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علمی -
کاربردی

 مفهوم شناسی فضیلت
واژة فضیلــت از واژة لاتین Virtus و 
واژة یونانــی arate به معنای »خوبی« 
و »حسن«، مشتق شــده است. ارسطو 
فضیلــت را با »خوبی هایــی که در روح 
و روان نوع بشــر وجــود دارد« معادل 
می دانســت )راچلــز، 1999(. توجه به 
مفهوم فضیلت در ســی  سالة اخیر احیا 
شــده اســت. در این احیا، افرادی نظیر 
مک اینتایر، اســتوارت همپشیر، جیمز 
دی والاس، آر ای اویــن و ویلیام فرانکنا 
نقش عمده ای داشته اند. همة این افراد 
منعکس کنندة نظرات ارســطو هستند 
و برای مثــال، همه معتقدند که فضایل 
در ایجــاد تمایل به عمــل نقش دارند. 
آن ها همگی بر این عقیده اند که فضایل 

سلیم کاظمی، دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی دانشگاه محقق اردبیلی
عادل زاهد بابلان، استاد تمام گروه علوم تربیتی دانشگاه محقق اردبیلی

مهدی معینی کیا و علی خالق خواه، دانشیاران گروه علوم تربیتی دانشگاه محقق اردبیلی

در عصر افول مدرنیته و ظهور پست مدرنیسم، پدیدة فضیلت سازمانی بیش از هر زمان دیگری نیازمند توجه و روشنگری علمی است. زندگی 
معنادار، احترام و ترفیع انسان، ارزشمند بودن شکوفایی انسان و در نهایت پدیده ای که سلامتی، شادی و تعالی را شکل می دهد، این ضرورت 
را به اوج می رساند. با وجود این، مفهوم فضیلت تا همین اواخر در جوامع علمی با اقبال عمومی مواجه نبود؛ تا آنجایی که بیشترین تحقیقات 
در مورد فضیلت سازمانی از سال 2005 به بعد بوده است. فضیلت سازمانی از جمله مفاهیم مهم و جدید سازمانی است که از روان شناسی 

مثبت نگر گرفته شده است و به عنوان یک چالش در قرن بیست ویکم در نظام تربیتی ما و حتی در کشورهای دیگر مطرح خواهد بود.
کلیدواژه ها: فضیلت، فضیلت سازمانی

صرفاً یک نوع تفکر یا احساس نیستند. 
بنابراین،  نیســتند و  همچنین، ذاتــی 
می توانند کسب شــوند و در درون فرد 
پــرورش یابنــد )کوپــر، 1987(. مرور 
ادبیات در حوزة مفهوم فضیلت آشــکار 
می کند که بر ســر تعریف و ویژگی های 
آن توافق چندانی وجود نـدارد )کامرون 
و وین، 2012(. با وجود اینکه در ادبیات 
تحقیق، مفهــوم فضیلت به صورت های 
مختلفی تعریف شــده است، تمامـــی 

تعاریف ارائه شــده از 
آن بــه نــوعــــی 
بــا هــدف والای 
و  انســان  زندگی 

غنا بخشیدن به زندگی او در ارتباط اند. 
نمونه هایی از تعاریــف فضیلت در ادامه 
آمده اســت: در ادبیات یونان باســتان، 
فضیلت با بهبود و تعالی شــخصی1 که 
معناداری  موجب سلامت، خشــنودی، 
زندگی و دوری از رنج و عذاب می شود، 

در ارتباط است )مایرز، 2000(.
قوانیــن  نهادینه ســازی  فضیلــت  ـ 
معنوی و اخلاقی در ســازمان می باشد 
که ایجادکنندة تعادل اجتماعی اســت 

)میسو، 2019(.
- فضیلــت بیانگــر خوبی های معنوی 
و اخلاقی در ســازمان اســت )کامرون، 

.)2005
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ـ فضیلت یک ویژگی اســت که برای 
فرد امکان پذیر می ســازد که هم زمان با 
جست وجوی خوبی ها در عملی که انجام 
می دهد، عمــل مربوطه را به طور مؤثر و 

کارآ انجام دهد )مک اینتایر، 2007(.
ـ فضیلت به ویژگی های بی نظیر انسانی 
بیانگر خوبی های معنوی  برمی گردد که 
و اخلاقــی هســتند. فضیلــت، حاصل 
ســنت های اجتماعی نیســت بلکه یک 
حالت درونی انســانی اســت )کامرون و 

همکاران، 2004(.
ـ فضیلت یک خصیصة فردی شــامل 
ویژگی های شــناختی، عاطفی، ارادی و 

رفتاری است )پترسون، 2003(.
ـ فضایل ابزارهایی زمینه ای هستند که 
به فرد اجازه می دهند طبق ارزش هایش 

رفتار و زندگی کند )وتستون، 2005(.

