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  چكيده

هدف اين تحقيق، بررسي تأثير فضيليت سازماني در ارتقاي اعتمادسازماني، تعهد سازماني و عملكرد 

، پيمايشي و كاربردي و از نوع تحقيقات توصيفيق، كاركنان مراكز بهداشت تبريز است. روش تحقي

 تحليلي است. 

نفر است كه با استفاده از روش نمونه گيري  ٦٦٧جامعه آماري شامل كاركنان مراكز بهداشت تبريز تعداد 

نفر از آنان به عنوان نمونه آماري براي مطالعه انتخاب شدند. براي گردآوري  ٢٤٥تصادفي طبقه اي، 

ق از پرسشنامه استفاده گرديد كه روايي آن توسط روايي محتوا وپايايي آن به وسيله ضريب دادههاي تحقي

استفاده شد. يافته هاي اين spss ر افزاآلفاي كرونباخ بررسي شد. براي آزمون فرضيات اين تحقيق از نرم 

م و غيرمستقيم تأثير تحقيق نشان داد كه فضيليت سازماني بر تعهد سازماني و اعتماد سازماني به طور مستقي

 مثبت و معني داري دارد. 

اعتماد سازماني، تعهد سازماني، فضيلت سازماني، عملكرد كاركنان، مراكز بهداشت  كليدي:هايواژه 
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 مقدمه

ت كه به ارتباط نيست، فضيلت سازماني اسهاي متعالي در سازمان كه با ابعاد مختلف سازماني نيز بياز جنبه

رار قرد توجه ن، موي به دليل نقش موثر آن در سازمانها و به خصوص تأثير آن بر روي عملكرد كاركناتازگ

ها، اعمال و تگرفته است. فضيلت در سازمانها به معني ايجاد، ترويج، حمايت و پرورش رفتارها، عاد

 جمعي در دي وح فرتمايلات رفيع و متعالي از قبيل انسانيت، صداقت، بخشش، اعتماد و وفاداري در سط

 ر فراينديهاي فرهنگي و يا هيك سازمان است. بنابراين هرگونه اعمال فردي، فعاليتهاي جمعي، ويژگي

  ود. كه باعث ترويج و تداوم فضيلت در يك سازمان شود ممكن است به فضيلت سازماني منجر ش

در  اده، تحمل، توان اخلاقي، ارر سازمان در ايجاد عشق، همدلياند، فضيلت دتحقيقات متعددي نشان داده

ها نقش بسزايي دارد. كاربرد فضيلت در پذيري در برابر سختيها، سلامت، شادماني، انعطافبرابر دشواري

ند ا تشويق كرمحور شايد كاركنان سازمانها اثرات بسيار مثبتي دارد. احساس كار كردن در سازمان فضيلت

ا براي يراي رضايت شخصي ا پيشرفت شغلي انجام ندهند بلكه بهاي مادي يكه كار را فقط براي پاداش

  انجام يك كار خوب انجام دهند. 

ان وـهعنـرمايه بـن سـيرود و از اىـمر ماـه شـا بـهنمازصلى سااقابتى رمزيت ان نسانى بهعنواسرمايه وزه مرا

اد فراكه د هد كراوعمل خب مانى خون زمازقع يك ساد. دروامىشود ها يانمازموفقيت ساي شاخص كليد

وعاتى ــا موضــه بــكي دــيط جديــمحدر  (Mullins, 2005, p. 4)د. ــل كننــعمب وــخدرون آن 

انى ـجه، رـيگي داـهنمازاـتوسط سن مازخريد يك سام و غاط از راه دور، ادتبازي، اره كوچكساــجملاز

ه ـتوجو ه ـمطالعردم موـمهع ضويك موان بهعنوداً مانىمجدزتعهد ساد، توصيف مىشوع تنون و دـش

ن در دــماناي رــبهاي زــنگياه ــانى كــكنركا (Luthans, 2011, p. 146)ت. ــسه ادـشح رـمط

ا ـهنمازاـسر اـه كـبوزي رـمايط ـمح، در نمىكنندن مازبه ساي اً تعلقخاطرــساسواد ــنارندن مازاــس

ك رـبه فكر ترت ند بهندردارمانى بالايى برخوزتعهد سا ازكنانى كه ركا، اـنهف آلاـر خـا بـم، ادـينآىـنم

هند امانى عمل خوزند ساوشهران بهعنوح صطلاابهده و بون مازخدمت سان در اـجده و از دل و وـبن مازاـس

