردن شکاف کسری بودجه متمرکز بوده 

(Seligman  et al., 2005 ) و کمتر به شناسایی جنبه های مثبت
ند، اما با اشود توجه کردهکه باعث شکوفایی و حیات سازمان می

اند که نباید تنها نگران ها دریافتهتوجه به تغییرات کنونی، سازمان
ها به لذا سازمان ،(Kotler & Lee, 2008سودآوری خود باشند )

فق نیاز به موسازمان اند چون تر شدهنیازهای جامعه حساس
 & ;Lampman, 2005 Friedman, 2009ی سالم دارد )جامعه

Friedman) ،های والاتر یعنی فضایل که ارزش بنابراین اینجاست
ها توانند به سازمانمطرح شدند )نظیر شفقت، کمال، عفو( که می

های مالی در رسیدن به نتایج ارزشمند، معنادار و ماورای موفقیت
های اخیر، در سال. هم چنین (Manz et al., 2008کمك کند )

های شناخته شده در های اخلاقی و فروپاشی مالی شرکتشکست
ها ارزش و اهمیت کسب و کار باعث شده است که مدیران شرکت

با افزایش و توسعه تحقیقات  ، لذافضیلت سازمانی را بررسی کنند
نامه بر اخلاقی در سازمان، بسیاری از محققان به طور فعالانه
 ,Zengتحقیقاتی فضیلت سازمانی را در دستور کارشان قرار دادند )

2018.)  
بینی، ای از فضایل نظیر خوشفضیلت سازمانی اشاره به مجموعه

ها دارد بخشش )عفو(، شفقت، اعتماد و انسجام در سازمان
(Cameron et al., 2004و می ) ،تواند احساسات مثبت ایجاد کند

سازد و رفتارهایی که به نفع اجتماع است را سرمایه اجتماعی ب
 هایاز ویژگی دسته ( و آنCameron, 2003جرقه بزند )

از  حاصل ادراک جمعی از که شودمی شامل را اخلاقی شخصیت
شود می متجلی و کار کسب یك حیات طول سازمان در برتر رفتار

(Cameron, 2003 فضیلت سازمانی برای چیزی که خوب است ،)

 ,Cameronکند )برای انسان  کامل شدن، تلاش میو 

(، و دارای ارزش ذاتی است و صرفا میل به کسب سود 2003:50
 (. Cameron & Winn, 2012باشد )نمی

( اظهار داشتند که Hui-Hua & Schutte, 2015هیو و اسچوت )
 در کارکردن احساس. دارد اثراتی هاسازمان در فضیلت کاربرد

 کار که کند را تشویق کارکنان ممکن است حورمفضیلت سازمان
 بلکه ندهند؛ انجام شغلی پیشرفت یا مادی هایپاداش برای فقط را

دهند،  انجام خوب یك کار انجام برای یا شخصی رضایت برای
 زیاد، اجتماعی ارتباطات دارای و خلاق بسیار افراد درمجموع،

 بصیرت، با پذیرش رفتارهای برای بیشتری تمایل و توانایی
 مدرن هایسازمان و کنندمی پیدا فضیلت با اخلاق و خودانگیخته

 خود )اهداف مطلوب و نتایج اهداف به فضیلت سایه در توانندمی
 اعتماد قابلیت سرعت، پذیری،انعطاف تولید، تعالی و پذیریرقابت

، لذا (Hui-Hua & Schutte, 2015: 299دست یابند ) کیفیت( و
به این نکته توجه داشته باشند که فضیلت سازمانی ها باید سازمان

وابسته به اقدامات سازمانی است که از رفتارهای فضیلتی حمایت 
کند و واحد مدیریت منابع انسانی باید اقداماتی مطابق با می

خوش بینی و  اعتماد، دلسوزی، بخشش،رفتارهای فضیلتی مانند 
های ارتباطی باید نالاز کردن کاتوسعه بدهد، همچنین ب انسجام را

ها، اقدامات با طریق این کانالو از  جزئی از اقدامات سازمان باشد
به تمام اعضای سازمان منتقل شود و در نتیجه  تواندفضیلت می

 & Tsachouridi))گردد انگیزه اجتماعی کارکنان نیز فعال 

Nikandrou, 2019 . 
و با توجه به  خدماتی سازمان نیز به عنوان یك نوع دانشگاه
هایی به عنوان انسان ن و دانشجویانها و نیازهای کارکناخواسته

 هاست؛که فضایل اخلاقی به صورت فطری در وجود آن جوتعالی
 و هامتولی تربیت انسانداشته و  برای جامعه نقش راهبردی

اعطای نقش اجتماعی به افراد و تولید سرمایه اجتماعی کشور 
اثرگذار باشد و  هم انسانی را بپروراند کهباید بنابراین  ت،اس
د؛ اما متاسفانه جامعه باش در اثرگذار نیز اشگیریجهت چنینهم

ها، بعضی از کارکنان برای به دست مشاهده شده در برخی دانشگاه
، حسادت، آوردن منافع خود دست به هر کاری زده و با چاپلوسی

و ... حاضرند به  چینی، کارشکنیجا، تهمت، سخنی نابهمقایسه
هر طریقی به منافع خود برسند و همچنین اعتماد، انسجام، محبت، 

بینی کافی بین کارکنان و مدیران وجود دلسوزی، گذشت، و خوش
جایی ندارد و در نتیجه باعث کاهش شادی سازمانی، افزایش جابه

دار شدن هویت دانشگاه کارکنان، عملکرد پایین دانشگاه و خدشه
 شده است.

به  صرفا دانشگاهی کههم چنین باید به این نکته توجه کرد که   
؛ و توجه به تواند اخلاق محور باشدنمی ،گرایی باشددنبال مدرک
 جان و روح بشر ءسبب ارتقا توانداست که می دانش اخلاقیات و
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هدف انبارسازی  ، لذافدای مدرک شود شده و این امر مهم نباید
تر است ذهن در این میان مهمیی شکوفاو  ؛دانش نیست

(Nikzad, 2019هم چنین متاسفانه مشاهده شده است که ،) 
ها وجود میلیون؛ و ها رو به افول استاخلاق در جامعه و دانشگاه

امروزه مکارم اخلاقی و فضایل دهد که نشان می در ایران پرونده
 ,Jalali)اخلاقی و رذایل رو به افزایش است  رو به افول و بد

2019 .) 
 از یکی ،دانشگاه به عنوان سازمان آموزشیجا که بنابراین از آن
 هایارزش و اصول کردن منظور نهادینه به ،محیط تأثیرگذارترین

 و کاری هایبه محیط آموختگاندانش ورود از پیش اخلاقی،
 موجب و اجتماعی مثبت تغییرات محسوب شده و منشأ اجتماعی

 گسترش و جامعه آحاد میان متقابل درکم و احترا برابری، ارتقای

 و شده مختلف مذاهب و هاملت ها،فرهنگ میان و دوستی وفاق
 عدالت نظیر انسانی متعالی هایآرمان از افراد جمعی ادراک

 افزایش را جهانی توسعه و صلح، هاملت حقوق برابری اجتماعی،
 و ملی سطوح در لذا با توجه به نقش پر رنگ دانشگاه دهد،می

 با رعایت ارتباط در مشترک زبانی به ضرورت دستیابی ،المللینبی

و  کارآفرینی ،نوآوری دانش، هایدر حوزه اخلاقی موازین و اصول
 و بازنگری ها باید بهاست د، لذا دانشگاه ناپذیراجتنابفناوری 

