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 و عملکرد بهبود بر مدیران اخلاقی  رهبری بررسی تاثیر

 دولتی بخش کارکنان انگیزش
 

 1  نوید مهری کلور 
 
 

 1404 ماه دی 20  :رشیپذ خیتار              1404 ماه آبان 12: افتیدر خیتار
 

 چکیده 
 یها سازمان  کارکنان  عملکرد  و  زشیانگ  یارتقا  در  رانیمد  یاخلاق  یرهبر  نقش  یبررس  هدف  با  حاضر  پژوهش

  اساس   بر  که  بود  استان  یدولت  یهاسازمان  کارکنان  یتمام  شامل  یآمار  جامعه.  شد  انجام   ل یاردب  استان  یدولت
 هاداده  یگردآور  ابزار .  شدند  انتخاب  نمونه   عنوانبه   نفر  ۳۸4  تعداد  ، یاطبقه  یتصادف  یریگنمونه   روش

  ف یط  یمبنا  بر   که   بود  کارکنان  عملکرد   و  زشیانگ  ، یاخلاق  یرهبر  ابعاد  از   متشکل   استاندارد  پرسشنامه
  چندگانه   ون یرگرس  آزمون   و  SPSS  افزارنرم   از   استفاده  با  حاصل  یهاداده.  دیگرد  ی طراح  کرتیل  یادرجهپنج

  و  مثبت  ریتأث  رانیمد  یاخلاق  یرهبر   که  داد  نشان  پژوهش  یهاافتهی  .گرفت  قرار  لیتحل  و  هیتجز  مورد
  از   احترام  و  تیشفاف  عدالت،  صداقت،  بر  یمبتن  یرفتارها   که  معنا  نیا  به  دارد؛  کارکنان  زشیانگ  بر  یمعنادار

  که  بود   آن   انگر یب  جینتا  نیهمچن.  دارند  کارکنان  انیم  در   زهیانگ  جادیا   یبرا  ییبالا  ت یظرف  ران، یمد  یسو
  ی شغل  فیوظا  زه،یانگ  با  کارکنان  و  است  اثرگذار  آنان  عملکرد  بر  معنادار  و   میمستق  طوربه   زین  کارکنان  زشیانگ

 م یرمستقیغ  ریتأث  بر  علاوه  یاخلاق  یرهبر  ن،یا  بر  افزون.  دهندیم  انجام  ی شتریب  تعهد  و  بالاتر  تیفیک  با  را  خود
  نشان  پژوهش جینتا ،یکل طور  به  .دارد کارکنان عملکرد  بر  زین یتوجه قابل و  میمستق ریتأث زش، یانگ ق یطر از
  ش ی افزا  زش،یانگ  یارتقا  در  یمهم  نقش   تواندیم  یدولت  یهاسازمان  در  یاخلاق  یرهبر  تیتقو  که  دهدیم

  یرهبر  یآموزش  یهادوره   شودیم  شنهادیپ  هاافته ی  اساس  بر .  کند  فایا   کارکنان  عملکرد  بهبود  و  یوربهره
  بر   عملکرد   یابیارز  یهانظام  و  گردد  نهینهاد  هاسازمان   در   ی اخلاق  فرهنگ  شود،   برگزار   ران یمد  یبرا  یاخلاق
 .شود یبازطراح تیشفاف و عدالت یمبنا
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 مقدمه -1

  ی فشارها  نده،یفزا  یهایدگیچیپ  با   که  کنندیم  تیفعال  ی طیمح  در  یدولت  یهاسازمان  ر،یاخ  یهادهه  در
  همراه   تیشفاف  لزوم  و  ییپاسخگو  به  الزام  منابع،  یهات یمحدود  شهروندان،  شیافزابهرو   انتظارات  ،یاجتماع
 یناکام  ای  تیموفق  در  کنندهنییتع  ینقش  ران، یمد  یرهبر  سبک  و  تیر یمد  تیفیک  ،ییفضا  نیچن  در.  است

  و   بازار  رقابت  ،یمال  یزشیانگ  یسازوکارها  از  اغلب  که  یخصوص  یهاسازمان  برخلاف.  کندیم  فایا  هاسازمان
  ی بوروکراس  تر،ی رسم  یساختارها  با   معمولاً  یدولت  یهاسازمان  برخوردارند،  یشتریب  یساختار  یریپذانعطاف 
 کارکنان   زش یانگ  تیتقو و  حفظ  رو، نیا  از .  اندمواجه  یدهپاداش  نظام  در  یشتریب  یهاتیمحدود  و  ترگسترده

 مشارکت ت، یریمد به  اعتماد  ،یسازمان  عدالت  مانند یرمادیغ  عوامل  به ز یچ هر  از  ش یب ها،سازمان  نوع  نیا در
 ;Latham & Pinder, 2005)  است  وابسته  رانیمد  رفتار  نوع  و  کار   در  معنا  احساس  ،یریگمیتصم  در

Robbins & Judge, 2018 .) 
ظرفی از   کارکنان،  انگیزش   افت  وری،بهره  کاهش  نظیر  ایفزاینده  هایچالش  با  دولتی  هایسازمان   ، و 
  نقش   شرایطی،  چنین  در.  اندشده  مواجه  شهروندان  افزایشبه رو  انتظارات  و  منابع  محدودیت  پیچیده،  بوروکراسی

 گرفته   قرار  مدیران  و  پژوهشگران  توجه  مورد  پیش  از  بیش  سازمانی  سرمایه  ترینمهم  عنوانبه   انسانی  منابع
  برخوردار   مادی  انگیزشی  سازوکارهای  از   کمتر  که  دولتی  بخش   در  ویژهبه   کارکنان،  انگیزش   و   عملکرد.  است
 .(Northouse, 2019) دارد قرار مدیران رهبری سبک تأثیر تحت مستقیم طوربه   است،

 به   مدیریت  ادبیات  در  را  ایگسترده  توجه  اخیر  هایسال  طی  که  رهبری  حوزه  در  نوین  رویکردهای  از  یکی
 محورعدالت   محور،ارزش   هنجاری،  رفتارهای  بر   اخلاقی   رهبری.  است  اخلاقی   رهبری  است،   کرده  جلب  خود

 Brown)  کندمی  معرفی  سازمان  در   اخلاقی  الگوهای  عنوانبه   را   مدیران  و  دارد  تأکید  رهبران   مسئولانه  و

et al, 2005  .)رهبری  دارد،  ایویژه  اهمیت  عمومی  اعتماد  و  پاسخگویی  مشروعیت،  که  دولتی  هایسازمان  در 
 .کند ایفا  کارکنان مثبت رفتارهای گیریشکل  در  کنندهتعیین  نقشی تواندمی  اخلاقی

