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چکیده
ساز  تواند زمینه ، با این تصور که میدانندمیناپذیر شهروندی خوب  عنصر جداییرا فضیلت  ،جوامع     

 های ویژگیثبات اجتماعی در سازمان باشد.  برقراری شکوفایی روابط متقابل اثربخش میان افراد و
مدار که از ادراک جمعی حاصل از رفتار برتر و متعالی سازمان در طول حیات یک شخصیتی اخلاق

. توجه به پدیده فضیلت شده است سازی مفهوم «فضیلت سازمانی»شوند، باعنوان  وکار فراگرفته می کسب
پژوهش حاضر با  روازاین ؛های سازمانی است در عرصه پژوهش گرایی مثبتسازمانی وامدار ظهور پارادایم 

 میانادراک از فضیلت سازمانی بر رابطه  گری میانجیتبیین نقش در پی گرفتن چنین رویکردی نظردر
ای، گیری تصادفی طبقه شناختی مثبت و رفتار شهروندی خواهد بود. با استفاده از روش نمونه سرمایه روان
نفر  324ه جاری استان یزد، تعداد دستگاه اجرایی مشمول بودج 23نفر از کارکنان  1853از میان 
ای نمرهای مشتمل بر پنج متغیر در مقیاس پنجنامه ها از پرسشو به منظور گرداوری داده شده انتخاب

محتوایی و پایایی آن با محاسبه ضرایب آلفای  -نامه به روش صوری . روایی پرسششدلیکرت استفاده 
افزار  از مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر از طریق نرمکرونباخ برای هر متغیر محاسبه و بااستفاده 

سرمایه  میانرابطه  تأییدهای پژوهش، ضمن  های پژوهش انجام شد. یافتهتحلیل دادهولیزرل، تجزیه
 . کندرا تصدیق میشناختی مثبت و رفتار شهروندی، نقش واسط ادراک از فضیلت سازمانی  روان
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مقدمه.1

زمـان   مدرنیسم، پدیـده فضـیلت سـازمانی بـیش از هـر     در عصر افول مدرنیته و ظهور پست     
زندگی معنادار، احتـرام و ترفیـع انسـان، ارزشـمند     گری علمی است. دیگری نیازمند توجه و روشن

، ایـن  دهـد  را شـکل مـی  ای که سلامتی، شادی و تعالی  بودن شکوفایی انسان و در نهایت پدیده
می بـا اقبـال   اواخر در جوامع علهمین مفهوم فضیلت تا  ،این وجودبا ؛رساند ضرورت را به اوج می

عنـوان  ی، پایه و مبنای علمی ندارد و از آن بـه سنت تعریف. مفهوم فضیلت در بودعمومی مواجه ن
که با محافظه کاری اجتماعی، مذهب یا تعصبات اخلاقـی   یادشدهمحور مفهومی نسبی و فرهنگ
 ,MacIntyre, 1984; Schimmel, 1997;  Chapman and Galston)عجـین بـوده اسـت    

 ؛سازمانی نیز مغفول مانده اسـت ویژه مطالعات های علمی به فضیلت سازمانی در پژوهش(. 1992
 بـین های مدیریتی نیز توجه چندانی به آن نشده و بسیاری از مدیران رابطه مشخصـی   در فعالیت

در مطالعـات   (.Clifton, 2003) گیرنـد مفهوم فضیلت و پیامدهای اقتصادی سازمان در نظر نمی
سئولیت اجتماعی شرکت، رفتار م :سازمانی، مفاهیم مرتبط با فضیلت با واژگان اخلاقی خنثی نظیر

منـد کمتـری در ایـن حـوزه     نتیجه بررسـی نظـام   در ؛شهروندی و روحیه کارکنان جایگزین شده
 Piliavin and Charng, 1990; George, 1991; McNeeley and) صـورت گرفتـه اسـت   

Meglino, 1994.) 
سازی فضیلت سـازمانی   هوم( یکی از اولین اندیشمندانی است که در زمینه مف2003کامرون )      

هـای   تلاش کرده است. وی و همکارانش فضیلت سازمانی را در برگیرنده اقدامات افـراد، فعالیـت  
سـازمانی   هـای  ویژگـی انـد کـه قادرنـد     هـای فرهنگـی یـا فرآینـدهایی دانسـته      جمعی، خصیصه

آن دسـته از   ،محـور را اشـاعه داده و تـداوم بخشـند. بـر ایـن اسـاس فضـایل سـازمانی          فضیلت
که از ادراک جمعی حاصل از رفتار برتر سـازمان   شوند را شامل میشخصیت اخلاقی  های ویژگی

 شوند.  می متجلیوکار  در طول حیات یک کسب

ــاران      ــرور 2001) بامیســتر و همک ــا م ــانی نظــری( ب ــراهم روان مب شناســی، شــواهدی را ف
ــد ــه نشــان مــی کردن ــد»هــای داد رخــدادک ــا منفــی « ب ــی ــه   أثیرت نســبی بیشــتری نســبت ب

یا مثبت بـر افـراد دارنـد. بـرای مثـال، یـک رویـداد بـد یـا بـازخورد منفـی            « خوب»رخدادهای 
ــط، احساســات و   بســیار قــوی ــر رواب ــازخورد مثبــت ب ــا دریافــت ب ــداد خــوب ی ــر از یــک روی ت

ــی   ــر م ــردم اث ــت م ــذارد برداش از و ( Yzerbyt &Leyens, 1991; Gottman, 1995)گ
 تـاثیر رسـد  و بـه نظـر مـی    کـرده های منفی توجه بیشتری را به خـود جلـب   ه پدیدهکآنجائیکه 

هـا در زمینـه رفتـار     پـژوهش  بنـابراین بینـی پیامـدهای روانـی داشـته باشـند،      بیشتری در پـیش 
انـد. ایـن موضـوب سـبب شـده تـا همـین اواخـر، در          های منفـی متمرکـز شـده   انسانی بر پدیده

ای دربـاره فضـیلت، مفهـوم و اثـرات آن صـورت      یافتـه مانمطالعات سـازمانی نیـز بررسـی سـاز    
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هــای  (. بــا مــرور پــژوهش2003، 1نگرفتــه باشــد )بــه اســتثنای کارهــای کــامرون و همکــاران
ــیپیشــین مشــخ   ــیش  شــود، م ــدی در بســتر   فضــیلت ســازمانی پ ــدهای چن ــدها و پیام آین

ادراک  گــری میــانجیولــی تــاکنون پژوهشــی پیرامــون تبیــین نقــش  ؛ســازمان و مــدیریت دارد
شـناختی مثبـت و رفتـار شـهروندی صـورت       سـرمایه روان  میـان از فضیلت سـازمانی بـر رابطـه    

