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1-1- فضیلت در لغت و اصطلاح

الف : فضيلت در لغت: فضايل واژه‌اي عربي و جمع فضيلت است و فضيلت مصدري است كه از ريشه‌ي فَضـْل‌ و هم معنا با آن است: «معروف» و ]ضد النقيصة خلاف النقيصة؛ ضمن اين كه فضيلت به درجه‌ي بالايي در فضل اطلاق مي‌شود و «فاضله» اسم آن است. بنابراين، فضايل به مزايا، كمالات و خوبي‌ها اطلاق مي‌شود؛ در مقابلِ نقايص و رذايل، كه به پستي‌ها، كمبودها و بدي‌ها اشاره دارد ( قربانی، 1395 ). 

ب. فضايل اخلاقي در اصطلاح: براساس تعريف رايج اخلاق، كه از پيشينه‌اي طولاني هم برخوردار است، اخلاق بر دو قسم است: پسنديده يا فضايل و ناپسند يا رذايل. فضايل اخلاقي يا اخلاق فاضله به مجموع ملكات و صفات راسخ نفساني اطلاق مي‌شود كه منشأ صدور افعال متناسب با آن مي‌شود و در مقابل رذايل اخلاقي يا اخلاق رذيله قرار دارد. طبق اين معنا، فضايل اخلاقي داراي امّهات و اصولي‌اند كه فضايل اخلاقي ديگر نشأت گرفته از آن و بازگشتشان به آن است. اين اصول عبارتند از: «عفّت، شجاعت، حكمت و عدالت». اساس اين تقسيم به قواي نفس انساني باز مي‌گردد؛ زيرا نفس داراي سه قوهّ است: شهوت، غضب و تفكر. با اين توضيح كه تمام افعال انسان يا به خاطر جلب منفعت است، مانند خوردن و خوابيدن و امثال آن، يا به خاطر دفع ضرر است، مانند دفاع از جان و مال و مانند آن، و يا مثل افعالي است كه مربوط به تصوّر و تصديق فكري است. قسم اوّل مربوط به قوهّ‌ي شهوّيه، قسم دوم مربوط به قوهّ‌ي غضبيّه و قسم سوم نشأت گرفته از قوهّ‌ي فكريّه يا ناطقه است. حال، چون ذات انسان مركب از اين قواي سه گانه است و با تركيب همگون و منسجم آنها، افعال انساني مي‌تواند او را به كمال و سعادت واقعي رهنمون شود؛ پس بر او است كه اعتدال اين قوا را حفظ كند و از افراط و تفريط آنها جلوگيري كند. حدّ اعتدال قواي شهوّيه، غضبيّه و فكريّه به ترتيب، عفّت، شجاعت و حكمت است و از مجموع اين ملكات معتدل در نفس، ملكه‌ي چهارمي به وجود مي‌آيد كه «عدالت» ناميده مي‌شود. انحراف از حدود اعتدال قواي نفس و تمايل به جوانب افراط و تفريط، رذايل اخلاقي را موجب مي‌شوند كه در مقابل فضايل گفته شده قرار دارند؛ بدين ترتيب: حدّ افراط و تفريط قوهّ‌ي شهويه حرص و تنبلي، افراط و تفريط قوهّ‌ي غضبيه تهور و ترس، افراط و تفريط قوهّ‌ي فكريه جربزه و كودني، و افراط و تفريط در مجموع ملكات نفساني ظلم و قبول ظلم است ( قربانی، 1395 ). 

2-1- مفهوم فضیلت در مديريت

فضیلت سازمانی مدیران تأثير بسزائى در موفقيت امور تجارى دارد. سيستم ارزش‌ها يك عامل مرجع می‌باشد كه مديران را در مورد اصول اخلاقى كه باعث پيشرفت روابط آنها با كارمندان، مشتريان، تامين كنندگان، سهامداران، اتحاديه‌های كارگرى، سرمايه‌گذاران خارجى و جامعه تجارى خودشان می‌شود، تحت تأثير قرار می‌دهد. اكثر مديران تمايل به اغماض و ناديده گرفتن تأثيرات رفتار، فضیلت و مسئوليت اجتماعى شايد بتوان گفت تثبيت ارزش‌هاى اخلاقى بهترين، خود در مواقع بحرانى و حساس دارند. شيوه كنترل نيروى انسانى است. دامنه فضیلت در مديريت بسيار گسترده است و مسائل متنوعى را در بر می‌گيرد. مسايل اخلاقى به تناوب در مديريت روى می‌دهند( هس‌مر، ترجمه اعرابی و ایزدی، 1394: 178)

در دهه‌های اول سده بيستم، سازمان‌ها عمدتاً به فعالیت‌هاى اقتصادى توجه داشتند اما از دهه‌های 1960 و 1970 به بعد انتظار جامعه از سازمان‌ها به غير از، توليد و ارائه خدمات به رعايت فضیلت و مسئوليت آنها در قبال جامعه معطوف شد. ارزش اخلاقى در سايه سود و منفعت حاصل نمی‌شود بلكه نقطه مقابل سود است. از نظر «كانت» اگر انسانى در انجام عملى كمترين توجهى به سود و منفعت حاصله از آن داشته باشد آن كار ارزش اخلاقى خود را از دست خواهد داد. انگيزه انسان در انجام يك عمل بايد صرفاً اطاعت از وجدان باشد؛ اگر چنين نباشد.، آن عمل ارزش اخلاقى نخواهد داشت (گيوريان، 1394: 257). 

مسايل اخلاقى در حقيقت عمده ترين معضلات مديريتى هستند زيرا بيانگر تقابل بين عملكرد اقتصادى و عملكرد اجتماعى می‌باشند. فروشنده‌اى كه به ماموران خريد رشوه‌هایی كوچك می‌پردازد، از ميزان فروش بالاترى برخوردار بوده و بنا بر اين درصد بيشترى در مقايسه با فروشنده اى كه از پرداخت‌های غير واژه‌هایی اخلاقى هستند دريافت می‌دارد «صحيح » و  «مناسب»، «منصفانه» واژه‌هایی اخلاقى هستند. آنها بيانگر نوعى قضاوت درباره رفتار ما با ديگران‌اند كه بايد منصفانه باشند (هس‌مر، ترجمه اعرابی و ایزدی، 1394: 190)

«ادموندبورک» گفته است: «انسان به همان نسبت كه از اشتهاى مادى كاسته و به زنجيره اصول اخلاقى گردن نهد، شايسته آزادى‌های مدنى می‌گردد». »جورج فردريكسون« در كتاب خود به نام روح مديريت دولتي كه در سال 1997 به چاپ رسيد به اين موضوع می‌پردازد كه ناتواني ما در اينكه بتوانيم به طور دولتي فكر كنيم و دولتي باشيم به افزايش مشكلات و مسائل فسادبرانگيز و لغزشهاي اخلاقي براي مديران بخش دولتي منجر شده است از سوی دیگر در این زمینه» توماس دي لينچ« و »ويلا بروس« معتقدند كه به يك اجماع همگاني نياز است كه در آنجا راجع به فضیلت و استدلال اخلاقي در بخش دولتي بحث شود. «لينچ» معتقد است ما بر اين باوريم كه در حرفه خود نياز به ادبياتي داريم كه ما را در فهم مسائل اخلاقي و بخصوص فضايل اخلاقي در زمينه جامعه جهاني كمك كند به طور كلى، رعايت اصول و ارزش‌ها در تصميم‌گيرى ممكن است نه تنها سودى براى مديران به بار نياورد بلكه زيانهايى نيز به همراه داشته باشد. گاهى رعايت اصول اخلاقى و ارزشى در مديريت سبب می‌شود كه بين منافع سازمان، كاركنان، مشتريان، صاحبان سهام و سرمايه، جامعه، دولت و سياستمداران  تعارض شديدى پديد آيد (قراملکی، 1396: 234)

