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Abstract 

Aime: The purpose of this study was to investigate the relationship between 

interpersonal and organizational factors with organizational excellence with the 

mediating role of professional ethics, psychological empowerment and 

organizational agility. 

Research Methodology: This study is applied in terms of purpose and in 

terms of descriptive-correlation method and in terms of model type of 

structural equations. The statistical population included all the staff of the 

education department of West Azerbaijan province in the 2018-19 academic 

year to 1250 people, of whom 332 people were selected as a sample using 

Morgan formula and stratified randomly. A questionnaire was used to collect 

data. The validity of the instrument was confirmed by confirmatory factor 

analysis and reliability by Cronbach's alpha. Data were analyzed using 

structural equation modeling approach and AMOS and SPSS software. 

Findings: The results showed that professional ethics (0.17), psychological 

empowerment (0.20) and organizational agility (0.15) have a positive and 

direct effect on organizational excellence. Also, the indirect effect of 

interpersonal factors (0.15) and organizational factors (0.17) on organizational 

excellence was positive and significant.The direct effect of interpersonal 

factors (0.43) and organizational factors (0.33) on positive and significant 

professional ethics. The direct effect of interpersonal factors (0.29) and 

organizational factors (0.20) on psychological empowerment is positive and 

significant. The direct effect of organizational factors (0.47) on positive 

organizational agility is significant but interpersonal factors (0.11) do not have 

a significant direct effect on this variable. 

Conclusion: It seems that for the organizational excellence of education, 

special attention should be paid to professional ethics, psychological 

empowerment and agility of the organization. 
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Extended Abstract

Introduction: 
 Excellence is of special importance in today's 

organizations, moving in the path of excellence and 

progress and familiarity with the patterns of the 

world in the field of excellence is an inevitable 

necessity (2013, et al Yar Mohammadian). 

Numerous variables are emphasized to create 

excellence in the organization; And what is 

important in this is the effect of interpersonal and 

organizational factors on organizational excellence. 

Among interpersonal factors is the tendency to 

carte blanche and interpersonal communication are 

very effective skills in organizational excellence; 

Because communication skills form the basis of 

most other skills (ozkan et al, 2014) and teamwork 

also contributes to the effectiveness and 

productivity of the organization and researchers 

consider intra-organizational factors as intangible 

resources that are not seemingly feasible in any 

organization (2018, et al Adeleke). There are some 

factors that can affect the impact of interpersonal 

and organizational factors on organizational 

excellence by creating a mediating role. These 

factors include professional ethics, psychological 

empowerment and organizational agility. Many 

countries today have come to the conclusion that 

disregard for ethical issues and evasion of social 

responsibilities and obligations will lead to the 

collapse of the organization (2018, et al Shafiqi). 

Capable employees play a key role in the life of 

new organizations (2019, et al Ghanbari) and what 

facilitates the process of excellence is the move 

from traditional structures to agile structures (2019, 

et al Tavakoli). Therefore, the present study seeks 

to answer the question whether there is a 

relationship between individual and organizational 

factors and organizational excellence? And whether 

the variables of professional ethics, psychological 

empowerment and agility of the organization can 

affect this relationship by playing a mediating role? 

Method: 
 In terms of purpose, the present study is an applied 

study with a descriptive-correlational research 

design that is based on structural equation 

modeling. The statistical population of the study 

consists of all employees of the education staff of 

West Azerbaijan province, whose number is 1250 

people. Stratified random method was used to 

sample the research. In this study, the sample size 

was 332 based on Morgan formula, of which 273 

were male and 59 were female. A questionnaire 

was used to collect data, which consists of two 

parts. The first part is related to demographic 

questions and includes gender, age, background 

and level of education, and the second part includes 

specialized questionnaires. In this study, data 

collected by two SPSS software AMOS were 

analyzed at two levels of descriptive statistics 

(mean, standard deviation, skewness and 

elongation) and inferential statistics based on 

structural equations 

Findings:  

The results showed that professional ethics, 

psychological empowerment and organizational 

agility have a positive and direct effect on 

organizational excellence. Also, the indirect effect 

of interpersonal and organizational factors on 

organizational excellence was positive and 

significant. The direct effect of interpersonal and 

organizational factors on professional ethics and 

psychological empowerment is positive and 

significant. 

Results:  
Professional ethics, psychological empowerment 

and organizational agility play a mediating role in 

the relationship between interpersonal factors and 

organizational factors with organizational 

excellence. 
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 چکیده

نقش میانجی اخلاق  با ارتباط عوامل بین فردی و سازمانی با تعالی سازمانیحاضر بررسی  پژوهشهدف از  :هدف

 بود. شناختی و چابکی سازمانی روانتوانمندساز ای،حرفه

نوع  ازنظر وهمبستگی  -روش توصیفی ازنظر و کاربردی هدف ازنظر این مطالعه، :پژوهش یروش شناس

وپرورش استان شامل همه ی کارکنان حوزه ستادی آموزشآماری  جامعه .باشدیممعادلات ساختاری  مدل
گیری از فرمول با بهره هاآن نیاز ب که نفر بود 1820تعداد به  8012-16تحصیلی  در سالآذربایجان غربی 

ها از ابزار آوری دادهبود. برای جمع شدهعنوان نمونه انتخابنفر به 668ای تعداد مورگان و به روش تصادفی طبقه
 شد. دیباخ تائکرون یبا آلفاپایایی تحلیل عاملی تأییدی و  ابزار باکه روایی شده است پرسشنامه استفاده

 .بود SPSS و AMOS افزارسازی معادلات ساختاری و نرمها با رویکرد مدلوتحلیل دادهتجزیه

و چابکی ( 80/0)شناختی، توانمندسازی روان (13/0)اینتایج پژوهش نشان داد اخلاق حرفه :هایافته

غیرمستقیم عوامل بین  ریتأث. هم چنین دارد ریتأثمثبت و مستقیم  صورتبهی سازمانی ( برتعال12/0)سازمان
و ( 26/0)دار بود. اثر مستقیم عوامل بین فردیو معنی ی سازمانی مثبت( برتعال13/0)و عوامل سازمانی( 12/0)فردی

و عوامل ( 86/0)داراست. اثر مستقیم عوامل بین فردیای مثبت و معنیبر اخلاق حرفه (66/0)عوامل سازمانی
بر چابکی  ( 23/0)داراست. اثر مستقیم عوامل سازمانیشناختی مثبت و معنیبر توانمندسازی روان (80/0)سازمانی

 داری بر این متغیر ندارد.اثر مستقیم معنی( 11/0)دار است اما عوامل بین فردی سازمان مثبت معنی

عوامل بین  بین ارتباطدر  اخلاق حرفه ای، توانمند سازی روانشناختی و چابکی سازمان گیری:نتیجهبحث و 

 دارند. نقش میانجی فردی و سازمانی با تعالی سازمانی
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 مهدمق
در  است. آن کردن مشکلات پیدا و سازمان موجود وضعیت از کامل شناخت و درك بهبودی، و تغییر هر شروع در عصر حاضر نقطه

ی فناوری و گشوده شدن افق ناشناخته علمی و دستیابی به پذیری جامعه جهانی درزمینهدنیای پیشرفته امروز، سرعت حرکت و تحول
-کس داده نمیرای خطا کردن و دوباره شروع کردن به هیچاهداف بلندپروازانه اقتصادی و رفاه اجتماعی به حدی است که فرصتی ب

یك  تعالی یدرزمینه دنیا روز الگوهای با آشنایی و پیشرفت و تعالی مسیر در بر این اساس حرکت. Alsan & Oner),8012) شود
ی هایسازمانای دارد، زیرا های امروزی اهمیت ویژهتعالی در سازمان(. te la Yar Mohammadian,8016) است ناپذیراجتناب ضرورت

 تعالی. (Suciu, 2017) اندهایی که فرهنگ تعالی ندارند عملکرد بهتری داشتهنسبت به سازمان اندداده که فرهنگ تعالی را بهبود

 اهداف از استفاده و مداوم هایارزیابی با مسیر طول در و شودمی آغاز گذاریهدف و ریزیبا برنامه که ای استپیوسته فرایند سازمانی،

 te la,8012) شودانجام می قوت نقاط تقویت و موانع حذف لازم، اصلاحات با و شدهمشخص هانارسایی و نواقص شده،پیش تعیین از

Nenadál .)عنوان شده و بهها شناختهبهبود سازمانقابلهای مدل تعالی سازمانی با عنوان ابزارِ قوی برای شناخت نقاط قوت و زمینه
های مدیریت کارگیری فنها را نیز تعریف کند و مدیران را در بهتواند سیستم مدیریتی سازمانمی دهییك چارچوب منسجم و به هم تن