گر را پدیـده فضـیلت سـازمانی، پژوهش ـ    بـاره کنـونی در   هـای  تـوجهی  بیبنابراین  ؛نگرفته است
مسـیر مطالعـه، کنکـاش و واکـاوی ایـن پدیـده در       حاضـر،  داشـت تـا بـا انجـام پـژوهش      برآن

 مان و مدیریت را هموار سازد.    عرصه ساز


خردمايهنظریپژوهش

سازد.  ها متمایز می های خوب، درست و باارزش را از سایر پدیده فضیلت پدیده.فضیلتسازمانی
ها ذاتاً خوب هستند و  وی برخی خصیصه نظر ارسطو دارد. به هایگفتهفضیلت ارتباط نزدیکی با 

ها به دلیل  مانند عشق، خردمندی و کامیابی و برخی خصیصه؛ شوند به خاطر خودشان انتخاب می
آوردن سود، قدرت، منزلت و مشروعیت اجتماعی انتخاب دستقصد و نیت دیگری همچون به

 ؛اند بخش و مایه بالندگی، مسرت و شادکامی اخلاقی گروه اول همواره لذت های ویژگیشوند.  می
ارسطو بر این باور است که جزء اخلاقی فضیلت در اما این گفته درباره گروه دوم صادق نیست. 

طورکه درباره افراد خوب است و این موضوب همان طورذاتیبهگروه اول نهفته است، یعنی فضیلت 
فضیلت با شکوفایی  (.Park & Peterson, 2003) استها نیز  کند، قابل تسری به سازمان صدق می

دار و اصول متعالی در اپذیری، اهداف معن انعطاف فردی، شخصیت اخلاقی، قدرت، خودکنترلی،
 ؛شود فضیلت محسوب نمیبافضیلت یا بی النفسهفیساختار یک سازمان  ،ارتباط است. برای مثال

ها ساختار خود را در  لزوماً دارای اثرات منفی یا مثبت انسانی نیست. ازآنجاکه برخی سازمان زیرا
ار معنادار، یادگیری فزاینده و پیشرفت انسانی میان فردی، ک میانراستای شکوفایی روابط 

توانند ظهور فضیلت در سازمان را از طریق بنابراین چنین ساختارهایی می ؛اندکارکنان شکل داده
آن  کنندهبیاندادن خصیصه فضیلت به سازمان، همچنین نسبت ؛ها تسهیل کنند بر انسان تأثیر

های پرهیزکارانه و  یجاد، تقویت و حمایت از فعالیتاست که سازمان توانمندی لازم برای ا
افراد در  سازمان، به رفتار برتر و متعالی فضیلت در .را دارا استمحور در اعضای خود فضیلت
اند که به  سازمانی خاستگاه فضیلت سازمانی های ویژگیرو آن دسته از ازاین ؛ها اشاره دارد سازمان

در  کار کردن .(Rego et al., 2011)شوند منجر ضای سازمان ظهور رفتارهای متعالی از سوی اع
محور  شخصیتی فضیلت های ویژگی دارایسازمانی که نیروی انسانی شاغل در آن سازمان 

                                                 
1. Cameron, Dutton &Quinn  
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پیشرفت شغلی و  اخاطر پاداش مادی و یرا تنها به کند که شغل هستند، کارکنان را تشویق می
بلکه رضایت شخصی، انجام یک کار خوب و در  ؛سایر پیامدهای مثبت بیرونی انجام ندهند

 Ribeiro ) خود قرار دهند سرلوحه اهدافرا روحی  مسرتای والاتر، دستیابی به تعالی و  گستره

and Rego, 2009:737)خلاق و دارای ارتباطات اجتماعی مناسب و . همچنین افراد بسیار
 ؛کنند پیدا می یختهخودانگبصیرت و باگسترده، توانایی و تمایل بیشتری برای پذیرش رفتارهای 

گران رفتار اخلاقی، تجربه شادکامی و افزایش عملکرد را سه اثر مهم شکه برخی از پژوهطوریبه
   .(Hackett and Wang, 2012:885) انددانستهفضیلت سازمانی بر رهبران 

. مرور شده استآورده  1در شکل عوامل مؤثر بر فضیلت سازمانی  مبانی نظرینقشه       
ای که  نکتهعوامل متعددی بر فضیلت سازمانی تاثیرگذارند.  ،دهد های پیشین نشان می پژوهش
این است که تاکنون روابط میان این عوامل در چارچوبی مشخ  و در قالب  مدنظر قرار دادباید 

 انواب خاصی از روابط سازمانی بررسی نشده است. 
 

 علمی فضیلت سازمانی مبانی نظرینقشه . 1شکل 



روان شناختیمثبتسرمايه شناختی مثبت مفهوم جدیدی است که امروزه از  سرمایه روان.

« مزیت رقابتی» را علمی رفتار سازمانی وارد شده است و آن مبانی نظری بهشناسی،  حوزه روان
شناختی  سرمایه روان (.Luthans et al.,  2007; Luthans and Youssef, 2004) نامند می
ریشه و اساس این دو برگرفته  و و امتداد رویکردی مثبت به رفتار سازمانی است توسعهمعنای  به
است که تغییرات آنی و پایدار  معنا به این است. اصل مثبت شناسی گرایی در روان ز نهضت مثبتا

سرمایه  .(Fredrickson,2001)مستلزم پیوند اجتماعی و احساسات و تمایلات مثبت است 
 توان ارزیابی مثبت از شرایط و احتمال رسیدن به موفقیت مبتنی بر تلاش شناختی را می روان
 شود: که موارد زیر را شامل می دانستمحور و پشتکار انگیزه
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 ؛تلاش برای موفقیت در وظایف پرچالش ،کارآمدی(نفس )خود داشتن اعتمادبهـ 
  ؛موفقیت در زمان حال و آینده هبودن درباربین خوشـ 
داشتن امید و پشتکار برای رسیدن به اهداف و در مواقع ضـروری، هـدایت مجـدد مسـیرها بـه      ـ 

  ؛منظور کسب موفقیتسمت اهداف )آرزوها( به
از مشکلات تا دستیابی به  رهاییل و ئآوری و پایداری در زمان برخورد با مساداشتن قدرت تابـ 

 (.Luthans et al.,  2007موفقیت )
در حـوزه علـوم    پـردازی  نظریـه دهد، تغییر نگـرش از توجـه صـرف بـه      ها نشان میپژوهش     

هـای علمـی نظیـر پـارادایم      کـردن مفـاهیم موجـود در سـایر رشـته     سازمانی، به سمت کاربردی
هـای مـدیریتی    هـا و رویـه   اثربخشـی سیاسـت   ،شناسـی  اندیشی در علم روانو مثبت گرایی مثبت
(Avey & et al, 2010)  شـد خواهد را موجب و بهبود سلامت روحی و جسمی کارکنان سازمان 
(Wright and Quick, 2009.)  

