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Abstract  
Introduction Agility is regarded as a key organizational capability for thriving in a competitive environment. 

Professional ethics, organizational culture, and organizational justice are among the important 

and influential factors affecting organizational agility. The present study aimed to investigate 

the mediating role of organizational culture and organizational justice in the relationship 

between professional ethics and organizational agility at Ahvaz University of Medical Sciences. 

Method This descriptive cross-sectional study was conducted using structural equation modeling 

(SEM). The sample size was determined to be 318 based on the Morgan table, and 318 

employees were selected from a population of 1,839 employees of Ahvaz University of Medical 

Sciences during the 2024–2025 academic year using simple random sampling. Data were 

collected using standard questionnaires measuring organizational culture, organizational 

justice, organizational agility, and professional ethics, and were analyzed using SPSS and 

SmartPLS software. 

Results In this study, 318 individuals participated, including 179 women (56.3%) and 139 men (43.7%). 

The mean and standard deviation scores were as follows: professional ethics, 3.55 ± 0.73; 

organizational agility, 3.63 ± 0.71; organizational justice, 3.55 ± 0.79; and organizational 

culture, 3.57 ± 0.74. Professional ethics was related to organizational agility both directly and 

indirectly through the mediating variables of organizational culture and organizational justice. 

Conclusion The findings showed that professional ethics, both directly and via the mediating effect of 

organizational culture and organizational justice, has a significant relationship with 

organizational agility. The results indicate that organizations with higher levels of professional 

ethics among their employees tend to promote organizational culture and justice, which in turn 

indirectly leads to enhanced organizational agility. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Organizational agility is a crucial capability for 

organizations operating in dynamic and competitive 

environments. Agile organizations can recognize 

environmental changes, revise strategies, respond 

quickly to new demands, and use change as an 

opportunity. This capability is particularly important 

in healthcare organizations because universities of 

medical sciences face changing health needs, 

technological advances, limited resources, and 

increasing expectations for service quality . 

Professional ethics comprises moral principles, 

values, responsibilities, and behavioral standards 

guiding employees in their professional roles [6–8]. 

It includes responsibility, honesty, fairness, loyalty, 

respect, empathy, and commitment to social values. 

Professional ethics can enhance trust, cooperation, 

accountability, and commitment, thereby improving 

organizational agility. 

Organizational culture, defined as shared values, 

beliefs, norms, and behavioral patterns, is also an 

important determinant of agility. Cultures 

emphasizing collaboration, innovation, flexibility, 

participation, and adaptability provide an 

appropriate context for agile performance. 

Moreover, organizational justice—employees’ 

perceptions of fairness in resource distribution, 

procedures, interpersonal treatment, and information 

sharing—may strengthen trust, participation, and 

positive work behaviors. Therefore, the present 

study aimed to model the mediating roles of 

organizational culture and organizational justice in 

the relationship between professional ethics and 

organizational agility among employees of Ahvaz 

University of Medical Sciences . 

Methods 

This cross-sectional descriptive-correlational study 

used structural equation modeling. The study 

population consisted of all employees of Ahvaz 

University of Medical Sciences (𝑁 = 1.839) during 

the 2024–2025 academic year. Based on Morgan’s 

table, the required sample size was determined to be 

318 eligible employees, who were recruited using 

convenience sampling. Data were collected from 

April to May 2025 through in-person and electronic 

distribution of 400 questionnaires; 318 complete 

questionnaires were returned, yielding a response 

rate of 79.5%. The instruments included the 

Professional Ethics Questionnaire developed by 

Cadozier, the Organizational Agility Questionnaire 

developed by Sharifi and Zhang, the Organizational 

Culture Assessment Instrument developed by 

Cameron and Quinn, and the Organizational Justice 

Questionnaire developed by Niehoff and Moorman. 

Data were analyzed using descriptive statistics, 

Pearson’s correlation coefficient, and structural 

equation modeling in SPSS version 18 and 

SmartPLS . 

Results 

Of the 318 participants, 179 (56.3%) were women 

and 139 (43.7%) were men. The mean scores were 

3.55±0.73 for professional ethics, 3.63±0.71 for 

organizational agility, 3.57±0.74 for organizational 

culture, and 3.55±0.79 for organizational justice . 

All study variables were significantly and positively 

correlated (P < 0.05). Professional ethics was 

positively correlated with organizational agility (r = 

0.711), organizational culture (r = 0.662), and 

organizational justice (r = 0.676). In addition, 

organizational culture and organizational justice 

were significantly correlated with organizational 

agility (r = 0.702 and r = 0.708, respectively) . 

The measurement model demonstrated satisfactory 

convergent validity and reliability. Average variance 

extracted (AVE) values ranged from 0.515 to 0.562, 

while composite reliability coefficients ranged from 

0.944 to 0.968. The overall goodness-of-fit index 

was 0.461, indicating an acceptable fit of the 

proposed model . 

Structural model results indicated that professional 

ethics had significant positive direct effects on 

organizational agility (β=0.284, t = 3.000), 

organizational culture (β=0.662, t = 12.590), and 

organizational justice (β=0.678, t = 15.387). 

Organizational culture (β=0.363, t = 4.322) and 

organizational justice (β=0.294, t = 4.035) also had 

significant positive effects on organizational agility . 

Mediation analysis confirmed the significant partial 

mediating roles of organizational culture (β=0.240, 

Z = 4.444) and organizational justice (β=0.199, Z = 

3.896) in the relationship between professional 

ethics and organizational agility. Overall, the model 

explained 62% of the variance in organizational 

agility (R2=0.62) . 

Conclusion 

Professional ethics improves organizational agility 

directly and indirectly through organizational 

culture and organizational justice. Strengthening 

ethical behavior, fair procedures, transparent 

decision-making, employee participation, 

innovation, and a collaborative organizational 
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culture can enhance agility in medical sciences 

universities . 

