
 1397، 1 سیزدهم، شمارهفصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال
 

 سرآغاز

 باعـث  کـه موضـوعی اسـت      ،یدولتي  ها سازمان در اعتماد افول
 ـی  کارکنانظهور نسلی از      ـ و زهی ـانگ یب  و خواهـد شـد      تفـاوت  یب

سـیر   چنـین  هـم .  در پـی خواهـد داشـت       را هـا  برنامه کندي  اجرا
 ـی  تـوجه  قابـل  شکافدهد     نشان می  ها سازمان درمطالعات    نیب
 کـه در    دارد وجـود  دو نی ـاي  هـا  خواسـته  و تیریمد با   کارکنان

نتیجه این شـکاف، تـصمیمات بـا مـشکلات اجرایـی رو بـه رو                
 اعتمـاد یی کـه  هـا  سازمان کهپژوهشگران معتقدند ). 1(شوند می

 پایین سطوح با ها سازمان به نسبت بالایی به کارکنان خود دارند

 تغییر با را خود بهتر دارند، تري بیش نوآوري ، به کارکناناعتماد

هـا بـراي     لذا روساي سازمان.)2(هستند تر موفق و ددهن می وفق
گمـان یکـی از      بـی این که از قافله عقب نیفتند توسعه اعتماد را          

رسد یکی    ترتیب به نظر می    بدین. دانند  خود می ترین وظایف    مهم
از مهمترین نیازهاي کارکنان سازمان مورد مطالعـه، در راسـتاي           

. باشد انی به کارکنان میسازم رشد و توسعه جامعه، داشتن اعتماد     
نظران مختلف تعاریف متعددي از اعتمـاد سـازمانی ارائـه            صاحب
براي مثال؛ برخی از پژوهـشگران بـر ایـن باورنـد کـه              . اند  کرده

ساز است، براي درك اینکه چگونه مشارکت موثر را           اعتماد زمینه 
ها ایجاد کنیم؛ اعتماد یک عنصر کلیـدي اسـت         در درون سازمان  

اعتماد عبارت است از تمایل فـرد       ). 3(آفریند    رکت را می  زیرا مشا 
، در مقابل فرد    )پذیر شدن  آسیب(اعتماد کننده براي وابسته شدن      

دیگر بر اساس این باور که وي شایـسته، داراي روحیـه بـاز، بـا                
گـران اعتمـاد را    برخـی از پـژوهش  ). 4(ملاحظه و معتبـر اسـت       
ت سـطوح گونـاگون     داند که به تعـاملا      مفهومی چند سطحی می   

 )مقالۀ پژوهشی(

هاي  تبیین نقش فضیلت سازمانی در ارتقاي اعتماد سازمانی در سازمان
  دولتی اخلاق محور

  

  ، فرهاد همراهی*ر قاسم سلیمیاله مرزوقی، دکت دکتر رحمت
  ریزي آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شیراز  مدیریت و برنامهگروه

 )29/10/95: ، تاریخ پذیرش28/7/95: تاریخ دریافت(

  دهیچک

هدف پژوهش کنونی،   . گیرد در بر می   ارتباط بین فضیلت، عملکرد فردي و سازمانی بخش قابل توجهی از مطالعات مثبت گراي سازمانی را                  :زمینه
  . سازمانی و اعتمادسازمانی در یک سازمان دولتی بود بررسی رابطه بین فضیلت

  

 روش پژوهش توصیفی همبستگی، جامعه آماري پژوهش شامل کلیه کارکنان یک سازمان دولتی اخلاق محور بوده کـه از میـان آنهـا بـا                  :روش
ابـزار پـژوهش شـامل مقیـاس فـضیلت      .  پرسشنامه تحلیل شده است125 نفر انتخاب و در نهایت 127ده  گیري تصادفی سا   استفاده از روش نمونه   

اي،  ها بوسیه آزمون تـی تـک نمونـه    تحلیل داده.  ها، مورد استفاده قرار گرفتند پس از محاسبه روایی و پایایی آن     سازمانی و اعتماد سازمانی بود، که     
  .اختاري انجام گردیدسازي معادلات س هبستگی پیرسون و مدل

  

جز در بعد درستکاري، بالاتر از حد کفایت قابل قبول  هاي پژوهش نشان داد میانگین ابعاد اعتمادسازمانی در سازمان مورد مطالعه به          یافته :ها  یافته
، ) همبـستگی بـا بخـشش   (جز در بعد  ، به سازمانی   گرا نبوده است، بین ابعاد اعتمادسازمانی با فضیلت         مطالعه سازمانی فضیلت   باشد، سازمان مورد     می

  .رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
  

توانـد در حرکـت     هـاي ایـن پـژوهش مـی         یافتـه . باشـد   کننده مثبت و معنادار اعتمادسازمانی می       بینی  سازمانی پیش    سرانجام فضیلت  :گیري  نتیجه
  .گرایی نقش ایفا نماید ها به سمت فضیلت سازمان

  
  

  سازمانی سازمانی، فضیلت ، اعتماداخلاق :کلیدواژگان
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به باور  ). 5(ها و سطوح درون سازمانی ارتباط دارد          همکاران، تیم 
بینـی   نظران، اعتماد به طورکلی اطمینان و خوش    برخی از صاحب  

نسبت به وقوع حوادث، یا اطمینان داشتن به دیگران، بدون اجبار 
اعتماد به معنی اعتقاداتی است که افراد در مورد رفتـار      ). 6(است  
هرچه گروه الف، اعتقاد بیـشتري داشـته        . ه گروه مقابل دارند   آیند

کند، گروه الـف   باشد که گروه ب در روابط به تعهداتش عمل می       
ــه گــروه ب، اعتمــاد بیــشتري خواهــد داشــت   ــین  ).7(ب همچن

