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 چکیده

ها به شدت افزایش یافته است. در حال حاضر، با توجه به تحولات اخیر در جامعه و کسب و کارها، اهمیت اخلاق در سازمان

ها کنند و از سازمانهای یک سازمان توجه میهای اخلاقی و اجتماعی فعالیتو دیگر ذینفعان، بیشتر به جنبهمشتریان، کارکنان 

لذا پژوهش حاضر  .انتظار دارند که نه تنها از لحاظ اقتصادی موفق باشند، بلکه از نظر اخلاقی نیز عملکرد خوبی داشته باشند

 گری فشار روانی در تبیین اخلاق و عملکرد سازمانی به انجام رسیده است.یهای اخلاقی با میانجبا هدف بررسی سهم نگرش

سازی معادلات ساختاری است. همبستگی از نوع مدل-پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ ماهیت، توصیفی

بودند که  1051در سال نفر  055جامعه آماری دربرگیرنده کلیه کارکنان سازمان جهاد دانشگاهی خراسان رضوی به تعداد 

های ها از پرسشنامهنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری داده 712با استفاده از روش نمونه گیری در دسترس 

 سازی معادلات ساختاری و با نرم افزارمدل و جزئی مربعات حداقل ها با استفاده از روشاستاندارد استفاده شد. تحلیل داده

Smart-PLS دار انفی معنم تأثیرنگرش اخلاقی بر فشار روانی  گر آن بود کهصورت گرفت. نتایج معادلات ساختاری بیان

اتوانی مثبت از جانب ترس از کرونا و ن تأثیردار دارد. علاوه بر این فشار روانی تحت مثبت و معنا تأثیراخلاق سازمانی  و بر

شار منفی معنی دار دارد و نقش میانجی ف تأثیراخلاق سازمانی  سازمانی و در تحمل عدم قطعیت است. فشار روانی بر عملکرد

 بر اخلاقی ایه بین نگرش تأثیرمثبت و معنی دار است. فشار روانی  روانی در رابطه بین نگرش اخلاقی بر اخلاق سازمانی

 تأثیرت به بایسلاق سازمانی میطبق نتایج تحقیق حاضر برای بهبود اخ .کندمی گریمیانجی را سازمانی اخلاق و عملکرد

منفی فشار روانی توجه نمود. علاوه بر این در راستای بهبود عملکرد سازمانی باید کاهش فشار  تأثیرمثبت نگرش اخلاقی و 

 شود.روانی مد نظر قرار گیرد. برای کاهش فشار روانی نیز ارتقای نگرش اخلاقی توصیه می
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 قدمه  م

مدیران با تنوع فرهنگی و ارزشی در محیط کار مواجهه هستند لذا در این شرایط توجه به اخلاق سازمانی دارای امروزه 

ان متاثر از ارزشهای اخلاقی است لذا عدم توجه اهمیت بالایی است. از آنجا که بسیاری از رفتارها و اقدامات کارکن

 الوانی و همکاران،شود )ها میها منجر به ایجاد معضلات بزرگی در سازمانبه اخلاق سازمانی در مدیریت سازمان

. اخلاق سازمانی انعکاس دهنده ارزش ها، جو و فرهنگ و باورهای حاکم بر سازمان است و نشان (70، ص 1831

 دهنده میزان شناخت درست از نادرست در محیط کار و انجام دادن فعالیت درست و ترک فعالیت نادرست است

(Taylor et-al., 2019, p. 327)یراب صرفا در تلاش کینئوکلاس یاقتصاد هینظربا  ها مطابق. در گذشته سازمان 

تنها از  نبایدکه  متوجه شدندها سازمانگذشت زمان با  .(Stormer, 2003, p. 280) بودندبه حداکثر رساندن سود 

( رفتار کنند. یماعاجت یت پذیرمسئول یها)به عنوان شرکت یحداکثر رساندن سود( بلکه از نظر اخلاق به) ینظر اقتصاد

 د وختم شو انیسازمهدف مشترک  کیتواند به یم یو رفتار اخلاق یرفتار اقتصادبعضی از صاحبنظران معتقدند که 

عملکرد . از آنجا که  (Orlitzky et-al., 2003, p. 415)شودمنجر  یاقتصاد نتایج ی به ایجاددر واقع رفتار اخلاق

 هیو سرما استفاده سازمان از منابع یاز چگونگ یو بازتاب استانجام شده توسط سازمان  اتیعمل هیکل جهینت یسازمان

 .(Almaaitah et-al., 2020, p. 2940) به اهداف خود باشد یابیاست که قادر به دست یاخود به گونه یها یگذار

ود با توجه به نببنابراین در محیط پر تلاطم امروزه ضرورت توجه همزمان به عملکرد و اخلاق سازمانی مهم است و 

 پژوهش کاربردی در این زمینه، تحقیق حاضر به این حوزه پرداخته است.

آنچه برای آنها ارزشمند است؛ جذب، حفظ و محافظت کنند.  کنندمیافراد سعی  ،1نظریه حفاظت از منابعبراساس 

بتنی م .کندانسانها صدق میجهانی در خصوص همه  و در مقیاس شودفراتر از فرهنگ، سن و محیط تعریف میامر این 

 ر حال بهطور مستمر د بر این دیدگاه، افراد منابع مختلفی را اعم از منابع مادی، روانی، ارتباطی و ... در اختیار دارند و به

 درجهت کسب منابع جدید و یا درجهت از دستیا کارگیری و صرف این منابع هستند. افراد منابع تحت اختیار خود را 

نظریه بر این باور استوار است که انسان به صورت این  .(Hobfoll, 1991, p. 189) کنندبع پیشین مصرف میندادن منا

نابع قرار دارد. این تنش یا درجهت حفظ منابع در برابر تهدیدات است و یا درجهت کسب منابع مستمر در معرض تنش م

 آسیب و کننده تهدید حوادث ،(Hobfoll, 1991, p. 190)منابع  از حفاظت تئوری اساس بردر مواجهه با فرصتهاست. 