Keywords: Professional Ethics; Organizational 
Culture; Organizational Justice; Organizational 
Agility. 
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 یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازمان یبا چابک یااخلاق حرفه نی در رابطه ب یفرهنگ و عدالت سازمان یانجینقش م  یابیمدل

 اهواز

  

 . رانیاهواز، ا   ، یواحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلام ، ی آموزش تیریگروه مد ، ی علم  اتیه  عضو    *یجعفر دهیسپ

 .رانیاهواز، ا  ، ی واحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلام ،ی آموزش تیریمد ، ارشد  یکارشناس یدانشجو  ی د یمعصومه حم 

 

 ده یچک

از    یفرهنگ و عدالت سازمان  ،یامطرح است. اخلاق حرفه   یرقابت  یطیدر مح  ییشکوفا  یبرا  یسازمان  یدیکل  تیقابل  کیعنوان  به   یچابک   زمینه و هدف
اخلاق    نیدر رابطه ب  یفرهنگ و عدالت سازمان  یانجینقش م  یهستند. پژوهش حاضر باهدف بررس  یسازمان   یبر چابک  رگذاریعوامل مهم و تأث

 .اهواز انجام گرفت یدر دانشگاه علوم پزشک یسازمان  یچابک اب یاحرفه 
  318انجام شد. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان،    (SEM)  یمعادلات ساختار  یسازبا استفاده از مدل   یمقطع-یفیمطالعه توص  نیا روش

ساده انتخاب   یتصادف یریگ، با روش نمونه 1404-1403 یل یاهواز در سال تحص  یکارمند دانشگاه علوم پزشک  1839  انیشد و از م نیینفر تع
و  یآورجمع  یاو اخلاق حرفه یسازمان ی چابک ،یعدالت سازمان ،یاستاندارد سنجش فرهنگ سازمان  یهاها با استفاده از پرسشنامه شدند. داده 

 . شدند لیتحل SmartPLSو  SPSS یافزارهابا استفاده از نرم
  اس مقی  در  ،71/0± 63/3  ی سازمان  ی چابک  اسمقی  در  ،73/0± 55/3  یااخلاق حرفه   اسینمرات در مق  ار ی و انحراف مع  نیانگی مطالعه م  نیدر ا ها افتهی

  ی انجیم  یرهایمتغ  قی و از طر  میطور مستقبه  ایحرفه   اخلاق.  بود  74/0± 57/3  یسازمان  فرهنگ  اسمقی  در  و   79/0± 55/3  یعدالت سازمان
 . ارتباط داشت  یسازمان یبا چابک میرمستقیطور غبه  یو عدالت سازمان یسازمان هنگفر

 ،یو عدالت سازمان  یسازمان فرهنگ  یانجیو هم به واسطه نقش م میصورت مستقهم به  یاپژوهش نشان داد که اخلاق حرفه نیا یهاافتهی یریگجهینت
  تجربه کارکنان خود    انیرا در م  یااز اخلاق حرفه   ی که سطوح بالاتر  ییهاسازمان   دهدی نشان م  جیدارد. نتا  یرابطه معنادار  ی سازمان  ی با چابک

  ی سازمان  یچابک  یمنجربه ارتقا  میرمستقیطور غبه  ندیفرا  ن یدارند؛ ا  شیگرا  یو عدالت سازمان  یسازمان  فرهنگ  تیبه تقو  ترشیب  کنند،یم
 .شودیم

 . یسازمان یچابک ،یعدالت سازمان ،یسازمانفرهنگ  ،یااخلاق حرفه  : هاکلیدواژه 
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 مقدمه