میزان موفقیت  سنجش وچارچوبی برای ارزیابی عملکرد  عنوانبههای تعالی سازمانی مدل(. p.11,2019,te la.Shabani)یاری دهد 
 عنوانبهها . این مدلاندداکردهیپی روزافزونمدیریت کیفیت جامع کاربردهای  ژهیوبهی نوین مدیریتی هاستمیسدر استقرار  هاسازمان

عنوان یك فرایند و به (p.46,2015,te la Mohebbi)روند مشترك برای مقایسه عملکرد و میزان موفقیت سازمان به کار می زبانكی
ای عملکردی مربوط است تا بتوان شود و به مسائل کلیدی استراتژیك مانند توسعه فرآیندهای هستهدر نظر گرفته می مدتیطولان

تعالی نهایی . محصول کردبهترین بود و کار مردم را بهتر انجام داده و در جهت ارائه خدمات به مشتریان، یك چارچوب کیفیت ایجاد 
و حفظ موقعیت رقابتی بهترین عمل در  مشتریان خوداهداف، برآوردن انتظارات ، هاسازمان این است که در جهت حمایت از ارزش در

بین آنچه دراین تأکید است؛ و متغیرهای متعددی مورد برای ایجاد تعالی در سازمان (.Forsman, 2011) ردیگدرون سازمان انجام 
ی سازمانی است و بدون توجه به این عوامل تحقق تعالی سازمانی شاید آرزویی برتعالمهم است تأثیر عوامل بین فردی و سازمانی 

؛ هستدر تعالی سازمان  ی بسیار تأثیرگذارهامهارتبین فردی از  و ارتباطبیش نخواهد بود. از عوامل بین فردی تمایل به کارتیمی 
هستند  فرایندیاین عوامل (. ozkan et al, 2014) دهندمی تشکیل را دیگر هایمهارتیشتر ب و اساس پایه ارتباطی هایهارتم رایز

 & Hargie) شودگذاشته می انیم در گرانیبا د و غیرکلامی کلامی هایپیام قیرا از طر و احساساتی اطلاعات، معان در آن که

Dickson, 2004).  ،لحاظ  به افرادی سازمان در 1کیونگو عقیده به نخواهد گرفت شکلهمی میکارتبدون داشتن ارتباط بین فردی
 دهند، گسترش را خود ارتباطی هایو شبکه کرده یساز میت کرده، برقرار خوبی ارتباطات بتوانند که شوندمی تلقی شایسته اجتماعی

 توسعه به منجر هاآن توسعه کم یا و گرفتن لذا نادیده .(Kyongo, 2016) ندینمابرقرار  دیگران با معناداری روابط و کنند نفوذاعمال

ی هر سازمانی نقش بسیار هانهاده نیتریادیبنترین و یکی از مهم عنوانبهانسانی  منابع شود. امروزهمی نامتعادل اجتماعی و شخصی
 بازی سازمان موفقیت در بسیار مهمی نقش و te la (Hosseini,2017) ستاده های آن سازمان داشته تیکم ومهمی در کیفیت 

 که اعتقاددارند نماید. پژوهشگرانکمك مؤثری می تعالی سازمان کارآمد به هایتیم تشکیل( Nyaribo & Munene,2018) کنندمی

ایجاد  در سازمان نوآوری داده، بهبود را سازمان عملکرد شده، منجر سازمان تعالی و رشد به کاری هایدر تیم کارکنان مناسب عملکرد
کند. از سوی دیگر عوامل سازمانی بسیاری با تعالی سازمان مرتبط بوده می کمك سازمان وریبهره و اثربخشی به درنهایت نموده و

می، به این معنا ها در تئوری انگیزه خدمت عموصحبت از نقش سازمان(. te la Yar Mohammadian, 2013 ) استوبر آن مؤثر 
ی خدمت در بین های مساعدی را جهت تقویت انگیزهی خدمات عمومی باید همواره محیطدهندههای ارائهاست که سازمان

و تجارب افراد  هااولویتای از انتظارات، کنند که بخش عمدههای خود اشاره می، در پژوهش8کارکنانشان فراهم سازند. مارچ و اولسن
سازمانی ، عوامل درون6در تعریف عوامل سازمانی کوماراسوامی و چان(. Moynihan & Pandey,2007) ردیگشکل میدرون سازمان 

در این میان متغیرهایی  (.te la Adeleke,8012) ستینرؤیت طور ظاهری قابلدانند که در هیچ سازمانی بهرا منابع غیرملموسی می
توانند مسیر تعالی سازمانی را شناختی و چابکی سازمانی متغیرهای سازمانی هستند که میای، توانمندسازی روانمانند اخلاق حرفه

 te la,2019)است کند حرکت از ساختارهای سنتی به سمت ساختارهای چابك . آنچه این روند را تسهیل میکنندبسیار هموار 

Tavakoli .)های اخیر ی اجتماعی در سازمان است که در دهههاتیولومسبااخلاق و  ای یکی از موضوعات مرتبطاخلاق حرفه

 
1 Kyongo 

2 March & Olsen 

3 Kumaraswamy, Chan 
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ای اگر در سازمانی اخلاق حرفه(.  (Mirkamali, 2003اندای داشتهها و مدیران به آن توجه ویژهاهمیتی روزافزون یافته و سازمان
شود و با هایش در سازمان متمایل میی فعالیتادامهمانند و های سازمانی وفادار میشود، نیروی انسانی آن سازمان به ارزش تیرعا

در عصر (. Erfanikhah, 2015)باشد شده در چارچوب شرح شغل فعالیت داشته کوشد که فراتر از وضعیت تعیینتمام توان خود می
 ,manipour) استای های کاهش اثربخشی و کارایی در مدارس توجه کافی نداشتن مدارس به اخلاق حرفهجدید یکی از علت

ای که رعایت اخلاق حرفه کردای در بین معلمان و کارکنان آموزشی، باید اشاره در مورد کارکرد آموزشی اخلاق حرفه( .2015
های اخلاقی مرتبط با آموزش و یادگیری رعایت ها و ارزشی سلامت فرایند یاددهی و یادگیری است. در حقیقت قانونکنندهتضمین

 2012 ,)کند ها و شأن یادگیری و ارتقای جایگاه علم و آموزش کمك مین در برخورداری از بهترین آموزشحقوق دانش آموزا

rmanipou.) ی برتعالعوامل بین فردی و سازمانی را  ریتأثتوانند برخی از عوامل وجود دارند که  با ایجاد نقش میانجی می در این میان
 کردی و چابکی سازمانی اشاره شناختروانای، توانمندسازی توان به اخلاق حرفهین عوامل میا ازجملهقرار دهند.  ریتأثسازمانی تحت 

درصدد  و پردازدیم آن اخلاقی مسائل و حرفه یك در اخلاقی بررسی تکالیف به اخلاق دانش از یاشاخه عنوانبه یاحرفه اخلاق
 درواقع (.Ameli, 2002) دینما تعیین یاحرفه یهاگروه برای افراد را تکالیف این که است ییهادستورالعمل و ها ه شیو ارائه

 و رفتار که است معیارهایی یا هاقانون همچنین درست و رفتار بر حاکم اصول منظور دیآیم میان به اخلاق علم از صحبت کهیهنگام
 هایاهرم به کهآن بدون درونی، سازوکار این نیز مدیریت در(. Ho,2011) کندیم تبیین را حرفه یك درون مطلوب افراد عملکرد
 اخلاق در. آورد وجود به سازمان معنوی یك وکرده تضمین کارکنان در را اخلاقی عملکردهای است تا قادر باشد، داشته نیاز بیرونی
 از دیگران، حقوق رعایت دغدغهبا  سازمان و گیردمی قرار محیط با  سازمان ارتباط برای صورت اصلیبه فرد، ارتباطی رفتار ایحرفه

 مفهوم این اخلاق در. است شغل حیث از فرد اخلاقی ولیتمسو ایحرفه اخلاق از هدف(. Amiri, 2011) پرسدمی خود تکالیف
 هایدغدغه از که مدیرانی(. Gharamalki, 2006) هستیم خاص محتاج اخلاقیات مشاغل، تنوع برحسب که است شغل به وابسته

 رفتار الگوی نبایدها، و بایدها این. اندرفتاری کرده نبایدهای و بایدها از فهرستی تهیه صرف را خود همت اند،برخوردار بوده اخلاقی
 خودخواهانه، اخلاق شکل به که کندترسیم می را نفع ذی افراد سایر و رجوعارباب مشتری، با نیز و با یکدیگر را سازمان افراد ارتباطی

از سوی دیگر داشتن نیروی انسانی توانمند یك (. Yabaluee et al, 2016) شودمی نمایان محور عدالت و مدار وظیفه دگرخواهانه،
(. te la Ghanbari,2019)دارند های نوین و کارکنان توانمند نقش کلیدی را در حیات سازمان رودمیمزیت اساسی به شمار 

رویکرد نوین انگیزشی درون شغلی به معنی آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و همچنین عنوان یك توانمندسازی منابع انسانی به
 te la,2010)است های افراد ها و شایستگیها برای شکوفایی استعدادها، تواناییفراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

Luthans .)است های شغلی به کارکنان در فعالیت شناختی که عنصر اصلی آن دادن آزادی عملتوانمندسازی روان(2018,te la Li.) 