 حوزه بر حاکم هاینگاه و ها، قوانیندفراین ساختارها، در اصلاح

 که کرد نشان خاطر باید این راستا، دربپردازند،  عالی آموزش
 و اجبار ،الزام طریق هرگز از عالی آموزش حوزه در پایدار تغییرات

 و الزامات از شود، بلکهنمی حاصل بیرونی قانونی مراجع به توسل
، تقویت مشترک باور و اعتقاد ایجاد امر، این تحقق نیازهایپیش

به  درونیالتزام و خودتنظیمی خودارزیابی، رفتارهای و روحیه
 پایبندی و تقید و دانشگاهی جامعه اعضای تمامی میان در کیفیت،

 & Nemati) است زمینه این در صحیح سازیو فرهنگ آن به

Mohseni, 2010) ،لحاظ به هادانشگاه با توجه به اینکه لذا 
 نقش دانش پژوه، و متخصص نیروی تربیت در خود مهم رسالت
 برای صلاحیت واجد و شایسته انسانی نیروی آموزش در را مهمی
و بر   (soltani pereshkafti et al., 2019)نددار برعهده کشور

ها جامعه بسیار تأثیرگذار هستند، توجه به فضایل اخلاقی در آن
های نسل چهارم بسیار اهمیت داشته و باید به سمت دانشگاه
وزش، پژوهش و حرکت نمایند، دانشگاهی که علاوه بر آم

-شود، به ارزشکارآفرینی که در نسل اول تا سوم به آن توجه می

(، و Fazel et al., 2018نماید )آفرینی و اخلاقیات نیز توجه می
-صورت منفعلانه به دنبال پاسخ صرفا مانند یك بنگاه اقتصادی به

صورت کند تا به گویی به نیاز بازار نیست؛ این دانشگاه سعی می
اقتصادی پیرامونش را شکل دهد  -نه محیط اجتماعی فعالا

((Zuti & Lukovics, 2015  و ایجاد یك جامعه بهتر هدف

 
1Exploratory 

باشد، بنابراین گیر آن میغایی است که دانشگاه نسل چهارم پی
با توجه به اهمیت نقش فضیلت در دانشگاه، همان طور که بیان شد 

و ارکنان به وجود آمده باید زمینه ایجاد رفتارهای فضیلتی در میان ک
گرا خلأ ناشی از فقدان سازمان فضیلت به این نکته توجه شود که

های سازمانی که افراد را به سمت شهروندانی بهتر، اخلاق ویژگی
کاری، نوع دوستی و ... سوق داده، را با بینشی که توانایی تغییر 

 ,.Manz et alکند )تفکر و عمل مدیران و کارکنان را دارد پر می

توجه کرده و سعی در  گراییبه فضیلت هایی که( و دانشگاه2008
نهادینه ساختن فضایل در تمام کارکردهای آموزشی، پژوهشی و 

های شان را دارند، مزایا و پیامدهایی مانند کاهش هزینهخدماتی
 پذیری کارکنان، بهبودناشی از کنترل، افزایش تعهد و مسوولیت

ها حاصل شده، تعارضات در آن و کاهش تفاهمارتقای جو  روابط،
علمی در تدریس، اصول  هیات در چنین دانشگاهی اعضای

را  یادگیری و اثربخشی فرایند آموزش اخلاقی را رعایت کرده،
نظام  در و کیفیت اثربخشی افزایش کننده و تضمین بهبود داده

 ی پژوهش نیز، در خصوصباشند و در زمینهمی آموزش عالی

 رویکردی علمی با را پاسخگو شده و آن و حساس جامعه، لمسائ

فرایند پژوهش،  تمامی در و قرار داده مورد پژوهش طرفانهو بی
 عمل را ملاک اخلاقیات و پایندی به فضایل اخلاقی رعایت

در رعایت  استاداننقش دهند و با توجه به اینکه خویش قرار می
سرنوشت جامعه در دست  که پذیری برای دانشجویاناخلاق و الگو

الگوهای رفتاری خود دانشجویان قطعاً  و بدیل استبی هاست؛آن
، لذا دانشگاه باید نندکمشاهده می استادان را در منش و شخصیت

برای  را ل اخلاقییفضاها، با انتخاب استادان شایسته و پرورش آن
اتید الگوسازی نماید، بنابراین تلاش طریق رفتار اساز  دانشجویان

برای نهادینه ساختن فضایل در دانشگاه باید صورت گرفته که این 
این  اصلی در هدف پیامدها و مزایایی برای دانشگاه دارد وامر 

فضیلتی و بررسی تاثیرات  سازمانپیامدهای پژوهش شناسایی 
ن یزد های دولتی استااین پیامدها بر روی یکدیگر در دانشگاه

 اند:حصول این هدف سوالات زیر مطرح شده برایاست، لذا 
 ( مزایا و پیامدهای دانشگاه به عنوان سازمان فضیلتی کدامند؟1
( آیا مزایا و پیامدهای سازمان فضیلتی بر روی یکدیگر اثر 2

 شوند؟گذاشته و باعث بهبود یکدیگر می

 (  برازش مدل مفهومی بدست آمده به چه میزان است؟3

 پژوهش شناسیروش

 ،ات کاربردی استتحقیق حیطه در هدف نظر از حاضر پژوهش
آن توسعه دانش کاربردی در یك زمینه خاص است  هدف زیرا

(Sarmad et al., 2013،همچنین .) نظر از حاضر پژوهش 

 آمیخته تحقیق»گروه  در نیاز مورد هایداده گردآوری چگونگی

 شودبندی میدستهبندی، مدل تدوین طبقه« 1اکتشافی
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(Bazargan, 2012.) از ابتدا آمیخته اکتشافی تحقیق روش در 

می استفاده کمی پژوهش روشاز  سپس و کیفی پژوهش روش
 .شود

 کیفی: بخش پژوهش روش

-دهای سازمان فضیلتی از روش کیفی گروهامبرای شناسایی پی 

 ,Krueger & Caseyهای کانونی به شیوه طرح کروگر و کاسی )

 روش ازکانونی  گروه افراد انتخاب برای .( استفاده شد2000

 دنبال به دارهدف به صورت زیرا استفاده شد، ندفمهد گیرینمونه

بیشترین  که بوده دانشگاهی خبرگان و استادان از دسته آن
 Holloway) داشتند درباره فضیلت و سازمان فضیلتی را اطلاعات

& Wheeler, 2010)هشت  گروه با کیفی یهبمصاح برای ، لذا
 از شناخت کافی که دانشگاهی خبرگان و متخصصاناز  هنفر

این تیم هشت نفره  گرفت. صورت لازم اقدامات داشتند، موضوع
های دولتی استان یزد در دانشگاه علمی هیئت اعضایشامل 

سال سابقه کار و دو 25و  18، 15های مدیریت )سه مرد با  رشته
سابقه کار(، الهیات و معارف اسلامی  )دو مرد  سال 13و  11زن با 

سال  18سال سابقه کار( و ادبیات فارسی )یك زن با  18و  12با 
کنندگان رفتارهای فضیلتی سابقه کار( بودند که در تمام مشارکت

کرد مشاهده و اقداماتی که به بهبود فضیلت سازمانی کمك می
اجرایی موفق نیز ها دارای سوابق شده بود و همچنین اکثر آن

کنندگان گروه کانونی این بودند؛ لذا از معیارهای انتخاب مشارکت
-بود که اولا افرادی انتخاب شوند که با مفهوم فضیلت و فضیلت

سازمانی آشنا باشند و علاوه بر وقت کافی و تمایل برای مشارکت 
های ارتباطی موثر، از نظر علمی و در جلسات، و دارا بودن مهارت

ی )دانش و تجربه( در این زمینه نیز قوی باشند و به دلیل این عمل
کنندگان همکار بود و زمان زیادی را با که پژوهشگر با مشارکت

گذراند، موجب شد جلسات در سه جلسه یك افراد انتخاب شده می
داده گردآوری برایو نیم ساعته با مشارکت کافی برگزار شود. 

