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 چکیده
بر  میرمستقیو غ میطور مستقدو عامل مهم در سازمان هستند که به یو ابهام اخلاق یاخلاق یرهبر

و  یاخلاق یطیمح جادیبا ا یاخلاق ی. رهبرگذارندیم ریعملکرد کارکنان تأث تیفیو ک یاسترس شغل
 نیبا تأم گر،ید یو از سو کندیکارکنان کمک م یسوء به کاهش استرس شغل کیشفاف در سازمان، از 

این  هدفرو  از اینهمراه دارد. عملکرد کارکنان را به تیفیدر سازمان، بهبود ک یاخلاق یهاارزش
. باشدیم سازمان در کیفیت عملکرد و شغلی استرس و ابهام اخلاقی بر اخلاقی رهبری ثیرأپژوهش ت

 تحقیق آماری جامعه. است پیمایشی – توصیفی روش، نظر از و کاربردی هدف لحاظ از پژوهش این
حداقل حجم نمونه طبق . باشندمی 320 به تعداد هشتگرد دیشهر جدکلیه کارکنان شهرداری  شامل

تحلیل قرار  و نفر برآورد گردید و روش نمونه گیری تصادفی ساده که مورد تجزیه 107افزار جی پاور نرم
نتایج نشان داد که . استنامه استفاده شدهدر این پژوهش برای گردآوری اطلاعات از پرسش گرفت.

رهبری اخلاقی تأثیر مثبت و معناداری بر کاهش استرس شغلی و افزایش عملکرد کیفیت دارد. همچنین، 
و معناداری  ابهام اخلاقی بر نقش میانجی رهبری اخلاقی و استرس شغلی و عملکرد کیفیت تأثیر مثبت

توان نتیجه گرفت که تأمین رهبری اخلاقی و کاهش ابهام اخلاقی در داشت. با توجه به این نتایج، می
تواند به کاهش استرس شغلی و افزایش عملکرد کیفیت کارکنان کمک کند. در نتیجه، سازمان می

قی و کاهش ابهام اخلاقی در هایی برای تأمین رهبری اخلاتوانند با اجرای برنامهها میمدیران سازمان

 .سازمان، بهبود وضعیت روانی و عملکرد کارکنان را تسهیل کنند
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  مقدمه-1 

محیط کار ایجاد  هستند شرایطی آزاردهنده در مبتلا آن به کار نیروی سوم یک تقریباً که شغلی، استرس
 برای وریبهره در توجهی قابل زیان به منجر بلکه گذارد،می تأثیر کارکنان رفاه بر تنهاکند که نهمی

 هایهزینه و قصد ترک شغل طور متوسط، غیبت،به. (2021، 1شوییپکر و دیمیتریو) شودمی کارفرمایان
 برای سال در دلار میلیارد 300 از بیش زیان به منجر پزشکی ناشی از استرس شغلی، و حقوقی بیمه،

 کارفرمایان برای تنهانه شغلی استرس(. 2020 ،2آمریکا روانشناسی انجمن) شودمی متحده ایالات صنعت
 کارکنان نیز تک تک برای توجهی قابل سلامتی و پولی هایهزینه بلکه آورد،پیامدهای منفی به بار می

 ارائه نحوه با عملکرد دهد. کیفیتثیر قرار میأتو کیفیت عملکرد کارکنان را تحت (2018 ،3ترلیس) دارد
ها مطرح است عنوان یک مساله مهم و همیشگی برای سازماندارد، که بهبود آن به سروکار خدمات

 (.2021)شوییپکر و دیمیتریو، 
 در و کارکنان عملکرد رساندن حداکثر به ابزارهای درک ها،رو یک مساله کلیدی برای سازماناز این
در این میان در تحقیقات مختلف تایید . است شغلی استرس منفی اثرات رساندن حداقل به حال عین

 ایوسیله عنوانبه است ممکن و کندمی ایفا سازمان انتظار مورد نتایج بر اساسی نقشی شده که رهبری
چراکه  .(2019و همکاران،  5؛ لیو2019و همکاران،  4سوسیککند ) عمل اهداف این به دستیابی برای

 تأکید با اخلاقی رهبری انداز خود به مدیریت خوب نیاز دارند. اخیراًموریت و چشمأراستای م هاسازمان
 استشده برجسته کارکنان اخلاقی رفتار تقویت برای رهبری از سبکی عنوانبه اخلاقی، رفتار ارتقای بر
اندکاران از اوایل ها، محققان و دستهای اخلاقی در سازمانبا رواج رسواییدر واقع  (.2019 ،6اوزونگور)

دارای پتانسیل مدیریت  رهبران اخلاقی .مند شدندای به رهبری اخلاقی علاقهطور فزایندهبه 2000دهه 
 (. 2019و همکاران،  7)کوادبالایی هستند 

نمایش رفتار مناسب هنجاری از طریق "عنوان ( به2005رهبری اخلاقی توسط براون و همکاران )
اقدامات شخصی و روابط بین فردی، و ترویج چنین رفتاری به پیروان از طریق ارتباط دو طرفه، تقویت 

عنصر اخلاقی رهبران اخلاقی را  "رفتار هنجاری مناسب"اصطلاح  است.تعریف شده "گیریو تصمیم
پذیری، اعتماد، صداقت و انصاف در از جمله مسئولیتهای شخصیتی دهد که دارای ویژگیمینشان

 اصول از آنها هستند، تعصب از رهبران اخلاقی، عاری (.2010و همکاران،  8اعمال خود هستند )پیکولو
 قرار اولویت در را دیگران نیازهای دائماً و اندازندینم خطر به اخلاقیات را هرگز ،کنندینم تزلزل خود

                                                           
1 Schwepker Jr, C. H., & Dimitriou, C. K. 
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 .... عملکرد تیفیک و یشغل استرس بر یاخلاق ابهام و یاخلاق یرهبر ریتأثعنوان مقاله: 

های اخلاقی را به نمایش طور خاص، رهبران اخلاقی سبکبه(. 2021دیمیتریو، شوییپکر و ) دهندیم
های دهند، فعالیتگذارند، برای رفتارهای اخلاقی پاداش میگذارند، پیامدهای اخلاق را به اشتراک میمی

(. 2005، کنند )براون و همکارانکنند و فعالانه خود را به هویت اخلاقی مرتبط میغیراخلاقی را تنبیه می
دهنده پذیرش آنها نسبت به انتظارات و منافع دیگران است، زیرا انجام هویت اخلاقی رهبران نشان

اعمال مخالف ممکن است منجر به محکومیت خود و ناهماهنگی در رفتار شود )سرور و همکاران، 
 شغلی، عملکرد اخلاقی، رفتار جمله از شغلی نتایج از تعدادی با مثبت طوربه اخلاقی رهبری .(2020
 رهبری . برعکس،(2022و همکاران،  1اولاهاست ) مرتبط دیگران میان در شغلی رضایت و سازمانی تعهد

 هایمدلهمراه است.  کاری استرس غیرمولد، کاری رفتار شغل، ترک قصد با منفی طوربه اخلاقی
 اخلاقی گیریتصمیم کنترل برای حیاتی ابزاری رهبران که کنندمی پیشنهاد اخلاقی گیریتصمیم
 (. 2019 کواده و همکاران،) دهندمی ارائه سازمان اعضای

