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  سرآغاز

عنـوان بـالاترین مراکـز       ها و مؤسسات آموزش عالی بـه       دانشگاه
اندیشه ورزي و تولید علم در جامعه محسوب شده و با حـضور و              
فعالیت متفکران، محققان و دانش پژوهـان در راسـتاي اعـتلاي          

فکـري، اعتقـادي ،     هـاي     علمی و جهـت بخـشیدن بـه حرکـت         

در دانـشگاه،   . فرهنگی و سیاسـی جامعـه نقـشی اساسـی دارنـد           
ترین عامل رشـد، توسـعه و پیـشرفت فراگیـر،            ترین و اصلی   مهم

عنوان  هیئت  علمی به   در این میان، اعضاي     . نیروي انسانی است  
بـه  (ترین نیروي انسانی موجود در دانـشگاه         ترین و گران   شاخص

یابی بـه تخـصص و    لحاظ هزینه و زمان صرف شده جهت دست  
از ) حفـظ و نگهـداري اسـاتید      هـاي    همچنین دسـتمزد و هزینـه     

  )مقاله پژوهشی(

 نقش میانجی :اي و چابکی سازمانی ین اخلاق حرفهرابطه ب
  توانمندسازي شناختی

  پرویز نویدي، ∗ینفخرالسادات نصیري ولیک بدکتر 

  گروه علوم تربیتی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه بوعلی سینا همدان

  27/8/94:  تاریخ پذیرش25/5/94: تاریخ دریافت
  چکیده

تواند در پرتوي اخلاق  رسد چابکی سازمانی است، که این مهم می ها حیاتی به نظر می  امروزه براي سازمانیکی از الزاماتی که :زمینه
اي و چابکی سازمانی با  رابطه بین اخلاق حرفه با درك این مسئله پژوهش حاضر با هدف بررسی. اي و توانمندسازي شناختی توسعه یابد حرفه

   .انجام شده استاختی کید بر نقش میانجی توانمندسازي شنأت
 ت علمی دانشگاه علوم پزشکی همـدان     ئاعضاي هی  جامعه آماري شامل کلیه      . توصیفی و طرح پژوهشی همبستگی است      روش تحقیق  :روش

طالعه عنوان نمونه آماري جهت م  بهاي متناسب با حجم هر طبقه تصادفی طبقهگیري  روش نمونهاز  با استفاده    نفر   163 که از میان آنها      باشد می
در دو سطح توصیفی و استنباطی ها  تجزیه و تحلیل داده .استفاده شد  استاندارد  پرسشنامه سههاي پژوهش از     براي گردآوري داده  . انتخاب شدند 

هـاي ضـریب     هاي نظیر میانگین، انحراف استاندارد، کجـی و کـشیدگی و در سـطح اسـتنباطی از آزمـون                   در سطح توصیفی از آماره    . انجام شد 
   .تگی پیرسون و تحلیل مسیر بهره گرفته شدهمبس
اي و توانمندسازي شناختی مثبت و معنادار  رابطه بین اخلاق حرفه. اي و چابکی سازمانی مثبت و معنادار بود رابطه بین اخلاق حرفه :ها یافته

اي و چابکی سازمانی با نقش میانجی  حرفهرابطه بین اخلاق . رابطه بین توانمندسازي شناختی و چابکی سازمانی مثبت و معنادار بود. بود
  .توانمندسازي شناختی مثبت و معنادار بود

ت ئاي و توانمندسازي شناختی اعضاي هی بایست به اخلاق حرفه ها می در نتیجه براي افزایش چابکی سازمانی در دانشگاه: گیري نتیجه
  .علمی توجه کرد

 
  انمندسازي شناختیاي، چابکی سازمانی، تو اخلاق حرفه: کلیدواژگان

 

__________________________________________________________________________________________________________________  
  fsnasiri2002 @ yahoo.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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دانــشگاه هــم در پیــدایش . برخــوردار هــستنداي  جایگــاه ویــژه
ولات تحولات و هم در پاسـخگویی بـه نیازهـاي ناشـی از تح ـ             

 هیئـت اعـضاي   ). 1(عهـده دارد  گوناگون جامعه نقش اساسـی بر     
هـا، شـالوده     عنوان رکن اساسی و مرکـز ثقـل دانـشگاه          علمی به 

  ).2(شوند می پویایی مراکز علمی محسوب
در محـیط   ها    ترین فاکتورهاي بقا و پیشرفت سازمان      یکی از مهم  