دار بودن دارای چهار بعد، شایستگی، خودمختاری، مؤثر بودن و یا تأثیرگذاری و معنی (1995) تزریاسپرفرایندی است که بر اساس نظر 
شود، به این معنی که آنان شروع می .این سازه با تغییر در باورها، افکار و طرز تلقی کارکنان(Siachou& Gkorezis ,2014) است

آمیز دارند و احساس کنند توانایی طور موفقیتباید به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم را برای انجام وظایف را به
شناختی روانوپرورش کارکنانی که از توانمندسازی در آموزش(. te la Iqbal,2020)رادارند تأثیرگذاری و کنترل بر نتایج شغلی 

ی شغلی خویش اثر بگذارند وبر تعالی سازمانی بیفزایند. امروزه بسیاری و راهبردعملیاتی  و پیامدهایتوانند بر نتایج مند باشند میبهره
ازمان ها و تعهدات اجتماعی به از بین رفتن سولیتمسواعتنایی به مسائل اخلاقی و فرار از اند که بیاز کشورها به این نتیجه رسیده

ها را ی مشتریان آن، سازمانازهاینها و محیط پیرامون سازمان روزافزون راتییتغاز سوی دیگر  (.te la Shafiqi,2018)انجامد می
ی چابکبهها بنابراین سازمان ؛کندهای سازمانی با این تغییرها میملزم به تعدیل، طراحی مجدد و تطبیق سریع فرایندها و توانایی

-ها برای پاسخ به نیازها، تهدیدها و فرصتبندی و طراحی مجدد و هماهنگی سریع فعالیتپیکره عنوانبهسازمانی نیازمندند، چابکی 

(. Ravi& Diatha, 2013) استهای امروزی الزامی یك توانایی ضروری برای سازمان عنوانبهاست که  شدهفیتعرهای محیطی 

منابع قابل آرایش مجدد کردن ی یکپارچه لهیوسبهپذیری، نوآوری و کیفیت بانی رقابت، سرعت، انعطافآمیز مچابکی کاربست موفقیت
 (.Balaji et al, 2014) استها برای فراهم کردن محصولات و خدمات در یك محیط سرشار از تغییرهای سریع و بهترین اقدام
باشند که به آن سیاستی در سازمان پس تدوین و ابلاغ کارکنان آن سازمان میکه تعالی سازمانی نقطه عطف هر نوع  با توجه به این

توانند به حیات ها نمیی مناسب و کافی برخوردار نباشند، سازمانسازمانفرهنگاگر این افراد از  نیقیبهپوشانند و قطع ی عمل میجامه
بنابراین با توجه به  ؛هستیم هاآنکنندگان ها و نارضایتی مراجعهنکه امروزه شاهد کاهش نرخ عملکرد سازما خود ادامه داده، کما این

در ارتباط هستند، پژوهش حاضر به  مرزوبوماین  سازانندهیآکه با  وپرورشآموزش خصوصبهها و وجود چنین مشکلاتی در سازمان
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که آیا متغیرهای  نی ارتباط وجود دارد؟ و اینعوامل فردی و سازمانی و تعالی سازما نیب ایآگویی به این سؤال است که دنبال پاسخ
 قرار دهند؟ ریتأثتواند با ایفای نقش میانجی این ارتباط را تحت شناختی و چابکی سازمان میی روانتوانمندساز ای،اخلاق حرفه

 پیشینه تجربی پژوهش
(.61 p,2016,Khosravi  & Nazari ) نیداشته، همچن و مثبتی خط ریتأث کوانتومی تیریمد بر ارتباطی هایمهارت دادند نشان 

( با انجام پژوهشی نشان دادند مدیریت p.,2016,te la Shabani Bahar 11). مؤثراست سازمان ارتباطی، بر چابکی هایمهارت
و  یمیکارت نیب یرابطه یبررس با (Baran Doost & Tabatabai ,2016)دارد.  یداریمعن و مستقیم اثر سازمانی یچابک برمشارکتی 

 ,p.,2020 259)ی هاافته. یبا تمام ابعاد چابکی سازمان رابطه مثبت و معناداری دارد یمیکارت که افتندیدر یسازمان یچابک

Mohammadi & Mahdieh)  دار مثبت و معنی ی بر چابکی سازمانیشناختروانیادگیری سازمانی و توانمندسازی  ریتأثنشان داد
مدیران به این نتیجه دست یافتند که سازمانی ی چابک بر مؤثر عوامل بررسی هدفبا (p.,2018,te la Haghighi 249)باشند. می
مؤثر ازجمله ساختار سازمانی منعطف، تفویض اختیار به کارکنان، آموزش  هاجدید، بهبود زیرساخت هایاستراتژی جادیتوانند با امی

کیفیت، ارائه ارزش به مشتری، قابلیت مدیریت ریسك،  بهبود انداز راهبردی،چشم ، پاسخگویی سریع، تخصیص سریع منابع،کارکنان
 .دهند شیافزا خود در را چابکی هایقابلیت منعطف و کارکنانی مهارتمشارکت کارکنان، کارکنان توانمند و چند 

 (.1 p,2012,te la Begzadehپژوهشی با عنوان تأثیر عوامل سازمانی بر رشد اخلاق حرفه )کارکنان شرکت ملی پخش  ای
 و نظامکارکنان  آموزش سازمانی،بیانگر آن است که ساختار سازمانی، فرهنگ جینتاهای نفتی مازندران انجام دادند که فراورده
 وی به وجود رابطه مثبت پژوهش در .(p.,2014,te la Irannejadparizi 151) ای کارکنان تأثیر دارد.ی بر رشد اخلاق حرفهرساناطلاع

 p.,2018,te la Zahed 60)ی ی مطالعهی بین کارکنان دست یافتند. نتیجهاحرفه اخلاق ومدیریت مشارکتی  نیب داریمعن

Babalan) ای در بین کارکنان سازمان ای مدیران در تعالی سازمانی این بود که داشتن اخلاق حرفهدر خصوص نقش اخلاق حرفه
ای را در ی خود نقش اخلاق حرفهدر مطالعه (p.,2017,te la Zabani 54)سازمان به ارمغان آورد.  آن یبراتواند تعالی سازمانی را می

ن کارکنان ای و ارتقای آن در بیوجه به اخلاق حرفهپیامدهای فردی و سازمانی موردبررسی قراردادند و به این نتیجه رسیدند که ت
پژوهش  جینتا.شودآنان می در جهت بروز تعالی سازمانی آنان با شغلشان و نیز تلاش افزاینده ندرشیدرگسازمان، باعث تعلق شغلی و 

(2016,te la Jangباهدف اثرات کارتیمی و حمایت )های دهد که حمایتهای مدیریت ارشد بر توانمندسازی کارکنان، نشان می
در مطالعه  ( p. 91,2017,Nassar) های کاری در سازمان باعث توانمندسازی کارکنان خواهد شد. گیری تیمکلمدیریت ارشد از ش

شناختی کارکنان را خصوص تعالی در سازمان باید توانمندسازی روانخود نشان داد که مدیران برای به دست آوردن تغییرات مفید؛ به
در بررسی نقش چابکی سازمانی را در تعالی  ( p.,2016,Nafei 121ار مدنظر قرار دهند.) های اصلی و تأثیرگذعنوان یکی از سازهبه

ی سازمانی برتعالصورت مستقیم و مثبت ها نشان داد که داشتن چابکی سازمانی بهی آنسازمانی موردبررسی قراردادند. نتایج مطالعه
که بین ساختار و چابکی  کردند( در پژوهش خود گزارش te la Darvishmotevali,2020)کارکنان مخابرات مصر تأثیر دارد. 