»فردريكسون« (1990) منشور فضیلت را حول محور برابرى و عدالت اجتماعى و مصلحت عامه بيان داشته است و آنها را اركان منشور می‌نامد. »روهر« (1989)، فضیلت حاكم بر سازمان‌های دولتى را تابع ارزش‌هاى موجود در جامعه و جهان بينى حكومتها می‌داند. «پوزنر و اشميت» (1994) بر فردگرايى و جمع‌گرایی تاكيد كرده‌اند و بر اين باورند كه مديران بايد ضمن حفظ آزادى و ارزش‌هاى فردى، منافع جمعى و مصالح اجتماعى را نيز محترم بدارند »دوبل« (1990) از سه دسته معيار اخلاقى نام می‌برد: احساس مسئوليت در برابر حكومت، مسئوليت فردى، دورانديشى و خيرخواهى. »دن هارت« (1991) نويسنده ديگرى است كه از بنيادهاى اخلاقى ياد می‌كند و براى منشور فضیلت سه ركن قايل است: عزت و آبرو، نيكخواهى، عدالت. »وارويك« (1981) بهترين تعريف از نظر جامعيت را عرضه داشته است. از نظر او، منشور فضیلت سازمانى بايد در برگيرنده چهار گونه مصلحت باشد: اول، مصلحت عمومى؛ دوم، مصلحت حكومتى و قانونى؛  سوم، مصلحت سازمانى و حرفه اى؛ چهارم؛ مصلحت فردى (به نقل از الوانى، 1395: 262). 

»اصول معنوي«  قوانيني كلي هستند كه رفتار مورد پذيرش و مقبول را تجويز مي​كنند. اصول معنوي بر پاية خواست جمعي يا سنتها استقرار می‌یابد اين طور تصور كرد كه معيارهاي اخلاقي و قانوني هميشه هماهنگ هستند، يعني در مورد رفتارهاي اخلاقي هميشه می‌توان قانون را ملاك قرارداد و تبعيت از قانون را مساوي با رعايت همة موارد اخلاقي دانست. ممكن است در بعضي موارد، قانوني وضع نشده باشد ولي رفتار اخلاقي و يا حتي غيراخلاقي تلقي شود. به طور مثال، ممكن است براي كمك به فردي كه در جاده اتومبيلش خراب شده يا فردي كه در حال غرق شدن در درياست، هيچ قانوني وضع نشده باشد اما كمك كردن به آنها رفتاري اخلاقي است (سلطانی، 1393: 59). 

فضيلت، مسئوليت، ازخود گذشتگي، عدالت و نيكوكاري يا هرگونه صفات و سجاياي نيك و انساني ديگر، در كل، بركات و موهبتهايي است كه از آستين متبرك اخلاق جامعه در می‌آيند. واژه اخلاق به معناى 1- مجموعه اى از اصول رفتار 2- يك تئورى سيستمى از ارزش‌هاى اخلاقى (ارزش‌هايى كه در ارتباط با قضاوت خوبى يا بدى رفتار انسان و شخصيت اوست ) است. اخلاق به طبيعت كلى اخلاق و انتخابهاى اخلاقى بخصوصى كه شخص به كار می‌برد، اشاره می‌كند. اخلاق شاخه اى از فلسفه است كه به بررسى اصول درست يا غلط رفتار انسانى می‌پردازد. »هس مر« اين طور پيشنهاد می‌كند كه دليل اعتماد شخص به زيردستانش اين است كه آن افراد اخلاقاً تصميمات درستى را اتخاذ می‌كنند، تصميماتى كه منطبق بر استانداردهاى اخلاقى رفتار می‌باشند. به اعتقاد. »هس مر« استانداردهاى اخلاقى رفتار نتايج اعمال فردى و سازمانى ما هستند. اخلاق يك قالب كلى براى تصميم گيرى را نمی‌پذيرد چرا كه به تناسب، افراد متفاوت می‌باشند و بر اساس اقليت، مذهب، گروه، فرهنگ و زمان فرق می‌كنند. استانداردهاى اخلاقى رفتار بين افراد به علت تفاوت در اهداف، ديدگا هها، باورها و ارزشهاى عقلائى متناسب با افراد، متفاوتند و اين ديدگا هها، اهداف، باورها، ارز شها و مذاهب نيز به ‌واسطه تفاوت در زمان، مكان، اقتصاد قوميت، فرهنگ، اجتماع و شرايط متغير است (هس‌مر، ترجمه اعرابی و ایزدی، 1394: 207). زور و فشار بدترين ضمانت اجرايى قوانين و مقررات است كه جز در موارد ضرورى نبايد از آن استفاده كرد و در مقابل آن، ايمان و اخلاق بهترين ضامن اجرايى قوانين و مقررات محسوب می‌شود. اخلاق مديريت عبارت است از ويژگيهايي كه انجام كار از طريق ديگران را ميسر می‌سازد و با اين ويژگيها است كه انسان مي​تواند دانش مديريت را به كار بندد و به هنر مديريت متصف گردد. مديريتى در آموزش تجارت بين المللى نيز از اهميت ويژه اى برخوردار است. (حسنی و همکاران، 1391: 17)

در قرن 21 مهارت‌های مهم فرهنگ‌هاى تجارى مختلف شامل حساسيت ها، پيچيدگى ها، انعطاف پذيرى‌ها براى موفقيت تجارت بين المللي بسيار مهم می‌باشد كه دستيابى به اين امر هنوز هم براى بسيارى از كشورهاى غربى دشوار بوده است چه بسيارند مديراني كه به خاطر عدم رعايت مسائل اخلاقي در حوزه مديريت موفقيت مطلوب را كسب نكرده و در نتيجه با ناكامي روبه‌رو شده‌اند. وجود فلسفه اخلاقي صحيح براي رسيدن به كمال ضرورت دارد. براي ايجاد محيط سالم كار و مناسبات معقول انساني مديران بايد مجهز به ايمان، اخلاق حسنه و دانش وسيع از چگونگي رفتار انسان باشند (ميرسپاسي، 1395: 172). مديريت بر مبناي اخلاق اسلامي در پي آن است كه ضمن احراز مقام والاي انساني، از توانائي‌های بالقوه خود در استفاده از ماشين بهره كامل گيرد؛ ضمن آنكه بر جايگاه بلند انسانيت نيز خدشه‌ای وارد نيايد. 

3-1- فضیلت سازمانی 

اخلاقیات در سازمان به عنوان سیستمی از ارزش ها و بایدها و نبایدها تعریف می شود که بر اساس آن نیک و بدهای سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمایز می شود. به طور کلی انسان ها در بعد فردی و شخصیتی دارای ویژگی های خاص اخلاقی هستند که پندار، گفتار و رفتار آنها را شکل می دهد. ممکن است همین افراد وقتی در یک جایگاه و پست سازمانی قرار می گیرند عواملی موجب شود که پندار، گفتار و رفتار متفاوتی از بعد فردی سر بزند که این ویژگی های انسانی بر روی میزان کارایی و اثر بخشی سازمان تاثیر بگذارد(تولایی، 1388: 99). 

فضیلت سازمانی در سازمان اشاره اي است به ادراکات مشترک افراد يک سازمان از آنچه از نظر اخلاقي صحيح است و اينکه چگونه بايد نسبت به مسائل اخلاقي و ارزشي در درون سازمان واکنش نشان داد. ويکتور و کولن بر اين باورند که فضیلت سازمانی يکي از عوامل بسيار اساسي در گرايش يا عدم گرايش کارکنان يک سازمان به رفتارهاي مختلف است. فضیلت سازمانی، مشخص مي کند که تا چه حد براساس معيارهاي اخلاقي تصميم گيري مي شود و چگونه کارکنان پرسش هاي اخلاقي را تعبير مي کنند. فضیلت سازمانی به عنوان بخشي از فرهنگ سازماني در نظر گرفته مي شود. ويکتور و کولن گونه شناسي فضیلت سازمانی را بر مبناي دو بُعد 1) بُعد فضیلت اخلاقي که در تصميم گيري هاي سازماني بکار گرفته شده (خودمداری، خیر اندیشی، پای بندی به اصول اخلاقي) و حمایت مدیران عالی، 2)کانون تحليل (سطح فردي، سازماني و اجتماعي) (کولن
 و همکاران، 2003: 130).