ویژگی اساسی ایـن محـیط      . باشد  می پویاي امروزي، چابکی آنها   
هـا   در چنین محیطی عملکرد سازمان. تغییر و عدم اطمینان است  

چگونه باید باشد تا ضمن حفظ موقعیت خود در محـیط، حـداکثر    
علم مـدیریت   . ب نموده و پیشرفت کنند    منفعت را از تغییرات کس    

مدیریت اعـم از    . نیز بنابر، این اصل تحولاتی را شاهد بوده است        
اینکه در بخش دولتی باشد یا خصوصی، مسئوولیت به کارگیري          
صحیح و مناسب عوامـل تولیـد را در جهـت اهـداف سـه گانـه                 

به این دلیل ایفاي نقش      .سازمان، کارکنان و دولت به عهده دارد      
). 4  و 3(دیریت در ایـن عـصر، بـسیار پیچیـده و دشـوار اسـت              م

چابکی توانایی سازمان را براي عرضه محصولات و خـدمات بـا            
وري  کیفیت بالا ارتقا داده و در نتیجه عامل مهمـی بـراي بهـره             

یـک سـازمان چابـک بـا اتفاقـات و تغییـرات            .باشـد   می سازمان
 چابـک، سـریع   یـک سـازمان  . آید ناگهانی به سادگی از پا درنمی 

هاي   السیر، سازگار و قدرتمند است و به تغییرات ناگهانی، فرصت         
سازمان . دهد  می مشتري پاسخ سریع  هاي    جدید بازار و نیازمندي   

بینـی تغییـرات محـیط کـسب و کـار            چابک براي درك و پـیش     
). 5(پـردازد   مـی  طراحی شده و در این راستا به ساختارمندي خود        

معنـاي بـه رسـمیت       ري به تغییرات به   چابکی نتیجه ادغام هوشیا   
اعم از داخلی و خارجی بـا اسـتفاده   ها  و چالشها  شناختن فرصت 

از توانایی بهره گیري از منـابع، در پاسـخ بـه تغییـرات بـالقوه و                 
واژه چابـک   ).6(باشـد   مـی  پـذیر و ارزان    بالفعل، به موقع، انعطاف   

دهاي بیانگر سرعت و قدرت پاسخگویی هنگام مواجهه با رویـدا          
سازمان چابک براي درك و پیش      . داخلی و خارجی سازمان است    

بینی تغییرات محیط کسب و کار طراحی شـده بـه سـاختاربندي             
 1طور بالقوه بر چابکی سازمانی از عواملی که به ).7(پردازد  میخود
 3 و توانمندسازي شـناختی    2اي تواند اثرگذار باشد اخلاق حرفه     می
  .باشد می

 در نیمه دوم قرن بیستم مورد توجـه         4ب و کار  مطالعه اخلاق کس  
هـاي   علوم انسانی قـرار گرفـت، چـرا کـه رعایـت اصـول ارزش         

تـرین راههـاي      در همه ابعاد زندگی بشر یکـی از مهـم          5اخلاقی
هـاي    فعالیـت . حفظ و ارتقا سلامت زندگی افـراد اجتمـاع اسـت          

بشري تنها در پرتو رعایت ملاحظات اخلاقـی در مـسیر درسـت             
بـشر از میـل و      هـاي     اخلاق، حـافظ فعالیـت    . واهد گرفت قرار خ 

بـه ایـن   ). 9  و8(گرایش به هرگونـه انحـراف و کجـروي اسـت         
ترتیب ملاحظات اخلاقی مانند چتري بر سر علوم سـایه افکنـده          

علوم به هاي  است تا از کجروي و آسیب رسانی هر کدام از شاخه
و پـرورش   آموزش  هاي    برنامه). 10(جامعه بشري جلوگیري نماید   

بیش از هـر چیـز بـر ملاحظـات اخلاقـی            ها    براي ساختن انسان  
توان جهانی امـن      می اخلاقی است که  هاي    استوار است با انسان   

هـاي    مقابل نیـز چـالش     در). 11(براي زندگی کردن مهیا ساخت    
باعـث پیـدایش ایـن انگیـزه در ذینفعـان        هـا     پیش روي دانشگاه  

ت اخلاقی در مـدیریت     مختلف شده که به فکر توجه به موضوعا       
 سـسات، ؤباشـند، زیـرا شـکل گیـري اخـلاق در م        6آموزش عالی 

