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 سرآغاز

اند تا نحوه تأثير ارزشـهاي گوناگوني تاكنون سعي نمودهها نظريه

و گرايشهايو رهبري مبتني بر  در صـنايع  اخلاقي را بر كاركنان

هـا، نظريـه تـرين ايـن نظريـهاز مطـرح. سازمانها توضيح دهنـد

و عمـل. است1يادگيري اجتماعي  براسـاس ايـن نظريـه، رفتـار

با  و اخلاقـي مبتنــي بـر ارزشــهاي اخلاقــي مطـرح، عــث توجــه

و  و نـاظر ايـن رفتارهــا الگـوبرداري توسـط افـرادي كــه شـاهد

ايــندر).2و1(شــوند ارزشــهاي مــسلط اخلاقــي هــستند مــي

بر شـيوه2 رهبري اخلاقي يا اخلاق مدار خصوص، هـاي مشتمل

____________________________________________________________________________________ 
 Shirin-Nayeri2001@yahoo.com نشاني الكترونيكي: يسنده مسؤولنو*

و رهبري اخلاقنقش ارزشهاي اخ مدارلاقي

 كاهش تنش شغلي كاركنان بر

 ور، دكتر علي مهدادپر، دكتر محسن گل*شيرين نيري

و علوم تربيتي، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، اصفهان، ايران و سازماني، دانشكده روانشناسي  گروه روانشناسي صنعتي

 چكيده

و صنايع، كاركردهاي متعددي دارند ارزشهاي اخلاقي همراه با رهبري اخلاق:زمينه ف. مدار در سازمانها و تـنش يكي از اين كاركردها، كاهش شار

و رهبري اخلاق. بر كاركنان است  آهـن اصـفهان مـورد مدار بر تنش شغلي كاركنان شـركت سـهامي ذوب در اين پژوهش نقش ارزشهاي اخلاقي

.بررسي قرار گرفته است

ونه پژوهش بـه تعـدادنم. اند تشكيل داده) نفر 7000حدود(1388آهن در پائيز جامعه آماري پژوهش را كاركنان شركت سهامي ذوب:روش كار

مي-اي گيري طبقه نفر با استفاده از نمونه 385  سـؤالي15ابزارهاي مورد استفاده در سنجش متغيرهاي پژوهش شـامل پرسـشنامه. باشد تصادفي

به(تنش شغلي و اختيار با سه خرده مقياس و محدوديت مسؤوليت و تـنش ناشـي از نامهاي تنش ناشي از ناكارآمدي تصوري، تنش ناشي از ابهام ،

و تضاد و پرسشنامه سؤالي رهبري اخلاق9پرسشنامه) تعارض با هاي حاصل از پرسشنامه داده. سؤالي ارزشهاي اخلاقي بودند4مدار هاي پژوهش

و تحليل رگرسيون مورد تحليل قرار گرفتند . استفاده از ضريب همبستگي پيرسون

و تـنش نتايج نشان داد كه بين ارزشهاي:ها يافته و تـضاد و مسؤوليت، تنش ناشي از تعارض و محدوديت اختيارات  اخلاقي با تنش ناشي از ابهام

و معناداري داشت رهبري اخلاق. شغلي كلي، رابطه معنادار وجود دارد و ابعاد آن رابطه منفي نتـايج تحليـل رگرسـيون. مدار نيز با تنش شغلي كلي

نا نشان داد كه رهبري اخلاق  و تـنش شـغلي كلـي را مدار تنش و مـسؤوليت و محدوديت اختيارات شي از ناكارآمدي تصوري، تنش ناشي از ابهام

مي پيش و رهبري اخلاق. كند بيني و تضاد هر دو متغير ارزشهاي اخلاقي .معنادار بودندبين مدار داراي توان پيش اما براي تنش ناشي از تعارض

و اخلاقي در قالب رهبري اخلاق مدار، زمينهنتايج حاصل از اين پژوهش:گيري نتيجه هاي كاهش حاكي از آن است كه رعايت معيارهاي ارزشي

.آورند تنش شغلي را فراهم مي

.مدار ارزشهاي اخلاقي، تنش شغلي، رهبري اخلاق:ها كليدواژه
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و شـأن ديگـران در آنهـا حقـوق و مديريتي است كه سرپرستي