4-1- جغرافياي فضیلت سازمانی و ماهيت آن

«اخلاق فضيلت» نظريه‌اي هنجاري است كه به دليل فضيلت‌محوري، از دو نظرية «سودگروي» و «وظيفه‌گروي» متمايز مي‌گردد. مشهورترين تمايز بين «اخلاق فضيلت» و دو نظرية ديگر اين است كه «اخلاق فضيلت» بر فضيلت و منش اخلاقي تأكيد دارد و سودگرايان بر اساس معيار سود بيشتر براي بيشترين افراد، و وظيفه‌گرايان بر اساس معيار مطابقت با قوانين اخلاقي به انگيزة اطاعت از قانون، به ارزيابي فعل اخلاقي مي‌پردازند. به بيان برخي از فيلسوفان، در اخلاق وظيفه‌گري، يك عمل صواب است اگر فقط با يك قاعده يا اصل اخلاقي صحيح مطابق باشد و در سودگروي يك عمل صواب است اگر فقط بهترين نتايج را در پي داشته باشد و بهترين نتايج آنهايي هستند كه با آنها سعادت به حداكثر برسد؛ اما در «اخلاق فضيلت»، يك فعل صواب است اگر فقط همان فعلي باشد كه فاعل فضيلت‌مند در آن شرايط انجام دهد. 

در واقع، وجه تمايز اصلي آنها اين است كه «اخلاق فضيلت» ناظر به ارزش اخلاقي است و دو نظرية ديگر ناظر به الزام اخلاقي. ازاين‌رو، پرسش اساسي در «اخلاق فضيلت» اين است كه چگونه فردي بايد باشم؟ و در دو نظرية ديگر، چه فعلي را بايد انجام دهم؟ تمايز بين فضيلت‌محوري و عمل‌محوري موجب مي‌شود تا بتوان بين انجام يك عمل به ظاهر فضيلت‌مندانه و فضيلت‌مندانه عمل نمودن تمايز قايل شد. بنابراين، فرد عاري از فضايل اخلاقي و حتي فاقد انگيزه‌هاي فضيلت‌مندانه و اگر با انگيزه‌هاي فضيلت‌مندانه و اگر با انگيزه‌هاي سودگرايانه يا براي صرف اطاعت از قانون، همان فعلي را انجام دهد كه شخص فضيلت‌مند در شرايط او انجام مي‌دهد، فعلش ارزشمند نيست. 

در تعاريف كاركردي، «فضيلت» به مثابة حالتي تعريف شده است كه از يك‌سو، سبب نيك شدن فرد مي‌شود و از سوي ديگر موجب زندگي نيك، انجام وظايف به بهترين وجه، نيل به سعادت، انجام كارهاي خوب و مفيد مي‌شود. 

با توجه به مجموع اين مطالب، افرادي كه عاري از ملكات مثبت هستند قادر نيستند رفتارهاي اخلاقي و نيكو از خود بروز دهند، و در صورت فقدان ملكات، افراد صرفاً به ظاهر اخلاقي به نظر مي‌رسند؛ اما در واقع، متصف به وصف اخلاقي نمي‌شوند. از سوي ديگر، عدم موفقيت فاعل اخلاقي در انجام رفتارهاي خوب در اثر وجود موانع گوناگون، موجب كاهش اهميت فضيلت نمي‌گردد، گرچه وي در صورت موفقيت، شايستة تحسين است؛ مانند كسي كه ملكه سخاوت را داراست، اما به دليل فقر مالي قادر به بذل و بخشش نيست. اين شخص در مقابل كسي قرار دارد كه بذل مال مي‌كند، اما بخشش او ناشي از سخاوت دروني نيست. در اينجا به دليل اخلاقي نبودن فاعل، فعل اخلاقي هم اخلاقي نيست. در نتيجه، «فضيلت» به هيأتي تعريف مي‌شود كه نفس را مستعد انجام رفتارهاي متناسب مي‌كند. (حجاری و باقری، 1390).

5-1- شاخصه‌هاي فضيلت گرايي

براي فضیلت سازمانی شاخصه‌ها و ويژگي‌هايي را به طور عام بيان كرد كه موجب تمايز اين رويكرد از نگرش‌هاي رقيبي نظير وظيفه‌گرايي، سودگرايي و قراردادگرايي گردد. اين شاخصه‌ها، به صورت‌هاي مختلفي بيان شده است:

در صورتي رفتاري درست و از نظر اخلاقي پسنديده است كه از منش فضيلت‌مند فاعل اخلاقي ناشي شده باشد. فضیلت سازمانی اخلاقي است كه تأكيد عمده خود را بر منش فضيلت‌مند افراد قرار داده است. بر همين اساس، تلاش مي‌كند تا معيار ارزيابي در اعمال اخلاقي را نيز بر اساس منش فاعل اخلاقي تبيين كند. ويژگي فضیلت سازمانی اين است كه از نقش فاعل اخلاقي بر مبناي منش اخلاقي دفاع مي‌كند و نه بر اساس نتيجه يا قواعد اخلاقي. در اين صورت، ارجاع به منش اخلاقي در تعيين درستي رفتار اخلاقي نقش اساسي را دارد و نه نتيجه‌اي كه اين رفتار در پي دارد و يا تطابق آن با قاعده يا قواعدي از اخلاق. بنابراين، ممكن است يك سودگراي عمل‌نگر معتقد به نقش منش اخلاقي باشد، ولي در نهايت، بهترين منش اخلاقي را منش اخلاقي مي‌داند كه موجب مي‌شود بيشترين سود به دست آيد. 

دومين ويژگي اخلاق فضيلت، كه موجب تمايز آن از ديگر نظريه‌ها مي‌گردد، اين است كه در اين نظريه «خوب» مقدم بر «بايد» و «صواب» است. تقدم مفهوم خوبي در اخلاق فضيلت، امري است كه موجب تمايز آن با غايت‌گرايي و وظيفه‌گرايي گرديده است. از اين جهت، هيچ تفسيري در فضیلت سازمانی نمي‌تواند. برخي نظريه‌هاي اخلاقي ديگري نظير سودگروي هم مفهوم «خوب» را مقدم بر مفهوم «بايستي» و «صواب» بدانند، ولي تأكيد فضيلت‌گرايي در خصوص مفاهيم فضيلتي مانند تحسين‌برانگيز و ستايش‌آميز بودن به عنوان مفاهيم بنيادين در اخلاق، موجب تمايز اين ديدگاه اخلاقي خواهد بود. همين مسئله برخي را برآن داشته است تا اساسا ديدگاهي را در زمره فضیلت سازمانی قرار دهند كه مفاهيم بنيادين به كار رفته در آن، مفاهيمي فضيلتي باشد و مفاهيمي‌كه وظيفه‌اي هستند يا بيانگر نتايج رفتار هستند مفاهيم فرعي بوده باشند. 