رفتارشهروندیسازمانی ها بدون تمایل داوطلبانه افراد به همکاری، قادر به بهبود  سازمان.
زیرا در حالت اجباری، شخ  وظایف خود را در ؛ نیستند اثربخشی و توسعه خرد جمعی خود

قبول سازمان و صرفاً در حد رعایت الزامات انجام  راستای قوانین، مقررات و استانداردهای قابل
ولی در صورت همکاری داوطلبانه، افراد تمامی کوشش، انرژی و بصیرت خود را برای  ؛دهد می

 ای ایده. رفتار شهروندی سازمانی، تفکر و دنگیرکار میبه ننفع سازماهای خود به شکوفایی توانایی
است که مشتمل بر رفتارهای متنوب کارکنان نظیر پذیرش و به عهده گرفتن مسئولیت اضافی، 

های سازمان، حفظ و توسعه نگرش مثبت، شکیبایی و تحمل نارضایتی و  پیروی از قوانین و رویه
های سازمانی، رفتار شهروندی به  بر اساس نظریهدر نتیجه  ؛مشکلات در محیط کاری است

 سازگاری،ها و  های نهفته افراد، نوآوری ها از طریق تحول در قابلیت کارایی و اثربخشی سازمان
عنوان یک منبع اجتماعی که از طریق تبادل رفتار، کند و همچنین رفتار شهروندی به کمک می
های اجتماعی  ریافت این پاداشگیرد و د ه قرار میکند، مورد توج های اجتماعی دریافت می پاداش

  (.Ang, Van Dyne and Begley, 2003) شود میمنجر به افزایش رفتار شهروندی در افراد 

کامل و جامعی از رفتـار شـهروندی ارائـه     تعریفاند تا  اندیشمندان علوم سازمانی تلاش کرده     
( دارای مقبولیـت عمـومی اسـت. وی رفتـار     1988شده توسط ارگـان )  تعریف ارائه هنوزاما  ؛دهند

دانـد کـه مسـتقیماً     شهروندی سازمانی را رفتاری فردی، داوطلبانه و ورای الزامات سـازمانی مـی  
ولی در ارتقاء اثربخشی و کـارایی، بهبـود    ؛شود رسمی پاداش در سازمان نمی های سیستممشمول 
کلیـدی در تعریـف    نکتـه و انسجام محـیط کـاری تـأثیرات شـگرفی دارد.     وری، همبستگی  بهره
 «اورگـان »توجه به ارتقاء اثربخشی سازمانی در پرتو چنین رفتارهایی است. در تعریـف   «اورگان»

 :که عبارتند از شود سه نکته اساسی دیده می
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 رفتار باید داوطلبانه باشد )نه وظیفه مشخ (؛ـ 

 سازمانی دارد؛مزایای این رفتار جنبه ـ 

 (.Murphy, Athanasou and King, 2002)ماهیتی چندبعدی دارد ـ 

 

ها در قالب مدل ارتقاء  پس از بررسی مفاهیم به تبیین ارتباط آن.تبیینمدلمفهومیپژوهش
شناختی و به واسطه ادراک از فضیلت سازمانی پرداخته  رفتار شهروندی از طریق سرمایه روان

 .شود می
بینی و مدیریت رفتار شهروندی  تواند ابزار مناسبی برای پیش شناختی می سرمایه روان     

شناختی، رویکرد جدیدی از  . سرمایه روانباشدسازمانی در کارکنان و پیامدهای مرتبط با آن 
انطباق با  برایکه به کارکنان در ایجاد منابع حیاتی  دهدرا ارائه میتوسعه منابع انسانی 

های  . شناخت سرمایه(Avey et al., 2009) کندکمک میامروزی  پرتنشهای کاری  محیط
شناختی )چه کسی هستم و  شناسم( و روان دانم(، اجتماعی )کسی که می انسانی )آنچه من می

 خواهد ساختها، سازمان را قادر  توانم باشم( و تلاش منسجم برای بهبود این سرمایه چگونه می
شناختی، نگرش مطلوب نسبت به کار  ند. توسعه سرمایه رواناز منابع انسانی بهتر استفاده ک تا
(Larson, Luthans, 2006:87) تعهد سازمانی ،(Muse et al.,2008:176)  و درک مشترک از

سازد و سطوح بالایی از  فراهم می (Takeuchi, Chen & Lepak, 2009)حمایت سازمانی 
منجر بهبود عملکرد سازمانی به  نهایت دهد و در ای را شکل می زمینهرفتارهای عملکردی 

از  شود تا شی برای کارکنان محسوب میمنبع مهم انگیز بالا،شناختی  . سرمایه روانشود می
( معتقدند واکنش 2008های سازمان متعهد بمانند. ماوس و همکاران ) به مأموریتطریق آن 

شده، ایجاد تعهد عاطفی است که به بروز سطوح بالاتری از کارکنان به حمایت اجتماعی دریافت
نشان  ها پژوهششود.  میمنجر ای نظیر رفتار شهروندی  وظایف و رفتارهای عملکردی زمینه

گیری و  شناختی نیز در شکل دهنده سرمایه روان دهد هر یک از عناصر محوری تشکیل می
؛ ماوست و (2002)؛ کوتو، (2006)ران، . اوی و همکاهستند گسترش رفتارهای شهروندی موثر

ندی سازمانی را آوری بر رفتار شهروتاب تأثیر ، (2003) ؛ فردریکسون و همکاران،(2002)رید، 
 (2002)لوتانز،  ؛یبین خوش تأثیر (2006)؛ اوی و همکاران، (2003)کارور و چیر، اند.  بررسی کرده

 .  شده استبررسی  (2010) چوبتا و سینگ،توسط نیز  امیدواری  تأثیرخود کارآمدی و  تأثیر
ادراک از فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی مطالعـات متعـددی انجـام     تأثیرگذاریدر زمینه      

و  شده یختهبرانگتا عواطف مثبت در کارکنان  شود میشده است. ادراک از فضیلت سازمانی باعث 
 Spector and)ی از سوی کارکنان بروز یابـد  با احترام بیشتر توأمرفتارهای سودمند، همدلانه و 

Fox, 2002; Bagozzi, 2003; Avey, Wernsing & Luthans, 2008)،    در افـراد تصـاویر
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یابـد، اعتمـاد و احسـاس وفـاداری      هـا ارتقـاء    گیرد، هویت سازمانی در آن مثبتی از سازمان شکل 
تـا  شود می موجبنهایت  در شود؛را باعث که حفظ و تقویت شهرت سازمانی طوری، بهیافتهبهبود