 و( یماریتروریستی و ب حمله از ترس مانند) هاترس نظریه با توجه به این. شودمی شخصی منابع دادن دست از به منجر زا

 در رفتاری و عاطفی نتایج بر توانندمی که هستند ایبالقوه زایاسترس عوامل( اقتصادی اطمینان عدم مانند) اطمینان عدم

 نظریه بهلذا این  .(Raja et-al., 2020, p. 317)و  (Toker et-al., 2015, p. 274)بگذارند  ثیرتأ رکنانکا میان

 ,Hobfoll et-al., 2018) شودشناخته میعنوان یک چارچوب انگیزشی بنیادی در روانشناسی سازمانی و رفتار سازمانی 

                                                           
1. Conservation of Resources 
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p. 104). ازمانی س محیط چشمگیری طور به که گرفت نظر در خارجی زایآسیب رویداد یک توانمی را کرونا بحران

 این بر تکیه با. (Chong et-al., 2020, p. 1410) بردمی تحلیل را کارکنان منابع داده است و تغییر را و زیست بوم

 دلیل به کنانکار بین در خواب در اختلال جادای باعث تواندمی کرونا از ترس که به این نتیجه رسیدند محققان تئوری،

از طرفی با  .(De Clercq et-al., 2021, p.1)شود  گیری این بیماریهمه تهدیدات با مواجهه هنگام در منابع کاهش

ه دبنابراین در تحقیق حاضر فرض ش است بالادر جامعه ایران کمی  11-استرس درک شده به دلیل کوویدتوجه به اینکه 

مطابق با تئوری حفاظت از منابع منجر به از دست دادن منابعی مانند سلامتی و حیات شود و ناتوانی  است که ترس از کرونا

عی شود های مالی یا اجتماتواند منجر به از دست دادن منابعی مانند سرمایهدر تحمل عدم قطعیت نیز طبق این تئوری می

 اد فشار روانی باشند. تواند زمینه ساز ایجلذا این دو می

 از عمدتاً آنهافرد است. قضاوت یا ادراک  متفاوت و منحصربه روانی فشارموجد درک افراد از عوامل از آنجا که 

. ودشوخو، ساختمان بدنی و عوامل محیطی تعیین می های گذشته، خلقطریق عواملی مثل نگرشها، افکار شخص، تجربه

یدادهای افراد سرسخت نسبت به روبه عنوان مثال . زندیجه رفتار متفاوت از آنها سر میلذا ادراک منحصر به فرد و در نت

که افراد  کنند در حالیدار ارزیابی میای معنیگونه نمایند و رویدادهای محیط را بهزندگی احساس کنترل بیشتری می

 مصری، ی ورازی)شنند کتهدید میغیر سخت نسبت به رویدادهای زندگی دچار احساس از خودبیگانگی، ناتوانی و 

یزی، رگیری و برنامهگیرد، مسلماً در تصمیمقرار می روانیفردی که مورد حمله فشارهای . بر این اساس (23، ص 1051

ام ن فرد در انجای وریکارایی و بهرهاثر بخشی،  شود در نتیجهو انجام فعالیت دچار مشکل می با دیگران هبرقراری رابط

 یاز فرد یاخلاق یهانگرشکه  ییاز آنجا (23، ص 1051 ی و مصری،رازی) شخواهد شد. اشکالدچار  وظایف سازمانی

کارکنان  نیدر ب یاخلاق یهانگرش یبرخ یالقا یرا برا یاقدامات خاصباید ها سازمان مدیران است؛متفاوت  گریبه فرد د

مطالعات مختلف نشان داده است . (Chye Koh & Boo, 2004, p. 679) اتخاذ کنند یسازمان جینتا تیریبه منظور مد

انجام  افراد درتر  فیعملکرد ضعو منجر به دهد یسازمان را کاهش م یاثربخش و فشار روانی کارکنان، استرسکه 

 .Meisler et-al., 2017, p) شودمی یسازمان یو کاهش رفتار شهروند بتینرخ غ و باعث افزایش گرددمی فیوظا

 & Ajayi) به دست آمده استعملکرد کارکنان ی با استرس سازمانمعنی داری بین  یرابطه منفدر تحقیق دیگری  .(60

Abimbola, 2013, p. 75)  و(Ramli, 2018, p. 53)  و(Iskamto, 2021, p. 142) نشان داد که . پژوهش دیگری

 ,Mathur et-al., 2007) دابییم شیاسترس افزا شیبا افزا یعملکرد شغل یعنیدارد.  یمثبت تأثیر یاسترس بر عملکرد شغل

p. 79).  های اخلاقی بر فشار روانی، اخلاق سازمانی و عملکرد سازمانی گذاری نگرشتأثیراز این رو در پژوهش حاضر

: ت زیر استوالاسئ نیز مورد بررسی قرار گرفته است. در این راستا با انتخاب یک جامعه هدف مناسب به دنبال پاسخ به 

جی موثری تواند متغیر میانگذار است؟ آیا فشار روانی میتأثیرآیا نگرش اخلاقی بر اخلاق سازمانی و عملکرد سازمانی 

 ذار است؟ گ تأثیردر این ارتباط داشته باشد؟ آیا ترس از کرونا و ناتوانی در تحمل عدم قطعیت بر ایجاد فشار روانی 
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 . روش شناسی پژوهش1

همبستگی است. جامعه آماری مورد نظر مشتمل بر کلیه کارکنان سازمان -ر از نوع توصیفیروش تحقیق پژوهش حاض