 مفهوم شناسی فضیلت سازمانی
فضیلت ســازمانی بدین معنی اســت 
که ســازمان جهت گیری مثبتی دربارة 
فضیلت دارد و فضیلت ســازمانی انگیزة 
اصلی این ســازمان های مثبت نگر است 
کــه این به نوبة خود بــه افزایش رفاه و 
سلامتی کارکنان و متعاقباً تسهیل بهبود 

سازمانی منجر می شود )هسل، 2013(.
ســازمان  فضیلت گرا:  ســازمان 
فضیلت گرا ســازمانی است که فضایل را 
در خود نهادینه می ســازد و خوبی های 
فردی یا اجتماعی تولید می کند. سازمان 
فضیلت گرا ســازمانی اســت کــه افراد 
سازمان را به سوی بهترین شرایط انسانی، 
رفتارهــای منزه و وارســته، و بهترین و 
بالاتریــن درجه ای هدایــت می کند که 
می توانند به آن دســت یابنــد )مانزو و 

همکاران، 2008(
مدرســة فضیلت مدار: به مدارسی 
اطلاق می شود که براساس فضیلت های 
اخلاقی شــکل می گیرنــد و مدیران و 
کارکنــان و معلمان آن ها انســان هایی 
فضیلت مدارنــد و ارتباطــات و فعــل و 
انفعالات سازمانی براساس فضایل اخلاقی 
تنظیم می گردد )حجاری فر، باقری کنی، 

.)1390
بنیادیــن  تحــول  ســند  طبــق 
اخلاقی  فضایل  کسب  آموزش وپرورش 
از جمله ایمان، تقــوا، تبرا، تولا، عمل 
صالح، عفت و شــجاعت از ویژگی های 
عوامل مدرســة فضیلت مدار به شــمار 

می رود )حاجی بابایی، 1391(.

 مؤلفه های فضیلت در سازمان
معنی  به  سازمانی2:  خوش بینی   
حس کردن هدف ژرف و عمیقی اســت 
که واکنش ها را هدایت می کند. کارکنان 
سازمان انتظار موفقیت و عملکرد سازمان 

در مواجهه با چالش ها را دارند.
 اعتماد سازمانی3: به معنای حاکم 
بودن احترام و توجه مدیران به کارکنان 

در سازمان است.
 شفقت سازمانی۴: به این معناست 
که کارکنان به یکدیگر توجه دارند و ابراز 

همدردی در بین آن ها شایع است.
 انسجام سازمانی5: به معنی شایع 
و گســترده بودن راســتی و درستی در 

سازمان است.
 بخشش سازمانی6: بــه این معنی 
است که اشتباهات، صادقانه با عذرخواهی 
پذیرفته می شود و به عنوان فرصت هایی 
برای یادگیری در زمینة اســتانداردهای 
بالای عملکرد به آن نگریســته می شود 

)حسن زاده ثمرین و سفیدکار، 1393(.

 اهمیــت و ضــرورت مدرســــۀ 
فضیلت مدار

امروزه ارزش هایی نظیر کارایی، کنترل 
و ســودآوری به تنهایــی بــرای هدایت 
کافی  پایدار  آینده ای  به سوی  سازمان ها 
نیستند. اینجاســت که ارزش های والاتر 
مطرح می شــوند. این ارزش های والاتر، 
فضایل اند )نظیر شفقت، کمال، بخشش، 
عفــو( کــه می توانند به ســازمان ها در 
رســیدن به نتایج ارزشــمند و معنادار 
کمک کنند )شــکاری، 1391(. از نظر 
محققان، فضیلت دارای مزایای فردی و 
سازمانی بســیاری است. از جنبة فردی، 
فضیلت با مفاهیمی نظیر رشــد و ترقی 
بشــری،  موجودات  اخلاقی  ویژگی های 
نقاط قــوت و توانمندی های انســانی و 
اهداف انسانی پرمعنا و متعالی مرتبط و 
نزدیک است و به کارکنان کمک می کند 
تا هر چه بیشتر و سریع تر به سوی کمال 
رشد نمایند. فضیلت دربرگیرندة عواطف، 
احساســات، رفتار و روان شناسی انسان 
است و به کارکنان در مواجهه با چالش ها 
نیــروی مضاعفی می دهد و همچنین به 
تمایــلات و آرزوهای متعالی انســان ها 
اشاره دارد. در یک مفهوم دیگر، فضیلت 