. ادراک از فضـیلت سـازمانی و   کنندنفع کل سازمان تلاش برای انجام بهتر وظایف و بهکارکنان 
های سازمانی، پیوستگی میان اعضاء سـازمان را از طریـق هویـت درونـی      درک منسجم از ارزش
 Kets)کنند  ها معناداری در کار را تجربه می آن .(Lilius et al., 2008)بخشد  کارکنان بهبود می

de Vries, 2001)،      ظرفیت جسمی، فکری، احساسی و معنوی خـود را در اختیـار سـازمان قـرار
اثربخش به سـازمان   ای گونهافراد به بنابراین ؛یک شغل نه دانند،میدهند و کار را یک تکلیف  می
مستعد اجرای رفتارهای  به این ترتیبو  کنند ش میتلابهبود عملکرد سازمانی  برایپیوندند و  می

(. Gavin and Mason, 2004; Wright and Cropanzano,2000) شـوند  مـی شـهروندی  

اجرای وظـایف   آورد که می وجودبه کارکنانگرا، این احساس را در فعالیت در یک سازمان فضیلت
-بلکـه خشـنودی فـرد بـه     ؛مادی یا مزایای شغلی نیست های پاداشبرای دریافت  ای وسیلهتنها 

است. رفتار شهروندی راهی برای اجرای این کار خـوب   نهاییهدف  ،واسطه انجام یک کار خوب
 هـای  انـرژی و اسـتفاده از   گشاید میبه سوی حل مسئله  ای دریچهآن  های مؤلفهاست. گسترش 

 Avey, Wernsing) سازد می پذیر امکانهای متغیر را  مثبت برای سازگاری رفتار افراد با موقعیت

& Luthans, 2008). جوانمردی( کرده سازمانی را تحمل  های ناآرامیشکایتی   هیچبدون  ها آن(
روحیـه   تقویـت  و فضـیلت مـدنی(  ) کننـد  مـی های مرتبط با بهبود سازمانی مشارکت  و در فعالیت
نهایت به بروز رفتارهای اختیاری منجر  در متجلی ساخته ورا اجتماعی  و همچنین روحیه خلاقانه
 شـناختی  روان های ظرفیتمحور از سازمان دارند، رود افرادی که درکی فضیلت . انتظار میشود می

 ,Coyle-Shapiro and Kessler) کننـد خود را بهبود بخشیده و رفتارهایی فراتر از نقش ایفـا  

 ,Emmons) محور احسـاس قـدر و منزلـت کـرده    کار در سازمان فضیلت علتبه افراد  .(2002

خود را متعهد به اجرای وظایفی بدانند کـه در کـل بـه     ،و در پاسخ به چنین فرصت شغلی (2003
 (. Ribeiro and Rego, 2009)نفع سازمان و سایر افراد باشد 

شـناختی بـر فضـیلت سـازمانی شـده       سرمایه روان تأثیردر مطالعات سازمانی توجه اندکی به      
 تـأثیر  . آنهـا شـهرت خاصـی اسـت   دارای  (2008) های لوتانز و همکاران حال پژوهشبااین ؛است

هـای رفتـار    فضایل سازمانی را فصل جدیـدی در پـژوهش   گیری شکلی بر بین خوشامیدواری و 
اهرم سـرمایه  »با عنوان  ای مقاله( در 2008همچنین یوسف و لوتانز ) ؛دانند می گرا مثبتسازمانی 
شناختی در ایجـاد فضـیلت    نقش حیاتی سرمایه روان «های فضیلت محور شناختی در سازمان روان

آوری بینی، تـاب  شناختی نظیر امیدواری، خوش سازمانی را مطالعه کردند. بر این اساس منابع روان
سزایی در بهبود فضیلت ب تأثیراند،  شده  شناختی شناخته های سرمایه روان دکارآمدی که مؤلفهو خو

 د.  نسازمانی دار
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شناختی و رفتـار شـهروندی، مطالعـه     اهمیت اساسی فضیلت سازمانی، سرمایه روان رغم علی     
مبـانی  مـرور  سـازد.   را آشکار مـی  هاهای بسیاری پیرامون این موضوب وجود شکاف مبانی نظری

کـه  طـوری بههای تجربی اندکی انجام شده است.  پژوهشدر این رابطه، دهد که  نشان می نظری
شناختی مثبت و رفتـار شـهروندی    سرمایه روان بیننقش ادراک از فضیلت سازمانی نیز در ارتباط 

از راه  شـناختی  روانرو تلاش بر آن است تا نشان داده شود که سـرمایه  ازاین ؛مغفول مانده است
هـای پـژوهش بـه     فرضیه بنابراین بخشد؛ می بهبودادراک از فضیلت سازمانی، رفتار شهروندی را 

 :انده شرح زیر تدوین شدند
 ؛مثبت دارد تأثیرشناختی بر ادراک از فضیلت سازمانی  سرمایه روان. 1
 ؛ داردمثبت تأثیر ادراک از فضیلت سازمانی بر بروز رفتارهای شهروندی . 2
 .مثبت داردتأثیر شناختی بر بروز رفتارهای شهروندی  سرمایه روان. 3

تبیـین شـده    1صورت شـکل  بهاول تا سوم، الگوی مفهومی پژوهش  های فرضیهبا توجه به      
 .است

 الگوی مفهومی پژوهش .2شکل 

 
این متغیرها و تعریف که  هستند هایی مؤلفههر یک از متغیرهای مدل مفهومی شامل ابعاد و      
 ارائه شده است. 1ها در جدول  آن
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 مدل مفهومی های مؤلفهو  فتعری .1جدول 

ابعادسازیمفهوممتغیر

رفتارشهروندی
)پودساکف و همکاران، 

1990، 2000) 

رفتار فردی داوطلبانه، خودجوش، خودانگیخته و فراتر از 
سیستم رسمی  باالزامات رسمی نقش و جایگاه کارکنان که 

 پاداش بر انگیخته نشده است.

