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Abstract 

Purpose: Ethical leadership is related to important consequences such as motivation, satisfaction, 

performance, social behavior, occupational anxiety, and destructive behaviors. Also, ethical 

leadership and leadership considerations are the strongest factors affecting job anxiety. When 

employees believe that their managers create an atmosphere of psychological support, mutual trust, 

help and friendship, and clarity of roles and tasks (a considerate leader), they experience less job 

ambiguity and, as a result, less job anxiety. Ethical leaders can also reduce job ambiguity by 

creating clear job expectations, which in turn has a great effect on reducing job anxiety. Ethical 

leaders model appropriate ethical behavior and provide guidance for how followers should respond 

to ethical dilemmas. When leaders are honest and trustworthy, job ambiguity among subordinates 

is reduced. Therefore, the purpose of this research is to survey the relationship between moral 

leadership and job stress with the mediating role of job ambiguity in the employees of Tehran's air 

conditioning factory. 

Design/Methodology/Approach: This research is of an applied type and is included in descriptive 

correlational research. The statistical population of this study consisted of 450 workers and 

employees of the ventilation factory located in Tehran. The research method used in this research 

was correlational descriptive. The sample size of this research includes 114 according to the 

formula of Tabachnick and Fidel. The required information was collected by two methods: library 

studies (to develop hypotheses) and field method (to test hypotheses). In this research, ethical 

leadership, job stress, and job ambiguity questionnaires were used. In this study, the content method 

was used to determine validity and Cronbach's alpha method was used to determine reliability, 

which was reported as 0.755 for ethical leadership, 0.782 for job stress, and 0.899 for job ambiguity. 

For data analysis, correlation coefficient and regression methods were used with the help of SPSS 

software. 

Findings: According to the results, there is a relationship between ethical leadership and job stress. 

There is a relationship between ethical leadership and job ambiguity. There is a relationship 



between job stress and job ambiguity. Since all the relationships were proven, it can be concluded 

that moral leadership and job stress are related to the mediating role of job ambiguity in the 

employees of Tehran Poveish Ventilation Factory; Therefore, the main hypothesis of the research 

is proven. 

Discussion and Conclusion:   When employees believe that their managers create an atmosphere 

full of psychological support, mutual trust, help, and friendship (a considerate leader), they 

experience less role anxiety and, as a result, less job anxiety. Ethical leaders, relying on truth and 

moral character, awareness, moral orientation to society and people, motivating, encouraging, 

empowering, and morally responsible management along with observing moral values, should be 

able to reduce the level of job ambiguity among employees in different fields. Finally, it was 

concluded that job ambiguity causes job anxiety, and it psychologically leads to poor performance 

of employees. 
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 های روانشناختی در مدیریت«»پژوهش 

 

  در  ی ابهام شغل یانجیبا نقش م یو استرس شغل  یاخلاق ی رهبر ۀرابط

 تهران ۀیتهو شیپو  ۀکارکنان کارخان
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 چکیده 

 ۀ کارکنان کارخان در یابهام شغل یانجیبا نقش م یو استرس شغل  یاخلاق یرهبر ۀرابط ، بررسیپژوهش نیاز انجام ا پژوهشگرهدف  
 ۀ. جامعردیگیقرار م  یهمبستگ  یفیتوص  هایپژوهش   ۀ است و در زمر  یکاربرد  هدف   این پژوهش از لحاظتهران است.    ۀ یتهو  شیپو
شده گرفتهرکابه   تحقیق. روش  بود واقع در شهر تهران    هی تهو  شیپو  ۀخاننفر از کارگران و کارمندان کار  450پژوهش شامل    نیا  یمارآ

.  است (  2007)  دلیو ف  کیبر اساس فرمول تابچننفر    114پژوهش شامل    نیا  ۀبوده است. حجم نمون  یهمبستگ   یفیپژوهش، توص  نیدر ا
  ی ( گردآور اتی)به منظور آزمون فرض  یدانی( و روش ماتیفرض  نی)به منظور تدو  یابه دو روش مطالعات کتابخانه   ازین  ورداطلاعات م

از روش    ییروا  ن ییبه منظور تع  ،مطالعه  نیشد. در ا  ستفاده ا  یو ابهام شغل  یاسترس شغلی،  اخلاق  یرهبر  ۀناماز پرسش   ،پژوهش  نیشد. در ا
  782/0ی  استرس شغل  ی، برا755/0  یاخلاق  یرهبر  برای  . آلفای کرونباخاستفاده شد  کرونباخ  یاز روش آلفا  ییایپا  نییتع  یو برا  ییمحتوا
استفاده   SPSS  افزاربا کمک نرم    ونیو رگرس  یهمبستگ  بیاز روش ضر  زیها نداده   ل یتحل  ی گزارش شد. برا  899/0  یابهام شغل  ی و برا
استرس    نیرابطه وجود دارد. ب   یبا ابهام شغل  یاخلاق  یرهبر  نیرابطه وجود دارد. ب  یو استرس شغل  یاخلاق  یرهبر  نی ب  ،طبق نتایجشد.  
با   یو استرس شغل یاخلاق یرهبر گرفت جهیتوان نتیم ،دندیروابط به اثبات رس یتمام که رابطه وجود دارد. از آنجا یبا ابهام شغل یشغل

 .رسدیپژوهش به اثبات م یاصل ۀ یفرض از این رو، تهران با هم ارتباط دارند؛   ۀیتهو ش یپو ۀکارکنان کارخان در یابهام شغل  یانجینقش م

 .یابهام شغل ،یاسترس شغل ،یاخلاق ی رهبر کلیدواژگان:
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 مقدمه
تغ  و  دهی چی پ  وکارکسب  طیرقابت، مح  ش یافزا انتظارات خواسته  رات،ییسرعت  ب  ندهیفزا  یها و  به کارکنان در    شتر یرا 

کنترل استرس    یبه سطح عمل  یابیبرای دست  تی ریمستلزم آن است که مد  ییزااسترس  طیمح   نی. چنکندیم  لیتحم  عیصنا

  کندتلاش    ،یارتباط با مشتری و گردش مال  تیری بر عملکرد افراد، مد  نآ  ۀبالقو  یمنف  رِی کارکنان، با توجه به تأث  یشغل

(Loan, 2020.)  حاضر  در طور   ،حال  اخلاق  نده یفزا  به  رهبری  نقش  عملکرد  در  یبه  میکارکنان    بهبود  . شودتوجه 

 ،یاجتماع   عملکرد، رفتار  ت،ی رضا  زش، ی جمله انگ  مهم از   ی امدهایی پ  با   ی دهد رهبری اخلاقیم  نشان  ری اخ  های پژوهش

ملاحظات    و  ی اخلاق  ی آن اسـت کـه رهبر  از  یشــواهد حــاک  ،نیارتباط است. همچن  رفتارهای مخرب در  و  ی شغل  سترسا