 نیمه هایمصاحبه از ابزار یکانون هایگروه پژوهش در های
 یافته ساختارنیمه مصاحبه استفاده از استفاده شد. دلیل ساختاریافته

 فکر و نظر تبادل امکان در این روش آنکه بر علاوه کهبود  این

 دستیابی جهت در را مصاحبه موضوع و توان بحثمی دارد، وجود

 مصاحبه، طول فرایند در چنین کرد. هم هدایت پژوهش اهداف به

 مصاحبه اعتقادات و باورها به رسیدن و احساسات مشاهده امکان

 امکان و همچنین دارد وجود نیز پژوهش درباره موضوع شوندگان

 علل کردن پیدا یا هاپاسخ گیریپیچیده، پی هایموضوع بررسی

فراهم می را آزمودنی سوی از سؤال درک از یافتن اطمینان و آن
 دوباره با و کرده گیریپی را هاپاسخ گرمصاحبه راستا، این سازد. در

 ,.Sarmad et al) می کند رفع را هاابهام ها،کردن سؤال تعریف

2013 .) 
از بحث بین  ،در گروه کانونیی ها و روایبرای بالا بردن دقت یافته

چنین هویت تیم  جلوگیری به عمل آمد و هم شوندهمصاحبهتیم 
کنندگان در تا مشارکت ،(Hosseini, 2015مخفی ماند ) نیز

راستای هدف طرح پژوهش گروه کانونی بحث کنند و هم چنین 
ها از تهیه یادداشت جلسه )به جای ضبط صوت و برای ثبت داده

یا فیلمبرداری( استفاده شد، بنابراین اعضای جلسه نسبت به رفتار 
از (. بعد bazargan, 2012:81تر بودند )و گفتار آزادانه خود راحت

ی های گروه کانونی، و بررسی ادبیات و پیشینهانجام مصاحبه
های کیفی و کدگذاری، از روش تحلیل پژوهش، برای تحلیل داده

 مضامین شناخت جهتمضمون )توسط دو کدگذار( استفاده شد. 
 ,.Abedi et al) متن در دقت و موشکافیاز روش  متنو تفسیر 

( که Abedi et al., 2011( و از ابزار قالب مضامین )2011
 به هامصاحبه و نظری ادبیات در شناخته از مضامین فهرستی

 نشان داده شد و سازماندهی مراتبی و سلسله درختی صورت

 در ترپایین مضامین سطوح بندیگروه و مراتبی مضامین سلسله

-صورت گرفت، بدین بالاتر سطح مضامین ایجاد و هاقالب خوشه

 و مدل نهایی پژوهش شکل گرفت. گونه کدگذاری
برای محاسبه پایایی تحلیل مضمون از روش هولستی استفاده 

 شد:

PAO= 2M / (n1+ n2)    

PAO= 2*1261/ (1550 +1132) =0/94 

در این پژوهش از دو کدگذار مستقل استفاده شد و ضریب پایایی 
به دست آمد، بنابراین با توجه به این که درصد  94دست آمده ه ب

ه های بتوان گفت ابعاد و مولفهمی بود 80%ضریب فای بالای 
 (.Kvale, 1996) هستند پایایی لازم برخوردار زدست آمده ا

 کمی: بخش پژوهش روش

 روش ترینمناسب پژوهش، موضوع ماهیت و هدف به توجه با 
 -یتوصیف تحقیق روش حاضر پژوهش برای مرحله کمی در

-دیدگاه آوردن به دست برای لذاد، بواز نوع همبستگی  پیمایشی

 روش این از سازمان فضیلتیپیامدهای  درباره پژوهش های جامعه
 790) نفر 1115 کمی شامل بخش در پژوهش شد. جامعه استفاده

نور دانشگاه پیام کارکنان نفر 325 دانشگاه یزد و کارکنان نفر
 ابزار از ساخت بعد پژوهش کمی بخش . دربوداستان یزد( 

 کوکران نمونه حجم تعیین فرمول از روایی آن، تعیین وپرسشنامه 
 صورت بهنفر تعیین شد که  285درصد، تعداد نمونه  5با خطای 

 از استفاده با، بنابراین شدند انتخاب ایطبقه تصادفی گیرینمونه
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ی هر نمونه حجم با طبقات، متناسب انتساب گیرینمونه فرمول
 .شد مشخص نمونه کل حجم از دانشگاه

سازمان  پیامدهایکمّی برای بررسی  گام در هاداده گردآوری برای
کمك  )به گویه 47شامل  ساخته محقق پرسشنامه ابزار از فضیلتی

و برای سنجش  های گروه کانونی(ادبیات پژوهش و مصاحبه
سازمان فضیلتی از پرسشنامه استاندارد کامرون و نشانگرهای 

، اعتماد، خوشبینی گویه و ابعاد 15شامل  که (2004همکاران )
شد  گرفته بهرههمدلی )شفقت(، انسجام و بخشش بود، 

(Kooshki et al., 2017علاوه بر .)  این به منظور محاسبه پایایی
پایایی ترکیبی بنا به ماهیت  و از ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه

ر ها به صورت حضوری )غیپرسشنامه پژوهش بهره گرفته شد.
گویه در اختیار نمونه آماری که در دسترس  62الکترونیکی( با 

بودند و تمایل و وقت کافی برای پر کردن پرسشنامه داشتند، قرار 
  گرفت و عدم افشاء هویت این افراد نیز در نظر گرفته شد.

 :روایی

و  2، محتوایی1از روایی ظاهری منظور تعیین روایی پرسشنامه به 
ها قبل از پرسشنامه و محتوایی د. روایی ظاهریاستفاده ش 3سازه

چند نفر از اعضای نمونه و برخی توسط  گر، توزیع توسط پژوهش
مورد بررسی قرار گرفت. در مورد  و سازمانی خبرگان دانشگاهی

روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا استفاده شد. در 
ضرایب معناداری تمام  که ها نشان دادیافته ،بررسی روایی همگرا
( یعنی تمامی بارهای t)آماره  هبود 58/2تر از بارهای عاملی بزرگ
مقادیر تمام بارهای  ند ودرصد معنادار بود 99عاملی با اطمینان 

میانگین واریانس  و )رابطه متغیر آشکار و پنهان( 5/0عاملی بالای 
 بود و 5/0بالای  نیز ها( همه مؤلفهAVE) 4استخراج شده

تر از میانگین واریانس ها بزرگپایایی ترکیبی همه مؤلفه چنینهم
توان گفت که روایی همگرای استخراج شده آن بود؛ لذا می

در بررسی روایی واگرا نیز از آزمون  شوند.های مدل تائید میسازه
فورنل و لارکر )این آزمون روایی واگرا )تشخیصی( را در سطح 

)این آزمون روایی  5و آزمون بار عرضیسنجد( متغیرهای پنهان می
سنجد( استفاده شد. پذیر میواگرا را در سطح متغیرهای مشاهده

ها نشان داد، جذر میانگین واریانس در آزمون فورنل و لارکر یافته
استخراج شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر 

ایج آزمون بار با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود؛ همچنین نت
عرضی نشان داد، بارهای عاملی هرکدام از متغیرهای پژوهش 

-های اندازهپذیرهای دیگر مدلبیشتر از بارهای عاملی مشاهده

گیری موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر 
بیشتر از  1/0پذیر بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقلمشاهده

غیر مشاهده پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر بارهای عاملی همان مت
 بود، بنابراین نتایج این دو آزمون بیانگر روایی واگرا بود. 

