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 چكیده

ثر غيرمستقيم بر خودانگيختگي سازماني است. بدين منظور ا شده هدف اين مقاله، بررسي اثر مستقيم و غيرمستقيم فضيلت سازماني ادراک

هاي رابطۀ   منزلۀ واسطه شده از ديدگاه هويت اجتماعي )شناسايي سازماني، افتخار و احترام(، شناسايي سازماني و افتخار و احترام به فرض

 ها، توصيفي ـ با توجه به روش گردآوري دادهو پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردي، شوند.  بررسي مي فضيلت سازماني و خودانگيختگي

نفر تعيين شد و  882آماري پژوهش بر مبناي فرمول كوكران  ۀاند. نمون تشکيل داده كاركنان دانشگاه لرستان را آماري ۀپيمايشي است. جامع

روايي  بااستاندارد بود كه روايي آن   ۀنام اي انتخاب شدند. ابزار پژوهش، پرسش گيري تصادفي طبقه كنندگان با استفاده از روش نمونه شركت

يابي معادلات ساختاري و   شده از روش مدل هاي گردآوري تحليل داده و  . براي تجزيهشدآلفاي كرونباخ تأييد  باو پايايي آن  صوري

و خودانگيختگي  فضيلت سازماني دهد ارتباط مثبت بين  اين پژوهش نشان مي شد.استفاده  Smart PLS.3 و SPSS.23 افزارهاي نرم

شده )رابطۀ بين فضيلت  طور سريال و متوالي، رابطۀ بررسي دهند افتخار به يج حاصل از مطالعات ميداني نشان ميسازماني وجود دارد. نتا

 كند. گري مي  سازماني و خودانگيختگي( را ازطريق شناسايي سازماني ميانجي

 لرستان دانشگاه ،يختگيخودانگ ،يسازمان لتيفض ،ياجتماع تي: هویکلید یها واژه
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 لهئمس بیانمقدمه و 

هــاي  درصــد از پــژوهش 11در چنــد دهــۀ گذشــته بــيش از 

هاي طبيعـي را    كم پديده هاي منفي يا دست  شناسي، پديده  روان

شناسـي سـازماني و     اند. پژوهشـگران حيطـۀ روان   بررسي كرده

اند و بيشتر توجه خـود   مديريت نيز از اين قاعده مستثني نبوده

انـد    موانـ  معطـوف كـرده    را به حل مشکلات و از ميان بردن

(. از آنجا كه سـازمان نيـز يـ     88و  32: 9318خشوعي و نـوري،  )

تــرين دارايــي و   نهــاد اســت و منــاب  انســاني آن كــه بــاارزش

شوند، سـاعات مهمـي     ترين مزيت رقابتي آن محسوب مي  مهم

هـاي حـوز     گذراننـد، پـژوهش    روز خود را در آن مي از شبانه

عـات سـازماني راه يافـت. از مباحـن ايـن      گرايي به مطال  مثبت

ــازمان    ــاد س ــازماني و ايج ــيلت س ــوم فض ــوزه، مفه ــاي   ح ه

كـار امـروزي از     و    دنيـاي كسـ    مدار اسـت. اگرچـه    فضيلت

سـرعت در حـال پيشـرفت اسـت،      هاي رقابتي به  بسياري جنبه

مـداري توجـه كمـي دارد      متأسفانه به مبـاحثي ماننـد فضـيات   

هـا بـه     فضـيلت در سـازمان  (. 88: 9313ايي، اصفهاني و رض مشبکي)

هـا،    معني ايجاد، ترويج، حمايـت و پـرورش رفتارهـا، عـادت    

اعمال و تمايلات رفيـ  و متعـالي ماننـد انسـانيت، صـداقت،      

بخشش، اعتماد و وفاداري در سطح فـردي و جمعـي در يـ     

(؛ بنـابراين، هرگونـه اعمـال    Rego et al., 2011سازمان اسـت ) 

هاي فرهنگي يا هر فرايندي   هاي جمعي، ويژگي  يتفردي، فعال

كه سب  ترويج و تداوم فضيلت در سازمان شود، ممکن است 

 :Cameron et al., 2004سب  ايجـاد فضـيلت سـازماني شـود )    

( اذعان كردند كه زبـان كسـ  و كـار    1989برد و واتر ) (.766

در ايـن دنيـاي    ؛ بنـابراين، مدرن ازنظر اخلاقي خاموش اسـت 

مدارانـه، مانـدگاري     توان با توسعۀ رفتارهاي فضـيلت   رن ميمد

بــه نقــل از هــاي انســاني را تــا حــد زيــادي ارتقــا داد )  ســرمايه

 (.82: 9313اصفهاني و رضايي،  مشبکي

بــه فضــيلت ســازماني و خــودانگيختگي ســازماني كــه از 

تـوجهي    اند، تاحدي بـي  هاي اخلاقي و متعالي در سازمان  جنبه

شـود ايـن دو جنبـۀ      ر ايـن پـژوهش تـلاش مـي    شده است. د

هــاي متعــالي در   ســازماني معرفــي و بررســي شــوند. از جنبــه

ارتبـاط نيسـت، فضـيلت     سازمان كه با خودانگيختگي نيـز بـي  

دليـل   تـازگي بـه   كه به (Rego et al., 2010: 216سازماني است )

ويـژه تـأثيرش بـر عملکـرد      هـا و بـه    نقش مؤثرش در سـازمان 

 (.Cameron et al., 2004: 780)به آن توجه شده است كاركنان، 

 تبـادل  بر فرايندهاي اي  گسترده طور به كارفرما -كارمند  رابطۀ

 كـه  كاركنـاني  متقابـل،  احترام براساس و مبتني است اجتماعي

 بـه  نسبت مثبتي رفتار كنند،  مي درک را مطلوب سازماني رفتار

بـه چرخـۀ سـودمند    دهند. بدين منظور   نشان مي خود سازمان

(؛ بـا  Cropanzano & Mitchell, 2005: 878دهند )  تبادل ادامه مي

كارفرما ممکن است چيزي بـيش از   -اين حال، روابط كارمند 

اي باشــند و تبــادلات ســودمند بــين كاركنــان و   رابطــۀ مبادلــه

 & Tsachouridiسازمان هميشـه نتيجـۀ مبادلـۀ سـاده نيسـت )     

Nikandrou, 2016: 1304.) 

بندي رفتـار انسـاني    ها مانند افراد قادرند با اولويت  سازمان

اي فراتر از مناف  خود عمل كنند. به اين ترتي    مثبت، به شيوه

منزلـۀ سـازماني بافضـيلت درک     كاركنان، سـازمان خـود را بـه   

 :Cameron & Winn, 2012: 233; Cameron et al., 2004كنند ) مي

هـا،    در زمينۀ سازماني و آرمان خوبي (. فضيلت سازماني به780

 & Balliettشـود )   اعمال و رفتارهاي مثبت انساني مـرتبط مـي  

Kelloway, 2011: 280شده  (. با پيوستن فضيلت سازماني ادراک

(9POV   در مطالعۀ روابـط كارمنـد )-    كارفرمـا، از فراينـدهاي

هـا    رويم؛ حتي سـازمان   اي مناف  شخصي سنتي فراتر مي  مبادله

 Caza etتوانند مزاياي خود را نتيجۀ فرعي در نظر بگيرنـد )   مي

al., 2004: 170; Tsachouridi & Nikandrou, 2016: 1304; Bright 

et al., 2006: 250   ؛ اما اين چگونه ممکن است؟ اسـتدلال ايـن)