 کارکنان  درونی   انگیزش  سطح  توانندمی   اخلاقی  اصول  بر  مبتنی  رهبری  هایسبک  که  دهدمی  نشان  مطالعات
 ,Dennis & Winston)  بخشند  بهبود  را  شغلی  عملکرد  و  کرده  تقویت  را  سازمانی  تعهد  داده،   افزایش  را

 بیشتری ارزشمندی  احساس  دانند، می   اعتماد  قابل   و  منصف  مدار،اخلاق   را   خود  مدیران  که   کارکنانی(.  2014
  این(.  Meyer et al., 2012)  دهندمی   نشان  خود  از  رسمی   وظایف  از  فراتر   تلاش   به  بیشتری  تمایل  و  کرده

 .است  برخوردار دوچندان اهمیت از دارد، وجود مالی هایپاداش محدودیت که دولتی بخش در موضوع

 اصلی  تمرکز  دولتی،  هایسازمان  از  بسیاری  در  که  دهدمی  نشان  هابررسی  اخلاقی،  رهبری  اهمیت  وجود  با
  تواند می  مسئله  این.  رهبری  اخلاقی  ابعاد  به  توجه  تا  است  اداری  فرایندهای  و  مقررات  کنترل،  بر  بیشتر  مدیران

  رهبری   نقش  به  پرداختن  رو،ازاین.  شود  کارکنان  عملکرد  افت  و  شغلی  تفاوتیبی   انگیزش،  کاهش  به  منجر
  کاربردی   منظر  از  بلکه  نظری  نظر  از  تنهانه   دولتی،  بخش  کارکنان  انگیزش  و  عملکرد  بهبود  در  مدیران  اخلاقی

 .رسدمی  نظر  به ضروری نیز
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  توانند ی م  یاخلاق  یهاارزش   بر   یمبتن   یرهبر  یهاسبک  که  دهدی م  نشان  پژوهش   اتیادب  ز، ین  ینظر  منظر  از
  که   اندآن  از  یحاک  مختلف  یهاپژوهش  مثال،  یبرا.  شوند  یسازمان  مثبت   یرفتارها  یریگشکل   سازنهیزم

  بر  ، یسازمان  عدالت  تیتقو و  منصفانه نظارت  ، یاخلاق یهنجارها جیترو  ،یرفتار یالگوساز با  ی اخلاق رهبران
 و  کارکنان  دگاهید  دنیشن  باز،  ارتباط  ق یطر  از  معمولاً  یرهبران  نیچن.  گذارندیم  اثر  کارکنان  رفتار  و   نگرش

 ن یا.  کنند  یارزشمند  و  یروان  تی امن  احساس  افراد  که  کنندیم  فراهم  یبستر  آنان،  یانسان  شأن  به   توجه
 ,.Treviño et al) سازندیم فراهم را بهتر عملکرد نهیزم و کرده تیتقو  را زش یانگ خود، نوبه  به احساسات

2003; Mayer et al., 2012 .) 
  ی گاهیجا رانیمد یرهبر سبک بگذارند، ریتأث کارکنان رفتار و  نگرش بر  توانندی م که  یمختلف عوامل انیم از
  ی برا  گرانید  بر  یاثرگذار  ییتوانا  بلکه  ست،ین  کردن  کنترل  ای  دادن  دستور  ندیفرا  صرفاً  ،یرهبر.  دارد  ژهیو

  گرفته   شکل  یرهبر  مفهوم  به  ید یجد  یهانگاه  ریاخ  یهاسال  در  حال،  نیا  با.  است  یسازمان  اهداف  تحقق
  ن یترمهم  از  یکی.  دارد  دیتأک  یانسان  کرامت  به  احترام  و  ییپاسخگو  انصاف،  صداقت،  ،یاخلاق  یهاارزش   بر  که

 رهبر  آن  در  که  شودیم  فیتعر  یرهبر  از  یسبک   عنوانبه   یاخلاق  یرهبر.  است  یاخلاق  یرهبر  کردها،یرو  نیا
  ارتباط،   قی طر  از   زمانهم  و   است   خود  روان یپ  یبرا  ی اخلاق  ی الگو  مناسب،   یفردن یب  و  ی شخص  یرفتارها  با

(.  Brown et al., 2005)  کندیم  جیترو  آنان  انیم  در  را  ییرفتارها  ن یچن  ،یاخلاق  یریگمیتصم  و  تیتقو
 یرفتار  ییالگو  و  یاخلاق  مرجع  عنوان به   بلکه  عملکرد،  بر  ناظر  عنوانبه   فقط  نه   را  ریمد  ،یرهبر  سبک  نیا

  در   مدیران  اخلاقی   رهبری   نقش  تبیین   هدف   با  حاضر  پژوهش  اساس،   این   بر  .کندی م  یمعرف  کارکنان  یبرا
  شواهد   و  نظری  مبانی  به  اتکا  با  کوشدمی  و  شودمی  انجام  دولتی  هایسازمان  کارکنان  انگیزش  و  عملکرد  بهبود

 .دهد ارائه روابط  این بهتر درک برای تحلیلی چارچوبی پژوهشی،

 

 نظری ادبیات-2

 اخلاقی  رهبری-2-1

.  دارد  محورارزش   رهبری  و  ایحرفه  اخلاق  هنجاری،  اخلاق  هاینظریه  در  ریشه  اخلاقی  رهبری  مفهوم
 مناسب  هنجاری  رفتارهای   نمایش»   از  است  عبارت  اخلاقی  رهبری  ،(2005)  همکاران  و  براون  تعریف  براساس

  طریق   از  پیروان   میان  در  رفتارهایی  چنین  ترویج  و  فردیبین   روابط  و  فردی  اعمال  طریق   از   رهبر  سوی   از
 .(2005 همکاران، و براون) «اخلاقی گیریتصمیم و  تقویت  دوطرفه، ارتباطات

 و   شفافیت  پاسخگویی،  انسانی،  کرامت  به  احترام  عدالت،  صداقت،  همچون  هاییمؤلفه  شامل  اخلاقی  رهبری
 به  خود  تنهانه   اخلاقی  رهبران(.  Trevino,et al , 2003)  هاستگیریتصمیم  در  اخلاقی  اصول   به  پایبندی

 ها ارزش  این  اخلاقی،  رفتارهای  به  دهیپاداش  و  هنجارسازی  بودن،  الگو  طریق  از  بلکه  پایبندند،  اخلاقی  اصول
 .کنندمی  نهادینه سازمان در را