ف شكا، لتىي دوهانمازساص ما بهخصوي هانمازسادر  George & Jones, 2012, p. 88)د (كر

ف، ين شكاانتيجه  د دارد. درجودو وين ي استههااخوو  ديريتـمن و اـكنرين كاـوجهى بـقابلت

سرسختى ت تصميمااي جرن در اكناركاا ير؛ زى شوندـمرو هـبروى ـياجرت اكلاـا مشـمعمولاً بتتصميما

ي تصميمگيرن جريارا در ها و آننمىكنند د عتمان ااـكنره كاـز بـنيان ديرـل مـمقابو در د ـهندىـمن نشا

ه ــنتيجد. وــىشــمن مازاــسدي در اــعتماى ـبي اـفضد اـيجاهمه باعث  ينهاو اهند دكت نمىرمشا

 ريكمكاري و سياسىكاد اــى تضــكناايعهپرــد شــايى ماننــهرفتان ردــمآد ــپديدي، اــعتماىــب

 مانىزچنين سادر هد. ديش مىازـفرا اا ـههـهزينو ها گرفته نمازسااز بالايى ژي نراكه د هد بواخون مازسادر

و. . . مديريت جامع كيفيت ، تـخلاقيوز برري، همكا، كنترلىد خوو مديريتى دمباحثى مانند خواز صحبت 

اف هداتحقق ا ير؛ زسيدرد ـهانخوب وـه مطلـبه نتيجه ري يش بهرافزاي اها برشكثر تلاو است ه ابىفايد
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د عتما، انيزري همكاهيل ـتسراه رين ـمتـت. مهـساديگر ـا يكـبي آن اـعضري ااـهمكم مستلزن مازسا

 (Chavoshi, 2007)  ستاها نمازساان مديرن و كناركان مياد عتماانيز و به يكديگر ن كنارمتقابل كا

در چه ت و دـمهاـكوتدر چه ي ناپذيرانجبرت ند تبعاامىتون كناركاي سوش از نگيزد انبو، طرفىاز 

ى بيشتر ـا حتـيو هد ار دتحت تأثير قرن را نات آكيفيت محصولاو شته باشد ن داناآكز امراي برت بلندمد

  زد. اـه سـجامون اـكنره كاـنروزات ـغيبو دمت ـخك با مسئله تررا ين مركز ا

  

  پيشينه تحقيقى و مبانى نظر
  مانىزساد عتماا

 وجه قرارورد تمامروزه اهميت اعتماد در روابط اجتماعي، اقتصادي، سياسي، سازماني به طور چشمگيري 

ن بدون آ هنصري كبه نظر هنسلين اعتماد يكي از عناصر بنيادين تعادل اجتماعي است، عگرفته است. بنا 

، شعريونود (ابتوانت وجود داشت و بدون آن جهان به گونه ديگري شناسيم نميبيشتر تعامل هايي كه مي

٦:١٣٧٧(  

د انتظار طرف ديگر مفهوم اعتماد نوعي انتظار نتايج مثبت است كه يك طرف مي تواند بر مبناي اقدام مور

يك ح ضووبهد عتماا )٩:١٣٨٠، (الواني در يك تعامل كه ويژگي اصلي آن عدم اطمينان است دريافت كند

در  Weber, Malhotra & Murnighan, 2005ت ـساانى ـنساتعامل ه از پيچيدو ساسى اجنبه 

اد فرده و اوـاكم بـحن مازاـسي بر فضاام حترو اكت انزادب، ين معناست كه امانى به زساد عتمااقع وا

 (Rego et al. , 2011)ند. د دارعتمااها آنبه ده و بوم پشتگران، هبررجمله به و ازبه يكديگر ن مازسا

د، اـعتمع اوـموض؛ دـباشوه رـيا يك گد ست فراما ممكن است ن انساالبته ا هكنندد عتماايعنى د عتماامنشأ 

 & Velez, Sanchezيا سيستمها باشند اد فرن اوست چيزهايى همچاممكن  هشوندد عتماايعنى 

Alvarez- Dartez, 2008 ان يگردغلب به است. ما ان ايگردبستگى ما به از واناشى د عتماابه ز نيا

 Lewicki, 2006د. ـك كننـشمند هستند كمارزما اي كسب پيامدهايى كه بررا در ا ـبسته هستيم تا موا

د، جووينابا (Kath, Magley & Marmet, 2010)ند ماند. هانخوار ط پايدـبد روااـعتمون ادـب