شــده فراينــدهاي هويــت   اســت كــه فضــيلت ســازماني ادراک

د كـه ازطريـق آن كاركنـان    بـر   اي به كار مي  گونه اجتماعي را به

كنند و رفتـار خـود را بـه      هاي سازماني را شناسايي مي  ويژگي

 رسانند كه سازمان از آن سود ببرد.  اي به اتمام مي  شيوه

                                                      
1
 Perceived Organizational Virtuousness 
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دهند فضيلت سازماني ممکـن    هاي نظري نشان مي  استدلال

اي داشته باشد و موج  برانگيختگـي    كننده  است اثرات تشديد

 (.Cameron, 2003: 50; Bright et al., 2006: 250) فضيلت شـود 

شده اطلاعـات مربـوط     رسد فضيلت سازماني ادراک  به نظر مي

ــه كاركنــان انتقــال مــي  ــه شناســايي را ب دهــد و بــراي آنهــا   ب

دليـل پيامـدهاي مهـم فضـيلت      كنـد. بـه    خودمفهومي ايجاد مي

سازماني، برخـي متخصصـان پـژوهش دربـار  فضـيلت را در      

انـد و برخـي در عمـل،     هاي پژوهشي سازمان قـرار داده   برنامه

فضيلت سازماني و طراحي مقياسي براي سنجش آن را بررسي 

(؛ پــد در ســازماني كــه 38: 9318خشــوعي و نــوري، انــد ) كــرده

بافضيلت در نظر گرفته شده است، كاركنان معتقدنـد سـازمان   

ها و باورهـاي جـذاب دارد و عضـويت سـازماني آنهـا        ارزش

ن است هويت اجتماعي آنها را در بـر گيـرد. ايـن فراينـد     ممک

هويت اجتماعي نقش مهمي در توضـيح رابطـۀ بـين فضـيلت     

 & Bladerكند ) شده و پيامدهاي كاركنان ايفا مي  سازماني ادراک

Tyler, 2009: 450; Cole & Bruch, 2006: 590; Riketta, 2005: 

360; Restubog et al., 2008: 1387 هويت اجتمـاعي در  (. نظريۀ

گروهــي  اي اســت كــه رفتارهــاي ميــان  بهتــرين تعبيــر نظريــه

مشخصي را براساس ادراک منزلـت گروهـي متفـاوت، ادراک    

هاي منزلتي و ادراک توانـايي    مشروعيت و پايداري آن، تفاوت

بينـي    جداشدن از ي  گروه و پيوسـتن بـه گـروه ديگـر پـيش     

(. هويـت اجتمـاعي   Bernab & Lisbona, 2016: 103كنـد )   مـي 

مفهومي چندبعدي و شـامل يـ  مؤلفـۀ شـناختي )شناسـايي      

سازماني( و دو مؤلفۀ ارزيابي است كه براساس پژوهش تيلـور  

ــلادر ) ــار    2003و ب ــت. افتخ ــرام اس ــار و احت ــامل افتخ ( ش

كنند  ارزيابي كاركنان از وضعيت گـروه خـود )بـراي      منعکد

كاركنان از وضعيتشان مثال سازمان( است و احترام، به ارزيابي 

 (. اجزايBlader & Tyler, 2009: 450در گروه خود اشاره دارد )

 شناسـايي سـازماني   بـر  تـأثير  بـراي ( احترام و افتخار) ارزيابي

 حـال،  بـه  (. تـا Tyler & Blader, 2003: 350) انـد  شـده  پيشنهاد

 سـازماني  رفتـار  انـد ادراكـات   داده نشـان  تجربي هاي پژوهش

 كاركنـان  اجتمـاعي  هويـت  شدن فراينـدهاي  برانگيخته موج 

 اي،  رويـه  عـدالت ) مطلـوب  سازماني رفتار ادراكات. شوند  مي

 كاركنـان  شـوند   مـي  سـب  ( سازماني حمايت و اقتصادي نتايج

 و نگــرش ســب  بنــابراين، كننــد؛ شناســايي خــود را ســازمان

 ;Shen et al., 2014: 408شـوند )   مـي  كاركنـان  مثبـت  رفتارهاي

Mariqueet et al., 2013; Blader & Tyler, 2009: 450 شناسايي .)

ســازماني دربرگيرنــد  آن دســته از ابعــاد ســازماني اســت كــه 

هايي مانند خصوصيت محوري، متمايزبودن و پايـداري    ويژگي

(. شناسـايي سـازماني را   Fehsenfeld, 2014كنـد )   را برآورده مي

كنند كه كارمندان از   هايي معرفي مي  ها، احساسات و ايده  تجربه

سازمان دارند؛ بـا وجـود ايـن، بسـياري از كاركنـان نظرهـا و       

كنند؛ در حـالي كـه دربـار  بسـياري از       عقايدشان را ابراز نمي

نصراصـفهاني و  انـد )  نگـران    افتـاده در سـازمان   موضوعات اتفاق

 (.972: 9318آقاباباپوردهکردي، 

وام  بشري ايفا ها نقشي اساسي در بقاي ج  امروزه دانشگاه

هاي آموزشي تا حـدي اسـت     كنند. نقش و رسالت سازمان  مي

ها نيازهـاي مـادي     كه جوام  گوناگون انتظار دارند اين سازمان

و معنوي آنها را پاسخگو باشند و نيازهاي فـردي و اجتمـاعي   

منزلۀ عاملي مؤثر تحقق بخشند. محيط پويـا و حـاكم بـر     را به

بت و لزوم كارآيي و اثربخشـي آنـان در   ها، افزايش رقا  سازمان

چنين محيطي، نيازمندي به نسل باارزشي از كاركنان را آشـکار  

شـود.    داده مـي « سربازان سـازماني »كرده است كه به آنان لق  

 يا  انـدازه  بـه  سـازمان  كاركنانازطرف  فرانقش يرفتارها ۀارائ

 تيهو و دانند مي يکي سازمان با را خود افراد كهدارد  يبستگ

 بـه  كاركنـان  هرچقدر يعني كنند؛ مي تصور سازمان در را خود

 ـ را خـود  و باشـند  داشـته  يشـتر يب يوابستگ سازمان  از يجزئ

 نشــان خــود از يشــتريب فــرانقش يرفتارهــا بداننــد، ســازمان

گذاري بيشـتر كاركنـان     هويت سازماني سب  سرمايه. دهند يم

مکـاري ميـان   دانشگاه در كار خود، ايجاد سـطح بـالاتري از ه  

شـود. هويـت    كاركنان و ايجـاد ارتبـاط بهتـر بـا ذينفعـان مـي      

ويژه در سازمان آموزشي سب  افـزايش توانـايي در    سازماني به
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جـايي كاركنـان را     شود و غيبت و جابه ايجاد مناب  مالي نيز مي