 بـا یی  هـا  سـازمان  کـه دهنـد      می نشان گرفته انجامي  ها پژوهش
 اعتماد، نییپا سطوح با يسازمانها به نسبت اعتمادي  بالا سطوح
 در  و دهند یم وفقات  رییتغ با را خود بهتر دارند،ي  شتریبي  نوآور
عـلاوه بـر ایـن، سـطح بـالاي اعتمـاد            ). 8(هـستند  تر موفقکل  

شود پیروان وظایف کاري خود را با         رهبران به کارکنان باعث می    
  ).9(تري و به موقع به اتمام برسانند  هاي بیش تلاش

ثر بـودن توسـعه اعتمـاد در        ؤدال بر م  هاي گذشته     نتایج پژوهش 
بنابراین ضرورت شناسایی عـواملی کـه باعـث         . باشد  سازمان می 

. تواند موضوعی جذاب و ارزشمند باشـد        شود، می   ایجاد اعتماد می  
در این راستا موضوع توسعه فضیلت سازمانی نیـز داراي اهمیـت            

باشد زیرا گاهی به علت نقصان فضیلت سازمانی ممکن است            می
هـا    فضیلت در سازمان  . اعتمادي سازمانی گسترش یابد     اي بی فض

هـا، اعمـال و       ها، عـادت    به ایجاد، ترویج، حمایت و پرورش رفتار      
تمایلات رفیع و متعـالی از قبیـل انـسانیت، صـداقت، بخـشش،              

امروزه ). 10(اعتماد و وفاداري در سطح فردي و جمعی اشاره دارد      
 ناپـذیر رفتـار   داییج ـ عنـصر  عنـوان  به فضیلت از صاحبنظران

 نهادینه«را  فضیلت رو این از). 11(کنند  می یاد خوب شهروندي

 همـاهنگی  ایجـاد  بـراي  اخلاقـی  اصـول  سازي کردن و درونی

مفهــوم فــضیلت اشــاره بــه  ).12(انــد  معنــا کــرده ،»اجتمــاعی
هـاي انـسانی      هاي اخلاقی دارد که از طریـق فعالیـت          شایستگی

از نظر پژوهشگران ). 13(شود   میمنجر به بهبود اخلاق اجتماعی
. مختلف، فضیلت داراي مزایاي فردي و سازمانی بـسیاري اسـت          

هـاي    براي مثال فضیلت با مفاهیمی نظیر رشد و ترقـی ویژگـی           
هاي انسانی و با      اخلاقی موجودات بشري، نقاط قوت و توانمندي      

). 14(اهداف انـسانی پرمعنـا و متعـالی مـرتبط و نزدیـک اسـت            
برگیرنـده عواطـف، احـساسات، رفتـار و روانـشناسی           فضیلت در   

هـا، نیرویـی دو       انسانی است و به کارکنان در مواجـه بـا چـالش           

تـوان    با توجه به توضیحات ارائه شـده مـی        ). 15(دهد    چندان می 
سـازمانی قابـل       بین اعتمادسازمانی و فضیلت    ۀگفت بررسی رابط  

هـا در   اثـرات فـضیلت سـازمانی بـر سـایر متغیر          . باشـد   تامل می 
در این راستا مطالعات پیشین بـه  . مطالعات سازمانی مشهود است   

، مـدیریت منـابع     )16(هاي سازمانی     اثر گذاري فضیلت بر ارزش    
در روزگـار غربـت اخـلاق و        . اشاره دارنـد  ) 17(انسانی و رهبري    

سرمازدگی وجدان اخلاقی که نتیجه مثله کردن حقیقت انسانیت         
هاي سازمانی  اخلاقی در پژوهشاست، محور قرار گرفتن فضایل     

رسـاند    و ارزشمند بودن شکوفایی بشر این ضرورت را به اوج می          
سازمانی   پرسش اساسی این مطالعه آن است که آیا فضیلت        ). 18(

هاي دولتی می توانـد نقـش        در ارتقاي اعتمادسازمانی در سازمان    
  ایفا نماید؟

 هـاي جدیـدي در حرکـت        توانـد افـق     پاسخ به این پرسـش مـی      
از ایـن رو هـدف   . گرایی ترسیم نماید ها به سمت فضیلت     سازمان

ســازمانی و  بررســی رابطــه بــین اعتمــاد    پــژوهش حاضــر 
  .باشد سازمانی می فضیلت

 1980شایان ذکر است توجه به مفهوم اعتماد در مدیریت از دهه  
هاي اخیـر کـاربرد مفهـوم         آغاز شد و در ادبیات مدیریت در سال       

ــل  ــزایش قاب برخــی از . اي را داشــته اســت ملاحظــهاعتمــاد اف
یت، ثبـات، وفـاداري و صـراحت را         پژوهشگران صداقت، صـلاح   

چنین برخـی     هم). 19(شناسند    عنوان عناصر کلیدي اعتماد می     به
نظران چهـار بعـد خیرخـواهی، صـلاحیت، صـداقت و             از صاحب 

بینی را به عنوان مهمترین عناصـر تـشکیل دهنـده             قابلیت پیش 
برخی از پژوهشگران نیز اعتماد سازمانی را       ). 20(د  دانن  اعتماد می 

و اعتمـاد غیـر     ) اعتماد بین شخـصی   (به دو بخش اعتماد فردي      
امــا یکــی از ). 21(انــد  تقــسیم نمــوده) اعتمــاد نهــادي(فــردي 
بندي از ابعاد اعتمـاد سـازمانی کـه در پـژوهش              ترین طبقه   جامع

باشـد کـه      مـی بنـدي     گیرد، طبقه   حاضر نیز مورد استفاده قرار می     
سازمانی را به سه بعد درستکاري، همبستگی، و تعهـد بـه              اعتماد

  ).22(کنند  بندي می سازمان طبقه
 یکردهاي از رویاري نسبت به بستوسعه جامعه  به   یلت فض رویکرد