و ارزش است عنوان به  آنجايي كه رهبـراناز. انسان مورد احترام

 قـرار دارنـد، رهبـري3 طبيعي در جايگاه قدرت اجتمـاعي طور به

و4اخلاقي از قدرت اجتماعي توسط مـديران بر نحوه استفاده  نيز

و تصميمسرپرستان در در محيط كـار انجـام گيريها  اقداماتي كه

و نحو مي بر ديگران متمركز استةدهند و نفوذ آنها ).2،3( تأثير

بر روي ويژگيهاي رهبران اخلاقابررسيه مـدار، حـاكيي موجود

و مسلط در اين رهبران است  و منش: از چند ويژگي بارز اخلاقـي

و مـردم، جهـت6، آگـاهي اخلاقـي5راستي ،7گيـري بـه اجتمـاع

و توانمندسـازي8انگيزانندگي  10و مـديريت جوابگـويي9، تشويق

وي).5و2،4(اخلاقي) حساب پس دادن( گفتـه ژگيهايدر ميان

و اي است به الگوي نيـ اشاره،منش اخلاقي شده،  ات، تمـايلات

بنابر نظـر. كند پرهيزكاري كه زيربناي رفتار اخلاقي را فراهم مي 

از نظريه   خود را از طريق تواضع،،پردازان، منش اخلاقي بسياري

و بخشش نمايان مي در عـين).6(سـازد وفاداري، تقوا، سخاوت

و حال اين مشخصه در همـه مستلزم تعهد به تقـوا پرهيزكـاري

و موقعيت  ي بنيـادين هـا كـه از مؤلفـه،راسـتي).7(هاست شرايط

و درگيـر شـدن در بر توانايي تعيين منش اخلاقي است، مشتمل

رفتارهاي صحيح اخلاقي بدون توجه به فشارهاي خارجي موجود 

عنـوان دومـين مشخـصه رهبـران بـه آگاهي اخلاقي،).8(است 

و حساس بـودن بـه مـسائل خلاقا گرا، در برگيرنده توانايي درك

بر ديگران تأثير  اخلاقي كه شايسته توجه در انتخابهايي است كه

و معنـاداري بـه  گـرا رهبـران اخلاق).9(گذارنـد جـاي مـي مهم

رسـاني بـه بهتـرين نحـو ممكـن بـه مـردم همچنين بر خدمت 

و  و تمركز را دارند ي به اينكه اقدامات جد طوربهبيشترين تأكيد

بر جاي مي بر ديگران مي آنها چه تأثيري نكته. كنند گذارند توجه

در اين بين، اينكه اين گونه رهبـران   قـدرت اجتمـاعي،محوري

و نه منافع شخصي استفاده مـي . كننـد خود را براي منافع جمعي

گيـري نـسبت بـه هايي است كـه در جهـت اين همان مشخصه

ــود  ــردم نم و م ــاع ــياجتم ــد م و).10(ياب ــشويق ــق ت از طري

انگيزند تـا مدار، پيروان خود را برمي توانمندسازي، رهبران اخلاق 

رهبـران).7( منافع خود انتخـاب كننـد عنوانبهمنافع گروهي را 

و پيروانـشان همچنين تعهد هوشـمندانه اخلاقگرا اي بـين خـود

مي. كنند برقرار مي  بر شود كه مقابله به مثل اين امر باعث  مبتني

در حركت به سـوي اهـداف مـشترك مسؤوليت پذيري همراهانه

پـردازان، رهبـران بنابرنظر برخي ديگر از نظريـه).3(ميسر گردد 

مي به گونه اخلاقگرا و تشويق كه اي پيروان خود را ترغيب كنند

 12 آن خودكفـايي دنبالبهو 11موجب احساس شايستگي شخصي 

ره. شـونددر آنها مـي راهبردهـاياز بـران، همچنـين ايـن نـوع

 كاركنان به 14و اعتماد به خود 13توانمندسازي براي خودكارآمدي 

 رهبـران،بـالاخره اينكـه).11(كننـد اشكال مختلف استفاده مي

و مناسبي را در محيط اخلاقگرا،  مديريت جوابگويي اخلاقي مفيد

ار مـد رهبران اخلاقبر اساس برخي گزارشها،. آورند كار پديد مي

و روشـني از رفتارهـاي اخلاقـي و انتظارات صـريح استانداردها

و براي كاركنان خود فراهم مي   آن نظامهاي تنبيـه دنبالبهآورند

و معيارو پاداش مشخصي نيز براي رعايت يا عدم رعايت اين ها

كه. نمايند انتظارات تعريف مي  هاي مشخصه عنوانبهمشخصاتي

ديد، وقتي در سطوح عالي مديريت رهبران اخلاق مدار معرفي گر 

يك سازمان جاي گيرد منجـر بـه فراگيـري ارزشـهاي اخلاقـي 

در درون يك سازمان مي  ارزشـهاي اخلاقـي).12(شـود صنفي

اي زير مجموعه عنوانبهتوان درون يك سازمان را همچنين مي 

و خلاصـه.از فرهنگ سـازمان نگريـست در يـك نگـاه كوتـاه

 اخلاقي صـنفي در درون يـك سـازمان توان گفت، ارزشهاي مي

و اعمالي است و هنجارها بر نظامهاي غير رسمي باورها مشتمل

ندي نـشانب مشترك افراد در محيط كار به آنها پايصورتبهكه 

در قالب رهبري اخلاق،حالهربه).13،14(دهند مي و چه مـدار

و  و ارزشـهاي اخلاقـي، مـسائل اخلاقـي در قالب هنجارهـا چه

ميا و رزشي به اشكال مختلف  جـسمي تواند بـر تجـارب روانـي

در محيط كار مـؤثر واقـع از متغيرهـايي كـه. شـوند افراد يكـي

در محـيط كـار مي و ارزشهاي اخلاقـي تواند تحت تأثير رهبري

هاي تنش شغلي كه همپوشـي).15( است 15قرار گيرد تنش شغلي 

 بنابر نظر بسياري دارد، 16بسيار قابل توجهي با فشار رواني شغلي 

ب در اين حوزه، دلايل چندي نظير افزايشهاز پژوهشگران مطرح

و طاقت  و تغييـر طول زمان كار براي كارهاي شديد بـسيار فرسا

هـاي علت تغييرات سريع فنـاوري، رقابت سريع ماهيت مشاغل به 

و بين  در ملي و نوسـانات سـريع بـازار، در بـين كاركنـان المللي

).15،16(اي افزايش يافتـه اسـت طور فزاينده محيطهاي كار به 

در يك نگاه دقيق و پژوهشي به عوامل تنشاما در تر علمي آفرين