  شهروندان   اعتماد  و   عمومی   پاسخگویی  خوب،   حاکمیت  نظیر   مفاهیمی  با  اخلاقی   رهبری  دولتی،   بخش   در
  به   منجر تواند می دولتی هایسازمان در  اخلاقی رهبران وجود که دهدمی نشان هاپژوهش . است خورده پیوند

 .(Wang et al., 2017) شود سازمانی  سلامت ارتقای و  شفافیت افزایش اداری، فساد کاهش
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 کارکنان انگیزش-2-2

  بیرونی   و  درونی  نیروهای  به  که  است  انسانی  منابع  مدیریت  در  کلیدی  مفاهیم  از  یکی  کارکنان  انگیزش 
 مازلو،  نیازهای  نظریه  جمله  از  انگیزش  کلاسیک  هاینظریه.  دارد  اشاره  کار  محیط  در  فرد  رفتار  کنندههدایت
 اندکرده  تبیین  را  شغلی  انگیزش  مختلف  ابعاد  یک  هر  وروم،  انتظار  نظریه  و  هرزبرگ  عاملی  دو  نظریه

(Robbins and Judge, 2018). 

  امنیت  احترام، سازمانی، عدالت مانند غیرمادی عوامل از متأثر عمدتاً کارکنان انگیزش دولتی،  هایسازمان در
  اعتماد   عدالت،  احساس  ایجاد  با  اخلاقی  رهبری.  است  مدیران  رهبری  سبک  و  گیریتصمیم  در  مشارکت  شغلی،

 .(Yang et al., 2013) کند تقویت را کارکنان درونی انگیزش تواند می حمایت، و

  و  شودمی  ارزیابی منصفانه آنان هایتلاش  کنندمی احساس دانند،می مداراخلاق  را خود مدیران که کارکنانی
  به  تمایل و شغلی  انگیزش افزایش به منجر ادراک، این. گرددمی اتخاذ اخلاقی  معیارهای اساس بر هاتصمیم

 .(Mayer et al., 2012) شودمی  سازمانی هایفعالیت در ترفعال مشارکت

 

 کارکنان  عملکرد-2-3

.  دارد  اشاره  کار  انجام  کیفیت  و  سازمانی  اهداف  به  دستیابی   شغلی،  وظایف  تحقق  میزان   به  کارکنان  عملکرد
(  سازمانی  شهروندی  رفتارهای)  ایزمینه   عملکرد  و  ایوظیفه   عملکرد:  است  اصلی  بعد  دو  شامل  عملکرد

(Borman and Motowidlo, 1993). 

  دهد می   نشان  هاپژوهش.  دارد  باکیفیت  عمومی  خدمات  ارائه  در  حیاتی  نقش  کارکنان  عملکرد  دولتی،  بخش  در
 ایجاد   با  اخلاقی  رهبران.  است  کارکنان عملکرد  بهبود  در کنندهتعیین  عوامل  از  یکی  مدیران  رهبری  سبک  که

 فراهم  کارکنان  عملکرد  و  پذیریمسئولیت  تعهد،  افزایش  برای  را  زمینه  احترام،   و  اعتماد  بر  مبتنی  محیطی
 .(Avolio and Gardner, 2005) کنندمی

 

 کارکنان انگیزش با اخلاقی رهبری رابطه-2-4

  براساس . اندکرده  گزارش  کارکنان  انگیزش   و   اخلاقی   رهبری  میان  معناداری  و   مثبت  رابطه   متعددی  مطالعات
  مدیران   اخلاقی  رفتارهای  و   گیرندمی   الگو   خود   رهبران  رفتار  از  کارکنان  بندورا،   اجتماعی  یادگیری  نظریه

 .(Bandura, 1986) کند تقویت را کارکنان کاری و اخلاقی  انگیزش تواندمی

 عدالت،  ادراک  و  سازمانی  اعتماد  افزایش  طریق  از  اخلاقی  رهبری  که  دادند  نشان(  2012)  همکاران  و  مایر
 رهبری  که  کندمی   بیان(  201۳)  همکاران  و  یانگ   پژوهش  همچنین.  دارد  کارکنان  انگیزش   بر   مثبتی  تأثیر

 .شودمی شغلی منفی رفتارهای کاهش و کارکنان درونی انگیزش افزایش  موجب اخلاقی
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  اثرگذار   کارکنان  عملکرد  بر  غیرمستقیم  و  مستقیم  طوربه   اخلاقی  رهبری  که  دهدمی  نشان  پژوهشی  هاییافته
  را   عملکرد  بهبود  زمینه  کارکنان،  از  حمایت  و   منصفانه  رفتار  روشن،   انتظارات  تعیین  با  اخلاقی  رهبران.  است

 .(Brown and Trevino, 2006) کنندمی فراهم

  عملکرد   افزایش  به  منجر  مدیران  اخلاقی  رهبری  که  کردند  گزارش(  2017)  همکاران  و  وانگ  دولتی،  بخش  در
  و   تعهد  انگیزش،   افزایش   طریق   از  عمدتاً  تأثیر  این .  شودمی  کارکنان  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  و  شغلی
 .گرددمی اعمال سازمانی اعتماد

 در  کارکنان  زش یانگ  و   عملکرد  بهبود  بر  رانیمد  یاخلاق  یرهبر  ریتأث  یبررس   پژوهش،  ن یا  یاصل  هدف
 :از  عبارتند شودیم دنبال مطالعه نیا در که  یسوالات. است یدولت یهاسازمان
 دارد؟  وجود کارکنان زشیانگ  بر ی اخلاق یرهبر از یریتأث چه .1

 گذارد؟یم ریتأث یدولت یهاسازمان در کارکنان عملکرد  بر  زش،یانگ چگونه  .2

 دارد؟ وجود کارکنان عملکرد و ی اخلاق یرهبر نیب میمستق رابطه ایآ .3

 پژوهش مفهومی مدل-3
  ن یا  در  ،یسازمان  رفتار  و  یرهبر  حوزه  در  نیشیپ  یهاپژوهش  جینتا  و  شدهمطرح   ینظر  ی مبان  به  توجه  با

  عملکرد   و   یانجیم  ر یمتغ  عنوانبه   کارکنان  زشیانگ  مستقل،  ر یمتغ  عنوانبه   ران یمد  ی اخلاق  یرهبر  پژوهش
  که   است  استوار   فرض  نیا  بر   یمفهوم  چارچوب  ن یا.  است  شده  گرفته  نظر   در   وابسته  ریمتغ  عنوانبه   کارکنان