، فضیلت شناسی وظیفه
، دوستی نوب شهروندی،

 جوانمردی، تواضع

فضیلتسازمانی
 ،2003)کامرون، 
2004) 

دراک جمعی حاصل مدار که از اشخصیتی اخلاق های ویژگی
وکار،  از رفتار برتر و متعالی سازمان در طول حیات یک کسب

 شوند میفراگرفته 

اعتماد، شفقت، بخشش، 
 کمالنگری،  مثبت

سرمايه

شناختیروان
 (2007)لوتانز، 

چه کسی »بهبود قابلیت روانی مثبت به منظور درک مفهوم 
)خود « خواهید بشوید چه کسی می»)خود واقعی( و « هستید
 ممکن(

ی، بین خوشآوری، امیدواری، تاب
 خودکارآمدی



پژوهششناسیروش.3

و از  گرایی اثباتپارادایم  جزو ،مبانی فلسفی پژوهش نظرپژوهش حاضر از .استراتژیپژوهش

بر  شناختی روانسرمایه  تأثیرپژوهش سعی شده  این که درشود. ازآنجا محسوب می ای توسعهنوب 
بروز رفتارهای شهروندی از طریق ادراک از فضیلت سازمانی تبیین شود و تاکنون چنین الگوی 

 نوب نظر. از استای  های توسعه پژوهش جزو، بنابراین این پژوهش بررسی نشده استنظری 
هدف، تبیینی است و  نظرتحلیلی است. این پژوهش از  ـ یپژوهش، کمی و استراتژی آن پیمایش

شناختی مثبت )متغیر مستقل(، ادراک از فضیلت  روابط علیّ میان متغیرهای سرمایه روان به تبیین
پردازد. از نظر نحوه گردآوری  سازمانی )متغیرهای میانجی( و رفتار شهروندی )متغیر وابسته( می

از دو  هادادهسازی معادلات ساختاری است. طور مشخ  مبتنی بر مدلها پیمایشی و بهداده
 نامه استاندارد گردآوری شده است. بااستفاده از پرسشو و میدانی  ای کتابخانهطالعه روش م



از کارکنان رسمی و پیمانی  نفر 1853 از میان جامعه آماری این پژوهش.جامعهونمونهآماری

دستگاه اجرایی مشمول بودجه جاری  23 نستادی در دو سطح مدیریتی و کارشناسی شاغلا
گر برای نفر است که پژوهش 318. حداقل اندازه نمونه مطالعه شده است انتخاباستان یزد 

 کهآنجانامه تکمیل شد. از پرسش 355نهایت  به آن افزوده و در درصد 15پذیری نتایج،  تعمیم
یند طولانی اخذ مجوزهای لازم آاجرایی که ماهیت دولتی دارند مستلزم فر های دستگاهورود به 

پذیر و  مدت با این بخش امکانواسطه آشنایی طولانیگر بهشها برای پژوه دادهت و گردآوری اس
قضاوتی  گیری نمونهاجرایی بر مبنای  های دستگاهانتخاب استان و نوب بنابراین برای ؛ بود آسان

 به روش گیری نمونهاز طریق  ،عنوان اعضای نمونهاقدام شده و انتخاب مدیران و کارشناسان به
 انجام شد.  ،ای تصادفی طبقه
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وبررسیپايايی ابزارسنجشمتغیرها نامه استفاده  از روش پرسشا ه برای گردآوری داده.

سؤال مربوط به متغیرهای  6بخش اول دربرگیرنده نامه شامل دو بخش بود.  که این پرسش شد 
. پست سازمانی؛ 5کار؛ . سابقه 4. میزان تحصیلات؛ 3. سن؛ 2. جنسیت؛ 1شناختی شامل: جمعیت

های استانداردی است که برای بررسی رابطه  نامه . نوب استخدام است. بخش دوم شامل پرسش6
 .انداستفاده شدهی میان متغیرها علّ
 

نامه لوتانز و  برای سنجش این متغیر از پرسش .شناختیمثبتابزارسنجشسرمايهروان
 یهگو 24کارآمدی و آوری و خودی، تاببین خوش( شامل چهار شاخ  امیدواری، 2007همکاران )

های داخلی  ندرت در پژوهشنامه به این پرسش آنجاکه(. از 894/0استفاده شد )آلفای کرونباخ 
، ها مؤلفه تأییدمنظور ین لازم دانسته شد تا بهبنابرا ؛نشده استکار رفته و تاکنون هنجاریابی  هب

که بار عاملی ندلیل آتحلیل عاملی اکتشافی انجام شود. پس از انجام تحلیل عاملی اکتشافی به
 . شدبود، این گویه حذف  3/0کمتر از  20 سؤال



پنج شاخ  اعتماد، مثبت ( در قالب 2004از الگوی کامرون ).ابزارسنجشفضیلتسازمانی
گویه برای سنجش متغیر فضیلت سازمانی استفاده  14نگری، شفقت، کمال و بخشش در قالب 

 (.909/0شد )آلفای کرونباخ 
 

شهروندی سنجشرفتار  ،1990یافته پودساکف و همکاران ) نامه توسعه از پرسش  .ابزار
شناسی،  دوستی، وظیفه رفتار شهروندی سازمانی شامل پنج شاخ  نوب گیری اندازه( برای 2000

 (.888/0گویه استفاده شد )آلفای کرونباخ  20جوانمردی، تواضع، فضیلت مدنی و 



پژوهشهایيافتهوهادادهتحلیل.4

نمونهتوصیفجمعیت شناختی  6شناختی اعضای نمونه، جمعیت های ویژگیبرای سنجش .

 ینمونه آمارشناختی جمعیت های ویژگیهای های حاصل از توصیف دادهیافته .شدمطرح  سؤال
 . شده است آورده 1در جدول 
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شناختی نمونه آماریخصوصیات جمعیت. 2جدول 
درصدفراوانیتعدادسطوحمتغیردرصدفراوانیتعدادسطوحمتغیر

 جنسیت
 9/25 92 زن

 تحصیلات

دیپلم و 
 زیر دیپلم

5 4/1 

 4/5 19 دیپلمفوق 1/74 263 مرد

 سن

 5/55 197 لیسانس 1/12 43 سال 30تا  20

 1/50 178 سال 40تا  30
-فوق

 لیسانس
120 8/33 

 4/3 12 دکترا 8/31 113 سال 50تا  40

 4/5 19 سال 60تا  50

سابقه 
 خدمت

 5کمتر از 
 سال

38 7/10 

پست 
 سازمانی

کارشناس و 
کارشناس 
 مسئول

253 3/71 10- 5 80 5/22 

 9/23 85 10-15 6/27 98 سمت مدیریتی

نوب 
 استخدام

 7/19 70 15 -20 9/30 108 پیمانی

 2/68 242 رسمی

25-20 48 5/13 

بیشتر از 
 سال 25

34 6/9 

 
کـه از نظـر میـزان     دهنـده آن اسـت  نشـان شـناختی  جمعیت های ویژگیهای حاصل از یافته     

دارای تحصیلات لیسانس و بالاتر هستند. این موضـوب   دهندگان پاسخدرصد از  7/92تحصیلات، 
همچنین از نظر رده سنی،  دارند؛دهد کارکنان در نظام اداری وضعیت تحصیلی مناسبی نشان می
افـراد در ایـن رده    بیشـترین د سال سن دارند. وجـو  30 بیشتر از% از نمونه آماری 87.3قریب به 
 را دارا هسـتند؛ بلـو  فکـری لازم   سالی قـرار دارنـد و   دهد اعضای نمونه در میانمی نشانسنی، 