دادند عوامل  نشان (p.,2017,te la Rad 597)سازمانی و تعالی سازمانی کارکنان بخش خدمات بحرین ارتباط مثبتی وجود دارد. 
بررسی  ( باp.,2014, Arabshahi & Mosavi 1)باشد. شناختی کارکنان مؤثر میفردی، بین فردی و سازمانی به توانمندسازی روان

برقرار  یداریمثبت و معن م،یرابطه مستق یسازمان یاخلاق و تعال نیبی به این نتیجه دست یافتند که سازمان یاخلاق با تعال رابطه
دریافتند  های برتر تجاریاخلاقیات در اثربخشی مـدیران عـالی شرکت تیبررسی میزان تأثیر و رعا( با te la Buckly,2001). است
 te la,2019). وجود دارد یرابطه معنادار یانسان یرویوری نبا بهره یاخلاق یریگمیو تصم یمیکارت ،یسازمان یچابک نیبکه 

Behroozi) سرمایه فکری  نشان دادند که ستراتژیكی سازمانی با نقش میانجی چابکی ابرتعالبررسی تأثیرگذاری سرمایه فکری  با
در ( با بررسی چابکی سازمان و حرکت  Algama,2011. )داری داردتأثیر معنی سازمانی با نقش میانجی چابکی استراتژیك یبرتعال

 یهاو نظام ندهایراهبرد، فرا یزیربرنامه ندیفرا ط،یاز مح یدانش و آگاه ،یسازمان چابك را شامل رهبر كی یهایژگیو تعالی، ریمس
ی نیروی مؤثر بر توانمندسازپژوهشی به بررسی عوامل  در (p.,2016,te la Aghavirdi 45) .داندیم ی برای تعالی سازمانیکار

نگرش، ) یفردی نیروی انسانی شامل عوامل مؤثر بر توانمندسازاند در این پژوهش که عوامل تعالی سازمانی پرداخته منظوربهانسانی 
فرهنگ، سبك رهبری، تفویض اختیار، آموزش ) یسازمان( و عوامل و مشارکتکارتیمی، ارتباطات ) یفرد(، عوامل بین و تعهدانگیزش 

شناختی کارکنان تأثیر معناداری داشته و عوامل فردی و سازمانی بر توانمندسازی روان که افتندباشد به این نتیجه دست یی( مو...
مبنایی برای تدوین راهبردهای مناسب منابع انسانی  تواندیاین امر م تسازمانی مؤثر بوده اس یشناختی نیز برتعالتوانمندسازی روان

شناختی ( با بررسی نقش توانمندسازی روانp.,2013, diAghavar & Ghorbanizadeh 87) .در دستیابی به تعالی سازمانی باشد
 p.,2015,te la 487). سازمانی تأثیر معناداری دارد یشناختی برتعالکه توانمندسازی روان دادندنشان  کارکنان در تعالی سازمانی
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ghanbari) یت اثربخش و تعالی سازمانی رابطه علیّ شناختی کارکنان در رابطه میان مدیربا بررسی نقش میانجی توانمندسازی روان
 ارد.شناختی کارکنان و تعالی سازمانی وجود دبسیار قوی میان ابعاد توانمندسازی روان

 نوهای ها در استقرار سیستمعنوان چارچوبی برای ارزیابی عملکرد و سنجش میزان موفقیت سازمانهای تعالی سازمانی بهمدل 
زبان مشترك برای مقایسه عملکرد و عنوان یكها بهاند. این مدلمع، کاربردهای روزافزونی پیداکردهمدیریتی و مدیریت کیفیت جا

اند که در کشورهای پیشرفته صنعتی روند و به این لحاظ مبنای طراحی جوایز متعددی قرارگرفتهها نیز باکار میمیزان موفقیت سازمان
های ، چارچوبی برای فهم و مدیریت پیچیدگیهای برتر اعطاشده است. این مدلهاسازمانی عنوانتوسعه بهو کشورهای درحال

اند تا مشوقی باشد برای پیشرفت مداوم. تعالی سازمانی به های پیشرو شکل دادهاست. این مدل عملی و کاربردی را سازمان سازمان
 گرفتهانجامتجربی  نهیشیپی نتایج مطالعهآمده را درك کنند. دستبین عملکرد سازمان و نتایج به یدهد روابط علکارکنان اجازه می

ای که ی تعالی سازمانی نشان داد که مطالعات مختلفی در این زمینه و با اهداف مخالف صورت گرفته است. ولی مطالعهدرزمینه
 سازمان راشناختی و چابکی ی روانتوانمندساز ای،های اخلاق حرفهسازه عنوان پیشایند وهای بین فردی و سازمانی را بهویژگی

بر همین  نمود. دوچندانعنوان نقش میانجی در نظر گرفته باشد از سوی محقق بافت نشد که اهمیت انجام چنین پژوهشی را به
 های زیر برآمد:ی حاضر در پی بررسی فرضیهاساس مطالعه

 سازمانی تأثیر مستقیم دارد. عوامل بین فردی بر چابکی-1

 عوامل سازمانی بر چابکی سازمانی تأثیر مستقیم دارد.-8

 شناختی تأثیر مستقیم دارد.عوامل بین فردی بر توانمندسازی روان-6

 شناختی تأثیر مستقیم دارد.عوامل سازمانی بر توانمندسازی روان-2

 دارد.ای تأثیر مستقیم عوامل بین فردی بر اخلاق حرفه-2

 مستقیم دارد. ریتأثی احرفهعوامل سازمانی بر اخلاق -3

 ی سازمانی تأثیر مستقیم دارد.برتعالای اخلاق حرفه-3

 ی سازمانی تأثیر مستقیم دارد.برتعالشناختی توانمندسازی روان-2
 ی سازمانی تأثیر مستقیم دارد.برتعالچابکی سازمانی -6

شناختی و چابکی سازمان برتعالی سازمانی ی روانتوانمندساز ای،ی اخلاق حرفهگریانجیما عوامل بین فردی و عوامل سازمانی ب-10
 اثر غیرمستقیم دارد.

 شده است:( مشخص1صورت شکل )برای پژوهش، مدل مفهومی به شدهنیتدوی هاهیو فرضبا عنایت به اهداف  

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 پژوهش یروش شناس
 معادلات یسازمدل بر مبتنی که است همبستگی- توصیفی تحقیقی طرح یك با کاربردی از نوع مطالعات هدف، ازنظر حاضر تحقیق

دهد وپرورش استان آذربایجان غربی تشکیل میکارکنان حوزه ستادی آموزشهمه ی  را پژوهش آماری یجامعه باشد.می ساختاری
 این ای استفاده شد. درگیری پژوهش از روش تصادفی طبقهبرای نمونه استنفر  1820ها آمده تعداد آندستکه بر اساس استعلام به
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آوری نفر زن بودند. برای جمع 26و نفر مرد  836از این تعداد  شد کهنفر تعیین  668 مورگان فرمول اساس بر نمونه حجم پژوهش
های جمعیت شناختی و شامل است بخش اول مربوط به پرسش شدهلیتشک از دو بخششده است که ها از ابزار پرسشنامه استفادهداده

 اند از:های تخصصی که عبارتو سطح تحصیلات است و بخش دوم شامل پرسشنامه سابقه جنسیت، سن،

سؤال  10بر مشتمل که  (8018)بردبار ی میکارتبرای ارزیابی عوامل بین فردی از پرسشنامه  های عوامل بین فردی:پرسشنامه

از پرسشنامه  ی بین فردیهامهارتسنجد و برای ارزیابی طورکلی میی را بهمیکارتیزان گرایش کارکنان سازمانی به است که م
طی بین فردی در افراد اسؤال بوده و هدف آن سنجش میزان مهارت ارتب 16دارای  ( که1626)های ارتباطی بین فردی ماتسون مهارت

تعیین  66/0و 23/0ی کرونباخ به ترتیب آلفای ارتباطی بر پایه ضریب هاو مهارتاستفاده شد.پایایی پرسشنامه کارتیمی  مختلف است
ی برازش هاشاخصاستفاده شد .برای پرسشنامه کارتیمی  یدییتأاز تحلیل عاملی  هاپرسشنامهگردید.جهت بررسی روایی این 

ی هامهارتی برازش هاشاخص ؛ و2/df ،03/0=RMSEA ،66/0=GFI،61/0 =AGFI، 62/0=CFI= 8,33به دست آمد:  بیترتنیابه
 2/df ،03/0=RMSEA،62/0=GFI،61/0 =AGFI، 63/0=.CFI= 8,23 ارتباطی بدین ترتیب برآورد گردید:

که  (8003)زاده  میو رحسازمانی اعرابی فرهنگ از پرسشنامهی سازمانفرهنگبرای ارزیابی  های عوامل سازمانی:پرسشنامه