در    ییشکوفا  ی برا  ی سازمان  یدیکل  تیقابل  کیعنوان  به   یچابک

بار    نیاول  یبرا  یسازمان  ی. مفهوم چابک(1)  مطرح است  یرقابت  یطیمح

بعد   یهامورد استفاده قرار گرفت و در سال  دیدر حوزه تول  1990در سال  

به   یهادر حوزه توانا  ی سازمان  ی چابک  .(2)  کار گرفته شدمختلف    یی به 

استراتژ  ینروزرسابه  در    اریاخت  ضیتفو  ها،ی مستمر  کارکنان  به 

و    عیسر  یها به شکلبه فرصت   یناگهان  راتییتغ  لیو تبد  یریگمیتصم

 یدیکل  تیقابل  کیعنوان  به   یسازمان  یچابک.  (3)  اشاره دارد  ریپذانعطاف 

مح کارکنان   رینظ  ییهاطیدر  اثربخش  عملکرد  موجب  سلامت،  نظام 

مهم  شودیم نقش  م  یو  درمان  هامارستانیب   ت یوفقدر  مراکز    فا یا  یو 

  ی اتیها حسازمان  یکه امروزه برا  ی از الزامات  یکی   ن،یبنابرا.  (4)  کندیم

ا  یسازمان  یچابک  رسدینظر مبه   یدر پرتو  تواندیمهم م  نیاست، که 

است که    یمیاز مفاه  ی کیبحث اخلاق  . (5)  ابدیتوسعه    یااخلاق حرفه 

اخلاق    دیجد  یهااز شاخه   یک یشده است و    آن به    یادیروزها توجه ز  نیا

مختلف پاسخ دهد   یهاحرفه   یبه سؤالات اخلاق  کندی است که تلاش م

ها، از حرفه   یاریبس  ی برا.  (6)  دهدی م  وندیها پرا به آن   یو اصول خاص

و   یمل  ،یدر سطح سازمان  یااخلاق حرفه  یو استانداردها  نیاصول، قوان

رعااند که صاحبان آن حرفه شده   نیتدو  یجهان  یحت به    ت یها موظف 

اطلاق    یعموم  یاخلاق  یبه هنجارها  یااخلاق حرفه .  (7)  ها هستندآن

برا  یجامعه شغل  کیکه در    شودیم با شرا  یخاص  مبهم   طیمواجهه 

و اجتناب    یریشگیمنجربه پ  جهیاند و در نتمورد توافق قرار گرفته   یاخلاق

آس شکل   گر ید  لعام.  (8)  شوندی م  یاخلاق  یهاب یاز   کی  یریگدر 

توسط   ،یسازمانفرهنگ. (10, 9) است  یسازمان سازمان چابک، فرهنگ

به   سندگانینو »ارزشمختلف  آدابعنوان  باورها،  و  و    ها،  رسوم 

  توان ی شده است و م  فیسازمان« تعر یاعضا انیمشترک م یهنجارها

انواع مختلف به  را    ی رمراتب، نوآو  بر سلسله  یمانند فرهنگ مبتن  یآن 

د  رابطه   محور،  فهی وظ  محور، موارد  و  .  (11)  کرد  یبندطبقه   گریمحور 

است که   ییهاهیلا  یدارا  یسازمانکه فرهنگ  کندیم  انی( ب2010)  نیشا

.  (12)  شودی م  ی اساس  اتیها و هنجارها، و فرضشامل مصنوعات، ارزش 

و    طیها، شراشامل سنت  یسازمان  ( معتقد است که فرهنگ1982)  یاوچ

الگوها  ییاهارزش که  تع  ها،تیفعال  یاست  را  رفتارهار  و    ن یینظرات 

ا  .(13)  کنندیم فرض  و    ستمیس  کی  یسازمان  فرهنگ  نکهیبا  نمادها 

ا  یمعان است،  با  نیمشترک  و    ر،یتفس  یاگونه به  دینمادها  خوانده 

آن   ییرمزگشا بتوانند  سازمان  کارکنان  که  اشوند  کنند.  را درک    ن یها 

اقدامات  ر یتفاس سازمان  یمفهوم  ،از  عدالت  درباره  م  ی را   دهند یشکل 

منابع    صیعنوان ادراک فرد از تخصبه   توان ی را م  ی. عدالت سازمان(14)

توز فریعی)عدالت  انصاف  رو  ندهایا(،  کیاهی)عدالت  و  روابط    تیفی(، 

مح  یاجتماع تعر  طیدر  تعامل  فیکار  )عدالت  عدالت    ،یکرد  به  که 

(  1993و مورمن )  هوفی. ن(15)(  شودی م  میتقس  یو اطلاعات  یفردنیب

سه    یمطرح کردند که دارا  یعدالت سازمان  یریگاندازه   یمدل برا  کی

 است  یو عدالت تعامل  یاهیعدالت رو  ،یعیعد مشخص شامل: عدالت توزبُ

نتا(16) )  جی.  آراندا  فرهنگ2017پژوهش  که  داد  نشان  و    یسازمان  ( 

ادعا کرد که هرچه درجه    توانیرابطه مثبت دارند و م  ی عدالت سازمان

  ا ی  شتریب  یبالاتر باشد، برداشت از درجه عدالت سازمان  یسازمان  فرهنگ

سازمان عدالت  و  بود  خواهد  تع  ر یتأث  زین  یبهتر  و  بر   یاکنندهن ییمهم 

بنابرا  یسازمان  یچابک و    رانیمد  ن،یدارد.  عدالت  مسأله  به  است  بهتر 

  ش یافزا  یرا برا  نه یو زم  ددهن  تیاهم  ش یاز پ  ش یآن در سازمان ب  یاجرا

در همه ابعاد فراهم آورند تا باعث بهبود احساس   ی عدالت سازمان  تیرعا

ارتباط    یبه بررس  نیشی. گرچه مطالعات پ (17)  عدالت در کارکنان شوند

ارتباط فرهنگ و    نیو همچن  (18,  5)  یسازمان یو چابک   یااخلاق حرفه 

از    ی کیاند، اما  داشته   ارهاش  (19,  9)  یسازمان  یبا چابک  یعدالت سازمان

م  نیا  یاصل  یهایکاست رابطه  همزمان  توجه  عدم    ن یا  انیمطالعات 

  ی همزمان فرهنگ و عدالت سازمان  یگری انجیو تعامل و نقش م  رهایمتغ

حرفه  اخلاق  رابطه  چابک  یادر  روشن   یسازمان  ی با    ن یا  یسازاست. 

در    یچابک  قاارت  یاز سازوکارها  یتردرک جامع  تواندی م  یشکاف پژوهش

 ی راهبردها  نیتدو  ریفراهم آورد و مس  یو بهداشت  یآموزش  یهاسازمان

مداثربخش  نما  یتیریتر  هموار  بنابرادیرا  حاضر،    نی.  پژوهش  هدف 

اخلاق    نیدر رابطه ب  یفرهنگ و عدالت سازمان  یانجینقش م  یابیمدل

از    هاهواز با استفاد  یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازمان  ی با چابک  یاحرفه

 است.  یمعادلات ساختار  یابیمدل

 روش 

به  مطالعه توصحاضر  همبستگ  ی فیروش  از  استفاده  سال    یبا  در 

آمار  1404 جامعه  شد.  کل  یانجام  علوم    هیپژوهش  دانشگاه  کارکنان 

از بخش منابع    نی( است )ا1839اهواز )  یپزشک آمار توسط پژوهشگر 

به  توجه   دانشگاه اخذ شده است( و حجم نمونه مورد نظر با  نیا  یانسان

نمونه   ط یشرا  واجدنفر    318جدول مورگان   در دسترس   یریگبا روش 

پرسشنامه شدند.  زمان  قیتحق  یهاانتخاب  بازه    ی ال   نیفرورد  یدر 

و    کیصورت الکترونو هم به   یصورت حضور، هم به 1404  بهشتیارد

نمونه ارسال   یاعضا  هیکل  یواتساپ برا  یو رسانه اجتماع  لیمیا  قیاز طر

نامه پرسش   318که تعداد    ینو زما  عینامه توزپرسش   400. تعداد  دیگرد

اخت  حیصح ارسال پرسش   اریو کامل در  قرار گرفت،  به  پژوهشگر  نامه 
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( بود. 400از    318درصد )  5/79برابر    یدهنرخ پاسخ   ن،ی. بنابرادیاتمام رس