 : پایایی

در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی 
های محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه سازه 6ترکیبی

ده پایا بودن ابزار دهنبه دست آمد که نشان 7/0پژوهش بالای 
 گیری بود.اندازه

 (: اطلاعات پرسشنامه و محاسبه روایی و پایایی ابزار1جدول )

9 8 7 6 5 4 3 2 1 ASV MSV AVE CR  آلفای
 کرونباخ

 مفهوم

--- --- --- --- --- --- --- --- 813/0  411/0  500/0  59/0  711/
0 

715/0 سرمایه  
 اجتماعی

--- --- --- --- --- --- --- 910/0  725/0  256/0  436/0  51/0  798/
0 

811/0 عملکرد  
 سازمانی

--- --- --- --- --- --- 755/0  803/0  706/0  563/0  591/0  60/0  815/
0 

719/0 سلامت  
یسازمان  

--- --- --- --- --- 913/0  714/0  800/0  689/0  537/0  499/0  68/0  846/
0 

844/0 شادی  
 سازمانی

--- --- --- --- 780/0  844/0  628/0  792/0  624/0  333/0  512/0  55/0  722/
0 

912/0 شجاعت  
اخلاق 

ایحرفه  

--- --- --- 801/0  657/0  817/0  603/0  582/0  599/0  518/0  510/0  57/0  819/
0 

793/0 بهزیستی  
 معنوی

--- --- 592/0  755/0  611/0  759/0  581/0  411/0  477/0  522/0  498/0  66/0  820/
0 

885/0 هویت  
 سازمانی

 
1 . Faced Validity 
2. Content Validity 
3. Construct Validity 
4. AverageVarianceExtracted 

5. Cross Loadings 
6 . Composite Reliability (CR) 
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--- 800/0  482/0  711/0  509/0  700/0  466/0  408/0  385/0  189/0  512/0  52/0  785/
0 

867/0 رفتار  
شهروندی 
 سازمانی

904/0  712/0  417/0  677/0  492/0  630/0  322/0  323/0  369/0  288/0  555/0  69/0  740/
0 

799/0 خود   
برانگیختگی 
 سازمانی

با توجه به نتایج محاسبه روایی و پایایی ابزار، پایایی ابعاد مورد 
 7/0تائید است زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای 

است. روایی همگرا مورد تائید   <AVE 5/0 چنین است و هم

طور و همین <AVE 5/0؛ CR>AVE ؛ <CR 7/0 است، زیرا

ASV 2و  MSV< AVE 1روایی واگرا نیز مورد تائید است زیرا

< AVE. 
 آمار روش از هاهداد تحلیل و تجزیه برای پژوهش بخش کمیدر  

-از تحلیل عاملی تأییدی و مدل منظوراستفاده شد، بدین استنباطی

 استفاده  Lisrel 8.8افزار نرم کمك به یابی معادلات ساختاری

 .شد

 هایافته 

های انجام شده با گروه کانونی و بررسی ادبیات بعد از مصاحبه
ها، نشانگرهای مرتبط با پیامدهای پژوهش و تحلیل مضمون آن

سازمان فضیلتی شناسایی شدند و  بعد از کدگذاری به کمك 
پژوهشگر و کدگذار مستقل، نشانگرها و مفاهیم بدست آمده به 

ای به خبرگان گروه درجه 5یکرت با طیف ل صورت پرسشنامه
ها، میانگین، آوری پرسشنامهکانونی ارائه شد و بعد از جمع

ها به دست آمد و نشانگرهایی که معیار و درصد توافق آنانحراف
داشتند  8/0میانگین پایین، انحراف معیار بالا و درصد توافق زیر 

گویه  47 گویه به 58های پیامدها از حذف شدند، لذا تعداد گویه
تعدیل یافت، سپس به کمك پژوهشگر، کدگذار مستقل و گروه 
کانونی، نشانگرها و مفاهیم مجددا بررسی و کدگذاری نهایی انجام 
شد، بنابراین در نهایت مفاهیم، نشانگرها و مدل مفهومی پژوهش 

های گروه کانونی، ادبیات پژوهش و تلفیق این دو به از مصاحبه
بعد از اعتبارسنجی آن، به دست آمد که  کمك خبرگان دانشگاهی

 ارائه شده است. 1و شکل   3،  2در جداول 

 (: پیامدهای دانشگاه به عنوان سازمان فضیلتی2جدول )

 منبع )محقق( نشانگرها مفاهیم

 Manz et al (2008); Cmeron et al (2011) ارتباطات مناسب با دیگران در بین اعضای سازمان سرمایه اجتماعی

 Cameron et al (2003); Manz et al (2008) همکاری و روحیه ی کارگروهی در بین اعضای سازمان

 Cameron et al (2003) نبالاترین سطح اعتماد به یکدیگر در بین اعضای سازما

 Cameron et al (2003); Cameron et al های مختلف در بین همکارانوجود فرهنگ
(2004); Barclay et al (2012) 

 

 Cameron et al (2004); Riivari & Lämsä نوآوری عملکرد سازمانی
(2017) 

 Cameron et al (2004); Rai (2015) کیفیت خدمات

 Cameron et al (2004) جایی کارکنانجابه

 Cameron et al (2004) آوریسود

 Rai (2015) کیفیت زندگی کاری سلامت سازمانی

 Andersson et al (2007); O'Mara‐Shimek et مسوولیت اجتماعی
al (2015) 

 I3, I4 هماهنگی میان اعضای سازمان

 I5, I7 دستیابی بالای سازمان به اهدافش

 I1 پذیر و هماهنگ بودن سازمان با محیطانطباق

 Manz et al (2008) آزادی کارکنان

 I3, I5, I7 بازخورد جامع و مستقیم در مورد عملکرد کارکنان

 Manz et al (2008) ها در کارها و تواناییبه کارگیری مهارت شادی سازمانی

 I2, I6 چالشی و جالب بودن شغل

 I2, I7 دوست داشتن شغل

 
1. Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
2.  Average Shared Squared Variance (ASV) 
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 ,I2, I8, I3 انجام دادن کار ارزشمند در سازمان

 Cameron & Caza (2002); Cmeron et al اشتیاق و تعهد به کار )تعلق خاطر کاری(بالا بودن 
(2011); Rego et al (2010); Ugwu (2012); 

Singh et al (2018) 
 ;Rego et al (2010); Rego et al (2011) بالا بودن احساسات مثبت در سازمان

Cameron & Caza (2013) 
 Ip (2002); Gavin & Mason (2004); Rego et al بالا بودن روحیه در سازمان