و آموزش عالی باعث کاهش سودگرایی و نزدیکی بـا          ها    سازمان
با کارکنان،  مسائل مربوط به ارتباط شود،  میمخاطبین و ذینفعان

ــی  ــشجویان، نگران ــا دان ــاط ب ــین  هــاي  ارتب ــاط ب ــان، ارتب ذینفع
 منـابع بـراي دانـشگاه،       تـأمین ئله  مختلـف و مـس    هـاي     دانشگاه

مربوط به پذیرش دانشجو، شرایط محیط، بـازار کـار و           هاي    رویه
 و  7موضوعات اخلاقی پیش آمده در دانشگاه شامل سرقت علمی        

شـود قـوانین تـدوین شـده در       می باعث8اخلاقیهاي  سایر فساد 
در ایـن حالـت     . آموزش عالی نتواند پاسخگوي مـشکلات باشـد       

ها  قی در دانشگاه راه گشاي عمل در برابر این تنشراهنماي اخلا
اي  و حرفـه   9امروزه مبحـث اخلاقیـات سـازمانی      ). 12(خواهد بود 

بـه  ). 13(نقش پراهمیتی را در جهان و حوزه سازمان یافته اسـت          
سراسر جهان را به تکاپو بـراي ایجـاد و          هاي    که دانشگاه  اي گونه

بهبـود و توسـعه آن   آموزشی در راستاي درك، هاي  تدوین برنامه 
هـا    اخلاق دانشی است کـه از اصـول و ارزش         ). 14(انداخته است 

هایی که ناظر بر رفتارهـا و صـفات ارادي           کند، ارزش   می صحبت
انسان و تمایز آن از حیث خوبی و بدي، شایستگی و ناشایستگی، 

ها   رعایت اصول اخلاقی در دانشگاه    ). 15(نیکویی و زشتی هستند   
تدریس به اساتید کمـک خواهـد   هاي   استانداردنه تنها در رعایت  
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ثر بــین ؤنمــود بلکــه در شــکل دادن بــه روابــط دو طرفــه و مــ
استادان و  . تواند نقش ایفا کند     می دانشجویان و اعضاي گروه نیز    

 آموزشی به حسابهاي    ترین ارکان داخلی سازمان    معلمان از مهم  
اي اخلاق کار   به معن  اي در ابتدا مفهوم اخلاق حرفه    ). 16(آیند می

از نویسندگان اخلاق اي  امروزه نیز عده. رفت  میو مشاغل به کار
 از معناي نخستین این مفهوم براي تعریـف آن اسـتفاده          اي    حرفه
در مفهوم امـروزي آن     اي    اخلاق حرفه هاي    ویژگی). 17(کنند می

 علم و دانـش داشـتن، نقـشی کـاربردي         10عبارت است از هویت   
اي، بومی و وابسته بودن به فرهنگ،        حرفه اي  داشتن، ارایه صبغه  

وابستگی به یک نظام اخلاقی، ارایه دانش انسانی و داراي زبـان           
انرژي ذهنی،   متعهد شدن اي    اخلاق حرفه . روشن انگیزشی است  

روانی و فیزیکی فرد یا گروه به ایده ي جمعی در جهت اخذ قـوا               
خـلاق  ا). 18(و استعداد درونی گروه و فـرد بـراي توسـعه اسـت            

 فـرد در قبـال رفتـار خـود          11طور ذاتـی از مـسئولیت      بهاي    حرفه
عنوان فرد انسانی و حتی مسئولیت فرد در قبـال رفتـار شـغلی           به

عنـوان یـک     بلکه از مسئولیت سازمان یا بنگاه به      . کند بحث نمی 
واحد حقـوقی در قبـال همـه عناصـر محـیط داخلـی و خـارجی                 

انمندسازي مفهوم جدیدي در مقابل تو). 19(کند  میسازمان بحث 
شـود و    مـی  است که مشکل گشاي تمام مسائل سـازمانی تلقـی         

اگرچه ). 20(رود  می سوخت جدیدي براي رشد محل کار به شمار       
هـاي    ن سازمانی مفهوم توانمنـد سـازي را در شـیوه          انظریه پرداز 

اند اما دو تعریف کلی در ادبیات ایـن بحـث          متفاوتی تعریف کرده  
 .قابل شناسایی است

بسیاري از نظریه پردازان : تسازي به معناي تقسیم قدر توانمندي
دسازي را هم معنی با مشارکت کارکنـان در محـل           نمفهوم توانم 