 سازماني ادبيات چنين تجربي مطالعۀ هيچ كند. تاكنون كمتر مي

چنـين فضـيلت سـازماني بيشـتر در     است. هم نکرده بررسي را

هاي دولتي بررسـي شـده و بـين كاركنـان       ها و شركت  سازمان

كـه در آن صـداقت، بخشـش و اعتمـاد از      -دانشگاه لرسـتان  

 در كمتر به آن توجه شده است؛ بنـابراين،  -اركان اصلي است 

فضـيلت   موضـو   دربـار   بينشـي  شـود   سـعي مـي   مطالعه اين

. آورده شـود  كاركنـان بـه دسـت    سازماني و هويت اجتمـاعي 

ــه ــور ب ــا ، ط ــش خ ــدهاي نق ــت فراين ــاعي هوي  در اجتم

 يعني رفتار فرانقش، و فضيلت سازماني بين رابطۀ گري ميانجي

 خــودانگيختگي. شــود  مــي بررســي ســازماني، خــودانگيختگي

 را كاركنـان  مثبت رفتارهاي كه ساختار فرانقشي است سازماني

نقش  كه تفاوت دارد سازماني نديشهرو رفتار با و كند  مي ايفا

 انگيختگـي  خود منزلۀ به را رفتار كاركنان غيرفعال و شده تعيين

 (.George & Brief, 1992: 312پذيرد )  نمي سازماني

 دو اجتمـاعي  هويـت  فراينـدهاي  ميـانجي  نقش بررسي براي

 و اسـت  تجربـي  مطالعـه،  اولـين . شده است در نظر گرفته مطالعه

 و POV بـين  ارتبـاط  سـازماني  شناسـايي  آيـا  كند كـه  بررسي مي

دوم،  مطالعـۀ  دهد يـا خيـر.    مي توضيح را سازماني خودانگيختگي

 گسـترش  را تجربـي  مطالعـۀ  هـاي   يافتـه  بيشـتر  كه است اي  حوزه

 را كاركنان شناسايي گيري  شکل در احترام و غرور نقش و دهد  مي

لاوه بـر ايـن   ع .(Tsachouridi & Nikandrou, 2016)كند  مي بررسي

 شناسـايي  تواننـد   مـي  نيـز  احساسـات  آيـا  شـود كـه    نشان داده مي

 آيـا  يا خير و كنند تحري  را در كاركنان دانشگاه لرستان سازماني

بيني كنند يـا خيـر    را پيش سازماني قادرند شناسايي احترام و غرور

(Tyler & Blader, 2009: 349اين پژوهش .) تـوجهي  جالـ   طور به 

 POV بين به رابطۀ در درجۀ اول،. كند مي كم  موجود ادبيات به

 رفتـار  بر سازماني فضيلت. كند   مي كم  اي  حرفه رفتار كاركنان و

ــه نســبت كاركنــان ــأثير ســازمان ب  & Nikandrouگــذارد )  مــي ت

Tsachouridi, 2015: 1824; Rego et al., 2011: 529تـاكنون   (. هرچند

 POV پيامـد  توضـيحي  كارسـازو  منزلـۀ  بـه  اجتماعي هويت نقش

 دهـد   مي امکان درک اين موضو  را دوم اينکه .است نشده بررسي

 اجتمـاعي )افتخـار و احتـرام(،    هويـت  ارزيـابي  هـاي   مؤلفه آيا كه

   تبديل مؤلفـۀ  ازطريق را كاركنان دانشگاه لرستان فرانقش رفتارهاي

 -اســت  ســازماني شناســايي كــه -هويــت اجتمــاعي  شــناختي

و  ينظـر  يعـلاوه بـر مبـان    ادامـه  در كننـد يـا خيـر.     مي بيني  پيش

 ياجمـال  طـور  بـه  سـندگان ينو يتجرب ـ يهـا  پـژوهش  ،يا كتابخانه

 شوند. مي يبررس

 

 پیشینۀ پژوهش

در الگوي مفهومي پـژوهش، خـودانگيختگي سـازماني، مت يـر     

شـود. واۀ  خـودانگيختگي از واۀ  لاتـين      وابسته محسوب مي

(sponte)طـور ارادي و داوطلبانـه،    معناي بـه  به ،: خودانگيخته

هـاي    گرفته شده است. خود انگيختگي سازماني شامل فعاليـت 

اضافي مانند كم  به همکـاران، حفاتـت از سـازمان، ايجـاد     

دادن حسـن نيـت    پيشنهادهاي سازنده، توسعۀ خود و گسترش

دهند كاركناني كه   نشان مي هاي پيشين پژوهشهاي   است. يافته

ها پاسخ  اند، به رفتارها و نگرش ني را درک كردهحمايت سازما

( نشـان  2001) 9ويـژه ايسـنبرگر و همکـاران    دهند. به  مثبت مي

شــده و   اي مثبــت بــين حمايــت ســازماني ادارک دادنــد رابطــه

 خودانگيختگي سازماني وجود دارد.

فضيلت سـازماني از حمايـت سـازماني مجزاسـت. فضـيلت      

اني را در بـر دارد و از منـاف    فرض اثـر مثبـت انس ـ   سازماني پيش

رود؛ در حالي كـه حمايـت سـازماني ايـن       شخصي خود فراتر مي

هـاي مربـوط بـه منـاف        فرض را ندارد و ممکن است نگراني پيش

خود را در ماهيت خود پنهان كند. كاركناني كه فضـيلت سـازماني   

كننـد سـازمان آنهـا تنهـا حمـايتي        كنند، احسـاس مـي    را درک مي

اي نسبت به كاركنـان از خـود نشـان     بلکه نگراني صادقانهنيست؛ 

كننـد    هاي گذشته اين نکته را تأييد مـي  هاي پژوهش  دهد. يافته  مي

كه ادراكات اصولي و رفتارهاي سرشار از اعتماد همچون درسـتي  

                                                      
1

Eisenberger  et al. 
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هـا ارتبـاط مثبتـي      و امانت، با رفتارهـاي سـودمند بـراي سـازمان    

ارتبــاط مثبــت بــين رفتــار  خواهنــد داشــت. عــلاوه بــر ايــن، بــه

شـده و تمايـل بـه حمايـت      شهروندي و فضيلت سازماني اداراک

 (.Tsachouridi & Nikandrou, 2016اند )  سازمان اشاره كرده

هـدف بررسـي   ( پژوهشي بـا  9312زاده و سفيدكار ) حسن

رابطۀ بين فضيلت سازماني و رفتار شهروندي كاركنان منـاطق  

ها نشـان دادنـد رابطـۀ     ند. يافتهشهرداري شهر رشت انجام داد

( بـين فضـيلت   3/72داري )ضـري  همبسـتگي    مثبت و معنـي 

سازماني و رفتار شهروندي كاركنان منـاطق شـهرداري رشـت    

 وجود دارد. همچنين در بررسي ابعاد فضيلت سازماني با رفتار

(، 2/82(، شـفقت ) 9/96بينـي )  شهروندي مشاهده شد خـوش 

شـهروندي   ( درصـد رفتـار  1/91( و بخشـش ) 1/86صداقت )

 كننـد.  سازماني كاركنان مناطق شـهرداري رشـت را تبيـين مـي    

دنبال پاسخگويي به اين سـؤال اسـت كـه آيـا      مطالعۀ حاضر به

افتخار و احترام رابطۀ بين فضيلت سـازماني و خـودانگيختگي   

كننـد يـا خيـر.      سازماني را ازطريق شناسايي سازماني تبيين مي

شـده، افتخـار و احتـرام     ت سازماني ادراکرود فضيل  انتظار مي

كارمندان را افزايش دهـد و افتخـار و احتـرام، پاسـخگويي و     

پذيري كاركنان را نسـبت بـه فضـيلت سـازماني هـم        مسئوليت

طور مسـتقيم هـم غيرمسـتقيم ازطريـق شناسـايي سـازماني        به

هاي بافضـيلت،    دهد. احساس افتخار نسبت به سازمان  توضيح 

دهـد؛ بنـابراين، شناسـايي     ي آنان را افـزايش مـي  خودانگيختگ

يابد و تمايل آنان بـه سـازمان بيشـتر      سازماني آنان افزايش مي

مدار،   طور مشابه احساس احترام در سازمان فضيلت شود. به مي

شـناختي كاركنـان بـراي احتـرام و تصـديق را        نيازهاي جامعه

 ـ  كند؛ درنتيجه، اطمينان مي تأمين مي ه سـازمان تعلـق   يابند كه ب

دهد احساس يکپارچگي كنند و رفتار   دارند و به آنان اجازه مي

 مثبت نسبت به سازمان نشان دهند.