توجه به مسائل فوق، ما را به يكي ديگر از شاخصه‌هاي فضیلت سازمانی رهنمون مي‌سازد. فضیلت سازمانی براي اموري كه در پس رفتارهاي اخلاقي نهفته‌اند، اهميت اساسي و بنيادين قايل مي‌شود. در اين خصوص، مي‌توان از انگيزه‌ها، احساسات و انديشه‌هايي كه در پس اعمال قرار دارند نيز سئوال كرد. در اين نظريه، در واقع اهميت اصلي نيز به اين امور داده شده است، نه اموري كه شكل خارجي عمل را تعيين مي‌سازند. اين مسئله، موجب گسترش فضاي اخلاقي و عدم محدوديت آن به حوزه رفتار خارجي مي‌گردد. حتي همان‌گونه كه بيان شد، برخي اخلاقي را فضیلت سازمانی مي‌دانند كه بر مبناي انگيزه‌ها و باورها مبتني باشند. باور و انگيزه‌اي كه منشا صدور افعال خارجي هستند. برخي نيز بر اين مسئله تأكيد كرده و معتقدند در رويكرد فضيلت، ميان استدلال اخلاقي و انگيزش اخلاقي ارتباطي دروني وجود دارد و نمي‏توان استدلال اخلاقي يا فضيلت اخلاقي را فارغ از انگيزش اخلاقي معنا كرد. البته به عناصر شناختي هم، كه تأثيرگذار در نوع نگرش اخلاقي هستند، اهميت مي‌دهد. 

يكي ديگر از شاخصه‌هاي فضيلت‌گرايي اخلاقي را مي‌توان تأكيد بر اسوه‌ها و الگوهاي اخلاقي دانست. الگوي اخلاقي همواره مورد نظر فضيلت‌گرايان اخلاقي بوده است. ارسطو نيز معتقد بود كه عقل عملي نمي‌تواند در همه موارد راه حل داده و حد وسط را گزينش كند. و تشخيص رفتار مناسب از ناحيه صاحبان فضايل است. همان‌گونه كه در مهارت نجاري نياز به استاد است، در كسب فضايل نيز به الگوي اخلاقي نيازمنديم. اين ديدگاه، همان‌گونه كه بيان شد، به دو صورت تفسير شده است: هم مطابق تفسير رايج و هم مطابق تفسيري كه از خانم هورستهوس بيان شد، نقش الگوهاي اخلاقي در فضیلت سازمانی نقش با اهميتي است. فرانكنا نيز الگوهاي اخلاقي را راه‌هاي بودن مي‌داند و نه عمل كردن و از اين طريق اين مسئله را با فضیلت سازمانی مرتبط مي‌داند.  HYPERLINK "http://marefateakhlagi.nashriyat.ir/node/44" \l "_edn48" \o "" داشتن اسوة اخلاقي به معناي اين است كه درصدد برآييم تا اشخاصي با ويژگي‌هاي اسوه اخلاقي شويم. توجه به همين مسئله، نقش مهمي در تعليم و تربيت اخلاقي نيز ايفا مي‌كند. در نگاه ارسطويي، الگوهاي اخلاقي همان افراد حكيمي هستند كه در موقعيت‌ها و شرايط مختلف، به دليل برخورداري از فضايل اخلاقي و در سايه حكمت عملي، تشخيص آنان صواب است. 

آخرين ويژگي را كه براي فضیلت سازمانی بر مي‌شماريم، تأكيد بر عيني‌ بودن فضايل اخلاقي در نظريه فضيلت‌گرايي است. مي‌توان مدعي شد كه اغلب فضيلت‌گرايان اخلاقي، به عينيت فضايل اخلاقي اعتقاد دارند. عيني بودن فضايل اخلاقي به اين معناست كه خوبي آنها مرتبط با اميال آدمي نيست و بر وضعيت ذهني افراد يا ميل و سليقه آنها مبتني نمي‌باشد(دبیری، 1389)

فضايل جنبه‏هاي عيني منش و رفتار انسان و ضروري براي شكوفايي وي هستند، بدون اينكه ترجيحات شخصي يا وابستگي‏هاي فرهنگي محلي در آنها لحاظ شده باشد. همان‌گونه كه گزيدن لازمة زنبور است، فضيلت لازمة انسان است. به بيان ديگر، چنان‌كه نيش عقرب از طبيعت و نه از كينه‏ورزي او نشأت مي‏يابد، فضيلت‏جويي در انسان امري طبيعي است. البته تفاوتي كه انسان با ساير حيوانات زنده دارد، اين است كه بر خلاف آنها انسان جبر زيستي ندارد و مي‌تواند به عنوان موجودي عاقل انتخاب كند. برخي نيز سرآغاز علاقه به فضیلت سازمانی پس از جنگ جهاني دوم را هم از طبيعت‏گرايي اخلاقي جديدي مي‌دانند كه در واكنش به عاطفه‏گرايي و توصيه‏گرايي برانگيخته شده بود. ( غفاری و نوع پرست، 1380). 

6-1- ابعاد فضيلت در سازمان‌ها

. سازمان‌هاي فضيلت‌محور به سازمان‌هايي اطلاق مي‌گردد كه بر اساس فضيلت‌هاي اخلاقي شكل مي‌گيرند و مديران و كاركنان آن انسان‌هاي فضيلت‌مدار هستند و ارتباطات و فعل و انفعالات سازماني بر اساس فضايل اخلاقي تنظيم مي‌گردد دربارة اقسام فضايل و معرفي آنها و اينكه چه چيزهايي فضيلت محسوب مي‌شود، . در بعد سازماني، هر سازماني دو سطح دارد كه شامل افراد ـ كه همان اجزاي سازمان هستند ـ و نيز كل سازمان به عنوان گروهي از افراد مي‌شود. در واقع، افراد دو نقش دارند: يكي نقش فردي و ديگري نقش سازماني. در اينجا، فضايل مربوط به سطح سازمان بررسي مي‌گردد: 

الف. عاطفة انساني: اين استعداد، كه موهبتي الهي است، از جمله امتيازات عالم انساني و در اصل، پرتوي از بعد الهي و ملكوتي است. بنابراين، عاطفة انساني برخلاف غرايز، كه پشتوانة خودخواهي است، استعدادي دروني به شمار مي‌رود كه پشتوانة ديگرخواهي در انسان است. بر اساس اين استعداد فطري، انسان قادر است گرايش دروني بر اساس مهر و محبت به همنوع خود بيابد و از اين راه، به ايجاد پيوند قلبي، انس و الفت با او بپردازد. اما در اين‌باره كه چرا عاطفة انساني فضيلتِ‌محوري در سازمان است، بايد گفت: سازمان از مجموعه‌اي از انسان‌ها تشكيل شده كه براي خدمت به انسان‌هاي ديگر دور هم جمع شده‌اند. در اين صورت، «ارتباطات انساني» در سازمان بحث مهمي به شمار مي‌آيد و در تمام ابعاد سازماني مطرح است. به دليل آنكه سازمان محيطي است كه در آن كار با ديگران انجام مي‌شود ازاين‌رو، بايد اين عاطفة انساني و اين ديگرخواهي به صورت جدي در بين اعضاي سازمان مطرح باشد تا سازمان به سوي فضيلت‌محوري حركت كند. 

ب. عدالت: فلاسفة پيشين معتقد بودند كه اصل «عدالت» ريشة همة فضايل است. آنها عدالت را مساوي با فضيلت مي‌دانستند. انديشمندان متعددي عدالت را به عنوان يكي از فضيلت‌ها مطرح كرده‌اند. افلاطون در كتاب جمهوري، فضايل را به چهار قسم عدالت، حكمت، شجاعت و خويشتن‌داري تقسيم مي‌كند. ارسطو فضايل را به سه فضيلت شجاعت، خويشتن‌داري و عدالت تقسيم مي‌نمايد. آكو ئيناس هم عدالت را به عنوان يكي از فضايل ذكر كرده است. فارابي و ملّاصدرا هم عدالت را به عنوان يكي از فضايل برشمرده‌اند. ج. رعايت قانون و سلسله مراتب: يكي از مسائلي كه بايد به عنوان فضيلت شناخته شود، رعايت قانون و سلسله مراتب است. با رعايت قانون و سلسله مراتب نظام اداري انتظام مي‌يابد و امور از دايرة خود خارج نمي‌شود و از هرج و مرج‌ها و كج‌روي‌ها در سازمان جلوگيري مي‌گردد. علاوه بر اين، رعايت قانون و سلسله مراتب موجب وحدت رويه و انسجام سازماني مي‌گردد. رعايت قانون و سلسله مراتب امري است كه بزرگان و اسوه‌هاي ديني ما به خوبي رعايت مي‌كردند. 