مشارکت کارکنـان فراینـدي اسـت کـه         . اند کار مد نظر قرار داده    
توانمندسـازي  . گـردد   مـی وسیله قدرت در میان افراد تقسیم    بدین

 ،وان کارکنان براي حل مشکل    فرایندي است که باعث افزایش ت     
 شود و آنان را قـادر    می ارتقاي بینش سیاسی و اجتماعی کارکنان     

سازد تا عوامل محیطی را شناسایی کنند و تحت کنترل خـود             می
در آورنـــد، توانمندســـازي یعنـــی ادراك درســـت کارکنـــان از 

سـفانه  أمت .باشـد   مـی  شان و مـشارکت آنـان در مـدیریت         وظایف
دارد که  هاي    ي براساس این روش، محدودیت    تعریف توانمندساز 

ثابـت   قدرت در سیستم سازمانی با مقـدار      : شامل این موارد است   

بوده لذا بازي بده و بستان حاکم اسـت، همچنـین سـهم قـدرت           
  ). 22  و21(توسط مدیران براي ایجاد توانمندسازي کافی است

 در ایـن  : 13و شـناختی   12عنوان مفهوم انگیزشـی    توانمندسازي به 
انگیزشـی کـه بـر اسـاس        عنـوان سـازه      بهرویکرد توانمندسازي   

شود که عبـارت اسـت از         می اکات و باورهاي شخصی تعریف    راد
 فرایند افزایش انگیزش درونی نسبت بـه ایفـاي وظـایف شـغلی            

 ارائه شـده    1980مفهوم توانمندسازي نخستین بار در دهه       ). 23(
هـوم در میـان      علاقه زیادي بـه ایـن مف       1990است، اما در دهه     

پژوهشگران، دانشگاهیان و دست اندرکاران مـدیریت و سـازمان          
شناسی صـنعتی و     وجود آمده است، این مفهوم در ادبیات روان        به

سازمانی واژه نسبتا جدیدي که با مفـاهیم اسـتقلال کارکنـان و             
 توانمندسـازي  حقیقـت،  در. تفویض اختیار به آنان مرتبط اسـت 

 قرار گرفته استفاده مورد بسیار سازمانی علوم در که است اي واژه

ایـن   از لـذا  .است نشده حاصل توافقی آن تعاریف روي ولی است
 توانمندسـازي  واژه هنوز مدیریت و نظري سازمان ادبیات در رو،

 در آن از معناي شفافی ولی رود می کار به وسیع بسیار صورت به

 که ستا شده باعث توانمندسازي واژه عمومیت لذا. نیست دست

 که دارد وجود بیم این و رود کار هبها  موقعیت از وسیعی گستره در

 اصـولاً  که توانمندسازي چرا .شود گم عمل در آن واقعی مفهوم

 درك سـازمانی  یـا  فـرد  هـر  ازاین رو است، شخصی تجربه یک

 تعاریف  باآنکه.دارد نمودن توانمند و توانمندشدن از خود را خاص

 مـشترك  فـصل  امـا  است، گردیده ارائه توانمندسازي از متعددي

  .)24(است کارکنان به بیشتر مسئولیت و اختیار آنها واگذاري کلیه
اي   پیچیده14با عنایت به این مسأله که دانشگاه سازمان اجتماعی     

 وسـیع و همچنـین بـا        15و ارتباطات  متنوعهاي    است با مسؤلیت  
را  رسـالت خطیـر آمـوزش و پـژوهش         توجه به این که دانـشگاه     

عهده دارد و آموزش عالی از عوامل محرکه توسعه اقتصادي و           بر
حال مرکز ثقل آموزش جامعه، محل تولید و انباشت دانش     درعین

 و ابزار اصلی انتقال میراث دانـش و فرهنـگ بـشري بـه شـمار               
  علمـی تحقـق  هیئـت آید و ایـن رسـالت از طریـق اعـضاي             می
اهنمایی هـستند کـه     یابد و معیارهاي اخلاقی به مثابه نقشه ر        می

کنند تا نقش خود را به خوبی و   میبه اعضاي یک سازمان کمک
روشنی ایفا نمایند، هدف مقاله حاضر کمک به شناخت بیـشتر و            

علمـی و نقـش آن در توسـعه چـابکی     اي   اخـلاق حرفـه    بررسی

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
95

.1
1.