بیش از دارای تجربه کاری  دهندگان پاسخدرصد  7/66 حدود همچنین از نظر میزان سابقه خدمت
را کـاری خـود    آن است که این کارکنان دهه دوم عمر دهندهنشانده سال هستند و این موضوب 
 ای شده تثبیتکنند و نسبت به ادامه همکاری با بخش دولتی از وضعیت در نظام اداری سپری می

تواند گویای آشنایی اعضای نمونه آماری با ماهیت مشاغل بخش برخوردارند. این موضوب نیز می
را رده افـراد نمونـه   درصـد   6/27دولتی و اهداف کاری آن باشد. بر حسـب پسـت سـازمانی نیـز     

دهد که وجود این ترکیب جمعیتی در نمونـه  را رده کارشناسی تشکیل میدرصد  3/71مدیریتی و 
 شود. آماری، مثبت قلمداد می
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شناختی  سرمایه روان تأثیرمنظور بررسی به.هابررسیبرازشمدلمفهومیوآزمونفرضیه
مثبت در بروز رفتارهای شهروندی از طریق متغیر میانجی ادراک از فضیلت سازمانی مدل 

یابی های پژوهش از مدل بودن مدل و آزمون فرضیهمفهومی طراحی شد و برای بررسی مناسب
است.  استفاده شده LISREI افزار نرمتحلیل مسیر توسط  روشمعادلات ساختاری با استفاده از 

مقادیر  شود میمشاهده  طورکههماناست. آورده شده  6مقادیر برازش مدل مفهومی در جدول 
  بودن مدل است.برازش مدل تخمین استاندارد حاکی از مناسب



 شناختی های برازش مدل رفتار شهروندی، ادراک از فضیلت سازمانی و سرمایه روان شاخ  .3جدول 

شاخصمدلقبولقابلدامنهشاخص

df  49/2 5کمتر از 

RMSEA  065/0 08/0کمتر از 

CFI  98/0 9/0بیشتر از 

RFI  96/0 9/0بیشتر از 

GFI  94/0 9/0بیشتر از 

AGFI  90/0 9/0بیشتر از 

 
های بررسی نیکویی برازش مدل، بررسی نسـبت آمـاره کـای دو بـر      یکی از بهترین شاخ      

 3مجـاز ایـن شـاخ  را کمتـر از      حـد  2000سـال  است. در منابع قبـل از  ( χ2/df)درجه آزادی 
توانـد کمتـر    اند که این شاخ  می ( بر این عقیده2000( و تنسی )2004اما شوماخر )؛ دانستند می
دسـت آمـده اسـت و بـه اسـتناد عقیـده       به 5کمتر از  χ2/dfر این پژوهش مقدار نیز باشد. د 5از 

)میـانگین   RMSEA( در حد مطلوبی قرار دارد. شـاخ  دیگـر   2000( و تنسی )2004شوماخر )
شـود. زمـانی کـه     مجذور خطاهای مدل( است. این شاخ  بر اساس خطاهای مدل سـاخته مـی  

کـه   درصـورتی ؛برازش خـوبی باست  دارایدهد مدل  ن میباشد نشا 005/مقدار این آماره کمتر از 
 1/0از  تـر  بـزر  بـرازش متوسـط و    1/0و  08/0، بین قبول قابلباشد برازش 0/ 08و  05/0بین 

. مقـدار  انـد  کـرده تعیـین   09/0( حد مجاز را 2000( و تنسی )2004برازش ضعیف دارد. شوماخر )
. داردی قبول قابلدهد مدل مفهومی برازش  است و نشان می 0065/0در این پژوهش  بالاشاخ  
جـای اسـتناد بـه یـک     ه( برای تعیین برازش مدل، ب2000تینسلی و بروان ) هاینظریهبر اساس 

مشـاهده   3طورکـه در جـدول    زمان از چند شاخ  استفاده شـود و همـان  شاخ  بهتر است هم
 ؛در حـد مناسـبی قـرار دارنـد     CFI, RFI, GFI, AGFIهای برازش نظیر  شود، سایر شاخ  می

توان ادعا کرد که مدل مفهومی حاضر از برازش خوبی برخوردار است. در ادامه ضمن  بنابراین می
های  ارائه مدل مفهومی پژوهش در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد به بررسی فرضیه

 . شودپرداخته میپژوهش 
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 الگوی مفهومی در حالت استاندارد. 3شکل 

 

 
 الگوی مفهومی در حالت معناداری .4شکل 

 
ها از ضرایب استاندارد و اعداد معناداری استفاده شده است. منظـور از   یا رد فرضیه تأییدبرای      

است، بـا ایـن تفـاوت کـه      spss افزار نرمدر  sigلیزرل همان مفهوم  افزار نرمعدد معناداری در 
باشد و  -96/1از  تر کوچکیا  96/1از  تر بزر برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معناداری باید 

 96/1رود. عدد معنـاداری هـر چـه قـدر از      می کاربههای پژوهش  یا رد فرضیه تأییددر کل برای 
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ی متغیر وابسته دارد. منظور تری روآن است که متغیر مستقل اثر قوی دهنده نشانباشد،  تر بزر 
از ضریب استاندارد یا ضریب مسیر نیز مقادیر همبستگی دوتـایی اسـت و بـرای مقایسـه اثـرات      

تر باشد بـه معنـای اثرگـذاری بیشـتر متغیـر      رود و هر چه این ضریب بیش می کاربهاجزای مدل 
 مستقل بر متغیر وابسته است. 

ضـرایب مسـیر بـین     دهنـده نشـان هـای سـاختاری    دلمدل در حالت تخمین استاندارد در م     
شـناختی و ادراک از فضـیلت    متغیرهاست. برای مثال ضریب مسیر میان دو متغیـر سـرمایه روان  

درصد بر ادراک از فضیلت سازمانی  52شناختی  به عبارت دیگر سرمایه روان؛ است 50/0سازمانی 
 گذارد.  می تأثیر
یـا رد   تأییـد را نشـان داده و بـرای    tدار بـودن مقـدار    مدل در حالت ضرایب معناداری، معنی    

شـناختی و ادراک از   . برای مثال ضریب معنـاداری میـان سـرمایه روان   شوداستفاده میها  فرضیه
شـناختی   سـرمایه روان  تأثیر»  است. پس فرضیه 96/1از  تر بزر بوده که  52/8فضیلت سازمانی 

شود. نتایج مدل مفهومی پـژوهش در دو حالـت ضـرایب     می تأیید «بر ادراک از فضیلت سازمانی
طورکـه مشـاهده    نشان داده شـده اسـت. همـان    4معناداری و تخمین استاندارد در جدول شماره 