(2011) 
 Behzadi et al (2015) وجود جو اخلاقی مثبت در سازمان

شجاعت اخلاق حرفه 
 ای

 Baumeister & Exline (2000) تحمل خطرات یا تهدیدات و پذیرفتن مسائل اخلاقی

 Baumeister & Exline (2000) ای راسخ به انجام رفتار اخلاقیتمایل و داشتن اراده

 Ryff & Singer (1998); Myers (2000) هاتحمل در برابر دشواری

 I1, I4, I6 احساس قدرت کردن بهزیستی معنوی

 ;Rego et al (2010); Grant et al (2007) بالا بودن سلامت فردی
Xia & Weizheng (2010) 

 Kangas et al (2017) بهبود سریع بیماری

 I1, I3 پایین بودن اضطراب و استرس

 I4, I6 احساس غرور به خاطر کار در سازمان هویت سازمانی

معرفی خود به دیگران از طریق معرفی سازمان )معرف بودن 
 سازمان(

I4, I7 

 I4, I1 خوشحال بودن به خاطر انتخاب این سازمان برای فعالیت

 ;Cameron et al (2003); Emmons et al (2003) خوددانستن مشکلات سازمان به عنوان مشکلات 
Chun (2009); Rego et al (2009); Rego et al 

(2011); De Araújo & Lopes (2014) 

 Cameron et al (2003); Chun (2009); Rego et داشتن احساس خوب برای کار کردن در این سازمان
al (2009); Rego et al (2011); De Araújo & 

Lopes (2014) 

 ;Cameron et al (2003); Emmons et al (2003) تمایل به کار در سازمان تا زمان بازنشستگی
Chun (2009); Rego et al (2009); Rego et al 

(2011) 

 I5, I7 شخصی خودهای های سازمان با ارزشیکی دانستن ارزش

 I5, I4 به دست آوردن هویت خود با کار در این سازمان

رفتار شهروندی 
 سازمانی

کمك به سایر همکاران به دلیل داشتن حجم کاری بالا و یا 
 عدم حضور

Cameron et al (2003); Hassanzadeh 
Samarin & sefidkar (2014) 

 Cameron et al (2003) مشکلات کاریکمك کردن از روی تمایل به افراد دچار 

انجام دادن اقدامات لازم برای جلوگیری از به وجود آمدن 
 مشکل با سایر همکاران خود

I8, I3 

تمایل به انجام دادن کار بیشتر از شرح شغل به منظور کمك 
 به سازمان

I8, I6 

عدم گله گذاری  پیرامون مسائل جزئی و پیش افتاده در 
 سازمان

I8, I1 

 I8, I3, I5 شناسی و به موقع سر کار حاضر شدنوقت

خود برانگیختگی 
 سازمانی

 Manz et al (2008) دادن پیشنهادهای سازنده کارکنان در سازمان

 I6, I3, I7 توجه کارکنان به توسعه و افزایش حسن نیت خود

 I6, I4 حفاظت  کارکنان از سازمان
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طور که در جدول فوق قابل مشاهده است، با استفاده از نتایج همان
 مصاحبه گروه کانونی، ادبیات پژوهش و تلفیق این دو به کمك 
 9خبرگان دانشگاهی گروه کانونی، محقق و کدگذار مستقل، 

 مفهوم مربوط به پیامدهای دانشگاه فضیلتی شناسایی شد. 

چنین با بررسی ادبیات پژوهش مشخص شد که برخی از هم 
پیامدهای دانشگاه فضیلتی نیز بر یکدیگر تاثیر دارند، تاثیرات 

ارائه شده است 3یکدیگر در جدول  برخی پیامدها بر

 (: تاثیرات پیامدهای دانشگاه به عنوان سازمان فضیلتی3جدول )

 منبع )محقق( پیامدها

 Acquaah (2007) عملکرد سازمانی < ---سرمایه اجتماعی 

Nuryanto et al (2020) 

Shojaei et al (2020) 

 Purnama (2013) عملکرد سازمانی < ---رفتار شهروندی سازمانی

Huang et al (2019) 

Afrasiabi &  khazaei (2019) 

 Alipour et al (2016) عملکرد سازمانی < ---سلامت سازمانی

 Bagheri (2016) عملکرد سازمانی < ---سازمانیشادی 

 Smith (2011) عملکرد سازمانی < ---هویت سازمانی

Abazarian Tehrani et al (2020) 

Boehm et al (2015) 

 Hirschi (2011) هویت سازمانی < ---شادی سازمانی

 Ghasemzadeh et al (2014) رفتار شهروندی سازمانی < ---هویت سازمانی 

 Zarea (2012) سرمایه اجتماعی < ---رفتار شهروندی سازمانی 

Ariani (2012) 

Chow (2009) 

 Khosravi et al (2019) سلامت سازمانی <---سرمایه اجتماعی 

Aryankhesal et al (2020) 

سازمان فضیلتی با توجه به شناسایی پیامدهای دانشگاه به عنوان 
به روش کیفی گروه کانونی و تلقیق آن با ادبیات پژوهش، و هم 
چنین استخراج تاثیرات برخی از پیامدها بر روی یکدیگر از ادبیات 

ارائه  1پژوهش، مدل مفهومی پژوهش تدوین شد که در شکل 
 شده است:

در ادامه به بخش کمی پژوهش که به دنبال آزمون مدل مفهومی 
 شود.پرداخته می پژوهش است

ها بررسی شد، لذا به کمك برای این امر ابتدا نرمال بودن داده
چولگی و کشیدگی متغیرهای پژوهش محاسبه  spss19افزار نرم

بودند،  -3تا  3شد و با توجه به این که چولگی و کشیدگی در بازه 
 گردد.ها تایید میلذا نرمال بودن داده

در لیزرل و تحلیل عاملی  گیریسپس به کمك مدل اندازه 
ها بررسی شد و نتایج حاکی از این بود که تاییدی، روایی سازه

دهد ها نسبت به مدل نشان میها برازش خوبی را از دادهشاخص
باشند، ( می96/1و معنادار )بالای 3/0و همه بارهای عاملی  بالای 

ی از ابنابراین روایی سازه وجود دارد و نیازی به حذف هیچ گویه
گیری نیست، به عبارتی نشانگرهای در نظر گرفته شده اندازهمدل

 سنجند.برای مفاهیم، مفهوم مورد نظر را می
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 دانشگاه به عنوان سازمان فضیلتی((: مدل مفهومی پژوهش )پیامدهای 1شکل)
 های پژوهشمنبع: یافته

 نشان داده شده است. 4گیری در جدول نتایج برازش مدل اندازه

 گیری برای برازش مدل پیامدهای دانشگاه فضیلتی(: نتایج آزمون مدل اندازه4جدول)

 نام شاخص
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 4.02  5کمتراز 

RMSEA )1/0کمتر از  0.059 )ریشه دوم میانگین خطای برآورد 

CFI )9/0بالاتر از  0.99 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )9/0بالاتر از  0.91 )برازندگی نرم شده 

GFI )8/0بالاتر از  0.88 )نیکویی برازش 

AGFI )8/0بالاتر از  0.87 )نیکویی برازش تعدیل شده 

 گیرد.پیامدهای دانشگاه فضیلتی  مورد بررسی قرار می در ادامه مدل ساختاری
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 (: مدل ساختاری پیامدهای دانشگاه فضیلتی در حالت تخمین ضرایب استاندارد2شکل)
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 (: مدل ساختاری پیامدهای دانشگاه فضیلتی در حالت معناداری ضرایب3شکل )
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 توان مشاهده کرد.نتایج  برازش مدل را می 5در جدول 