www.SID.ir


و فنّاوري، سال پنجم شماره  4،1389و3هاي فصلنامه اخلاق در علوم

69

به محيط كار، مي  عوامل شغلي، عوامل مربوط توان اين عوامل را

اي، روابـط بـين هاي كاري، عوامل مربوط به رشد حرفـه به نقش

ــا  ــل اجتم ــانوادگي، عوام ــل خ ــاعي، عوام و اجتم ــردي و ف عي

 در گستره عوامل،رحالهبه).17(خصوصيات فردي تقسيم كرد 

و شـغلي نگـاه مـي كنـيم، معرفي شده وقتي به عوامل سازماني

ع متوجه مي  از و شويم كه تركيبي وامل شغلي نظير ابهام نقـشها

و غيرشـغلي، عـزت مسؤ نفـس وليتها، تعـارض نقـشهاي شـغلي

و نو شغلي، مسؤ  ع روابـط افـراد بـا وليت پذيري در قبال ديگران

در اين عرصـه ايفـا و سرپرستان نقش قابل توجهي را همكاران

هـاي مطــرح شــده نيــز پردازيدر عرصــه نظريــه).17(كننــد مـي 

، الگوي تناسـب 17الگوهاي متعددي نظير الگوي محيط اجتماعي 

ـ شخص ـ 18محيط و الگـوي 19ـ تقاضا نظارت، الگوي حمايت

و هر يـك بـه اشـكال مخت 20ويتامين لـف بـر عناصـر محيطـي

و  و نـوع روابـط مـديران موقعيتي نظير عوامل مربوط بـه نقـش

و كاركنان خود   عوامل بازدارنده يـا عنوانبهسرپرستان با پيروان

و تعـارض،در جهتهاي منفي(تسهيل كننده  نظيـر ابهـام نقـش

در جهتهاي مثبت و  نظير روابط مبتني،نقش به صورت بازدارنده

و حمايـت بـه صـورت ام، ياريبر ارزش، احتر  رساني، مساعدت

و فـشار شـغلي تأكيـد نمـوده) تسهيل كننده شـواهد. انـد تـنش

و سرپرستي مـديران  از آن است كه نحوه ارتباط پژوهشي حاكي

در موارد منفي  روابط مقتدرانـه(و سرپرستان با كاركنان خودشان

و مح ـ ) دوديتهاو استبدادي بدون توجه به شأن، نيازها، توانائيهـا

ا و در كاركنـان مـي ضـطراب باعث تشديد سـطح تـنش و شـود

در قالـب(هـاي مثبـت در رفتـار سرپرسـتان حضور جنبه،مقابل

و انساني به كاركنان جهت و) گيري اجتماعي زمينه كاهش تنش

در حوزه هاي مربوط به نقش،  ، اختيـارات، مسؤوليتفشار آنها را

و احساس نـاتواني، تـ و تضادها  زيـادي برطـرفا انـدازه تعارض

).17،18(كند مي

و يكپارچه مند پژوهشهاي انجام شده در باب سازي نظامدر ادغام

و ارزشهاي اخلاقي با تنش شغلي بـراي ايـن پـژوهش،  رهبري

و ارزشـهاي مي و كار كه بستر اثرگذاري رهبري از چند ساز توان

بر تنش شغلي كاركنان فراهم مي  ب اخلاقي را ه ميـان آورد سخن

،مدار برشمرده شد، بويژه ويژگيهايي كه براي رهبري اخلاق. آورد

در ايـن-گيري اجتماعي جهت  مردمي، اولـين سـازوكار مطـرح

گيـري اجتمـاعياز طريـق جهـت اخلاقگـرا رهبران. حوزه است

مي مردمي، افراد را به گونه  و تكاليف كاري در مشاغل گمارند اي

و توانائيهـاي آنهـا بـا تقاضـاهاي كه تناسب بين نيازها، مهارت  ها

باور پژوهشگران اين پژوهش اين اسـت. شان رعايت شود شغلي

ـ اخلاقگراكه رهبران  از طريق سـازوكار متناسـب سـازي فـرد

و زمينه تـضعيف يـا كـاهش و مهارتها، بستر بر پايه نيازها شغل

در عرصه و فشار كاري را هاي مربوط به ابهام نقشها، سطح تنش

و محــد ــارات ــه اختي ــسؤوليتوديتهاي معطــوف ب ــساس م ها، اح

در  و بـرون سـازماني را و تـضادهاي درون ناكارآمدي، تعارضات

دومين كـاركرد مطـرح بـراي رهبـران. آورند كاركنان فراهم مي 

ــرا ــازي اســت اخلاقگ ـ توانمندس ــت ــاركرد حماي ــران.، ك رهب

و ترغيـب سـعي اخلاق و تـشويق بر مبناي آگاهي اخلاقـي مدار

اي رفتار كنند كه كاركنان حمايت لازم را از آنها كنند به گونه مي

در سازمان دريافت كنند عنوان به ،20( فرد داراي قدرت اجتماعي

در زماني كه ارزشـهاي اخلاقـي صـنفي بـر ). 21 اين كاركردها،

و فضاي سـازمان حكمفرمـا باشـد  و تـر صـورت روان بـه فرهنگ

در مي سهلتر به همين دليـل كـاركردي كـه. آيند به مرحله اجرا

در يك سازمان داشته باشـد، تقويـت سـبكهاي ارزشها مي  تواند

و ارزشهاي  بر اخلاق و رهبري مبتني انـساني والاسـت مديريت

مـدار، در مجموع بر اساس آنچه كه در حوزه رهبري اخـلاق).12(

و تنش شغلي مرور گرديد، مي  تـوان گفـت كـه ارزشهاي سازماني

و مـنش اخلاقـي، آگـاهي قگرااخلارهبران   بـا تكيـه بـر راسـتي

و مـردم، برانگيزاننـدگي، تـشويق، اخلاقي، جهت گيري به اجتماع

و مــديريت جوابگــوي اخلاقــي همــراه بــا  رعايــت توانمندســازي

درهب،ارزشهاي اخلاقي  خوبي بايد بتواننـد سـطح تـنش شـغلي را

هـ. هاي مختلف كاهش دهند كاركنان در عرصه  دف بر اين اساس

و تركيبــي رهبــري بررســي رابطــه ســاده،اصــلي ايــن پــژوهش

و ارزشهاي اخلاقي با ابعاد تنش شغلي در نظـر گرفتـه اخلاق مدار

.شد

 روش

از زمره پژوهشهاي همبستگي محسوب مي كه اين پژوهش شود

هـاي ان تحـت پوشـش معاونت جامعه آمـاري آن را كليـه كاركن ـ
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در پاييز ماههاي مهـر(1388شركت سهامي ذوب آهن اصفهان