2.
7.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
20

 ]
 

                               3 / 9

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1395.11.2.7.7
http://ethicsjournal.ir/article-1-305-en.html


  نقش میانجی توانمندسازي شناختی: اي و چابکی سازمانی رابطه بین اخلاق حرفه:  و پرویز نویدي بنینصیري ولیکفخرالسادات دکتر 
  

 64

هیئـت  سازمانی از طریق توانمندسازي شناختی در میان اعضاي         
براي نیـل بـه هـدف       . دان است علمی دانشگاه علوم پزشکی هم    

اصلی پژوهش بـا توجـه بـه پیـشینه نظـري و تجربـی، الگـوي                 
  . مفهومی پژوهش طراحی شده است

  
  روش

جامعـه  . روش تحقیق پژوهش توصیفی از نوع همبستگی اسـت         
 علمی دانـشگاه  هیئت نفر از اعضاي 369آماري مورد نظر شامل    

 ـ      . علوم پزشکی همـدان اسـت      گیـري   هبـا اسـتفاده از روش نمون
 نفـر بـه طـور تـصادفی       163بـاحجم،   متناسب  اي    تصادفی طبقه 

براي تعیین حجم نمونه مورد نظـر       . عنوان نمونه انتخاب شدند    به
با توجه به حجم جامعه آماري از فرمول کـوکران اسـتفاده شـده              

  .است
پژوهش از پرسشنامه استاندارد اسـتفاده      هاي    براي گردآوري داده  

   :شد
 22 شـامل   اي اسـتاندارد کـه      فـه پرسشنامه اخلاق حر   §

لیکرت طراحـی   اي     براساس طیف پنج درجه    بوده و گویه  
این پرسشنامه داراي چهار خرده مقیاس      . )25(شده است 
ــد ــاي  توانمن ــه   ه ــسبت ب ــد ن ــرام و تعه ــه اي، احت حرف

دانشجویان، احترام و تعهد نسبت همکـاران و احتـرام و            
سـشنامه  براي روایـی پر . باشد  میتعهد نسبت به سازمان   

در پژوهش از متخصصان مدیریت و علوم تربیتـی بهـره          
گرفته شده است و براي سنجش پایایی پرسشنامه نیز بر        

 . به دست آمدα=0 /93اساس ضریب آلفاي کرونباخ 

 28 شـامل    کـه پرسشنامه چابکی سازمانی اسـتاندارد       §
لیکرت طراحی  اي     بر اساس طیف پنج درجه     بوده و گویه  

 چهـار بعـد سـرعت، شایـستگی،         کـه از  .)26(شده اسـت  
ایجاد تـشکیل شـده اسـت،        پذیري و پاسخگویی   انعطاف

ــصان     ــژوهش از متخص ــشنامه در پ ــی پرس ــراي روای ب
مدیریت و علوم تربیتی بهره گرفته شـده اسـت و بـراي             
سنجش پایایی پرسشنامه نیز بـر اسـاس ضـریب آلفـاي       

 . به دست آمدα=0 /86کرونباخ 

 کـه ندسـازي اسـتاندارد     پرسشنامه ابعاد شناختی توانم    §
اي   بـر اسـاس طیـف پـنج درجـه          بوده و  گویه   16شامل  

ایـن پرسـشنامه شـامل      . )27(لیکرت طراحی شده اسـت    
احساس خودمختاري، احساس    موارد احساس شایستگی،  

براي روایـی   . دار بودن است   موثر بودن، و احساس معنی    
پرسشنامه در پـژوهش از متخصـصان مـدیریت و علـوم        

رفته شده اسـت و بـراي سـنجش پایـایی           تربیتی بهره گ  
 α=0 /90پرسشنامه نیز بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ        

  .به دست آمد
بــا اســتفاده از نــرم افزارهــاي آمــاري هــا  تجزیــه و تحلیــل داده

SSPS16   وLISREL         در دو سطح توصیفی و استنباطی انجـام
نظیـر میـانگین، انحـراف      هـاي     در سطح توصـیفی از آمـاره      . شد

هـاي    رد، کجی و کشیدگی و در سطح استنباطی از آزمون         استاندا
ضریب همبستگی پیرسون بهره گرفته شده است، همچنین براي   

بر چابکی سازمانی بـا  اي  تعیین میزان و قدرت توان اخلاق حرفه  
از تحلیل مسیر بـر اسـاس        نقش میانجی توانمند سازي شناخنی    

  .  استفاده شده استLISRELنرم افزار آماري 

 
 اخلاق حرفه اي چابکی سازمانی

توانمندسازي 
 شناختی

   
  مدل مفهومی پژوهش: 1نگارة 
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  ها فتهیا

