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تدوین مدل عملکرد شغلی بر اساس فضیلت سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان  ،هدف از تحقیق حاضر

   هـاي آن بـه شـیوه میـدانی و بـا اسـتفاده از پرسشـنامه        که داده همبستگی بود -حقیق از نوع توصیفیاین ت. بود

 روش بـه  کـه  بـود  جوانـان  و ورزش وزارت کارکنـان  از نفر 397 شامل مطالعه آماري نمونه. آوري گردیدجمع

 »فضیلت سازمانی«پرسشنامه  ،هاآوري دادهگیري براي جمعازهابزار اند. شدند انتخاب ساده تصادفی گیرينمونه

تـن از   15رد تأییـد  ها مـو  روایی صوري پرسشنامه .بودند) 1992(پاترسون  »عملکرد شغلی«و ) 2004(کامرون 

ها با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ براي پرسشـنامه فضـیلت سـازمانی و     آن پایایی واساتید مدیریت ورزشی 

بـا اسـتفاده از روش مـدل     هـا  داده. مورد تأیید قرار گرفـت  =α 868/0و  =α 864/0ترتیب  ه عملکرد شغلی ب

نتایج مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت . شدند تحلیلLISREL افزارمعادلات ساختاري از طریق نرم

هـاي بـرازش   شـاخص . باشـند در مدل می  )P>01/0(سازمانی نشان داد که تمامی سوالات داراي اثر معناداري 

، توانسته اثـر  )P19/8=, t69/0=β ,>01/0(و عملکرد شغلی  بودهمدل ساختاري از برازندگی مناسبی برخوردار 
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  مقدمه

عملکرد کارکنـان   ،گیردیکی از مفاهیم بنیادین در مدیریت که بسیاري از وظایف مدیریت براساس آن شکل می

هـاي بـا   سـازمان . توان در آیینه عملکرد کارکنان آن مشـاهده کـرد  ها را میانموفقیت سازم ،به عبارتی ؛باشدمی

هاي سازمان، اهداف، تفکـر  انداز، مأموریتهایی خاص از لحاظ نیروي انسانی، چشمعملکرد برتر داراي ویژگی

امـروزه  ). 1392احمدیان و قربانی، (باشند راهبردي، رهبري، طراحی سازمان، فناوري و فرآیندهاي سازمانی می

ها بیش از توجـه بـه   که توجه به ایجاد توانمندي اندها تبدیل شدهرقابتی سازمان کارکنان به عامل کلیدي مزیت

گـرا و  این مسئله به تازگی با ظهور رفتار سازمانی مثبت. شودها و مشکلات یک نیاز حیاتی محسوب میضعف

هـاي  نگر یکـی از جدیـدترین مقولـه   اي سازمانی مثبتهپژوهش .فضیلت سازمانی مورد توجه قرار گرفته است

گرایی سازي، تحقیق و کاربرد مثبتتئوري درگذشته تنها به. شوندمطالعات سازمانی در هزاره سوم محسوب می

پیـدا کـرده    گرایی به حوزه مطالعات سازمانی راهولی امروزه تحقیقات مثبت ،شددر حوزه روانشناسی توجه می

باشـد  مـدار مـی  هـاي فضـیلت  و  ایجـاد سـازمان   ١»فضیلت سـازمانی «احث این حوزه، مفهوم یکی از مب. است

که به معناي ایجاد،  هاي متعالی در سازمان استز جنبهیکی ا ،فضیلت سازمانی).  2015، ٢گاتسیس و کریمانی(

انیت، صـداقت،  از قبیـل انس ـ  -ها، اعمال و تمـایلات رفیـع و متعـالی   ترویج، حمایت و پرورش رفتارها، عادت

، ٣ریگو، ریبریـو، چانهـا و چسـونو   (در سطح فردي و جمعی در یک سازمان است  -بخشش، اعتماد و وفاداري

، ٤تـأثیر انسـانی   :از عبارت انـد فضیلت سازمانی سه اصل مهم و اساسی را مورد توجه قرار می دهد که ). 2011

مـدل پـنج عـاملی از     یـک ) 2004( همکـاران  و  ٧کامرون ،؛ بر این اساس٦و بهبود اجتماعی  ٥مطلوبیت اخلاقی

و بخشـش   ١، انسجام سازمانی١٠، شفقت سازمانی٩، اعتماد سازمانی٨بینی سازمانیشامل خوش فضیلت سازمانی

  :اندرا ارائه کرده ٢بخشش سازمانی

                                                           
١  . Organizational Virtuousness 

٢  . Gotsis & Grimani 

٣  . Rego, Ribeiro, , Cunha & Jesuino 

٤  . Human impact 

٥  . Moral goodness 

٦  . Social beterment 

٧. Cameron 

٨  . Organizational optimism 

٩  . Organizational trust 

١٠  . Organizational campassion 



 

 

  ؛وجود مشکلات عمده رغمعلیبه معناي اعتقاد اعضاي سازمان در دستیابی به موفقیت،  بینیخوش) 1 

  ؛به معنی رواج ادب و مهربانی، احترام گذاشتن و ملاحظه کردن دیگران در سازمان تمادعا) 2 

  ؛یعنی رواج اعمالی مانند مراقب یکدیگر بودن، نگران یکدیگر بودن در سازمان همدردي) 3 

  ؛یعنی رواج صداقت، اعتماد و درستکاري در سازمان  انسجام) 4 

  ). 2004، ٣، رایت و کازاکامرون(یعنی بخشیدن اشتباهات  بخشش) 5 

رار گـرفتن در معـرض فضـیلت    ق ـ. شـود رفتاري اعضاي سازمان مربوط می يفضیلت سازمانی به تعالی و ارتقا

موجب ایجاد احساسات مثبت در کارکنان و برانگیختن آنها در راستاي کمک و احترام به یکدیگر و در  سازمانی

. ها اثرات زیـادي دارد کاربرد فضیلت در سازمان). 2003، ٤وزيباگ(شود نتیجه بهبود عملکرد شغلی کارکنان می