های نامشهود خدمات همراه با برانگیز است. جنبهپیچیده و چالشها، از سویی محیط داخلی سازمان
گیر و گاهی بدرفتاری منجر به ایجاد فشار بیش از حد به های سختساعات کاری طولانی، ارباب رجوع

(. راهنمایی و حمایت ناکافی از سوی 2021شود )شوییپکر و دیمیتریو، کارکنان در بخش خدمات می
ی نامشخص منجر به ایجاد گمراهی، هایمشو قوانین و خط مدیریت بالاتر، فقدان نظارت دائمی، 

. ابهام اخلاقی به عدم اطمینان در مورد شوندیمناامنی، گیجی، آسیب پذیری و ابهام در بین کارکنان 
طور ی اخلاقی در محل کار اشاره دارد. این ابهام در مورد مسائل اخلاقی، بههاتیموقعنحوه برخورد با 

به  (.2011و همکاران،  2گرام )این گذاردیماسترس شغلی و عملکرد شغلی تأثیر  ای برقابل ملاحظه
ابهام نقش  توانندیم، کنندیمرهبران اخلاقی که انتظارات روشنی را برای پیروان فراهم رسد نظر می

که بین رهبری اخلاقی و  رسدیمطور خاص به نظر (. به1993پیروان را کاهش دهند )تانر و همکاران، 
اعتماد باشند، ابهام شفاف سازی نقش همبستگی مثبت وجود دارد و هنگامی که رهبران صادق و قابل

با این حال شواهد تحقیقاتی اندکی  (.2021)شوییپکر و دیمیتریو،  ابدییمنقش در میان زیردستان کاهش 
 برای حمایت از این رابطه وجود دارد.

عنوان ها نیز بهشهرداری. استسازمان  آن وجودیفلسفه  که رسالتی است ر سازمانی دارایه
های عمومی از این قاعده مستثنا نیستند. رسالت و هدف بنیادی سازمان شهرداری، مدیریت سازمان

ی لطمهو عدم تحقق این اهداف  ی خدمات کیفی به شهروندان استی شهری و ارائهمطلوب توسعه
در راستای  .سازدقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، عمرانی و حتی سیاسی شهر وارد میهای اجدی به سرمایه

کنند. با این حال عنوان ستون فقرات سازمان عمل میدستیابی به این اهداف، کارکنان شهرداری به
هایشان، اعتبار بخشیدن به خاطر کاستی، مانند سرزنش زیردستان بهدر محیط کاررفتارهای غیراخلاقی 

ای کار دیگران، طرفداری، و اغراق و بزرگنمایی در بین رهبران سازمان رواج دارد. از سویی مسائل زمینه

                                                           
1 Ullah 
2 Ingram 
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مزید بر علت شده و منجر  19-بحران کوید راًیاخو های اقتصادی، مشکلات معیشتی، همچون تحریم
د استرس مزمن در محل کار و کاهش کیفیت عملکرد کارکنان ایجا متعاقباًهای شغلی و به افزایش تنش

ها در گیریو رشوه هااختلاسهای اخیر اخبار و حواشی در زمینه است. از سوی دیگر طی سالشده
است. شهرداری جدید ها، منجر به ایجاد فضای ناسالم از لحاظ اخلاقی در این سازمان شدهشهرداری

عنوان ثیر این جو قرار گرفته است. این موضوع بهأتنی نبوده و تحتهشتگرد نیز از این آسیب مستث
از این رو با توجه به اهمیت موضوع و کمبود ها مطرح است. گذاران شهرداریدغدغه مدیران و سیاست

 ثیری برأچه ت اخلاقی رهبری شود:ال اصلی تحقیق به این صورت مطرح میؤشواهد تحقیقاتی، س
 دارد؟ اخلاقی ابهام میانجی نقش با کیفیت عملکرد و شغلی استرس

 

 ادبیات نظری -2

 مفهوم رهبری اخلاقی و ابعاد آن-2-1
ها به مسأله مهمّی تازگی در سازمانهای رفتارهای اخلاقی است که بهرهبری اخلاقی یکی از زیرشاخه

منظمّ کار نشده طور یکپارچه و است؛ اگر چه تاکنون روی این متغیّر در عرصه پژوهش بهتبدیل شده
نظران رشد به کاربرد رهبری اخلاقی، میان صاحب(. با وجود تمایل روبه2010و همکاران،  است )ایوی

 . نظر نیست در تعریف مناسب و ارزیابی آن اتفّاق
 عدالت، نظیر اصولی پایه بر) اخلاقی اقدامات و تصمیمات رفتارها، بر مبتنی رهبری اخلاقی، رهبری 

 عنوانبه کارکنان وجود و شان برای ارزش و احترام و گفتاریراست و کرداریراست صداقت، انصاف،
 طریق از اخلاقی اقدامات و رفتارها اشاعه و ترویج سپس و کار محیط در( پیرو عنوانبه سپس و انسان

هبری ر (.146: 1396 همکاران، و حسنی) کرد تلقی تنبیه لزوم مواقع در و ترغیب و تشویق گیری،تصمیم
 باشدمی سازمانی و گروهی فردی، سطح سه با متناظر که بعد سه این. باشدمی بعد دو اخلاقی دارای

 :از عبارتند
 

 کار بامعنا در سطح فردی-1

شان در سطح فردی چگونه کارکنان در کار روزمرهکند که این بعد از معنویت در محیط کار، مشخص می
تعامل دارند. بیان معنویت در کار شامل این فرض است که هر فردی انگیزش درونی، تمایل و علایقی 

 .بخشدهایی دارد که معنای بیشتری به زندگی خویش و دیگران میبرای مبادرت به انجام فعالیت
 

 احساس همبستگی-2

 با عمیق همبستگی احساس و وندمعنویت در محیط کار است، شامل نوعی پی یک بعد اساسی دیگر از
 تمایلات بر و دهدمی رخ انسانی رفتار از گروهی سطح در کار محیط در معنویت از بعد این. است دیگران

 در را یکدیگر افراد که؛ است باور این بر کار محیط در همبستگی. دارد دلالت کارکنان و همکاران بین
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 سطح این. دارد وجود رابطه دیگران درونی خود با فرد هر درونی خود بین کهاین و دانندمی هم با پیوند
 کاری هایگروه و کارکنان بین معنوی و احساسی ذهنی، ارتباطات شامل کار محیط در معنویت از

  (.52: 1394 همکاران، و مهداد) باشدمی
 

 مفهوم استرس -2-2

انسان نسبت به عوامل ناسازگار و  های فیزیکی، ذهنی و عاطفیواکنشاسترس عبارتست از 
تواند بزرگ )این تغییرات می دشونتجربه می، که در نتیجه تغییرات و نیازهای زندگی فرد نشده.بینیپیش

 ( .      2016و همکاران ، 1یا کوچک باشد( )نازهاد 
توان فرد است  بیش از و شود،انسان وارد می جسمی که بر_توان حاصل فشارهای روحیاسترس را می