 ینـه  در زم  صـاحبنظران  هـاي   یـشه اند.  دارد یخی تقدم تـار   یگر،د
از . باشد ی مدار میلت اخلاق فضین نخستيها  از سرچشمهیلفضا

این رو صاحبنظران مختلف تعاریف متفاوتی از فضیلت سـازمانی          
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فضیلت سازمانی . گردد اند که در اینجا به آنها اشاره می       ارائه کرده 
 رفتـار  در سـلامت  بـه  سـازمان  به این معنی است که کارمنـدان   

رفتار مـدیران    و بین گفتار  تناسب داشته باشند؛  ایمان خود اداري
 به توجه فرهنگ بودن حاکم رجوع و  ارباب به هتوج وجود داشته؛ 

 فضیلت سازمانی به نفوذ   ). 18(سازمان حاکم باشد   در رجوع ارباب
 بـه  بینانـه  خـوش  دیـدگاه  عمـل،  و تفکـر  احـساس،  در فـضایل 
). 17(یـادگیري اشـاره دارد       و خطاهـا  بخشش فرهنگ ها، چالش
.  است هاي متفاوتی از ابعاد فضیلت سازمانی ارائه شده         بندي  طبقه

برخی از پژوهشگران شش بعد شهامت، اعتدال، عدالت، احتیاط،          
انـسانیت و اعتمــاد را بـه عنــوان ابعـاد مهــم فـضیلت ســازمانی     

هاي صورت گرفته  بندي ترین طبقه اما یکی از جامع ). 23(دانند  می
سازمانی، که در پژوهش حاضر نیز مورد اسـتفاده         در مورد فضیلت  

 پژوهشگرانی اسـت کـه چهـار بعـد          بندي  قرار گرفته است، طبقه   
کنند که خـوش بینـی، شـفقت،          سازمانی مطرح می    براي فضیلت 

  . و بخشندگی نام گرفته است) انسجام(یکپارچگی 
 این مفهوم بدان معنی است که اعضاي سـازمان بـه            :ینیب خوش

. این باور برسند که در صورت مواجه با چالش، موفق خواهند شد           
ه افراد در سازمان مراقب هم هـستند        به این معنا است ک    : شفقت

که ): انسجام(یکپارچگی  . و ابراز همدردي در بین آنها شایع است       
اشاره به صداقت است که در سازمان نفوذ کـرده و پخـش شـده           

 کـه اشـتباهات، صـادقانه بـا         ی معن ـ یـن بـه ا  : بخـشندگی . است
 ي بـرا  ییهـا    و بـه عنـوان فرصـت       شـود   ی م یرفته پذ یعذرخواه
 یسته عملکرد به آن نگري بالا ي استانداردها ي  ینهم در ز  یادگیري

 ).11(شود  یم

هاي زیادي درباره موضوع اعتماد سـازمانی انجـام           اخیرا پژوهش 
هاي اخیر به این موضوع توجه و         هاي سال   شده و بیشتر پژوهش   

تاکید دارند که چگونه موضوع اعتماد به صورت اساسی توانـسته           
 ـ       بـه طـور نمونـه در       . اثیر بگـذارد  در تعامل بین افراد و سازمان ت

پژوهشی به بررسـی نقـس اساسـی اعتمـاد در مـدیریت دانـش               
هـاي پـژوهش نـشان داد کـه اعتمـاد        پرداخته شده است و یافته    

سازمانی به عنوان یک عامل کلیدي در تولیـد و تـسهیم دانـش              
گـران، پژوهـشی را       همچنین پژوهش ). 24(سازمانی مطرح است    

رضایت شغلی، هوش فرهنگی بـا اعتمـاد        عنوان بررسی ارتباط    با
هاي آنان نـشان داد کـه     اند که نتایج پژوهش     سازمانی انجام داده  

رضایت شغلی کارکنان در افزایش اعتماد سـازمانی آنـان بـسیار             
هـا نـشان داد کـه اعتمـاد           نتـایج پـژوهش   ). 25(تاثیرگذار اسـت  

سازمانی با سلامت روانشناختی محیط کـار و رهبـري اخلاقـی،            
 پژوهش دیگـري بـه بررسـی   ). 8(طه مثبت و معناداري دارد راب

نتـایج  . سازمانی پرداخته اسـت  فضیلت بر اجتماعی سرمایۀ تأثیر
پژوهش مذکور نشان داد که توجه به سرمایه اجتماعی تاثیر قابل      

نتیجـه  ). 26(توجهی در افزایش فضیلت سازمانی کارکنـان دارد          
 ـ     « عنـوان    باپژوهشی   هـاي   ی فـضیلت  بررسـی مفهـومی و تجرب

هاي سازمانی نـشان     ، در محیط  »رهبري و رهبري فضیلت محور    
طور مستقیم با ادراك زیردسـتان       داد که رهبري فضیلت محور به     

از رهبري اخلاقی و اثربخشی رهبر و همچنین با ادراك رهبـران      
اي و فرانقـشی زیردسـتان        از رفتارهاي اخلاقی و عملکرد وظیفه     

پژوهش مـذکور نـشان داد کـه رهبـري          یافته اصلی   . ارتباط دارد 
محور میزان رضـایت از زنـدگی رهبـران و زیردسـتان را               فضیلت
 ـباگري در پژوهشی     پژوهش). 23(کند    بینی می  پیش ثیر أ عنوان ت

بینی سـازمانی بـر روي تعهـد بـه کـار              فضیلت سازمانی و خوش   
بـرد     پـی   ثیر معنادار فضیلت سازمانی بر روي تعهد      أکارکنان، به ت  

ثیر مثبت و أگران نشان دهنده ت    هاي پژوهش   سرانجام یافته . )27(
سازمانی بر تعهد سـازمانی و تعلـق خـاطر کـاري              معنادار فضیلت 