هاي مادي یا کند که کار را فقط براي پاداشمحور کارکنان را تشویق می -احساس کارکردن در سازمان فضیلت

در مجموع،  -بلکه براي رضایت شخصی یا براي انجام یک کار خوب انجام دهند ،پیشرفت شغلی انجام ندهند

یار خلّاق و داراي ارتباطات اجتماعی زیاد، توانایی و تمایل بیشتري براي پذیرش رفتارهـاي بابصـیرت،   افراد بس

توانند در سایه فضیلت به اهداف و نتایج هاي مدرن میو سازمان -کنندخود انگیخته و اخلاق با فضیلت پیدا می

ت، قابلیـت اعتمـاد یـا کیفیـت و بهبـود      پذیري، سرعپذیري و تعالی تولید، انعطافرقابت اهداف(مطلوب خود 

 ). 2015،  ٥هیو و ژانگ(برسند ) عملکرد

براتـی احمـد   (نیروهاي انسـانی آن سـازمان اسـت     ٦ترین مسئله هر سازمانی، عملکرد شغلیترین و اساسیمهم

شغلی  عملکرد ؛ه شده استئهاي مختلفی ارادر مورد عملکرد شغلی نیز دیدگاه). 1389آبادي، عریضی و نوري، 

میزان محصول، پیامد  ،دهند یا به عبارتیدر واقع مجموع رفتارهایی که افراد، در ارتباط با شغل از خود بروز می

، منظـور از  بیان دیگـر به . شودگردد، تعریف میاي که به موجب اشتغال فرد در شغل خود، حاصل میو یا بازده

نصیري و بـابلی،  (باشد هاي محوله توسط کارشناسان میعملکرد شغلی نحوه و میزان انجام وظایف و مسئولیت

شده است که یـک   شکیلهاي مجزاي رفتاري تعملکرد به عنوان ارزش کلی مورد انتظار سازمان از تکه). 1393

                                                                                                                                                                                           
١  . Organizational integrity 

٢  . Organizational forgiveness 

٣  . Cameron, Bright & Caza 

٤  . Bagozzi 

٥. Hui & Zhang 

٦. Job Performance 



 

 

عملکرد شـغلی را   ،صاحب نظران). 2003، ١موتوویدال(فرد در طول یک دوره مشخص از زمان انجام می دهد 

لاً در شـرح شـغل   آن بخش از عملکرد که معمو. اندهاي تقسیم کرداي و عملکرد زمینهفهبه دو بعد عملکرد وظی

اي به صورت رفتاري که به اثربخشی سـازمان از  عملکرد زمینه. نام دارد »ايعملکرد وظیفه«رسمی وجود دارد؛ 

، ٢وانـگ و چانـگ  (شود تعریف می ،کنندهاي روانشناختی، اجتماعی و سازمانی کار کمک میطریق اثر بر زمینه

بندي دیگري نیز براي عملکرد شغلی وجود دارد کـه عملکـرد را بـه سـه دسـته عملکـرد شـغلی        دسته). 2003

نحـوه عمـل و    ،عملکرد شغلی عمـومی . کندعمومی، عملکرد شغلی فنی و عملکرد شغلی بین فردي تقسیم می

-ها و مهارتعملکرد شغلی فنی مبتنی بر توانایی ،بلدر مقا. گیرداقدام یکپارچه در تمامی ابعاد شغل را در بر می

هاي فنی مورد نیاز در شغل و عملکرد شغلی بین فردي مبتنی بر ارزیـابی تعامـل و رابطـه همکارانـه بـا دیگـر       

  ). 1392عسگري، پورسلطانی زرندي، آقایی و فتاحی، (همکاران و کارکنان سازمان است 

      . داردهـا را بـه خـود مشـغول مـی     ست که همواره ذهن مـدیران سـازمان  هایی اتوجه به عملکرد شغلی از مقوله

بـر همـین اسـاس    . وري را تحت تـأثیر قـرار دهـد   تواند بهرهعملکرد کارکنان از مواردي است که می ،تردیدبی

از  وري سـازمانی را ارتقـا دهـد،   شناسایی عواملی که بتواند عملکرد کارکنان را بهبود بخشـد و در نتیجـه بهـره   

در حال حاضر نیز بررسی و شناخت عوامل ). 2010، ٣راضا(الزامات مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی است 

شود تـا از ایـن راه   هاي مهم مدیریت در بخش کلان محسوب میمؤثر بر عملکرد شغلی کارکنان یکی از برنامه

شکل بهتري توسط مدیریت منابع انسـانی  پرورش و حفظ کارکنان به  ،آموزش ،عوامل مرتبط با آن مانند جذب

شود، ایـن اسـت   هایی که در قالب یک مسئله مطرح میها و دغدغهدر حقیقت، نگرانی. ریزي و اجرا شودبرنامه

که چرا برخی از کارکنان در سازمان عملکرد بهتري نسبت به بقیه دارند؟ چـرا برخـی کارکنـان تمایـل بـه کـار       

  ). 1386سجادي و امیدي، (رها ارتباط بیشتري با عملکرد شغلی دارند؟ کدام عوامل و متغیو ندارند؟ 

 ،در این پژوهش. انجام دادند) 2004(و همکاران  ٤کامرونها در حوزه فضیلت سازمانی را یکی از اولین پژوهش

نتایج نشان داد که ارتباط معناداري بین  .اثر مثبت فضیلت سازمانی بر عملکرد مورد بررسی قرار گرفت ،پژوهش

دهد کـه بـین تمـامی    نشان می) 1395(نتایج تحقیق عابدي کوشکی و همکاران . فضیلت و عملکرد وجود دارد

                                                           
١  . Motowidlo 

٢  . Kwong & Cheung 

٣  . Raza 

١. Cameron 



 

 

گانـه فضـیلت   چنین در بین ابعاد پـنج هم. داري وجود داردمثبت و معنی ابعاد فضیلت سازمانی با عملکرد رابطه

تبیین معناداري از عملکـرد   ،بینیشابعاد انسجام و خو )ی، اعتماد، شفقت، انسجام و بخششبینخوش(سازمانی 