 سازی معادلات ساختاری برای برازش مدل پیامدهای دانشگاه فضیلتی(: نتایج آزمون مدل5جدول )

 نام شاخص
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 2.55  5کمتراز 

RMSEA )1/0کمتر از  0.076 )ریشه دوم میانگین خطای برآورد 

CFI )9/0بالاتر از  0.92 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )9/0بالاتر از  0.91 )برازندگی نرم شده 

GFI )8/0بالاتر از  0.90 )نیکویی برازش 

AGFI )8/0بالاتر از  0.92 )نیکویی برازش تعدیل شده 

 توان مشاهده کرد.نیز نتایج حاصل از آزمون مدل را می  6در جدول 

 برآوردهای مربوط به پیامدهای مدل دانشگاه فضیلتی )دانشگاه های دولتی استان یزد(:  (6)جدول 

 وضعیت tمقدار  ضرایب استاندارد شده مسیر      

 پذیرفته شد 10.02 0.54 عملکرد سازمانی  < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 14.29 0.87 انگیختگی سازمانیبرخود < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 8.59 0.51 رفتار شهروندی سازمانی < --- فضیلتی دانشگاه

 پذیرفته شد 13.67 0.60 هویت سازمانی < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 12.01 0.91 بهزیستی معنوی < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 10.21 0.93 ایشجاعت اخلاق حرفه < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 10.34 0.95 شادی سازمانی < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 7.28 0.48 سلامت سازمانی < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 11.22 0.70 سرمایه اجتماعی < --- دانشگاه فضیلتی

 پذیرفته شد 8.12 0.32 هویت سازمانی < --- شادی سازمانی

 پذیرفته شد 14.08 0.38 رفتار شهروندی سازمانی < --- هویت سازمانی

 پذیرفته شد 13.33 0.14 سرمایه اجتماعی < --- رفتار شهروندی سازمانی

 پذیرفته شد 13.39 0.49 سلامت سازمانی < --- سرمایه اجتماعی

 پذیرفته شد 9.88 0.29 عملکرد سازمانی < --- سلامت سازمانی

 پذیرفته شد 12.68 0.10 عملکرد سازمانی < --- سرمایه اجتماعی

 پذیرفته شد 7.11 0.65 عملکرد سازمانی < --- رفتار شهروندی سازمانی

 پذیرفته شد 6.25 0.30 عملکرد سازمانی < --- هویت سازمانی

 پذیرفته شد 10.66 0.42 عملکرد سازمانی < --- شادی سازمانی
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مفاهیم  توان نوع و میزان اثر هریك ازبراساس جدول بالا می
شناسایی شده را مشاهده کرد که بر این اساس همه مفاهیم در 

درصد معنادار هستند. به عبارت دیگر دانشگاه  99سطح اطمینان 
های دولتی استان فضیلتی بر پیامدهای شناسایی شده در دانشگاه

یزد تأثیر معناداری دارد و هم چنین برخی از این پیامدها نیز بر 
 معناداری دارند.روی یکدیگر تاثیر 

 بحث و نتیجه گیری

 فضایل سمت به بیشتری گرایش هاسازمان اخیر دهه چند در

 تا اندسعی نموده طریق این از و اندکرده پیدا انسانی و اخلاقی

 سازند طرف بر را خود کارکنان عاطفی و اخلاقی معنوی، خلاءهای

 فضیلتی سازمانپیامدهای شناسایی که به دنبال در پژوهش حاضر.
پس از تجزیه و تحلیل کیفی  های دولتی استان یزد بود،در دانشگاه

های های گروه کانونی، ادبیات و نظریهها، بر اساس مصاحبهداده
مفهوم برای پیامدهای  9شاخص و  47موجود، و تلفیق این دو، 
رفتار »، «خود برانگیختگی سازمانی»دانشگاه فضیلتی شامل 

، «بهزیستی معنوی»، «هویت سازمانی»، «شهروندی سازمانی
سلامت »، «شادی سازمانی»، «شجاعت اخلاق حرفه ای»

و همچنین « سرمایه اجتماعی»و « عملکرد سازمانی»، «سازمانی
 برخی از تاثیرات این پیامدها بر روی یکدیگر شناسایی شد.

( مزایا و پیامدهای فضیلت 2008طبق نظر فریدمن و همکاران )
شود و ممکن است مدت آشکار نمیان در کوتاهمحور بودن سازم

ها به طول انجامد تا خود را نشان دهند. بسیاری از مزایای سال
ها بلندمدت است و به جذب و نگهداری فضیلت محوری سازمان

افراد با انگیزه، بهبود وجهه سازمان در خصوص عرضه کالا و 
ان در گذاری بیشتر در طول زمخدمات عالی و همچنین سرمایه

افتد و ممکن است بازار بستگی دارد و این امر به سرعت اتفاق نمی
 ,.Friedman et alبرای مدتی سودآوری را افزایش ندهد )

های فضیلتی، مزیت رقابتی برای (. ولی در نهایت سازمان2008
-کنند و منابع مثبت سازمان را چندین برابر میسازمان ایجاد می

( Lawler, 2004برند )الا و بالاتر میکنند و سطوح عملکرد را ب
 در بین همدردی شفقت و احساس ترویج به مدیران و توجه

 جهت گسترش سازمان اهداف با کارکنان آشناسازی کارکنان،

 توسعه نیز و داریامانت سازمان، ترویج به خوشبینی احساس

در سازمان، باعث شده که جابجایی کارکنان کم  بخشش فرهنگ
وری، نوآوری، کیفیت خدمات و دهی، بهرهمالی، سود شده، بازده

 یابد. افزایش  سازمانی محصولات، و در نهایت عملکرد
پرورش ارتباطات با  افراد، بالاتر مشارکت با سازمانی فضیلت

ها، تقویت فرهنگ دسته بین آن قوی روابط کیفیت با همکاران و
 سبب افراد، در و اطلاعات با ارزش منابع جمعی در سازمان، تقسیم

 مثبت عملکردهای شود، لذا ازمی اجتماعی یسرمایه افزایش
مشکلات  با مقابله در سازمان توانایی گسترش سازمانی فضیلت

 فضیلت گسترش و شودمی مواجه آن با سازمان که است ایعمده
 مثبت احساسات. کاهدمی این مشکلات منفی تأثیرات از سازمانی

 شود و گسترشمی ایجاد سازمانی فضیلت با اجتماعی یسرمایه و
انجامد می هاسازمان و افراد عملکرد در افزاییهم به و یابدمی

(Manz et al., 2008 در شکل .)سرمایه اجتماعی دارای ضریب  2
-دهنده این است که در دانشگاهباشد و این امر نشانمی 7/0مسیر 

درصد  70توانسته  های دولتی استان یزد، فضیلتی بودن دانشگاه،
 بر سرمایه اجتماعی در سازمان تاثیر بگذارد.