  ت یاز حما  یحاک  یها جوآن  رانی مد  باور دارندکارکنان    زمانی کهاست.    یاسترس شغل  بر   ثرؤعامل م  نیتریرهبری قو

ها  آن  ،کار(کنند )رهبر ملاحظهیم  جادیرا ا  فی وظا  وها  نقش  ی سازشفاف  ،یدوست  اعتماد متقابل، کمک و  ،یشناختروان

 .(Mayer et al., 2012کنند )یرا تجربه م یکمتر  یاسترس شغل ،جهی کمتر و در نت  یابهام شغل

خود باشند    ی مستقل در امور کار  مات یمجاز به اخذ تصم  ،یاخلاق  ی رهبر  ۀها به واسط آن  زمانی که   ،نیعلاوه بر ا 

به احتمال زیمشارکت شغل  قیاز طر  ،مثال   برای)   ی دگاهیکه رهبران د  ی. زمانابدییها کاهش مآن  یاسترس شغل  ادی(، 

ز با  م  ردستانیمشترک  کاهش  کارکنان  استرس  همچنابدییدارند،  ا  یاخلاق  رهبران  ،نی.  شغل  جادی با  روشن    یانتظارات 

دارد.   یدر کاهش استرس شغل  یادیز  اریبس  ریتأث  ،خود  ۀبه نوب  زی ن  نیشوند که ا  یتوانند باعث کمتر شدن ابهام شغلیم

  ی اخلاق  ضلاتبه مع  روانیواکنش پ  یچگونگ  یبرا   ییکنند و راهنمایم  یمناسب را الگوبردار   یرفتار اخلاق  یرهبران اخلاق

 ,.Shin et al) ابد ییکاهش م   ردستانیز انی در م ی که رهبران صادق و قابل اعتماد باشند، ابهام شغل ی هنگامدهند. یارائه م 

2020) . 

استرس مرتبط با مشکلات است که از   ینوع  یشغل  ابهاماتاست.    یاسترس شغل  ید یاز عوامل کل  یکی  یشغل ابهامات

  ممکن است نامشخص    یها(. نقشWu et al., 2021شود )یم  جادی ا  ،شودیبه هدف م  یابی که مانع دست  یشغل  طیشرا

(. از آنجا که  Loan, 2020)  د نیفزایب  یشغل   سد و بر استر ن ده  شی را افزا  ی تنش شغل  ،دنرا به وجود آور  ی ابهامات شغل

در    تیاز عدم شفاف  یاحتمالًا ناش  یرا درک کنند، استرس شغل  فیوظا  جیها و نتاتیانتظارات، فعال  تمایل دارندکارکنان  

  ی راخلاقی غ  ای  یاخلاق  نقش فرد  یفایآنچه در ا  رابطه باکه در    ، زمانیاست  یاست. منطق  یشغل  یهاتیو مسئول  فیوظا

 ,Mensahکنند )  را تجربه  یوجود دارد(، کارمندان ممکن است استرس شغل   ینداشته باشد )ابهام شغل  وجود  تی شفاف  ،است

2021). 

  نکه یبگذارد. با توجه به ا  ری تأث  یبر استرس شغل  ماًیممکن است مستق  یاخلاق  یدهد رهبرینشان م  ، شواهدنیهمچن 
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کند،  یرفتار م یرهبرشان اخلاق زمانی کهرود کارکنان یکنند، انتظار م  یعادلانه تلاش م طی مح جادیا  یبرا یرهبران اخلاق

  ی اخلاق  یاز عناصر مشترک با رهبر   یکه برخ  نیآفرتحول   یداده شد رهبر   نشان  پژوهشیرا تجربه کنند. در    یاسترس کمتر 

هند مرتبط است. شواهد   ینواز در صنعت مهمان یکارکنان خدمات تماس با مشتر یبا استرس شغل یرا دارد، به طور منف

و    یفن  یبانیپشت  نان کشامل فروشندگان، کار  یاز مطالعات تجرب  ی و استرس شغل  یاخلاق  ی رهبر   نیب  ۀ رابط  دربارۀ  تریقو

 .( Engelbrecht et al., 2017) به دست آمده است هیکارمندان مشاغل مختلف در ترک

  ی نیآفرمشکل  زانیتوان به میم  ،در داخل و خارج از کشور  نیشیپ  یهاپژوهش  ۀمطالع  و  بالا مطالب    دربارۀتأمل    یاندک  با

برد. از آنجا که صاحبان    یمختلف پ  یوکارها در کسب  یبودن حضور رهبران اخلاق  دی مف  زیو ن  یو ابهام شغل   یاسترس شغل

و وجود ابهامات    هستند  ازمندیبا سلامت جسم و روان ن  یانسان  یرویبه ن  کاروکسب  ۀنیخود در زم  اتیح  ۀادام  یمشاغل برا

و   ی روح  طیبهتر کردن شرا  برای   ی گام  دی با  ها، آنشودیافراد م ۀن یو به  ح یباعث کاهش عملکرد صح  ی شغل  ی هاو استرس

ها در برابر  آن  یراب  تواندیم   یاد یمتبحر تا حد ز  یبسا استفاده از رهبران اخلاقچه  د.نبردار  خود  یکار   یروهاین  یجسم

و    یاخلاق  یرهبر   نیب  ایاست که آ  پرسش  نیپژوهش به دنبال پاسخ به ا  نیا  از این رو،باشد.    مثمرثمر  یمشکلات احتمال 

 رابطه وجود دارد؟ هرانت   ۀیتهو شیپو  ۀدر کارکنان کارخان یابهام شغل  یانجیبا نقش م یاسترس شغل

 ینظر یمبان

 ی اخلاق یرهبر 
ها  یژگیاست که متأثر از و  یاخلاق  یرهبر   یو رفتارها   هایژگی ادراک افراد از و  ی بر مبنا  یاخلاق  ی رهبر  یسازمفهوم

  ی کسان  نی( از نخست2005)  1و همکاران  . براون(1396)قنبری،   متفاوت باشد  استممکن  جوامع    یفرهنگ  هایو ارزش

  یرهبر   ،یاجتماع  یریادگی  ۀ یها با استناد به نظر. آنتندمستقل در نظر گرف  یعنوان سبک ه  را ب  یاخلاق  یبودند که رهبر 

  روان ی در پ  ییرفتارها  نیچن  ب یو ترغ  یفردانیو روابط م  یدر اعمال شخص   یلحاظ هنجار   از را نمود رفتار مناسب    یاخلاق

از ارتباطات، پاداش   یها، رهبران اخلاقآن فی . طبق تعرکردند ف یتعر  یریگمیو تصم قیارتباطات دوجانبه، تشو  قیاز طر

کنند. از  یاستفاده م  یبروز رفتار اخلاق  ی برا  ردستانیز  بیترغ   به منظور مطلوب    یرفتارها   ی الگوساز  ،نیو همچن  ه یو تنب

 Kalshoven etاشاره کرد )  و انصاف   یاخلاق  یقدرت، رهنمودها  میتوان به صداقت، تسهیم  زی ن  یاخلاق  یعوامل رهبر 

al., 2011  .) 