رعابه  اخلاق  تیمنظور  محرمانه   هایآزمودن  ،یملاحظات  و  داشتند  کد 

رازدار اصل  و  اطلاعات  ت  تیرعا  یماندن  با داده  لیتحلوه یجزشد.  ها 

نرم  از  آماراستفاده  دو    PLS Smartو    18نسخه    SPSS  یافزار  در 

  رها یاعضا و متغ یشناختتیجمع یهایژگی)مطالعه و ی فیسطح آمار توص

م مع  ن، یانگیشامل  کش  یچولگ  ار،یانحراف  استنباطیدگیو  و    ی ( 

پا  یآلفا  رسون،یپ  ی)همبستگ شاخص   یبیترک  ییایکرونباخ،    ی هاو 

بررس  برازش ( در  یمعادلات ساختار  یسازمدل  قیاز طر  اتیفرض  یو 

پژوهش از    یهاداده  یگردآور  یانجام شد. برا   05/0  یداری سطح معن

 استفاده شد. ر ینامه استاندارد به شرح زپرسش

( 2002)  رینامه توسط کادوزپرسش  نی: ایااخلاق حرفه   نامهپرسش

 8را در    یااست که اخلاق حرفه   یسوال  16نامه  ساخته شده و پرسش

(، عدالت  4  ،3(، صادق بودن )سؤالات  2  ،1)سؤالات    یریپذتیبعد مسئول

انصاف   وفادار6،  5)سؤالات  و  برتر8،  7)سؤالات    ی(،  و   ییجوی (، 

د10،  9)سؤالات    یطلبرقابت به  احترام  (،  12،  11)سؤالات    گرانی(، 

د  یهمدرد رعا14،   13)سؤالات    گرانیبا  و  نسبت   تی(  احترام  به  و 

سنجد و بر اساس  ی ( م16، 15)سؤالات  یاجتماع یها و هنجارهاارزش

نمره  یانه یگز  5  کرت یل  فیط موافقم(  کاملاً  تا  مخالفم   ی گذار)کامل 

کرونباخ   ی( آلفا1393) یشهوددر پژوهش مهاجران و . (20) شده است

در پژوهش    یاسیمق  نیا  ییای. پا(21)دست آمدبه   79/0نامه  پرسش   نیا

 برآورد شد.  90/0کرونباخ  ییآلفا یبیحاضر با استفاده از ضر

  ی سازمان  ینامه استاندارد چابک: پرسش یسازمان  یچابک  نامهپرسش

و    یطراح  2000در سال    انگ یو    یف یسؤال بوده که توسط شر  28  یدارا

و   یریپذانعطاف   ،یستگیسرعت، شا-  عد بُ  4  یو دارا  ساخته شده است 

  ی لیکم تا خ  یلیاز خ-  کرتیل  فی و بر اساس ط  باشدیم  -ییپاسخگو

  ینامه در مطالعات متعددپرسش  نی . ا(22)  شده است  یذارگنمره    -ادیز

اشاره    توان ی شده است از جمله م  ی ابیکار گرفته شده و اعتباربه   رانیدر ا

  90/0نامه  پرسش  ییای( که پا1393و همکاران )  یکرد به پژوهش قنبر

. در پژوهش حاضر  (23)  کرونباخ گزارش کردند  یآلفا  بیبر اساس ضر

 برآورد شد.  85/0کرونباخ  ییلفاآ یبیبا استفاده از ضر

ایسازمان  فرهنگ  نامهپرسش و  پرسش   نی:  کامرون  توسط  نامه 

سؤال است که    24 یو ساخته شده و دارا یطراح 1999در سال  نییکو

مق اساس  ارزش  اسیبر  مخالفم    کرت یل  یپنج  کاملاً   ازی امت  1)کاملاً  و 

اندازه ازیامت  5موافقم   وشودی م  یریگ(    24ابزار    ن یا  گرید  یهای ژگی. 

که    یسؤال است  استاندارد  به آن  و  6طور  سبک    یهای ژگیعامل  بارز، 

  دات یتأک  ،یسازمان  یوستگیکارکنان، پ  تیرینحوه مد  ،یسازمان  یرهبر

  ی سازمانرا در چهارچوب فرهنگ   تی ها و ضوابط موفقو ملاک  یراهبرد

.  ( 24)  شد(  دهیسؤال سنج  4  قی)هر عامل از طر  دهدی قرار م  یابیمورد ارز

نامه پرسش  نی کرونباخ ا  ی( آلفا1392)  انو همکار  یدر پژوهش عباس

در پژوهش حاضر با استفاده   یاسیمق   نیا  ییای. پا(25)  دست آمدبه  86/0

 برآورد شد.  90/0کرونباخ  یآلفا بیاز ضر

سازمان  نامهپرسش ایعدالت  نپرسش   نی:  را  مورمن    هوف ینامه  و 

 ی اه یعدالت رو  ،یعینامه سه مؤلفه عدالت توزاند. پرسش ( ساخته1993)