 آنهـا  سازمان كه دهد به كاركنان اطمينان مي POVهمچنين 

 امـر  ايـن . اسـت  شـمردن افـراد   مهـم  بـه  معتقد و محور ارزش

 كـه  نـد ك ايجاد كاركنان ازسوي را شناختي فرايندهاي تواند  مي

 هـاي   ارزش و كننـد  شناسايي را خود هاي  سازمان آنها ازطريق

 بـا  تواننـد   مـي  افـراد . بشـمارند  جذاب را اعتقادات و سازماني

 ايـن  ( وPratt, 1998: 172شـوند )  شناسـايي  ها  ارزش و باورها

 درک را بــالا POV رخ دهــد كــه كاركنـاني  دربــار  توانــد  مـي 

 بـا  POV شـود   بينـي مـي   شپـي  دلايـل،  ايـن  براسـاس  كنند.  مي

 كـه  حمـايتي  سـازمان  شناختن. است مرتبط سازماني شناسايي

 جذب آن به را افراد باشد، داشته انساني مثبت تأثير دارد قصد

 .كند مي ايجاد آن با يکپارچگي احساس و كند مي

 نتـايج  و سـازماني  شناسـايي  بـين  ارتبـاط  در صورتي كـه 

 شناسـايي  سـطح  يشافـزا  نظـر گرفتـه شـود، ايـن     در كاركنان

 اهميـت  ، ممکن استPOV به پاسخ منزلۀ به شده بيان سازماني

 ,Ngoباشـد )  داشـته  كاركنـان  فـرانقش  رفتارهاي براي زيادي

2013: 150; Marique, 2013: 78; Carmeli, 2007: 980 شناسايي .)

 خودشـان  به را سازماني ناكامي و موفقيت ديدگاه كاركناني كه

 بـراي  شود كه براي آنها مي انگيزه يجادسب  ا دهند،  نسبت مي

 Vanكننــد )  خــود بيشـــتر تــلاش   ســازمان  از پشــتيباني 

Knippenberg, 2000: 360.) 

 شکل بگيرد كه سريال گري الگوي ميانجي شود  مي پيشنهاد

 ترتيـ   ايـن  و بـه  شـود    احتـرام  و ، سب  افتخارPOV آن در

 افـزايش  سـازماني  خودانگيختگي و كاركنان سازماني شناسايي

 احتـرام(  و بر احساسات )افتخـار  تواند  مي سازماني رفتار. يابد

 POV(. Tyler & Blader, 2003: 355بگـذارد )  تـأثير  كاركنـان 

كنـد؛     مـي  عمـل  سـازماني  رفتـار  از شاخصـي  منزلۀ به همچنين

 كاركنان كه هنگامي. گذارد  مي تأثير احترام و غرور بر بنابراين،

 را بخشــش و ديگــران بــه كمــ  ني،مهربــا ماننــد رفتارهــايي

 افـزايش  سـازمان  نسـبت بـه   را خـود  افتخار كنند،  مي مشاهده

 و انسـاني  مثبـت  (. ازطرفي تأثيرCameron, 2003: 55) دهند مي

 سـازماني  فضـيلت  تعريـ   كليدي ويژگي دو اجتماعي، بهبود

 و آورد  مـي  ارم ـان  بـه  ديگـران  بـراي  منـافعي  است. فضيلت

 ايـن  .(Cameron, 2003: 48شـود )   مـي موج  ارزش اجتماعي 

 مثبـت  را خـود  سـازمان  وضـعيت  كاركنـان  شود  مي سب  كار
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 است اين بر اعتقاد. داشته باشند غرور ارزيابي كنند و احساس

با داشتن باور به كاركنان، اين احسـاس را در   موفق سازمان كه

 كـار  بـالا  بـا موقعيـت   سـازمان  يـ   كند كـه در  آنها ايجاد مي

 نسـبت بـه آن وجـود دارد    نگرشي مثبت جامعه در كه دكنن  مي

(Fulleret, 2006: 820 .)POV را كارمنـدبودن  احساس همچنين 

 طـور  بـه  مـدار   فضيلت هاي  سازمان. دهد مي افزايش سازمان در

 تـأثير  كـار  محل در كاركنان كاركرد و رفتار چگونگي بر مثبت

 (.Rego et al., 2011: 530گذارند )  مي

را در كاركنان ايجـاد   باور شده اين زماني ادراکفضيلت سا

 بـه  و كند  مي مراقبت خود از افراد آنها واقعاً سازمان كه كند مي

بـه   كـار  محـل  در دهنـد   مـي  اطمينـان  بـه كاركنـان   ترتي  اين

 كاركنـان داراي فضـيلت  . شود گذاشته مي احترام آنها مشاركت

 كــه دباشـن  بـاور  ايـن  بــر اسـت  شـده ممکـن   سـازماني ادراک 

اي   گونـه  بـه  را سازمان زيرا است؛ متمايز ديگران سازمانشان از

همـۀ   كشـند.   به تصوير مـي  خود جامعۀ و افراد صادقانه نگران

شـوند    مـي  احتـرام  و افتخـار  احسـاس  ايجـاد  اين موارد سب 

(Cameron & Winn, 2012.) 

 در كند كـه  ايفا مي كاركناني رفتار نقش مهمي در شناسايي

 و كننـد. افتخـار    مـي  احتـرام  و احسـاس افتخـار   دخو سازمان

 و دهنـد  مـي  تشکيل را اجتماعي هويت ارزيابي اجزاي احترام،

 بـر  بنـابراين،  كننـد؛  مـي  عمـل  موقعيتي هاي  شاخص صورت به

 (. هنگـامي Blader & Tyler, 2009: 450گذارند )  مي اثر شناسايي

ــه ــان ك ــد كاركن ــت معتقدن ــان موقعي ــالايي سازمانش و  دارد ب

 بـراي  دليلـي  سـازمان دارنـد،   در بـالايي  نيز موقعيت خودشان

كاركنـان بـا    ديگـر،  عبـارت  بـه  دارنـد؛  خود سازمان شناسايي

 شخصـيت  بـراي  معتقدنـد  احتـرام،  و پذيرش مفهـوم افتخـار  

 اند؛ اي قائل  سازمان، ارزش ويژه از منزلۀ بخشي شان به  اجتماعي

 ايـن  براسـاس . يابد يم افزايش آنها سازماني شناسايي بنابراين،

 احتـرام  و افتخـار  دهنـد   مـي  نشان( 2003) 9بلدر و تيلر دلايل،

 رفتـار  شوند و نقـش ميـانجي بـين    سب  شناسايي سازماني مي

                                                      
1

Tyler & Blader 

. دارنـد  شناسـايي  ازطريـق  كاركنان رفتارهاي تعامل و سازماني

 و كننـد   مي ارزيابي مثبت را خود سازمان موقعيت كه كاركناني

 تمايــل دارنــد شناســند،  مــي ســازمان ندرو را خــود موقعيــت

 ,.Fuller et alباشـد )  سـازمان  نفـ   بـه  اي رفتار كنند كه  گونه  به

هـاي پـژوهش    با توجـه بـه ايـن مطالـ  فرضـيه      (.820 :2006

 اند از: عبارت

شده بـر خـودانگيختگي    : فضيلت سازماني اداراک9فرضيۀ 

 سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.