شود، که طریق تغییرات محیطی ایجاد می تواند ازوقادربه پاسخگویی به آنها نیست، دانست. استرس می
 وجد به تا فیزیکی خطر با مأتو و نهایت بی منفیانسان باید بتواند خود را با آن تطبیق دهد که از حالت 

 افراد جسمی آرامش و روانی سلامت که اختلال گونه هر دیگر عبارتبه .دارد نوسان زیاد خیلی شوق و
 انجام خود توانایی حد از بیش کارهایی باید بدن که دهدمی رخ زمانی و دارد نام استرس بزند هم بر

 هاییسازمان و جامعه ها،خانواده اشخاص، برای استرس نتیجه(. 2019 ، همکاران و  2مام کاک) دهد
 انسان تن یا روان به نسبت است تهدیدی استرس. است آورزیان بسیار هستند، سازمانی استرس دچار که
 یا و خود برای که مشکلی هر یا و زندگی رویداد هر. شودرو هروب آن با نتواند است ممکن فرد که

 زااسترس عامل بگذارد اثر شما روان و جسم روی و افتدمی اتفاق آشنایان خانواده، دوستان، نزدیکان،
 منفی و مثبت اثرات دارای و طبیعی ایست پدیده استرس(. 2019 ، همکارن و 3شادکام) شوندمی تلقی

 است مفید تنهانه استرس. باشدمی متفاوت زندگی تغییرات به انسان پاسخ حققت در. انسان زندگی در
 خورده، پیوند یکدیگر به یکدیگر به انسان تن و روان است مسلم آنچه. باشدمی لازم زندگی برای بلکه
 ما به را تصور این روان و تن رابطه. دارد مستقیم اثر دیگری روی دو این از یکی در تغییر گونه هر
 ثیرأتتحت را ما سلامت و هستند مرتبط یکدیگر به رفتارها و احساسات افکار فیزیولوژی، که دهدمی
 در تواندمی منفی استرس که حالی در باشد دهنده انگیزش یک تواندمی مثبت استرس. دهندمی قرار

 احساس(. 2019 ، 4لی و کیم) شود ایجاد دهند،می شکست را فرد نیازها، و تغییرات این که زمانی
 بروز جلوی داشت انتظار تواننمی و هستند انسان تجربه از بخشی گناه و ترس عصبانیت، ، 5افسردگی

                                                           

1 Nazhad 

2 Kakemam 

3 Shadkam 

4 Kim Y-S, Lee 

5 Depression   
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 کاهش یا و امور این بروز از گیری جلو گرفت، فرا و داد انجام توانمی آنچه. گرفت بتوان را آنها همه
 ( . 2016 ،1 اورباچ و گراملینگ) است آنها شدت و عمق میزان و وقوع

 

 ساز استرس  عوامل زمینه-2-2-1

شویم ها یا با آنچه رو برو میخواهد که خود را با خواستهطور مداوم از ما میهعوامل اجتماعی: محیط ب -1
ها، مشکلات مالی، الا اجلزا مانند ضرب انسان باید با عوامل استرس. همسو کنیم و تطبیق دهیم

ها، اتفاقات نا گوار رو برو شود و از پس آنها برآید )خدابخشی و همکاران مشکلات شغلی، عدم موافقت
 ( .14، ص: 1397، 

کار و محیط شغلی: مسائل مدیریتی، ضعف و فقدان نظام صحیح ارزشیابی کار کارکنان و ترفیعات  -2
انی و عدم ثبات شغلی، شرایط نامساعد محیط کار )ارگونومی( و بر اساس لیاقت و شایستگی، نا اطمین

و همکاران ، 2زا هستند )هایز هایی از عوامل استرسهای شغلی همه نمونهها و رویهفقدان دستورالعمل
2015 .) 

همراه دارد که برخی از آنها زندگی شهر نشینی مسائل و مشکلات خاص خود را به: عوامل فیزیکی -3
اند. بعضی از این مسائل اجتناب نا پذیر هستند مانند تغذیه نا سالم، زندگی اجتماعی ما شدهبخشی از 

خوابی، فشارهای روحی روانی های بدنی و کمتجربگی، استفاده بیش از حد از وسائل مدرن، آسیبکم
 (. 2015گردند )هایز و همکاران ، زندگی، سبب فشارهای درونی در انسان میناشی از سبک

 سترس و عملکرد کاری  ا

چالش به ما، از نظر . اما این مفاهیم یکی نیستند. شودمفهوم استرس شغلی اغلب با چالش اشتباه می
های جدید بیاموزیم و بر شغل کند که مهارتدهد، و ما را تحریک میروان شناسی و فیزیکی، انرژی می

و رضایت دارم. بنا بر این، چالش یک خود مسلط شویم. هنگام چالش و تلاش شغلی، احساس آرامش 
همان چیزی است که افراد  وری است. اهمیت چالش در زندگی کاری ما؛ احتمالاًجزء مهم برای بهره

 ."کمی استرس برای شما خوب است"گویند که می
لذا سطوحی از استرس ممکن است به بهتر شدن عملکرد کاری کمک کنند. وقتی استرس وجود ندارد 

کاری وجود نخواهد داشت. کسالت و ناتوانی افزایش یافته و بر روی عملکرد اثر منفی  هایچالش
رود و کارکنان آمادگی ذهنی و سمت بهبود میگذارد. چنانکه استرس افزایش پیدا کند عملکرد بهمی

 ( . 1397کنند )خدا بخشی کولایی و همکاران ، ها پیدا میروانی بالایی برای رویارویی با چالش
ها مفید هستند و کارکنان را برای رسیدن به احساس موفقیت و رضایت شغلی فعال بعضی تحریک

یابد و کند. حال اگر مقدار استرس از سطح بهینه فراتر رود تقاضاهای زیاد از حد کارکنان افزایش میمی
کند. این نقطه توان هماهنگی کارکنان از بین رفته، تصمییم گیری برای آنها سطح عملکرد افت می

                                                           
1 Gramling & Auerbach 

2 Hayes 
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دهد. همچنین اگر استرس از حد معینی بیشتر شود عملکرد مشکل شده و رفتارهای نا متعادل بروز می
شوند )انصاری تبار و همکاران،  بدتر شده و کارکنان با در هم شکستگی ذهنی و فیزیکی رو برو می

1401 . ) 
 

 کیفیت عملکرد  مفهوم-2-3

ای از برنامه ریزی و ابزار ارتباطی اساساً یک فلسفه برای تضمین کیفیت و مجموعه کیفیت عملکرد 
ها را با طراحی، ساخت و بازاریابی محصول، کند و این خواستههای مشتری دقت میاست که به خواسته

شرکت و محصول با خواسته  هایمیان چگونگی ، تعیین کننده ارتباطکیفیت عملکرد نماید.هماهنگ می
( 1397زاده ،عرب، شهرکی و حسینباشد )صورتی کاملاً سیستماتیک می/ انتظارات مشتری به ازهاین /

فراهم کننده فرصتی برای مطمئن شدن از اینکه شما  کیفیت عملکرد  ( معتقد است،2014) 1یفتئسو
شما تلاشی برای طراحی یا ساخت و تولید آن دارای یک محصول خوب هستید، قبل از اینکه 

 .باشیدداشته
در مورد برنامه ریزی و پیشگیری از بروز مشکل  کیفیت عملکرد  ( معتقدند2015و همکارانش ) 2گاریبی