چهره مثبت سازمانی )از قبیل قدرت و فضیلت سازمانی( باعث 
افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی می شود. زمانی که کارکنان 

-ادراک کنند که سازمان شان به روش فضیلت مدارانه عمل می

ها شکل گرفته و هویت آن کند، تصویر مثبتی از سازمان در ذهن
(. بطور Behzadi et al., 2013دهد )سازمانی آن ها را افزایش می

کلی زمانی که کارکنان ادراک مثبتی از فضیلت سازمانی داشته 
گزیند که برای سازمان و کارکنانش باشند رفتارهایی را بر می

ها را به انجام رفتارهای شهروندی سازمانی منافعی داشته و آن
( و افراد تمایل دارند تا Rego et al, 2010نماید )برانگیخته می

ها متناسب های سازمانی آنای رفتار کنند که با ارزشبه شیوه
شان باشد. به عنوان مثال افراد زمانی به همکاران و سرپرستان

شان در سازمان ارزشمند کنند که احساس کنند اقداماتکمك می
شان نیز به همان اندازه با د که سازماناست و از طرفی ادراک کنن

فضیلت است. آنان تصویر مثبتی از سازمان در ذهن خویش ترسیم 
ها را بالا برده و باعث کنند، و همین مساله هویت سازمانی آنمی

به سازمان، حفظ و تقویت اعتبار  وفاداری رشد حس اعتماد و
ب و منافع سازمان در نزد دیگران، و تلاش در جهت عملکرد مطلو

(. در یك سازمان با Behzadi et al., 2013شود )سازمان می
فضیلت، احساس قدردانی بواسطه کاری که فرد انجام می دهد، 
ممکن است کارکنان را ترغیب به تلافی با رفتارهایی کند، که به 

(. این Emmons et al., 2003نفع سازمان و دیگران است )
شود که دهند باعث میانجام میها کار معناداری احساس که آن

خود را وقف سازمان کنند )از لحاظ جسمی، ذهنی، هیجانی و 
معنوی( و به کار به صورت یك مأموریت نگاه کنند تا یك شغل. 

ها به صورت مؤثر با شود تا آناین امر به نوبه خود باعث می
سازمان پیوند یافته و به بهبود عملکرد مؤثر متعهد باشند. همین 

-ها را مستعد رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتری میسئله آنم

رفتارهای شهروندی  2(. در شکل Behzadi et al., 2013کند )
دهنده باشد و این امر نشانمی 51/0سازمانی دارای ضریب مسیر 

های دولتی استان یزد، فضیلتی بودن این است که در دانشگاه
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ای شهروندی سازمانی تاثیر درصد بر رفتاره 51دانشگاه، توانسته 
 بگذارد.

کاری کارکنان بالا رفته و زندگیدر سازمان فضیلتی، کیفیت
همچنین مسئولیت اجتماعی سازمان افزایش یافته، کارکنان آزادی 

ی این عمل داشته و دستیابی بالاتر سازمان به اهدافش که همه
 نداشت و شوند. سلامتیعوامل باعث افزایش سلامت سازمان می

 دهدمی افزایش را کارکنان پایبندی خود نوبه به نیز انرژی مثبت
سلامت  2کند. در شکل جلوگیری می هاآن خدمت ترک از و

دهنده باشد و این امر نشانمی 48/0سازمان دارای ضریب مسیر 
های دولتی استان یزد، فضیلتی بودن این است که در دانشگاه

 سلامت سازمان تاثیر بگذارد.درصد بر  48دانشگاه، توانسته 
محور، روحیه کارکنان بالا بوده، جو اخلاقی در سازمان فضیلت

های ها و مهارتمثبتی در سازمان وجود داشته، و از توانایی
کارکنان استفاده شده و همچنین  با وجود احساسات مثبت، شادی 

شادی سازمانی دارای  2در شکل  .یابدسازمانی افزایش می
-دهندهبوده و این امر نشان  95/0ضریب مسیر به میزان  بیشترین

های دولتی استان یزد، فضیلتی بودن ی آن است که در دانشگاه
دانشگاه، توانسته بیشترین تاثیر را بر روی شادی سازمانی گذاشته، 
در نتیجه توجه به رفتارهای فضیلتی باعث افزایش شادی و تقویت 

ش عملکرد در سازمان را در پی شده و افزای ی کارکنانروحیه
 خواهد داشت.

های حاصل از پژوهش حاضر در زمینه ی همسویی یافتهدر زمینه
های دولتی استان شناخت پیامدهای دانشگاه فضیلتی در دانشگاه

های انجام شده در این زمینه یزد با ادبیات و پیشینه پژوهش
. از آن ها همسوستتوان اذعان کرد که با برخی از پژوهشمی

 ;Cameron et al. (2003) توان به تحقیقاتجمله می

Cameron et al. (2004); Barclay et al. (2012); 

Hassanzadeh Samarin & sefidkar (2014)  سرمایه »که
دانستند. تحقیقات را پیامد فضیلت سازمانی می« اجتماعی

Cameron & Caza (2002); Cameron et al. (2003); 

Cameron et al. (2004); Lawler (2004); Rego et al. 

(2010); Cameron (2011); Cameron et al. (2011); 

Rego et al. (2011); Searle & Barbuto Jr (2011); 

Barclay et al. (2012); David et al. (2014); Singh et 

al. (2018)   را پیامد فضیلت سازمانی « عملکرد سازمان»که
 & Rego et al (2010); Cameronتحقیقات  دانستند. می

Caza (2002)  را پیامد فضیلت سازمانی « سلامت سازمان»که
 & Cameron et al. (2011); Cameronدانستند. تحقیقات می

Caza (2013); Singh et al. (2018)  را « شادی سازمان»که
 khoshoei (2014) دانستند. پژوهش پیامد فضیلت سازمانی می

-را پیامد فضیلت سازمانی می« ایشجاعت اخلاق حرفه»که 

بهزیستی »که  Behzadi et al. (2013)دانست. پژوهش 
دانست. پژوهش را پیامد فضیلت سازمانی می« معنوی

Tsachouridi & Nikandrou (2016)  هویت سازمانی و »که
دانست. را پیامد فضیلت سازمانی می« خودبرانگیختگی سازمانی

 Baumeister & Juola Exline (1999); Ribeiroتحقیقات 

& Rego (2009); Rego et al. (2010); Rego et al. 

(2011); Gotsis & Grimani (2015); Nikandrou & 

Tsachouridi (2015); Behyarfar et al. (2016); Behzadi 

et al. (2013);  Hassanzadeh Samarin & sefidkar 

را پیامد فضیلت سازمانی « ی سازمانیرفتار شهروند»که  (2014)
 دانستند، اشاره کرد.می

هایی بوده است از جمله در بخش این پژوهش دارای محدودیت
کیفی پژوهش ممکن است خبرگان دانشگاهی و اعضای گروه 

ها را بیان نکرده کاری کرده و برخی از واقعیتکانونی محافظه
 به دهندگانسخپا است باشند. در بخش کمی پژوهش نیز ممکن

 یا گیری وسوء با خود  پست سازمانی و شغلی موقعیت خاطر

باشند؛ هم چنین به  داده پاسخ سوالات پرسشنامه به کاریمحافظه
ها در دلیل فرهنگ غلط تمایل کافی برای پر کردن پرسشنامه

دلیل ها به گویهتعداد زیاد  دهندگان وجود نداشت وی پاسخهمه
-های شرکتدقت پاسخ یزانبر م ن،اجرای آطولانی شدن زمان 

 .تاثیر نبوده استکنندگان بی

 پژوهشپیشنهادهای كاربردي 

 هیئت محور، اعضایطور که بیان شد در دانشگاه فضیلتهمان

اثربخشی فرایند  علمی در تدریس، اصول اخلاقی را رعایت کرده،
 خشیاثرب افزایش کننده تضمین و را بهبود داده یادگیری و آموزش