نشان داد که ادراك فضیلت سازمانی به طور مسـتقیم و از  ) 2010(و همکاران  ١رگوهاي یافته. اندکارکنان داشته

کنـد و نقـش فضـیلت    گري بهروزي سازمانی، رفتار شـهروندي سـازمانی را پیشـگویی مـی    طریق نقش میانجی

 ـ  هـاي بهـزادي و   یافتـه . شناسـی سـازمانی قابـل ارزش اسـت    ات روانسازمانی در تجارت کسب و کـار و ادبی

نشان داد که بین متغیرهاي ویژگی شخصیتی وجدانی بودن، جو اخلاقی و رهبري اخلاقـی بـا   ) 1394(همکاران

همچنین نتایج نشان داد که به ترتیب رهبـري اخلاقـی،   . فضیلت سازمانی همبستگی مثبت معناداري وجود دارد

. کنندویژگی شخصیتی وجدانی بودن در تبیین واریانس فضیلت سازمانی بیشترین نقش را ایفا میجو اخلاقی و 

هـا بـه منظـور افـزایش     نشان داد که مدیریت منابع انسانی آزمودنی) 2016(٢هاي ریچارد کارتر و همکارانیافته

در مطالعات خود نشـان داد   )2000( ٣رابینز. عملکرد شغلی باید به خود کارآمدي و تعهد کارکنان رسیدگی کند

باشد ها، خصوصیات، وضوح نقش ها و فرصت فعالیت میکه عملکرد شغلی افراد تحت تأثیر انگیزش، توانایی

و توانایی منابع انسانی نیز خود تابع دانش شغلی و همچنین مهارت در انجام وظـایف و فعالیـت هـاي شـغلی     

د براي ترویج عملکرد شـغلی و موفقیـت شـغلی بایـد امنیـت      نشان دا) 2017( ٤هاي رونن و زورفیافته. است

ست که سازي بالاري و رفتارهاي ائتلافبینی کننده حیطه رهبدلبستگی را تأمین کرد که امنیت دلبستگی بالا پیش

  . شودمنجر به عملکرد شغلی بالاتر و ترفیع کار می

کنند، با ایـن  هاي مالی استفاده میکنان از پاداشبسیاري از مدیران براي افزایش عملکرد و راضی نگه داشتن کار

هـاي کنـونی دارنـد، ایـن     مشکلاتی که سازمان. عملکرد نیست يحال این تنها ترغیب کننده کارکنان براي ارتقا

با این حال، کارکنـان نیازهـاي   . شودکنند که همه مشکلات تنها با پول حل میاست که مدیران آنها احساس می

در واقع فضیلت، کیفیت اخلاقی خوب در کارکنان است . تر از نیازهاي مالی باشدد که شاید مهمدیگري نیز دارن

اخلاقیات نیک کارکنان مانند اعتماد، بخشش، صـداقت، شـفقت و   . ي می باشدهاي بشرترین آرماناز بزرگ که

با تقویت این رفتارها به  در شرایطی که مدیران. استشک دلیلی بر عملکرد مناسب آن خوش بینی در جامعه بی

                                                           
١. Rego 

٢  . Richard Carter 

٣. Robbins 

٤  .  Ronen & Zuroff 



 

 

عابـدي  ( ها موفـق خواهنـد بـود   پردازند، به طور قطعی در تحریک و تقویت عملکرد مثبت آنها میهدایت آن

  ).1395 و همکاران، کوشکی

وزارت ورزش نیز به عنوان یک نهاد اجتماعی در راستاي تحقق اهداف و مقاصد ورزش کشور باید بـه نیـروي   

هاي موجود سازمان توجه خـاص  ها، فضائل و مأموریتهاي شغلی آنها در جهت آرمانيانسانی خود و نیازمند

هاي تخصصـی و  در همین راستا با توجه به تحولات جدید در ساختار ورزش کشور و ایجاد بخش. مبذول کند

رایی ها و وظایف محوله در هر بخش و در ادامه کاتفکیک شده در وزارت، بررسی و دقت در اهمیت مسئولیت

و اثربخشی این وظایف و همچنین شناخت عوامل مؤثر و مرتبط با وظایف جدید در وزارت ورزش و جوانـان  

تواند تبیین معناداري از بنابراین، مسئله عمدة پژوهش این است که آیا فضیلت سازمانی می. اهمیت خاصی دارد

پاسخ به این مسـئله، اهمیـت و نقـش     عملکرد کارکنان در یک سازمان ورزشی داشته باشد؟ علاوه بر ضرورت

حساس فضیلت سازمانی در وزارت ورزش و جوانان، اهمیت عملکرد بـی نقـص و مثبـت کارکنـان و کمبـود      

 نظـر  در محقـق بر ایـن اسـاس،    .هاي منتشر شده داخلی بر ضرورت انجام پژوهش حاضر افزوده استپژوهش

  :دهد پاسخ زیر الدو سؤ به پژوهش نظري مبانی گرفتن نظر در با تا دارد

 جوانان و ورزش وزارت کارکنان سازمانی فضیلت بر معناداري اثر تواندشغلی می عملکرد ساختاري مدل آیا) 1

   باشد؟  داشته

 بـرازش  از جوانـان  و ورزش وزارت کارکنـان  سـازمانی  فضیلت اساس بر شغلی عملکرد ساختاري آیا مدل) 2

  است؟ برخوردار مناسبی

  پژوهش شناسیروش

    هـاي آن بـه شـیوه میـدانی و بـا اسـتفاده از پرسشـنامه       همبستگی بود کـه داده  -پژوهش حاضر از نوع توصیفی

نفـر   890بـه تعـداد    95ال جامعه آماري شامل تمامی کارکنان وزارت ورزش و جوانان در س. آوري گردیدجمع

جدول کرجسـی و مورگـان    طریق زبه منظور تخمین و انتخاب حجم نمونه آماري ا. بود) زن 321 و مرد 569(

و بـه منظـور    (SEM) ١به دلیل اسـتفاده از روش مـدل معـادلات سـاختاري     .نفر تعیین شد 250تعداد ) 1970(