 ؛و مسئله است و نه حل مسئله
فراهم کننده یک  کیفیت عملکرد ( در تعریف کیفیت عملکرد معتقدند که2018و همکاران )3بخششی

کسانی؟ دارای چه ویکرد سیستماتیک به تعیین اینکه چه الزاماتی؟ چرا؟ و در چه زمانی؟ برای چهر

 .باشداولویتی؟ هستند، می
تواند برنامه برای ریزی است. این فرآیند مییک ابزار نیست، بلکه یک فرآیند برنامه کیفیت عملکرد 

تواند در بندی مسائل کمک این فرآیند میاولویتاستفاده مؤثر از ابزارهای تکنیکی فراهم کرده و در 
دلیل اینکه علاوه بههای مورد علاقه مشتری کمک کند. بهجاهایی که تیم درگیر است، به تعیین زمینه

مشتری است، سازمان را در حصول تمرکز روی مشتری کمک خواهد کرد. فقط  کیفیت عملکرد مبداء
زارع دهد )رد موردنیاز برای ارتقا رضایت مشتری را تشخیص میاز این طریق تمرکز است که سازمان موا

،1399). 
 
 
 

 

                                                           
1 Swif 
2 Garibay 
3  Bakhshesh 
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 مفهوم ابهام اخلاقی-2-4

 در مسیریابی دشواری بر ،"اخلاق ابهام درک" موضوع به پرداختن (، با2020) ،1هولکامب جودی دکتر
 دارد، وجود فناوری و حسابداری ظریف کمتر معمولی هایحوزه در حتی که اخلاقی مبهم هایموقعیت

 است، لئو سنت دانشگاه بازرگانی دانشکده در نوازیمهمان مدیریت دانشیار که هولکامب. کرد کیدأت
 توانمی که کرد ارائه را عملی هایروش برخی و کرد بررسی را اخلاق با آن رابطه کرد، تعریف را ابهام

 2جانسون دیوید به استناد با او .کرداستفاده نامشخص اخلاقی هایموقعیت در گیریتصمیم برای آنها از
 رفتار جداکننده خط آن در که است شرایط از ایمجموعه اخلاقی ابهام»: گفت 3اکلاند هاوارد الین و

 یعنی - اخلاقی اطمینان عدم این که کرد اشاره او. «سفید یا سیاه تا است خاکستری نامشروع و مشروع
 اطلاعات فناوری متخصصان و حسابداران برای ویژهبه تواندمی - غلط و درست بین خطوط کردن محو

 منطقی تصمیمات توانندمی که کرد توصیف را مبهم هایموقعیت از متمایز نوع سه او. باشد سازمشکل
 (.2014،  4کنند )کراکوویاک دشوارتر را منطقی یا

 

 پیشینه تجربی -2-5
رهبری اصیل مدیر بر شفافیت، اصالت و صداقت رفتار در نقش ( به بررسی 1402باقری و همکاران )

ای با کارکنان توانند روابط قوی و صادقانهمحیط کار تأکید داشته و بر این اساس، رهبران اصیل می
سازمان برقرار نمایند. بنابراین در این تحقیق، به بررسی تأثیر رهبری اصیل و هوش اخلاقی مدیران در 

است. جهت سنجش متغیر نقش رهبری اصیل مدیر در این ژی پرداخته شدهمدیریت انتخاب تکنولو
( پرسشنامه هوش اخلاقی )لینک و کیل 2008های رهبری اصیل والومبا و همکاران )پژوهش پرسشنامه

است. پس از تایید روایی و پایایی پرسشنامه ها (؛ و پرسشنامه انتخاب تکنولوژی به کارگرفته شده2005
ها با فر از جامعه آماری توزیع و پس از تکمیل گردآوری گردید. تجزیه و تحلیل دادهن 300در میان 

شده است. نتایج تحقیق نشان داد که نقش افزار آموس انجاماستفاده از روش معادلات ساختاری و نرم
بر  رهبری اصیل مدیر بر انتخاب تکنولوژی، تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین، هوش اخلاقی مدیر

انتخاب تکنولوژی تأثیر مثبت و معناداری دارد. بنابراین هوش اخلاقی مدیران به ظرفیت روانی و درک 
انسانی برای دستیابی به اهداف سازمانی اشاره داشته و دارا  -مدیران در کارگیری درست اصول اخلاقی

 .خواهد داشتهمراه بودن و تقویت آن موفقیت فردی و سازمانی پایدار و بلندمدتی را به
 انجام آموزش بر اخلاقی رهبری نقش بازبینی بررسی هدف با پژوهشی ، (1401) همکاران و بنده مرادی

 اخلاقی رهبری اصول میان از که داد نشان پژوهش نتایج. باشدمی فراترکیب نوع از پژوهش این. دادند

                                                           
1 Holcomb 
2 David Johnson 
3 Elaine Howard Ecklund 
4 Krakowiak 
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 .... عملکرد تیفیک و یشغل استرس بر یاخلاق ابهام و یاخلاق یرهبر ریتأثعنوان مقاله: 

 بیشتری توجه صداقت و نقش وضوح ی،قاخلا هدایت قدرت، تسهیم انصاف، مردمی، گیری جهتبه
 خصوصهب اخلاقی رهبری نقش شد مشخص گرفته صورت هایبررسی به باتوجه همچنین. استشده

 .گیرد قرار توجه مورد بیشتر باید و بوده مهم بسیار آموزشی هایسازمان در
ثیر راهبرد مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان أت»(، طی پژوهشی با عنوان 2023) 1ی و جینگه

با عملکرد  یطور معنادارعملکرد و آموزش و توسعه به یابیارزدریافتند که « در بخش تولید مالزی
طور است که به یعامل نیتراز آن است که آموزش و توسعه مهم یها حاکافتهیکارکنان مرتبط است. 

 یهااستیو س ایگذارد. پاداش و مزایم ریعملکرد تأث یابیدنبال آن ارزمثبت بر عملکرد کارکنان و به
 یها، بخش منابع انسانافتهی نیدار نبودند. در رابطه با ایعملکرد کارکنان معن ینیبشیدر پ یکار یزندگ

 کند. یکارکنان طراح یعملکرد جامع و منسجم برا یابیارز ستمیمناسب با س یبرنامه آموزش دیبا
چگونه مدیریت منابع انسانی سبز کارکنان را تشویق »(، طی پژوهشی با عنوان 2022) 2ارکانتان و ایوپغلو

دریافتند « عنوان کارکنان آیندهکند تا در رفتار سبز مشارکت کنند؟ ادراکات دانشجویان دانشگاه بهمی
رتبط با وظیفه سبز درک شده که مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر مستقیمی بر رفتارهای داوطلبانه و م

 .شناختی داردگری ادراک جو سبز روانکارکنان آینده و تأثیر غیرمستقیم از طریق میانجی

( به بررسی نقش رهبری اخلاقی در بهبود عملکرد نوآورانه کارکنان پرداختند. 2022و همکاران ) 3اولاه
سرمایه اجتماعی در رابطه بین رهبری  طور خاص، این تحقیق چارچوبی را در مورد مکانیسم میانجیبه