 

 
1 Brown et al. 
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 استرس شغلی 
  عوامل   این  بودن  تأثیرگذار  به  نسبت  افراد  بیشتر  دانست که  شغل  با  مرتبط  هایعامل  انباشت  توانمی  را  شغلی  استرس

است که    نیپراسترس و مرتبط با شغل ا  ی هاتیاز وضع  یکی.  ( Parker & DeCotiis, 1983)  دارند   نظراتفاق  ذهن   روی  بر

  یبرا   ، گرید  ی و از سو  ردیکار قرار بگ  طیدر مح  یاد یز  یفشارها   ا یها  در معرض خواسته  رگر کا  ای کارمند    ،سو  کی از  

  ،دیها برآانجام آن ۀتواند از عهدیکه نم  از آنجا  است  یعیداشته باشد و طب  اری محدود در اخت زمانیها  هخواست  نیبرآوردن ا

که با شغل آنان مرتبط است،    یبه استرس  یزمان  افراد  ۀهم  باًیتقر  .(Jamal, 2007)  شودیرو مهروب  یدرپیپ  یها یر یرادگیبا ا

به پول آن   ایآنکه    لیبه دل  نند، یبیمدت میسخت و طولان  ی افراد خود را ملزم به انجام دادن کارها   یشوند. بعضیدچار م

کار با تعداد    ادیحجم ز  استداده    انها نشپژوهش  جینخواهد بود. نتا  یشان از آنان راضسی کنند رئیتصور م  ایدارند    ازین

بهداشت و مشکلات  است  یحوادث  بعض(AbuAlRub, 2004) مرتبط  ب  ی.  کارها  فعال  شیاز  زا  استرس  گرید  یها تیاز 

از عوامل    شوند. یشود، موجب استرس میها استفاده نمکارگر در آن  یها ییکه از توانا  یتکرار  یمثال، کارها  یهستند. برا 

نیز می به  اضطراب شغلی  کنترل، حماتوان  تغ  تیحما  ،مسئولان  تیتقاضا،  و  نقش  ارتباط،  اشاره کرد    راتییهمکاران، 

(Marcatto et al, 2014 .) 

 ابهام شغلی 
معلوم    یروشنکه به  یجمله هنگام  از   ،ستیکه روشن نباشد نقش فرد چ  دیآیم  دیپد  یزمان   شغلیابهام    ،از سویی دیگر 

ابهام    ،یکل  . به طور( Khattak, et al., 2013) آن کدام است  یها تیحدود مسئول  ای  ستیچ  نیمع  ینباشد هدف از شغل

  ی اطلاعات از سو  ی عمد  فی تحر  ا یاز دادن اطلاعات    ی عمد  کردن  غیدر  ا ی  ف،یارتباط ضع  ،یممکن است از آموزش ناکاف

است،    ر یناپذ اجتناب  موضوعیها  سازمان  شتریهرچند ابهام نقش در ب.  ( Othman, 2008)  شود   ی سرپرست ناش  ایهمکار  

 ,Rizzo et al)  به کارکنان را برطرف کنند  شدهمحول   یها موجود در نقش  یها تا ابهام  دارند   ازین  یها به رهبران سازمان

1970) . 

 پژوهش   ۀپیشین
انـد کـه در ادامـه شـده انجـامدر داخـل و خـارج از کشـور   هـاییپـژوهشموضـوع پـژوهش حاضـر،    رابطه بـادر  

 یبـرا یاخلاقـ یاسـتفاده از رهبـر»بـا عنـوان  را ی( پژوهشـ1401) یدیـو مر یدیـمر  ،د. بـرای مثـال نشـوبررسی مـی

 بــر اخلاقــی رهبــری پــژوهش، هــاییافتــه طبــقانجــام دادنــد.  «عملکــرد تیــفیو بهبــود ک یکــاهش اضــطراب شــغل

بــا عنــوان را  ی( پژوهشــ1401و همکــاران ) یعبــدالهدارد.  تــأثیر عملکــرد کیفیــت بهبــود و شــغلی اضــطراب کــاهش

ــا» ــو اعتبار ییشناس ــهؤم یابی ــرلف ــاد رهب ــا و ابع ــ یه ــد یاخلاق ــاگروه رانیم ــوم پزشــک یآموزشــ یه  یدانشــگاه عل
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 یسـتگیشا  ،یاخلاقـ  یسـتگیپـژوهش نشـان داد سـه بعـد شا  هـایافتـهیانجـام دادنـد.    ی«سـتگیشا  کـردیمشهد بـا رو

 یدانشـگاه علـوم پزشـک  یآموزشـ  رانیدر مـد  یاخلاقـ  یابعـاد رهبـر  نتـریاز مهـم  یاخلاقـ  یرهبـر  یو رفتارهـا  یفن

ــوراله. هســتندمشــهد  ــوان  را ی( پژوهشــ1401و همکــاران ) ین ــا عن  ۀدر رابطــ یشــناختروان ینقــش توانمندســاز»ب

 یحـاک  هـاافتـهیانجـام دادنـد.    ی«معلمـان در آمـوزش مجـاز  یو اضـطراب شـغل  تیدوسـوتوان بـا رضـا  یرهبر  انیم

معنــادار  ایی رابطــهمعلمـان در آمــوزش مجــاز یو اضــطراب شــغل تیدوســوتوان بـا رضــا یرهبــر انیــمآن اسـت از 

  ی در این رابطه نقش میانجی دارد.شناختروان  یتوانمندسازوجود دارد و 

ــوردر  ــارج از کش ــات خ ــ ،مطالع ــوان  یپژوهش ــا عن ــأث»ب ــر ریت ــ یرهب ــام، انگ یاخلاق ــر ابه ــب ــطراب و  زه،ی اض

ــان ــهی. شــدانجــام ( Dannery & Ruswanti, 2022) «عملکــرد کارکن ــا یهاافت ــه نشــان م نی ــر دهــدیمطالع  یرهب

 شیاضــطراب محــل کــار را افــزا توانــدیم یکارکنــان را کــاهش دهــد، ابهــام اخلاقــ یابهــام اخلاقــ توانــدیم یاخلاقــ

محـل کـار را   ۀزیـانگ  توانـدیم  یاخلاقـ  یاضـطراب محـل کـار را کـاهش دهـد، رهبـر  توانـدیم  یاخلاق  یدهد، رهبر

توانـد یعملکـرد کارکنـان را بهبـود بخشـد و اضـطراب محـل کـار مـ  تیـفیک  توانـدیم  یاخلاقـ  یدهد، رهبـر  شیافزا

