
فرهنگ ســازمانی،  رهبری فضیلت‌گرا، 
فلسفة وجودی سازمان(

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

.)1397

فضیلت‌مدار  مدرســۀ  پیامدهای   
به‌عنوان یک سازمان اخلاق‌مدار

- شادی سازمانی
- نگرش شغلی

- اعتماد سازمانی
- سلامت سازمانی و هویت سازمانی

- تعهد سازمانی
- رفتار شهروندی سازمانی

- خوش‌نامی
- عملکرد معلمان

- بهره‌وری سازمانی
-  مسئولیت‌پذیری

- اثربخشی سازمانی
- وفاداری سازمانی

- بهبود فضای اخلاقی
- رضایت شغلی

- شجاعت اخلاق حرفه‌ای

 نتیجه‌گیری
فضیلت ســازمانی به‌عنوان یک حلقة 
مفقوده در ســازمان‌های امروزی است و 
توجه چندانی به این متغیر مهم سازمانی 
نشــده اســت؛ از این رو، ضروری است 
مدیران ســازمان‌ها به بسترسازی برای 
فضیلت و اجرای آن در ســازمان اهتمام 
ورزند. در نتیجة این توجه و بسترسازی، 
ســازمان‌ها می‌توانند در فضای اخلاقی 
رشد و توســعه یابند. در پایان، پیشنهاد 
می‌شود 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 فضیلت‌گرا کردن 
سازمان، اخلاقیات و جوّ اخلاقی مؤثرتر 

از قوانین و رویّه‌ها عمل می‌کنند.

پی‌نوشت‌ها
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 شكست‌های سازنده و ریشه‌كن 
كردن بی‌كفایتی‌ها آســان نیست، باید 
یادگیری را جشن بگیریم نه شكست را! 
شكست‌های ســازنده را تحمل كنیم نه 
بی‌كفایتی‌ها را. شفاف نبودن بسیاری از 
شكســت‌ها و ناتوانی در تشخیص آن‌ها 
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 
با‌اســتعداد‌ترین طراح‌ها نیز متوجه آن 

نمی‌شده‌اند؟ 
در صورت قضاوت‌های بد كارشناسی، 
فنی و تجاری تنبیه‌های مناسب كدام‌اند؟ 
هر كس اشتباه می‌كند اما در چه نقطه‌ای 
بخشش جای خود را به تساهل می‌دهد؟ 
تعیین اســتاندارد‌های عملكردیِ بالا در 
چه نقطه‌ای به بی‌رحمــی و خودداری 
از رســیدگی به كاركنان، بدون در نظر 
گرفتن عملكرد و احترام و منزلت آن‌ها 

منجر می‌شود؟ 
یادمان باشــد برخی از برجسته‌ترین 
نــوآوران نیز دچار شكســت شــده‌اند. 
در عیــن حال نیز صرف‌نظــر از تمركز 
بســیار بر اســتقامت در برابر شكست، 
ســازمان‌های نوآور بی‌كفایتی را تحمل 
نمی‌كنند. اســتقامت در برابر شكست 
نیازمنــد وجود افراد بســیار شایســته 
است. برخی شكست‌ها سازنده و برخی 
سازنده  شكســت‌های  غیرســازنده‌اند. 

نســبت بــه هزینه‌هایشــان اطلاعات 
ارزشمندی دربردارند. امروز، مدیریت در 
سازمان‌ها مستلزم تعیین استاندارد‌های 
عملكردی معقول و متناسب است؛ چرا 
كه اســتاندارد‌های بــالا و غیرمعقول و 
غیرمعمول، همان‌طور كه اشاره شد، به 
بی‌رحمی و عدم رســیدگی به كاركنان 
و بی‌توجهــی به احتــرام و منزلت آنان 
منجر می‌شود. فرهنگ حاكم در برخی 
از سازمان‌ها مانند فرهنگ یك خانواده 
اســت و كاركنان را بــه خاطر ضعیف 
انجام دادن كارهــا اخراج نمی‌كنند، اما 
برخی دیگر بسیار سختگیرند و كاركنان 
را براســاس منحنــی توزیــع اجباری 
رتبه‌بندی، از قسمت پایین منحنی حذف 
می‌كنند. برای رهایی از این آسیب‌ها در 
هر دوی این سازمان‌ها باید در استخدام و 
به‌كارگماری افراد بسیار سختگیرانه عمل 
كــرد و در فرایند كار بر دقت سیســتم 
مدیریت عملكــرد افزود تا چنانچه افراد 
در نقش‌های خود عالی نباشند، به آن‌ها 

نقش‌های جدید واگذار شود.
حقیقت این اســت كه اســتقامت در 
برابر شكســت، نیازمند داشــتن افراد 
بســیار شایسته اســت. در این صورت، 
»شكست‌ها« درس‌های ارزشمندی را در 
مورد مسیرهای پیش‌رو فراهم می‌كنند. 
البته یادمان نرود كه تجزیه و تحلیل‌های 
ناقص، نبــود شــفافیت و مدیریت بد، 
ریســك‌پذیری شكســت را افزایــش 
می‌دهد. برعكس، چنانچه به شایستگی 
بالای كاركنان سازمان مطمئن باشیم، 
می‌توانیم ریسك‌پذیری را تشویق كنیم. 

جشن شكست!
دکتر حیدر تورانی

یک نکته
از این معنی
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