  یرفتارها  و  هانگرش   بر  میرمستقی غ  و  میمستق  طوربه   تواندیم  رانیمد  مدارانهاخلاق  یرفتارها  تیفیک  و  نوع
 . باشد اثرگذار کارکنان یشغل
  ت یتقو  قی طر  از  بلکه  گذارد،یم  ریتأث   کارکنان  عملکرد  بر  میمستق  صورتبه  تنهانه  یاخلاق  یرهبر  مدل،  نیا  در
  ی طیمح  جادیا  با  یاخلاق  یرهبر  گر، ید  انیب  به.  سازدیم  فراهم  را  عملکرد  بهبود  نهیزم  زین  یشغل  زش یانگ

 انیم  در   کار  به  نسبت  یترمثبت  نگرش   تواندیم  ،یریپذتیمسئول  و  متقابل  احترام  صداقت،  عدالت،  بر  یمبتن
 .دینما بیترغ یسازمان  اهداف تحقق  یبرا شتریب تلاش  به را آنان و کند جادیا کارکنان
  ، یسازمان  تعاملات   در  تیشفاف  ،یریگمیتصم  در   انصاف  همچون  یاصول   به  یبندیپا  با   ی اخلاق  رهبران

  در   را  شدهادراک  عدالت  و  اعتماد  سطح  کارکنان،  یانسان  کرامت  به  احترام  و  خود  عملکرد  قبال  در  ییپاسخگو
  و   یسازمان  تعهد  شیافزا  کارکنان،  یدرون  زشیانگ  ت یتقو  موجب  ییفضا  نیچن.  دهندی م  شیافزا  کار  طیمح

  و  یانرژ  با  کارکنان  جه،ینت  در.  شودیم  یسازمان  ی هاتیفعال  در  فعال  مشارکت  به  آنان  لیتما  یارتقا
 بروز  خود  از  یشتریب  یسازمان  مثبت  یرفتارها   و  پردازندیم  خود  فیوظا  انجام  به  یشتریب  یر یپذتیمسئول

 .دهندیم
  ی کارکنان.  شود  منجر  یشغل  عملکرد  مختلف  ابعاد  بهبود  به  تواندیم  کارکنان  زشیانگ  شیافزا  گر،ید  یسو  از

 نشان خود یشغل فیوظا مؤثر انجام یبرا یشتریب تلاش معمولاً برخوردارند،  زشیانگ از یبالاتر سطح از که
  ی شهروند  یرفتارها  انجام  و  ینوآور  ،یهمکار  به  یشتریب  لیتما  و  است  بالاتر   آنان  کار  تیفیک  دهند،یم



 

 
 

 یدولت بخش کارکنان زشیانگ و عملکرد بهبود بر رانیمد ی اخلاق یرهبر ریتاث یبررسعنوان مقاله:   59

  نحوه  نییتب  در  یمهم  نقش   ،یانج یم  سازوکار  کی  عنوانبه   کارکنان  زشیانگ  ن،یبنابرا.  دارند  یسازمان
 .کندیم فایا عملکرد بر  یاخلاق یرهبر یرگذاریتأث
  بر   ریمس  دو  از   تواندی م  رانیمد  یاخلاق  یرهبر  که  است   آن   انگریب  حاضر  پژوهش  یمفهوم  مدل  اساس،  نیا  بر

 یهاارزش   بر   ی مبتن  و  سالم  یطیمح   جادیا  ق یطر  از   میمستق  ریتأث  نخست،:  بگذارد  ریتأث  کارکنان  عملکرد
  روابط   نییتب  با  کندی م  تلاش   مدل  نیا.  کارکنان  زش یانگ  ش یافزا  قیطر  از  میرمستقیغ  ریتأث  دوم،   و   ،یاخلاق

  در   کارکنان  عملکرد  یارتقا  در  یاخلاق  یرهبر  نقش  بهتر  درک  یبرا  یلیتحل  یچارچوب  رها،یمتغ  نیا  انیم
 . دهد ارائه یدولت یهاسازمان

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 

 پژوهش  هایفرضیه-4
 .دارد دولتی بخش  کارکنان انگیزش بر معناداری و مثبت تأثیر مدیران  اخلاقی : رهبری1 فرضیه
 .دارد دولتی بخش کارکنان عملکرد بر معناداری و مثبت تأثیر کارکنان :  انگیزش2 فرضیه
 .دارد دولتی بخش  کارکنان عملکرد بر معناداری و مثبت تأثیر مدیران  اخلاقی : رهبری۳ فرضیه

 

 تحقیق  روش-5
  کردیرو  با  که  است  یشیماپی–یفیتوص  اجرا،  وهیش  و  تیماه  نظر  از  و  یکاربرد   هدف،  نظر  از  حاضر  پژوهش
  و   زشیانگ  بر  ران یمد  یاخلاق  یرهبر  ریتأث  یبررس  پژوهش،   نیا  یاساس  هدف.  است  شده  انجام  یهمبستگ
 کارکنان   عملکرد  نییتب  در  زشیانگ  ی انجیم  نقش  لیتحل  نیهمچن  و  یدولت   یهاسازمان  در  کارکنان  عملکرد

  انجام   سال  در   لیاردب  استان   یدولت  یهاسازمان   در   شاغل  کارکنان  هیکل  شامل   پژوهش  یآمار  جامعه.  است
 . باشدی م قیتحق

  کوکران   فرمول  از  نمونه   حجم  نیی تع  یبرا  آن،  قیدق  حجم  بودن   نامشخص  و  جامعه  یگستردگ  به   توجه   با
 یریگنمونه . دیگرد  برآورد نفر  ۳۸4 با  برابر   مناسب   نمونه  حجم  شده،انجام  محاسبات  اساس   بر  که  شد   استفاده

 مدیران اخلاقی رهبری
 

 کارکنان انگیزش    
 

 کارکنان عملکرد
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  یدولت  یهاسازمان   از  یامجموعه  از  متناسب  یندگینما  امکان   تا  گرفت  صورت  «یاطبقه   یتصادف»   روش  با
 .باشند برخوردار یشتریب یریپذمیتعم از جینتا  و شود  فراهم لیاردب استان مختلف

  به  نخست  بخش.  شودیم لیتشک  بخش سه از که  است بوده  استاندارد پرسشنامه  هاداده یگردآور یاصل ابزار
  اقتباس   هیگو  10  با(  2005)  سونیهر  و  نویترو  براون،  پرسشنامه  از  و  دارد  اختصاص  یاخلاق  یرهبر  سنجش