درک خطــر و کــاهش  شیبــا افــزا یاخلاقــ یرهبــر»بــا عنــوان  یرا کــاهش دهــد. پژوهشــ ارکنــانعملکــرد ک تیــفیک

 (Cakir et al, 2022) «19 دیــکوو یریــگاز همــه یکنــد: شــواهدیمــ یبانیپشــت یمنــیا یاز صــدا یابهامــات اخلاقــ

در  یمنــیا یمشــارکت در صــدا یبــرا شــتریبــه طــور مثبــت بــا قصــد ب یاخلاقــ ینشــان داد رهبــر نتــایج. شــدانجــام 

 رابطـه بـاو ابهـام در  19 دیـاز کوو یناشـ ۀشـدکادرا یارتبـاط بـا خطـر سـلامت  نیـاسـت. امرتبط    19  دیکوو  رابطه با

خـوب توسـط   یرفتـار اخلاقـ  تیـبـر اهم  هاافتـهی  نیـا  ن،ی. بنـابراشـودیدر محل کـار واسـطه م  یاخلاق  یریگمیتصم

. کنــدیم دیــتأک ،انــدشــده درک خــوبیبــه ســلامت و ایمنــی بــه معطــوف خطــرات اینکــه از اطمینــان بــرایرهبــران 

عملکـرد در صـنعت   تیـفیو بهبـود ک  یکـاهش اضـطراب شـغل  یبـرا  یاخلاقـ  یاسـتفاده از رهبـر»با عنوان    یپژوهش

تمــاس  در کارکنــان یهادگاهیــد دهــدینشــان م جی. نتــاشــدانجــام  ( & Dimitriou, 2021Schwepker) ی«دارهتــل

ــا مشــتر ــادر  یب ــا یاخلاقــ یرهبــر یسرپرستشــان از رفتارهــا ۀاســتفاد رابطــه ب ــا ســطو  پ ــ ترنییب و  یابهــام اخلاق

عملکـرد  تیـفیمـرتبط اسـت کـه بـا ک یبـه طـور مثبـت بـا اضـطراب شـغل  یمرتبط است. ابهام اخلاق  یاضطراب شغل

 تیـفیشـده بـه طـور مثبـت بـر کادراک  یاخلاقـ  یرهبـر  یدارد. رفتارهـا  یارتبـاط منفـ  یرکارکنان در تماس بـا مشـت

و   شـودیارائـه م  تیریمـد  یو هـم بـرا  مبـانی نظـری  یهـم بـرا  یمیمفـاه  ها،افتـهیگذارد. بر اسـاس  یم  ریعملکرد تأث

 .شودیارائه م یآت   هایپژوهش  یبرا  یریگجهت

 شوند:میفرضیات پژوهش ارائه    در ادامه الگوی مفهومی پژوهش و متعاقباً  ،شد بیانبا توجه به آنچه تا کنون   ،حال 
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 مفهومی پژوهش   یالگو( 1شکل 

 

اسـت که بین رهبری اخلاقی و اضـطراب شـغلی با   اینشـده، فرضـیه اصـلی پژوهش  مفهومی ارائه  یالگوبا توجه به 

 :شوندفرعی پژوهش ارائه می  هایهفرضی  ،در ادامه نقش میانجی ابهام شغلی رابطه وجود دارد.

 بین رهبری اخلاقی و اضطراب شغلی رابطه وجود دارد. (1

 ابهام شغلی رابطه وجود دارد. وبین رهبری اخلاقی   (2

 اضطراب شغلی رابطه وجود دارد. وبین ابهام شغلی   (3

 روش پژوهش
  ی آمار   ۀاست. جامع  انجام شده  یهمبستگ  یفی توص  یهابر اساس روشو    است  یکاربرد  لحاظ هدفحاضر از    پژوهش

  قرار داشتندسال    55تا    25  یسن  ۀکه در باز  بود  واقع در شهر تهران  هیتهو  شیپو  ۀکارگران و کارمندان کارخان  ۀیشامل کل

تعداد حدود    نیکه از ا  استنفر    700. تعداد افراد مشغول به کار در کارخانه  بودند  پلمید  یل یمدرک تحصکم دارای  دستو  

شروط    یکه دارا   ینفر   450  نیاز ب  ،نیبنابرا  .ستندیشده نشروط لحاظ  ی دارا  یلی و مدرک تحص  ی نفر از لحاظ سن  250

نمونه    ،(50m+8)(  2007)  1فیدل  و  تاباچنیک  فرمول طبق    هستند،شده  بیان تع  114حجم  آوری  برای جمعشد.    نیینفر 

همچنین از ابزار زیر استفاده   ،شد. در این مطالعهمیدانی استفاده    های پژوهشو  ای  های مطالعات کتابخانهاطلاعات از روش

 شده است:  

میزان  منظور سنجش  به  (  Kalshoven et al., 2011)توسط  اخلاقی  رهبری    مۀنا پرسشرهبری اخلاقی:    ۀنامپرسش (1

صداقت، تسهیم قدرت،    ۀلف ؤم  4و    پرسش  23نامه دارای  این پرسشتدوین شده است.  طراحی و  رهبری اخلاقی  

                         .استرهنمودهای اخلاقی و انصاف  

، حمایت  مسئولانلفه )تقاضا، کنترل، حمایت  ؤم  7با    پرسشی  35  ۀ نام(: این پرسشHSEاضطراب شغلی )  مۀ ناپرسش (2

 
1 Tabachnick & Fidell 

 رهبری اخلاقی

 اضطراب شغلی ابهام شغلی
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 همکاران، ارتباط، نقش و تغییرات( ساخته شده است. 

گویه تشـکیل    6از  وسـاخته شـده   (1970و همکاران ) 1ریزو  ه ابهام شـغلی توسـطۀناپرسـش ابهام شـغلی:  ۀنامپرسـش (3

صورت طیف لیکرت  ه نامه بگذاری پرسـشد. نمرهنروکار میه  شـده اسـت که به منظور سـنجش میزان ابهام شـغلی ب

 .  استای  گزینه5

نامه  روایی پرسش  ،Smart PLS v.3افزار  و با استفاده از نرماستفاده شده است  از روش روایی همگرا    ،در این پژوهش

همگرا  است.  شدهیید  أت  روایی  استخراج    ،برای  واریانس  مرکب    (AVE)میانگین  پایایی  می  (CR)و   د: ن شومحاسبه 

CR>0.7،  CR>AVE،  AVE>0.5  .  شد   ی آورو جمع  عی نامه توزپرسش  30ها، ابتدا تعداد  داده  لیو تحل   ه یتجزقبل از

در   ،همچنین  ند.هست  مطلوب برخوردار  رواییها از  نامهپرسش  یتمام  ست،بدیهی ا.  شود  یابی ابزار پژوهش ارز  ییتا روا