ايي سازماني نقش ميـانجي در رابطـۀ بـين    : شناس8فرضيۀ 

شـده و خـودانگيختگي سـازماني ايفـا      فضيلت سازماني اداراک

 كند.  مي

نقـش ميـانجي در رابطـۀ بـين فضـيلت       افتخـار : 3فرضيۀ 

ــازماني اداراک ــق    س ــازماني ازطري ــودانگيختگي س ــده و خ ش

 كند.  شناسايي سازماني ايفا مي

بـين فضـيلت    : احتـرام نقـش ميـانجي در رابطـۀ    1فرضيۀ 

ــازماني اداراک ــق    س ــازماني ازطري ــودانگيختگي س ــده و خ ش

 كند.  شناسايي سازماني ايفا مي

هاي ذكرشده الگوي مفهـومي پـژوهش بـه      براساس پيشينه

 شکل زير است:
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 (Tsachouridi & Nikandrou, 2016) پژوهش یمفهوم یالگو -1 شكل

 

 شناسی پژوهش روش

پژوهش حاضر ازنظر هـدف، كـاربردي و ازلحـاگ چگـونگي     

اسـت و از شـاخۀ    علـي  -ها، از نو  توصـيفي    گردآوري داده
آيــد. روش انجــام پــژوهش   مطالعــات ميــداني بــه شــمار مــي

بـراي گـردآوري   نامه است.  پيمايشي ازطريق پرسش صورت به

اطلاعات در زمينۀ مباني نظري و ادبيـات موضـوعي از منـاب     

هاي اطلاعات   هاي موردنياز و پايگاه  اي، مقالات، كتاب  نهكتابخا

هاي الکترونيکي استفاده شده است. ابزار اصـلي    علمي و مجله
نامـۀ اسـتاندارد بـود. بـراي سـنجش       ها پرسـش   گردآوري داده

 -9هاي زير استفاده شد:  نامه خودانگيختگي سازماني از پرسش
 ,.Eisenberger et alنامـۀ اسـتاندارد الگـوي ايزنبـر  )     پرسـش 

 در اين سازمان من مايلم»مثال:  براي گويه؛ 2( شامل 45 :2001
. «خود ارائه دهم يبهبود گروه كار يبرا اي  سازنده پيشنهادهاي

در اين سازمان مايلم به سرپرست خود در انجام كارها كمـ   »

 و كامرون شد  ادراک يسازمان فضيلت پرسشنامۀ -8 و ... «كنم

 بينـيم  ما خوش» مثال براي گويه؛ 92 با( 766 :2004) 9همکاران

 موفـق  شـويم،   مـي  رو روبـه بزر   هاي  با چالش يوقت يكه حت

« هدفي مشترک با همکارانمان در سازمان داريم» «.شد خواهيم

ــه 2 پرسشــنامۀ -3 و ... . ــل يســازمان شناســايي اي  گوي  و مائ

ن انتقـاد  وقتي كسي از سازمان م» مثال ي(؛ برا1992) 8اشرفن
 وقتـي دربـار   » «.كند  مي توهين من به كنم  مي احساس كند،  مي

 «كنم  مي استفاده آنها جاي به ما واۀ از  كنم  مي صحبت سازمان

ساختۀ هويـت اجتمـاعي    اي محقق  گويه 7نامۀ  پرسش -1و ... . 

                                                      
1

Cameron et al. 
2

Mael & Ashforth 

(؛ همـۀ ايـن   2016) 3)افتخار و احترام( تسـاكردي و نيکونـدرا  

اي ليکـرت )از كـاملاً     درجـه  2طيـ    هـا براسـاس   نامـه  پرسش

يـابي بـه    اند. بـراي دسـت    مخال  تا كاملاً موافق( طراحي شده
نامـه، اسـتادان    اطمينان از روايـي محتـوايي و تـاهري پرسـش    

مربوط به اين زمينه آن را ويرايش اوليه كردند و بـا توجـه بـه    

هـا انجـام و     نظرها و پيشنهادهاي آنها اصلاحات لازم بر سنجه

د از تأييـد اسـتفاده شـد. جامعـۀ آمـاري را همـۀ كاركنـان        پ

انـد. بـر ايـن      نفـر تشـکيل داده   282دانشگاه لرستان به تعـداد  
اساس حجم نمونۀ مدنظر با توجه به حجـم جامعـۀ آمـاري از    

نفر از كاركنـان دانشـگاه    882فرمول كوكران تعيين شد. تعداد 
گيـري تصـادفي     لرستان براي نمونه با اسـتفاده از روش نمونـه  

اي متناس  با حجم هر طبقه انتخاب شدند؛ بنـابراين، بـا     طبقه
نامـه بـين كارمنـدان     پرسـش  812توجه به حجم نمونه، تعداد 

نامـه برگشـت داده    پرسـش  882توزي  شد كه درنهايت، تعداد 

شد و مبنـاي تحليـل پـژوهش قـرار گرفـت. در پايـان، بـراي        

ها از معادلات ساختاري سازي روابط ميان مت ير  سنجش و الگو
 افزار اسمارت پي ال اس استفاده شد.  و نسخۀ سوم نرم

 

 ها  یافته

 های توصیفی  داده

شـده   شناختي نمونۀ بررسـي   بررسي توصيفي وضعيت جمعيت

درصـد از كاركنـان را مـردان تشـکيل      89دهد حدود   نشان مي

درصد، تحصيلات  86اند. ازنظر سطح تحصيلات بيش از   داده

ارشد داشتند و از نظـر سـني ميـانگين     رشناسي و كارشناسيكا

                                                      
3

Tsachouridi & Nikandrou 

فضیلت 
 سازمانی

 افتخار

 حتراما

شناسایی 
 سازمانی

خودانگیختگی 

 سازمانی
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سال، بيشترين فراواني را داشـتند. پـيش از    12تا  32سني بين 

بودن توزيـ    هاي پژوهش، نخست آزمون طبيعي  آزمون فرضيه

اسميرونوف( براي همۀ مت يرها انجـام   -ها )كولموگروف   داده

و ســطح  K.Sشـد. نتـايج نشـان دادنـد )بــا توجـه بـه مقـدار        

هــا توزيـ  طبيعـي دارنــد.     درصـد( داده  2معنـاداري بيشـتر از   

هـاي پارامتريـ  بـراي      تـوان از آزمـون    براساس اين نتيجه مي
 هاي پژوهش استفاده كرد.  آزمون فرضيه

 

 گیری  برازش الگوی اندازه
گيري از سه جنبۀ مختلـ  سـنجيده شـد:      كيفيت الگوي اندازه

ها ب( روايـي همگـرا  ( روايـي      زهال ( پايايي معيارها و سا

واگرا. براي سنجش پايايي از ضراي  پايايي تركيبـي و آلفـاي   

بـودن ايـن    كرونباخ استفاده شده است كه با توجه بـه مناسـ   

نامۀ پژوهش پاياست. بـراي تعيـين روايـي از     ضراي ، پرسش

روش روايــي تشخيصــي بــه روش تعيــين شــاخص ميــانگين 

( استفاده شد. با توجه بـه معيـار   AVEشده ) وارياند استخرا 

AVE  ــه از ــو و     2/2ك ــراي الگ ــي همگ ــت، رواي ــالاتر اس ب

شود. پايـايي    گيري تأييد مي  هاي اندازه  بودن برازش الگو مناس 
 6/2تركيبي و ضري  آلفاي كرونباخ دربـار  همـۀ مت يرهـا از    

نتـايج   9(؛ درنتيجـه، مطـابق بـا جـدول     9بالاتر بـود )جـدول   

دربار  پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ، بـرازش   پژوهش حاضر

 كنند.  مناس  الگو را تأييد مي

 

 گیری  روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه -1جدول 
 بار عاملی AVE پایایی مرکب آلفای کرونباخ ها  گویه متغیر

 فضيلت سازماني

F1 

811/2 198/2 213/2 

762/2 
F2 623/2 
F3 613/2 
F4 868/2 
F5 621/2 
F6 696/2 
F7 622/2 
F8 829/2 
F9 662/2 

F10 768/2 
F11 631/2 

 خودانگيختگي

KH1 

811/2 889/2 281/2 

688/2 
KH2 661/2 
KH3 631/2 
KH4 682/2 
KH5 183/2 

 شناسايي سازماني

Sh1 

677/2 819/2 296/2 

681/2 
Sh2 688/2 
Sh3 672/2 
Sh4 811/2 
Sh5 618/2 

 افتخار
F1 

711/2 781/2 839/2 
882/2 

F2 898/2 
F3 611/2 

 احترام
E1 

628/2 827/2 778/2 
879/2 

E2 129/2 
E3 669/2 

 