  ).28(باشد  می
با توجه بـه بررسـی پیـشینه و مبـانی نظـري داخلـی و خـارجی             

توان گفت که عامل برانگیزاننده اعتماد کارکنـان کـه باعـث              می
گردد مسائل مادي      یک سازمان می   حفظ و ماندگاري کارکنان در    

مثل به دست آوردن حقـوق و سـایر مزایـا نیـست، بلکـه آنچـه                 
هـا بـه      کند، توجـه سـازمان      کارکنان را در یک سازمان حفظ می      

از این رو امـروزه     . ها و اخلاقیات است    چون ارزش   هایی هم   متغیر
هاي جدیدي براي ارتقـاي مـشارکت         ها در جستجوي راه     سازمان

لـذا توجـه    . گیـري از آثـار آن هـستند         ها و بهره     و گروه  بین افراد 
ها و اخلاقیات، در سنوات  هایی همچون ارزش   ها به متغیر    سازمان

هایی که بـه      اخیر رو به فزونی نهاده و شاید بتوان گفت، سازمان         
این عناصر و عوامـل در فراگـرد حیـات سـازمانی اهتمـام ویـژه                

بـر  . انـد   را فـراهم نمـوده    مبذول دارند، موجبات بقا و حیات خود        
اساس مطالعات فوق مـدل مفهـومی پـژوهش بـه صـورت زیـر               

  :خواهد بود
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   مدل مفهومی پژوهش. 1نگاره 
 

  روش

هـا    داده گردآورياز نظر هدف، کاربردي و از نظر        حاضر  پژوهش  
 و مبتنی بر روش همبستگی قـرار       هاي توصیفی   در گروه پژوهش  

 کارکنان سـازمان    شامل کلیه  ه آماري در این پژوهش جامع   . دارد
باشـد کـه بـا کمـک جـدول            مـی   عضو 200مورد مطالعه شامل    

گیري تصادفی   عضو با استفاده از روش نمونه      127مورگان تعداد   
 نمونـه اطلاعـات     125به عنوان نمونه انتخاب شده و و نهایتا از          

 مقیاساز کارکنان سازمانی  فضیلتبراي سنجش  .جمع آوري شد 
 12شـامل    این مقیـاس  . شده است استفاده  ) 11 (سازمانی فضیلت

 متوسـط،  کـم،  ز بـسیارکم،  ا(اي از نوع لیکـرت       گویه چهار گزینه  
 چهـار  را در    سـازمانی   فضیلتساخته شده است و     ) بسیارزیاد زیاد،
شـامل  (شـفقت   بعـد    ،)1-3شـامل سـوالات     (بینـی     خـوش : بعد

ــولات ــد ، )4-6س ــارچگیبع ــولات(یکپ ــامل س ــد )7-9ش ، و بع
کارکنـان  سـنجد و پاسـخ        می )10-12شامل سوالات (بخشندگی  

اي دریافـت     گزینـه  5را از طریق این طیف      سازمان مورد مطالعه    
  .نماید می

 سـازمانی از ضـریب آلفـاي       فضیلتپرسشنامه   براي تعیین پایایی  
دومـین  . گردیـد  برآورد   84/0کرونباخ استفاده گردید که مقدار آن     

سـازمانی    اعتمـاد  ژوهش، پرسـشنامه  ابزار مورد استفاده در این پ     
 نـوع  از اي  گزینـه  پـنج  گویـه  17 شـامل  مقیـاس  این). 22(است
 باشـد،   می) مخالفم کاملاً مخالفم، موافقم، موافقم، کاملاً (لیکرت

 و سـازمان،  به تعهد درستکاري، بعد سه در را سازمانی اعتماد که
 یـن ا طریق از را کارکنان پاسخ و سنجد  می سازمان با همبستگی

 شـامل  درسـتکاري  بعـد  کـه  کند  می دریافت اي  گزینه پنج طیف
 همبـستگی  بعـد  و 8-14 سـولات  شامل تعهد  بعد 1-7: سولات
پایـایی ایـن پرسـشنامه نیـز بـر        .باشد   می 15-19 سولات شامل

باشد کـه حـاکی از اعتبـار قابـل            می 82/0 اساس آلفاي کرونباخ  
ها، از    پرسشنامه این جهت تعیین روایی  . قبول این پرسشنامه دارد   

روایی محتوایی و صوري استفاده گردید و مشخص شد کـه هـر             
دو پرسشنامه داراي روایی محتوایی و صـوري هـستند و از نظـر              

هاي پرسشنامه با موضوع و اهداف پـژوهش مـورد            انطباق سوال 
جهـت تحلیـل   . می باشد)  نفر2( رشته مدیریت  تایید متخصصان 

اي،    تـک نمونـه    t-testآمـاري   هـاي     هاي پژوهش از آزمون     داده
ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چنـد متغیـره بـه کمـک             

  .سازي معادلات ساختاري استفاده گردیده است مدل
  

  ها یافته

  : سیماي پاسخگویان و متغیرهاي کلیدي پژوهش) الف
 دهـد   می نشان پژوهش هاي  سازه درباره شده گردآوري هاي  داده
 70/2 بـا نمـره   ینی،ب   بعد خوش  انی،سازم فضیلت ابعاد بین در که

تاز وضع  و بخـشش    يدار   نسبت به ابعاد شفقت، امانـت      ي بهتر ی 
 بـه    بعـد تعهـد    ی، ابعاد اعتمادسـازمان   یندر ب . است  برخوردار بوده   

ت از وضع  47/3 با نمره    سازمان ي نسبت به بعد درستکار    ي بهتر ی 
وضـعیت توصـیفی ابعـاد      .  برخوردار بوده اسـت    ی،و بعد همبستگ  