ابـزار   .نـد گردید انتخـاب روش تصـاوفی سـاده   بـه  نفـر   397 در پـژوهش حاضـر   حجم نمونـه برازندگی مدل 

                                                           
١  .  Structural Equal Model (SEM) 



 

 

. بودنـد  »شـغلی  کـرد عمل«و پرسشـنامه   »مانیفضـیلت سـاز  «شـامل پرسشـنامه    گیري متغیرهاي پـژوهش  اندازه

ایـن  . اي اسـت  گزینـه  6سـوال   15ساخته شده و مشتمل بر ) 2004(سازمانی توسط کامرون  فضیلتپرسشنامه 

-11سؤالات (، انسجام)9-7سؤالات (، همدردي)6-4سؤالات (، اعتماد)3-1سؤالات (پرسشنامه ابعاد خوشبینی

گزارش )90/0(پایایی این پرسشنامه را ) 2010(ریگو و همکاران . دسنجرا می) 15-13سؤالات (و بخشش) 12

 4سـوال   15سـاخته شـد کـه شـامل     ) 1992(پرسشنامه دیگر پرسشنامه عملکرد شغلی توسط پاترسون . کردند

ولیت در کـار  ئاحسـاس مس ـ  ،)2). 4-1سؤالات (رعایت نظم و انضباط در کار  )1اي است و چهار مؤلفه  گزینه

در . سـنجد  را مـی ) 15-13سـؤالات  (بهبـود کـار   و ) 4). 12-9سؤالات (همکاري در کار ) 3 ،)8 – 5سؤالات (

. بـه دسـت آمـد   ) 85/0(، پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفاى کرونباخ، )1375(تحقیق سیاحی و شکرکن 

 SPSSز نرم افـزار  ا ،همچنین. استفاده شد )SEM(یابی معادلات ساختاري جهت تجزیه و تحلیل داده ها از مدل

 397یعنی  نمونه افراد بین هاپرسشنامه ،تحقیق این در .تاثیر عوامل مذکور استفاده شدبررسی جهت  LISRELو 

 آوري،جمـع  از پـس . گردیـد  تکمیل حضوري صورت به که شد پخش جوانان و ورزش وزارت کارکنان از نفر

بـه منظـور اطمینـان از روایـی      .شد رایانه وارد هاداده تحلیل و تجزیه جهت وانجام  کددهی ها،نامهپرسش کلیه

پرسشنامه در اختیار اسـاتید متخصـص مـدیریت ورزشـی قـرار       محتوایی، پرسشنامه، با استفاده از روش روایی

بـراي تعیـین پایـایی پرسشـنامه از     . گردیـد  گرفت و نظرات اصلاحی ایشان در طراحی نهایی پرسشنامه منظـور 

 : نشان داده شده است 1نتایج حاصل از آزمون پایایی در جدول که  ستفاده شدضریب آلفاي کرونباخ ا

  هاي  فضیلت سازمانی و عملکرد شغلیپایایی پرسشنامه: 1جدول 

  آلفاي کرونباخ  پرسشنامه

  864/0  فضیلت سازمانی

  868/0  عملکرد شغلی

   ي پژوهشهایافته

درصد  4/87 ،از این تعداد. درصد زن بودند 3/41 و مرددرصد  7/58بیانگر این است که نتایج جمعیت شناختی 

بیشـتر افـراد   . است 837/8با انحراف استاندارد  94/38میانگین سن کل افراد . درصد مجرد بودند 6/12متاهل و 

-بودنـد  ) درصـد  3/74(بیشتر افراد داراي رشته غیر تربیت بدنی . بودند) درصد 1/49(داراي مدرك کارشناسی



 

 

ترین سابقه خدمت افراد نمونه بیش ،همچنین. رشته تربیت بدنی بودندتخصص در افراد داراي  صددر 7/25 تنها

 31(سـال  30-26ترین سابقه خدمت در دامنـه  قرار داشت و کم) درصد 4/26 =نفر 105(سال  15-11در دامنه 

قـرار  ) درصـد  27 =فـر ن 107(سـال   5-1ترین سابقه مدیریت افراد نمونه در دامنـه  بیش. بود) درصد 8/7 =نفر

 . نمونه هیچ سابقه مدیریتی نداشتند درصد 9/58داشت و 

  هاي توصیفی در ارتباط با متغیرهاي پژوهشیافته: 2جدول 

 بیشترین کمترین انحراف استاندارد میانگین تعداد متغیرها

39/59 397 فضیلت سازمانی  52/15  30 90 

10/46 397 عملکرد شغلی  16/8  20 60 

متغیرهـاي  ) حـداکثر  و اسـتاندارد، حـداقل  میـانگین، انحـراف   (نشان دهنده اطلاعات توصـیفی   2ول نتایج جد

  . استپژوهش 

  

  ، مقدار واریانس تبین شده مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت سازمانیtمقادیر ضرایب اثر، مقادیر ارزش 

 )estimate( سازمانی مقادیر برآورد مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت: 1شکل 



 

 

 

  )standard solution(ضرایب اثر مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت سازمانی : 2شکل

 

 )t-value(مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت سازمانی  tمقادیر : 3شکل

. دهـد نشان مـی ارزیابی مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت سازمانی سازمانی را  ،نتایج اشکال فوق

  .باشنددر این مدل می)  P>01/0(دهد که تمامی سوالات داراي اثر معناداري نتایج نشان می

  

 



 

 

  گیري عملکرد شغلیداري مدل اندازه، مقدار واریانس تبین شده و سطح معنیtمقادیر ضرایب اثر، مقادیر ارزش : 3 جدول

یعملکرد شغلگیري اندازه تدوین مدل ردیف وردمقادیر برآ  t ضرایب اثر  مقدار  ريسطح معنی دا   R2 

.کنم می رعایت را اداري مقررات و انضباط 1  50/0  47/0  - - 220/0  

.کنم می کوشش خود، شغلی اسرار حفظ در 2  44/0  50/0  15/7  01/0  25/0  

.کنم می خودداري بیهوده، کارهاي دادن انجام و وقت اتلاف از 3  53/0  57/0  74/7  01/0  324/0  