اندازه  پژوهشاین   ابزار  پایایی  تعیین  شده  برای  استفاده  کرونباخ  آلفای  روش  از  است.  استگیری    ی تمام  ،بدیهی 

  .است 1روایی و پایایی این ابزار به شر  جدول   ند.هست مطلوب برخوردار پایاییها از  نامهپرسش

 ( روایی همگرا و پایایی ابزار1جدول 
 استخراج  انسیوار نیانگیم  مرکب  ییای پا کرونباخ  یآلفا بیضر ریمتغ

 534/0 557/0 755/0 رهبری اخلاقی

 589/0 738/0 782/0 استرس شغلی

 673/0 918/0 899/0 ابهام شغلی

ها، از  . به منظور توصیف یافتهاستحاضر شامل دو بخش   پژوهش آمده از دستههای بتجزیه و تحلیل داده  ،همچنین 

های مرکزی )میانگین و ها از شاخصو نمودارهای فراوانی استفاده شد. ضمن اینکه به منظور توصیف بهتر داده  هاجدول 

همچنین و  شد.  شاخص  ،میانه(  گرفته  بهره  معیار(  انحراف  و  )واریانس  پراکندگی  داده  برایهای  تحلیل    هایتجزیه 

افزار  این عملیات با نرم  ،لازم به توضیح استده شد. استفا  رگرسیون و ضریب همبستگی پیرسون  روش   از  شدهآوریجمع

SPSS v.23 است انجام شده . 

 ها یافته
ــ  لیـتحل ــاس پـارامترهـا  پژوهش بر  یرهـایمتغ  یفیتوصـ   ی پراکنـدگ   یمـد( و پـارامترهـا  و  انـهیـم  ن،یانگیـ)م  یمرکز  یاسـ

 ارائه شده است.  2جدول  در پژوهش    یاصل  یهاعامل  ی( براراتییتغ  ۀو دامن  انسیوار  ار،ی)انحراف مع

 
1 Rizzo  
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 ( تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش در اولین آزمون 2جدول 

 ریمتغ تعداد حداقل حداکثر  ن یانگیم  اریمع انحراف ی چولگ ی دگیکش

 ابهام شغلی 114 15 30 04/24 23/4 - 449/0 - 172/1

 رهبری 114 79 113 91/94 55/8 - 04/0 - 689/0

 استرس  114 5/56 5/90 52/72 41/6 362/0 317/0

کشیدگی   ،گمشده وجود ندارد. همچنین  ۀنفر است. داد  114آماری    ۀشود تعداد نمونمشـاهده می ،2با توجه به جدول  

در  .  (1395  عزیزی،)  ها باشـدنرمال بودن داده  ۀدهندنشـانممکن اسـت  که اسـت  +  2تا    -2و چولگی در هر متغیر بین عدد  

 نیاول  ،. ابتداشـودمی یابیارز  رهایمتغ  نیب  یهمبسـتگ  ،و سـپس  اسـت  اسـتفاده شـده  ونیابتدا از آزمون رگرسـ  ،بخش نیا

ب بین رهبری اخلاقی و اسـترس شـغلی رابطه وجود دارد. شـود:یم  پژوهش بررسـی  ۀفرضـی  ای  لیتعد  بیضـر  ۀروش محاسـ

 :است ریشده به شر  زاصلا 

 یو استرس شغل یاخلاق یرهبر نی ارتباط ببرای   ( آنوا3جدول 
 ( Sig) یمعنادار F مقدار ن یانگیم  ی آزاد درجه مجموع مربعات  مدل

 000/0 74/10 91/489 7 36/3429 ون یرگرس

 - - 58/45 106 75/4831 ماندهیباق

 - - - 113 12/8261 مجموع 

تون  نیآخر خص م یمقدار کمّ Sig  ایسـ د،  Fکند. هر چه مقدار  یرا مشـ فر نزد  Sigبزرگتر باشـ ود. یم  ترکیبه صـ شـ

کوچک    اریبسـ  Sigبزرگ و   Fمقدار   ،مناسـب اسـت. در مثال ما ونیمدل رگرسـ  ۀدهندنشـان Sig  یبرا  05/0مقدار کمتر از  

 .کندیم  فیوابسته توص  ریرا به عنوان متغی، رهبری  شنهادیمدل پ ن،یاست. بنابرا

 یاسترس شغلضرایب ابعاد   (4جدول 

 مؤلفه استانداردری غ بیضرا استاندارد  بیضرا t مقدار گمایس

 B استاندارد یخطا بتا 

 ثابت -59/46 44/7 - 25/6 00/0

 تقاضا -28/1 45/0 - 42/0 79/3 04/0

 کنترل -75/1 27/0 - 67/0 31/6 02/0

 نحمایت مسئولا -26/1 47/0 - 24/0 02/3 01/0

 حمایت همکاران -65/1 29/0 - 66/0 89/4 01/0
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 ارتباط -35/1 38/0 - 47/0 85/3 00/0

 نقش -56/1 31/0 - 64/0 60/4 00/0

 تغییرات 47/1 34/0 - 53/0 26/4 01/0

ح ت  واضـ ان p-value مقدار  ،اسـ طدادهنشـ ده توسـ ا  برای  SPSS در Sig شـ ئولا  تیحما،  کنترل ،  تقاضـ  تیحما،  نمسـ

از   .اســت  05/0از   که کمتر  اســت  /01و   00/0،  00/0،  01/0،  01/0،  02/0،  04/0برابر   راتییتغو   نقش،  ارتباط، همکاران

  دو  نیا  یبرا یهمبســتگ،  در ادامه رابطه وجود دارد.  یو اســترس شــغل یاخلاق  یرهبر  نیبتوان نتیجه گرفت  می این رو،

 :شودیم  استفاده  ریمتغ

 ( همبستگی بین رهبری و استرس 5جدول 

 استرس  رهبری 

 رهبری

 - 439/0 1 رسون یپ ی همبستگ

 000/0 - ( طرفه)دو گمایس

 114 114 تعداد

 استرس 

 1 - 439/0 رسون یپ ی همبستگ

 - 000/0 ( طرفه)دو گمایس

 114 114 تعداد

  05/0( کمتر از  sigشـده )دار مشـاهدهااسـت. مقدار عدد معن  439/0و اسـترس    یرهبر  یبرا  رسـونیپ یهمبسـتگ  بیضـر

طح معنsig <0.05)  000/0و در واقع   ت که کمتر از سـ ت. بنابرا  یدارا( اسـ تاندارد اسـ طح   ریدو متغ نیا نیب ،نیاسـ در سـ

ــد رابط  99  نانیاطم ــغل یاخلاق  یرهبر نیگرفت ب  جهیتوان نتیم  از این رو،وجود دارد.   یرمعنادا  ۀدرص ــترس ش  یو اس

  رابطه وجود دارد.  یابهام شــغل  و  یاخلاق  یرهبر نیب  شــود:یم  پژوهش بررســی  ۀفرضــی دومین  ،حال  رابطه وجود دارد.