 یهاشاخص   اساس   بر   و  بوده   کارکنان  زش یانگ  سطح  ی ابیارز  یبرا  هی گو  ۸  شامل  دوم   بخش .  است  شده
  از   استفاده  با   را  کارکنان  عملکرد  زی ن  سوم   بخش .  است  شده یطراح  هرزبرگ  یعامل دو  ه ینظر  از  شدهاستخراج 

 یهاهیگو  یتمام.  دهدیم  قرار  سنجش  مورد  هیگو  7  قالب  در(  2004)  همکاران  و  پاترسون  استاندارد  پرسشنامه
 . اندشده  میتنظ موافقم« کاملاً» تا مخالفم« کاملاً»  از کرتیل یادرجهپنج فیط یمبنا بر پرسشنامه

 در  پرسشنامه  راستا،  نیا  در.  شد  گرفته  بهره  ییمحتوا  و  یصور  ییروا  از  پژوهش،  ابزار  ییروا  یبررس   یبرا
  لازم   اصلاحات  و   گرفت  قرار  یدولت  تیریمد  متخصصان  و  یانسان  منابع  تیریمد  استادان  از  یگروه  اریاخت

  ج ینتا  که   شد  انجام  یدییتأ  یعامل  لیتحل  زین  سازه  ییروا  یابیارز  منظوربه.  دیگرد  اعمال  کارشناسان  نظر  مطابق
 .بود رهایمتغ یمفهوم ساختار  مناسب دییتأ و یعامل یبارها  تیکفا دهندهنشان  آن
  یبرا  آمدهدستبه   ب یضرا.  گرفت  قرار   سنجش   مورد  کرونباخ  یآلفا  بیضر  از   استفاده  با  یریگاندازه  ابزار  ییایپا
  مقدار   از   یهمگ  که  بود  0.۸4  و  0.7۸  ،0.۸1  بیترت  به  کارکنان  عملکرد  و  زشیانگ  ،یاخلاق  یرهبر  یهااسیمق

 .کنندیم دییتأ را هاپرسشنامه مناسب ییایپا و بوده بالاتر 0.70 یعنی قبولقابل یحداقل
  آزمون   یبرا.  گرفتند  قرار  پردازش  مورد  SPSS  افزارنرم   از  استفاده  با  شدهیگردآور   یهاداده  ل،یتحل  مرحله  در

  زان یم  یبررس  و  میمستق  روابط  لیتحل  امکان  تا  شد  استفاده  چندگانه  ونیرگرس  از  پژوهش،  یهاهیفرض
 . شود فراهم وابسته ریمتغ بر یانجیم و مستقل یرهایمتغ یرگذاریتأث
 

 یافته های تحقیق -6
های دولتی استان شده از کارکنان سازمانهای گردآوریهای حاصل از تجزیه و تحلیل دادهدر این بخش، یافته

می  ارائه  به اردبیل  فرضیهشود.  آزمون  اخلاقی منظور  رهبری  متغیرهای  بین  روابط  بررسی  و  پژوهش  های 
های های آماری مناسب استفاده شده است. ابتدا شاخص مدیران، انگیزش کارکنان و عملکرد کارکنان، از روش 

دهندگان و وضعیت متغیرهای پژوهش گزارش  شناختی پاسخهای جمعیتمنظور توصیف ویژگی آمار توصیفی به 
های تحقیق با استفاده از آزمون رگرسیون چندگانه مورد بررسی  شده و سپس در بخش آمار استنباطی، فرضیه

های علمی و  گیریای تحلیل و تفسیر روابط بین متغیرها و ارائه نتیجه آمده، مبندستاند. نتایج به قرار گرفته 
 .گیرندکاربردی در ادامه پژوهش قرار می 

 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیتتوصیف ویژگی

 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیتویژگی:   1جدول 

 متغیر 1 طبقه  فراوانی  درصد

 جنسیت  مرد 226 9/5۸

 زن 15۸ 1/41
 

 سن سال  ۳0کمتر از  72 ۸/1۸
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 سال  40تا  ۳0 164 7/42
 

 سال  50تا  41 10۸ 1/2۸
 

 سال 50بیش از  40 4/10
 

 سطح تحصیلات  کاردانی و کمتر  54 1/14

 کارشناسی  19۸ 6/51
 

 کارشناسی ارشد  112 2/29
 

 دکتری  20 1/5
 

 سابقه خدمت  سال  5کمتر از  6۸ 7/17

 سال  10تا  5 126 ۸/۳2
 

 سال  20تا  11 142 ۳7
 

 سال 20بیش از  4۸ 5/12
 

 

نفر نمونه    ۳۸4دهد که از مجموع  دهندگان نشان میشناختی پاسخهای جمعیتنتایج توصیفی مربوط به ویژگی 
اند که بیانگر سهم  درصد زن بوده  41٫1نفر معادل    15۸درصد مرد و    5۸٫9نفر معادل    226مورد بررسی،  

سال    40تا    ۳0دهندگان است. از نظر سن، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی  بیشتر مردان در ترکیب پاسخ
درصد(، کمتر از  2۸٫1نفر ) 10۸سال با  50تا  41درصد( بوده است؛ پس از آن گروه سنی  42٫7نفر ) 164با 
درصد( قرار دارند که نشان    10٫4نفر )   40سال با    50درصد( و در نهایت بیش از    1۸٫۸نفر )  72سال با    ۳0
دهندگان در سنین میانسالی قرار دارند. از لحاظ سطح تحصیلات، بیشترین فراوانی  دهد بخش عمده پاسخ می

با   دارندگان مدرک کارشناسی  به  )  19۸مربوط  با    51٫6نفر  ارشد  است؛ سپس کارشناسی  نفر    112درصد( 
درصد( قرار دارند   5٫1نفر ) 20درصد( و در نهایت دکتری با  14٫1نفر ) 54صد(، کاردانی و کمتر با در 29٫2)

که بیانگر غالب بودن سطح تحصیلات کارشناسی در میان کارکنان است. همچنین بررسی سابقه خدمت نشان  
درصد( است؛ پس از آن سابقه    ۳7نفر )  142سال با    20تا    11دهد بیشترین فراوانی مربوط به افراد با سابقه  می

نفر   4۸سال با   20درصد( و بیش از  17٫7نفر ) 6۸سال با   5درصد(، کمتر از  ۳2٫۸نفر ) 126سال با   10تا  5
دهندگان دارای تجربه کاری متوسط تا  دهد بخش قابل توجهی از پاسخ درصد( قرار دارند که نشان می  12٫5)