مطالعه د ست يك عاملى كه باعث مىشواعى انتزابىنهايت م ك مفهوـيد اـعتماه ـد كـذكر شـبايد مت

لاينحل م يك مفهود عتمااين ابنابر (Herreros, 2004, p. 7)د. وـه شـجاكل موـا مشـبد اـعتمي ارـنظ

مفاهيم مرتبط با د و عتمارد امود در يار زبسياي غم نوشتههاربه(Burt, 2005, p. 93) .سته اباقى ماند

همانند د عتمام است كه مفهوا) معتقد ١٩٨٣بر (ربال، مثااي برارد. ندد جود وعتمااز اسمى رهيچ تعريف آن 

  ست. امفهومى ق يك باتلا

مشابه ر ) بهطو١٩٨٥ت (يگرو لوئيزو ست ه املغمه مبهمى شدد عتماايف ره شد كه تعاـ) متوج١٩٨٧و (شاپير

يا د يكرروسد هيچ ربه نظر مى  (Ramo, 2004) .متوجه شدندد عتمات ابيارا در ادمفهومى م بهاايك 

د، قتصا، امديريتم علون مختلف همچوي شتههادازان از رنظريهپرارد. ندد جود واـعتماز انى ـشروف ـتعري
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ين الايل از دند. يكى دهاكرن بياد عتماز واژه ان را اشادخوو درك ها هيدگادجامعهشناسى و نشناسى روا

ه ـبد عتمااخلاصه ر بهطو (Adams-kayes, 2004)دد. برمىگرد عتماال ـتحليرد مشكل به سطح مو

 ,Shiraziد. ـندارل ـمقابوه رـگه دـينر آفتارد رمواد در رـفاه ـت كـساتى دااـعتقاى ـمعن

Khodaverdian & Naeemi, 2012 دن در كرر كا، از مىكنندد عتمان امازه ساـه بـانى كـكنركا

اد فرا ”دعتماع اشعا”قتىكه ؛ وستامند ـشد ارزاـعتماعه ـتوسو يم ـتعمرو، ينازامىبرند. ت لذن مازسا

 & Khorshid شود.ىـامل مـشت را املاـتعي از ترـف بيشـطيو د ـهدپوشش مىي را بيشتر

Yazdani, 2012  
 & Weber, Malhotraت (ـساانى ـنساتعامل ه از پيچيد وساسى ايك جنبه ح ضووبهد عتماا

Murnighan, 2005 ي بر فضاام حترو اكت انزادب، ين معناست كه امانى به زساد عتمااقع در وا

د عتمااها آنبه ده و بوم پشتگران، هبررجمله به و ازبه يكديگر ن مازسااد فرده و اوـاكم بـحن مازاـس

يا د ست فراما ممكن است ن انساالبته ا هكنندد عتماايعنى د عتماامنشأ  ) , .2011Rego et al(ند. دار

يا سيستمها اد فرن است چيزهايى همچواممكن  هشوندد عتماايعنى د، اـعتمع اوـموض؛ دـباشوه رـيك گ

بستگى ما به از واناشى د عتماابه ز نيا Velez, Sanchez & Alvarez. Dartez, 2008باشند 

شمند هستند ارزما اي كسب پيامدهايى كه بررا در ا ـبسته هستيم تا مان وايگردغلب به ا ست. ماان ايگرد

 & Kath, Magleyهند ماند. انخوار ط پايدـبد روااـعتمون ادـب (Lewicki, 2006)د. ـك كننـكم

Marmet, 2010 ست يك اعى انتزابىنهايت م ك مفهوـيد اـعتماه ـد كـذكر شـبايد متد، جووينابا

 (Herreros, 2004, p. 7)د. وـه شـجاكل موـا مشـبد اـعتمي ارـمطالعه نظد لى كه باعث مىشوعام

ر بسياي غم نوشتههاربه(Burt, 2005, p. 93) .«ست ه الاينحل باقى ماندم يك مفهود عتمااين ابنابر

بر ربال، مثااي برارد. ندد جود وعتمااز اسمى رهيچ تعريف آن مفاهيم مرتبط با د و عتمارد امود در ياز

ه شد كه ـ) متوج١٩٨٧و (ست. شاپيرامفهومى ق همانند يك باتلاد عتمام است كه مفهوا) معتقد ١٩٨٣(

را در مفهومى م بهاامشابه يك ر ) بهطو١٩٨٥ت (يگرولوئيز و ست ه اشد ملغمه مبهمىد عتماايف رتعا