د. خدمت‌گزاري: اصول و فروع دين اسلام هر كدام به نوعي با نهضت خدمت‌رساني وابسته، بلكه هم‌معناست. در عرصة اصول دين، «توحيد» يعني اقرار به مبدأ فيّاض هستي كه تمامي ذرات هستي وامدار او در حدوث و بقايند. «عدل»، بيانگر قانونمندي فيض در ممكنات؛ «نبوّت» و «امامت»، بر ضرورت فيض معنوي هدايت دلالت دارد و «معاد»، عرصه‌اي براي پاداش نيك‌انديشان و نيكوكاران و مجازات خائنان به حيات، آرمان‌ها و نيازهاي بنيادين بشري است. ( حجاری و باقری، 1390). 

7-1-فضائل سازمانی  درکسب وکار

از میان رویکردهای اخلاقی، سه رویکرد کانتی، منفعت گرایی وفضیلت اخلاقی، رویکردهای اصلی در مباحث اخلاق سازمانی محسوب می شوند. رویکردکانتی قواعداخلاقی عامی را طرح می کندکه فرد باید ازآنها تبعیت کند، قواعدی چون «از دروغگویی پرهیزکنید». دیدگاه منفعت گرایی نگرشی مبتنی برسودوزیان به روابط دارد. این رویکرد سازمان خوب را، «سازمان سودآور»می داند. درنهایت نظریه فضیلت اخلاقی می​کوشد ارزشهای الهام بخشی را در فرد بر انگیزاند. راین نظریه که می کوشد اخلاق را بر پایه ویژگی های شخصیتی فرد بنا نهد جامع تر از سایر قواعد اخلاقی است، زیرا به راهنمایی کردار نیز می پردازد و تمامی سوالات اخلاقی در چارچوب آن قابل طرح هستند. اغلب فضیلت گرایان اخلاقی، به عینیت فضائل سازمانی  اعتقاد دارند ؛ به آن معنا که ارزشمندی فضائل سازمانی، واقعیتی خارجی و مستقل از امیال آدمی، وضعیت ذهنی افراد یا میل و سلیقه آنهاست (رحمان سرشت و حبیبی، 1391). 

تفاسیرمختلفی از اخلاق فضیلت ارائه شده است که برخی از آنها عبارتنداز :

سعادت گرایی : از رویکردهای مهم فضیلت گرایی است که ریشه در تعالیم سقراط، افلاطون و ارسطو دارد. از نظر ارسطو غایت هر چیز به وسیله کارکرد خاص آن تعیین می شود و غایت نهایی، سعادت است. وی عمل به فضائل را مهمترین ابزار دستیابی به سعادت می داند. 

تفاسیرفاعل مبنا : این رویکرد بر این فرض بنا شده که برخی از صفات و انگیزه ها، فارغ از تاثیری که در دستیابی فرد در سعادت دارند، به طور مستقل، ارزشمند هستند. بنابراین می توان فضائل سازمانی  را بدون نیاز به توجیهی سعادت گرایانه، بر مبنای ویژگی هایش ارزیابی کرد. 

اخلاق مراقبت : این دیدگاه اخلاقی که بر توجه به دیگران و مراقبت از انسان ها مبتنی است، منشأیی فمنیستی دارد و عمدتاً بر برتری اخلاق زنانه بر اخلاق مردانه، تقدم نیازها بر حقوق و تقدم عشق و محبت بر وظایف، تأکید می کند(دبیری، 1389: 5-22). 

از دیدگاه ارسطو فضائل سازمانی  مجموعه ای است از ویژگی های روحی که فرد را وا می دارد تا اعمال خود را به گونه ای مطلوب به انجام رساند(آرجون
، 2000). وی عزت نفس، عدالت، اعتدال، صداقت، شجاعت، سخاوت و مهرورزی را از فضائل سازمانی  فردی می داند. ارسطو هر فضیلت را حد میانه افراط و تفریط می داند. بنابراین راه کسب فضائل، رعایت حد وسط و ایجاد تعادل در قوای نفسانی است. فضیلت اخلاقی تنها در رابطه با فرد مطرح نیست بلکه می تواند در سطح سازمان نیز بررسی شود. نظریه پردازان فضیلت اخلاقی، در محیط کسب و کار بر تشریح نقش افراد در یک کسب و کار، نقش یک کسب و کار در میان کسب و کارهای دیگر و نقش مجموعه کسب و کارها در جامعه، تمرکز دارند. یک سازمان فضیلت مدار به وسیله ی قهرمانان فضیلت گرا به وجود نمی آید. بلکه این مجموعه تلاش کارکنان است که شخصیت اخلاقی مشترک و در عین حال مستقل سازمان را شکل می دهد. این رفتار جمعی بیانگر پیروی سازمان از قواعدی است که آن را به سوی بهسازی اخلاقی و معنوی رهنمون می شود. این نگاه به ما اجازه باز تعریف فضائل سازمانی  با رویکردی سازمان محور را می دهد. محققین با تأکید بر دیدگاه ارسطو در خصوص فضائل سازمانی، از طریق بررسی راهکارها و منشوراخلاقی 100 شرکت برتر جهان، فضائل سازمانی  در سطح تحلیل سازمانی را شناسایی و در6  بعد دسته بندی کرده اند. بر این اساس سازمان فضیلت مند، سازمانی است که در سیاست گذاری های خود در رابطه با ذینفعانش به این فضائل پایبند باشد (مور
، 2005). 

پایبندی سازمان به فضائل سازمانی  نه تنها از دیدگاه معنوی ارزشمند است، بلکه با ابعاد مختلف عملکرد سازمان نیز ارتباطی مستقیم دارد و بر توانایی سازمان در دستیابی به اثربخشی از دیدگاه ذینفعان مختلف، اثر می گذارد. بنابراین می توان به مدیران توصیه کرد از طریق توجه به مسائل اخلاقی در تبیین سیاست ها و راهکار سازمان، زمینه دستیابی به اثربخشی از دیدگاه ذینفعان مختلف را فراهم آورند. مدیران می توانند با در نظر گرفتن شاخص های اخلاقی به عنوان معیاری برای ارزیابی در گزینش تصمیمات و سیاست های خود احتمال کسب نتایج مطلوب را افزایش دهند  (رحمان سرشت و حبیبی، 1391). 

8-1-  دو لغزشگاه در مسیر رشد فضائل سازمانی 

پارادايم حق و تكليف : يكي از لغزشگاه ها و بدفهمي هايي كه سازمان ها در مسير رشد اخلاقي خود با آنها روبه رو هستند، نوع نگاه به موضوع «حق و تكليف» است. اگر پارادايم «من حق دارم و ديگران تكليف» در حوزه هاي شخصي، شغلي و سازماني ريشه بدواند، مسئوليت پذيري هاي شخصي، شغلي و سازماني رخت بر مي بندند و روح اخلاق در سازمان مي ميرد، اما اگر مدل ارتباطي سازمان براساس پارادايم «محيط حق دارد و سازمان تكليف» بنا نهاده شود در آن صورت، تمامي ساحت هاي اخلاق شخصي، اخلاق شغلي و اخلاق سازماني، براساس فهم حقوق محيط و انجام تكاليف سازمان در قبال آنها بروز مي يابد. اصل تكريم مشتري يا ارباب رجوع كه در سازمان ها، شركت ها و ادارات ما از آن سخن مي​رود، در صورتي كه پارادايم مكلف بودن سازمان در برابر حق طبيعي و مشتري پذيرفته نشده باشد، به هيچ وجه زمينه اجرايي پيدا نخواهد كرد. 