ها از طریق بررسی حضوری مبتنی بر اخلاقی و عملکرد نوآورانه کارکنان ایجاد و آزمایش کرد. داده
آوری شد. مدل مفهومی تحقیق با های تولیدی پاکستان جمعکارمند شاغل در بخش 297پرسشنامه از 

. نتایج نشان داد که رهبری اخلاقی نقش مهمی در تحلیل شد سازی معادلات ساختاریاستفاده از مدل
ای تقویت عملکرد نوآورانه کارکنان دارد. این مطالعه همچنین نشان داد که سرمایه اجتماعی نقش واسطه

 . کندیمبین رهبری اخلاقی و رابطه عملکرد نوآورانه کارکنان ایفا 
بر استرس شغلی و کیفیت عملکرد کارکنان ثیر رهبری اخلاقی أ( به بررسی ت2021) 4و دیمیتریو کرشوپی

ی سراسر ایالات متحده هاهتلنفر از کارکنان در  316ها از نوازی پرداختند. دادهدر صنعت مهمان
سازی معادلات ساختاری مدلها پرسشنامه استاندارد بود. نتایج ابزار گردآوری دادهگردآوری شد. 

تماس با مشتری هستند در مورد رفتارهای رهبری اخلاقی  های کارکنانی که دردهد که دیدگاهمینشان
طور مثبت با استرس شغلی ابهام اخلاقی به تر ابهام اخلاقی و استرس شغلی مرتبط است.با سطوح پایین

رهبری  .طور منفی با کیفیت عملکرد کارکنان در تماس با مشتری مرتبط استمرتبط است، که به
 .گذاردیمطور مثبت بر کیفیت عملکرد تأثیر اخلاقی ادراک شده به

 باشد:صورت ذیل میها بهه به ادبیات تحقیق مدل مفهومی و فرضیهجبا تو

                                                           
1 Hee, O. C., & Jing, K. R 
2 Ercantan, O., & Eyupoglu, S 
3 Ullah 
4 Schwepker  & Dimitriou 
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 (2021)شوییپکر و دیمیتریو، شکل :مدل مفهومی تحقیق 

 فرضیه فرعی به شکل زیر ارایه شده است: 5و یک فرضیه اصلی با توجه به مدل فوق 

 ثیر دارد.أت اخلاقی ابهام میانجی نقش با شغلی استرس بر اخلاقی رهبری:  فرضیه اصلی

 فرضیات فرعی
 ثیر دارد.أشهرداری شهر جدید هشتگرد ت کارکنان شغلی استرس بر اخلاقی رهبری .1
 ثیر دارد.أشهرداری شهر جدید هشتگرد ت کارکنان کیفیت عملکرد بر اخلاقی رهبری .2
 ثیر دارد.أدر شهرداری شهر جدید هشتگرد ت اخلاقی ابهام بر اخلاقی رهبری .3
 ثیر دارد.أبر استرس شغلی کارکنان شهرداری شهر جدید هشتگرد ت اخلاقی ابهام .4
 ثیر دارد.أشهرداری شهر جدید هشتگرد ت کارکنان کیفیت عملکرد بر شغلی استرس .5
 

 شناسی تحقیقروش -3
 یسازبر مدل یو مبتن بستگیهم و یفیتوص تیماه نظر از و یکاربرد هدف نظر از رو شیپژوهش پ

انجام  SmartPLSافزار است که با نرم یجزئبر اساس حداقل مربعات  یت ساختارلامعاد
که  یطی، در شرایابیمدل نوع نیا که است نیافزار مذکور ا. علت انتخاب روش و نرماستشده

 یمنزله روش قدرتمندباشد، به نرمال ریغ دیشا رهایمتغ عیمحدود و توز هایهها و گوتعداد نمونه
کارکنان   شامل کلیه شامل پژوهش  نیدر ا یآمارجامعه (. 1398)عاقلی و همکاران،شود یمطرح م

و  کران مشخص است حجم نمونه براساس فرمول کواست. شهرداری شهر جدید هشتگرد مشتریان 
 گیرینمونهروش به هانمونهبه پژوهش  نیدر ا یریگنمونه نفر. 184است با  تعداد حجم نمونه برابر

 بااعتبار ابزار  .استشدهطراحی  کرتیل اسیمق قالبدر  نامهپرسششوند. میانتخاب  تصادفی ساده
 زیابزار ن ییایپاو خبرگان در دسترس(  ریو سا استادان جانب از) یاز نوع ظاهر محتوا ییروش روا
( در لوتی)پا یصورت که پس از مطالعه مقدمات نی. به ااستهشد بررسیکرونباخ  یفالآ از طریق

وارد و مشخص  Spssافزار به نرم شدهیآورجمع یهاها، دادهنامهو بازگشت پرسش ینفر 20نمونه 
 نیا یکرونباخ مقدار عدد یاپس از محاسبه آلف رایز ،دندارقابل قبولی  ییایاها پنامهشد که پرسش

 اخلاقی رهبری

 استرس شغلی

 عملکرد کیفیت

 اخلاقی ابهام
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 .... عملکرد تیفیک و یشغل استرس بر یاخلاق ابهام و یاخلاق یرهبر ریتأثعنوان مقاله: 

 سؤالات عی. توزآمد دستبه 7/0بیشتر از ب ینامه استاندارد در حالت کلپرسش یبرا بیضر
 است.ارائه شده 1ها در جدول کرونباخ آن یآلفا بینامه و ضرپرسش

 

 نامهپرسش سؤالات و متغیرها انیم ارتباط. 1 جدول

 منبع آلفای کرونباخ متغیرها ابعاد

 (2016آنتونتی و ماکلان ) 0.815 اخلاقی رهبری
 (2019ایکسیو و ریچارد)

 
 0.868 اخلاقی ابهام
 0.848 شغلی ساستر

 0.877 عملکرد کیفیت

 
مستقل بر  ریزمان چند متغتأثیر هم یمنظور بررسو به قیتحق یهاداده یاستنباط لیوتحلهیتجز یبرا
شده ( استفادهPLS) اسالیافزار اسمارت پنرمی در معادلات ساختار یسازمدل تکنیکوابسته از  ریمتغ

( هاسازهپیچیده بودن مدل )تعداد زیاد  و افزارنرمبودن  روزبهدلیل کم بودن حجم نمونه آماری و به است.
 (.1397است )آجرلو، رشیدی، عاقلی و وظیفه خواه،  شدهاستفاده SmartPLSافزار نرماز 
 
 

  هایافته-4

 گیریبرازش مدل اندازه-4-1
ی سه ریگاندازهی هامدلبرای بررسی برازش  Smart Plsی معادلات ساختاری در سازمدل در روش

 (1398ی و رشیدی،میکر عاقلی،) .شودیممعیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده 
ی عاملی، ضرایب بارهابا استفاده از ضرایب  PLS( پایایی در روش 1981بر طبق نظر فورنل و لارکر)

بار عاملی مقدار عددی است که میزان شدت . شودیم( سنجیده 1CR) یبیترکآلفای کرونباخ و پایایی 
. هرچه کندیرابطه میان یک متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه را طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص م