در. اند تشكيل داده)و آبان  تعداد كل كاركنان معاونتهاي مـذكور

از ايـن جامعـه. هزار نفـر بـوده اسـت 7000زمان تحقيق حدود 

 نفر به منظور افزايش توان آماري تحليلهـاي مـورد400آماري،

بر اساس تناسب حجم نمونه با حجم جامعـه و همچنين استفاده

شي)22(آماري  از گيري طبقـه وه نمونه به اي متناسـب بـا حجـم

 صورتبه) يا مديريت(طريق فهرست اسامي كاركنان هر معاونت 

از جمـع. تصادفي انتخـاب شـدند 15هـا، آوري پرسـشنامه پـس

7/3معـادل(پرسشنامه براي تحليل غير معتبر تشخيص داده شـد

. نفــر تقليــل يافــت385، لــذا گــروه نمونــه پــژوهش بــه)درصــد

 ارائـه1شناختي گروه نمونه پژوهش در جـدول اي جمعيت شاخصه

لازم به ذكـر اسـت كـه ميـانگين سـني گـروه نمونـه. شده است

در)25/7با انحراف معيار(01/36پژوهش  و ميانگين سـابقه كـار

.بوده است)20/7با انحراف معيار(01/12سازمان كنوني

ب از ابزارهاي زير براي سنجش متغيرهاي پژوهش استفا عملهده

.آمده است

از شاخص:شاخص تنش شغلي 15 براي سنجش تنش شغلي

و همكاران ارائـه شـده)24(كه توسط ميلـر)23(سؤالي كوهن

ب  اين پرسشنامه شاخصي است براي سـنجش. عمل آمدهاستفاده

در. كنـد تنشي كه فرد به علت كارش تجربه مي  از پاسـخگويان

تا اين پرسشنامه خواسته مي  از شود  عبارت را خوانده15 هر يك

در شـرايط كـاري خـود هر يـك را و سپس مشخص نمايند كه

مقياس پاسخگويي مورد استفاده براي اين. كنند چقدر تجربه مي

در اين پژوهش  )6= تا هميشه1= هرگز(اي درجه6پرسشنامه

پايايي بازآزمايي، تحليـل)24(بر اساس گزارش ميلر. بوده است

از يك نمونه ملي(ها بين گويه همبستگي   نفـري725با استفاده

از(و پيمايش عميق) شاغل انجام شـده) سرپرست53با استفاده

از   عمـده توانايي تـشخيص تنـشهايبر روي اين شاخص حاكي

در. براي اين پرسشنامه است براي روايي سـازه ايـن پرسـشنامه

از نــوع ايــن پــژوهش از تحليــل عــاملي اكتــشافي بــا چــرخش 

به.شدواريماكس استفاده  برابر KMOنتايج اين تحليل با توجه

برابـر بـا)>001/0P(، آزمون كرويـت بارتلـت معنـادار89/0با

از 41/1767 و نمـودار سـنگريزه، سـه1، ارزشهاي ويـژه بـالاتر

و واريـانس تجمعـي17/1و3/5،48/1با ارزشهاي ويژه(عامل

ازهبـ) رصـدد1/53تبيين شـده برابـر بـا نامهـاي تـنش ناشـي

و محـدوديت) سؤال6(ناكارآمدي تصوري  ، تنش ناشي از ابهـام

و تـضاد) سؤال5(و اختيار مسؤوليت 4(و تنش ناشي از تعارض

ب) سؤال تنش ناشي از ناكارآمدي تصوري مـشتمل. دست دادهرا

بر مواردي نظير عدم صلاحيت كامل تصوري براي انجـام كـار، 

و همكاران نسبت به خود، عـدم نگراني ناشي از تصور سرپرست

بر تـصميمات سرپرسـت مـستقيم، عـدم آگـاهي از توانايي تأثير

و نگراني از عدم توانايي انجـام  انتظارات همكاران نسبت به خود

و  از ابهـام در صورت زياد شـدن حجـم آن، تـنش ناشـي كارها

و اختيار مش دوديت مسؤ مح بر مـواردي نظيـر، فقـد وليت ان تمل

و اختيار براي انجام كارها، ابهام مس مسؤ و اختيارات، ؤوليتوليت ها

و ترقـي، اضـافه  از فرصتهاي پيشرفت و عدم آگاهي  بـار كـاري

و تـضاد و تنش ناشي از تعـارض وجود تقاضاي متضاد در شغل،

نيز مشتمل بر مواردي نظير نـاتواني در دسـتيابي بـه اطلاعـات 

شر  در ايطي كه موجب تأثير بـر سرنوشـت مورد نياز، قرار گرفتن

شود، احساس اجبار بـراي انجـام كارهـايي كـه بـا همكاران مي 

و تعارض بـين زنـدگي  و ديدگاههاي فرد در تضاد است قضاوت

و خانوادگي مي  در. باشند كاري آلفاي كرونبـاخ ايـن سـه عامـل

كل73/0و77/0،77پژوهش حاضر   سؤال15و آلفاي كرونباخ

امه بـه ايـن يك نمونه سؤال اين پرسـشن. آمدستدبه87/0نيز