، نـشان داده شـده      1سازمانی و اعتمادسازمانی، در جدول        فضیلت
  .است

 بینی سازمانی خوش

 شفقت سازمانی

 انسجام سازمانی

 بخشش سازمانی

 درستکاري
 بستگیهم

 تعهدسازمانی

  
 اعتماد سازمانی

  
 فضیلت سازمانی
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   پژوهشیدي کلیرهاي و متغیان پاسخگویمايس .1جدول 
  انحراف معیار  میانگین  بیشینه  کمینه  تعداد نمونه  متغیر
  83/0  70/2  67/4  00/1  125  بینی خوش
  78/0  32/2 33/4  00/1  125  شفقت
  75/0  54/2 32/4  00/1  125  داري امانت

  69/0  44/2 23/4  00/1  125  بخشش
  61/0  74/2 00/4  43/1  125  درستکاري
  66/0  25/3 71/4  71/1  125  همبستگی

  68/0  47/3 00/5  80/1  125  تعهد
  16/0  77/2 67/4  27/1  125  فضیلت سازمانی
  45/0  55/2  37/3  53/1  125  اعتماد سازمانی

 
  زمان مورد مطالعه تحلیل وضعیت اعتماد سازمانی کارکنان سا) ب

اي، میانگین ابعاد  نمونه تست تک ، نتیجه آزمون تی2جدول شماره
اعتماد سازمانی کارکنان را در نمونه پژوهش و نیز مقایسه آن بـا        

را ) 3q=4(و سـطح مطلـوب     ) 2q=3(سطح کفایـت قابـل قبـول      
) 25/3،  همبستگی(بر اساس جدول، میانگین ابعاد   . دهد  نشان می 

، کارکنان سازمان مورد مطالعـه بـالاتر از سـطح           )47/3تعهد،  (و  

بـه دسـت آمـده،       tکفایت قابل قبول بوده و با توجه بـه مقـادیر          
هرچنـد میـانگین بعـد    . باشـد   معنادار می0001/0تفاوت در سطح  

تر از سطح کفایت قابل قبـول بـوده و            ، پایین )75/2درستکاري،  (
 0001/0بـه دسـت آمـده، تفـاوت در سـطح           tبا توجه به مقـادیر    

  .باشد معنادار می

  
  اي براي شناسایی وضعیت اعتماد سازمانی کارکنان نمونه تست تک  نتایج تی.2جدول 

  
  تحلیل وضعیت ابعاد فضیلت سازمانی کارکنان) ج

اي میـانگین     تست تـک نمونـه        ، نتیجه آزمون تی   3جدول شماره   
ارکنان را در نمونه پژوهش و نیز مقایسه        ابعاد فضیلت سازمانی ک   
) 3q=4(و سطح کفایـت مطلـوب   ) 2q=3(آن با سطح قابل قبول  

بینی بـا   با توجه به نتایج بدست آمده، بعد خوش  . دهد  را نشان می  
، و  )54/2(داري،    ، بعد امانت  )32/2(، بعد شفقت،    )70/2(میانگین  

ر تــ ، از ســطح کفایــت قابــل قبــول پــایین)44/2(بعــد بخــشش 

 انحراف استاندارد  میانگین تعداد متغیر

سطح کفایـت   
قابــل قبــول  

)3=2q( 

 tمقدار 
درجـــات 

 آزادي

ســـــــطح 
 معناداري

ســــطح کفایــــت 
 )3q=4(مطلوب 

  tمقدار 
ســـــــطح 

  معناداري

  0001/0  98/22 0001/0  66/4 61/0  74/2 درستکاري
  0001/0  44/12  0001/0  33/4  66/0 58/3   همبستگی 

  تعهد
125 

47/3  68/0  
3 

81/7  
124 

0001/0  
4 

57/8  0001/0  
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  .باشد  معنادار می0001/0 تفاوت در سطح133آزادي بدسـت آمـده در درجـه        tهمچنین بر اسـاس مقـادیر       . باشند  می
  

  اي جهت بررسی وضعیت فضیلت سازمانی کارکنان نمونه تست  نتایج آزمون تی.3جدول 

  
  
ــا      ) د ــازمانی ب ــاد اعتمادس ــین ابع ــاداري ب ــه معن ــل رابط تحلی

  سازمانی فضیلت
عــاد اعتمادســازمانی بــا ابعــاد  بــین ابۀبــه منظــور بررســی رابطــ

سازمانی کارکنان سازمان مورد مطالعه از آزمـون ضـریب            فضیلت
بر اساس جدول به دسـت آمـده        . همبستگی پیرسون استفاده شد   
داري بـا   ، امانـت ) =53/0r(بینـی   بـین ابعـاد شـفقت بـا خـوش     

، )r =28/0(ینــی ب خــوش، بخــشش بــا )=r 58/0(ینــی ب خــوش
ــا  ــاد )r =43/0(ینــی ب خــوشدرســتکاري ب ــین ابع ــین ب ، همچن

 41/0(ي  دار  امانت، درستکاري با    )r =45/0(درستکاري با شفقت    
=r(    و درستکاري با بخشش ،)25/0= r(   رابطه مثبـت و معنـادار ،

 ـ   هب. وجود دارد  دسـت آمـده، بـین ابعـاد      هعلاوه بر اساس جدول ب
 38/0( با شـفقت   ، همبستگی )r =43/0(بینی     با خوش   همبستگی

=r( ، ــا ــستگی ب ــتو همب ، رابطــه مثبــت و )r= 31/0(ي دار امان
علاوه بـر آن نتـایج جـدول نـشان دهنـده            . معناداري وجود دارد  

، تعهد با   )r= 37/0(بینی    ارتباط مثبت و معنادار بعد تعهد با خوش       
اما . باشد  ، می )r= 26/0(ي  دار  امانت، و تعهد با     )r= 33/0(شفقت  

هد با بخشش رابطه معناداري  با بخشش و تع بین ابعاد همبستگی  
 بـه تفکیـک ارائـه شـده         4که در جدول شماره     . مشاهده نگردید 