شد. برای ارزیابی مدیریت  استفاده پردازدیمدرونی سازمان  و انسجامبه بررسی سنجش سازگاری بیرونی  و استسؤال  81دارای 
هدف آن ارزیابی مدیریت مشارکتی و  است و شدهلیتشک گویه 13از  ، که(8010) یچوپانمشارکتی از پرسشنامه مدیریت مشارکتی 

گیری، مشارکت کارکنان در حل مشکلات، مشارکت کارکنان گذاری، مشارکت کارکنان در تصمیمابعاد آن )مشارکت کارکنان در هدف
 شدهفاده( است1662) 1استفاده گردید. برای ارزیابی استقلال شغلی از پرسشنامه استقلال شغلی جانگ استدر تغییر و تحول سازمانی( 

پردازد. برای ارزیابی یادگیری سازمانی از پرسشنامه ای میهای استقلال محتوایی و زمینهسؤال به سنجش مؤلفه 10است که با 
ی ریادگی ،انداز مشتركچشم تسهیم دانش، های شایستگی کارکنان،که شامل مؤلفه سؤال 82 یداراکه  (8001) فهینیادگیری سازمانی 

ی سازمانی ریادگیو ی،مدیریت مشارکتی، استقلال شغلی سازمانفرهنگی هاپرسشنامهی است استفاده شد. پایایی ستمیتفکّر س تیمی،
از تحلیل عاملی  هاپرسشنامهتعیین گردید. جهت بررسی روایی این  62/0و 26/0، 62/0، 62/0ی کرونباخ به ترتیب آلفابر پایه ضریب 

 ،2/df ،02/0=RMSEA ،62/0=GFI،68/0 =AGFI=  63/1ی برازش، هاشاخصی سازمانهنگفراستفاده شد .برای پرسشنامه  یدییتأ

63/0=CFI 12/8 ی برازشهاشاخص و برای پرسشنامه مدیریت مشارکتی =2/df ،02/0=RMSEA،66/0=GFI،60/0 =AGFI، 

63/0=.CFI 68/8 ی برازشهاشاخص و برای پرسشنامه استقلال شغلی =2/df ،03/0=RMSEA،66/0=GFI،61/0 =AGFI، 

63/0=.CFI 26/8 ی برازشهاشاخص و برای پرسشنامه یادگیری سازمانی =2/df ،03/0=RMSEA،62/0=GFI،60/0 =AGFI، 62/0= 

CFI گردید. برآورد 

 13پرسشنامه شامل  نیا شد که استفاده (8008)ای از پرسشنامه کادوزیر برای سنجش اخلاق حرفه ی:انجیم ریمتغ پرسشنامه

ی، احترام به دیگران، همدردی با طلبرقابتجویی و پذیری، صادق بودن، عدالت و انصاف، وفاداری، برتریولیتمسوبعد  2 و درسؤال 
شناختی از پرسشنامه ها و هنجارهای اجتماعی است. برای سنجش توانمندسازی رواندیگران و رعایت و احترام نسبت به ارزش

شناختی کارکنان در آن سنجش توانمندسازی روان و هدفسؤال بوده  12که دارای  (1663) شرایوماسپریترز شناختی توانمندسازی روان
و از پرسشنامه چابکی سازمانی شریفی  استفاده شد باشدمی( و اعتمادداری یمعن ی،رگذاریتأث ی،خودمختار شایستگی،ابعاد )سازمان با 

پردازد برای پذیری سازمان میت و به سنجش پاسخگویی، شایستگی، سرعت و انعطافاس شدهلیتشکگویه  13که از  (1666)و ژانگ 
ی سازمانی بر پایه و چابکشناختی ای، توانمندسازی روانی اخلاق حرفههاپرسشنامهارزیابی چابکی سازمان استفاده گردید. پایایی 

استفاده  یدییتأاز تحلیل عاملی  هاپرسشنامهتعیین گردید. جهت بررسی روایی این  62/0و 60/0، 21/0ی کرونباخ به ترتیب آلفاضریب 
و  2/df ،02/0=RMSEA، 62/0=GFI،68/0 =AGFI، 63/0=CFI=  31/1 ی برازش،هاشاخصای شد .برای پرسشنامه اخلاق حرفه

، 2/df ،03/0=RMSEA،68/0=GFI،60/0 =AGFI= 22/8 ی برازشهاشاخصشناختی برای پرسشنامه توانمندسازی روان

62/0=.CFI  61/8 ی برازشهاشاخصو برای پرسشنامه چابکی سازمانی =2/df ،03/0=RMSEA،68/0=GFI،60/0 =AGFI، 62/0= 

CFI دیبرآوردگرد. 

 82که از  (8012) یعسگری سازمانی پرسشنامةتعالبرای ارزیابی تعالی سازمانی از  پرسشنامه متغیر ملاک تعالی سازمانی:

شد.پایایی پرسشنامه تعالی  استفاده پردازدیمریزی، اجرا، اصلاح و ارزیابی های برنامهاست و به بررسی مؤلفه شدهلیتشکسؤال 

 
1 Jonge 
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 استفاده شد. برای پرسشنامه یدییتأتعیین گردید. جهت بررسی روایی از تحلیل عاملی  63/0سازمانی بر پایه ضریب آلفای کرونباخ 
 برآورد گردید. 2/df ،03/0=RMSEA ،62/0=GFI،61/0 =AGFI، 63/0=CFI=  13/8ی برازش، هاشاخصتعالی سازمانی 

 .است 2تا  1از  هاآن گذاریارزش و اندشدهبندیزیاد درجه خیلی تا کم خیلی از لیکرت ایدرجهپنج مقیاس با هاپرسشنامه تمامی
سطح آمار توصیفی)میانگین، انحراف معیار،  در دو SOSS,SSPSی افزارهانرمدو  لهیوسبه شدهیگردآوری هادادهدر این پژوهش، 

 قرار گرفتند. لیوتحلهیتجزی( و آمار استنباطی مبتنی بر معادلات ساختاری مورد دگیو کشچولگی 

 یافته ها
 5/53و  پلمیدفوقی تحصیلات درصد دارا 3/2و درصد دارای تحصیلات لیسانس  1/34داد که های جمعیت شناختی نشان یافته

سال  21تا  11درصد بین  9/51سال،  11درصد دارای سابقه کمتر از  6/12 نیهمچن هستند. و بالاتر سانسیلفوق لاتیدرصد تحص
 34سال، 31تا  41درصد بین  3/34سال، 41درصد کمتر از  4/6سن نیز  و ازنظرسال سابقه بودند  21درصد کارکنان بالای  5/46و 

 سال سن داشتند 51از درصد بیشتر  4/4و سال  51تا  31درصد بین 
( Kline 2111.. کلاین )اندشدهارائههای توصیفی متغیرها شامل میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی شاخص 1در جدول 

کند که قدر کند که در مدل یابی علی مانند مدل یابی معادلات ساختاری، توزیع متغیرها باید نرمال باشد. او پیشنهاد میمی شنهادیپ
قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی  1بیشتر باشد. با توجه به جدول  11 و 4مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از 

مدل یابی علی یعنی نرمال بودن تك متغیری برقرار  فرضشیپبنابراین این ؛ است توسط کلاین شدهمطرحمتغیرها کمتر از مقادیر 
 است.

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص -1جدول 

 میانگین متغیر
انحراف 
 استاندارد

 کشیدگی چولگی

 08/0 -21/0 60/12 32/112 عوامل بین فردی

 -80/0 -61/0 03/21 26/822 سازمانیعوامل 

 -81/0 -22/0 63/3 13/32 شناختیتوانمندسازی روان

 23/0 -32/0 23/3 60/33 ایاخلاق حرفه

 -22/0 -86/0 31/11 23/23 چابکی سازمان

 -23/0 -36/0 36/86 31/63 تعالی سازمانی

 عوامل، (82/0)ی فرد نیعوامل ب. با توجه به این جدول رابطه اندشدهارائهماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  8در جدول شماره 
  شناختیروان یتوانمندساز، (62/0)ی سازمان

 .استدار معنی 01/0ی مثبت و در سطح سازمان یتعالبا  (83/0) سازمان یچابکو  (60/0) ایحرفه اخلاق، (82/0)
 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش -2جدول 

 3 2 2 6 8 1 متغیر شماره

      1 عوامل بین فردی 1

     1 22/0** عوامل سازمانی 8

    1 20/0** 63/0** شناختیتوانمندسازی روان 6

   1 63/0** 36/0** 22/0** ایاخلاق حرفه 2

  1 82/0** 82/0** 28/0** 66/0** چابکی سازمان 2

 1 83/0** 60/0** 82/0** 62/0** 82/0** تعالی سازمانی 3
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شناختی و ای، توانمندسازی روانشده است. با توجه به این شکل اخلاق حرفهالگوی آزمون شده پژوهش حاضر ارائه 8در شکل 
درصد از  21کنند. عوامل بین فردی و سازمانی نیز درمجموع درصد از تغییرات تعالی سازمانی را تبیین می 12چابکی سازمان درمجموع 

 کنند.بینی میدرصد از واریانس چابکی سازمان را پیش 61شناختی و درصد از واریانس توانمندسازی روان 80ای، واریانس اخلاق حرفه

 الگوی آزمون شده پژوهش -2شکل 

شده استفاده شد. استفاده از این روش یگردآورهای شینه احتمال برای آزمون الگوی نظری پژوهش و برازش آن با دادهاز روش بی
 2. در پژوهش برای بررسی نرمال بودن چندمتغیره از ضریب کشیدگی استانداردشده مردیاند نرمال بودن چندمتغیره متغیرهاستنیازم

شده محاسبه p(p+2)باشد که از طریق فرمول می 180به دست آمد که کمتر عدد  26/63استفاده شد. این عدد در پژوهش حاضر 
                                                                                                                                                     p<0.01**است. 