ســازمانی یعنی اینکه سازمان نسبت به 
فضیلت جهت گیری مثبتــی دارد یا به 
عبارتی، فضیلت سازمانی انگیزة اصلی آن 
ســازمان مثبت نگر است که به نوبة خود 
منجر به افزایش رفاه و سلامتی کارکنان 
و در نهایــت، بهبود عملکرد ســازمانی 
می شود. بدین ترتیب که فضیلت سازمانی 
به بهبود سلامت جسمی و روانی کارکنان 
منجر می شود و سلامتی و داشتن انرژی 
مثبت نیز به نوبة خود پایبندی کارکنان 
را افزایش می دهد و از ترک خدمت آن ها 
جلوگیــری می نماید )امینــی خیابانی، 
باعث  حمدی، 1395(. فضایل سازمانی 
تحریــک اعضــای یک ســازمان به کار 
معنی دار می شود که در آن فرد احساس 
رشــد و توسعه در زندگی فردی می کند 
)استریجر، دی فای، 2012(. همچنین، 
فضیلت سازمانی به طور گسترده به عنوان 
سرمایة اجتماعی برای تسهیل روابط در 
مورد عمل های اخلاقی مورد استفاده قرار 
وینیستنلی، 2007(.  )آشماند،  می گیرد 
در سال های اخیر، صاحب نظران سازمانی 
به طور مکرر تأکید می کنند که رفتارهای 
غیرمتعارف و نامشروع در بین کارکنان 
و مدیران شیوع یافته و خسارات مهمی 
به سازمان ها وارد آورده است )شیر بیگی 
و همکاران، 1392(. رسوایی های مالی و 
اخلاقی افشا شده در سازمان های سراسر 
دنیــا، تمایل به بازنگری نقش فضیلت را 
موجب شده )ریگو، ریبرو، چان، 2010( 
و پژوهشگران را بر آن داشته است که به 
بازشناسی فضیلت در سازمان ها اهتمام 
ورزنــد )ریگــو، ریبرو، چان، جســینو، 
2011( درواقــع، رســوایی های اخلاقی 
اخیــر موجب گرایش و علاقة فزاینده به 
موضوعاتی همچون اخلاق ســازمانی و 
مسئولیت پذیری اجتماعی سازمان گشته 
و به تبع ایــن علاقه، گرایــش و توجه 
ویژه ای نیز به موضوع فضیلت در سازمان 
مبذول شده است )برایت، کامرون، کازا، 

.)2006

 عوامــل اثرگــذار بــر مدرســۀ 
فضیلت مدار

1. عوامــل فردی: )صداقــت، اعتماد، 
جوانمــردی، همدردی، وجــدان کاری، 
سرمایه اجتماعی، عدالت سازمانی، هوش 

معنوی(
2. عوامل سازمانی: )ساختار و فرایند، 
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فرهنگ ســازمانی،  رهبری فضیلت گرا، 
فلسفة وجودی سازمان(

3. عوامل فراسازمانی: )عوامل فرهنگی، 
اجتماعی، محیطی، قانونی(  )دهقانی زاده، 

.)1397

فضیلت مدار  مدرســۀ  پیامدهای   
به عنوان یک سازمان اخلاق مدار

- شادی سازمانی
- نگرش شغلی

- اعتماد سازمانی
- سلامت سازمانی و هویت سازمانی

- تعهد سازمانی
- رفتار شهروندی سازمانی

- خوش نامی
- عملکرد معلمان

- بهره وری سازمانی
-  مسئولیت پذیری

- اثربخشی سازمانی
- وفاداری سازمانی

- بهبود فضای اخلاقی
- رضایت شغلی

- شجاعت اخلاق حرفه ای

 نتیجه گیری
فضیلت ســازمانی به عنوان یک حلقة 
مفقوده در ســازمان های امروزی است و 
توجه چندانی به این متغیر مهم سازمانی 
نشــده اســت؛ از این رو، ضروری است 
مدیران ســازمان ها به بسترسازی برای 
فضیلت و اجرای آن در ســازمان اهتمام 
ورزند. در نتیجة این توجه و بسترسازی، 
ســازمان ها می توانند در فضای اخلاقی 
رشد و توســعه یابند. در پایان، پیشنهاد 
می شود با ارتقای جوّ اخلاقی در سازمان، 
از یک ســو موجبات اتخــاذ تصمیمات 
اخلاقی توســط مدیران و از سوی دیگر، 
موجبات رفتارهای اخلاقی میان کارکنان 
فراهم شود. در زمینة فضیلت گرا کردن 
سازمان، اخلاقیات و جوّ اخلاقی مؤثرتر 

از قوانین و رویّه ها عمل می کنند.