تعامل عدالت  م  یو  شامل  ا شودیرا  عدالت  پرسش   نی.  مؤلفة  سه  نامه 

سؤال   6  ، یعیسنجش عدالت توز  ی سؤال برا  5سؤال ) 20را با    یسازمان

(  یسنجش عدالت تعامل  یسؤال برا  9و    یاه یرو  لتسنجش عدا  یبرا

غفورسنجدیم پژوهش  در  گل   ی.  )و  ضر1388پرور    ن یا  ییایپا  بی( 

در پژوهش    اس یمق  نیا  ییای(. پا26گزارش شده است )  92/0نامه  پرسش

 برآورد شد. 84/0کرونباخ  یآلفا بیحاضر با استفاده از ضر

 ها افتهی

نفر    179تعداد،    نینفر بودند که از ا  318در پژوهش    کنندگانشرکت

سن    ریدرصد( مرد بودند. از نظر متغ  7/43نفر )  139درصد( زن و    3/56)

درصد(   2/18نفر )  58سال و کمتر،    25  انیگودرصد( از پاسخ   5/2نفر )  8

  131سال و    45تا    36  نیدرصد( ب  1/38نفر )  121سال،    35تا    26  نیب

سن داشتند.  شتریسال و ب  46درصد( بالاتر از  2/41نفر )

 پژوهش  یرهایمتغ یفیتوص یهاافتهی . 1جدول 

Table 1. Descriptive findings of the research variables 

 ی عدالت سازمان ی فرهنگ سازمان چابکی سازمانی  ای اخلاق حرفه انحراف معیار  میانگین نام متغیر 

    1 73/0 55/3 ای اخلاق حرفه
   1 711/0 71/0 63/3 ی سازمان یچابک

  1 702/0 662/0 74/0 57/3 ی فرهنگ سازمان
 1 684/0 708/0 676/0 79/0 55/3 ی عدالت سازمان
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،  55/3برابر    یااخلاق حرفه   ریمتغ  نیانگیم  1  جدول  جیبه نتاتوجه   با

برابر    ی چابک  نیانگیم م63/3سازمان  برابر    یسازمان  فرهنگ  نیانگی، 

نها  57/3 در  سازمان  ر یمتغ  نیانگیم  تیو  و    55/3برابر    ی عدالت  شده 

دهنده  بالاتر از متوسط شده است که نشان   زین  رهایاز متغ  کیهر    نیانگیم

با استفاده   ن،یاز نگاه کارکنان است. همچن  رهاینسبتاً مطلوب متغ  تیضعو

پ آزمون  پژوهش   یرهایمتغ  نیب  یخط  یهمبستگ  بیضر  رسون، یاز 

همان  شد.  جدول  محاسبه  در  که  م  1طور    ی تمام  ن یب  شود،ی مشاهده 

وجود    یداریمعن  میرابطه مستق  ان،یپژوهش از نگاه پاسخگو  یرهایمتغ

،  شده است   05/0کمتر از    رسونیپ  یهمبستگ  یبرا  یداردارد. سطح معنا

 .گرددیم دییتأ رهایمتغ نیب  یرابطه خط نیبنابرا

پ  ژوهش و  یمطالع  ه جه  ت ب  رازش م  دل مفه  وم نی  ا در

ب  ه  یو مع  ادلات س  اختار ریمس   لی  از روش تحل هاهیآزم  ون فرض  

 استفاده شد. Smart PLSافزار کمک نرم

  ی مقدار برا  نیمحاسبه شد که ا  GOF  اریبرازش مدل با مع  یبررس

مدل   یبرازش کل  جهیاست، در نت  4/0از    شتریو ب  461/0برابر    یمدل اصل

 .گرددیم دییتأ

شده استخراج   انس یوار  نیانگی م  ریهمگرا، مقاد  یی روا  ی بررس  جهت

(AVE)  پا شد.    رهایمتغ  یتمام  یبرا(  CR)  یبیترک  ییایو  محاسبه 

 5/0ها از حد استاندارد  سازه  یتمام  یبرا  AVEنشان داد که مقدار    جینتا

  ی ، چابک515/0  یااخلاق حرفه  یمقدار برا   نیکه ایطورفراتر است؛ به 

سازمان522/0  یسازمان فرهنگ  سازمان  525/0  ی ،  عدالت    562/0  یو 

گرد همچندیمحاسبه  اخلاق    یبرا(  CR)  یبیترک  ییایپا  ریمقاد  ن،ی. 

( 964/0)  ی(، فرهنگ سازمان968/0)  ی سازمان  ی (، چابک944/0)  یاحرفه

سازمان عدالت  همگ962/0)  ی و  از    ی(  خود    AVEبزرگتر  به  مربوط 

با توجه    ت،یها است. در نهاسازه  ییا یاز مطلوب بودن پا  یهستند که حاک

پژوهش مورد   یریگمدل اندازه   یهمگرا  ییفوق، روا  یارهایمع  ت یبه رعا

مستقل و وابسته    یرهایمتغ  ن یب  یرابطه عل    یبررس  ی قرار گرفت. برا  دییتأ

  ر یمس  لیاستفاده شده است. تحل  ریمس  لیکل مدل از روش تحل  د ییو تأ

انجام شده است.    Smart PLS  افزارپژوهش با استفاده از نرم   نیدر ا

پژوهش    یاصل  هیفرض  یبرا  Smart PLS  یهایحاصل از خروج  جینتا

 آمده است.  ریدر ز

  ی انجیبا نقش م  ی سازمان  یبر چابک  یا: اخلاق حرفه یاصل  هیفرض

 یداری معن  ریاهواز تأث  یدر دانشگاه علوم پزشک   ی فرهنگ و عدالت سازمان

دارد.