 و نمایم می مسئولیت احساس ام، کرده قبول که کاري به بتنس 4

.دانم می آن عواقب مسئول را خود  
61/0  64/0  24/8  01/0  409/0  

.کنم می کار صادقانه مافوق، نظارت بدون 5  55/0  58/0  79/7  01/0  336/0  

6 
 دلگرمی و نتیجه حصول براي گرفتم، عهده بر که را کاري

.کنم می پیگیري  
55/0  58/0  83/7  01/0  336/0  

8 
 شود، مطرح انسانی لئمسا یا و آید پیش فوریتی که مواقعی در

.دهم می نشان ایثار و فداکاري خود از  
50/0  50/0  20/7  01/0  25/0  

9 
 احترام آنها حقوق به و می نمایم را خود همکاران حال رعایت

.دارم همکاري حس آنها به نسبت و گذارم می  
47/0  47//0  96/6  01/0  220/0  

.کنم منتقل دیگران به را خودم شغلی اطلاعات کنم می سعی 10  42/0  45/0  69/6  01/0  202/0  

12 
 کیفیت با را آن که نمایم می سعی و هستم دلسوز کارم به نسبت

.دهم هئارا مطلوب  
51/0  53/0  48/7  01/0  280/0  

13 
 رفع در و کنم می حفظ را آن ارزش. هستم جدي کارم در

.کوشم می يکار مشکلات  
44/0  46/0  83/6  01/0  211/0  

.کوشم می خود، شغلی معلومات افزایش در 14  53/0  53/0  46/7  01/0  280/0  

.پذیرم می را خود اشتباهات 15  46/0  45/0  77/6  01/0  202/0  

P 01/0 < , n = 397 

دهـد کـه تمـامی    ان مـی نتـایج نش ـ . دهدگیري عملکرد شغلی را نشان میارزیابی مدل اندازه ،نتایج جدول فوق

  .باشنددر این مدل می)  P>01/0(سوالات داراي اثر معناداري 

 



 

 

  گیري فضیلت سازمانیداري مدل اندازه، مقدار واریانس تبین شده و سطح معنیtمقادیر ضرایب اثر، مقادیر ارزش : 4جدول 

t ضرایب اثر مقادیر برآورد تدوین مدل ساختاري فضیلت سازمانی ردیف مقدار   R2 سطح معنی داري 

1 
 به شویم می رو به رو بزرگ مشکلات با وقتی حتی سازمان، این در

هستیم بین خوش شدن موفق  
08/1  82/0  71/19  01/0  672/0  

2 
 بسیار به بلکه کارها دادن انجام خوب به تنها نه ما سازمان، این در

.هستیم متعهد نیز ها آن دادن انجام خوب  
02/1  86/0  25/21  01/0  739/0  

.کنم می هدفمندي احساس جا این در کردن کار هنگام 3  04/1  80/0  07/19  01/0  64/0  

.دارند اطمینان و اعتماد یکدیگر به کارمندان سازمان، این در 4  89/0  74/0  91/16  01/0  547/0  

.کنند می رفتار هم با  احترام، و ملاحظه با کارمندان، سازمان، این در 5  12/1  84/0  44/20  01/0  705/0  

.دارند اعتماد سازمان مدیر به کارمندان 6  02/1  81/0  39/19  01/0  656/0  

.است رایج دلسوزانه اعمال سازمان، این در 7  03/1  78/0  41/18  01/0  608/0  

8 
 کارمندان به که شود می شناخته سازمانی یک عنوان به سازمان، این

.دهد می اهمیت خود  
02/1  79/0  91/18  01/0  624/0  

 سازمان مندي علاقه و دلسوزي از صحبت همیشه کارمندان، بین در 9

.است  
96/0  76/0  69/17  01/0  577/0  

.دارد وجود یکپارچگی و همبستگی از بالایی سطوح سازمان، این در 10  01/1  78/0  32/18  01/0  608/0  

.شود می شناحته سربلند و نیکنام سازمان یک عنوان به سازمان، این 11  99/0  79/0  83/18  01/0  624/0  

.است سازمان این هاي نشانه جمله از رازداري و صداقت 12  94/0  74/0  14/17  01/0  547/0  

 فردي اگر اما ،دارد وجود کار براي بالایی معیارهاي سازمان، این در 13

.شد خواهد بخشیده کرد، اصلاح را آن و شد اشتباهی مرتکب  
04/1  77/0  05/18  01/0  592/0  

14 
 بنابراین و گیرند می درس خود اشتباهات از افراد سازمان، این در

.شد خواهد بخشیده سریعاً اشتباهات  
97/0  78/0  35/18  01/0  608/0  

.کنم می کار دلسوز سازمانِ یک در من 15  08/1  77/0  10/18  01/0  592/0  

 P 01/0 < , n = 397 



 

 

دهـد کـه تمـامی    نتایج نشان مـی . دهدزمانی را نشان میگیري فضیلت ساارزیابی مدل اندازه ،نتایج جدول فوق

 .باشنددر این مدل می) P>01/0(سوالات داراي اثر معناداري 

  هاي برازش مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت سازمانیشاخص: 5جدول 

ها بندي شاخص گروه  نتیجه مدل برازش قابل قبول اختصار نام شاخص 

هاي برازش  شاخص

 مقتصد

اسکور بهنجار شده به درجه آزادي ايک  x2/df  3تا  1مقدار بین  36/2  تأیید 

>RMSEA RMSEA ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد 10/0  059/0  تأیید 

صدم 50بالاتر از  PNFI شاخص برازش مقتصد هنجار شده  89/0  تأیید 

هاي برازش شاخص  

 تطبیقی

<NNFI NNFI شاخص برازش هنجار نشده 90/0  98/0  تأیید 

<NFI NFI شاخص برازش هنجار شده 90/0  97/0  تأیید 

<CFI CFI شاخص برازش تطبیقی 90/0  98/0  تأیید 

<IFI IFI شاخص برازش افزایشی 90/0  98/0  تأیید 

دهد که مـدل سـاختاري   هاي  برازش مدل ساختاري عملکرد شغلی براساس فضیلت سازمانی نشان میشاخص