از نى ـشروف ـتعري ياد يكرروسد هيچ ربه نظر مى » (Ramo, 2004) .متوجه شدندد عتمات ابيااد

و نشناسى د، رواقتصا، امديريتم علون مختلف همچوي شتههادازان از رنظريهپرارد. ندد جود واـعتما

ين مشكل به سطح الايل از دند. يكى دهاكرن بياد عتمان را از واژه اشادخوو درك ها هيدگادجامعهشناسى 

تى دااـعتقاى ـه معنـبد عتماالاصه خر بهطو (Adams-kayes, 2004)دد. برمىگرد عتماال ـتحليرد مو

 & Shirazi, Khodaverdianد. ـندارل ـمقابوه رـگه دـينر آفتارد رمواد در رـفاه ـت كـسا

Naeemi, 2012 مىبرند. ت لذن مازسادن در كرر كا، از مىكنندد عتمان امازه ساـه بـانى كـكنركا

د ـهدپوشش مىي را بيشتراد فرا ”دعتماع اشعا” قتىكه؛ وستامند ـشد ارزاـعتماعه ـتوسو يم ـتعمرو، ينازا

  شود. ىـامل مـشت را املاـتعي از ترـبيشف ـطيو 
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  تعهد سازماني

 ار هستندبه ك تعهد سازماني تعلق خاطري است كه هريك از كاركنان نسبت به سازماني كه در آن مشغول

رزش هاي ردن اكازمان به دروني احساس ميكند تعهد سازماني را مي توان با ميزان آمادگي افراد يك س

ان پذير نيز امك ل كارسازمان اندازه گيري كرد. علاوه بر اين تعهد سازماني با مشاهده رفتار افراد در مح

ر داست كه  شغل) است. تعهد سازماني عبارت از نگرش هاي مثبت يا منفي افراد نسبت به كل سازماني (نه

  ند.آن مشغول به كار

ارد كه د): ريچرز يكي از اولين محققان درباره كانون تعهد، اعتقاد REICHERSديدگاه ريچرز (

ـــدات ز تعهمفاهيم عمومي تعهد سازماني ممكن است زماني بهتر درك شوند كه آنها را مجموعه اي ا

ههاي هاي گرودرنظر گرفت. به اعتقاد او كاركنان مي توانند تعهدات مختلفي را به اهداف و ارزش

 هم نيست،ماني مدرون سازمان تجربه كنند. بنابراين، در درون سازمان تنها درك تعهد سازگوناگون در 

يت به مدير تعهد بلكه توجه به كانونهاي تعهد نيز الزامي است. ريچرزكانونهاي تعهد كاركنان را شامل

به اين  ي توانندنان معالي، سرپرستان، گروه كار، همكاران و مشتريان سازمان دانسته و معتقد است كه كارك

و  شيان چنجوند (كانونها، باتوجه به درجه انطباق اهداف و ارزشهايشان با آنها طور متفاوتي متعهد ش

  ). ٣١٣، ص ٢٠٠٣همكاران، 

): براي طبقه بندي كانونهاي تعهد، بكر و BECKER&BILLINGSديدگاه بكر و بيلينگس (

تند و يم هسهمچون گروه كاري و سرپرست مستق بيلينگس بين كساني كه متعهد به سطوح پايين سازمان

ل مايز قائند، تكساني كه عمدتاً متعهد به سطوح بالاي سازمان مثل مديريت ارشد و سازمان در كل بود

در شكل  ردند، كهطرح كشدند. با تركيب هر كدام از اين سطوح بالا و پايين، آنها چهار ديدگاه متمايز را م

 و هم به رستاند. ابتدا افرادي كه تعهد كمي هم به گروههاي كاري و سرپشماره يك نشان داده شده ان

عهد تو كانون هر د مديريت ارشد و سازمان دارند كه به آنها عنوان بي تعهد دادند. برعكس افرادي كه به

وه رست و گره سرپبالايي را نشان دادند، متعهد ناميده شدند. در بين اين دو گروه افرادي هستند كه ب

(محلي)  عهد جزيياد متريشان كاملاً متعهد اما به مديريت عالي و سازمان متعهد نيستند كه به عنوان افركا

و گروه  رپرستدرنظر گرفته مي شوند، و كساني كه به مديريت ارشد و سازمان كاملاً متعهد ولي به س

  گويند. ي) ميكاريشان متعهد نيستند كه به آنها افراد متعهد كلي (جهان

و بيلينگس در مطالعه يك سازمان عرضه كننده لوازم نظامي بزرگ، دريافتند كه نگرشهاي كاركنان،  بكر