 یسازمان  یو چابک یا اخلاق حرفه نیبر رابطه ب ی فرهنگ و عدالت سازمان یانجینقش م یجهت بررس یمعادلات ساختار ج ینتا . 2جدول 

Table 2. Structural equation modeling results for examining the mediating role of organizational culture and organizational justice in 

the relationship between professional ethics and organizational agility 

 فرضیه 
مقدار ضریب مسیر میان 
 متغیر مستقل و میانجی 

مقدار ضریب مسیر میان 
 متغیر میانجی و وابسته 

خطای استاندارد مسیر  
 مستقل و میانجی

خطای استاندارد مسیر  
 میانجی و وابسته 

Z 

 08/4 084/0 053/0 363/0 662/0 چابکی سازمانی-سازمانیفرهنگ-ای اخلاق حرفه

 896/3 073/0 044/0 294/0 678/0 چابکی سازمانی-عدالت سازمانی -ای اخلاق حرفه

 یگریانجیم  ریآزمون سوبل نشان داد که هر دو مس  جینتا یبررس

𝑍)  یسازمان  فرهنگ = سازمان  (4/444 عدالت  𝑍)  یو  = 3/896) 

  ی و چابک   یااخلاق حرفه   نیمعنادار در رابطه ب  یگریانجیاثر م  یدارا

  ی بر چابک یااخلاق حرفه میاثر مستق نکهیبه اتوجه  هستند. با یسازمان

م  یسازمان ورود  از  باق  یانجیم  یرهایتغپس  معنادار    ماند   ی همچنان 

(𝛽 = 0/284, 𝑡 = است.    یجزئ   ریدر هر دو مس  یگری انجی، نوع م(3

غ اثر  حرفه   میرمستقیاندازه  چابک   یااخلاق  طر  ی سازمان  یبر    ق یاز 

𝛽)  یسازمان  فرهنگ = طر (0/240 از  سازمان   قیو    ی عدالت 

(𝛽 = .  تندمعنادار هس  یدست آمد که هر دو از نظر آماربه   (0/199

𝑅2  عنوان مثالنمونه )به   شدهنییتب  انس یشاخص وار  نیهمچن = 062 ) 

از    یگر آن است که مدل پژوهش توانسته است بخش قابل توجه نشان

از آن    یحاک  جینتا  اساس،   نیا  کند. بر   نییرا تب  یسازمان  یچابک  انسیوار

  ی جزئ ی انجیهر دو نقش م یو عدالت سازمان یسازماناست که فرهنگ 

مؤثر حرفه  تیتقو  در  یو  اخلاق  چابک  یااثرات    فا یا  یسازمان  یبر 

 ارائه شده است.   2پژوهش در جدول    اتیمربوط به فرض  جی. نتاکنندیم
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 ( t_value) یعدد معنادار بی مدل پژوهش با ضرا  . 1شکل 

Figure 1. Research Model with Significance Coefficients (t-values) 
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 ی سازمان یبر چابک یا اخلاق حرفه ریمتغ  ری تأث . 3جدول 

Table 3. The Effect of Professional Ethics on Organizational Agility 

مستقیم مسیر 𝒕)  ییمعنادار عدد (𝜷)ضریب تأثیر    − 𝒗𝒂𝒍𝒖𝒆) تیجه ن  

ی ا حرفهاخلاق    چابکی سازمانی    284/0 ه یفرضتأیید  3   

662/0 سازمانی  فرهنگ یا حرفهاخلاق   590/12 ه یفرضتأیید    

678/0 سازمانی عدالت   یا حرفهاخلاق   387/15 ه یفرضتأیید    

363/0 چابکی سازمانی   سازمانی فرهنگ  322/4 ه یفرضتأیید    

294/0 چابکی سازمانی  عدالت سازمانی  035/4 ه یفرضتأیید    

  رهایمتغ  انی م  میمستق  ریمس  بی ، تمام ضرا3جدول    جیبر اساس نتا

(. اثر 96/1بالاتر از    t  مقدار)  است  بوده  معنادار  95%  نانیدر سطح اطم

𝛽)  ی سازمان  ی بر چابک  یااخلاق حرفه  = در سطح متوسط و    (0/284

باعث    میطور مستقبه   یااخلاق حرفه   تیتقو  دهدی معنادار بوده و نشان م

  ، یااخلاق حرفه  میاثر مستق  نی. بالاترگرددیم  یسازمان یکچاب  شیافزا

فرهنگ  𝛽)  یسازمان  به  = سازمان  (0/664 عدالت  𝛽)  یو  =

نما  (0/678 که  کل  انگریاست  حرفه   یدینقش  ا  یااخلاق  و    جادیدر 

متغ  نیا  تیتقو همچن  یدیکل  ر یدو    ی سازمانفرهنگ   ن،یاست. 