2-آفت تحويلي نگري : تحويلي نگري يك رويكردي است كه در تشريح و تبيين حقيقت يك سيستم يا پديده، به اجزاي تشكيل دهنده آن عطف عنوان شود و روابط فيمابين اجزا ناديده و مغفول بماند. هيچ دليلي وجود ندارد كه اگر كاركنان و مديران سازماني، افرادي اخلاقي باشند و به مسئوليت اخلاقي فردي خود عمل كنند، شخصيت حقوقي مستقل سازمان نيز لزوماً اخلاقي باشد. اگر سازماني اخلاقي نباشد در جريان روزمرگي و عمل، ممكن است كار را به آنجا برساند كه تعارضات اخلاقي درون سازمان، بسيار گسترده شده و در چنين وضعيتي، اخلاق فردي و شغلي كاركنان و مديران نيز دستخوش ترديد و تعارض شود. براي رهايي از اين تحويلي نگري، بايد دانست كه اخلاق حرفه اي فراتر از اخلاق شخصي افراد تشكيل دهنده سازمان است (مظاهری راد، 1389 ). 

9-1- منابع فضیلت در سازمان

هوسمر 
(1991) بر این باور است که دو پدیده اصول اخلاقی و مسئولیت های اجتماعی در نهاد فرد و سازمان  به امانت گذاشته شده است وبازتابی از مظهر موجودیت آنهاست. علاوه براین، گروه های ذی نفوذ خارجی نیز بر معیارهایی که اصول اخلاقی و مسئولیت های اجتماعی نامیده می شوند تاثیر گذارند. باورها و ارزش های فردی، چارچوبی است که فرد بر آن اساس از نظر اخلاقی تصمیم می گیرد و پیشزفت معنوی نیز جز اخلاق شخصی اثر می گذارد. از سوی دیگر، فرهنگ سازمانی چارچوب کلی پیشرفت معنوی نیز بر اخلاق شخصی اثر  می گذارد. از سوی دیگر، فرهنگ سازمانی چارچوب کلی ارزش ها در سازمان را شکل می دهد. ونیز سیستم های رسمی سازمان بر ارزش ها و رفتارهای افراد اثر می گذارد. همچنین سازمان ها از رهگذر تعیین و تبیین خوب و بد در برابر گروه های مخالف ذینفع از خود واکنش نشان می دهند. آنها به طریقی رفتار می کنند گه از دیدگاه مراجعین، نهاد ها وسازمان های دولتی، سهامداران و کل جامعه کرداری پسندیده داشته باشند و نگران این مسئله اند که مبادا یکی از کارهایشان اثراتی ناگوار بر گروه های ذی نفوذ داشنه باشد. این عوامل  ایجاب می نماید که، سازمان به هتگام تصمیم گیری به اصول اخلاقی پایبند باشد ( نوشادی، 1391 ). 

10-1- مدیریت فضیلت در سازمان ها
پیچیده تر شدن روزافزون سازمان ها و افزایش میزان کارهای غیراخلاقی، غیرقانونی و غیرمسئولانه در محیط های کاری توجه مدیران و صاحب نظران را به بحث فضیلت سازمانی و مدیریت اخلاق معطوف ساخته است. مدیریت اخلاق عبارتست از شناسایی و اولویت بندی ارزش ها برای هدایت رفتارها در سازمان. سازمان ها با ایجاد یک برنامه مدیریت اخلاق می توانند اخلاقیات را در محیط کار مدیریت کنند. برنامه های اخلاق به سازمان ها کمک می کنند تا بتوانند در شرایط آشفته عملکرد اخلاقی خود را حفظ کنند. امروزه مدیریت اخلاق یکی از زمینه های علمی مدیریت به شمار می رود که دارای رویکردی برنامه ای و چندین ابزار عملی است. این ابزارها عبارتند از: کدهای اخلاق، کدهای رفتار، خط مشی ها و رویه ها، روش های حل معضلات اخلاقی و آموزشی(گردهاردت
، 2002: 35). 

مدیریت اخلاق در محیط کار منافع بسیار زیادی برای رهبران و مدیران دارد ؛ اعم از منافع عملکردی و منافع اخلاقی. این مطلب به خصوص در عصر حاضر که مدیران با ارزش های بسیار متنوعی در محیط کار سروکار دارند صادق است. اما تاکنون کسانی که به مباحث فضیلت سازمانی پرداخته اند، فلاسفه، دانشگاهیان و منتقدان اجتماعی بوده اند و نه مدیران (رحیم نیا، 1390: 74)
درنتیجه بسیاری از مطالبی که تا به امروز درباره فضیلت سازمانی نوشته شده مطابق با نیازهای عملی مدیران و رهبران سازمان ها نیست. بنابراین اخلاق الزامی برای مدیران در قرن 21 به شمار می رود. مدیریت اخلاق، شناسایی و اولویت بندی ارزش ها برای هدایت رفتارها در سازمان است. سازمان ها با ایجاد یک برنامه مدیریت اخلاق می توانند اخلاقیات را در محیط کار مدیریت کنند. برنامه های اخلاق به سازمان ها یاری می رسانند تا در شرایط آشفته، عملکرد اخلاقی خود را حفظ کنند. اخلاق یک ابزار ارگانیک است که با دگرگون شدن نیازهای جامعه و سازمان تغییر می یابد. کد اخلاق مجموعه ارزش هایی است که در اولویت سازمان قرار دارد و کارکنان و مدیران باید از آن تبعیت کنند. برنامه اخلاق در سازمان زمانی موفق است که کارکنان طبق خط مشی ها و رویه های آن رفتار کنند. یکی از بهترین شکل های آموزش اخلاق به کارکنان، دادن تمرین معضلات پیچیده اخلاقی به آنهاست (نیل
، 1997: 14). 
11-1-  فضیلت سازمانی مدیران 

رشد و توسعه روزافزون و تغييرات سريع در سازمان‌هاى امروزى، افزايش رقابت در بين آنها و پيچيدگي قوانين و مقررات اداري باعث شده قوانين و مقررات خشك و بي​روح بر فضاي اداري سازمان‌ها حاكم گردد و مديران از توجه به مهم‌ترين سرمايه سازمان نيروى انسانى غافل بمانند. از زماني‌كه مديريت امور افراد به عنوان يك حرفه و تخصص شناخته شد، به مسئولين اين امر توصيه گرديد كه اصول اخلاقي و وجدان را همواره. مد نظر داشته باشند. پژوهش فضیلت سازمانی مدیران براى تجار بين المللى، به‌واسطه اهميت خاص مبادلات و فرهنگ‌هاى مختلف شركاى تجارى در دنيا از اهميت خاصى برخوردار است. يكى از مهمترين نتايج تحقيق در اين امور تسهيل فهم متقابل و مبادلات اقتصادى در كليه سيستم‌های ارزشى و جهت يابى اخلاق تجارى می‌باشد اخلاق يك ضرورت و لازمه جامعه سالم است و به علت كاركردها و پيامدهاي مثبت فردي، سازماني و اجتماعي آن است كه همواره توجه دانشمندان، مربيان و مديران سازمان‌ها را برانگيخته است تا براي حفظ و ارتقاي سطح آن كوشش نمايند (عباس زاده، 1395: 101). 