ک سازه مشخص بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتری در مقدار بار عاملی یک شاخص در رابطه با ی
ثیر منفی آن أدهنده ت. همچنین اگر بار عاملی یک شاخص منفی باشد، نشانکندیتبیین آن سازه ایفا م

صورت معکوس طراحی ال مربوط به آن شاخص بهؤدیگر سبیان. بهباشدیدر تبیین سازه مربوطه م
 (.1399منش و هاشم نیا، کین عاقلی،است. )شده

 
 
 

                                                           
1 Composite Reliability 
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 مشترک ریهمگرا و مقاد یی، کرونباخ و روایبیترک ییای: پا(2) جدول

 
گونه که از جدول شماره  . پژوهش حاضر همانباشدیم 7/0ی عاملی، بارهاملاک مناسب بودن ضرایب 

 0.7ی عاملی بالای بارهامشخص است، تمامی ضرایب نشان از مناسب بودن این معیار دارد. کلیه  2
ها شاخصآن است که  دهندهنشانهستند که این مطلب  معناداردرصد  99و در سطح اطمینان  باشندیم

، شودیمشاهده م کهگونه همان. کندیمخوبی تبیین ی مفهومی را بهرهایمتغی نشانگر(، رهای)متغ
از  شتریها بهمه سازه rho-Aی و بیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیمقدار ضر دهدیمنشان هایبررس

 همچنین .است ییایپا یمطلوب دارا یاگونهمطالعه به نیا یها/ است؛ لذا سازه 7 یعنیقبول حداقل قابل
سازه  یکه تمام دهدیمنشان ( و پایایی اشتراکیشدهاستخراج انسیوار نیانگیم) AVE اریمع یبررس
مطلوب  یاگونهمطالعه به نیا یها، لذا سازهباشندیم 5/0 یعنیقبول مقدار بالاتر از حداقل قابل یدارا
 نیانگیم ریمقاد یها داراشاخص یجدول چون تمام جی. با توجه به نتاباشندیم همگرا ییروا یدارا
ها برقرار است. شاخص یهمگرا در سطح تمام روایی ،هستند 0.5شده بالاتر از استخراج انسیوار

 (.1399مسلمی، ی وعاقل ی،نیحس رفتار،نیک)

 گویه ها متغیر
 

لی
عام

ار 
ب

 
 

تی
ره 

آما
ار 

قد
م

 

Cronb

ach's 

alpha 

Composit

e 

reliability 

(rho_a) 

Composit

e 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracte

d (AVE) 

 

ی
لاق

ی اخ
رهبر

 

q01 0.881 48.924 0.965 0.966 0.970 0.764  
q02 0.918 103.834 

q03 0.912 102.853 

q04 0.889 67.783 

q05 0.881 57.050 

q06 0.882 64.758 

q07 0.845 43.291 

q08 0.820 44.775 

q09 0.832 44.037 

q10 0.872 57.862 

ابهام 

ی
لاق

اخ
 q11 0.900 83.885 0.922 0.923 0.945 0.810 0.738 

q12 0.908 61.734 

q13 0.904 71.192 

q14 0.889 66.082 

س 
ستر

ا

ی
شغل

 q15 0.854 49.655 0.891 0.891 0.925 0.755 0.765 
q16 0.911 76.850 

q17 0.887 56.350 

q18 0.820 42.153 

عملکرد 

ت
کیفی

 q19 0.864 43.102 0.891 0.896 0.924 0.753 0.743 
q20 0.849 33.666 

q21 0.894 76.168 
q22 0.864 54.586 
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 .... عملکرد تیفیک و یشغل استرس بر یاخلاق ابهام و یاخلاق یرهبر ریتأثعنوان مقاله: 

 برازش مدل کلی-4-2
و با تأیید برازش آن، بررسی برازش  شودیمگیری و ساختاری مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

 GOF. برای بررسی برازش مدل کلی تنها کافی است یک معیار به نام شودیمدر یک مدل کامل 
 (1399و عاقلی،  رضازاده نیک منش،) سنجیده شود.

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅میزان ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید.دست میهآمده است، ب 2از میانگین مقادیر اشتراکی که در جدول  ̅
 

 برابر است با: GOFلذا مقدار معیار 
 GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای که به 36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

برای این معیار نشان از  781/0 (، حصول مقدار195-177: 1،2009است )وتزل و همکارانی شدهمعرف
 .باشدیممدل کلی تحقیق برخوردار  برازش قوی

 ماتریس سنجش روایی واگرا (:3جدول )
 

 عملکرد کیفیت رهبری اخلاقی استرس شغلی ابهام اخلاقی

 0.900 ابهام اخلاقی
   

 0.869 0.413 استرس شغلی
  

 0.874 0.633 0.559 رهبری اخلاقی
 

 0.868 0.550 0.606 0.771 عملکرد کیفیت

 
 (: مدل در حالت ضرایب استاندارد بار عاملی3شکل )

                                                           

1 Wetzels et al 
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 یو آماره آزمون ت ونیرگرس بیضرا: (4) جدول

 A B SEA SEB Sobel فرضیه  ردیف

test 

statistic 

Two-tailed 

probability 
 نتیجه

رهبری اخلاقی  1

ابهام  ←

 ←اخلاقی

 استرس شغلی

859/0 

- 

میانجی  0.000 - 11/4 061/0 079/0 271/0

 است

رهبری اخلاقی  2

استرس  ←

 ←شغلی 

 عملکرد کیفیت

631/0 

- 

285/0 

- 

میانجی  0.000 -768/4 051/0 069/0

 است

 نتیجه آزمون آماره تی ضریب مسیر فرضیه 

 تأیید فرضیه 052/10 - 631/0 استرس شغلی ←رهبری اخلاقی  3

عملکرد  ←رهبری اخلاقی  4
 کیفیت

 تأیید فرضیه 967/9 604/0

 تأیید فرضیه 697/4 - 859/0 ابهام اخلاقی ←رهبری اخلاقی  5

 تأیید فرضیه 032/4 271/0 استرس شغلی ←ابهام اخلاقی  6

 تأیید فرضیه 511/4 - 285/0 عملکرد کیفیت ←استرس شغلی  7

 

 گیری بحث و نتیجه-5
شهر  یدر شهردار تیفیو عملکرد ک یاسترس شغل ،یاخلاق یرهبر نیارتباط ب یپژوهش به بررس نیا

 یرهبر نیدر رابطه ب یانجینقش م یاست که ابهام اخلاق نیا یاصل هی. فرضپردازدیهشتگرد م دیجد
 رساست شیمنجر به افزا یاخلاق یکه کاهش رهبر دهدینشان م جیدارد. نتا یو استرس شغل یاخلاق

وجود ابهام در  دهندیدارد که نشان م یهمخوان یقبل یهاپژوهش جیبا نتا هیفرض نی. اشودیم یشغل
با  یاخلاق یرهبر ن،یبگذارد. بنابرا ریبر رفتار و عملکرد افراد تأث تواندیدر سازمان م یاخلاق یارهایمع

کاهش  یبرا جه،ی. در نتدکمک کن یبه کاهش استرس شغل تواندیم یاخلاق یارهایکاهش ابهام در مع
 فیکارکنان تعر یتمام یصورت روشن و قابل فهم برارا به یاخلاق یارهایمع دیرهبران با ،یاسترس شغل