 :است ریشده به شر  زاصلا   ای  لیتعد بیضر  ۀروش محاسب

 ی با ابهام شغل یاخلاق یرهبر نیارتباط ب  آنوا برای (6جدول 
 (Sig) یمعنادار F مقدار ن یانگیم  ی آزاد درجه مجموع مربعات  مدل

 000/0 868/28 93/1692 1 93/1692 رگرسیون 

 - - 64/58 112 18/6568 ماندهباقی

 - - - 113 12/8261 مجموع 

ــ  Sig  مقدار بزرگ و Fمقدار   ،جدول بالا در  ــت. بنابرا  (000/0)  کوچک اریبس ــنهادیمدل پ  ن،یاس را به ی، رهبری  ش
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 .کندیم  فیوابسته توص  ریعنوان متغ

 ( ضرایب ابهام شغلی7جدول 

 t مقدار گما یس
 استانداردری غ بیضرا استاندارد  بیضرا

 متغیر
 B استاندارد یخطا بتا 

 ثابت 92/72 54/4 - 55/17 00/0

 ابهام شغلی - 914/0 17/0 - 453/0 37/5 00/0

ت واضـح ان p-value مقدار  ،اسـ طدادهنشـ ده توسـ غل  برایSPSS در Sig شـ ت  00/0برابر   یابهام شـ از   که کمتر  اسـ

ــت  05/0 ــغل  ابهامو   یاخلاق  یرهبر نیبتوان نتیجه گرفت  می این رو،از    .اس ــتگ،  در ادامه رابطه وجود دارد.  یش  یهمبس

 :شودیم  استفاده ریمتغ دو  نیا  یبرا

 ( همبستگی بین رهبری و ابهام 8جدول 

 ابهام رهبری 

 - 453/0 1 رسونیپ یهمبستگ رهبری

 000/0 - (طرفه)دو گمایس

 114 114 تعداد

 1 - 453/0 رسونیپ یهمبستگ ابهام

 - 000/0 (طرفه)دو گمایس

 114 114 تعداد

دار  ااســـت. مقدار عدد معن  453/0  ابهامو    یرهبر  یبرا  رســـونیپ یهمبســـتگ  بی، ضـــرSPSS یبا توجه به خروج

اسـتاندارد اسـت.    یدارا( اسـت که کمتر از سـطح معنsig <0.05)  000/0و در واقع    05/0( کمتر از  sigشـده )مشـاهده

  نی گرفت ب  جهیتوان نتیم از این رو،وجود دارد.   رمعنادا  ایدرصـد رابطه  99  نانیدر سـطح اطم  ریدو متغ  نیا نیب ،نیبنابرا

ابهام   و  یاسـترس شـغل نیب  شـود:یم  پژوهش بررسـی  ۀفرضـی  سـومین  ،حال   رابطه وجود دارد.  یشـغل  ابهامو   یاخلاق  یرهبر

 :است ریشده به شر  زاصلا   ای  لیتعد بیضر  ۀروش محاسب رابطه وجود دارد.  یشغل

 ی با ابهام شغل یاسترس شغل نی ارتباط ببرای   آنوا (9جدول 
 (Sig) یمعنادار F مقدار ن یانگیم  ی آزاد درجه مجموع مربعات  مدل

 000/0 28/37 7/205 7 9/1439 رگرسیون  1

 - - 51/5 106 87/584 ماندهباقی
 - - - 113 78/2024 مجموع 
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نهادیمدل پ  ن،یاسـت. بنابرا  (000/0)  کوچک اریبسـ  Sig  مقدار بزرگ و Fمقدار   ،جدول بالا در  را به ی، ابهام شـغلی  شـ

 .کندیم  فیوابسته توص  ریعنوان متغ

 ( ضرایب ابعاد استرس شغلی 10جدول 

 t مقدار گما یس
 استاندارد  ری غ بیضرا استاندارد  بیضرا

 مؤلفه
 B استاندارد یخطا بتا 

 ثابت 886/0 59/2 - 342/0 73/0

 تقاضا 89/1 32/0 67/0 71/8 03/0

 کنترل  49/1 53/0 51/0 42/7 00/0

 ن حمایت مسئولا 77/1 41/0 64/0 93/7 03/0

 حمایت همکاران 32/1 62/0 43/0 86/6 01/0

 ارتباط 81/1 36/0 66/0 32/8 02/0

 نقش  28/1 71/0 39/0 94/5 03/0

 تغییرات 53/1 47/0 53/0 78/7 01/0

ح ت واضـ ان p-value مقدار  ،اسـ طدادهنشـ ده توسـ ا  برایSPSS در Sig شـ ئولا  تیحما،  کنترل ،  تقاضـ  تیحما،  نمسـ

از   .اســت  05/0از   که کمتر  اســت  /01و   03/0،  02/0،  01/0،  03/0،  00/0،  03/0برابر   راتییتغو   نقش،  ارتباط، همکاران

غلی  نیبتوان نتیجه گرفت  می این رو، غل  ابهام شـ ترس شـ تگ،  در ادامه رابطه وجود دارد.  یو اسـ  ریدو متغ نیا  یبرا  یهمبسـ

 :شودیم  استفاده

 ( همبستگی بین استرس و ابهام 11جدول 

 ابهام استرس 

 استرس

 447/0 1 رسون یپ یهمبستگ

 000/0 - (طرفه)دو گمایس

 114 114 تعداد

 ابهام

 1 447/0 رسون یپ یهمبستگ

 - 000/0 (طرفه)دو گمایس

 114 114 تعداد

ــرSPSS یبا توجه به خروج ــتگ  بی، ض ــونیپ یهمبس ــترس    ابهام  یبرا  رس ــت. مقدار عدد معن  447/0و اس دار  ااس

اسـتاندارد اسـت.    یدارا( اسـت که کمتر از سـطح معنsig <0.05)  000/0و در واقع    05/0( کمتر از  sigشـده )مشـاهده
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ابهام   نیگرفت ب  جهیتوان نتیم  از این رو،وجود دارد.   رمعنادا  ایرابطه  %99  نانیدر ســطح اطم  ریدو متغ  نیا نیب ،نیبنابرا

غلی غل  ابهامو  شـ د.   ،در ادامه رابطه وجود دارد. یشـ تفاده خواهد شـ وبل اسـ ی متغیر میانجی از آزمون سـ آزمون برای بررسـ

 .رودیبه کار م گرید  ریدو متغ انیم  ۀدر رابط  ریمتغ  یانجیم  ریثأت   یداراآزمون معن  یپرکاربرد اسـت که برا  یآزمون ،1سـوبل