در دين مبين اسلام همواره بر داشتن «حسن خُلق انّي» و فضائل اخلاقي در معاشرت با ديگران تاكيد شده است تا آنجا كه پيامبر اكرم(ص) در حديث شريف هدف از بعثت خود را اتمام مكارم اخلاقي بيان مي‌فرمايند. حُسن خلق به «بُعِثْتُ لِاُتَمِمُ مُكارِمَ الاَخْلاقْ»  تعريف علماي اخلاق عبارت است از ميانه روي بدون ميل و انحراف و افراط و تفريط. (مطهری، 1393: 22). 

بررسي اصول اخلاقي از منظر مديريت بحث گسترده‌ای است. در دوره‌ای از مديريت كه سخن از انعطاف سازمان‌ها در مقابل تغييرات بازار مطرح می‌شود، قابليت تغيير پذيري كاركنان و در عين حال، انگيزه براي اين امر بسيار كليدي است. به عبارتي، سازمان‌ها به اين باور دست يافته‌اند كه هدايت و كنترل منابع انساني فقط از طريق روشها و دستورالعمل‌ها و آئين نامه‌ها مقدور نيست (يقين‌لو، 1389: 24)

در اسلام، ارزش‌هاى پايدار و اخلاق در سازمان‌هاي جامعه كه در واقع ابزار اصلي حل مشكلات اجتماعي است نكته كانوني رفتار سازماني است و اخلاق گرائي به‌عنوان اصل مديريت ما، لازمه مديريت سازمان‌هاي به دور مانده از آن به شمار می‌رود. تمام كساني كه با ادبيات ونظريه‌های مديريت آشنا هستند می‌دانند كه موضوع اخلاق در رشته‌های مديريت در دانشگاههاي خارج از ايران از سابقه طولاني برخوردار نيست به گونه‌ای كه می‌توان آن را موضوعي نو خواند. تعهد يكي از اركان اصلي اخلاق در هر جامعه است. به همين دليل، اين مفهوم عضويت محوري در تمام نظريه‌های اخلاق دارد. عوامل زيادى می‌تواند در ايجاد تعهد و پايبندى كاركنان موثر باشند (زاهدي، 1396: 25). 

بر اساس تحقيقات محققين در داخل و خارج از كشور، عواملى از قبيل رضايت شغلى، امنيت شغلى، مشاركت در تصميم گيرى، ارزش‌هاى كاركنان و. . . به‌عنوان عوامل موثر بر تعهد سازمانى شناخته شده اند. حال سوال اين است: آيا بين اخلاق مديران و تعهد سازمانى كاركنان نيز رابطه وجود دارد؟ به اعتقاد نگارندگان، در صورتى كه مديران ما با الهام از آيات قرآن و تاسى به مشى و منش ائمه اطهار(عليهم‌السلام) در رعايت اصول اخلاقى، با زيردستان خود رفتار نمايند، باعث ايجاد دلگرمى و تعهد آنان به سازمان گرديده و نيازى به وضع مقررات خشك ادارى براى كنترل زيردستان ندارند. بوک معتقد است كه هر جامعه اى براى خود ارزش‌هايى را بر اساس روابط متقابل، صداقت، محبت و وفادارى متصور شده است. فضیلت حقيقتى از زندگى است كه بايد با عمل به آن رسيد. چنين  بيان می‌دارد كه اعمال مديران نشات گرفته از يك سرى اعتقادات و اعمالى است كه تركيبى از اهداف كارى و  اصول اخلاقى است. طبق نظر واتسون، مديران گاهى بر خلاف آنچه كه مدعى هستند عمل می‌كنند. مديران گاه چيزى را كشف می‌كنند كه خود نه تنها بدان عمل نمی‌كنند بلكه در عين عمل نكردن، آن را پايه ريزى می‌كنند. بنابراين، تحقيق بر اساس آنچه كه مديران عمل می‌كنند ضرورى به نظر می‌رسد اما كافى نيست. فضیلت به عنوان سيستمي از ارزش‌ها و بايدها و نبايدها تعريف می‌شود كه بر اساس آن نيك و بدهاي سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمايز می‌شود. با اتكا به اصول اخلاقي، مديران قادر می‌شوند تا. تصميم بگيرند كه چه چيزي خوب و چه چيزي نادرست است (عباس زاده، 1395: 102). 

12-1-  جهانی شدن فضائل سازمانی 

جورج فردریکسون در کتاب خود به نام روح مدیریت دولتی در سال 1997 به چاپ رساند به این موضوع می پردازد که ناتوانی ما در اینکه بتوانیم به طور دولتی فکر کنیم و دولتی باشیم به افزایش مشکلات و مسائل فساد برانگیز و لغزش های اخلاقی برای مدیران بخش دولتی منجر شده است. او حرکت سازمان های مبتنی بر یک سلسله مراتب سنتی به یک سازمان شبکه ای متهور و جسور را دلیلی برای این وضعیت می داند. از سوی دیگر در این زمینه توماس دی لینچ 
 و ویلا بروس
 معتقدند که به یک اجماع همگانی نیاز است که در آنجا راجع به اخلاقیات و استدلال اخلافی در بخش دولتی به بحث پرداخته شود. لینچ معتقد است ما بر این باوریم که در حرفه خود نیاز به ادبیاتی داریم که ما را در فهم مسائل اخلاقی و بخصوص فضائل سازمانی  در زمینه جامعه جهانی کمک کند. همان طور که قرن بیستم را پشت گذاشتیم، سراسر دنیا نیز بیشتر و بیشتر در حال یکپارچگی و متحد شدن است. و ما باید به فکر اصول اخلاقی  در زمینه جهانی باشیم. 

همان طور که اصول اخلاقی به طور فردی ما را به سوی خیر هدایت می کند، برای سازمان ها و خط مشی های دولت ها نیز نیازمند اصولی هستیم که بتوانیم بر آن اساس قوانین و سیاست های مشترک را با توجه به اخلافیات وضع کنیم. با نگاهی به مذاهب و ادبیات فلسفی می توان هر یک از آنها را پایه و اساسی برای روشی مشترک جهت رسیدن اصول اخلاقی که تقریبا برای همه ادیان این دنیا قابل قبول است پیدا کنیم. ولی به هر حال این راه تنها زمانی امکان پذیر است که در جستجوی آن راه مشترک کدام است. اگر اخلاق نسبی شود ( یعنی از بین رفتن اخلاق ) لذا اگر مفاهیمی را از ادیان مناسب استخراج کنیم می توان به یک اصول اخلاقی جهان شمول رسید که مورد اعتماد همه ادیان و مذاهب است ( مجیبی و محمدیان، 1393). 

13-1- انواع فضیلت سازمانی 

معيارهاي فضیلت بر سه مجموعه تئوري اخلاق مبتني است که خودمداری به حداکثر رساندن منفعت خود و علاقه مندي هاي فردي و خیراندیشی به سود سازماني يا گروهي و علم الاخلاق که برپای بندی به اصول اخلاقي تأکيد مي کند. بُعد حمایت مدیریت عالی به کساني اشاره داردکه درباره موضوعات اخلاقي مي انديشند. سطح فردي به دلالت هاي اخلاقي در فرد اشاره مي کند، سطح سازماني به گروه هايي که در سيستم هاي اجتماعي وجود دارد، اشاره مي کند و سطح اجتماعي به دلالت هاي اخلاقي که ماوراي سازمان و گروه وجود دارد، دلالت دارد. 
 هنگامي که اين دو بُعد ترکيب مي گردد، 9 گونه فضیلت سازمانی به صورت تئوري ذيل ارائه مي شود 