  .برخوردار است بالا از برازندگی مناسبی

اثر فضیلت سازمانی بر عملکرد شغلی: 6جدول   

هاعامل t ضرایب اثر مقادیر برآورد  مقدار   R2 سطح معنی داري 

فضیلت سازمانی    عملکرد شغلی    69/0  69/0  19/8  01/0  476/0  

، )P19/8=, t69/0=β ,>01/0(دهد که در مـدل سـاختاري بـالا عملکـرد شـغلی      نتایج جدول فوق نشان می   

  .توانسته اثر معناداري بر فضیلت سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان داشته باشد

  گیريبحث و نتیجه

هدف از ایـن  . کندموفقیت و تعالی را فراهم می بررسی عواملی است که زمینه ،یکی از اهداف مدیریت سازمان

نفـر از کارکنـان    397بدین منظـور  . بود غلیبررسی ارتباط دو متغیر فضیلت سازمانی بر عملکرد ش پژوهش نیز

بر اساس نتایج حاصله از مدل سـاختاري، عملکـرد شـغلی    . ندوزارت ورزش و جوانان مورد بررسی قرار گرفت



 

 

)01/0<, P19/8=, t69/0=β( توانسته اثر معناداري بر فضیلت سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان داشته ،

 )1395(وشکی و همکـاران  ، عابدي ک)1396(ایج پژوهش قبادي یگانه و همکاران نتایج این پژوهش با نت. باشد

ها باید بدانند کارکنان با عملکرد بالاي شـغلی داراي  در واقع سازمان. همخوانی دارد) 2011(رگو و همکاران  و

ر زمـان  یک احساس ذهنی و عاطفی مثبتی نسبت به کارشان هستند، سطح انرژي و تاب آوري ذهنی بـالاتري د 

 .کار دارند، حس معناداري و اشتیاقشان نسبت به کار بیشتر است و در نهایت این که مجـذوب کارشـان هسـتند   

شـان در  هـا تمایـل بـه مانـدگاري    باعث می شود که آن ات مثبت و رضایت بخش نسبت به کارلذا این احساس

هـا  هـاي آن محـیط در آن  محیطی که آن کار را برایشان ایجاد نموده و همچنین میل به پذیرش اهـداف و ارزش 

ایجاد ایـن احساسـات مثبـت ذهنـی      در واقع، .که نسبت به سازمانشان متعهدتر شوندتر گردد و نهایت اینبیش

  . کنند شودکار میدر آن که  یند متضمن افزایش تعهد کارکنان نسبت به سازمانتوانسبت به شغل می

، مقادیر واریانس تبین شده مدل ساختاري عملکرد tبر اساس نتایج حاصل از مقادیر ضرایب اثر، مقادیر ارزش 

نتـایج  . ندباش ـدر این مدل مـی   )P>01/0(شغلی براساس فضیلت سازمانی، تمامی سوالات داراي اثر معناداري 

، )1393(، شـیرویی )1391(، عواطفی منفرد و همکـاران  )2004(این تحقیق با نتایج تحقیق کامرون و همکاران، 

-لذا مدیران ورزش باید بـه رشـد و توسـعه فضـیلت    . ستهم راستا) 2013(و همکاران  ، مارکو )2009(ارت  

بین، قابل محیط کاري خوش :صی چونیخصامحور با سازمان فضیلت. هایشان مبادرت نمایندمداري در سازمان

افـزایش عملکـرد    ز عوامللذا مدیران باید توجه نمایند که یکی ا .اعتماد، شفیق، منسجم و بخشنده همراه است

ارت این احسـاس در کارکنـان وز  باید طوري که به  است؛بینی در کارکنان روحیه خوش، تقویت شغلی کارکنان

البتـه   -موفـق خواهنـد شـد    ،تر و دشوارتر شـوند هر چقدر هم کارها، چالشی ورزش و جوانان ایجاد شود که 

) 2008( ١در مورد خوش بینی نیز نتـایج پـژوهش سریواسـتاوا   . پذیر باشدو انعطاف یانهگرابینی باید واقعخوش

یت اجتماعی سازمان بر رضـا  -نشان می دهد که نگرش و  برداشت افراد از محیط فیزیکی به ویژه محیط روانی

رضایت شغلی قـوي تـرین رابطـه را بـا رفتـار       ،چنینهم. ی سازمان تأثیر معنادار داردشغلی، عملکرد و اثربخش

که رفتار شهروندي سازمانی خود نشان از عملکرد بهتر ) 2004، ٢سامچ و دراچ ذهاوي(شهروندي سازمانی دارد 

دسـته از فضـایلی هسـتند کـه در فضـاي       شد، فضایل سـازمانی، آن  بیانکارکنان است؛ چرا که طبق تعریفی که 
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به عنـوان مایـه هویـت و افتخـار اعضـاي       است وها ارزش زیادي قائل سازمان شکل گرفته و سازمان براي آن

فضایل آن را به عنوان دلایـل مانـدگاري خـود در آن سـازمان      ،اعضاي هر سازمانی. شوندسازمان محسوب می

عضاي سازمان، در محدوده مورد تحقیق در ابعاد انسجام و خـوش بینـی   این افتخار و ماندگاري ا. کنندتلقی می

نمود پیدا کرده و بی شک تعامل، همکاري و افزایش احساسات مثبت، اثربخشی و بهبود عملکرد کارکنان را بـه  

  .دنبال خواهد داشت

اید احساس اعتمـاد  وزارت ورزش و جوانان ب کارکنانبعد اعتماد سازمانی و تأثیرش بر عملکرد شغلی مورد در 

اي عمـل  سازمان به گونـه ) مدیر(بین کارکنان تقویت شود، با افراد با حسن نیت و احترام برخورد شود و رهبر 