کننـد کـه در مـدل یـابی علـی، توزیـع               پژوهشگران پیشنهاد می  
بر ایـن اسـاس قـدر مطلـق چـولگی و            . متغیرها باید نرمال باشد   

بـا  ). 28( بیشتر باشـد   10 و   3کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از       
 قدر مطلق چـولگی و کـشیدگی تمـامی    1توجه به جدول شماره    

بنابراین ایـن پـیش     . باشد  یمتغیرها کمتر از مقادیر مطرح شده م      
  فرض مدل یابی علی یعنی نرمال بودن تک متغیري برقرار است

بـا  ) 22/0(اي     رابطه بین اخـلاق حرفـه      2طبق اطلاعات نمودار    
 01/0 با چابکی سـازمانی در سـطح معنـی داري            01/3تی   آماره

 با آمـاره  ) 71/0(اي    رابطه بین اخلاق حرفه   . مثبت و معنادار است   
 01/0با توانمندسازي شناختی در سـطح معنـی داري       67/12تی  

با ) 58/0(رابطه بین توانمندسازي شناختی     . مثبت و معنادار است   
 01/0داري    با چـابکی سـازمانی در سـطح معنـی          82/7تی   آماره

   با آمـاره  ) 41/0(اي    رابطه بین اخلاق حرفه   . مثبت و معنادار است   
  

  
  

نجی توانمندسـازي    و چـابکی سـازمانی بـا نقـش میـا           88/5تی  
  . مثبت و معنادار است01/0شناختی در سطح معنی داري 

  
 برازندگی انطباقهاي   مشخصه:2جدول

 
AGFI GFI  CFI  RMSEA  X2/df  

 مقدار بدست آمده
87/0  93/0  95/0  05/0  88/2  

  حد قابل پذیرش
بیشتر از  9/0بیشتر از   80/0بیشتر از 

90/0 
  3کمتر از   1/0کمتر از 

  
دست آمده در پژوهش حاضر و حـد قابـل           ، مقادیر به  2دول  در ج 

با توجـه  . برازش گزارش شده اندهاي  پذیرش هر یک از شاخص  
برازش در حـد مطلـوبی قـرار        هاي    به این جدول تمامی شاخص    

  شاخص هاي توصیفی و ماتریس همبستگی  متغیرهاي پژوهش: 1جدول 
انحراف   گینمیان  متغیر

  استاندارد
  3  2  1  کشیدگی  چولگی

     1  25/0  07/0  58/0  83/2  اخلاق حرفه اي 
   1 57/0**  -11/0  -01/0  67/0  19/3  توانمندسازي شناختی

  1 69/0** 66/0**  -38/0  08/0  55/0  06/3  چابکی سازمانی
 
 

  
  

 الگوي آزمون شده پژوهش: 2نگاره 

1,00 

0,44 

0,50 
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توان نتیجـه گرفـت کـه مـدل آزمـون شـده بـرازش            می دارند و 
 . گردآوري شده داردهاي  مناسبی با داده

  
  بحث 
پژوهش نـشان داد کـه رابطـه بـین          هاي    تحلیل فرضیه تجزیه و   

با چابکی سازمانی و توانمندسازي شناختی مثبت       اي    اخلاق حرفه 
اي   دهـد کـه اخـلاق حرفـه         مـی  مطالعات نـشان  . و معنادار است  

 علمـی بـر کیفیـت خـدمات آموزشـی اثـر گـذار               هیئـت اعضاي  
با مسئولیت اجتماعی،   اي    همچنین رابطه اخلاق حرفه   ). 19(است

ــی دار   ــت و معن ــدمتگزار مثب ــگ خ ــردي و فرهن  پاســخگویی ف
پـژوهش حاضـر   هاي    تواند موید یافته    می این نتایج ). 29(باشد می

باید عنوان کرد که احترام به دانشگاه از سـوي اسـاتید بـه             . باشد
انجامـد،    می تقویت اعتماد و پایبندي به ارزشها و قوانین دانشگاه        

 هـاي، قـوانین و مقـرارت        اساتید در این خصوص باید بـا ارزش       
حاکم بر محیط دانشگاه آگاهی داشته باشند و خـود را ملـزم بـه               
رعایت آنها بدانند و در هنگام تدریس به موسسه آموزشی که در            

احترام بـه همکـاران از سـوي    . کنند احترام گذارند    می آن فعالیت 
پـردازد تـا      مـی  اساتید به همکاري و تعامل دو طرفه بین اسـاتید         