  .است
 

   بررسی رابطه بین ابعاد اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی.4جدول 
  8        7         6        5        4       3          2         1     متغیرهاي پژوهش

 - خودشکوفایی-1

  -      53/0**   شفقت-2

  -       45/0**     58/0**  يدار  امانت-3
  -     28/0**     40/0**     28/0**  بخشش-4
  -      25/0**    41/0**     45/0**    43/0**  درستکاري-5
  -        41/0**     12/0    31/0**     38/0**     43/0**   همبستگی-6
  -      50/0**    36/0**     16/0     26/0**     33/0**     37/0**  تعهد -7
  فضیلت سازمانی-8
  اعتماد سازمانی-9

**71/0     **47/0     **68/0     **80/0    **48/0    **36/0   ** 43/0     -  
**50/0      **48/0     **41/0     *21/0   **72/0    ** 80/0     **81/0    **71/0    -       

انحراف  میانگین تعداد متغیر
 استاندارد

سطح کفایت 
قابل قبول 

)3=2q( 

درجات  tمقدار 
 زاديآ

سطح 
 معناداري

 0001/0  97/3 83/0 70/2 بینی خوش

  0001/0  52/9  78/0 32/2  شفقت
  0001/0  78/6  75/0  54/2  داري امانت

  بخشش

125  

44/2  64/1  

  
)3( 

77/3  

124 

0001/0  
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اعتمـاد سـازمانی    بینی کننده معنادار     پیش  سازمانی  فضیلت آیا) ه

   باشد؟ می
ــضیلت   ــدرت ف ــور بررســی ق ــه منظ ــیش ب ــازمانی در پ ــی  س بین

. اسـتفاده شـده اسـت     ) معادله سـاختاري  (اعتمادسازمانی از مدل    
سـازمانی کارکنـان،     دهد کـه فـضیلت      ، نشان می  )1(نگاره شماره   

در متغیر . باشد  ازمانی می بینی کننده مثبت و معنادار اعتمادس       پیش
، داراي بیـشترین بـار عـاملی          بینـی   سازمانی، بعـد خـوش      فضیلت

) 62/0(تـرین بارعـاملی       ، و متغیر بخـشش، داراي پـایین       )74/0(
باشد، همچنین در متغیـر اعتمادسـازمانی، متغیـر درسـتکاري             می

ترین   ، و متغیر تعهد، داراي پایین     )66/0(داراي بیشترین بارعاملی    
، )5-4(همچنــین جــدول شــماره . باشــد ، مــی)59/0(ملی بارعــا
 سـاختاري پـژوهش     دهنده تعیـین بـرازش مـدل معـادلات          نشان
از  ساختاري پـژوهش    معادلات  باشد که بر اساس جدول، مدل         می

ــت   ــوردار اس ــبی برخ ــرازش مناس ــماره  . ب ــاره ش ــوان ، )1(نگ ت
 ـ   سازمانی  یلتفض   را  آنـان  ی اعتمادسـازمان  ینـی ب یش کارکنان در پ
 ـ، کارکنـان  سـازمانی   یلت که فض  دهد  یشان م ن  کننـده  بینـی  یش پ

  . باشد ی میاعتمادسازمان )β = 80/0(مثبت و معنادار 

  

  
  تعیین برازش مدل معادلات ساختاري پژوهش.2 نگاره

 
 

در زمینـه بررسـی تـوان فـضیلت         ) معادله سـاختاري  (نتایج مدل   
ــیش  ــازمانی در پ ــه    س ــشان داد ک ــازمانی، ن ــاد س ــی اعتم  بین

بینی کننده مثبت و معنادار اعتماد        سازمانی کارکنان، پیش    فضیلت
از بین ابعاد فضیلت سازمانی، بعد خوش بینـی،  . باشد  سازمانی می 

تـرین   داراي بیشترین بار عاملی، و متغیـر بخـشش، داراي پـایین      
ي هـا   شاخصلازم به ذکر است که      . باشد  بینی می   بارعاملی پیش 

ي بــرازش مــورد اتفــاق هــا شــاخصبــرازش مــدل پــژوهش بــا 
) 2008( سازي ساختاري هوپر و همکـاران        در مدل  نظران  صاحب

در این راستا مشخص شد نسبت کاي دو به          ).29(مقایسه گردید   
 شـاخص  همچنین سه شـاخص،  . باشد یم 3 درجه آزادي کمتر از   

 شـاخص    و NFI شده نرم، شاخص برازش    GFI ش براز نیکویی
 را بـه خـود      9/0ادیري بـالاتر از      نیـز مق ـ   CFI تطبیقـی    شبراز

هـا در کـل بـرازش         همگـی ایـن شـاخص     . اختصاص داده است  
  .دهند مناسب مدل را نشان می

  
  بحث

پژوهش حاضـر در راسـتاي تبیـین نقـش فـضیلت سـازمانی در               
هـاي دولتـی صـورت گرفتـه          ارتقاي اعتماد سازمانی در سـازمان     

یه قابـل تأمـل   تبیین رابطه این دو متغیر سازمانی از دو زاو    . است
هاي گذشته بـر مـوثر بـودن          نخست آن که نتایج پژوهش    . است

 گرفته انجامي  ها پژوهش. توسعه اعتماد در سازمان حکایت دارند     
 بـه  نـسبت  اعتمادي  بالا سطوح با ی که یها سازماناند     داده نشان

 بهتـر  دارند،ي  شتریبي  نوآور اعتماد، نییپا سطوح با يها سازمان
. هـستند  تـر  موفـق  در کـل     و دهنـد  یم ـ وفـق  اترییتغ با را خود

بنابراین ضـرورت شناسـایی عـواملی کـه باعـث ایجـاد اعتمـاد               
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از سـوي   . هاي سازمانی اسـت     شود، یک ضرورت در پژوهش      می
باشد زیرا گـاهی   دیگر موضوع فضیلت سازمانی داراي اهمیت می  