ب نت  یبرا  ادیز یهاآزمون به داده نیا وبل، آزمون  دردارد. نیاز  و معتبر   قیدق  یاجهیکسـ ورت بسـ تریدر صـ دن شـ مقدار    شـ

Z-value   ــطح اطمی، م96/1از . از آنجا که مقدار آماره کرد  دییأرا ت   ریمتغ  یانجیم  ریثأ% معنادار بودن ت 95  نانیتوان در س

کارکنان    در یابهام شغل  یانجیبا نقش م یو استرس شغل یاخلاق یرهبرتوان نتیجه گرفت  است، می  96/1و بیش از   40/2

 د.نمعنادار دار  ایرابطه  تهران  ۀیتهو  شیپو  ۀکارخان

 گیریبحث و نتیجه
 با .  دارد  وجود  رابطه  شغلی  اضطراب  و  اخلاقی  رهبری  بین  باید بیان شود این است که  آنچه  اول،  فرضیۀ  راستای  در

و همکاران    2نتایج پژوهش چاکر   با   هایافته  این  گرفت  نتیجه  توان می  ها،پژوهش  دیگر   با  پژوهش   های اینیافته  مقایسۀ 

  به  کارکنان  تمایل  مثبت  طور  به  اخلاقی   رهبران   کرد  بیان  توانمی  نتیجه،  این  تبیین   در.  راستا استهم  و  همسو (2022)

  کار  از  فراتر  کارگران،  مضاعف   تلاش   معنای  به   ارزش  ارائۀ   کلی،   طور  به.  دهندمی  قرار   تأثیر  تحت   را   کار   در  بیشتر  تلاش

  را   بیشتری   تلاش  رهبر،  حمایتی  و  عادلانه  رفتار   دلیل   به  اخلاقی  رهبران  پیروان اجتماعی،  مبادلۀ  انداز چشم  از .  است  صرف 

  به  آن  رهبر   که   سازمانی دارند   به  تعهد   به  بیشتری   تمایل   کارکنان  که   آنجا   از  بنابراین،  گذارند؛می  نمایش   به  خود  کار   در

بیشتر تلاش   مشتریان به ارزش ارائۀ  برای سازمان تمایل دارند در کارکنان شودمی بینیپیش کند،می رفتار اخلاقی  ایگونه

دارند   کارگران  که   هنگامی   که   است   آن  از  حاکی   شواهد  همچنین،.  کنند   حمایت  از   آکنده  جوی  هاآن  مدیران  باور 

  نتیجه،  در   و  کمتر  نقشِ   اضطراب  ها آن  ،(کارملاحظه  رهبر)  کنندمی  ایجاد   را  دوستی  و  کمک  متقابل،  اعتماد  شناختی،روان

  اخذ   به  مجاز   اخلاقی،  رهبری  واسطۀ  به  کارگران  که  هنگامی  این،  بر  علاوه.  کنندمی  تجربه  را  کمتری  شغلی  اضطراب

  کمتری  تعارض  زیاد  احتمال   به  هاآن  ،(شغلی  مشارکت  طریق  از  مثال،  برای)  باشند  خود  کاری  امور  در  مستقل  تصمیمات

 در .  دهند  کاهش  را  شغلی  اضطراب   توانندمی  رهبران  روشن،  شغلی  انتظارات  ایجاد  با  نهایت،  در  کرد و  خواهند  تجربه  را

  منابع  مطالعۀ  طریق  از)  شوند  آشنا  اخلاقی  رهبری  گوناگون  های جنبه  با  دقیق  طور  به  ابتدا  مدیران  شودمی  توصیه  راستا،  این

  کارکنان  سپس   و(  حوزه  این  در   متخصص  افراد   و  دانشگاهی  اساتید  با  وگوگفت  ارشد،  مدیران  از  گرفتن  راهنمایی  متعدد،

  فقط  رهبری  نوع   این  کنند.   آشنا   سازمان  در  آن  اجرای   الزامات  و  رهبری   نوع  این  با  متعدد  جلسات   برگزاری  از طریق  را

 
1 Sobel Test 

2 Cakir  
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  کارکنان  ویژه به و عملیاتی و  میانی سطو  مدیران همکاری  نیازمند زیادی حد تا بلکه نیست، ارشد سطح مدیران مختص

  افراد  این  همکاری  هایزمینه  کردن  فراهم  از این رو،  است؛  دارند،  عهده  به  را  سازمان  هایبرنامه  اجرای  اصلی  بخش   که

. را بیشتر کنند  کارکنانشان  اعتماد  و در نتیجه،  کنند  عمل  خود  هایوعده  به  باید  مدیران  همچنین،.  است  لازم  سازمان  برای

  و  کنند  مشارکت  هاگیریتصمیم   در  دهند،  قرار  تأثیر  تحت  را   مهم  هایتصمیم  تا  بدهند  فرصت  زیردستان  به  باید  مدیران

  گزارش  او  به  زیردستان  که  پیشنهادهایی  بر  مبتنی  هایگیریبه تصمیم  باید  مدیران.  کنند  مشورت  سازمان  راهبردهای  دربارۀ

 .کنند توجه  دهند،می

  با. دارد وجود رابطه  شغلی  ابهام  و اخلاقی  رهبری بین  باید بیان شود این است که آنچه دوم، فرعی  فرضیۀ   راستای در

 1نتایج پژوهش دانری و روسوانتی  با  هایافته  این  گرفت   نتیجه  توانمی  ها،پژوهش  دیگر  با  پژوهش  های اینیافته  مقایسۀ 

  گیریجهت  به ویژه)  مدار اخلاق  رهبری   هایویژگی  کرد  بیان  توانمی  نتیجه،  این   تبیین  در.  راستا است هم  و  همسو (2022)

  افراد  مردمی-اجتماعی  گیریجهت  طریق  از  گرااخلاق  رهبران.  است  حوزه  این  در  مطر   سازوکار  اولین(  مردمی- اجتماعی

  تقاضاهای   با  هاآن  هایتوانایی  و  هامهارت  نیازها،  بین  تناسب  که  گمارندمی  کاری  تکالیف  و  مشاغل  در  ایگونه  به  را

  پایۀ  بر  شغل   فرد و  سازیمتناسب  سازوکار  طریق   از  گرااخلاق  رهبران  که   است  این  پژوهشگر  باور.  شود  رعایت  شانشغلی

  ها، نقش  ابهام  به  مربوط  هایعرصه  در  را  کاری  فشار  و  تنش  سطح  کاهش  یا  تضعیف  زمینۀ  و  بستر  ها،مهارت  و  نیازها

  در سازمانی برون  و  درون تضادهای  و تعارضات ناکارآمدی، احساس ها،مسئولیت و اختیارات به معطوف هایمحدودیت

  رفتار  ای گونه  به  کنند می  سعی  ترغیب  و   تشویق  و  اخلاقی  آگاهی   مبنای   بر   مداراخلاق  رهبران.  آورندمی  فراهم   کارکنان