 (.,Teo & Noyes 2012) است 10شده که در این پژوهش ی است با تعداد متغیرهای مشاهدهمساو pاین فرمول در
اند، استفاده شد. این مطرح نموده (te la Gefen,2000)هایی که گیفن، اشتراب و بودرئو برای بررسی برازش مدل از شاخص

، شاخص برازش (GFI) 3پذیرش هستند، شاخص نیکویی برازشقابل 6که مقادیر کمتر از  df2X/ها شامل موارد زیر هستند. شاخص
که مقادیر  (AGFI) 2یافتهنشانگر برازش مناسب الگوی هستند، شاخص نیکویی برازش تعدیل 6/0که مقادیر بیشتر از  (CFI) 3تطبیقی

ر برازش مناسب الگوی هستند و مجذور نشانگ 3/0که مقادیر بیشتر از  (PNFI) 6قبول هستند، شاخص برازش ایجازقابل 2/0بیشتر از 
ها این شاخص 6نشانگر برازش مناسب الگو هستند. در جدول  02/0( که مقادیر کمتر از RMSEA) 10میانگین مربعات خطای تقریب

 اند.شدهگزارش
 های نیکویی برازش الگوی آزمون شده پژوهششاخص-3جدول 

X2/df GFI CFI AGFI PNFI RMSEA 

32/8 62/0 66/0 23/0 31/0 03/0 

 
1 Mardia’s normalized multivariate kurtosis value 

2 Goodness of Fit Index 

3 Comparative Fit Index 

4 Adjusted Goodness of Fit Index 

5 Parsimony Fit Index 

6 Root Mean Square Error of Approximation 
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 (te la Gefen,8000)شده توسط گیفن و همکاران بیشتر از مقادیر ارائه PNFIو  GFI, AGFI, CFIهای شاخص 6با توجه به جدول 
مدل آزمون  توان گفت کهها مینیز کمتر از مقادیر ذکرشده در بالا هستند. با توجه به این یافته X2/d.f و RMSEAهستند. مقادیر 

 شده است.اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس تبیین شده متغیرها گزارش 2شده از برازش مناسبی برخوردار است. در جدول 
بر تعالی  (12/0)و چابکی سازمان  (80/0)شناختی ، توانمندسازی روان(13/0)ای اثر مستقیم اخلاق حرفه 2با توجه به جدول شماره 

ی سازمانی مثبت و در سطح برتعال (13/0)و عوامل سازمانی  (12/0). اثر غیرمستقیم عوامل بین فردی استدار و معنی سازمانی مثبت
ی سازمانی وارد برتعالی سازمان و چابکشناختی ای، توانمندسازی روانکه این اثر از طریق اخلاق حرفهباشد. ازآنجاییدار میمعنی 01/0
ای در ارتباط عوامل بین فردی و سازمانی با تعالی سازمانی دارند. اثر مستقیم عوامل بین متغیر نقش واسطهبنابراین این سه ؛ شودمی

و  (86/0)مستقیم عوامل بین فردی  اثر .استدار معنی 001/0ای مثبت و در سطح بر اخلاق حرفه (66/0)و سازمانی  (26/0)فردی 
 بر (23/0)اثر مستقیم عوامل سازمانی  نیهمچن باشد.دار میمعنی 01/0مثبت و در سطح شناختی بر توانمندسازی روان (80/0)سازمانی 

 داری بر این متغیر ندارد.اثر مستقیم معنی (11/0)اما عوامل بین فردی ؛ استدار معنی 001/0چابکی سازمان مثبت و در سطح 

 اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس تبیین شده متغیرها -4جدول 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

 بحث و نتیجه گیری

ی توانمندساز ای،جی اخلاق حرفهاین تحقیق باهدف بررسی رابطه عوامل بین فردی و سازمانی با تعالی سازمانی با آزمون نقش میان
از فرضیه اول  آمدهدستبهوپرورش استان آذربایجان غربی صورت گرفت. نتایج شناختی و چابکی سازمان در بین کارکنان آموزشروان

امل ندارد. ولی عو ریتأثوپرورش صورت مستقیم بر چابکی سازمانی در کارکنان آموزشو دوم نشان داد که عوامل بین فردی به
 صورت سازمانی به

 

 واریانس تبیین شده اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیر

    تعالی سازمانی از به روی

12/0 

 13/0 - (03/6=t )**13/0**( t=03/6) ایاخلاق حرفه

 80/0 - (22/6=t )***80/0***( t=22/6) شناختیتوانمندسازی روان

 12/0 - (32/8=t )**12/0**( t=32/8) چابکی سازمان

 12/0 (23/8=t )**12/0**( t=23/8) - عوامل بین فردی

 13/0 (16/6=t )**13/0**( t=16/6) - عوامل سازمانی

    ای ازبه روی اخلاق حرفه

 26/0 - (23/2=t )***26/0***( t=23/2) عوامل بین فردی 21/0

 66/0 - (26/6=t )***66/0***( t=26/6) عوامل سازمانی

به روی توانمندسازی 
 شناختی ازروان

   

 86/0 - (32/8=t )**86/0**( t=32/8) عوامل بین فردی 80/0

 80/0 - (03/8=t )**80/0**( t=03/8) عوامل سازمانی

    به روی چابکی سازمان از

 11/0 - (10/1=t )11/0( t=10/1) عوامل بین فردی 61/0

 23/0 - (06/2=t )***23/0***( t=06/2) عوامل سازمانی
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 ،( Khosravi  & Nazari,2016) ی. این نتیجه با نتایج مطالعهدارد ریتأث وپرورشمستقیم بر چابکی سازمانی در کارکنان آموزش
(2016, Baran Doost & Tabatabai) یباشد ولی با نتایج مطالعههمسو نمی (2016,te la Shabani Bahar)، (2020, 

Mohammadi & Mahdieh،)(2018,te la Haghighi)  و(2011,Algama ) توان و همخوانی دارد. در تبیین این یافته می همسو
ها برای کسب مزایای رقابتی در وکار سازماندر عرصه کسب ینیبشیپرقابلیغرقابت و تغییرات گفت که در عصر حاضر با افزایش 

کند تا تغییرات ها کمك میوکار باید چابك عمل کنند. این قابلیت به سازماندستیابی به اهداف سازمانی و موفقیت در کسب
. کشف کرده و به آن پاسخ دهند های مدیریتیزمانی در فعالیت یهبهبود چرخ و را برای دستیابی به موقعیت بهتر ینیبشیپرقابلیغ

نقش  وپرورشآموزشسازمان  تیمأمورها بوده و با توجه به عوامل مهم و اثرگذار بر موفقیت سازمان ازجملهها چابکی در سازمان
های های کاربردی و اصول رویکرد، دربردارنده مجموعه ویژگیسازمانیچابکی به اهداف آن خواهد داشت.  دنیدررسی اکنندهنییتع

سرعت و با به وپرورشآموزشمنظور اینکه شده است و بهای نوین در ادبیات مدیریت سازمان پذیرفتهعنوان فلسفهپیشین بوده و به
اهداف های چابك باشند. چراکه در سازمانمی بر روی کارکنانعوامل بین فردی و سازمانی کارگیری انعطاف عمل کنند، نیازمند به

هستند تا به نیازهای متغیر مشتریان پاسخ مناسبی  درصددبا یکدیگر  توأمقرار داشته و این دو  اسازمان در یك راست کارکنان با اهداف
مانند  وپرورشآموزشرود و سازمان آموزشی بشمار می واداراتها ی چابکی یك پارادایم جدید برای مهندسی سازمانطورکلبه. دهند