بودند که با استفاده از روش نمونه گیری در دسترس  1051نفر در سال  055جهاد دانشگاهی خراسان رضوی به تعداد 

های ادهتفاده شده است. گردآوری دنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران اس 712

تحقیق حاضر با استفاده از پرسشنامه استاندارد به شرح زیر صورت گرفته است. پرسشنامه نگرش اخلاقی و پرسشنامه 

، پرسشنامه ناتوانی در تحمل عدم قطعیت، پرسشنامه (Kowal & Klebaniuk, 2021, p. 5) اخلاق سازمانی برگرفته از

و پرسشنامه عملکرد سازمانی  (Reizer et-al., 2021, p.432) ترس از کرونا و پرسشنامه فشار روانی برگرفته از

 مورد استفاده قرار گرفته است. (Ramli, 2018, p. 60)برگرفته از 

 . روایی و پایایی پرسشنامه  1-1

شود. این معیار نشان دهندۀ همبستگی استفاده می از بار عاملی آنهاها در روش پی. ال. اس، جهت تعیین پایایی سنجه

و سنجه  است 0/5ها برابر با . حداقل میزان قابل قبول برای بار عاملی هر یک از سنجهاست ها در سازۀ مربوطهاین سنجه

بارهای  1ند. جدول شماره هایی که بار عاملی آن ها کمتر از این میزان باشد باید از فرآیند آزمون کنار گذاشته شو

دهد. این جدول در پیوست مقاله آورده های تحقیق حاضر را قبل اصلاح و بعد اصلاح مدل نشان میعاملی برای سنجه

مورد استفاده قرار  1شده است. علاوه بر این جهت بررسی پایایی پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

 ارائه شده است.  7ل شماره گرفته است و نتایج آن در جدو

 : نتایج بررسی پایایی و روایی همگرا7جدول 

 پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه ها 
میانگین واریانس 

 استخراج شده

 662/0 269/0 0/958 92 نگرش اخلاقی

ناتوانی در تحمل عدم 

 قطعیت
90 0/937 259/0 708/0 

 709/0 299/0 230/0 5 ترس از کرونا

 899/0 232/0 0/923 90 فشار روانی

 896/0 296/0 0/933 8 عملکرد سازمانی

 599/0 299/0 0/931 99 اخلاق سازمانی

شود مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای تک تک متغیرهای مکنون می مشاهده 7همان گونه که در جدول شماره 

خوردار است. تمامی مقادیر محاسبه شده پایایی ترکیبی نیز به دست آمده است، لذا از پایایی بالایی بر 2/5بیشتر از 

است، بنابراین مدل اندازه گیری از پایایی ترکیبی مناسب نیز برخوردار است. برای بررسی روایی همگرا  6/5بزرگتر از 

                                                           
1. Composite Reliability 
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ارائه  7متغیرهای مکنون تحقیق محاسبه شده است و نتایج آن در جدول شماره  1نیز میانگین واریانس استخراج شده

است که بیانگر  0/5مشخص است، تمامی مقادیر این میانگین نیز بالاتر از  7شده است. همان گونه که در جدول شماره 

روایی همگرای مطلوب پرسشنامه است. معیار دیگر بررسی برازش مدل اندازه گیری، معیار روایی همگرا است. این 

رسی معیار فورنل دهد. نتایج برمی غیر مرتبط با آن را مورد سنجش قرار معیار همبستگی ابعاد یک متغیر را با یک متغیر

 ارائه شده است. 8جهت ارزیابی روایی واگرا در جدول  7لارکر

 : نتایج روایی واگرا8جدول 

 
 ترس از کرونا اخلاق سازمانی

عملکرد 

 سازمانی
 فشار روانی

ناتوانی در 

تحمل عدم 

 قطعیت

 نگرش اخلاقی

797/0 اخلاق سازمانی       

-850/0 ترس از کرونا  727/0      

908/0 عملکرد سازمانی  365/0-  796/0     

-700/0 فشار روانی  795/0  399/0-  792/0    

ناتوانی در تحمل 

 عدم قطعیت
697/0-  595/0  625/0-  597/0  899/0   

532/0 نگرش اخلاقی  902/0-  929/0  996/0-  359/0-  895/0  

د که مقادیر موجود در روی قطر اصلی ماتریس )ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده دهمی نشان 8جدول شماره 

شده(، از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون مربوطه بزرگتر است. این امر نیز نشان دهنده همبستگی شاخص ها با 

 است. مناسبی برخوردار برازش ست. لذا مدل تحقیق حاضر ازسازه وابسته به آنها

 های پژوهش  ته. یاف2

 در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام شده است.  Smart PLSو  SPSSها با استفاده از نرم افزارهای تجزیه و تحلیل داده

 های توصیفی. یافته2-1

 نفر از آنها در فاصله سنی بین 117اند. ها بودهدرصد از پاسخگویان، خانم 0/03نتایج تحلیل توصیفی بیانگر آن بود که 

درصد از  1/08اند. درصد از نمونه آماری دارای مدرک تحصیلی لیسانس بوده 1/07سالگی قرار داشتند و  05تا  81

 اند. سال سابقه کاری داشته 10تا  6پاسخگویان در تحقیق حاضر بین 

 های استنباطی. یافته2-2

نرم افزار  ادلات ساختاری و با کمکتجزیه و تحلیل استنباطی جهت بررسی فرضیات تحقیق با استفاده از روش مع

                                                           
1. Average Variance Extracted (AVE) 

2. Fornell-Larcker 
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Smart PLS استون  بینی مدل با استفاده از معیار ضریب تعیین وانجام شد.قبل از بررسی فرضیات تحقیق، قدرت پیش