هاي كاري من آنقدر برايم مبهم اسـت حيطه مسؤولي: شرح است 

از ابهام. كند كه نگرانم مي  اين سؤال مربوط به عامل تنش ناشي

.و اختيار استمسؤوليتو محدوديت 
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و درصد فراواني گروه نمونه:1جدول شاخصهاي فراواني

 يرهاي جمعيت شناختيپژوهش برحسب متغ

 درصد فراواني زيرگروهها
13/0 بيسواد
38/0 ابتدايي

187/4 راهنمايي

و ديپلم 3/47 182 متوسطه

848/21 ديپلم فوق

876/22 ليسانس

78/1 فوق ليسانس

2/99 382 كل

38/0 اعلام نشده

 تحصيلات

444/11 مجرد

79 304 متأهل

4/90 348 كل  وضعيت تأهل

376/9 اعلام نشده

702/18 قراردادي

351/9 پيماني

2/66 255 رسمي

5/93 360 كل
 نوع استخدام

255/6 اعلام نشده

8/54 211 روز كار

8/27 107 شب كار

199/4 چرخشي

5/87 337 كل
 شيفت كاري

485/12 اعلام نشده

8/27 107 سال30تا

7/44 172 سال40 تا 31

891/23 سال50 تا 41

و بالاتر51 119/2 سال

4/98 379 كل

 سن

66/1 اعلام نشده

3/48 186 سال10تا

9/37 146 سال20 تا 11

و بالاتر21 497/12 سال

99 381 كل

 سابقه كار

41 اعلام نشده

ــي ــهاي اخلاق ــي از:ارزش ــراي ســنجش ارزشــهاي اخلاق  ب

در پژوهشهاي قبلي5رسشنامهپ ترجمه)25( سؤالي كه در ايران

5ايـن).14( آمد عملبهو مورد استفاده قرارگرفته است استفاده 

پرسش براي سنجش ادراك كاركنان از حضور ارزشهاي اخلاقي

و مفيد اسـت  و بويژه، مديران مناسب در سازمان و صنفي . كاري

و در گزارشهاي مربوط به شواهد روايي پايـايي ايـن پرسـشنامه

و خـارج  مقيــاس.در حــد قابـل قبــولي اسـت)25و12(داخـل

در ايـن پـژوهش  پاسخگويي مورد استفاده براي اين پرسـشنامه

)5= تـا كـاملاً مـوافقم1= كاملاً مخالفم(اي ليكرت پنج درجه 

بر روي پـنج. بوده است براي بررسي روايي سازه اين پرسشنامه

ع  از نـوع واريمـاكس سؤال آن تحليل املي اكتشافي با چـرخش

از آن بود كه سؤال،نتيجه اين تحليل عاملي. انجام گرفت   حاكي

و سؤالات5و1 بر روي يك عامل4و2،3بر روي يك عامل

كل. گيرند ديگر قرار مي در آلفاي كرونباخ بررسي نقش سؤالات

را آلفـاي كرونبـاخ4/0پرسشنامه نـشان داد كـه سـؤال پـنجم، 

و نقش سؤالات. دهد كاهش مي بنابراين بر اساس تحليل عاملي

از مجموعـه پـنج سـؤال بـراي  در آلفاي كرونباخ، سـؤال پـنجم

 چهار سـؤال بـه عنـوان يـك،در پايان. تحليلها كنار گذاشته شد

در نظر گرفته شـد . عامل كه همان ارزشهاي اخلاقي صنفي بود

يـك. آمـد دسـت بـه63/0آلفاي كرونباخ براي اين چهار سؤال

از: نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است  در اين سـازمان

شـود، رفتارهاي غير اخلاقي كـه منجـر بـه نفـع شخـصي مـي 

.شود جلوگيري مي

از براي سنجش رهبري اخـلاق:مدار رهبري اخلاق 12مـدار

اي درجـه5كه بـر مقيـاس)21(سؤال معرفي شده توسط راولد

 تـا1= كـاملاً مخـالفم( آمـد عملبهود استفادهش پاسخ داده مي

در تحليلهـاي نهـايي كـه بـراي ايـن).5= كاملاً موافقم راولـد

 سؤال آن را داراي شرايط مطلوبي6،)21(پرسشنامه ارائه نموده 

بـر همـين. مدار معرفي نموده است براي سنجش رهبري اخلاق

در ايـران بـا  از مبنا نيز، پژوهشهاي قبلي انجام شـده 6 اسـتفاده

ولي به دليل اينكه محتواي).26(سؤال اين پرسشنامه بوده است

 سؤال كنار گذاشته شده حاكي از احتمال مفيد بودن آنها بـراي6

و گسترش محتوايي رهبـري اخـلاق مـدار افزايش تعداد سؤالات

فر6بود،  دو مرحلها سؤال ديگر نيز طي و تطـابق(اي يند ترجمه
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ت و در كنار) وسط متخصصين محتوايي تخصصي  سؤال6ترجمه