اعتمادي   به علت نقصان فضیلت سازمانی ممکن است فضاي بی        
در این بخش از مقاله با کمک نتـایج بـه           . ش یابد سازمانی گستر 

هـاي    هاي انجام گرفتـه بـه تبیـین فرضـیه           دست آمده از تحلیل   
  .شود پژوهش پرداخته می

 مطالعه نشان داد که وضعیت فضیلت سازمانی  تحلیل فرضیه اول  
در راسـتاي   . باشـد   در سازمان مورد مطالعه در حـد مطلـوب مـی          

بدیهی است که جهـت شـناخت     توان گفت     تبیین این فرضیه می   
سازمان و بررسی رفتار و عملکرد یک سازمان، آگـاهی از میـزان    

. آیـد   گامی بنیادي و مهم به شمار مـی       فضیلت سازمانی کارکنان    
هر چند با توجه به یافته به دست آمده در پژوهش حاضر، میزان             
فضیلت سازمانی کارکنـان در سـازمان مـورد مطالعـه، از سـطح              

پژوهش حاضر  . تر است   بول به طور معناداري پایین    کفایت قابل ق  
ها  که به پایین بودن سطح فضیلت سازمانی در سازمان          جائی  از آن 
باشـد، ایـن    هـاي پیـشین، مـی      پژوهش در راستاي    برده است،   پی

طراحـی   در راسـتاي  ) همانند نتـایج پـژوهش حاضـر      (ها    پژوهش
 ايه ـ سـازمانی در سـازمان     الگوي مطلوب جهت ارتقـاء فـضیلت      

هاي محـوري   ، به این نتیجه دست یافتند که فضیلت دولتی ایران 
جهـت  ). 30(باشـد   هاي دولتی کشور، در حد پایین می   در سازمان 
تـوان بیـان کـرد کـه          راستایی با پـژوهش حاضـر مـی         توجیه هم 

بینی کارکنان نـسبت      توجهی مدیران به توسعه احساس خوش       بی
رش احساس شـفقت    هاي سازمان، عدم توجه به گست       به موفقیت 

و همدردي در بین کارکنان، فراهم نکردن زمینـه جهـت تـرویج             
راستی و درستی در سازمان، و نیز توسعه ندادن جو بخشندگی در 
سازمان، در حوزه سازمان و مدیریت، منجر به دستیابی به چنـین         

.  مذکور شده اسـت  راستا با پژوهش   نتایجی در پژوهش حاضر هم    
 اکیـدي اسـت بـر ایـن نکتـه کـه مـدیران       این به نوبه خود تکه  

سـازمانی،   جهت ترویج اخلاق محوري و ارتقاء فضیلت       ها سازمان
در را انـسانی   سـازمانی نظیـر منـابع    عوامل درون بایستی توجه به 
  .قرار دهند هاي خود اولویت برنامه

فرضیه دوم پژوهش به این مورد اشاره داشت که وضعیت اعتماد           
. باشـد   د مطالعـه در حـد مطلـوب مـی         سازمانی در سـازمان مـور     

هاي پژوهش نشان داد که تفاوت معنـاداري بـین میـانگین               یافته

اعتماد سازمانی و ابعاد آن با میانگین معیار وجود دارد و میـانگین    
اعتماد سازمانی و همچنین ابعاد تعهـد و همبـستگی، از حـداقل              

یانگین این در حالی است که م     . باشند  تر می   سطح قابل قبول بالا   
تـر    بعد درستکاري در سازمان از حداقل سطح قابل قبـول پـایین           

هـاي پـژوهش نـشان داد میـزان اعتمـاد             چنانچه یافته . باشد  می
، در سـازمان مـورد مطالعـه از           سازمانی و ابعاد تعهد و همبستگی     

در توجیـه نتیجـه بدسـت آمـده         . باشـد   سطح متوسط بالاتر مـی    
عنوان  از به برقراري اعتماد را به     توان اذعان نمود که امروزه نی       می

). 32(اي براي حفظ روابـط بـا یکـدیگر ضـروري اسـت                پشتوانه
بنابراین وجود چنین سطحی از اعتماد سازمانی در سازمان مـورد           

کننـد کـه    مطالعه، نشان دهنده آن است که کارکنان احساس می   
هاي درون سازمانی و میان سازمانی خود عادل          سازمان در تعامل  

ها و مشکلات از کارکنان       ؛ حمایت سازمان در هنگام بحران     است
وجود )  همبستگی(هاي کارکنان  و تعهد سازمان به ارتقاي توانایی  

، میـانگین بعـد     پـژوهش همچنین بر اساس نتایج     . خواهد داشت 
تر از سطح کفایت قابل قبـول بـوده     درستکاري در سازمان، پایین   

ند که بر سر راه اعتماد به       برخی از پژوهشگران بر این باور      .است
یکدیگر در سازمان موانعی وجود دارد که با برداشتن این موانع و            

تـوان روحیـه ارتبـاط و         تقویت عوامل موثر بر بهبود اعتماد، مـی       
چـرا کـه افـزایش اعتمـاد        . همکاري بین کارکنان را افزایش داد     

شود اختلاف نظر بین کارکنان کاهش یافته و منجر به            باعث می 
براسـاس  ). 32(ربخشی خود افراد و عملکرد کل سازمان گـردد        اث

هاي موجود، درسـتکاري در بـین کارکنـان سـازمان مـورد               یافته
علـت چنـین   . باشد تر از سطح کفایت قابل قبول می   مطالعه پایین 

توان به عدم تمایل اعـضاء بـه          اي در پژوهش حاضر را می       نتیجه
حل مـشکلات، عـدم      و ها  بحران با مقابله کمک همکاران براي  

 یـا  دانـش  هـا،  مهـارت  افراد که زمانی کارکنان ارائه راهنمایی به
  . مرتبط دانست موقعیت اداره براي هایی توانایی

فرضیه سوم پژوهش اشاره دارد به این موضوع که شت بـه ایـن            
موضوع که بین اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی رابطه مثبـت           

هـاي پـژوهش حاضـر و در      یافتهبر اساس   . ومعناداري وجود دارد  
 بین ابعاد اعتماد سازمانی ۀتائید فرضیه سوم پژوهش بررسی رابط

با فضیلت سازمانی در سازمان مورد مطالعه، نشانگر وجود رابطـه           
. باشـد  مثبت و معنادار بین فضیلت سازمانی با اعتماد سازمانی می     

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
97

.1
3.