پی نوشت ها
1. Personal Flourishing
2. Organizational Optimism 
3. Organizational Trust
4. Organizational Compassion
5. Organizational Integrity
6. Organizational Forgiveness 

منابع در دفتر مجله موجود است.

یك شكســت تنهــا در صورتی باید 
جشن گرفته شود كه به یادگیری منجر 
گــردد. اگرچه حفظ توازن ســالم بین 
تحمل شكست های سازنده و ریشه كن 
كردن بی كفایتی ها آســان نیست، باید 
یادگیری را جشن بگیریم نه شكست را! 
شكست های ســازنده را تحمل كنیم نه 
بی كفایتی ها را. شفاف نبودن بسیاری از 
شكســت ها و ناتوانی در تشخیص آن ها 
از دلایل دشــواری  ایجاد توازن و تعادل 
است. برای مثال، آیا طراحی اشتباه یك 
محصول به دلیل قضــاوت بد مهندس 
طــراح آن بوده یا به دلیل مشــكلی كه 
با اســتعداد ترین طراح ها نیز متوجه آن 

نمی شده اند؟ 
در صورت قضاوت های بد كارشناسی، 
فنی و تجاری تنبیه های مناسب كدام اند؟ 
هر كس اشتباه می كند اما در چه نقطه ای 
بخشش جای خود را به تساهل می دهد؟ 
تعیین اســتاندارد های عملكردیِ بالا در 
چه نقطه ای به بی رحمــی و خودداری 
از رســیدگی به كاركنان، بدون در نظر 
گرفتن عملكرد و احترام و منزلت آن ها 

منجر می شود؟ 
یادمان باشــد برخی از برجسته ترین 
نــوآوران نیز دچار شكســت شــده اند. 
در عیــن حال نیز صرف نظــر از تمركز 
بســیار بر اســتقامت در برابر شكست، 
ســازمان های نوآور بی كفایتی را تحمل 
نمی كنند. اســتقامت در برابر شكست 
نیازمنــد وجود افراد بســیار شایســته 
است. برخی شكست ها سازنده و برخی 
سازنده  شكســت های  غیرســازنده اند. 

نســبت بــه هزینه هایشــان اطلاعات 
ارزشمندی دربردارند. امروز، مدیریت در 
سازمان ها مستلزم تعیین استاندارد های 
عملكردی معقول و متناسب است؛ چرا 
كه اســتاندارد های بــالا و غیرمعقول و 
غیرمعمول، همان طور كه اشاره شد، به 
بی رحمی و عدم رســیدگی به كاركنان 
و بی توجهــی به احتــرام و منزلت آنان 
منجر می شود. فرهنگ حاكم در برخی 
از سازمان ها مانند فرهنگ یك خانواده 
اســت و كاركنان را بــه خاطر ضعیف 
انجام دادن كارهــا اخراج نمی كنند، اما 
برخی دیگر بسیار سختگیرند و كاركنان 
را براســاس منحنــی توزیــع اجباری 
رتبه بندی، از قسمت پایین منحنی حذف 
می كنند. برای رهایی از این آسیب ها در 
هر دوی این سازمان ها باید در استخدام و 
به كارگماری افراد بسیار سختگیرانه عمل 
كــرد و در فرایند كار بر دقت سیســتم 
مدیریت عملكــرد افزود تا چنانچه افراد 
در نقش های خود عالی نباشند، به آن ها 

نقش های جدید واگذار شود.
حقیقت این اســت كه اســتقامت در 
برابر شكســت، نیازمند داشــتن افراد 
بســیار شایسته اســت. در این صورت، 
»شكست ها« درس های ارزشمندی را در 
مورد مسیرهای پیش رو فراهم می كنند. 
البته یادمان نرود كه تجزیه و تحلیل های 
ناقص، نبــود شــفافیت و مدیریت بد، 
ریســك پذیری شكســت را افزایــش 
می دهد. برعكس، چنانچه به شایستگی 
بالای كاركنان سازمان مطمئن باشیم، 
می توانیم ریسك پذیری را تشویق كنیم. 

جشنشكست!
دکتر حیدر تورانی

یک نکته
از این معنی
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