(𝛽 = سازمان (0/363 عدالت  𝛽)  یو  = تأث (0/294 دو    ر یهر 

چابک  یمعنادار اداشته   ی سازمان  ی بر  به  ا  ن یاند،  که    یی فضا  جادیمعنا 

. دهدی م  شیسازمان را افزا  یریپذو انعطاف   ی و عادلانه، چابک  یفرهنگ

  ی فرهنگ و عدالت سازمان  ،یاتوجه همزمان به اخلاق حرفه  ن،یبنابرا

ارتقا  یقابل توجه   ریتأث  تواندیم  یهادر سازمان  یسازمان  یچابک  ی بر 

 داشته باشد.  یبهداشت

 بحث 

با  پژوهش بررس   حاضر  م  یهدف  عدالت    ی انجینقش  و  فرهنگ 

در دانشگاه علوم    یسازمان  یو چابک  یادر رابطه اخلاق حرفه   یسازمان

گرفت.    یپزشک حرفه   یهاافته یاهواز  اخلاق  داد  نشان  بر    یاپژوهش 

علوم پزشک  یسازمان  یچابک دانشگاه  تأث  یدر  دارد،   یداری معن  ریاهواز 

راستا بوده و آن را  هم نیشیپ قاتی تحق جینتا  باپژوهش حاضر  یهاافتهی

اند که اخلاق  انجام شده نشان داده   یهاپژوهش؛  (27-25)  کنندیم  دییتأ

دارد و ارتقا اخلاق    یرابطه مثبت و معنادار  ی سازمان  ی با چابک  یاحرفه

سازمان   یاحرفه مدر  پاسخ   تی قابل  تواندیها  و  به    عیسر  ییگوانطباق 

دوم نشان    هیپژوهش در ارتباط با فرض  یهاافتهیدهد؛    ش یارا افز  راتییتغ

حرفه  اخلاق  که  فرهنگ   یاداد  پزشک  یسازمان  بر  علوم  دانشگاه    ی در 

مطابقت دارد    ( 29,  28)  یداخل  یهاافته یدارد که با    یداری معن  ریاهواز تأث

را    ی سازمان  و فرهنگ  یااخلاق حرفه   نیب  یکه ارتباط مثبت و معنادار

و   یاحرفه  یاز آن است که رفتارها  یحاک  هاافته ی  نیا  اند؛گزارش کرده

 یها، باورها و الگوهاارزش   تیموجب تقو  ران،یمدار کارکنان و مداخلاق 

م  یرفتار سازمان  در  فرهنگ   شودی مشترک  اساس  را    یسازمان  که 

خارج   دهند؛یم  لیتشک مطالعات    بهمنی و    عسگری  قیتحق  زین  یدر 

فرهنگ (  2022) نقش  به  شکل   ینسازماکه  حرفه  یریگدر   ی ااخلاق 

  ان یمکمل، رابطة متقابل م  یمعلمان پرداخته است، از منظر معکوس ول

سوم که    ی فرع  ه یبا فرض  رابطه   . در(30)  کندی م  دییرا تأ  ریدو متغ  نیا

دارد،    یداریمعن  ریتأث  یبر عدالت سازمان  یااخلاق حرفه   داردی م  انیب

بس ادب  یاریشواهد  ک  پژوهش  ات یدر  دارد  تأ  نیا  ه وجود  را    د ییارتباط 

حرفه ،  (32,  31)  کنندیم راهنمابه   یااخلاق  رفتار    یبرا  ییعنوان 

 یریگشکل   ی را برا  نه یزم  ران،یمنصفانه، شفاف و مسئولانه کارکنان و مد

در    آورد؛یفراهم م  یسازمان  یو تعامل  یاه یرو  ،یعیعدالت در سطوح توز

ب اهم  یهاافتهی  زین  یالمللن یسطح  بر  همکاران  و  عدالت    تیفنگ 

به عدالت   یابیو نقش اخلاق در دست  یسازمان  یچابک  جادیدر ا  یسازمان

را    یو عدالت سازمان  یااخلاق حرفه   نیارتباط ب  رونیا  دارد و از   دیتأک

مشاهده کرد که   توانی . م(27)  دهدی قرار م  دییموردتأ  زین  میرمستقیغ

  ی چابک  ازینشیعنوان پبه  ینقش عدالت سازمان تیبر اهم ق یهر دو تحق

با  دیتأک  یسازمان افزودن   حال،ن یا  دارند؛  با  حاضر  پژوهش 

تب  یانجیم  ریمتغ  کیعنوان  به   «یسازمان»فرهنگ همزمان   نییو 

غ  میمستق  یرهایمس فرض  یگام  م،یرمستقیو  در  است.  نهاده   هیفراتر 

 یداری معن  ریتأث  یسازمان  ی بر چابک  یسازمان  چهارم که فرهنگ  یفرع

نتا با  پژوهش کاملاً هم  جیدارد،  انجام   یمطالعات داخل  یهاافتهیراستا 

 یاست که همگ  (34)  یو پوروانت  ن یفیپژوهش آر  نی و همچن  (33)شده  

تأث فرهنگ  میمستق  یرگذاریبر  معنادار  چابک  یسازمانو    ی سازمان  یبر 

اکرده  دیتأک م  جینتا  نیاند؛  فرهنگ   دهدی نشان    تواند ی م  یسازمان  که 

فراهم آورد    عیسر  یریگمیو تصم  یریپذانعطاف   ،یرنوآو  یبرا  یبستر

  ی هاافتهی  نیهمچن  د؛یآیشمار مبه  یسازمان  یچابک  یدیکه از عوامل کل

و همکاران   نقش فرهنگ  زین  (35)کورو  اخلاق    یسازمانبر  توسعه  در 

پنجم    هیدارند. در فرض  دیتأک  یسازمان  یچابک  جهیو در نت  زشیو انگ  یکار

 یداری معن  ریتأث  یسازمان  یبر چابک  یسازمان  لت»عدا  کندیکه مطرح م
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حس  هاافتهیدارد«،   مطالعات  همکاران    پور نی با  ن  (19)و  و   زیو  فنگ 

ها مشخص شده است که  پژوهش نیهمسو هستند؛ در ا (27)همکاران 

و مشارکت   زشیتعهد، انگ  شیکار، باعث افزا  طیادراک عدالت در مح

  رات ییبه تغ  عیسر  ییگوپاسخ  یبرا  نتوان سازما  جهیکارکنان شده و در نت

حس اعتماد و کاهش   جادیبا ا یعدالت سازمان ابد؛ییم شیافزا یطیمح

سازمان   یمنف  یرفتارها سکوت  زم  یمانند  مقاومت،    ش یافزا  سازنه یو 

ششم    ه ی. در فرضشودیدر سطح کل سازمان م  یو چابک  یریپذانعطاف 

 فرهنگ   یانجیبا نقش م  یسازمان  ی بر چابک  یااخلاق حرفه   ریکه به »تأث

دارد،    «یسازمان تحق  یهاافتهیاشاره  با    ی همخوان  ی داخل  قاتیپژوهش 

  ن ی را در رابطه ب  یسازمانفرهنگ   یانج ینقش م  یمطالعات همگ  نیدارد؛ ا

و   یریپذتیمسئول  ت، یفیمانند ک  یعملکرد  یرهایبا متغ یااخلاق حرفه 

 یرگذاریتأث  قیاز طر  یاحرفه   لاقاخ   اساس،  نیا  اند؛ برکرده  دییتأ  ینوآور

ارزش  باورهابر  و  هنجارها  موجب  یسازمان)فرهنگ  یسازمان  یها،   ،)