انتظارات و باورهایی که افراد دوست دارند بـه  « :اعتماد عبارت است از. کند که همگان به او اعتماد داشته باشند

که متأسفانه امروزه در  »رفاً در راستاي منافع شخصی خویش نشان دهندبینی و نه صدیگران به طریقی قابل پیش

 اگـر ). 1391عواطفی منفرد و همکاران، (سازمان هاي دولتی بسیار کمرنگ شده است  اهاي ما، خصوصسازمان

وجـود  رنـد و  مدیران سازمان ورزشی از کارکنـان خـود انتظـارات مثبـت دا    ، اعتماد سازمانی وجود داشته باشد

شود که سـازمان نسـبت   وجود اعتماد موجب می .شودارات مثبت منجر به بهبود عملکرد شغلی کارکنان میانتظ

 ـبه کارکنان خود اطمینان داشته باشد که آنها کارهاي خود را به بهتـرین نحـو ممکـن انجـام خواه     ایـن   ود داد ن

هـاي  شـود کـه بـه توانـایی    اعث میوجود اعتماد ب. تواند منجر به بهبود عملکرد فردي کارکنان شودموضوع می

 کارکنان توجه شود و آنان احساس کنند که داراي لیاقت براي انجام امور هستند که همین احساس لیاقت منجـر 

 و )2009( ١، ارت)1393(نتایج این فرضیه با نتایج مطالعـات عبـاس شـیرویی   . شودبهبود عملکرد شغلی می به

  .دمطابقت دار)  2013(و همکاران  ٢مارکو

. وددر بعد شفقت سازمانی باید محیط سازمانی را تبدیل به محیطی مهربان، دلسوز و شفیق براي کار کـردن نم ـ 

دلسـوزي  . می باشد) 2008( ٣بعد اصلی هوش اخلاقی در دسته بندي لنیک و کیل 4دلسوزي و شفقت یکی از 

سازمان باید فضایی را فـراهم کنـد   . است و نشان دهنده احترام فرد به دیگران  به مفهوم مراقبت فعال از دیگران

اعضاي خود و سایر نهادهاي اجتماعی انجام دهند تـا   براياي را تا افراد بتوانند کارهاي دلسوزانه و خیرخواهانه

بدین ترتیب موجب توسعه هوش اخلاقی کارکنان سازمان که پیامدهاي مثبتی از جمله بهبود و افزایش عملکرد 
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هوش اخلاقـی   .ها جهت و معنا می دهدهوش اخلاقی به زندگی انسان. اهد داشت بشودشغلی را به همراه خو

اسماعیلی و (کند و قادر است پایداري زندگی اجتماعی را در طول زمان فراهم سازد رفتار مناسب را تقویت می

جهت رواج فرهنـگ   اثر متقابل آن است که این اثر متقابل کار را ،دلسوزي موردنکته مهم در ). 1392همکاران، 

  . دلسوزي در سازمان بسیار تسهیل می نماید

مدار، یکپارچه نمـودن و انسـجام سـازمان اسـت کـه باعـث       هاي فضیلتهاي ایجاد سازمانیکی دیگر از مؤلفه

در این مورد لازم است مدیران حداکثر تلاش خـویش را در جهـت    .شودافزایش عملکرد شغلی در کارکنان می

هاي این بخش توسـعه صـداقت و   هم چنین یکی از گویه. به کار گیرندیکپارچگی در سازمان  توسعه انسجام و

انسجام بیانگر این است که درستی، امانت و احترام در سازمان فراوان و شـایع اسـت و   . امانت در سازمان است

شواهد موجـود نشـان   ). 2004کامرون و همکاران، (کنند کارکنان سازمان در تعامل با همدیگر صادقانه رفتار می

تـر، عملکـرد شـغلی بـالاتر، احسـاس      تر و گستردهدهد که فضیلت انسجام سازمانی، با روابط اجتماعی غنیمی

-مـک (هاي بدنی، بهبود سریع تر بیمـاري و اضـطراب و اسـترس کمتـر، ارتبـاط دارد      قدرت، کم بودن عارضه

سازمان خود دارند یا به عبارتی جو سـازمان را سـالم و    در نتیجه کارکنانی که ادراك مثبتی از). 2000، ١کولاف

هاي مشابهی پژوهش. کند، تأثیر مثبت بیشتري در اثربخشی سازمان و افزایش عملکرد خود دارندمثبت تلقی می

رفـاه و  ...) بینی، اعتماد، احتـرام، شـفقت و انسـجام   از طریق خوش(دهند که پرورش فضیلت سازمانی نشان می

        بـر روي میـزان رضـایت شـغلی و رفتـار شـهروندي آنهـا تـأثیر          به شـدت  بخشد و ن را بهبود میتعهد کارکنا

این تعهد و رضایت، بر عملکرد شغلی کارکنـان و اثربخشـی   ). 2015عابدي کوشکی و زین آبادي، (می گذارد 

  .سازمان بی تأثیر نخواهد بود

سـازمانی کـه از خطـاي    ؛ ایـد سـازمانی بخشـنده باشـد    متغیر بخشش سازمانی، سازمان فضیلت مدار ب مورددر 

بگذرد و کمک کند تـا از خطاهـا و   ) البته به صورت واقع گرایانه و در صورت تأیید سهوي بودن خطا(کارکنان 

اجتماعی  در قبال یـک تخطـی مشـخص     –بخشش یک حرکت شخصی .اشتباهات سازمانی درس گرفته شود

من با علم بـه اینکـه تـو    :  گوییمبا اقدام به بخشش به خطا کننده می. است که خطاکار در قبال آن مسئول است

 ،بـا بخشـش  . نسبت به من مرتکب خطا و تجاوز شدي، در پی عقوبت کردن تو نیستم، چـون تـو را بخشـیدم   

بنابراین بخشش بـا سـلامت جسـمانی کارکنـان و      .شودخطاکار مورد گذشت قرار می گیرد و مسئله منتفی می
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). 1385کار، (شود ت شغلی و عملکرد شغلی رابطه دارد که باعث سازگاري بهتر با شغل خود میهمچنین رضای