ی پژوهش نیز، هستند و در زمینه نظام آموزش عالی در و کیفیت
 با را پاسخگو شده و آن و حساس جامعه، مسائل نسبت به

 تمامی در و قرار داده مورد پژوهش طرفانهبی و رویکردی علمی

را  اخلاقیات و پایندی به فضایل اخلاقی فرایند پژوهش، رعایت
 اتیدنقش اسدهند و با توجه به اینکه خویش قرار می عمل ملاک

که سرنوشت  پذیری برای دانشجویاندر رعایت اخلاق و الگو
دانشجویان قطعاً  و بدیل استبی هاست؛جامعه در دست آن

مشاهده  استادان الگوهای رفتاری خود را در منش و شخصیت
، بنابراین نقش انتخاب استادان شایسته و دارای فضایل نندکمی

باشد؛ لذا با توجه به اهمیت نقش ی، بسیار پررنگ میاخلاق
شود، مدیران دانشگاه در استخدام کارکنان و استخدام پیشنهاد می

پذیر، دقت کرده و های اخلاقی مثبت و انعطافاستادان با ویژگی
-ها با ارزشهای آنکارکنان و استادانی را انتخاب کنندکه ارزش

رد و مدیران باید توجه داشته های دانشگاه همخوانی بیشتری دا
های استخدامی علاوه بر مسائل مربوط به باشند که در مصاحبه

های مربوط به وظایف و شغل مهارت، مسوولیت و سایر ویژگی
های شخصیتی از جمله وجود فضایل اخلاقی مورد نظر، به ویژگی

شونده توجه شود. مد نظر قرار دادن این امر باعث در فرد مصاحبه
ای اخلاقی عمل کرده و شود که شخص در سازمان به گونهمی
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علاوه بر اینکه عملکرد و تعهد او در خصوص سازمان بالا هست، 
تواند تاثیر بسیار مطلوبی بر سایر کارکنان نیز گذاشته و هم می

چنین منافع افراد ذی نفع از جمله دانشجویان را در نظر بگیرد. در 
ای نباشد گر سیستم دانشگاه به گونهتوان گفت، حتی ااین مورد می

که رضایت کارکنان را جلب کند، اما وجدان اخلاقی کارکنان و 
شود که وظایف خود را به نحو احسنت انجام داده اساتید باعث می

و حتی فراتر از شرح وظایف و با انجام دادن رفتارهای شهروندی 
 د. سازمانی، به نفع دانشجویان و سایر ذی نفعان عمل کنن

توانند نکته مهم دیگر این است که فضایل صرفا ذاتی نبوده و می
(؛ بنابراین cooper, 1987اکتسابی و قابل پرورش نیز باشند )

اینجاست که نقش آموزش و توانمندسازی و برگزاری سمینارهای 
آموزشی در زمینه پرورش فضایل، در به وجود آوردن و نهادینه 

ان و استادان بسیار با اهمیت است کردن فضایل اخلاقی در کارکن
تواند منابع انسانی ی آموزش و توسعه، میای در زمینهو هر هزینه

-را تبدیل به مزیت رقابتی کرده که این مزیت رقابتی قابل کپی

ها نیست و در اصل سازمان باید به برداری توسط سایر سازمان
اش داشته یای به منابع انسانسرمایه ای، نگاهجای نگاه هزینه

شود در دانشگاه به مسئله آموزش و باشد. بنابراین پیشنهاد می
تغییر نگرش کارکنان و استادان توجه شود و در این فرایند سعی 

سازی فضایل اخلاقی در کارکنان و اساتید بشود، که در نهادینه
ی این امر خود منجر به کاهش رفتارهای غیرفضیلتی مانند مقایسه

رکنان و استادان با یکدیگر به دلیل متفاوت بودن جای کابهنا
 شود. شان، در دانشگاه میماهیت شغل

شود که برای نهادینه ساختن فضایل هم چنین پیشنهاد می
در دانشگاه، واحد مدیریت منابع انسانی و پیشتیبانی، در کنار 
معیارهایی که برای اقداماتی نظیر ارتقاء، ارزیابی عملکرد و پاداش 

گیرد، معیار شایستگی و رفتارهای فضیلتی کارکنان را نظر میدر 
نیز لحاظ کند، بنابراین اگر بخشی از معیار ارزیابی عملکرد و دادن 
پاداش بر اساس رفتارهای فضیلتی باشد، روند نهادینه کردن 
فضایل اخلاقی در کارکردهای آموزشی، پژوهشی و خدماتی 

 گردد.دانشگاه تسهیل می

 ترویج به شود مدیرانپژوهش انجام شده، پیشنهاد می با توجه به

 آشناسازی کارکنان کارکنان و در بین شفقت و همدردی احساس

 احساس خوشبینی، ترویج جهت گسترش دانشگاه اهداف با

در دانشگاه و نهادینه کردن  بخشش فرهنگ توسعه داری،امانت
نکه مزایا و رفتارهای فضیلتی در دانشگاه توجه کرده و به دلیل ای

شود محور بودن، در کوتاه مدت آشکار نمیپیامدهای فضیلت
(Friedman et al., 2008: 34و ممکن است سال ) ها به

طول انجامد تا خود را نشان دهد و ممکن است برای مدتی 
عملکرد دانشگاه را افزایش ندهد، لذا مدیران و کارکنان دانشگاه 

تی در دانشگاه و نهادینه کردن باید بدانند که با رفتارهای فضیل
آن؛ در نهایت جابجایی کارکنان کم و در بلندمدت مزیت رقابتی 
برای دانشگاه ایجاد شده و منابع مثبت آن چندین برابر، نوآوری، 

طور که رود؛ و همانکیفیت خدمات و سطوح عملکرد آن بالا می
ه، قبلا اشاره شد منجر به بروز رفتارهای شهروندی سازمانی شد

روحیه کارکنان بالا رفته، شادی سازمان، سلامت سازمان و 
دانشگاه افزایش یافته و دانشگاه به منافع تمام  مسئولیت اجتماعی

ذی نفعان توجه کرده و با حرکت به سمت دانشگاه نسل چهارم و 
صورت تواند به اش، میآفرینی و اثرگذاری اجتماعیتوجه به ارزش

 اقتصادی پیرامونش را شکل دهد. -فعالانه محیط اجتماعی 

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش

ها از روش به دلیل درخواست خبرگان، به جای ضبط مصاحبه 
 یادداشت جلسه استفاده شد.

قبل از توزیع پرسشنامه، نمونه آماری از اهداف پژوهش مطلع 
ها شان به آنشدند و در مورد محرمانه بودن اطلاعات شخصی

 داده شد. اطمینان خاطر

 مالیحامی 

کنندگان و دانشگاه نظران، مشارکتی صاحبنویسندگان از همه
پیام نور استان یزد و دانشگاه یزد که در این پژوهش همکاری 

 کنند.داشتند تشکر و قدردانی می

 نویسندگان مشارکت

 .زاده: نگارش و تالیف مقالهمرضیه دهقانی
 بر اجرای کار .حسن رضا زین آبادی: راهنمایی و نظارت 

 حمید رضا آراسته: راهنمایی و نظارت بر اجرای کار.
 عبدالرحیم نوه ابراهیم: راهنمایی و نظارت بر اجرای کار.

 منافع تعارض

 در این پژوهش تضاد منافعی وجود ندارد. 
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