و. اول در اين پژوهش استفاده شدند شـواهد مربـوط بـه پايـايي

در حالت(روايي اين پرسشنامه  و خـارج) سؤالي6بويژه در داخل

-به هـر حـال تحليـل عـاملي).26و21(در حد مطلوبي است

از نـوع واريمـاكس بـر روي 12اكتشافي انجام شده با چـرخش

از نشان دادن قابل حذف بـودن سؤا دليـلهبـ( سـؤال3ل، پس

 سؤال اين پرسشنامه9) بارهاي مشترك مشابه بر عوامل متفرقه 

بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ يك نمونه. قرار داد87/0را

و: سؤال ايـن پرسـشنامه بـدين شـرح اسـت  ارزشـهاي انـساني

اخ اخلاقي و مورد قبـول سرپرسـت مـا همـان ارزشـهاي لاقـي

.انساني مورد قبول من است

در محل15تا12هاي پژوهش در فاصله زماني پرسشنامه  دقيقه

. دهي پاسخ داده شده اند خود گزارش صورتبهكار اعضاي نمونه

از پرسشنامه داده از ضـريب هاي حاصل هاي پژوهش با اسـتفاده

ــان  ــيون همزم ــل رگرس و تحلي ــون ــستگي پيرس ــل(همب تحلي

در مقالـه رگرسيون گام   به گام نيز انجام گرديده ولـي نتـايج آن

نرم) حاضر ارائه نشده است از  مورد تحليل SPSSافزار با استفاده

.اند قرار گرفته

ها يافته

و همبستگي بين متغيرهـاي2در جدول ، ميانگين، انحراف معيار

.پژوهش ارائه شده است

در:2جدول و همبستگي  وني بين متغيرهاي پژوهشميانگين، انحراف معيار

ف
ردي

ارزشهاي اخلاقي انحراف معيار ميانگين متغيرهاي پژوهش
رهبري اخلاق

 مدار

تنش ناشي از

 ناكارآمدي

تنش ناشي از

و  ابهام

 محدوديت

تنش ناشي از

و تضاد  تعارضي

ـ37/1179/2 ارزشهاي اخلاقي1

ـ555/0**75/2572/5 مدار رهبري اخلاق2

ــ126/0*ـ22/1496/4042/0ش ناشي از ناكارآمدي تصوريتن3

4
ــدوديت و مح ــام ــي از ابه ــنش ناش ت

و اختيار  مسؤوليت
ـ510/0**ـ280/0**ـ214/0**28/1594/4

و تضاد5 ـ550/0**53/0**ـ270/0**ـ267/0**75/1086/3 تنش ناشي از تعارض

807/0**840/0**835/0**-267/0**ـ201/0**26/4042/11 تنش شغلي كلي6

01/0P<**  

در جدول مي2چنانكه شود، ارزشـهاي اخلاقـي بـا رهبـري مشاهده

و محــدوديت)r=555/0(مــدار اخــلاق ــا تــنش ناشــي از ابهــام ، ب

و تـضاد)r=ـ214/0(و اختيار مسؤوليت از تعـارض ، با تنش ناشي

داراي رابطـه)r=ــ201/0(و با تـنش شـغلي كلـي)r=ـ267/0(

از ناكارآمدي تصوري داراي رابطه معنـاداري  معنادار اما با تنش ناشي

 رهبري اخلاق مدار نيز بـه ترتيـب بـا تـنش ). <05/0P(نبوده است 

و)rـ126/0(ناشـي از ناكارآمـدي تـصوري ، تـنش ناشـي از ابهـام

از)r=ـ280/0(و اختيــار مــسؤوليتمحــدوديت ، بــا تــنش ناشــي

و تضاد )r=ـ267/0(و با تـنش شـغلي كلـي)r=ـ27/0(تعارض

و معنادار .است) >01/0P(داراي رابطه منفي

بينـي تـنش، نتايج تحليل رگرسيون همزمان براي پـيش3در جدول

از طريق رهبري اخلاق و ابعاد آن و ارزشهاي اخلاقي ارائه شغلي مدار

.شده است
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در جـدول مـ3چنانكه ازي مـشاهده شـود، بـراي تـنش ناشـي