1.
4.

6 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
27

 ]
 

                             8 / 11

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1397.13.1.4.6
https://ethicsjournal.ir/article-1-989-en.html


 1397، 1 سیزدهم، شماره ر علوم و فنّاوري، سالفصلنامه اخلاق د
  

 35

در توجیه این نکته شاید بتـوان بیـان نمـود وقتـی کـه فـضیلت              
سازمانی بر سازمان حاکم گردد، کارکنان به این باور مـی رسـند             

دهد، میـزان     هاي آنان اهمیت می     که سازمان به نیازها و خواسته     
رود و در نتیجـه       رضایت و تعهد آنان نسبت به سازمان بـالا مـی          

نتایج پژوهش حاضـر از  . یابد اعتماد سازمانی کارکنان افزایش می 
عنادار بین اعتماد سازمانی بـا بهبـود   جائی که به وجود رابطه م       آن

مابانه اشاره دارد،     فضاي اخلاقی از جمله بهبود رفتارهاي فضیلت      
فرضـیه  ). 31(باشـد   یم ـراسـتا     هاي پیـشین هـم      با نتایج پژوهش  

بینـی    چهارم پژوهش اشاره دارد به اینکه فضیلت سازمانی پـیش         
حاضر نتایج پژوهش   . کننده مثبت و معنادار اعتماد سازمانی است      

از آنجائیکه به تاثیر مثبت و معنـادار فـضیلت سـازمانی بـر روي               
هاي پیـشین هـم     اعتماد سازمانی پی برده است، با نتایج پژوهش   

در تحلیل علت همراستایی پژوهش حاضر با       ). 27(باشد    راستا می 
 مـذکور،    در پـژوهش   تـوان بیـان کـرد کـه          مذکور، مـی    پژوهش
سـازي جهـت       زمینـه  ، سازمانی در جهت توسعه اعتماد   ها   سازمان

توسعه فضیلت سازمانی را در اولویـت کـاري خـود قـرار            افزایش  
شکل گرفته  ها   سازمان، اعتماد سازمانی در     در پرتو آن  اند که     داده
هـاي    هاي پژوهش و براي توسعه پـژوهش        بر اساس یافته  . است

هـاي دولتــی   مـرتبط بـا موضـوع فــضیلت سـازمانی در سـازمان     
  :گردد ارائه میپیشنهادات زیر 

ــیوه   ــدها و ش ــه فراین ــسانی در     رابط ــابع ان ــدیریت من ــاي م ه
 گرایی سازمانی فضیلت

در پاسخ به ایـن     (رابطه بین فضیلت سازمانی و نوآوري سازمانی        
 ).گرا هستند؟ نوآور فضیلت هاي پرسش که آیا سازمان

  
  گیري نتیجه

هاي سازمانی در کـشور مـورد         توجه به اخلاق در محیط     موضوع
اما ). 35،  34،  33(هاي اخیر بوده است     هاي در سال   جه پژوهش تو

ها به سمت فضیلت گرایی و تبدیل این مفهوم به            حرکت سازمان 
. هاي دولتی کشور می تواند حیاتی باشد      گفتمان غالب در سازمان   

بـه طـور    . در این پژوهش این رویکرد مـورد توجـه بـوده اسـت            
جه مدیران بـه تـرویج      توان بیان کرد که در نتیجه تو        خلاصه می 

احساس شفقت و همدردي در بین کارکنان، آشناسازي کارکنـان          

بینی به سازمان،     با اهداف سازمان جهت گسترش احساس خوش      
داري و نیز توسعه فرهنگ بخشش در هر سـازمانی            ترویج امانت 

است که کارکنان از روابط مبتنـی بـر اعتمـاد برخوردارنـد و لـذا                
  . مان گسترش یافته استاعتماد سازمانی در ساز

گیري از روش پژوهش ترکیبـی و    استفاده از پیمایش و عدم بهره     
  . باشد هاي پژوهش می یا روش کیفی از محدودیت

 
  هاي اخلاقی ملاحظه

نقش فضیلت سازمانی در ارتقاي اعتمـاد     در این پژوهش موضوع   
هاي دولتی آموزش محـور در کـانون توجـه            سازمانی در سازمان  

در این راستا با معرفی منابع مورد استفاده،     .  بوده است  نویسندگان
حضور آگاهانه مشارکت کنندگان در پژوهش، اصـول اخلاقـی و           

 .امانتداري علمی رعایت گردید

  
  واژنامه

  Organizational Virtuousness .1 فضیلت گرایی سازمانی
  Organizational Trust .2 اعتماد سازمانی

  Ethics .3 اخلاق

  Trust .4 تماداع
  Sympathy .5 همدردي

  Ethical Leadership .6 رهبري اخلاقی
  Organizational Performance .7 عملکرد سازمانی

  Integrity .8 درستکاري
   Positive organization .9 سازمان مثبت اندیش

 Dependability .10 همبستگی

 Commitment .11 تعهد

  Higher Education .12 آموزش عالی
  Virtues .13 فضیلت

  Ethical Climate .14 جو اخلاقی

  Positive Psychology .15 گرا روانشناسی مثبت
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