کنـد کـه    مشخ  می( 2R)اند. در ضمن بررسی ضرایب تعیین  شده تأییدها  شود تمامی فرضیه می
درصـد از تغییـرات رفتـار شــهروندی را     38شـناختی و ادراک از فضـیلت ســازمانی    سـرمایه روان 

درک از فضـیلت سـازمانی را   ادرصـد از تغییـرات    25شـناختی   کنند و سـرمایه روان  بینی می پیش
 کند. بینی می پیش

 
 نتایج اجرای الگوی ساختاری میان متغیرهای الگوی مفهومی .4جدول 

 

وپیشنهادهاگیرینتیجه.5

استوار است. خـرد مایـه    گرا مثبتپژوهش حاضر بر شناسایی حلقه مفقوده مطالعات سازمانی      
اندیشی،  از دیدگاه رفتار سازمانی مثبت و هم راستا با تفکرات مثبت شدهگرفتهالهامنظری پژوهش 

 .  استدر پی روشنگری پدیده ادراک از فضیلت سازمانی 
 تأثیرشناختی بر ادراک از فضیلت سازمانی  سرمایه روان: »از استفرضیه اول پژوهش عبارت  

که بیشتر از  بوده 52/8میان این دو متغیر برابر  tآماره دهد،  نشان می ها داده. تحلیل «مثبت دارد
این دو متغیر  بینهمچنین ضریب مسیر  ؛شود می تأییدبنابراین معنادار بودن رابطه  است؛ 96/1

 نتیجهtR²آمارهضريبمسیرروابط

 تأیید 38/0 28/7 52/0 شناختی                  رفتار شهروندی سرمایه روان

 تأیید 25/0 52/8 50/0 شناختی                 ادراک از فضیلت سازمانی سرمایه روان

 تأیید 38/0 92/2 1/0 ادراک از فضیلت سازمانی                     رفتار شهروندی
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مطالعات اندکی به  اینکهباوجودبودن رابطه میان دو متغیر است. مثبت دهنده نشانه که دبو 50/0
های  پژوهش ؛ امااند پرداختهشناختی بر ادراک از فضیلت سازمانی  سرمایه روان تأثیربررسی 

این رابطه را تأیید ( 2008مانز و همکاران ) و (2003(، کازا و کامرون )2008یوسف و لوتانز )
ادراک از فضیلت سازمانی بر بروز رفتارهای » :ازاست . فرضیه دوم پژوهش عبارت کند می

تر از و بیش 92/2این دو متغیر برابر  بین t. با توجه به این که آماره «داردمثبت تأثیر شهروندی 
این دو متغیر  بینیر همچنین ضریب مس ؛شود می تأییدبودن رابطه بنابراین معنادار ؛است 96/1
دو متغیر است. در مطالعات متعددی، اثر  بینبودن رابطه مثبت دهنده نشانبوده که  16/0
توان  ازجمله می ؛شده است تأییدکنندگی ادراک از فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی بینی پیش
(، لیلیوس و 2008(، اوی و همکاران )2003(، باگزی )2002اسپکتور و فاکس ) های پژوهشبه 

 ـ (، کویل2000(، رایت و کروپانزنو )2004(، گاوین و ماسون )2001(، کتس )2008همکاران )
( اشاره کرد. فرضیه سوم پژوهش 2009( و ریبیرو و رگو )2003(، اموس )2002شاپیرو و کسلر )

 بین t. آماره «داردمثبت تأثیر شناختی بر بروز رفتارهای شهروندی  روانسرمایه » است از:عبارت 
بنابراین معناداربودن  است؛ 96/1تر از و با توجه به اینکه بیش بوده 28/7این دو متغیر برابر با 

که مثبت بودن رابطه نیز  است 52/0شود. ضریب مسیر بین دو متغیر نیز برابر با  می تأییدرابطه 
(، لایفنگ 2011اوَی و همکاران ) ،(2008شود. مطالعات اوَی، لوتانز و همکاران ) می تأیید
 تأثیر( 2009(، شهنواز و جفری )2009همکاران )(، گوتی و 2010(، ولومبا و همکاران )2007)

گر کنند. استدلال پژوهش می تأییدشناختی در ارتقاء سطح رفتار شهروندی کارکنان را  سرمایه روان
هنگام تحلیل مسائل، شرکت  نفس اعتمادبهصورت است که وجود  به اینها  فرضیه تأییدد در مور
و مباحثه برای تعیین اهداف گروه و سازمان، داشتن امید در شرایط دشوار کاری،  هاجلسهدر 
بودن به حل مشکلات در محیط کاری و بین خوشاز انرژی کامل برای انجام وظایف،  مندی بهره
ن محیط نامطمئ شرایط و زاتنش های موقعیتن برای دستیابی به موفقیت شغلی در بودبین خوش

تواند  بودن به آینده شغلی میبین خوشمثبت شغل و همچنین  های جنبهکاری و درنظرگرفتن 
 های ویژگیکارکنان را در بروز رفتارهای شهروندی سازمانی یاری رساند. در این میان وجود 

ارتقاء باعث  استاز رفتار برتر و متعالی سازمان  ادراک جمعی حاصل نتیجهشخصیت اخلاقی که 
توان این امر را ناشی از آن دانست که توجه به انجام کار  می که شود رفتارهای شهروندی می

همراه وجود احساس عمیق نسبت به هدف، وجود اعتماد در سازمان، انجام وظایف به صحیح
، دیگرانبودن حس همدردی، توجه و اعتنا به ن اعضاء سازمان، رایجمبتنی بر همکاری متقابل میا

و مهربانی در فضای  بخشندگیداری،  وجود سطح بالایی از انسجام و یکپارچگی، صداقت و امانت
بروز رفتارهای شهروندی در پرتوی باعث  تواند فضای کاری را تلطیف کرده و سازمانی، می
 .  شودشناختی  سرمایه روان
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به پیچیدگی و  کدام هیچاخلاقی  های نظریه میاندر  نشان می دهدمرور مبانی نظری       
های اخیر توجه اندیشمندان حوزه  گستردگی فضیلت سازمانی نیست. این پدیده که در سال

گوناگون،  های حوزهرود در آینده بتواند در  سازمان و مدیریت را به خود جلب کرده، انتظار می
ارزشمندی که دارد در ایجاد شرایط کاری اخلاقی  های مؤلفهمدیریت، به دلیل  ازجمله در اخلاق

 وانفعالات فعلگیری ارتباطات و  مدار، شکلهای فضیلت انسان حضور زیرا ؛و سعادتمند موثر باشد
پژوهش حاضر این است که در   البته نوآوری ؛سازد سازمانی را بر اساس فضایل اخلاقی میسر می