 فقط رهبري اخلاق مـدار بـا ضـريب بتـاي،ناكارآمدي تصوري 

و توان تبيين واريانس149/0 معيارين  درصدي داراي توان7/1ـ

و محدويت. بين معنادار بوده است پيش از ابهام براي تنش ناشي

و   نيز فقط رهبري اخلاق مدار با ضـريب بتـاي مسؤوليتاختيار

و تـوان تبيـين واريـانس234/0 معيارين  درصـدي داراي3/8ـ

از تعـارض. بين معنادار بوده است توان پيش اما براي تنش ناشي

و رهبري اخلاق مـدار بـا  دو متغير ارزشهاي اخلاقي هر و تضاد،

و169/0 معيارينضرايب بتاي و توان تبيين واريـانس176/0ـ ـ

بالاخره براي.ندا درصدي داراي توان پيش بين معنادار بوده2/9

تنش شغلي كلي نيز فقط رهبري اخلاق مـدار بـا ضـريب بتـاي 

و توان تبيين واريانس225/0 معيارين  درصدي داراي توان5/7ـ

بين حاصـل در زير چهار معادله پيش. بين معنادار بوده است پيش

و ابعـاد از تحليل رگرسيون همزمان براي پيش  بيني تنش شغلي

:آن ارائه شده است

ــدار(-1 ــري اخــلاق م از=724/16ـ129/0) رهب ــنش ناشــي ت

؛ناكارآمدي تصوري

و=185/22ـ202/0) رهبري اخلاق مدار(-2 تنش ناشي از ابهـام

و   مسؤوليت؛محدوديت اختيار

ـ234/0) ارزشـهاي اخلاقـي(ـ119/0) رهبري اخـلاق مـدار(-3

و تضاد=475/16 ؛تنش ناشي از تعارض

.تنش شغلي كلي=383/55ـ45/0) مدار اخلاقبريره(-4

ثبح

از تحليل داده  اولـين عنـوان بـه هاي اين پـژوهش شواهد حاصل

و تأثير رهبـري اخـلاق و رعايـت شواهد، نقش هـاي معيارمـدار

ا  بر پيامدهايي نظير و اخلاقي را و تنشارزشي در سترس  شـغلي

و رهبـري بـين ارزشـهاي اخلاقـي. ايران مورد حمايت قـرار داد

ب اخلاق و ابعاد آن، موهمدار با تنش شغلي  رابطه نبود(ردجز يك

از ناكارآمــدي معنـادار بـين ارزشـهاي اخلاقــي بـا تـنش ناشـي

و معنادار) تصوري . آمـد دستبهدر همه موارد ديگر رابطه منفي

در سه حوزه تنش ناشي از ناكارآمـدي تـصوري، تـنش همچنين

و محدوديت  از ابهام و تنش شغلي كلي مسؤوليت،ناشي و اختيار

و تضاد از تعارض در حوزه تنش ناشي و فقط رهبري اخلاق مدار

آن براي پيش) ورود( نتايج تحليل رگرسيون همزمان.3جدول  و ابعاد  بيني تنش شغلي

ف
ردي

BSEβRR2 متغير ملاك بين متغيرهاي پيش
R2 

F شده تعديل

ـ724/16255/1 مقدار ثابت

ـ108/0041/0ـ072/0 ارزشهاي اخلاقي 1

 رهبري اخلاق مدار

از ناكارآ مـدي تنش ناشي

ـ053/0149/0ـ129/0** تصوري

13/0017/0012/0*302/3

ـ185/22208/1 مقدار ثابت

ـ104/1084/0ـ149/0 ارزشهاي اخلاقي 2

 رهبري اخلاق مدار

و ــام از ابه ــي ــنش ناش ت

و  ــار ــدوديت اختيــ محــ

ـ51/0234/0ـ202/0** مسؤوليت

289/0083/0079/0**4/17

ـ475/16939/0 مقدار ثابت

ـ081/0169/0ـ234/0** ارزشهاي اخلاقي 3

 رهبري اخلاق مدار

و از تعـارض تنش ناشـي

ـ04/0176/0ـ119/0** تضاد

304/0092/0088/0**46/19

ـ373/558/2 مقدار ثابت

ـ242/0076/0ـ311/0 ارزشهاي اخلاقي 4

 مدار رهبري اخلاق

 لي كليتنش شغ
ـ118/0225/0ـ45/0**

275/0075/0071/0**59/15

01/0P<** 05/0P<*
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و رهبـري اخـلاق دو متغير ارزشهاي اخلاقي مـدار داراي نيز هر