 شود؛ ی م  ی و تحقق چابک  راتییمواجهه با تغ  یسازمان برا  یآمادگ  شیافزا

 دییتأ  یالمللنیرا در سطح ب  زمیمکان  نیا  زین  (34)  یو پوروانت  نیفیآر  جینتا

بر   یا»اخلاق حرفه   کندیم  انیب  کههفتم    هی. درخصوص فرضکندیم

دارد«،   یداریمعن  ریتأث  یعدالت سازمان  یانجیبا نقش م  یسازمان  یچابک

قرار گرفته    دییچون فنگ و همکاران موردتأ  ییهارابطه در پژوهش   نیا

 ی اکه اخلاق حرفه  دهندینشان م  قاتیتحق  ن یا  یهاافتهی؛  (27)  است

امن  جادیا  سازنهی زم  ،یعدالت سازمان  تیتقو  ق یاز طر انصاف،    ت یحس 

ا  یروان و  اعتماد در کارکنان شده  نها  نی و  بهبود چابک  تاًیعوامل   یبه 

عمل   رابطه  نیا  در  یانجیم  زمیعنوان مکانعدالت به   انجامد؛یم  یسازمان

 .کندیم لیرا تسه   یچابک  کرده و انتقال اثرات اخلاق به 

  ی کارکنان، نقش مهم  نیحس عدالت در ب  جادیبا ا  یاحرفه   اخلاق

هشتم که   هیدر فرض  ت،ی. در نهاکندی م  فایسازمان ا  یچابک  شیدر افزا

اخلاق    نیرا در رابطه ب  یفرهنگ و عدالت سازمان  یانجینقش م  بیترک

از جمله    ییهاپژوهش  جینتا  کند،یم  یبررس   یسازمان  یو چابک  یاحرفه

همکاران و  فنگ  ب  پژوهش  تأ  یریتأث  نیچن  ،یالمللنیدر سطح   د ییرا 

ا  ؛(27)  کنندیم فرهنگ  نی در  سازمان   یسازمان  مطالعات،  عدالت    ی و 

زمبه  عوامل  تسه   سازنه یعنوان  با  شده  یمعرف  یاکنندهلیو  که  اند 

حرفه  یریرپذیتأث اخلاق  رفتارها  یبرامناسب    یطیمح  ،یااز   یبروز 

اثربخش فراهم م  عیسر  یهایریگمیچابک و تصم و در کنار    کنندی و 

را    یسازمان یو چابک  یااخلاق حرفه   انیرابطه م  ،یبیصورت ترکهم، به 

م  یها افتهی  کنند؛ی م  تیتقو نشان  حاضر  تقو  دهدیپژوهش   ت یکه 

حرفه  افزا  یسازمانفرهنگ   یارتقا  ،یااخلاق  سازما  ش یو    ی نعدالت 

اهواز    یدانشگاه علوم پزشک  یچابک  میرمستقیو غ  میطور مستقبه   تواندیم

 . دهد شیرا افزا

 ی ر ی گ جهی نت

حرفه   یهاافتهی اخلاق  که  داد  نشان  مؤثر  یاپژوهش  در    ینقش 

  ن یاهواز دارد. ا  یکارکنان دانشگاه علوم پزشک  یسازمان  یچابک  یارتقا

فرهنگ    قیاز طر  م،یرمستقیصورت غو هم به  میصورت مستقهم به  ریتأث

 یرفتارها  ت یمعنا که تقو  نیمشاهده شد. به ا  ،ی و عدالت سازمان  یسازمان

 یبندیصداقت، انصاف، احترام و پا  ،یریپذت یمانند مسئول  رانهمدااخلاق 

ارزش  سازمان  یریگشکل   نهیزم  تواندیم  ،یاحرفه  یهابه   ی فرهنگ 

 ن،یکارکنان را فراهم کند. همچن  انیادراک عدالت در م  شیمثبت و افزا

سازمان سازمان  یفرهنگ  عدالت  م  ی و  نقش  دو  و    یجزئ  یانجیهر 

ب  یمعنادار رابطه  کردند.    فایا  یسازمان  ی و چابک  یا حرفه   اخلاق  نیدر 

همکار  یفرهنگ بر  نوآور  ،یکه  اعتماد   یریپذانعطاف   ،یمشارکت،  و 

آماده   راتییو مؤثرتر به تغ  ترعیواکنش سر  یدارد، کارکنان را برا  دیتأک

منصفانه منابع،    عیعادلانه، توز  یهاه یرو  یاجرا  گر،ید  ی. از سوسازدیم

رف  یریگمیتصم و  مد  تارشفاف  و    ران یمحترمانه  اعتماد  کارکنان،  با 

 . شودیمنجر م یداده و به بهبود چابک شیرا افزا یمشارکت سازمان

پزشک  یسازمان   یچابک  یارتقا  یبرا  ن،یبنابرا علوم  دانشگاه   یدر 

  ی فرهنگ سازمان  تیتقو  ،یازمان به توسعه اخلاق حرفهاهواز، توجه هم 

  ران یمد  شودیم  شنهادیاست. پ  یضرور  یسازنده و استقرار عدالت سازمان

 یندهایفرا  یسازشفاف   ،یااخلاق حرفه   یهاآموزش   ی دانشگاه با برگزار

حما  شیافزا  ،یریگمیتصم کارکنان،  نوآور  تیمشارکت  اجرا  یاز    ی و 

ارز  یهانظام زم  ی ابیمنصفانه  پاداش،  و    ترع یسر  ییگوپاسخ   نه یو 

را فراهم کنند. یطیمح یازهایو ن راتییتر سازمان به تغاثربخش 
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