 ارائه شده است.  0گیسر بررسی و نتایج آن در جدول شماره 

 : نتایج معیارهای ضریب تعیین و استون گیسر0جدول 

  (𝑹𝟐ضریب تعیین ) نتیجه (𝑸𝟐یسر )معیار استون گ نتیجه

679/0 قوی 939/0 قوی  اخلاق سازمانی 

907/0 ضعیف 080/0 ضعیف  عملکرد سازمانی 

839/0 قوی 928/0 قوی  فشار روانی 

بینی متغیرهای وابسته است و برازش مدل ساختاری مدل دارای توان مناسب برای پیش، 0با توجه به جدول شماره 

صورت  Smart PLSتأیید قرار گرفت.آزمون فرضیات مدل مفهومی تحقیق حاضر با استفاده از نرم افزار  نیز مورد

اراده شده است. در جدول شماره  T-Valueمدل آزمون شده به همراه ضرایب مسیر و مقدار  1گرفته است. در شکل 

 های برازش کلی مدل ساختاری ارائه شده است.نتایج شاخص 0
 ج برازش مدل ساختاری: نتای0جدول 

NFI RMSEA 𝑿𝟐

𝒅𝒇⁄  SRMR 

494/0 098/0 699/9 050/0 

مدل آزمون شده با داده های جمع آوری شده دارای برازش مناسبی است. اکنون  0با توجه به جدول شماره 

شده است. در این  ارائه 1توان فرضیات تحقیق را مورد آزمون قرار داد. نتایج آزمون مدل پژوهش در شکل شماره می

  شکل ضرایب مسیر و آماره تی نمایش داده شده است.

 
 : مدل آزمون شده پژوهش1شکل 
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 10/5در سطح اطمینان  058/7( با آماره تی -156/5، اثر نگرش اخلاقی بر فشار روانی )1براساس اطلاعات نگاره 

مثبت و معنی  51/5در سطح  211/0با آماره تی ( 772/5منفی و معنی دار است. اثر نگرش اخلاقی بر اخلاق سازمانی )

معنی دار نیست. اثر ترس  51/5در سطح  661/5( با آماره تی 502/5سازمانی ) دار است. اثر نگرش اخلاقی بر عملکرد

مثبت و معنی دار است. اثر ناتوانی در تحمل عدم  10/5در سطح  311/13( با آماره تی 200/5از کرونا بر فشار روانی )

مثبت و معنی دار است. اثر فشار روانی بر عملکرد  10/5در سطح  530/7( با آماره تی 517/5یت بر فشار روانی )قطع

منفی و معنی دار است. اثر فشار روانی بر اخلاق سازمانی  51/5در سطح  780/0( با آماره تی -713/5سازمانی )

 است.  منفی و معنی دار 51/5در سطح  126/75( با آماره تی -613/5)

به صورت اتوماتیک با استفاده از روش بوت استراپ محاسبه  Smart-PLSبررسی اثر غیر مستقیم در نرم افزار 

  ارائه شده است. 6شود. نتایج این محاسبات در جدول شماره می

 : نتایج آزمون بوت استراپ6جدول 

 مسیر غیر مستقیم
ضریب مسیر غیر 

 مستقیم

آماره 

 تی
p-

value 
 هنتیج

ره آما

VAF 
 نتیجه

اخلاق >فشار روانی>نگرش اخلاقی

 سازمانی
 995/0 تایید 093/0 922/9 089/0

گری تایید میانجی

 جزئی

عملکرد >فشار روانی>نگرش اخلاقی

 سازمانی
 356/0 تایید 039/0 968/9 039/0

گری تایید میانجی

 جزئی

( مثبت و معنی 520/5نقش میانجی فشار روانی )، اثر نگرش اخلاقی بر اخلاق سازمانی با 6با توجه به جدول شماره 

( مثبت و معنی دار است. علاوه 587/5دار است. اثر نگرش اخلاقی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی فشار روانی )

بر بررسی اثر غیر مستقیم، محاسبه شدت این اثر نیز حائز اهمیت است. تعیین شدت اثر غیر مستقیم با حضور میانجی با 

 ود:شسنجد. این آماره به صورت زیر محاسبه میشود. این آماره نسبت اثر مستقیم بر اثر کل را میمیسر می VAFه آمار

𝑉𝐴𝐹 =
𝑎 ∗ 𝑏

(𝑎 ∗ 𝑏) + 𝑐
                                                              (1) 

نیز معادل مقدار ضریب مسیر بین  𝑏انجی است. بیانگر مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و می 𝑎، (1در معادله )

نیز بیانگر ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته است. چنانچه مقدار این آماره کمتر از  𝑐متغیر میانجی و وابسته است و 

-انجیتوان ادعای میمی 3/5گری صورت نگرفته است و در صورتی که بالاتر از توان نتیجه گرفت میانجیباشد؛ می 7/5

گری جزئی است. نتایج محاسبه این آماره برای مسیرهای دارای گری کامل را کرد. اعداد بین این دو نیز بیانگر میانجی

توان ادعا نمود که متغیر فشار روانی در هر می VAFارائه شده است. با توجه به مقدار آماره  6میانجی در جدول شماره 

 گری جزئی دارد.دو مسیر میانجی
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 حث و تفسیر نتایج. ب3

بررسی نقش نگرش اخلاقی و فشار روانی در اخلاق و عملکرد سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار است. علاوه بر این 

گذار أثیرتبا توجه به ظهور ناگهانی بیماری کرونا، بررسی اثر ترس از آن بر فشار روانی حائز اهمیت است. از عوامل دیگر 

نگرش  أثیرتبه ناتوانی در تحمل عدم قطعیت اشاره نمود. بنابراین تحقیق حاضر با هدف تعیین  تواندر فشار روانی نیز می

 اخلاقی بر عملکرد سازمانی و اخلاق سازمانی با نقش میانجی فشار روانی در سازمان جهاد دانشگاهی اجرا شد.