يج حاصـل نتا،رحالهبه. بودند)3جدول(بين معنادار توان پيش 

 نظـري مطـرح شـده توسـط گيريهـاياز اين پژوهش بـا جهـت 

،2،17،18،20(دهـد هايي را نشان مـي همسويي، رانپژوهشگ

و رابطه رهبري اخلاق ). 21  آن ارزشـهاي اخلاقـي دنبـالبهمدار

و مـديريت هـر(درون سازمان در فرهنـگ سـازمان كـه اغلـب

بـا) گـذارد سازمان يا صنعت نمود خود را به معرض نمايش مـي 

در حداقل چند كاركرد معطوف ضطرابا  بـهو تنش شغلي ريشه

و مـديريتي دارد بـاور پژوهـشگران پـژوهش. ارزشهاي اخلاقي

از كاركردهـاي مطـرح بـراي  دو كـاركرد بر اين است كه حاضر

ا رهبران اخلاق  و در كاهش تنش شـغلي كاركنـان ضـطراب مدار

ـ اولين كـاركرد متناسـب. جدي مؤثر هستندطور به سـازي فـرد

ـ توانمندسـازي اسـت  و دومين كـاركرد حمايـت دو. شغل ايـن

و مـنش اخلاقـي، آگـاهي كاركرد در مشخصه  هايي نظير راستي

و اخلاقي، جهت  و مردم، برانگيزانندگي، ترغيب گيري به اجتماع

و جوابگويي اخلاقي نظارتتوانمندسازي همراه با برقراري نظام 

از مشخصه مي كه و2(شـود هاي اصلي رهبري اخلاق مدار ذكر

و،بــه عبــارت ديگــر. خــوبي مــستتر اســتهبــ)10-7  مــديران

اول، اخلاقگـرا سرپرستاني با گرايش به سبك رهبري در درجـه

و تكاليفي كه به تناسب بين تواناييها و مهارتهاي افراد با مشاغل

مي به آنها محول مي ايـن توجـه. دهنـد شود توجه عميقي نشان

خود ريشه در باورهاي عميق انسان دوستانه اين نوع سرپرسـتان 

ا. دارد و تنش ضطرابچنين تناسبي به خوبي قادر است تا سطح

گيـري آن بـا جهـت دنبـال بـه).19(شغلي افراد را كاهش دهـد

و مردم، سرپرستان اخلاق  از شـيوه اجتماع هـاي مدار بـا اسـتفاده

و توانمندسازي كاركنان خـود  در حمايت و تشويق، سعي ترغيب

قا. كنند مي در است تا سـطح اين احساس توانمندي نيز به خوبي

و محـدوديت در حوزه ابهام و مـسؤوليت تنش را بويژه و اختيـار

در آخر تـنش ناشـي از و در نقشها و تعارض از تضاد تنش ناشي

امـا نتـايج تحليـل رگرسـيون،. ناكارآمدي تصوري برطرف سازد 

و محدوديت  در دو حوزه تنش ناشي از ابهام و مـسؤوليت حداقل

و تنش شغلي كلـي نـ شان داد كـه ارزشـهاي اخلاقـي در اختيار

از حضور رهبري اخلاق  مدار رابطه معنادار خـود را بـا ايـن ابعـاد

از آن است كـه،اين شواهد به طور ضمني. دهد دست مي   حاكي

با رهبري اخلاق مدار مي تواند براي رابطه بين ارزشهاي اخلاقي

 البتـه. كنـد اي را بـازي ابعاد تنش شغلي نقش يك متغير واسطه 

و تـضاد، ارزشـهاي اخلاقـي نيـز از تعـارض براي تـنش ناشـي

از تنش حفظ نمود هر. كماكان رابطه معنادار خود را با اين بعد به

 ضـمني گويـاي طوربهحال نتايج حاصل از تحليل رگرسيون نيز 

و كـاري مـي توانـد سـطح آن است كه ارزشهاي اخلاقي صنفي

كا  در محيطهاي و برداشت كاركنان را ر از اخلاقـي بـودن ادراك

و سرپرستان خود ارتقا بخـشد و اعمال مديران چـرا. رفتار، گفتار

از حاكميت ارزشهاي اخلاقي است كـه  كه در يك محيط سرشار

و سرپرستان  و قدرت رسمي، عنوانبهمديران  نمايندگان سازمان

و حركت به سوي اهداف و راهنمايي نيروي لازم را براي هدايت

بر پايه و انساني سازماني .آورندميدستبه ارزشهاي اخلاقي

 گيري نتيجه

در سـايه توجـه بـه ايـن تفسير يافتـه هـاي ايـن پـژوهش بايـد

از يـك  از اين پـژوهش محدوديت صورت گيرد كه نتايج حاصل

در كشور   آمده است، لذا در تعميم نتـايج بـه دستبهصنعت مادر

و متوسط و سـاختاري متفـ،صنايع كوچك اوتي بايـد بـا اهـداف

بر اساس بحث. احتياط شود  شـود آمده پيش بيني مي عملبهاما

از طريـق  كه رابطه بين رهبري اخلاق مدار با ابعاد تنش شـغلي

و  متغيرهايي نظير حمايت ادارك شده سرپرست، توانمندي رواني

ـ شغل واسطه  دو اين پيش. گري شود تناسب فرد بينـي بـر پايـه

ـ توانمندسازي كـه كاركرد متناسب سازي فرد  و حمايت ـ شغل

لـذا محققـان. ها ارائه شـد صـورت گرفتـه اسـتدر تبيين يافته

و اثرات علاقه در باب نقشها مند براي كاملتر كردن دانش موجود

ا رهبران اخلاق  بر تواننـد نقـشو تنش شـغلي مـي ضطرابمدار

ـ شـغل، حمايـت ادراك شـده واسطه اي متغيرهاي تناسب فـرد

و   مـدار توانمندي رواني را در رابطه بين رهبري اخلاق سرپرست

ا در.و تـنش شـغلي مـورد بررسـي قـرار دهنـد ضـطراب با ابعاد

تـوان گفـت كـه تقويـت كاربردي نيز مي هاي پيشنهاد خصوص

هاي اين نوع رهبري رهبري اخلاق مدار مستلزم تقويت مشخصه

و سرپرستان سطوح عالي تا مياني است  رقراريب، لذا.در مديران

و مشخـصه  و كـاربرد اصـول هـاي ايـن نـوع يك نظام آموزش

. باشدزمينهتواند گام مؤثري در اين رهبري مي
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 قدرداني

ــي ــود لازم م ــر خ ــه ب ــن مقال ــسندگان اي ــامي نوي از تم ــد دانن

ذوب شركت و معاونتهاي شركت سهامي آهـن اصـفهان كنندگان

و قدرداني نمايند .در اين پژوهش تشكر

 نامه واژه

1. Social learning theory نظريه يادگيري اجتماعي 

2. Moral based  اخلاق مدار 
3. Social power  قدرت اجتماعي 
4. Ethical leadership  رهبري اخلاقي 
5. Character and integrity  و راستي  منش
6. Ethical awareness  آگاهي اخلاقي 
7. Cummunity/people orientation  

و اجتماعهتج  گيري به مردم

8. Motivating  برانگيزانندگي 
9. Encourage and empowering  

و توانمندسازي   تشويق
10. Managing ethical accountability 

 مديريت جوابگويي اخلاقي
11. Personal competence  شايستگي شخصي 
12. Self – sufficient   خودكفايي 
13. Self – efficacy   خودكارآمدي 
14. Self – confidence  عتماد به خودا 
15. Job tension  تنش شغلي 

16. Occupational stress فشار رواني شغلي 
17. Social environmental model 

 الگوي محيط اجتماعي
18. Person- environment fit model  

ـ شخص   الگوي تناسب محيط
19. Support – control – demand model  

ـ  ـ تقاضانظارتالگوي حمايت
20. Vitamin model  الگوي ويتامين 
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