چابك طراحی و یا  صورتبهای از نیروهای داخلی و خارجی، پاسخگویی به مجموعه خصوصا در ها باید بتواند خود رسایر سازمان
و قدرتمندتر شده و به تغییرات  سازگارترو  دیآیدرنمی از پا سادگبهاصلاح گردد. در این صورت با وقوع اتفاقات و تغییرات ناگهانی 

 هایسازمان در نمود که اشاره ( Algama,2011نظر )توان به این گر میناگهانی و نیازهای متقاضیان پاسخ سریع دهد. از سوی دی

 مانند اقداماتی رابطه این در .کندمی ایفا مهمی نقش نیروی انسانی پذیریانعطاف و توانایی هستند، روبرو محیطی تغییرات با که چابك

 و تربیت افزایی،توان مهم ابزار عنوانبه آموزش بر تأکید کارکنان، به اختیار تفویض مشارکت، و فرهنگ گروهی هایفعالیت بر تأکید
 بیشتری توجه کارکنان نظرات و انسانی به منابع که مدیرانی ن بنابراین.گیردمی انجام گوناگون هایمهارت یدرزمینه کارکنان آموزش

 چابکی و تعالی جهت در سازمان را توانندمی کمتر یهزینه با تر ونمایند، سریع امور استفاده انجام در مشارکتی مدیریت از و نمایند

 داشت. مثبتی خواهند احساس و داشته رضایت خود شغل از نیز مدیران چابکی، این به توجه با فراهم آورند لذا
صورت مستقیم بر توانند بهآمده از فرضیه سوم و چهارم حاکی از آن بود که عوامل بین فردی و سازمانی میدستنتایج به 

 te la,2016)و  (te la Aghavirdi,2016)های وپرورش تأثیر داشته باشند. این نتیجه با نتایج مطالعهتوانمندسازی کارکنان آموزش

Jang) ها و بنیادهای استراتژیك عوامل بین فردی و سازمانی بر ریشهتوان با تکیههمسو و همخوان است. در تبیین این یافته می
شده در این مطالعه( و با عنوان عوامل بین فردی در نظر گرفتهسازمان )صورت تیمی و ارتباطات بین فردی در هگفت که انجام کارها ب

شده در این مطالعه( با عنوان عوامل سازمانی در نظر گرفته) یسازمانسازمانی، مدیریت مشارکتی، استقلال شغلی و یادگیری فرهنگ
شناختی در بین کارکنان شود. به وجود آمدن توانمندسازی رواناختی در کارکنان میشنموجب به وجود آمدن توانمندسازی روان

های گروهی، تسهیم دانش و پالایش تجربیات فراهم خواهد وپرورش زمینه را برای افزایش گفتگوها، تفکر انتقادی، فعالیتآموزش
توانمندسازی کارکنان به  نیبنیدراان در بین کارکنان گردد. تواند موجب نگرش مثبت بین کار و سازماین موضوع احتمالاً می ؛ ونمود

ولیت خود دست بکشد. بلکه در یك سازمان با کارکنان توانمند، مسئولیت مدیریت، ایجاد ومسمعنای این نیست که مدیریت از 
ارتباط  یخوببهها محیطی است که در آن ورودی کارکنان به سازمان علاقه و هوش باشد. مدیریت باید به کارکنان اعتماد کند و با آن

وپرورش، آموزشکارکنان رفتن اعتماد متقابل بین  منجر به بالا یاختشنتوانمندسازی روان ابعاد افزایشاز سوی دیگر . برقرار کند
در ارتباط با مسائل  کارکنانل لادر محیط کاری، افزایش حس خودمختاری و استق کارکنانافزایش احساس معناداری و مهم بودن 

ی طورکلبه همراه است. هایریگمیتصمها در در انجام امور و افزایش حس مؤثر بودن آن کارکنان، افزایش احساس شایستگی مربوط
کند. این امر در شکوفایی استعداد و ها را محقق میبرداری از آنهای بالقوه کارمندان و بهرهتوانمندسازی کارکنان امکان بهبود توانایی

ازمانی مناسبی برخوردار که از عوامل فردی و سوپرورش مؤثر خواهد بود. فعالیت در فضایی آموزشکارکنان نفس افزایش اعتمادبه
 کمك خواهد کرد. یشناختروانتوانمندسازی وری و دستیابی از اعتماد متقابل به بالا بردن بهره است و کارکنان آن

ای کارکنان اثرگذار توانند بر اخلاق حرفهآمده از فرضیه پنجم و ششم نشان داد که عوامل بین فردی و سازمانی میدستنتایج به 
 te,2001)خوانی دارد. همسو و هم (2014,te la Irannejadparizi)، (te la Begzadeh,2012)های ن نتیجه با نتایج مطالعهباشند. ای

la Buckly) عنوان سیستمی اخلاقیات در سازمان بهای معرفی کرده است. ترین عامل در موفقیت سازمانی را داشتن اخلاق حرفهمهم
شود. که بر اساس آن نیك و بدهای سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمایز می است شدهنبایدها تعریفها و بایدها و از ارزش

شکل  رادر سازمان ها های خاص اخلاقی هستند که پندار، گفتار و رفتار آندارای ویژگی سازمانیدر بعد فردی و  کارکنانطورکلی به
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گیرند عواملی موجب شود که پندار، گفتار و رفتار و پست سازمانی قرار می ممکن است همین افراد وقتی در یك جایگاهدهد. می
خشی سـازمان تأثیر بگذارد. رفتارهای متفاوت بهای انسانی بر روی میزان کارایی و اثرمتفاوتی از بعد فردی سر بزند که این ویژگی

باشد ت اداری و سـر دیگر طیف فساد اداری میعنوان کارمندان سازمان در یك طیف خطی که یکسر آن سلاماخلاقی افراد به
ها و درنهایت ها، اجرای راهبردها و برنامهو میزان سلامت اداری در میزان موفقیت سازمان در انجام مأموریت استتحلیل قابل

ز مفهوم اخلاق و کند. اولین گام در دستیابی به این اهداف درك صحیح ادستیابی به اهداف سازمانی نقش به سزایی را ایفا می
 حفظ و کسبمنظور وپرورش بهآموزش یهاسازمان درواقع. باشدشناسایی عوامل تأثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان می

 در مهم بسیار مقوله یكعنوان به یاحرفهاخلاق  میان این در ،کرده اند یاحرفه اخلاق به شایانی توجه بودن اثربخش و رقابتی مزیت
 محیط در مثبت کارکردهای از اخلاق یرگذاریتأثو وپرورش آموزش متولیان و مدیران آگاهی. استقرارگرفته  یدتأکمورد  یاثربخش با رابطه

ای در رعایت اخلاق حرفه باشد. داشتهوپرورش آموزشی هاسازمان موفقیت و تعالی ی،اثربخش مهمی در نقش تواندیمکه  است کار
سو کارکنان را دچار تعارض نکند و از سوی دیگر، با اتخاذ تصمیمات منطقی و سازمان، امری لازم و ضروری است تا سازمان از یك

-در مواجهه با مفهوم اخلاق حرفه وپرورشآموزشاز طرف مدیران  آنچهمحقق،  ازنظرخردمندانه منافع بلندمدت خود را تضمین کند. 