از اخلاق در سازمان باشند و  یانمونه دیرهبران با ن،یکنند. همچن زیپره ارهایمع نیکرده و از ابهام در ا
 یاخلاق یرهبر نیدوم در مورد ارتباط ب هیکنند.فرض ککم یخود، به کاهش استرس شغل یبا رفتار اخلاق
 یآزمون آمار جی. نتاکندیمطرح م یانجیرا به عنوان عامل م یکارکنان استرس شغل تیفیو عملکرد ک
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 دییعملکرد کارکنان تأ تیفیبر ک یاخلاق یرهبر ریتأث جهیدر نت یانجیسازوکار م نیکه ا دهدینشان م
 یاخلاق یو کاهش رهبر شودیم یاسترس شغل شیباعث افزا یاخلاق یکاهش رهبر ن،ی. همچنشودیم

 هیسازگار است. فرض یقبل یهابا پژوهش جینتا نی. اشودیکارکنان م تیفیعملکرد ک شیباعث افزا
 تواندیکار شوند، م طیباعث فشار و استرس در مح توانندیکه م یطیکه وجود شرا دیگویم یاسترس شغل

 نیدر رابطه ب یانجینقش م تواندیم یاسترس شغل ن،یر بگذارد. بنابرایعملکرد کارکنان تأث یبر رو
 طیمح جادیبا ا تواندیم یاخلاق یرهبر ت،یکارکنان داشته باشد. در نها تیفیو عملکرد ک یاخلاق یرهبر
 لیکارکنان را تسه تیفیبهبود ک جه،یکمک کند و در نت یبه کاهش استرس شغل ا،یسالم و پو یکار

کارکنان  یبر استرس شغل یداریو معن یمنف ریتأث یاخلاق یاست که رهبر نیسوم ا هیکند.فرض
است،  1.96و بزرگتر از  052/10که برابر است با  یآماره ت یهشتگرد دارد. با بررس دیشهر جد یشهردار

که  ت،اس -631/0 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر ن،ی. همچنشودیم دییتأ هیفرض نیکه ا میریگیم جهینت
 یهمخوان ینیشیپ یهاپژوهش با پژوهش نیا جیدارد. نتا ی)معکوس( و قو یمنف ریتأث دهدینشان م

چهارم  هیفرض.ابدییکارکنان کاهش م یاسترس شغل ،یاخلاق یرهبر شیکه با افزا دهدیدارد و نشان م
 دیشهر جد یکارکنان شهردار تیفیبر عملکرد ک یداریمثبت و معن ریتأث یاخلاق یاست که رهبر نیا

که  میریگیم جهیاست، نت 1.96و بزرگتر از  967/9که برابر است با  یآماره ت یهشتگرد دارد. با بررس
 ریتأث دهدیکه نشان م است، 604/0 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر ن،ی. همچنشودیم دییتأ هیفرض نیا

 شیکه با افزا دهدیدارد و نشان م یهمخوان ینیشیپ یهاپژوهش با پژوهش نیا جیدارد. نتا یمثبت و قو
و مطالعات  قاتیتوجه به تحق با.ابدییکارکنان در سازمان بهبود م تیفیعملکرد ک ،یاخلاق یرهبر
دارند،  یاو رفتار حرفه کنندیم یرویپ یکه از اصول اخلاق یرهبران ،یاخلاق یشده در حوزه رهبرانجام

 جادیرهبران با ا نی. اکنندیم لیکارکنان را تسه یکارکنان و کاهش استرس شغل تیفیبهبود عملکرد ک
 یفرهنگ اخلاق جادیا ،یشغل یهاق به توسعه مهارتیمناسب، ارائه بازخورد مثبت، تشو یکار یفضا

 ن،یبنابرا.کنندیم تیکارکنان را تقو تیفیو عملکرد ک یو منابع، بهبود روابط کار یبانیو ارائه پشت یقو
 تواندیم یاخلاق یگرفت که رهبر جهینت توانیم ن،یشیپ یهاپژوهش و پژوهش نیا جیبا توجه به نتا

هشتگرد  دیشهر جد یکارکنان در سازمان شهردار تیفیهبود عملکرد کو ب یبه کاهش استرس شغل
و بهبود  انیمشتر یتمندیرضا شیافزا ندها،یفرآ لیمنجر به بهبتسه تیبهبودات در نها نیکمک کند. ا

 دیشهر جد یو رهبران در شهردار رانیکه مد شودیم هیتوص ن،یسازمان خواهد شد. بنابرا یعملکرد کل
 کیرا به عنوان  یدر سازمان توجه کنند و اصول اخلاق یاخلاق یرهبر تیهشتگرد به توسعه و تقو

مرتبط با  یهاآموزش ن،ین. همچرندیدر نظر بگ یسازمان یو رفتارها هایریگمیمهم در تصم یمبنا
 یهااز روش استفادهباشد. دیمف تواندیم زین نهیزم نیکارکنان در ا یو ارتقاء آگاه یاخلاق یرهبر
 هیتوص زیدر سازمان ن یابیارز یهاکارکنان به عنوان شاخص تیفیو عملکرد ک یاسترس شغل یریگاندازه

را  یکرده و اقدامات مناسب ییمشکلات را شناسا توانیم ،یاسترس شغل شیو پا یریگ. با اندازهشودیم
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 یهاکارکنان با استفاده از شاخص تیفیعملکرد ک یریگاندازه ن،یکاهش آن اتخاذ کرد. همچن یبرا
 .کندیکارکنان فراهم م تیفیعملکرد ک یرا بر رو یاخلاق یرهبر ریتأث یابیمناسب، امکان ارز

را در  یو رهبران نقش مثبت رانیدر سازمان، مهم است که مد یاخلاق یارتقاء رهبر یبرا ت،ینها در
 ریسا یالگو برا ییهابه عنوان نمونه دیها باکنند. آن فایا یاحرفه یو رفتارها یاصول اخلاق شینما

 یفرهنگ اخلاق ،یادسازو اعتم یاخلاق یبه رفتارها قیکارکنان عمل کنند و با ارائه بازخورد مثبت، تشو
 دیشهر جد یدر شهردار یاخلاق یاست که رهبر نیپنجم ا هیکنند.فرض جادیرا در سازمان ا یقو

است،  1.96از  شتریکه ب 697/4با مقدار  Tدارد. آماره  یبر ابهام اخلاق یداریو معن یمنف ریهشتگرد تأث
 یمنف ریکه تأث دهدینشان م - 859/0استاندارد با مقدار  بی. ضرشودیم دییتأ هیکه فرض دهدینشان م

که با  دهدیدارد و نشان م یهمخوان ینیشیپ قاتیپژوهش با تحق نیا جیدارد. نتا یو)معکوس( و ق
 یرویپ یاکه از اخلاق حرفه یرهبران.ابدییم شیدر سازمان افزا یابهام اخلاق ،یاخلاق یکاهش رهبر

به سازمان،  یو ممکن است باعث کاهش اعتماد عموم دهندیم جیرا ترو یراخلاقیرفتار غ کنند،ینم
 شیافزا تیکارکنان و در نها یاسترس شغل شیو افزا زهیکاهش انگ ،یو خارج یداخل یهاتنش شیافزا