مرتبط با رفتارهايشان بود. براي مثال افراد بي تعهد (برپايه پاسخهايشان به سوالهاي مختلف) علاقه بيشتري 

ه در طبقه متعهد قرار به ترك شغل و علاقه كمتري براي كمك به ديگران داشتند. درعوض، افرادي ك

گرفتند، اين چنين نبودند. آنهايي كه به طوركلي (جهاني) و به طور جزيي (محلي) متعهد بودند، بين اين دو 

گروه نهايي قرارگرفتند. درنتيجه اگرچه اين روش تمايز بين كانونهاي مختلف تعهد هنوز جديد است، ولي 
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زاري براي درك كليد ابعاد تعهد سازماني استفاده كرد جاي اميدواري است كه بتوان از آن به عنوان اب

  ). ١٩٠ - ١٩١، ص ١٩٩٧(گرينبرگ و بارون، 

  

 دو ديدگاه درباره تعهد سازماني

تقدند كه بعضي از نويسندگان جديد مع ربطي است:د سازماني در دنياي امروز چيز بيتعه - ١

كي از ي) BARUCHسي ندارد. باروچ (سازماني موضوع بي ربطي است و نيازي به تحقيق و برر تعهد

 ل فرايندها مثاين افراد است. به اعتقاد باروچ باتوجه به روندهاي اخير درمورد كوچك سازي سازمان

ه وري كطمهندسي مجدد، ماهيت روابط كار در سه دهه اخير به نحو چشمگيري تغيير كرده است به 

ك يه عنوان اني بگويد كه اهميت تعهد سازماو مي تعهدكارمند به سازمـــــان موضوع بي ربطي شده است.

ساس بحث اارد. مفهوم عمده در مديريت و رفتار سازماني درحال كاهش است و اين روند همچنان ادامه د

زمانها ت. ساباروچ اين است كه تعهدسازماني براي كاركنان يك پيش شرط مهم است، اما مهمترين نيس

سبت به كسان نيدر سالهاي اخير نسبت به استخدام كاركنان با تعهد باتوجه به فعاليتهاي كوچك سازي 

يريت نيز مد ) برجسته ترين نويسندهDRUCKERميل بوده اند. حتي دراكر (سازمان يا ناتوان و يا بي

ن را آـا خلاف هــــگويند، براي كاركنانشان ارزش قائلند، بدبين است چرا كه آننسبت به شركتهايي كه مي

نها آدارايي  گترينكنند كه كاركنان بزر، همه سازمانها هر روزه اذعان ميگويده اند. دراكر ميثابت كرد

ن آعتقد به قعاً مكنند چه رسد به آنكه وابه آنچه كه مي گويند كمتر عمل ميهستند، ولي باوجــود اين 

دارد كه  ظار وجودانت ته اينباشند. اكثر سازمانها معتقدند همان طور كه تعهد سازمان به كارمند، كاهش ياف

  تعهد كارمند هم نسبت به سازمان كاهش يافته باشد. 

اني توان بحث باروچ را كه معتقد است تعهد سازمچطور ميتعهـــد سازماني واقعاً مهم است:  - ٢

ا زمانهكه بسياري از سا يك مفهوم مديريتي بي ربطي است را ارزيابي كرد. شواهدي وجود دارد

لايي از طح باكنند. براي اين شركتها ايجاد سها را دنبال ميكاهش هزينه اي كوچك سازي وهاستراتژي

يي ه شركتهاسبت بنتعهد كارمند ظاهراً به عنوان يك استراتژي نه چندان مهم براي كسب موفقيت اقتصادي 

 شود. ن استراتژي متوسل مي شوند درك ميكه به ايـــــ

سازماني  ايش تعهدر پيددثير آن بر بازده كار سازمان ها به بعضي عوامل موثر با توجه به اهميّت موضوع و تا

  اشاره مي گردد: 

اري غير تكر قه و) هر چه فرد در شغل محوله داراي سطح بالاتري از مسووليت، استقلال و شغل مورد علا١

هامات شتر و ابش بيتر، تنهاي ارتقاي شغلي كمدارد. در مقابل، فرصتي ابراز ميباشد، تعهد سازماني بيشتر

  مربوط به شغل ؛ تمايل به نشان دادن سطح پايين تر تعهد را به وجود مي آورد. 