آموزشی در راستاي بهبود وضعیت آموزشـی و رشـد          هاي    فعالیت
افـزایش روح صـمیمیت و همکـاري بـا     . دانشجویان قـرار گیـرد    

همکاران، عدم بدگویی و احتـرام قائـل شـدن بـه همکـاران در               
محیط کلاس از مواردي است که باید در این خـصوص رعایـت             

 تـوان شـاهد     مـی  در نتیجه . مورد توجه قرار دارد   اي    اخلاق حرفه 
هـا    افزایش توانمندسازي شناختی و چابکی سازمانی در دانـشگاه        

  .بود
بخشی دیگر از نتایج نشان داد کـه رابطـه بـین توانمنـد سـازي                

مطالعـات  . باشد  می شناختی با چابکی سازمانی مثبت و معنی دار       
دهـد کـه توانمندسـازي      میصورت گرفته در این خصوص نشان     

). 30( سازمانی مـوثر باشـد     تواند در افزایش یادگیري     می شناختی
همچنین مشخص شد که تاثیر توانمند سازي شناختی بر روحیـه         

توانمندسازي کارکنـان در گـرو بـه        ). 31(کار تیمی اثر گذار است    
و خصوصیات فردي و جمعـی      ها    کار گیري از مهارت ها، توانایی     

، بـه عبـارت دیگـر       کارکنان در راستاي اهـداف سـازمانی اسـت        
 دانـش و تخـصص کارکنـان در          کردن قـدرت   توانمندسازي آزاد 

در . توانمندي یک احساس است   . استحهت اثربخشی و کارایی     
رونـد،    می کارکنان نیروي محرکه اصلی به شمار  ،سازمان توانمند 

افتخـار و   این کارکنان هستند که با احـساس هیجـان، مالکیـت،    
احساس مسئولیت بهترین ابداعات و افکار خـود را پیـاده سـازي             

تـوان شـاهد افـزایش چـابکی          مـی  در نتیجه این شرایط   . نندمیک
در نهایت مـشخص شـد کـه رابطـه بـین اخـلاق              . سازمانی بود 

و چــابکی ســازمانی بــا نقــش میــانجی توانمندســازي اي  حرفــه
دهـد کـه      می مطالعات نشان . باشد  می شناختی مثبت و معنی دار    

بـا نقـش میـانجی فرهنـگ خـدمتگزار بـر       اي    تاثیر اخلاق حرفه  
توانمنـد سـازي    ). 29(پاسخگویی فردي مثبت و معنی دار اسـت       

شـغلی و   هـاي     از باورها و ادراکات شخصی در زمینه      اي    مجموعه
مدیران باید با ایجـاد جـو مناسـب    . شود  میمحیط سازمانی تلقی 

کاري، شرایط مناسـب پرداختهـا، تـوازن بـین زنـدگی کـاري و               
ستاندارد بـالا   شخصی، محیط کاري بهداشتی و ایمنی با شرایط ا        

 علمی هیئتو عواملی از این قبیل،به ادراکات یا برداشت اعضاي  
از محیط سازمانی و نقش و تصویري که کارکنان از دانـشگاه در             

بر اساس بستري که توانمندسازي . ذهن دارند، توجه داشته باشند
بـر چـابکی    اي    شناختی در راستاي تـاثیر گـذاري اخـلاق حرفـه          

تـوان شـاهد بـود توانـایی شناسـایی            مـی  ندک  می سازمانی ایجاد 
 واکنش سریع و بهره گیري از آن؛ توانایی بهـره وري             و تغییرات
در جهت اهداف و مقاصد سازمان؛ توانایی تولید و ارائه          ها    فعالیت

محصولات متنـوع و دسـتیابی بـه اهـداف مختلـف بـا منـابع و                 
ر توانـایی انجـام دادن عملیـات د        و در نهایـت    تجهیزات یکسان 

  . افزایش یابدها  کوتاه ترین زمان در دانشگاه
هـاي    شـود کـه زمینـه       می بر اساس نتایج به دست آمده پیشنهاد      

 علمـی از طریـق      هیئـت در میان اعضاي    اي    توسعه اخلاق حرفه  
سازمان افزایش یابد همچنین    هاي    آموزشی و فعالیت  هاي    کارگاه

 هیئتضاي اعهاي  شود که به منظور توسعه توانمدي      می پیشنهاد
علمی بهتر است، مسئولان دانشگاه امکان دسترسی به اطلاعات       