 .های دولتی هستندنسبتاً بالا در سازمان
 

 توصیف وضعیت متغیرهای پژوهش 

 های آمار توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص:   2جدول 

 حداکثر  حداقل انحراف معیار  میانگین تعداد گویه  متغیر 

 90/4 10/2 61/0 74/۳ 10 رهبری اخلاقی مدیران 

 ۸/4 2 5۸/0 6۸/۳ ۸ انگیزش کارکنان 

 9/4 20/2 55/0 ۸1/۳ 7 عملکرد کارکنان 

است که بالاتر از حد متوسط    74/۳دهد که میانگین رهبری اخلاقی مدیران برابر با  نشان می  2نتایج جدول  
های دولتی باشد و بیانگر ادراک نسبتاً مطلوب کارکنان از رفتارهای اخلاقی مدیران در سازمان ( می ۳مقیاس )
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دهنده سطح نسبتاً  گزارش شده که نشان  6۸/۳استان اردبیل است. همچنین میانگین انگیزش کارکنان برابر با  
حاکی از وضعیت    ۸1/۳مناسب انگیزش شغلی در بین کارکنان است. در خصوص عملکرد کارکنان نیز میانگین  

پاسخ از دیدگاه  پاییندهندگان میمطلوب عملکرد کارکنان  معیار  انحراف  مقادیر  از  باشد.  برای تمامی   1تر 
دهندگان ها در حد قابل قبول بوده و همگنی نسبی در نظرات پاسخدهد که پراکندگی پاسخمتغیرها نشان می

بیانگر آن است که وضعیت متغیرهای پژوهش در سازمانوجود دارد. به  های طور کلی، نتایج آمار توصیفی 
های تحقیق فراهم  وبی قرار دارد و زمینه مناسبی برای آزمون فرضیهدولتی استان اردبیل در سطح نسبتاً مطل

 .شده است

 
 .رهبری اخلاقی مدیران تأثیر مثبت و معناداری بر انگیزش کارکنان بخش دولتی دارد: 1فرضیه 

 نتایج آزمون رگرسیون رهبری اخلاقی بر انگیزش کارکنان :   1جدول 

 ضریب رگرسیون متغیر مستقل 

(B) 

استاندارد  ضریب 

(Beta) 

تعیین t مقدار  ضریب 

R² 
معناداری  سطح 

(Sig) 

اخلاقی   رهبری 
 مدیران

52/0 62/0 42/11 42/0 000/0 

 
 کارکنان  عملکرد  بر   یتوجه قابل  و  معنادار  ریتأث  رانیمد  ی اخلاق  یرهبر  که  دهدی م  نشان   ون یرگرس  لیتحل  جینتا

 در  یواحد  کی  شیافزا  با  است  آن  انگریب  که  است  0.52  با  برابر  مدل  نیا  در  ونیرگرس  بیضر  مقدار.  دارد
 استاندارد  بیضر  نیهمچن.  ابدییم  شیافزا  واحد  0.52  زانیم  به  کارکنان  عملکرد  ران،یمد  یاخلاق  یرهبر  سطح
  ییبالا  یاثرگذار  و   یقو  ینیبشیپ   قدرت  ی دارا  یاخلاق  یرهبر  که  دهدی م  نشان  0.62  با  برابر (  Beta)  شده

  کندی م دییتأ که است معنادار 0.000 یخطا سطح در( 11.42) آمدهدست به  t  مقدار. است کارکنان عملکرد بر
  0.42  با  برابر(  R²)  نییتع  بیضر  مقدار   ن، یا  بر   علاوه .  است  اتکا   قابل  و   معنادار  اریبس  یآمار  لحاظ  از   رابطه   نیا

 نیا.  شودی م  نییتب  رانیمد  یاخلاق  یرهبر  توسط  کارکنان  عملکرد  راتییتغ  از  درصد  42  که  معنا  نیبد است؛
  ی هاسازمان   در  کارکنان  عملکرد  یارتقا  در  یاخلاق  یرهبر  کنندهنییتع   و   برجسته   نقش   دهندهنشان  زانیم

 . است یدولت
 

 .انگیزش کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان بخش دولتی دارد:   2فرضیه 

 نتایج آزمون رگرسیون انگیزش کارکنان بر عملکرد کارکنان :   2جدول 

ضریب  متغیر مستقل 
 رگرسیون

(B) 

ضریب 
 استاندارد

(Beta) 

 R²   ضریب تعیین t مقدار

 
 (Sig) سطح معناداری

 000/0 41/0 1۳/۸ 64/0 61/0 انگیزش کارکنان 

 

  عملکرد )  وابسته  ریمتغ  بر  یمعنادار  و   مثبت  ر یتأث  کارکنان  زشیانگ  که  است  آن  از   یحاک  ون یرگرس  جینتا  لیتحل
  در   شیافزا  واحد  هر   یازا  به   که  دهدی م  نشان  0/61  با  برابر(  B)  استانداردر یغ  ونیرگرس  بیضر.  دارد(  کارکنان
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 شدهاستاندارد  بیضر  ن،یهمچن.  ابدییم  بهبود  واحد  0/61  زانیم  به  آنان  عملکرد  کارکنان،  زشیانگ  سطح
(Beta  )است   عملکرد  راتییتغ  ینیبشیپ  در  زشیانگ  یقو  یهمبستگ  و  پررنگ  نقش  انگریب  0/64  با  برابر  .

  افزون .  است  یآمار  نظر  از  رابطه  نی ا  یبالا  اعتبار  دهندهنشان  0/000  یمعنادار   سطح  درt  (۸/1۳  )  آماره  مقدار
 کارکنان  عملکرد  انسیوار  از  درصد  41  که  است  آن  از  یحاک  0/41  با  برابر(  R²)  نییتع  بیضر  مقدار  ن،یا  بر

  بر  یرونیب و یدرون  زهیانگ قیعم ی رگذاریتأث دهندهنشان موضوع نیا که شود؛یم نییتب  زشیانگ ریمتغ توسط
 . است مطالعه مورد یدولت یهاسازمان در کارکنان یشغل عملکرد و یوربهره یارتقا

 

 .رهبری اخلاقی مدیران تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان بخش دولتی دارد:  ۳فرضیه 

 نتایج آزمون رگرسیون رهبری اخلاقی بر عملکرد کارکنان:   3جدول 

 ضریب رگرسیون متغیر مستقل 

(B) 

 ضریب استاندارد

(Beta) 

 مقدار

t 

 ضریب تعیین

R² 
سطح  

 معناداری

رهبری اخلاقی  
 مدیران

52/0 59/0 ۳5/10 44/0 000/0 

 