هايي سبب ناشته باشد، مطلوبيت چنين جايگزي) هر چه امكان يافتن شغل بهتري براي فرد وجود د٢ 

  پيدايش تعهد فردي كمتري مي گردد. 
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 ويش راضياري خكهايي كه از سطح بازده ه ي كار هستند و آن) كاركنان مسن تر و آنان كه داراي سابق٣

  اند، به گزارش سطوح بالاتر تعهد سازماني نسبت به ديگران گرايش دارند. 

احساس  رند وش رضايت بيشتري دا) افرادي كه از سرپرستان خود و عدالت ارزشيابي بازده كاري خوي٤

  ارند. تري دان توجه بيشتري دارد، سطح تعهد بالاكنند كه سازمان در زمينه مسايل رفاهي به آنمي

  شود. ادتر باشد، تعهد سازماني بيشر ميها زيم گيريچه مشاركت كاركنان در تصمي) هر ٥

به پنج  تعهد را ادبا تجزيه و تحليل يافته هاي بيش از دويست تحقيق مقدمات ايج "١٩٩٠"ماتيو و زاجاك 

 .٥٧-٤١ص ، ص١٣٧٥نقل از رنجبريان،  به"دسته به شكل زير تقسيم كرده اند 

 
  هاي شخصي موثر بر تعهد سازمانيويژگي –الف 
ا باورند كه سن فرد داراي همبستگي نسبي و مثبت است. اغلب محققان براين ب تعهد سازماني با سنسن: 

اي ههزينه  فعلي و كند و دليل آن را فرصت كمتر در خارج از شغلحسابگرانه ارتباط بيشتري پيدا مي تعهد

به دليل رضايت بيشتر  كارگران مسن تر دارند كهدانند. مي ير و آلن اظهار ميمي از دست رفته در سنين بالا

  د.كنناز شغل خود تعهد نگرشي بيشتري پيدا مي

ت. دليل اين امر جزئي اس زنها نسبت به مردان تعهد بيشتري به سازمان دارند، اگرچه اين تفاوت جنسيت:

 د.بيشتري راپشت سر بگذارن ه زنها براي عضويت در سازمان مي بايست موانعآن است ك

ر تعهد نگرشي باست. اين رابطه بيشترمبتني  رابطه تعهد سازماني با تحصيلات ضعيف و منفيتحصيلات: 

اد تحصيلكرده و دليل اين رابطه منفي انتظارات بيشتر افر د.ارتباطي با تعهد حسابگرانه ندار است و

 ت.هاي بيشتر شغلي آنهاسفرصت

ازدواج به دليل  شود كهاين متغير با تعهد سازماني همبستگي ضعيفي دارد. اما چنين اظهار ميازدواج: 

   .كندا تعهد حسابگرانه ارتباط پيدا ميمسائل مالي ب

ر د بيشتر هاي فرد در سازمان سابقهبه دليل سرمايه گذاري در سازمان و در سمت سازماني: سابقه

  ام يا سازمان باعث تعهد بيشتر مي شود اما اين رابطه ضعيف است.  مق

رشد  ايين نيازهكنند كه زمينه تامد تا حدي به سازمان تعهد پيدا ميافرا شايستگي شخصي: استنباط از

تظارات بيشتري ان و كاميابي آنها فراهم شود. بنابراين كساني كه استنباط شايستگي شخصي بالا دارند

  شت. خواهند دا

 
  روش تحقيق

تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي است، تحقيق كاربردي با هدف توسعه دانش كاربردي در يك زمينه 

شود، و از آنجائيكه اين تحقيق درباره يك موضوع واقعي، عيني و پويا صورت گرفته است خاص انجام مي

ها ي است. از نظر نحوه گردآوري دادهتوان به طور علمي استفاده كرد يك تحقيق كاربردو از نتايج آن مي

و ماهيت انجام كار، جزء تحقيقات توصيفي است، تحقيق توصيفي شامل مجموعه روشهايي است كه هدف 
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تواند صرفاً براي شناخت هاي مورد بررسي است. اجراي تحقيق توصيفي ميآنها توصيف شرايط يا پديده

 گيري باشد. ميمبيشتر شرايط موجود يا ياري دادن در فرايند تص

معه ت. جاپژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر روش توصيفي پيمايشي و از نوع همبستگي اس

 نفر٦٧٧ا هد آن آماري مورد مطالعه در اين پژوهش كليه كاركنان مراكز بهداشت تبريز مي باشد و تعدا

ادفي طبقه اي ده كه از روش تصنفر بدست آم٢٤٥است. حجم نمونه مورد مطالعه بر اساس فرمول كوكران 

تحليل  براي واستفاده شده است. گرد آوري داده ها در اين پژوهش به روش پرسشنامه انجام شده است 

  فرضيه ها از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده است.