شناختی و ادراک از فضیلت سازمانی در بروز  سرمایه روان تأثیرهای پیشین  یک از پژوهشهیچ
و این پژوهش به  طور همزمان مطرح نشده است رفتارهای شهروندی در یک مدل مفهومی به

است. با توجه به نتایج   متغیرها بر هم پرداخته تأثیرگذاریها و چگونگی بررسی همزمان آن
 های مؤلفههر یک از  تأثیرشود  منظور بسط و توسعه نظری، پیشنهاد میپژوهش حاضر و به
شود. در این رابطه  بررسیشناختی در افزایش سطح رفتارهای شهروندی  درونی سرمایه روان

درونی فضیلت سازمانی بر ارتقاء سطح  های مؤلفهتوان به تحلیل میزان اثرگذاری هر یک از  می
فضیلت سازمانی و  تأثیرگذاریشود  توصیه میهمچنین  ؛ردرفتارهای شهروندی نیز توجه ک

های سازمان نظیر عملکرد سازمانی و تعالی سازمانی در  شناختی بر سایر خروجی سرمایه روان
توان مطرح ساخت شامل تدوین  . پیشنهادهای کاربردی که میبررسی شودهای آتی  پژوهش

نظیر امیدواری،  شناختی رواندرونی سرمایه  های مؤلفهاستراتژی های آموزشی برای ارتقاء سطح 
تا از این  استتوسعه و بهبود نیروی انسانی  های برنامهدر  یبین خوشآوری و خودکارآمدی، تاب

علاوه بر این  ؛طریق ادراک کارکنان از فضیلت سازمانی و در نهایت رفتار شهروندی، ارتقاء یابد
تشویقی برای قدردانی از کارکنانی که  های طراحی سازوکارهای اجرایی و تدوین سیستم

محور را سرلوحه عملکرد فردی و همچنین افرادی که بروز اخلاق فضیلت هستنداندیش  مثبت
طورکه اشاره شد نقطه تمرکز پژوهش حاضر، تبیین تواند موثر باشد. همان دهند، می خود قرار می
بر  گرا مثبتفقوده مطالعات سازمانی عنوان حلقه مگری ادراک از فضیلت سازمانی به نقش میانجی
سازمانی موثر بر ایجاد  آیندهای هاست. شناسایی پیش ازمانشناختی در س سرمایه روان تأثیرگذاری

تواند برای  طور جداگانه نیز می شناختی و ادراک از فضیلت سازمانی به و ارتقاء سطح سرمایه روان
تواند مسیر مدیران اجرایی را برای  می ها پژوهشاین قبیل  تی پیشنهاد شود. نتایجمطالعات آ
با حس سرخوشی، بهروزی و  توأم گرا مثبتای  سازی اخلاق فضیلت محور و ایجاد روحیهدرونی

های  همچنین به دلیل آنکه پژوهش ؛ها هموار سازد شادکامی در نیروی انسانی شاغل در سازمان
د، لازم است تا درباره نقشی که فضیلت در اولیه فضیلت بر رفتار اخلاقی مدیریتی تمرکز دار

شناسایی  های مؤلفههای عملکردی نظیر خلاقیت، اثربخشی، بهبود کیفیت خدمات و سایر  حوزه
پژوهش مشخ   مبانی نظریکند مطالعات بیشتری انجام شود. با مراجعه به  شده، ایفا می
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توان به این موضوب در  می شود که از زمان ارسطو نیز به پدیده فضیلت توجه شده است و می
شرایط سازمانی و مدیریتی توجه بیشتری کرد و نسبت به عملیاتی کردن آن با توجه به 

 های ایرانی تلاش کرد.  دینی در سطح سازمان شناسی روشمذهبی و مبتنی بر  های آموزه
های مطالعاتی با نوعی  فعالیتشک بیپژوهش در کشور ما،  نشده یفتعربا توجه به جایگاه       

محدودیت و محجوریت ذاتی مواجه هستند. پژوهش حاضر نیز از این امر مستثنی نیست. همانند 
هایی وجود دارد، برخی ناشی از محیط مطالعه و  هر پژوهشی، در اجرای این مطالعه نیز محدودیت

 .شیوه پژوهش است یلبه دلبرخی دیگر 
و رویکرد کمی بوده و با  گرایی اثباتهش حاضر مبتنی بر پارادایم شناسی، پژو روش نظراز      

گیری  های کمی وجود دارد، نظیر محدودشدن ابزار اندازه هایی که در روش توجه به محدودیت
امکان  دهندگاننظرات پاسخبه سایر  توجهیبیبسته و  هایسؤالنامه، وجود  به پرسش ها سنجه

ی مفهومی خللی وارد شود. هرچند سعی شد بااستفاده از الگو گیری شکلیند آدارد در فر
از  گیری بهرهولی  ؛جبران شود نق تا حدودی این  المللی بینهای استاندارد  نامه پرسش
ماهیت محیط مطالعه،  نظراز  هایی بیافزاید. تواند بر غنای چنین پژوهش های کیفی نیز می روش

محدودشدن به بخش دولتی یکی از محدودیت مهمی بود که نباید از نظر پنهان داشت. امکان 
متضاد را  گاهیبخش خصوصی نتایج متفاوت و  مثل ها محیطسایر دارد اجرای پژوهش در 

تواند  نیز می هادادهشدن به یک موقعیت جغرافیایی برای کسب همچنین محدود ؛برداشته باشد در
شود. درنظرگرفتن پراکندگی جغرافیایی همراه با  قلمدادهای پژوهش  یکی از محدودیت

های  تواند  نتایج را تغییر دهد. از نظر تعداد سازمان های قومی، مذهبی و فرهنگی می تفاوت
 یها دستگاهکه در ابتدا تصمیم بر آن بود تا کلیه رغم آن یند پژوهش نیز علیآدر فر کننده مشارکت

این پژوهش  درهای دولتی  ها و شرکت ها، بیمه دولتی، بانک هایهاجرایی دولتی اعم از مؤسس
کمبود مدیران، محدودیت زمانی و  نکردندلیل مشکلاتی از قبیل همکاریولی به دخیل باشند؛

اجرایی مشمول قانون بودجه جاری استانی محدود  های دستگاه 23بودجه لازم، جامعه آماری به 
شده در کشور وجود  در مورد متغیرهای شناسایی زیادیاز نظر موضوعی نیز شواهد تجربی  .شد

ها  یافته به منظور تعمیم.پذیر نشد بنابراین مقایسه نتایج پژوهش با مطالعات داخلی امکان؛ نداشت
 های دولتی و خصوصی انجام پذیرد. های مشابه در سایر سازمان لازم است، پژوهش
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