  بر  یمعنادار و میمستق مثبت،  ریتأث ران یمد ی اخلاق یرهبر که دهدی م نشان ون یرگرس لیتحل از حاصل جینتا
  سطح   در  واحد  کی  شیافزا  با  که  دهدیم  نشان  0/52  با  برابر(  B)  ونیرگرس  بیضر.  دارد  کارکنان  زشیانگ

  ب یضر.  ابدیی م  شیافزا  واحد  0/52  متوسط   طوربه   کارکنان  زشیانگ   زانیم  ران،یمد  یاخلاق  یرهبر
  در   یاخلاق  یرهبر  ادیز  نسبتاً  یدهندگح یتوض  قدرت   انگریب  که   است   0/59  با  برابر  زین(  Beta)  استانداردشده

  رابطه   نیا  0/000  یمعنادار  سطح به  توجه   با و  بوده 10/۳5  با برابر  t  مقدار.  است  کارکنان  زشیانگ  ینیبشیپ
  که   دهدی م  نشان  0/44  با  برابر (  R²)  نییتع  بیضر  مقدار   نیهمچن.  شودی م  یتلق  معنادار  کاملاً  یآمار  نظر   از

  نقش   انگریب  که  یعدد  است؛  نییتب   قابل  رانیمد  ی اخلاق  یرهبر  توسط  کارکنان  زشیانگ  راتییتغ  از  درصد  44
 کارکنان  انیم  در  شتریب  تلاش  به  لیتما  و  تعهد  زه،یانگ  جادیا  در   مدارانهاخلاق   یرهبر  سبک  مؤثر  اریبس

 .است یدولت یهاسازمان
 

 و پیشنهادات   گیرینتیجه-7
 یها سازمان  در  کارکنان  عملکرد  و   زشیانگ  بر  رانیمد  یاخلاق  یرهبر  ریتأث  یبررس  هدف  با  حاضر  پژوهش

  از   یکی  عنوانبه   یاخلاق  یرهبر  که   داد  نشان  هاداده  لیتحل  از  حاصل  جینتا.  شد  انجام  لیاردب  استان  یدولت
. دارد  کارکنان  یعملکرد  و   یزشی انگ  یهاشاخص   بهبود  در  یابرجسته  نقش   ،یرهبر  یهاسبک  نیمؤثرتر

  عمده   که  داد   نشان  و   داد  ارائه   کارکنان  یشناختتیجمع  بیترک  از  روشن  یریتصو  ز ین  یفیتوص  یهاافتهی
  هستند  بالا تا  متوسط خدمت سابقه با و یکارشناس لاتیتحص یدارا ،یان یم یسن یهاگروه در دهندگانپاسخ

 . کندیم فراهم یسازمان یرهایمتغ انیم روابط  ل یتحل یبرا  یمناسب نهیزم امر نیا که
  ون یرگرس  بیضر.  بود  کارکنان  عملکرد  بر  یاخلاق  یرهبر  معنادار  ریتأث  پژوهش،  یهاافتهی  نیترمهم  از  یکی

  ت ی شفاف  و   احترام  عدالت،  صداقت،  با  که  یرانیمد  که  دهدی م  نشان  62/ 0  یبتا  مقدار  و(  0/52)  آمدهدستبه 
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  انگر یب زین 0/42  نییتع بیضر.  دهند  ارتقا  یتوجه  قابل  طوربه   را  کارکنان  عملکرد   سطح   قادرند  کنند،یم  رفتار
  ران یمد  یاخلاق  یرفتارها  تیفیک  ریتأث  تحت  ماًیمستق  کارکنان  عملکرد  راتییتغ  از  درصد  42  حدود  که   است  نیا

  ی هاسازمان   در  ژهیوبه   است؛  یسازمان  یفضا  در  یاخلاق  یهاارزش   یدیکل  نقش   انگر یب  افتهی  نیا.  دارد  قرار
 .دارد یادیز تیاهم  یرسانخدمت تیفیک و  یعموم اعتماد ت،یمشروع که یدولت

  ب ی ضر.  دارد  آنان  عملکرد  بر  یمعنادار  و  مثبت   ریتأث  زین  کارکنان  زش یانگ  که  داد  نشان  هالیتحل  جینتا  نیهمچن
B  ی هاکنندهی نیبشیپ  نیتری قو  از  ی کی  زش یانگ  که   است  آن   از  یحاک  0/64  یبتا  مقدار   و   0/61  با  برابر  

 درصد   41  که  دهدیم  نشان  زین  0/41  نییتع  بیضر.  است  یدولت  بخش  کارکنان  انیم  در  یشغل  عملکرد
  یزشیانگ یازهاین که یطیمح کردن فراهم ن،یبنابرا. شودیم نییتب زشیانگ توسط کارکنان عملکرد راتییتغ

  پرداخت  عدالت  مانند  یرونیب  یازهاین  و  یارزشمند  احساس  مثل  یدرون  یازهاین  از  اعم)  سازد  برآورده  را  کارکنان
 . باشد داشته یسازمان یهاتیفعال بهبود بر یری چشمگ ریتأث  تواندی م ،(یشغل تیامن و
 یاخلاق  یرهبر  که  داد  نشان  زین  کارکنان  زشیانگ  و  یاخلاق  یرهبر  نیب  ونیرگرس  لیتحل  جینتا  گر،ید  یسو  از
  سبک   که  کندیم  دییتأ  0/59  یبتا مقدار  و  0/52  با  برابر  B  بیضر.  دارد  زشیانگ  بر  یتوجه   قابل  اریبس  ریتأث

 R²)  نییتع  بیضر  مقدار.  بخشد  بهبود  کار  به  نسبت  را  کارکنان  احساسات  و  هاش یگرا  تواند یم  یاخلاق  یرهبر

  مدارانه اخلاق   یرفتارها  از  ی ناش  کارکنان  زشیانگ  راتییتغ  از  درصد  44  حدود  که  دهدی م  نشان(  0.44 =
  تواند ی م  عملکرد،  بر  میمستق  اثر  بر  علاوه  زش یانگ  شیافزا  رایز  دارد؛  یادیز  تیاهم  مسئله  نیا.  است  رانیمد
 . کند تیتقو زین را یریپذتیمسئول و یکار وجدان ،یوفادار تعهد، مانند یسازمان مثبت یرفتارها از یاریبس
  م یمستق  ریتأث  کارکنان  عملکرد  بر  تنها نه   یاخلاق  یرهبر  که  گرفت  جهی نت  توانی م  فوق  یهاافتهی  اساس  بر

  ی اخلاق  اصول که  یرانیمد گر،ید انیب به .  شودی م منتقل  زشیانگ قیطر  از  یاثرگذار ن یا از  یبخش  بلکه دارد،
  زش یانگ  نیا  ق یطر  از   سپس   و  داده  ارتقا  را  کارکنان  زش یانگ  ابتدا   کنند،ی م  تیرعا  خود  ی شغل  رفتار  در  را