 
 هايافته

داده شده است.  ننشا ١نتايج آزمون همبستگي بين دو متغير عملكرد كاركنان و فضيلت سازماني در جدول 

 ١Hه و فرض توان عنوان نمود كه فرض صفر رد شد) مي٠٠٠/٠داري به دست آمده (بر اساس سطح معني

 ارد. اگردوجود  داريگردد. بنابراين، بين عملكرد كاركنان و فضيلت سازماني ارتباط معنيپذيرفته مي

لامت عاگر  گردد وتغير ديگر ميعلامت ضريب همبستگي مثبت باشد، افزايش يك متغير موجب افزايش م

ريب ن كه ضگردد. هر ميزاضريب همبستگي منفي باشد، افزايش يك متغير موجب كاهش متغير ديگر مي

به عدد  و اگر تر گردد، حاكي از افزايش ارتباط بين دو متغير خواهد بودهمبستگي به عدد يك نزديك

است  گي مثبتاهد بود. چون علامت ضريب همبستتر خوتر گردد، ارتباط بين دو متغير ضعيفصفر نزيك

ت ن فضيلتوان نتيجه گرفت كه همبستگي مثبت و زيادي بيو مقدار آن به عدد يك نزديك است، مي

كرد د عملسازماني و عملكرد كاركنان برقرار است، در نتيجه، افزايش فضيلت سازماني موجب بهبو

  گردد. كاركنان مي

  عملكرد كاركنان با فضيلت سازمانيبررسي همبستگي بين : ١جدول 
   عملكرد كاركنان

  ضريب همبستگي پيرسون ٦٠٥/٠

 فضيلت سازماني داريسطح معني ٠٠٠/٠

  تعداد ٢٤٥

     

  

) نشان داده ٩-٤نتايج آزمون همبستگي بين بُعدهاي متغير عملكرد كاركنان با فضيلت سازماني در جدول(

دست آمده براي ارتباط فضيلت سازماني با بُعدهاي توانايي،  داري بهشده است. بر اساس سطح معني

پذيرفته  ١Hتوان عنوان نمود كه فرض صفر رد شده و فرض وضوح، كمك، انگيزه، ارزيابي و محيط، مي

گردد. بين بُعد اعتبار و فضيلت سازماني همبستگي وجود ندارد. چون علامت ضريب همبستگي براي مي

توان نتيجه گرفت كه همبستگي كمك، انگيزه، ارزيابي و محيط مثبت است، مي بُعدهاي توانايي، وضوح،
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  ٩٣ / اني و عملكرد كاركنان مراكز بهداشت تبريز بررسي تاثير فضيلت سازماني در ارتقاي اعتماد سازماني، تعهد سازم

 
مثبت بين فضيلت سازماني و اين ابعاد پرسشنامه عملكرد كاركنان برقرار است، در نتيجه، افزايش فضيلت 

يلت گردد. بيشترين همبستگي بين ابعاد پرسشنامه عملكرد كاركنان با فضسازماني موجب بهبود اين ابعاد مي

  سازماني مربوط به بُعد كمك است. 

  

  : بررسي همبستگي بين بُعدهاي پرسشنامه عملكرد كاركنان با فضيلت سازماني٢جدول 
   توانايي وضوح كمك انگيزه ارزيابي اعتبار محيط

٥٢١/٠ ٤٩٣/٠ ٠٨٨/٠ ٤٤٥/٠ 
١٩٠/٠ ٥٠٥/٠ ٦٠٨/٠ 

ضريب همبستگي 

 پيرسون
 

٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ ١٧٠/٠ ٠٠٠/٠ 
 داريسطح معني ٠٠٣/٠ ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠

فضيلت 

 سازماني

  تعداد ٢٤٥ ٢٤٥ ٢٤٥ ٢٤٥ ٢٤٥ ٢٤٥ ٢٤٥

  

  گيريبحث و نتيجه
تبريز،  هداشتببراساس نتايج بدست آمده و تاثير مثبت بين فضيلت سازماني و عملكرد كاركنان مراكز 

راكز مكنان در كار ملكردپيشنهادهاي ذيل براي ارتقاء و بهبود فضيلت سازماني و در نتيجه آن كارايي و ع