عنوان را به یاخلاق تیریباشند و مد بندیپا یاحرفه لاقبه اخ دیدر سازمان شوند. رهبران با یابهام اخلاق
هشتگرد، لازم  دیشهر جد یدر شهردار یکاهش ابهام اخلاق یبرادر کار خود قرار دهند. تیاولو کی

ها آن یبرا یاخلاق یمرتبط با رهبر یآموزش یهاو دوره باشند بندیپا یااست که رهبران به اخلاق حرفه
روابط  تیارائه بازخورد مثبت به کارکنان، تقو ،یاخلاق یتوسعه فرهنگ سازمان ن،یبرگزار شود. همچن

 تواندیم زین یشغل یهابه توسعه مهارت قیکارکنان و تشو یو منابع مناسب برا یبانیتارائه پش ،یکار
 یاخلاق یکه رهبر دهدینشان م هیفرض نیا ،یکل طوربهدر سازمان کمک کند. یبه کاهش ابهام اخلاق

بر اخلاق  یشتریتمرکز ب دیهشتگرد دارد و با دیشهر جد یدر شهردار یبر ابهام اخلاق یمثبت ریتأث
استرس  یمنف ریتأث دهدیمکه نشان یدر سازمان وجود داشته باشد.شواهد یاخلاق تیریو مد یاحرفه
است.  یمنابع انسان تیریو مد یدر حوزه روانشناس یشامل مطالعات نان،کارک تیفیبر عملکرد ک یشغل

به انجام  یکمتر لیبالا مواجه هستند، تما یکه با استرس شغل یکه کارکنان دهدیممطالعات نشان
و کاهش  یکار یخطاها شیباعث افزا تواندیم یاسترس شغل ن،یبالا دارند. همچن تیفیخود با ک فیوظا

مواجه  یکمتر یکه با استرس شغل یکارکنان ،یکارکنان شود. از طرف یریگمیتصم ییتمرکز و توانا
 ن،یبالا دارند. بنابرا تیفیخود با ک فیبه انجام وظا یشتریب لیدارند و تما یبالاتر تیفیهستند، عملکرد ک

 تیفیبر عملکرد ک یاسترس شغل هیگرفت که فرض جهینت توانیبا توجه به شواهد و مطالعات مختلف، م
 تواندیم یاسترس شغل گر،یعبارت د. بهداردیو معن یمنف ریهشتگرد تأث دیشهر جد یکارکنان شهردار

 توانیمشکل، م نیحل ا یهشتگرد شود. برا دیشهر جد یکارکنان شهردار تیفیباعث کاهش عملکرد ک
مناسب  طیشرا جادیاسترس، ا تیریمد یهاو آموزش مهارت یآموزش یهابرنامه یطراح رینظ یاقدامات

بهبود  تواندیاقدامات م نیاز کارکنان انجام داد. ا تیو حما یشغل تیسطح رضا یکارکنان، ارتقا یبرا
 هیفرض ن،یباشد. بنابرادنبال داشتهها را بهبر آن یاسترس شغل یمنف راتیعملکرد کارکنان و کاهش تأث

شهر  یکارکنان شهردار تیفیبر عملکرد ک یداریو معن یمنف ریتأث یکه استرس شغل کندیهفتم مدعا م
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 میریگیم جهیاست، نت 1.96از  شتریاست و ب 511/4که برابر با  یهشتگرد دارد. براساس آماره ت دیجد
 دهدیاست، نشان م -285/0برابر با  هاستاندارد ک بیبا توجه به ضر ن،ی. همچنشودیم دییتأ هیکه فرض

 دیابتدا با ه،یفرض نیا نییتب یبرااست. فیکارکنان ضع تیفیبر عملکرد ک یاسترس شغل یمنف ریکه تأث
 ریو غ یشغل یعنوان فشارهابه ی. استرس شغلمیده حیکارکنان را توض تیفیو عملکرد ک یاسترس شغل

به  توانندیفشارها م نی. اشودیم فیتعر شود،یدر کارکنان م یو ناراحت یتیکه باعث تنش، نارضا یشغل
سازمان  یاز سو تیو عدم حما یکنترل بر مسائل شغل معد ،یروان یهااز حد، تنش شیحجم کار ب لیدل

 دهندیکه کارکنان انجام م یکار یهاتیاز فعال یابه مجموعه زیکارکنان ن تیفیک عملکردباشند. رهیو غ
 تیفیبه موقع، ارائه خدمات با ک فیشامل انجام وظا نی. اشودیبالا مربوط م تیفیها با کو نحوه انجام آن

 تیفیبهبود ک رکنانکا تیفیعوامل است. عملکرد ک ریو سا میو مقررات، مشارکت در ت نیقوان تیبالا، رعا
پژوهش  جیبا نتا مطابق.کندیم لیرا تسه انیمشتر تیرضا شیخدمات ارائه شده توسط سازمان و افزا

کارکنان دارد.  تیفیبر عملکرد ک یداریو معن یمنف ریتأث یاسترس شغل ن،یشیپ یهابا پژوهش سهیو مقا
 رد،یگیکارکنان شکل م یکار یدر زندگ یشغل ریو غ یشغل یفشارها لیکه به دل ،یاسترس شغل نیا
و عملکرد  یشغل تیرضا ،یاخلاق یارهاکارکنان، رفت یکیزیو ف یبر سلامت روان یمنف ریتأث تواندیم

 تواندیم ابد،یهشتگرد کاهش  دیشهر جد یدر شهردار یاگر استرس شغل ن،یبنابراها داشته باشد.آن یکار
 کارکنان شود. تیفیو عملکرد ک یمنجر به بهبود حالت استرس شغل
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The Impact of Ethical Leadership and Moral 

Ambiguity on Job Stress and Performance Quality in 

municipal organizations 

Siddiqa Tutian Isfahani, Leila Saeedi, Seyed Alireza Hosseini 

 

Abstract 

Municipal Organizations Ethical leadership, by fostering an ethical 

and transparent environment within the organization, not only reduces 

employees' job stress but also enhances the quality of their 

performance by instilling moral values. Therefore, the aim of this 

research is to examine the impact of moral leadership and moral 

ambiguity on job stress and performance quality within the 

organization. This research has an applied purpose and uses a 

descriptive-survey method. The statistical population of the research 

includes all 320 employees of Hashtgerd New City Municipality. The 

minimum sample size was estimated to be 107 people using GPower 

software, and a simple random sampling method was used for 

analysis. In this study, a questionnaire was utilized to gather 

information. The results indicate that ethical leadership has a positive 

and significant impact on reducing job stress and improving quality 

performance. Furthermore, moral ambiguity had a positive and 

significant impact on the mediating role of ethical leadership in job 

stress and quality performance. According to these results, it can be 

concluded that offering moral leadership and minimizing moral 

ambiguity in the organization can help alleviate job stress and 

enhance the quality of employees' performance. As a result, 

organizational managers can enhance employees' mental well-being 

and performance by implementing programs that offer moral 

leadership and reduce moral ambiguity within the organization.  

Keywords: ethical leadership, job stress, quality performance, moral 

ambiguity, municipal organization 