در صورت  ازمانی دارد. بنابراینهای تحقیق حاضر حاکی از آن بود که نگرش اخلاقی اثر مثبتی بر اخلاق سیافته

توان اخلاق را در سطح کلان سازمان بهبود داد. لذا سازمان ملاحظات های اخلاقی مثبت و سازنده میاشاعه نگرش

های رسند که ارزشگیرد در این صورت ذینفعان مختلف به این باور میاخلاقی را در تمام مناسبات خود در نظر می

ود. شگردد و باعث موفقیت آن میشود، این امر خود باعث تمایز این سازمان میرعایت می اخلاقی توسط این سازمان

های مثبت هاو نگرشارزشمانی زسادر گر که ا اند(، در پژوهش خود به این نتیجه رسیده1811حسین پور و همکاران )

علاوه بر . دارد فرضیه پژوهش حاضر همسویییابد که با نتایج می افزایشدر نتیجه تمایل به رفتاراخلاقی  یابد؛افزایش 

 & Kowal)این در پژوهش دیگری مشخص شد که نگرش اخلاقی و اخلاق سازمانی با یکدیگر همبستگی دارند

Klebaniuk, 2021, p. 1).این یافته با نتایج تحقیق حاضر همسو است .  

د. خلاقی بر عملکرد سازمانی بدون حضور میانجی معنی دار نبوگذاری نگرش اتأثیرهای تحقیق حاضر طبق یافته

اه های تحقیق حاضر چنانچه نگرش اخلاقی منجر به ایجاد فشار روانی شود، آنگتوان بیان نمود که طبق یافتهبنابراین می

رت مستقیم صوای از مطالعات به گذاری نگرش اخلاقی بر عملکرد در پارهتأثیرگذار خواهد بود. تأثیرروی عملکرد 

(، در پژوهش خود به این نتیجه دست یافت، اعمال مدیران 7571) 1مورد تایید قرار گرفته است به عنوان مثال: ریدوان

 ,Ridwan)مثبت بر عملکرد معلمان این مدارس خواهد داشت  تأثیرمدارس چنانچه با توجهات اخلاقی همراه باشد، 

2021, p. 59)و  یاخلاق یرهبر ،یفرهنگ اخلاقاند که (، در پژوهش خود به این نتیجه رسیده7575) 7. خالتر و مون

ای و در مطالعه (Khaltar & Moon, 2020, p. 372)مثبت دارد  تأثیربر عملکرد کارکنان بخش دولتی  یجو اخلاق

 ,Akhavan et-al., 2014)وجود دارد یاخلاق و عملکرد سازمان نیب یمثبت و قو یهمبستگ دیگر مشخص شد که

p. 42). ( نیز 1811حسین پور و همکاران ،)مثبت بین نگرش اخلاقی و بهبود عملکرد سازمانی را تایید نموده  تأثیر

در تعدادی از مطالعات نیز ارتباط بین نگرش اخلاقی و عملکرد از طریق متغیر میانجی مورد بررسی قرار گرفته است. 

(، در مطالعه خود با عنوان بررسی گزارشگری و مسئولیت اجتماعی بر 1812است. به عنوان مثال مرادی و رضایی )

رد با ذینفعان بیرونی، میتواند مشکلاتی را برای عدم رعایت اصول اخلاقی در برخو عملکرد سازمان، دریافتند که

                                                           
1. Ridwan 

2. Khaltar and Moon 
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قرار  رتأثیدر نتیجه سود و موفقیت سازمان را تحت  دهد وسازمان ایجاد کند و مشروعیت سازمان را مورد چالش قرار 

اخلاق کار ضعیف، بر نگرش افراد نسبت به شغل، سازمان و مدیران علاوه بر این در این تحقیق مشخص شد که دهد. 

نتایج تحقیق حاضر نیز بیانگر آن بوده است که  .شودمیعملکرد فردی، گروهی و سازمانی  سبب ضعف است و موثر

توان ر میگذار است. در تبیین یافته پژوهش حاضتأثیرچنانچه نگرش اخلاقی از طریق متغیر فشار روانی، روی عملکرد 

ود شدر کارکنان منجر به شکل گیری فشار روانی می های اخلاقی منفیبه این نکته اشاره نمود که صرفا وجود نگرش

های اخلاقی مثبت منجر به ایجاد فشار روانی گذارد. به عبارت دیگر نگرشمی تأثیرو بر عملکرد آنها در سازمان 

 گذارد.منفی به جا نمی تأثیرشود و در نتیجه بر عملکرد سازمانی نمی

با گسترش  منفی و معنی داری بر فشار روانی دارد. لذا تأثیرش اخلاقی های تحقیق حاضر بیانگر آن بود که نگریافته

توان شاهد کاهش فشار روانی بود و برعکس. لذا یکی از راههای کاهش فشار روانی های مثبت اخلاقی مینگرش

یک  نتوان به عنوامی از طریق نگرشهای اخلاقی مطلوب است. به عبارت دیگر کارکنان در سازمان، اشاعه نگرش

 ابزار برای تنظیم فشار روانی و نگرانی های ایجاد شده در بین افراد استفاده نمود. همسو با نتایج تحقیق حاضر،

، نگرش بر استرس تأثیر(، در پژوهش خود باعنوان اثربخشی مداخله روانشناختی با 1051نعمتی پور و همکاران )

ین دو گروه آزمایش و کنترل در نمرات کلی استرس تفاوت ب دریافتندکه نگرش های اسلامی منجر به ایجاد