  گردد:بهداشت تبريز ارائه مي

فاداري ونسانيت، اقبيل  مديران بايد با ايجاد، ترويج و پرورش فضائل سازماني و اعمال و تمايلات رفيع از -

اركنان كقايد در سطح فردي و جمعي، اخلاقيات به عنوان يك اصل اساسي و با گوش دادن به نظرات و ع

اين  ديران،مبه كاركنان در سازمان، فرهنگ بخشش خطاها و تناسب گفتار و رفتار و دادن فرصت رشد 

ه ث شوند كي باعفضائل را در سازمان تقويت كرده و عملياتي كنند تا در سايه محقق شدن فضائل سازمان

تر  عتر و سريه بيشكاركنان در مواجهه با چالشها نيروي مضاعف گرفته و به كاركنان كمك نمايند تا هر چ

  به سمت كمال رشد نمايند. 
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               ١٣٩٨  تابستان ،سيزدهم ، شمارهدومسال                                            رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٩٤

 
  فهرست منابع و ماخذ

د، ت ملي عملكر)، ارزيابي عملكرد در سازمانهاي دولتي، اولين كنفرانس مديري١٣٨١عبدي، حسين، ( ــ

  جهاد دانشگاهي دانشكده مديريت، دانشگاه تهران. 

 هاي آموزشي دانشگاهي: مطالعهروه)، بررسي عوامل مؤثر بر عملكرد آموزشي گ١٣٩١عزتي، ميترا، (ــ 

  . ٤٥-٢٣ص)، پائيز، ص٦٥پياپي(٣، شماره١٨الي، دورهريزي در آموزش عكيفي، فصلنامه پژوهش و برنامه

 )، بررسي تطبيقي فضيلت از ديدگاه كانت١٣٩٠آباد، مهين، (زادگان صفيعلمي سولا، محمدكاظم؛ فرخــ 

  . ٥و فارابي، الهيات تطبيقي، شماره

ها، اصول و روشهاي ارزيابي، مجله )، ارزشيابي عملكرد كاركنان، نظريه١٣٨٢االله، (ي، سيدامينعلوــ 

  . ١٠مديريت دولتي، ش

، هاي مديريتي در عملكرد مديران سازمانهاي استان قم)، بررسي نقش شايستگي١٣٩١فتحي، صغري، (ــ 

  مركزي، دانشكده مديريت. احد تهران وارشد، دانشگاه آزاداسلامي ي كارشناسينامهپايان

ي و ديگر )، بررسي نظام ارزشي در مديريت اسلام١٣٨٨االله؛ ملائي، الهه، (فروزنده دهكردي، لطف ــ

  . ١٨٧-١٦٦، صص١٧مكاتب، راهبرد ياس، ش

  . ٤٧)، اخلاق اداري، مطالعات مديريت، شماره١٣٨٤منش، بهروز، (فقيهي، ابوالحسن؛ رضايي ــ

، »العالميهالمصطفيبررسي ارتباط هوش فرهنگي و عملكرد كاركنان جامعه«)، ١٣٨٧كاظمي، معصومه، (ــ 

  ارشد، دانشگاه تهران. ي كارشناسينامهپايان

؛ ارزاده، تهران، ترجمه سيدمهدي الواني و غلامرضا معم»رفتار سازماني«)، ١٣٧٥گريفين، مورهد، ( ــ

  انتشارات مرواريد. 

لت ديني، دانش و )، غزالي و اخلاق فضي١٣٨٧عليرضا؛ رضاييان، فيروز، (گلستاني، سيدهاشم؛ يوسفي، ــ 

  . ٢٠ريزي، شپژوهش در علوم تربيتي و برنامه

  خن. سي علي صاحبي، تهران: انتشارات سايه )، مديريت بدون زور و اجبار، ترجمه١٣٩٠گلسر، ويليام، (ــ 

  . ٤١، شماره١٣٩٦مجله حوزه، ــ 

  خميني(ره)، قم، مركز نشر هاجر. ر كرانه شرح چهل حديث امام، ب١٣٨٩محدثي، جواد،  ــ

ي بر تعهد )، بررسي تأثير فضيلت سازماني و تعلق خاطركار١٣٩٣مشبكي، اصغر؛ رضايي، زينب، ( ــ

  . ٢٣-١، صص٧٣، شماره٢٢سازماني، مطالعات مديريت (بهبود و تحول)، سال

  . ١٢، شماره٤منابع انساني در صنعت نفت، سالــ 
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