 

براي سنجش روايـي واگـرا از روايـي تشخيصـي اسـتفاده      
شـده از    كه جذر ميانگين وارياند اسـتخرا    طوري   شود؛ به  مي

تـر   ضراي  همبستگي بين هر مفهـوم و سـاير مفـاهيم بـزر     
نامه نيـز مناسـ  اسـت.     است؛ بنابراين، روايي واگراي پرسش
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هايش در   روايي واگرا كه ميزان همبستگي ي  سازه با شاخص

كند، در   ها را مقايسه مي  مقابل همبستگي آن سازه با ساير سازه

 آمده است. 8جدول 

 

 ها  و ضرایب همبستگی سازه AVEماتریس مقایسۀ جذر  - 2جدول 

 

 کلی الگویو برازش  ساختاری الگوی
Rبراي بررسي برازش الگوي ساختاري، از ضـراي   

و معيـار   2

Q
هـاي الگـو در     بـراي سـازه   Q2و  R2استفاده شد. مقـادير   2

آمده است؛ پد از بررسي بـرازش بخـش    8و شکل  3جدول 
خش ساختاري الگو، برازش كلي الگو ازطريـق  گيري و ب  اندازه

( ارائه 2004سنجيده شد كه تننهاوس و همکاران ) GOFمعيار 
منزلۀ مقادير ضعي ،  به 37/2و  82/2، 29/2اند. سه مقدار  كرده

 ,.Wetzels et alانـد )  معرفـي شـده   GOFمتوسط و قوي بـراي  

دهند  برازش كلـي   نشان GOFبراي  12/2شدن  (. حاصل2009

 وي الگوي پژوهش است.ق
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Rمقادیر  -2شكل 
 و الگوی ساختاری 2

 

 احترام افتخار خودانگیختگی فضیلت سازمانی متغیر
 

 شناسایی سازمانی

=AVE فضيلت سازماني 66/2      

116/2 خودانگيختگي  AVE= 67/2     
781/2 افتخار  218/2  AVE= 68/2    

213/2 احترام  988/2   AVE= 89/2   

288/2 شناسايي سازماني  328/2  871/2  912/2  AVE= 69/2  

F2 

 
F3 

3 
F4 

 
F5 

 
F6 

 
F7 

 
F8 

 
F9 

 

F1 

F10 

 

Kh1 

Kh2 

Kh3 

Kh4 

Kh5 

Kh6 

Kh8 

0.140 

(1.535) 
0.522 (4.654) 

0.264 (2.424) 

0.042 (0.8.4) 

0.288 

0.385 (2.425) 

0.684 (10.166) 

0.543 (..022) 

0.44. (4.634) 

0.128 (1.306) 

0.65. 

 فضیلت سازمانی

 احترام

 افتخار

شناسایی 

 خودانگیختگی سازمانی

0.462 

0.663 

0.288 

E1 E2 E3 

Ef1 Ef2 Ef3 

Sh2 Sh3 Sh4 Sh5 sh1 
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Rمقادیر  -3جدول 
Qو  2

 های الگو  سازه 2

 
 

 افتخار احترام فضیلت سازمانی
شناسایی 

 خودانگیختگی سازمانی

R2  888/2 178/2 726/2 773/2 

Q2 318/2 312/2 889/2 881/2 818/2 
GO

F 
12/2 

 

R
كـردن بخـش سـاختاري     معياري اسـت كـه بـراي متصـل     2

رود و تـأثيري را نشـان     سازي معادلات ساختاري به كـار مـي    مدل

(. سـه  3گذارد )جدول   دهد كه مت ير مستقل بر مت ير وابسته مي مي

منزلۀ ملاک بـراي مقـادير ضـعي ،     به 76/2، و 33/2، 91/2مقدار 

Rمتوسط و قوي 
، چنـين  3از جدول  (.3اند )جدول  معرفي شده 2

Rآيد كه مقادير   مي بر
هاي شناسايي سازماني، افتخـار و    براي سازه 2

 خودانگيختگي در سطح قوي است.

 

 های پژوهش  آزمون فرضیه

دهـد پـد از     نشان مـي  PLSها در روش   الگوريتم تحليل داده

گيـري، الگـوي سـاختاري و      بررسي بـرازش الگوهـاي انـدازه   

هاي پژوهش را بررسـي و آزمـون     ن فرضيهتوا  الگوي كلي، مي

هـاي پـژوهش رسـيد. در ايـن بخـش ضـراي          كرد و به يافته

هـا بررسـي     معناداري و ضراي  مسيرهاي مربـوط بـه فرضـيه   

هـاي الگـو در     شوند. ضراي  معناداري مربـوط بـه فرضـيه     مي

 آمده است. 1ها در جدول   و خلاصۀ نتايج فرضيه 8شکل 
 

 ها  رضیهنتایج ف -4جدول 

 های اصلی فرضیه
ضریب 

 مسیر
t-value 

تأیید یا رد 

 فرضیه

 تأييد 731/1 116/2 شده بر خودانگيختگي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد. فضيلت سازماني اداراک

 هاي اصلي بررسي نقش ميانجي فرضيه

 تأييد 889/3 كند.  خودانگيختگي سازماني ايفا ميشده و  شناسايي سازماني نقش ميانجي در رابطۀ بين فضيلت سازماني اداراک

 تأييد 987/8 كند.  شده و خودانگيختگي سازماني را ازطريق شناسايي سازماني ايفا مي نقش ميانجي در رابطۀ بين فضيلت سازماني اداراک افتخار

 رد 222/9 كند.  را ازطريق شناسايي سازماني ايفا ميشده و خودانگيختگي سازماني  احترام نقش ميانجي در رابطۀ بين فضيلت سازماني اداراک

 (پژوهش جانبي نتايج) فرعي هايفرضيه بررسي

 رد 861/2 861/2 افتخار بر خودانگيختگي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.

 رد 327/9 988/2 احترام بر خودانگيختگي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.

 تاييد 721/1 288/2 شده بر شناسايي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد. اراکفضيلت سازماني اد

 رد 232/9 912/2 احترام بر شناسايي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.

 تاييد 818/8 871/2 افتخار بر شناسايي سازماني تأثير مثبت و معناداري دارد.

 تاييد 977/92 781/2 عناداري دارد.فضيلت سازماني بر افتخار تأثير مثبت و م

 تاييد 288/6 213/2 فضيلت سازماني بر احترام تأثير مثبت و معناداري دارد.

 هاي فرعي بررسي اثرات ميانجي فرضيه
t-value 

نتايج 

 ها فرضيه

 رد 728/2 كند.  شده و خودانگيختگي سازماني ايفا مي نقش ميانجي در رابطۀ بين فضيلت سازماني اداراک افتخار

 رد 982/9 كند.  شده و خودانگيختگي سازماني ايفا مي احترام نقش ميانجي در رابطۀ بين فضيلت سازماني اداراک

 تأييد 127/3 كند.  شده و شناسايي سازماني ايفا مي نقش ميانجي در رابطۀ بين فضيلت سازماني اداراک افتخار

 رد 711/9 كند.  شده و شناسايي سازماني ايفا مي اداراک احترام نقش ميانجي در رابطۀ بين فضيلت سازماني
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ــامي  ــادير    هنگ ــه مق ــتر از   Tك ــازه بيش ــد،  17/9در ب باش

دنبـال آن تأييــد   كننـد  معنــاداربودن پـارامتر مـرتبط و بــه    بيـان 

(. بـا  Tenenhaus & Amato, 2004هـاي پـژوهش اسـت )     فرضيه
مسـيرهاي   آمده بـراي  دست توجه به مقدار ضري  معناداري به