لامی گیری از نگرش اسشناختی با بهرهپژوهش مداخلۀ رواناین نتایج لذا طبق  گرددمیشده و علائم میگرن ادراک

 .شده در بهبود علائم میگرن و کاهش استرس زنان مبتلا به میگرن مؤثر استطراحی

مثبت  أثیرتاضر، متغیرهای ترس از کرونا و ناتوانی در تحمل عدم قطعیت نیز های تحقیق حعلاوه بر این طبق یافته

و معنی داری بر فشار روانی دارند. لذا در صورتی که کارکنان از ابتلا به بیماری مسری مانند کرونا، ترس داشته باشند 

ن یافته، در خواهند کرد. همسو با ای یا اینکه توانایی تحمل عدم قطعیت را نداشته باشند؛ فشار روانی بالاتری را تجربه

تواند پیامدها و عواقب منفی ازنظر فردی و اجتماعی به می از کرونا که ترسبیمار مشخص شد  183پژوهشی بر روی 

آسیب  آنهاترس  ، لذاو میزان استرس و اضطراب را تشدید کند  باشدگذار تأثیربر سلامتی افراد  وهمراه داشته باشد 

تایج ن. (Wang & Hu, 2020, p. 1061) ها ایجاد کندو یک دور باطل بین آن کندمیبیشتر تقویت  خود بیماری را

های مزمن، وضعیت اقتصادی و سلامت تحصیلات، بیماریحاکی از نقش مهم ( نیز 1057خورانی و همکاران )مطالعه 

های مراقبتی اجرای برنامهاند که لذا آنها به این نتیجه رسیده بود 11-ترس سالمندان از کووید بینیمعنوی در پیش

علاوه  .باشد 11-گیری کوویدرس و اضطراب سالمندان در همهتواند روش مناسبی برای کاهش تمحور میمعنویت

فشار روانی در رابطه با ترس از کرونا و  تأثیر(، در پژوهش خود با هدف بررسی 7578) 1بر این، ایکینگن و همکاران

 ,.Ekingen et-al)مثبت و معناداری بر فشار روانی دارد  تأثیرجایی پرستاران، دریافتند که ترس از کرونا قصد جابه

                                                           
1. Ekingen 



 4141 تابستان، (41)پیاپی  دوم، شمارة چهارمفصلنامه تأملات اخلاقی، دورة   74

 

2023, p. 97)در پژوهش دیگری نیز مشخص شد که ترس است ، این نتیجه نشان دهنده همسویی با فرضیه موجود .

ی گلبابائی و هایافتهعلاوه بر این  .(Reizer et-al., 2021, p. 432)مثبت دارد  تأثیر یروان یناراحت از کرونا بر

 تواند، منجر به آثار شناختی و روانشناختی بر کادر درمانکه شرایط مرتبط با کرونا می دادنشان ( نیز 1057همکاران )

گذاری ترس از کرونا بر تأثیربنابراین در خصوص  .ها اثرگذار باشدقضاوت اخلاقی و نگرش آنشده و به تبع آن بر 

 فشار روانی نتایج مطالعات مختلف همراستا با نتایج تحقیق حاضر است.

یده است به این نتیجه رسمطالعه  نیچند گذاری ناتوانی در تحمل عدم قطعیت و فشار روانی نیزتأثیردر خصوص 

 & Rettie)ارد د یروان یشانیاحساس پرایجاد و  یسردگاضطراب، افمثبتی بر  تأثیرل عدم اطمینان نیز که عدم تحم

Daniels, 2021, p. 427)  و(Reizer et-al., 2021, p. 432)  و(Satici et-al., 2022, p. 2731)  که با نتایج تحقیق

(، در پژوهش خود دریافتند که ناتوانی در تحمل عدم 7577) 1حاضر همسو است. به عنوان نمونه، ریزر و همکاران

 گذار است. لذا این نتیجه با یافته پژوهش حاضر دارای همسویی است. تأثیرقطعیت بر فشار روانی 

در تحقیق حاضر مشخص شد که فشار روانی اثر منفی و معنی داری بر عملکرد سازمانی دارد. لذا با کاهش فشار 

و همکاران  هیابد و برعکس. همسو با این یافته، ایران زادروانی پرسنل، اخلاق سازمانی و عملکرد سازمانی بهبود می

سانی های آن سبب تضعیف عملکرد نیروی ان(، نیز در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که فشار روانی و مولفه1818)

فشار روانی شغلی و  تأثیر(، نیز در پژوهش خود با هدف بررسی 1811شود. صالحی دشتی و ساعدی )در سازمان می

رسان تواند سبب کاهش عملکرد سازمانی حسابمی فتند که فشار روانیاجتماعی بر عملکرد سازمانی حسابرسان، دریا

(، در مطالعه خود 7578)7شود. نتایج این مطالعه با فرضیه موجود تطابق و همسویی دارد. الساید ابدلکاوی و همکاران 

ار روانی و شمیان ف با هدف بررسی ارتباط میان فشار و استرس و عملکرد سازمانی در پرستاران، مشخص کردند که

. علاوه بر این، al., 2023, p. 413)-(Elsayed Abdel Kawy etعملکرد سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد 

(، در پژوهش خود با هدف بررسی ارتباط استرس ادراک شده، فشار روانی و عملکرد در 7577) 8میونر و همکاران

کرد منفی و درک شده با عمل طول همه گیری کرونا، به این نتیجه دست یافتندکه، ارتباط میان فشار روانی و استرس

ی مورد بررسی در مسابقات رقابت افرادعملکرد . در مطالعه دیگری (Meunier et-al., 2022, p. 549)معنادار است 

 (Feri et-al., 2013, 249)یابدعملکرد فردی تحت فشار روانی بهبود می قرار گرفت و این نتیجه حاصل گردید که