  در   یمهم  یانجیم  نقش  تواند یم  زش یانگ  ن،یبنابرا.  شوندی م  آنان  یشغل  عملکرد  بهبود  موجب  افته،یشیافزا
 مانند ییهاچالش با گاه که یدولت یهاسازمان  در موضوع نیا. کند فایا عملکرد  و یاخلاق یرهبر انیم رابطه

 یشتریب  ت یاهم  هستند،  مواجه  عدالت  احساس  عدم  و  نییپا  زشیانگ  منابع،  یهات یمحدود  د،یشد  یبروکراس
 .کندیم دایپ

  یبرا  ی اتیح  یتیریمد  راهبرد  کی  یاخلاق   یرهبر  که  دارد  دیتأک  نکته  نی ا  بر   پژوهش  یهاافتهی  ، یکل  طور  به
  در   ایپو  و  سالم  یطیمح  جادیا  و   یسازمان   تعارضات  کاهش  کارکنان،  ییکارا  شیافزا  ،یکار  یرفتارها  یارتقا

  در   را  احترام  و  ییجومشارکت  ت،ی شفاف  صداقت،   انصاف،  که  یرانیمد.  شودیم  قلمداد  یدولت  یهاسازمان
  اق یاشت  زه، یانگ  با   کارکنان  آن  در  که  کنندی م  جادیا  را   یانه یزم  رند،یگیم  کار  به   خود  تعاملات  و  هایریگمیتصم

 کی  یاخلاق  یرهبر  که  گفت  توانیم  تینها  در.  دهندیم  انجام  را  خود  فیوظا   یشتریب  یر یپذتیمسئول  و
 . شودیم محسوب یسازمان مطلوب جینتا به  ی ابیدست و یانسان هیسرما  توسعه یبرا  یاساس ازینشیپ

 یدولت  ینهادها  و   گذاراناست یس  ران،یمد  ی برا  ی استیس  و  یعمل  شنهادی پ  چند  پژوهش،  یهاافته ی  اساس  بر
 :شودی م ارائه  لیاردب استان
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 یریگمیتصم  ،یاحرفه   اخلاق  تیمحور  با  یتخصص  یهادوره  ی دولت  یهاسازمان  شودیم  شنهادیپ •

 یرفتارها  تواندیم  هاآموزش  نیا.  کنند  برگزار  رانیمد  یبرا  یانسان  یهامهارت  و  یسازمان  عدالت  ،یاخلاق

 .کند تیتقو رانیمد ان یم در را شفاف و عادلانه

  و   عدالت  صداقت،  کارکنان،  به  احترام  رینظ  ییهاملاک   است  لازم  ،یعملکرد  یهاشاخص   بر  علاوه •

 اصول  تیرعا  یبرا  یشتریب  زهیانگ  امر  نیا.  شود  لحاظ  رانیمد  عملکرد  یابیارز  در  زین  یر یپذتیمسئول

 .کرد خواهد جادیا یاخلاق

 یقدردان  مانند  ییسازوکارها  است   لازم  نیبنابرا.  دارد  عملکرد  بر  یادیز  ریتأث  زشیانگ  دهدیم  نشان  جینتا •

 . ردیگ قرار تیاولو در یکار ط یشرا بهبود  و منصفانه پرداخت نظام  شفاف، یشغل یارتقا ،یرسم

  کارکنان،   انیم  در  آن   یسازنهینهاد  و  یاحرفه   اخلاق   منشور  ،یسازمان  یهاارزش   تیتقو  با   دیبا  هاسازمان •

 .کنند فراهم را مثبت یسازمان یرفتارها توسعه  نهیزم

.  کندیم  رفتار  منصفانه  آنان  با  سازمان  کنند   احساس  که  داشت  خواهند  یبالاتر  زهیانگ  یزمان  کارکنان •

 . شودیم هیتوص یریگمیتصم  و عیترف ،یدهپاداش یندهایفرآ در یبازنگر نیبنابرا

  به  کارکنان یدسترس و باز یارتباط یهاکانال جادیا. است  یاخلاق یرهبر یاصل عناصر از  یکی تیشفاف •

 .بخشد بهبود  را آنان زهیانگ و اعتماد تواند ی م لازم، اطلاعات

 یهاگروه  با  متناسب   یزشیانگ  یهااست یس  شودیم  شنهادیپ  دهندگان،پاسخ   خدمت  سابقه   تنوع  به   توجه   با •

 . ستین کسانی  باسابقه کارکنان با تجربهکم کارکنان یهازهیانگ را یز شود؛ یطراح مختلف

 ی مشورت  جلسات  جادیا  نیبنابرا  دارد؛  دیتأک  کارکنان  نظرات  به  احترام  و  مشارکت  بر  یاخلاق  یرهبر  سبک •

 . دهد شیافزا را زهیانگ و مشارکت تواندیم منظم بازخورد افتیدر و

 و  یکار  یهام یت  جادیا.  ندینمای م  تیتقو  را   یهمکار  یفضا  کنند،یم  رفتار  مداراخلاق   که   یرانیمد •

 .کند کمک عملکرد و زشیانگ ش یافزا به  تواندیم یگروه یهاپروژه
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Abstract 

The present study was conducted to investigate the role of ethical leadership in 

enhancing the motivation and performance of employees in public sector 

organizations in Ardabil Province. The statistical population consisted of all 

employees working in governmental organizations of the province, from which 

384 individuals were selected using stratified random sampling. Data were 

collected through a standardized questionnaire measuring ethical leadership, 

employee motivation, and performance based on a five‑point Likert scale. The 

data were analyzed using SPSS software and multiple regression analysis. The 

findings demonstrated that ethical leadership has a significant positive effect on 

employee motivation; in other words, managerial behaviors grounded in 

honesty, justice, transparency, and respect have a strong potential to increase 

motivation among employees. The results also indicated that employee 

motivation directly and significantly influences job performance, suggesting that 

motivated employees perform their duties with higher quality and greater 

commitment. Moreover, ethical leadership was found to have both direct and 

indirect effects (through motivation) on employee performance. Overall, the 

study highlights that strengthening ethical leadership in public organizations can 

play an essential role in enhancing motivation, improving productivity, and 

boosting employee performance. Based on the findings, it is recommended that 

ethical leadership training programs be implemented for managers, ethical 

culture be institutionalized within organizations, and performance evaluation 

systems be redesigned based on fairness and transparency . 
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