شـود.    بين مت يرها، ي  فرضيۀ الگو، تأييد و ي  فرضيه رد مي

هـاي    دهـد فرضـيه    ها نشان مـي   مقدار ضري  معناداري فرضيه
هـاي احتـرام بـر     مستقيم افتخار بـر خـودانگيختگي و فرضـيه   

دليل كمتربودن  خودانگيختگي و احترام بر شناسايي سازماني به
هاي حاوي يـ     مچنين در الگوتأييد نشدند. ه 17/9از مقدار 

گري ممکن است در نظر   يا چند مت ير ميانجي، دو نو  ميانجي

گري كامل اسـت كـه در آن تـأثير      گرفته شود. نو  اول ميانجي

صـورت غيرمسـتقيم و    علي ميان مت ير مستقل و وابسته تنها به
گري جزئي است   ازطريق مت ير ميانجي است. نو  دوم ميانجي

تأثير ميان مت ير مستقل و وابسته از دو طريق مستقيم كه در آن 

و غيرمستقيم است. با توجه به مقدار عدد معناداري حاصـل از  

آزمون بـوت اسـترا ، نقـش ميـانجي افتخـار در رابطـۀ بـين        
شـود و نقـش    فضيلت سازماني و شناسايي سازماني تأييد مـي 

 احترام در رابطۀ بين فضـيلت سـازماني و شناسـايي سـازماني    

تأثير معنـاداري نـدارد. همچنـين بـا      17/9دليل كمتربودن از  به
بررســي ميــانجي ســريالي شناســايي و افتخــار در رابطــۀ بــين 

فضيلت سازماني و خـودانگيختگي، دريافـت شـد كـه هـر دو      
 كنند.  مت ير نقش ميانجي بين اين دو مت ير ايفا مي

 

 نتیجه
شناسـي    انشناختي مثبت، رويکردي جديد در رو  رويکرد روان

هاي منفي وجـودي انسـان بـر      است كه به جاي تمركز بر جنبه
هاي مثبت تأكيد كـرده اسـت و هـدف آن ت ييـر تمركـز        جنبه

سمت كيفيـت مثبـت    شناختي به  شناسي از اختلالات روان  روان

كند كه  پژوهش حاضر اين موضو  را بررسي ميزندگي است. 

ي بين روابـط فضـيلت   تواند بينش  چگونه شناسايي سازماني مي

هـاي   سازماني و خودانگيختگي سازماني فراهم كنـد. پـژوهش  

اي بين فضيلت سازماني   يافته  تجربي نشان دادند ارتباط سازمان

شـود   و خودانگيختگي وجود دارد. مشاهد  فضيلت سب  مـي 
حمايت افراد در جهت مناف  سازماني ايجاد شـود و افـراد در   

انه بـه نفـ  فضـيلت عمـل كننـد.      طور صـادق  مسير اجتماعي به

( و 2011هـاي رگـو )   هاي اين پژوهش همسو با پـژوهش  يافته

( است؛ با اين نکتـه كـه فضـيلت    2015نيکوندرا و تساكردي )
بـا خـودانگيختگي سـازماني     مثبتيشده ارتباط  سازماني ادراک

هـا بـه دانـش محـدود دربـار  اثـرات         دارد؛ بنابراين، اين يافته

. كننـد   ر رفتارهاي مثبت كاركنان اضـافه مـي  فضيلت سازماني ب
هـا را    همان طور كه بيان شد، مطالعۀ حاضر بيشـتر ايـن يافتـه   

دهد فضـيلت سـازماني بـر شناسـايي      كند و نشان مي تأييد مي
گـــذارد و ازطريــق آن ارتبـــاط بـــين    ســازماني تـــأثير مــي  

دهـد    خودانگيختگي سازماني و فضيلت سازماني را توضيح مي

 دربـار   توانـد   مي ( است. اين1998مشابه نتايج پرت ) كه نتايج

كاركنـان   .كننـد   مـي  درک را بـالا  POV رخ دهد كـه  كاركناني
دانشگاه لرستان، اين سازمان را بافضيلت و باشرافت توصـي   

و سعي كردند از اشتباهات درس بگيرند؛ درنتيجـه، اشـتباهات   

 دارد قصد كه مراقبتي شوند؛ پد سازمان  سرعت بخشيده مي به

 جذب خود به را افراد تواند  مي باشد، داشته انساني مثبت تأثير
بـر   سازماني رفتارهاي .كند ايجاد آنها با يکپارچگي احساس و

 Tylerگذارنـد )  مي تأثير كاركنان احترام( و احساسات )افتخار

& Blader, 2003: 350؛) POV  از شاخصـي  منزلـۀ  بـه  همچنـين 
 تـأثير  احتـرام  و غرور بر بنابراين، ند؛ك مي عمل سازماني رفتار

هاي پژوهش رابطۀ بين فضيلت   گذارد. تجزيه و تحليل داده مي
كنــد و ايــن يافتــه  ســازماني و افتخــار و احتــرام را تأييــد مــي

( و كـامرون و  2003دهند  حمايت تجربي تيلـر و بلـدر )   نشان

 ماننــد رفتارهـايي  كاركنـان  كـه  ( اسـت. هنگـامي  2012ويـن ) 
بـه   كننـد،   مـي  مشـاهده  را بخشش و رفتارها به كم  ي،مهربان

(. Cameron, 2003: 48) كننـد   سازمان خـود بيشـتر افتخـار مـي    

دهند احتـرام بـر شناسـايي سـازماني و      ازطرفي نتايج نشان مي
خودانگيختگي و افتخار بر خودانگيختگي اثر معناداري ندارند؛ 

احساسات فردي زيرا جامعۀ كاركنان دانشگاه لرستان نشان داد 

گـذارد. پيشـنهاد     طور مسـتقيم تـأثير نمـي    بر خودانگيختگي به

شود سازمان مذكور براي كارمندان خود ارزش قائل شـود،    مي

هـايي را بـراي     امنيت ش لي را براي آنان ايجاد كنـد و پـاداش  

شـده متوجـه    اي كه افـراد اسـتخدام    گونه افراد در نظر بگيرد؛ به

 كند.    آنها دربار  ش لشان قدرداني ميشوند سازمان از مناف
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هـاي    هاي قبلـي را بـه روش   هاي اين مطالعه، پژوهش  يافته

دهد. اول از همه، به دانـش كـافي دربـار       مختل  گسترش مي

كنـد. بـا وجـود      ها اضـافه مـي    اثرات مثبت فضيلت در سازمان

منزلـۀ محصـول    قيد و شـرط، فضـيلت سـازماني بـه     ماهيت بي

 Bright etآورد ) ها به دست مـي   افعي را براي سازمانجانبي، من

al., 2006: 251; Cameron et al., 2004: 766 ايــن مطالعــه .)
همچنين نقش مهـم فراينـدهاي هويـت اجتمـاعي )افتخـار و      

منزلۀ پاسـخ بـه    احترام( در توضيح تنش سازماني كاركنان را به

كه فضـيلت   كند. كاركناني  شده بيان مي فضيلت سازماني ادراک

هايشـان    كنند بر ايـن باورنـد كـه سـازمان      سازماني را درک مي

دهنـد و تـأثيرات مثبـت انسـاني را       واقعاً به آنهـا اهميـت مـي   

هـاي فـردي و     كنند و بـا توجـه بـه آن ارزش     بندي مي  اولويت
كننـد؛ سـپد سـب       سازماني را با سازمان خود شناسـايي مـي  
ــه    افــزايش خــودانگيختگي ســازماني مــي  ــا توجــه ب شــوند. ب