  زمانی   کارکردها  این.  کنند  دریافت  سازمان  در  اجتماعی   قدرت  دارای   فرد  عنوان  به  هاآن  از   را   لازم  حمایت  کارکنان  که   کنند 

 در  اجرا  مرحلۀ  به  ترآسان  و  ترروان  صورت  به  باشند،  فرماحکم  سازمان  فضای  و  فرهنگ  بر   صنفی  اخلاقی  هایارزش  که

  مبتنی   رهبری  و  مدیریت  هایسبک  تقویت  باشد،  داشته  سازمان  در  تواندمی  هاارزش  که  کارکردی  دلیل،  همین  به  آیند.می

  اخلاقی،  منش  و  راستی  بر  تکیه   با  گرااخلاق  رهبران  گفت  توانمی  مجموع،  در.  والا است  انسانی  هایارزش  و  اخلاق  بر

 همراه   اخلاقی  گویجواب  مدیریت   و  توانمندسازی  تشویق،  برانگیزانندگی،  مردم،  و  اجتماع  به  اخلاقی  گیریجهت  آگاهی،

  در. دهند کاهش  مختلف  هایعرصه در  کارکنان در را  شغلی  ابهام  سطح  بتوانند باید  خوبیبه اخلاقی  هایارزش رعایت  با

  زمینۀ  در  ها آن  اطلاعات  و  دانش   کردن  روزبه  و   خود  کارکنان  دانش  سطح  افزایش   با   مدیران  شود می  پیشنهاد  راستا،   این

 پیشنهاد  همچنین.  بیفزایند  کنند،می  کار  آن  در  که  ایاداره  به  کارکنان  تعهد  و  وفاداری  میزان  بر  دهند،می  انجام  که  کاری

  کار  محیط  در  ها  آن  عملکرد  و   دانش  میزان  بهبود  و  ترقی  باعث  خود  کارکنان  کردن  رهبری  و  مدیریت  با  مدیران  شودمی

 
1 Dannery & Ruswanti 
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. کنند  بیان   را  منسجم  رهنمودهایی  و  کنند  تبیین   را  اخلاقی  اصول   با   مرتبط  یکپارچگی   آشکار  به طور  باید   مدیران .  شوند

  دربارۀ  بحث  به  را  کارکنان  و  کنند  روشن  را  همکارانشان  و  خود  غیراخلاقی  رفتارهای  پیامدهای  باید  مدیران  همچنین،

 .کنند  ترغیب  اخلاقی مسائل

  مقایسۀ   با.  دارد  وجود  رابطه  شغلی  اضطراب  و  شغلی  ابهام  بین  باید بیان شود این است که  آنچه  سوم،  فرضیۀ  راستای  در

  (2022نتایج پژوهش دانری و روسوانتی )  با  هایافته  این  گرفت  نتیجه  توانمی  ها،پژوهش  دیگر  با  پژوهش  های اینیافته

  دهدمی  رخ  زمانی  شغلی   ابهام   شد،  گفته  ترپیش  که   طورهمان  کرد،  بیان  توانمی  نتیجه،  این  تبیین  در.  راستا استهم  و  همسو

  هایمسئولیت  حدود  یا  چیست  معین  شغلی  از  هدف  نباشد  معلوم  روشنیبه  اینکه  جمله  از  چیست،  فرد  نقش  نباشد  روشن  که

  در زمانی اضطراب. دارد باز  پیشرفت و وریبهره از را فرد که  شودمی منجر اضطراب به زمانی شغلی ابهام. است کدام آن

  از   نتواند  فرد  اگر.  دهدمی  دست  از  خود  کاری  نقش  در  را  خود   بینی  پیش  و  اطمینان  حس  فرد  که  آیدمی  پدید  ابهام  نتیجۀ

 دو  به توان می را  زیاد  بسیار کار  مفهوم. شد خواهد  اضطراب  دچار برآید، است  معین شغلی از  بخشی  که  کاری   انجام پس 

  محول   شغل  در  که کارهایی  تمام   انجام  برای  فرد  که  به این معنا است  است،  کمّی  باریگران که اول   معنای  در.  دانست  معنا

  هایمهارت  تمام  شاغل   فرد  که  است  معنا  این  به  کیفی است،  باریگران  که  دوم   معنای  در.  ندارد  کافی  زمان  دارد  وجود

  نظرات   توسعۀ   در  مهم  عاملی  کارکنان  به  دادن  انگیزه  شودمی  پیشنهاد  راستا،  این  در.  ندارد  معین  شغلی  انجام  برای   را  لازم

  عمل   شکست  عامل  عنوان  به  شغلی  اضطراب  و  ابهام  اینکه  برای  در نتیجه،.  است  شغلی  اضطراب  و  ابهام  از  رهایی  و  جدید

  تواندمی  کارکنان  در  ابهام  تحمل  افزایش  و  خطرپذیری  تقویت.  بگیرد  نظر  رادر  هامشوق  از  ایمجموعه  باید  شرکت  نکند،

  را  گیری تصمیم  فرایندهای  در   هاآن  مشارکت  قدرت  هاآن  به   اختیار  تفویض   با  و  کند   کمک  عملکردشان  بهبود  در  هاآن  به

  پذیریتطبیق  و  تغییرپذیری  تسهیل   و  حمایت  و  نوآورانه  هایفعالیت  با  پاداش  نظام  کردن  مرتبط  و  متناسب .  دهد  افزایش

  قدرت  میزان  در رابطه با  کارکنان  به  باید  مدیران.  کاهدمی  ها آن  ابهام  از  و  کندمی  تقویت  را  هاآن  نوآوری  قدرت  کارکنان،

  از  باشند،  داشته  خود  شغل  در  مشخص  و  شدهریزیبرنامه  هاییهدف  باید  نیز  کارکنان.  دهند  اطمینان  دارند،  که اختیاراتی  و

  اصلی  علت  ترس  موارد،  از  بسیاری  در.  رودمی  هاآن  از  انتظاری   چه  بدانند  دقیق  به طور  و  باشند  آگاه  خود  مسئولیت

 کردن،   اشتباه  صورت  در  یا  بخورند  شکست  خود  کارهای  در  ترسندمی  هاآن  است؛  کار  محیط   در  کارمندان  انگیزگیبی

  هاآن   از  و  کرد  دور  کارمندان  از  را  شکست  از  ترس  باید  انگیزه  ایجاد  برای  پس،.  گیرند  قرار  نکوهش  و  سرزنش  مورد

  دوباره  فرصتی  توانندمی  نیز  نشدند  موفق  اگر  حتی  داد  نشان  هاآن  به  شودمی  توصیه.  کنند  امتحان  را  نظراتشان  خواست

 . کنند امتحان هم باز و بگیرند
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