 کارگر در محل کی یتواند بر عملکرد و بهره ورمی یو روان یفشار روح. هم چنین در پژوهشی مشخص شد که 

 یاسترس شغلعلاوه بر این، در مطالعه دیگری مشخص شد که  .(Adaramola, 2012, p. 2955) بگذارد تأثیرکار 

گزارش کار و  در محل تیبا کاهش فعال ادیز یغلفشار شو  دارند یبا عملکرد شغل یقابل توجه یو طول یارتباط مقطع

                                                           
1. Reizer 

2. Elsayed Abdel Kawy 

3. Meunier 
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نتایج پژوهش دیگری نیز مشخص کرد که  .(Jungwee, 2007, p. 5) در هفته همراه بود یروز ناتوان کیحداقل 

 De) در محل کار را مختل کند فیتمرکز بر وظا یشود و تلاش فرد برا یتواند منجر به حواس پرتیم یشانیپر

Clercq et-al., 2021, p. 1)گسترش دهند، باعث  سازمان در های اخلاقی مناسب رامدیران نگرش . بنابراین اگر

شود. علاوه بر این کاهش ترس از کرونا و افزایش توان کارکنان می کاهش فشار روانی بر روی کارکنان در سازمان

 یار روانک طیتمرکز بر بهبود محگردد. لذا مواجهه با عدم قطعیت نیز منجر به کاهش فشار روانی کارکنان می در

 کندیمکمک  یو عملکرد سازمان یاست به کاهش استرس کارکنان، بهبود رفاه روان یسازمان ییو کارا یاجتماع

(Arnetz et-al., 2011, p. 34). .لذا نتایج مطالعات متعدد ذکر شده با نتیجه حاصله در تحقیق فعلی همسویی دارد 

در تحقیق حاضر مشخص شد که فشار روانی اثر منفی و معنی داری بر اخلاق سازمانی دارد. لذا با کاهش فشار 

بررسی پرستاران در (، 7575) 1یابد و برعکس. جانسن و همکارانروانی پرسنل، اخلاق سازمانی سازمانی بهبود می

 مارانیب یریگیپ ولکه مسئ یزمان این افراد ی به این نتیجه رسیدند کهپزشکحاد روان یهامراقبتشاغل در بخش 

ری را استرس و اضطراب بالاتدارند،  ییشونت بالاخطر خ ایکنند می یکه خودکش ییآنها ژهیبدحال هستند، به و

یاوری گهر نتایج ، علاوه بر این، (Jansen et-al., 2020, p. 1315) .شوندمی یاخلاق یدچار ناراحتکنند و تجربه می

 نشان داد که رابطه معکوس و معناداری میان فشارهای روانی و رضایتمندی کارکنان وجود دارد ،( 1811و همکاران )

تیجه . لذا به طور کلی نتایج مطالعات فوق، با نقرار دهد تأثیرتحت  این رابطه راتواند می سلامیوجود رفتار اخلاقی ا و

 .است فرضیه موجود همسو

ازمانی گذاری نگرش اخلاقی بر اخلاق و عملکرد ستأثیرهای تحقیق حاضر، نقش میانجی فشار روانی در طبق یافته

ر آنها ای باشد که منجر به ایجاد فشار روانی دای اخلاقی افراد به گونههمثبت و معنی دار است. بنابراین چنانچه نگرش

م نگرش گذاری مستقیتأثیرقرار خواهد گرفت ولی  تأثیرشود در آن صورت عملکرد سازمان و اخلاق سازمانی تحت 

ر روانی ممکن است افشتوان بیان نمود که اخلاقی بر عملکرد سازمانی مورد تایید قرار نگرفت. در تبیین این یافته می

 های جدید در محل کار را مختل کند.منجر به حواس پرتی شود و تلاش فرد برای تمرکز بر وظایف یا چالش

تواند یممثبت دارد و  تأثیراصول اخلاقی روی رضایت شغلی  (، نیز به این نتیجه رسیدند که1813بیرامی و مطیعی )

دیگر  ویسظایفشان افزایش داده و به عملکرد شغلی بهتری بیانجامد. از را نسبت به سازمان و انجام و کارکنانتعهد 

ث که این درنهایت باع شوندمیبا درک اصول اخلاقی با استرس کمتری در انجام وظایف شغلی روبرو  کارکنان

در  .تهمسو با نتایج تحقیق حاضر اس . این یافتهدهدرا کاهش می آنهاعملکرد بهتر شغلی آنان شده و ترک شغلی 

قیم معنی داری بر اخلاق سازمانی است. ضریب مسیر مست تأثیرعین حال متغیر نگرش اخلاقی به صورت مستقیم دارای 

اخلاق  >فشار روانی >و ضریب مسیر غیر مستقیم نگرش اخلاقی 772/5اخلاق سازمانی معادل  >نگرش اخلاقی

                                                           
1. Jansen 
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یشتری گذاری مستقیم دارای شدت بتأثیرر آن است که محاسبه شد. مقایسه این دو ضریب بیانگ 520/5سازمانی معادل 

 گری جزئی را تایید نمود؛ همخوانی دارد.که میانجی VAFاست. این موضوع با نتایج حاصل از محاسبه آماره 

 . پیشنهادهای کاربردی3-1

از طریق اقداماتی  هیشود سازمان جهاد دانشگاگذاری نگرش اخلاقی بر فشار روانی، پیشنهاد میتأثیربا توجه به تایید 

و ایجاد  های مناسبآموزش مخصوصا توسط روسا،ارتقای فرهنگ سازمانی و رعایت اصول اخلاقی مانند 

 یشاهد کاهش فشار روانتوانند بهبود نگرش اخلاقی در سازمان را تسهیل کنند و های اخلاقی مناسب، میسیاست