علاقه مندي فردي: خودمداری به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون تحليل در سطح فردي مي باشد. خودمداری در اين سطح نيازها و اولويت هاي فردي افراد را مورد توجه قرار مي دهد. علاقه مندي فردي برمبناي سلامتي فيزيکي، رضايت، قدرت و شادي فرد ارتقا مي يابد. 
علاقه مندي سازماني: خودمداری به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون تحليل در سطح سازماني مي باشد که توسط باورهاي گروه کاري تحت تاثير قرار مي گيرد و به بافت هايي اشاره دارد که بازتابي از سودهايي سازماني هم چون سود شرکت و مزيت رقابتي را در بر مي گيرد. 
کارايي: خودمداری به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون تحليل در سطح اجتماعي مي باشد که تحت تاثير علائق و سودهاي اجتماعي و اقتصادي قرار دارد. 
دوستي: خیراندیشی به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون 
 تحليل در سطح فردي مي باشد. اين بعد برمبناي توجه به نوع دوستي افراد ديگر است که بر علائق و تمايلات دوستان بدون توجه به سود ديگر افراد در سازمان تاکيد مي کند. 
روحيه کار گروهي: خیراندیشی به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون تحليل در سطح سازماني مي باشد. اين بعد بر تيم سازماني تاکيد مي کند. 
مسئوليت اجتماعي: خیراندیشی به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون تحليل در سطح اجتماعي مي باشد. تصميم هاي اخلاقي تحت تاثير عوامل بيروني قرار دارد که رفتارهاي اجتماعي را هدايت مي کند. 
معنويات فردي: پای بندی به اصول اخلاقي به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون تحليل در سطح فردي مي باشد. اخلاقيات شخصي هدايت کننده افراد است و هر فرد اصول اخلاقي خود را انتخاب مي کند. 
قوانين و رويه هاي سازمان: پای بندی به اصول اخلاقي به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري در نظر گرفته شده و کانون تحليل در سطح سازماني مي باشد. در اين نوع از فضیلت سازمانی، منشأ اصول اخلاقي از سازمان ها نشات مي گيرد.
قوانين و اصول حرفه اي: پای بندی به اصول اخلاقي به عنوان معيار اخلاقي در تصميم گيري سازماني در نظر گرفته شده و کانون تحليل درسطح اجتماعي مي باشد. دراين بُعد، منشأ تعالي اين اصول ماوراي سازمان است و توسط سيستم قانوني و سازمان هاي حرفه اي ارائه مي شود(رضائيان، 1395: 302). 
14-1- پیشینه تحقیق

1-14-1- تحقیقات انجام شده در داخل کشور

اعتباریان خوراسگانی و چنگیزی محمدی (1395) تحقیقی با هدف بررسی رابطه بین متغیرهای تعهد سازمانی، درک از فضیلت سازمانی و تعلل‏ورزی در کار با توجه به نقش متغیرهای جمعیت‌شناختی انجام داده اند. نتایج نشان داد بین هر سه متغیر؛ فضیلت سازمانی، تعهد سازمانی و تعلل‌ورزی در کار کارکنان رابطه معنی‌داری وجود داشت. 

خشوعي و نوري (1392) تحقیقی با هدف بررسي ويژگي هاي روان سنجي نسخه فارسي مقياس فضيلت سازماني و پيش بيني فضيلت سازماني با توجه به رفتار شهروندي سازماني انجام داده اند. 141 نفر به شيوه نمونه گيري تصادفي ساده از کارمندان شرکت مخابرات شهر اصفهان انتخاب و مقياس فضيلت سازماني (کامرون، برايت و کازا، 2004) و پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني (پودساکف، مک کنزي، مورمن و فتر، 1990) را تکميل کرده اند. نتايج تحليل عامل اکتشافي، دو عامل به نام هاي خوش بيني - اعتماد - همدردي و انسجام - بخشش را به وضوح از هم متمايز کرد. پايايي کل پرسشنامه (0.93) و عوامل آن يعني همدردي خوشبيني اعتماد (0.90)، انسجام بخشش (0.87) از ضرايب همساني دروني مطلوبي برخوردار بودند. نتايج ضريب همبستگي پيرسون نيز نشان داد که بين فضيلت سازماني با رفتار شهروندي سازماني  و سه بعد آن عني فضيلت مدني، نوع دوستي ، و ادب و مهرباني رابطه مثبت و معني دار وجود دارد. همچنين نتايج تحليل رگرسيون نشان داد که ابعاد رفتار شهروندي سازماني، فضيلت سازماني و نخستين عامل آن يعني همدردي - خوشبيني - اعتماد را پيش بيني مي کنند. بنابراين مقياس فضيلت سازماني به عنوان يک ابزار پايا و معتبر مي تواند در پژوهش هاي سازماني مورد استفاده قرار گيرد. همچنين رفتار شهروندي سازماني در پيش بيني فضيلت سازماني کارايي دارد.

بهزادی و همکاران ( 1392) تحقیقی با هدف بررسی رابطه فضیلت سازمانی با رفتار مدنی سازمانی، وفاداری سازمانی و بهزیستی معنوی در کارکنان شرکت بهره‌برداری نفت و گاز کارون انجام داده اند. نمونه مورد مطالعه شامل 227 نفر از کارکنان شرکت بهره‌برداری نفت و گاز کارون بودند که با روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای انتخاب شدند. در این پژوهش که یک طرح توصیفی از نوع همبستگی است، پرسشنامه‌های رفتار مدنی سازمانی کوونوسکی و ارگان، بهزیستی معنوی پالوتزیان و الیسون، وفاداری سازمانی علی و الکاظمی و فضیلت سازمانی کامرون و همکاران استفاده شدند که همه‌ی آنها از پایایی و روایی مناسبی برخوردار بودند. جهت تجزیه و تحلیل داده‌ها از ضریب همبستگی و رگرسیون چندگانه استفاده گردید. نتایج نشان دادند که فضیلت سازمانی و ابعاد آن با رفتار مدنی سازمانی، بهزیستی معنوی و وفاداری سازمانی همبستگی مثبت معناداری دارد. همچنین نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون نشان داد که از ابعاد فضیلت سازمانی به ترتیب خوش‌بینی سازمانی و بخشش سازمانی در تبیین واریانس رفتار مدنی سازمانی، خوش‌بینی سازمانی، صداقت سازمانی و بخشش سازمانی در تبیین واریانس بهزیستی معنوی و همین‌طور خوش‌بینی سازمانی و صداقت سازمانی در تبیین واریانس وفاداری سازمانی بیشترین نقش را ایفا می‌کنند. این یافته‌ها بیانگر نقش و اهمیت فضیلیت سازمانی در پیش‌بینی پیامدهای سازمانی تأکید دارد.

2-14-1-حقیقات انجام شده در خارج کشور

کمال و ابرو
 (2012) در مطالعه ای به بررسی ارتباط بین آرامش سازمانی و رفتار رهبری و فضیلت سازمانی پرداختند. مشخص شد که رابطه بین عامل تجزیه و تحلیل، قابلیت اطمینان، همبستگی و رگرسیون کار با تمام فرضیه رابطه مثبتی داشت.
ینرو همکاران
 (2012) تأثير فضیلت سازمانی بر کار را بررسی نمودند. فضیلت سازمانی و تعامل کار دو مفهوم مدیریتی که در تعامل با متقابل هستند. هدف اصلی این مطالعه بررسی رابطه فضیلت سازمانی با تعامل کاراست. نتایج نشان می‌دهد که فضیلت سازمانی رابطه مثبت و قابل توجهی با تعامل کار دارد. فضیلت سازمانی با فداکاری و روابط قوی‌تر در تعامل هستند.
سبنم
 (2012) ارتباط بین رهبری اخلاقی، فضیلت سازمانی شرکت‌های بزرگ و مسئولیت اجتماعی شرکت‌ها بررسی کرده است. این مطالعه، نشان داد که رهبری اخلاقی بر مسئولیت اجتماعی شرکت ها، و مسئولیت اجتماعی به نوبه خود بر ارزش‌ها و فضیلت سازمانی شرکت اثر مثبت دارد.
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