گیـري از حـوزه      زمینه طراحی و برنامه ریـزي و اختیـار تـصمیم          
عملیـاتی مربـوط را بــراي آنـان فــراهم سـازند تــا آنهـا بتواننــد      

پژوهش هاي    از جمله محدودیت  . هاي خود را توسعه دهند     قابلیت
 علمـی   هیئـت ش شامل اعضاي    ي آماري این پژوه     حاضر جامعه 

 علمـی سـایر     هیئـت بوده است، لذا در تعمیم نتایج بـه اعـضاي           
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در پژوهش حاضر   . ها رعایت جانب احتیاط ضروري است      دانشگاه
آوري اطلاعات مورد نظر فقط از پرسـشنامه اسـتفاده            جهت جمع 

هایی مثل مصاحبه و مشاهده ممکن اسـت نتـایج            گردید و روش  
 .دمتفاوتی را به دست ده

  
  نتیجه گیري

دهـد کـه      می نگاه اجمالی به تاریخ تحولات علم و فناوري نشان        
هر گونه پیشرفت در نهاد علم و معرفت علمی همواره با مناقـشه      

با توجه به اینکه انـسان      . اخلاقی همراه بوده است   هاي    و مجادله 
باشـد و اخـلاق       مـی  عامل بنیادي حرکـت و تحـول در سـازمان         

فعالیت آنان وجود دارد بقا و رشد سـازمان         که در محیط    اي    حرفه
را به دنبال خواهد داشت، باید رهبري باشـد کـه بتوانـد فـضاي               
سالم در سازمان ایجاد کنـد تـا کارکنـان همـراه روابـط سـالم و              

بررسی بنابراین  . انسانی درجوي مشارکت آمیز به فعالیت بپردازند      
ــه   ــلاق حرف ــتانداردهاي اخ ــعیت اس ــاه و وض ــاي  جایگ ام در نظ

توانـد بـه سیاسـتگذاران، مـدیران و برنامـه           می دانشگاهی کشور 
ریزان آموزش عالی در اتخاذ راهبردهاي مناسـب بـراي کـاهش            
شکاف بـین وضـع موجـود و مطلـوب در ایـن زمینـه و ارتقـاي                  

توانـد    مـی وضعیت چنین اسـتانداردهایی مـدد رسـاند، همچنـین       
وجب افزایش تضمین کننده چابکی سازمانی در دانشگاه باشد و م       

می توان بیان    می در نهایت .  علمی شود  هیئت  توانمندي اعضاي   
کرد که دانـشگاه بـه عنـوان عامـل کلیـدي توسـعه اجتمـاعی،                
اقتصادي، فرهنگی و سیاسـی جوامـع بـشري، نقـش حیـاتی در              

براي اینکه بتوانند در راسـتاي  . کنند  میپیشبرد اهداف جامعه ایفا   
مـل کننـد لازم اسـت سـاز و          وظایف که برعهده دارند موفـق ع      

در میـا اعـضاي     اي    کارهایی را براي رعایت اصول اخلاق حرفـه       
  .  علمی تدوین کنندهیئت 

  
  اخلاقیهاي  ملاحظه

موضوعات اخلاقی همچون؛ سرقت ادبی، رضایت آگاهانه؛ انتشار        
  .در پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته اند... چندگانه و 

  
  
  

 سپاسگزاري
دانـد کـه از کلیـه مـسئولان و            مـی   خـود لازم    گروه پژوهش بر  

 دانشگاه علوم پزشکی همدان که صـمیمانه        هیئت علمی اعضاي  
گروه پژوهش را در انجام این پژوهش یاري دادند، نهایت سپاس           

  .و قدردانی را به عمل آورد
  

  نامه واژه
1. Organizational Agility  چابکی سازمانی             
2. Professional Ethics  اي   اخلاق حرفه             
3. Cognitive Empowerment  توانمند سازي شناختی      
4. Business Ethics  اخلاق کسب و کار               
5. Moral Values  اخلاقیهاي  ارزش                
6. Higher Education Management 

  عالی مدیریت آموزش
7. Plagiarism    میسرقت عل  
8. Moral Corruption                فساد اخلاقی  
9. Organizational 
Ethics  

           اخلاقیات سازمانی

10. Identity         هویت  
11. Responsibility  مسئولیت                     
12. Motivational  انگیزیشی                        
13. Cognitive                    شناختی    
14. Social Organizations  سازمان اجتماعی              
15. Connections  ارتباطات                         
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