، )1996( ١ها و مدیران سازمانی به این نکته واقـف شـده انـد کـه طبـق نظـر ادموندسـن       درواقع امروزه سازمان

ی اگرچـه از یـک   ي سازمانها خطاها و شکست) 2005(و همکاران  ٣، و ون دیک)2009(و همکاران  ٢هومسما

ولی  ،سو منجر به بروز نتایج منفی چون از دست دادن زمان، تولید محصولات معیوب و وقوع سوانح می شوند

از سوي دیگر نتایج مثبتی چون یادگیري، نوآوري و قابلیت انعطـاف و همچنـین بهبـود عملکـرد را نیـز بـراي       

نشـان مـی دهـد    ) 2011( ٥و راسپین) 2010( ٤اينتایج تحقیقات مادسن و دس. د داشتنسازمان به همراه خواه

اما دانش به دسـت آمـده از شکسـت بـا      ،اگرچه موفقیت و شکست هر دو منجر به یادگیري سازمانی می شود

مـرادي و همکـاران،   (سرعت کمتري نسبت به دانش به دست آمده از موفقیت مسـتهلک و کـم بهـا مـی شـود      

توان از اشتباهات فـردي و گروهـی در سـازمان عبـور کـرد و      می بدیهی است با چنین دیدگاهی عمدتاً). 1391

فرد پس از تجارب ناخوشایند، تغییرات هیجانی، نگرشی، شناختی و . بدین ترتیب سازمانی بخشنده ایجاد نمود

  . شودکند که این باعث رضایت شغلی و بهبود عملکرد شغلی در کارکنان میشغل خود تجربه می دررفتاري را 

به اینکه ارتباط بین فضیلت سازمانی و عملکرد کارکنان براساس نتایج پژوهش حاضر مورد تأییـد قـرار   باتوجه 

شود که با تقویت یکپارچگی، همدلی و اعتماد در بین کارکنان وزارت ورزش و جوانـان،  گرفت لذا پیشنهاد می

توجـه کننـد کـه در وزارت ورزش و    مدیران باید به این امر . سطوح عملکردشان را به نحوي بهینه ارتقا بخشند

ی ساز رشد و تعالی بیرونی سـازمان جوانان تأکید بر فضایل اخلاقی علاوه بر رشد و تعالی درونی سازمان، زمینه

هـا و مـدیریت کیفیـت جـامع یـاري      ریزيتواند مدیران را در بسیاري از برنامهکه توجه به این امر می می شود

 هـاي آموزشـی ضـمن خـدمت در زمینـه     د با برگزاري کـلاس توانوانان مینین وزارت ورزش و جهمچ. رساند

هاي شخصیتی و صفات مثبت را در ویژگی ،بهبود عملکرد شغلی کارکنان، ضمن ايهاي حرفهوظایف و مهارت

از این طریق فضیلت سازمانی را در بـین کارکنـان    و )1393نصیري و همکاران، ( دج دهیبین کارکنان خود ترو

هاي متنوع و مـداوم  تواند با ارائۀ آموزشوزارت ورزش و جوانان می ،علاوه بر این. دآن را درونی سازو اشاعه 

 بـراي  هاي مختلف به منظور افزایش سطح دانش و مهارت شغلی کارکنان وزارتخانه به ویـژه با استفاده از روش
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، مندنـد عات و نوآوري هـاي جدیـد نیاز  لاآن دسته از کارکنانی که سابقۀ خدمت زیادي دارند و به آشنایی با اط

هاي بـه  هاي مادي و پاداشهمچنین فراهم کردن محیطی مهیج و مناسب به لحاظ امکانات مادي و وجود انگیزه

-بهره موقع با در اختیار گذاشتن منابع لازم براي آنها موجب رشد و توسعۀ عملکرد شغلی کارکنان و در نتیجۀ 

  . دوري وزارتخانه شو

، تبـادل  ردلک ـبهبـود عم  یکـی از عوامـل  توان به مدیران وزارت ورزش و جوانان پیشنهاد کـرد کـه   ن میهمچنی

این امر زمانی میسر است که اعتماد کـه یکـی از ابعـاد مهـم     . باشد عات و تجربیات شغلی بین کارکنان میلااط

اطلاعـات شـغلی و تجربیـات    لذا توصیه می شود براي تبـادل  . فضیلت سازمانی است، بین کارکنان حاکم باشد

کارکنان با یکدیگر در جهت ایجاد فضایی که در آن افراد بتوانند از طریق اعتماد به یکدیگر به راحتی در جهت 

  .بهبود عملکرد خود اطلاعات شغلی مورد نیاز خود را بایکدیگر مبادله کنند، تلاش نمایند

نان یک سازمان خاص محدود شده است و بنابراین است که به کارک هاي پژوهش حاضر ایناز جمله محدویت 

  .هاي دیگر با احتیاط صورت پذیردتوصیه می شود تعمیم نتایج به سازمان
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The study is to develope a job performance model based on organizational 
virtuousness among the staff of Ministry of Sport and Youth in Iran. This research 
is a descriptive- correlation one and is done based on Traversal- Field method by 
using questionnaires. The statistical sample was including ٣٩٧ staff of Ministry of 
Sport and Youth and statistical samples were selected by Random Sampling. The 
measurement tools for gathering data were Organizational Virtuousness Cameron 
questionnaire (٢٠٠٤) and Job Performance Patterson questionnaire (١٩٩٢) that the 
content validity of the questionnaires confirmed by ١٥ Sport Managment 
professors. So questionnaire's reliability was approved respectively α= ٠/٨٦٤ and 
α=٠/٨٦٨ By Cronbach's alpha. The Data were analyzed using Structural Equation 
Modeling via Software LISREL.  The results of structural model for job 
performance based on organizational Virtuousness showed that all questions have 
a significant effect on the model (P< ٠/٠١). Fitting indicators of structural model is 
a good fitness and job performance could have a significant effect on 
organizational virtuousness among youth and sport ministry staff (P< ٠/٠١, T= 
٨/١٩, β= ٠/٦٩).   
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