، دربرگیرندة اخلاق فردی و اخلاق شغلی است، اما از هر دو فراتر رفته ایقرار گیرد، این است که نخست اخلاق حرفه مدنظری باید ا
و به  یداشده استپای امروزه رویکردی استراتژیك به اخلاق حرفه که . دوم آنیك مجموعه حقوقی ناظر است مثابهبهو به سازمان 

 شود؛ نه به واحد شغلی و نه حتی به مدیران اجرایی. سوم آنکهبه مدیران استراتژیست سپرده می معنوی سازمان همین دلیل مسئولیت
. نگرش سنتی به معضلات اخلاقی را از یکدیگر تفکیك کرد« مسئله محور»و « گرایانهفضیلت»در حوزة اخلاق باید دو نوع رویکرد 

کند، گشایی میگره وپرورشآموزشکه آنچه از معضلات اخلاقی یدرحال؛ «ه محورمسئل»، نه است« محورفضیلت»صرفاً 
و برای حل اثربخش آن، نیازمند کسب تخصص و مهارت هستیم.  له استمسا، یك . چون معضل اخلاقیاست« له محورمسا»رویکرد

 ای پرهیز کنیم. اخلاق حرفه دربارهی نگر یحیتلواساسی برای رسیدن به این مهم این است که ما باید از  نکته
ی ی سازمانی کارکنان اثرگذار است. این نتیجه با نتایج مطالعهبرتعالای آمده از فرضیه هفتم نشان داد که اخلاق حرفهدستنتایج به 
(2018,te la (Zahed Babalan ،(2017,te la Zabani) ،(2014, Arabshahi & Mosavi) ،(2001,te la Buckly)  همسو و

 یادیز زانیبه م زیشود و نمحسوب می یسازمانهای اساسی در موفقیت همخوان است. تعالی در سازمان یکی از اهداف نهایی و مؤلفه
های تعالی در سازمانی یکی از مؤلفهتوان گفت در تبیین این یافته می باشد.ای و مشتاق کار میبااخلاق حرفه یانسان یرویوابسته به ن

باشد. ای و مشتاق کار میشود و به میزان زیادی وابسته به نیروی انسانی بااخلاق حرفهایی سازمانی محسوب میاساسی و هدف نه
منشی های جدید به دست آورند و حسن بزرگتوانند ایدهها میگیری سازمانبا اجازه به کارکنان جهت تأثیرگذاری در تصمیم رانیمد

توان به روند و همسو کردن سازمان می وپرورشبین کارکنان آموزشدر  ایاخلاق حرفهدر کارکنان خود ایجاد کنند. با افزایش 
ی تعالی در ارتقاای تأثیر مناسبی ی تحقیق نشان داد که اخلاق حرفههاافتهی تعالی سازمانی کمك کرد.پیشرفت نظام آموزشی و 

 واسطهبهای وپرورش استان آذربایجان غربی اخلاق حرفهالی سازمانی در حوزه ستادی آموزشسازمانی دارد و برای تع
اهمیت بیشتری دارد. به وجود آمدن  هاارزشطلبی، احترام به دیگران، احترام به ی، صداقت، عدالت، وفاداری، رقابتریپذتیولومس

 هاآنرا در جهت کاهش فشارهای روانی و موفقیت تیمی کمك کرده  اهآنتواند وپرورش میای در بین کارکنان آموزشاخلاق حرفه
 دیتأک . این یافته همچنینخودگردندیت منجر به رشد و تعالی سازمان درنهارا نسبت به عملکرد خود در سازمان پاسخگو ساخته و 

محیط تخصصی اعم از  كیو درخصص دریك ت رفتار نمودنوپرورش برای دستیابی به تعالی باید چگونه ادارات آموزش که کندیم
و زائد اداری  فاتیو تشرکاهش دادن مقررات  و بای( ابیو ارز اصلاح ،اجرا ی،زیرمستمر )برنامهفردی و سازمانی با لحاظ چرخه بهبود 

ای جهت رفع نیازهای متغیر اخلاق حرفه گانههشتیرهای بر متغمبتنی  در چارچوب ریپذو انعطاف شفاف پاسخگویی سریع، با
 . کندبیشتری ایجاد  و شعفرجوع شور ارباب

وپرورش تأثیر مثبت و ی سازمانی کارکنان آموزشبرتعالشناختی ی هشتم نشان داد که توانمندسازی روانآمده از فرضیهدستنتایج به 
 & 2013, Aghavardi) ،(2016,te la Aghavirdi) ،( arNass,2017)های داری دارد. این نتیجه با نتایج مطالعهمعنی

Ghorbanizadeh و )(2015,te la ghanbari)  استان  وپرورشآموزشهمسو و همخوان است. بر این اساس هرچه کارکنان
شناختی بالایی برخوردار باشند، دستیابی به تعالی در سازمان افزایش خواهد یافت. توجه آذربایجان غربی از سطح توانمندسازی روان

شناختی کارکنان برای بهبود تعالی سازمانی و رساندن آن به سطح عالی در سازمان یکی از وظایف اصلی مدیران به توانمندسازی روان
برای بهبود مستمر و یك علامت اختصاری برای  مقبولشناختی نوعی راهبرد کلان . ازنظر محقق توانمندسازی روانمدیران است

. چراکه تقریباً در استهای تعالی سازمان های خلاق و جدید برای تمام جنبههای افراد در روشهای کاربرد شایستگیانواع شیوه
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سازی عنصری حیاتی برای یك سازمان تلقی شده است. از سوی دیگر با توجه به تأثیر تمامی منابع مدیریت کیفیت جامع، توانمند
یك راهبرد اساسی در تعالی  عنوانبه، مدیران باید وپرورشآموزشی در ارتقای تعالی سازمان شناختروانی توانمندسازبیشتر 

های خودگردان برای حل یمتقراری روابط مناسب و تشکیل یرند و با برگدسترا به  ابتکار عملتا خود  کنندسازمان،به کارکنان کمك 
 اقدام نمایند. سرعتبهمسائل سازمان 

وپرورش ی سازمانی کارکنان آموزشبرتعالداری تواند تأثیر معنیآمده از فرضیه نهم نشان داد که چابکی سازمانی میدستنتایج به
 (2017,te la Rad)، (2019,te la Behroozi)، (2020,te la Darvishmotevali)، ( Nafei,2016.) داشته باشد. این نتیجه با نتایج 

 در اداراتی چابکی ریکارگبهتوان گفت فرضیه نهم این یافته می نییدر تبهمسو و همخوانی دارد.  ( Algama,2011)و 
را  هانهیسازد هزارائه خدمات را فراهم  تیفیو کی شود و زمینه سرعت و بالندگمناسبی برای رشد  عرصه تواندیموپرورش آموزش
و  موقعبهلازم در ارائه خدمات  پردازش کاوش محیط سازمان، و ضمنکند خاطر مشتریان را فراهم می تیو رضادهد می کاهش

توسعه  یباید تلاش کنند تا زمینه وپرورشآموزشچنین مدیران  هم  کند.تغییرات لازم را جهت پاسخگو بودن سازمان ایجاد می
ها و ایجاد ارتباط گیریدر تصمیم هاآنمستمر فراهم آورند و با مشارکت دادن  طوربههای کارکنان خود را مستمر دانش و قابلیت

 هاآنخدمات بر اساس نیازها و انتظارات  ارائههای جدید در سازمان و ریزی استراتژییهپامتقابل و مستمر میان مدیران و کارکنان و 
 سازمان برخوردار باشند.  مسائلافزایش دهند تا کارکنان از قدرت لازم برای  هاآنلیت را در این قاب

ی توانمندساز ای،گری اخلاق حرفهآمده از فرضیه دهم نشان داد که عوامل بین فردی و عوامل سازمانی با میانجیدستنتایج به 
توان گفت کارکنانی که از استقلال قیم دارد. در تبیین فرضیه دهم میبرتعالی سازمانی اثر غیرمستو چابکی سازمان شناختی روان

تغییرات  در مقابلشوند با استفاده از چابکی سازمان از سرعت عمل خاصی مند میبهره کارمندان ریسا و از مشارکتشغلی برخوردارند 
و ی قدیمی هاروشی خوبی جهت تغییر هافرصت استفاده از این مزیت رقابتی بود و بادر تمامی سطوح سازمان برخوردار خواهند 

نمود در  کردبا یادگیری سازمانی سعی خواهند و کارکنانی جدید، به تغییرات در محیط سازمان پاسخگو خواهند بود هاروش توسعه
ترین ارتباطات بین فردی روزمره خود تا ابتدایی از های سازمانی خود،را در تمامی فعالیت و آنرا گسترش داده  راتییمورد تغ تفکر

و بر اساس  و ابزار برخوردار بودنمونه  تیبا محدودپژوهش  ها در بهبود مستمر و تعالی سازمان تعمیم دهند.ترین استراتژیپیچیده
و بین فردی در تعالی سازمان  وپرورش به عوامل سازمانیشود در حوزه ستادی آموزشآمده از این مطالعه پیشنهاد میدستنتایج به

ها، مدیریت متمرکز کاهش و برنامه استراتژیك تدوین گردد و سازمان ضمن ارتقا فرهنگ ولیتمسوبیشتر توجه گردد و در حوزه 
ای هرایان امکانات ها،سازمان و انسجام درونی با تخصیص اعتبارات لازم و با بهبود و گسترش امکانات پژوهشی نظیر تجهیز کتابخانه

مشکلات  و حل گیریمیتصم گذاری،همکاران در هدف از نظرات ازپیش مهیا سازند.و اینترنت و...زمینه یادگیری کارکنان را بیش
ی آموزشی تدارك هادورهای در محیط کار منظور رعایت اخلاق حرفهسازمان به کارکنانبرای کلیه  گردند و مندبهره شتریبسازمان 

 دیده شود.
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