هاي نظـري، فضـيلت سـازماني ممکـن اسـت اثـرات         استدلال

(؛ مطالعـۀ پـيش رو،   Cameron, 2003: 48مخرب داشته باشـد ) 
صـورت تجربـي، شناسـايي سـازماني را      براي نخستين بـار بـه  

 منزلۀ واسطۀ پيوند پيگيري كرده است. به

توضـيح  ها نشان دادند شناسايي سازماني و افتخار بـه    يافته
رابطۀ بين فضيلت سازماني و خـودانگيختگي سـازماني كمـ     

( همخـواني  2009هاي تيلر و بلادر )  كنند. اين نتايج با يافته  مي

 سازمانشـان  معتقدنـد  كاركنـان  كه دارند. آنها معتقدند هنگامي

 سازمان در بالايي موقعيت نيز خودشان دارد و خوبي وضعيت

 عبـارت  بـه  دارنـد؛  خـود  مانسـاز  شناسايي براي دليلي دارند،
 براي معتقدند احترام و كاركنان با پذيرش مفهوم افتخار ديگر،

سـازمان ارزش   از منزلـۀ بخشـي   شـان بـه    اجتمـاعي  شخصيت

 افـزايش  آنهـا  سـازماني  شناسـايي  بنـابراين،  انـد؛  اي قائـل   ويژه

امـا   شود؛ يابد و سب  تأثير مثبت بر خودانگيختگي آنان مي  مي

، مت ير احتـرام تـأثير معنـاداري بـراي توضـيح      برخلاف تصور

رابطۀ بين فضيلت سازماني و شناسـايي سـازماني نداشـت. در    

تـوان بررسـي كـرد كـه آيـا مت يرهـاي         هاي بعدي مي پژوهش

مرتبط با وضعيت رسمي سازمان قادرند رابطـۀ بـين ادراكـات    

فضيلت سازماني و شناسايي سازماني كاركنان را مـدنظر قـرار   

 (.Marique et al., 2013: 78خير ) دهند يا

 پژوهش یکاربرد یشنهادهایپ
توانـد پيامـدهاي مهـم      به غير از مفاهيم نظري، اين مطالعه مـي 

ها نشان دادند فضيلت سـازماني    كس  و كار داشته باشد. يافته

شـود كاركنـان     با وجود فراتررفتن از مزاياي خـود، سـب  مـي   

خــود ازطريــق هويــت بيشــتر تمايــل بــه حمايــت از ســازمان 

ــاعي ــاي     اجتم ــه مزاي ــد ب ــديران باي ــند. م ــته باش ــان را داش ش

دهند، توجه كننـد و    توجهي كه به كاركنان خود ارائه مي جال 

 .واقعاً نگران آنها هستند كاركنان خود را متقاعد كنند كه

در    هـاي آن   كاركنان بايد احساس كنند كل سازمان و شيوه

كه كاركنـان    كند. هنگامي   ايجاد ميمحيط، فضيلت سازماني را 

طـور مـداوم بـراي ارتقـاي      درک كنند سازمان و مـديرانش بـه  

كنند و تأثير مثبت انسـاني دارنـد،     پيشرفت اجتماعي تلاش مي
احتمال بيشتري وجود دارد كـه بـا سـازمان سـازگار شـوند و      

هـا بايـد     بيشتر مايل به حمايت از آن باشند؛ بنـابراين، سـازمان  
 ف مشخصي را براي خود تعري  كنند.اهدا

طور مداوم، يکپارچگي، محبت يا  مديران و كاركناني كه به
دهنـد، بايـد پـاداش داده شـوند و اعمـال        بخشش را ارتقا مـي 

هاي موجود نظيـر تقاضـاي     فضيلت به اطلا  آنها برسد. روش
هـايش، در ايجـاد    قدرداني قادرند به سـازمان براسـاس قـوت   

بيني و ارتقـاي مالکيـت فراينـد توسـعۀ       وشاحساس اميد و خ
هـا بايـد     فضيلت سازماني كم  كنند. علاوه بـر ايـن سـازمان   

منزلـۀ   فرهنگ حمايت را تقويت كننـد. جـايي كـه خطاهـا بـه     

شوند، بايد نـوعي حـد     بخشي از فرايند يادگيري مشاهده مي

بيني مبني بر اينکـه حتـي در دوران سـختي هـم موفـق       خوش

بخشي از زندگي روزمره سازماني تبديل شود.  خواهند شد، به

شوند در حـال كـاركردن در    در آن صورت، كاركنان معتقد مي

كننـد احتـرام وجـود      ي  سازمان فدرال هستند و احساس مي
مند شـوند و    شوند از سازمان خود بهره دارد؛ درنتيجه، مايل مي

 نياز بيابند. خود را از رفتن به سازماني بالاتر بي

ان همچنين بايد با مراقبت و احترام با كاركنـان رفتـار   مدير

كنند. آنها بايد محيط يادگيري را در سـازمان افـزايش دهنـد و    

روزهايي را در سال به حل مشکلات شخصي افراد اختصا  

گذاري سازمان، نظر افراد   دهند. همچنين ازطريق سيستم ارزش

ايد به كارمندان را دربار  سازمان جويا شوند. مديران دانشگاه ب
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كم  كنند خود را عضوي از سازمان بدانند و اهداف مشترک 

اي كـه عضوشـدن در سـازمان      گونه با دانشگاه داشته باشند؛ به

هـاي آينـده لازم اسـت     برايشان افتخارآميز باشـد. در پـژوهش  

منزلـۀ   هاي ش ل نيز بـه   مت يرهاي امنيت ش لي و نو  و ويژگي

 وند.مت يرهاي ميانجي بررسي ش

 

 یپژوهش یشنهادهایپ و پژوهش یها  تیمحدود
هـاي زيـر را داشـت: اول از همـه      مطالعۀ حاضـر محـدوديت  

مطالعات ميداني ماهيت مقطعي دارند و اطلاعـات را در يـ    

كننـد. پـژوهش     آوري و ادعاي عليت را دشوار مـي   زمان جم 

دنبال بررسي توضيح مت يرهـاي شناسـايي سـازماني،     حاضر به

شـده و   و احترام در رابطۀ بين فضـيلت سـازماني ادراک   افتخار
دنبـال ايـن بـود كـه      خودانگيختگي سازماني بود. همچنـين بـه  

مت يرهاي افتخار و احترام چگونه رابطۀ معنـاداري را ازطريـق   
كننـد؛ امـا دليـل      شناسايي سازماني با خودانگيختگي ايجاد مـي 

براي اولين بار دادن چنين اتفاقي چيست؟ با توجه به اينکه  رخ

صـورت جداگانـه ازنظـر تجربـي      مت يرهاي افتخار و احترام به
اند، لازم است بدانيم چگونه كاركنان به آن پاسـخ   بررسي شده

تواننـد ايـن رونـد را      هاي بعدي مـي   دهند؛ درواق ، پژوهش  مي
بــالا، شناســايي  POVبررســي كننــد كــه چگونــه كاركنــان بــا 

همچنين بررسـي   دهند.  ا توسعه ميسازماني، افتخار و احترام ر

كننـده(    كننده يا تضعي  كننده )تقويت  كنند كه آيا عوامل تعديل
در رابطۀ ميان فضيلت سازماني و خودانگيختگي وجود دارنـد  

بـراي   -يا خير. مت يرهاي مرتبط با وضـعيت رسـمي سـازمان    

كننـد  رابطـۀ بـين ادراكـات       تعـديل  -مثال پرسـتيژ سـازماني   

هـاي بعـدي    اند. پژوهش و شناسايي سازماني كاركنان سازماني
كننـد  چنـين     توانند با تمركز بر اين موضو ، نقـش تعـديل   مي

و نتـايج كاركنـان ازطريـق     POVمت يرهايي را در رابطـۀ بـين   

 فرايند هويت اجتماعي آنها بررسي كنند.
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