ان گذاری نگرش اخلاقی بر اخلاق سازمانی نیز به مدیران سازمتأثیرباشند. از سوی دیگر با توجه به تایید کارکنان 

یق کارکنان به تشوکنند زیرا  رفتارهای اخلاقی تشویقگردد که کارکنان خود را به انجام جهاد دانشگاهی پیشنهاد می

واند از تمی اخلاق محور نقش دارد این امر رفتارهای اخلاقی، به عنوان یک عنصر اساسی در بهبود فرهنگ سازمانی

  .طریق تقدیر از عملکرد خوب، ارائه جوایز و تشویق به گزارش مشکلات اخلاقی انجام شود

گذاری متغیرهای ترس از کرونا و ناتوانی در تحمل عدم قطعیت بر متغیر فشار روانی مورد تأثیردر مطالعه حاضر، 

اهش این برای مدیریت و کشود که پیشنهاد می تایید قرار گرفت. لذا بر این اساس به مدیران سازمان جهاد دانشگاهی

 های مقابله با استرس، تحلیل و تفسیر مناسب اطلاعات مرتبط با بیماریاز راهکارهایی مانند آموزش مهارت ات،تأثیر

های مقابله با آموزش مهارتبه طور خاص،  .نمایند، ایجاد فضای کاری سالم و حمایت از کارکنان استفاده کرونا

تواند به کارکنان کمک کند تا با ترس از کرونا و عدم قطعیت بهتر مقابله کنند. مثلاً تمرین تنفس عمیق، میاسترس، 

 .کمک کندآنها توانند به کاهش استرس و فشار روانی آرامش بخشی و تمرکز روی کار، می

رد تایید ر پژوهش حاضر موگذاری نگرش اخلاقی بر اخلاق و عمکرد سازمانی نیز دتأثیرنقش متغیر فشار روانی در 

 حامی کارکنان کاری ایجاد فضایبا شود که قرار گرفت. با توجه به این امر به مدیران سازمان جهاد دانشگاهی پیشنهاد می

ارائه علاوه بر آن از طریق  .به کاهش فشار روانی کمک کند بین آنها های ارتباطی و تعاملات اجتماعیو ایجاد فرصت

و در نتیجه به بهبود اخلاق و عملکرد  نمودبه کاهش فشار روانی کمک  تواننیز می شناختیروان ایمشاورهخدمات 

 شود.  حاصلسازمانی 

 های آتی. پیشنهاد برای پژوهش3-2

در کاهش  ینقش مهم یاخلاق یبالا، رهبر تیفیبا ک (LMX عضو)-تبادل رهبر جادیا قیاز طردهد که مطالعات نشان می

توان ، میآتی در تحقیقاتبراین اساس  .(Zhou et-al., 2015, p. 176)نماید می فایا یاز استرس کارادراک کارکنان 

 . پرداختسازمانی بررسی نقش رهبری اخلاقی در کاهش فشار روانی و بهبود نگرش اخلاقی و عملکرد  به

های ای است. آموزهکه به تازگی در ایران جایگاهی پیدا کرده، حوزۀ اخلاق حرفه ،های دانش اخلاقاز شاخه یکی
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از سوی دیگر . (100، ص 1811 ی و همکاران،می)عظ ای استیکی از منابع غنی در اخلاق حرفهنیز دین مبین اسلام 

به این نتیجه  و پرداختههای اخلاقی و زندگی خوب در عصر کروناویروس رابطه بین فضیلتمطالعاتی نیز به بررسی 

 های فعلی به جای اینکهسازد تا با انتخاب آگاهانه محدودیترا قادر می انسانهای اخلاقی فضیلت رسیده است که

 دو زندگی خوبی را برای خود و دیگران رقم بزن د، به آنها پایبند باشدگیرانه و غیراخلاقی بدانآنها را سخت

بررسی فضائل اخلاقی دین مبین اسلام در شود که به لذا به محققان آتی پیشنهاد می .(08، ص 1051 ی،راحمدی)م

 آن را در اخلاق کاری مورد بررسی قرار دهند.  تأثیرمحیط کاری بپردازند و 

 نتیجه گیری

سازمانی  عملکرد و اخلاق بر نگرش اخلاقی بین گذاریتأثیر در روانی فشار میانجی نقش تأثیرمطالعه حاضر پیامدهای 

کند. بنابراین نتایج این پژوهش بینش مناسبی از عملکرد و اخلاق می ارائه 11را در طول همه گیری بیماری کووید 

 قطعیت در طول عدم ترس از کرونا و ناتوانی در تحمل تأثیرکند و ارائه می 11سازمانی را در طول همه گیری کووید 

ت جسمی و زندگی افراد سلام 11کند. از آنجا که همه گیری بیماری کووید همه گیری بیماری کرونا را برجسته می

 دهد و باعث ایجاد مشکلات روانشناختی مانند اضطراب و افسردگیمی کند، فشار روانی آنها را افزایشمی را تهدید

 دانشگاهی جهاد سازمان گذار است. بر این اساس، این موضوع از دیدگاه کارکنانتأثیرشود. این امر بر عملکرد آنها می

قرار گرفت. به طور کلی نتایج تحقیق حاضر نشان داد که ترس از کرونا و ناتوانی در رضوی مورد بررسی  خراسان

 تأثیر های اخلاقی بر فشار روانیمثبت و معنی داری بر ایجاد فشار روانی دارند ولی نگرش تأثیرتحمل عدم قطعیت 

 متغیر اخلاق سازمانی و عملکرد منفی و معنی داری بر دو تأثیرمنفی و معنی داری دارد. علاوه بر این فشار روانی 

و  گذاری نگرش اخلاقی بر اخلاق سازمانی تأثیرسازمانی دارد. نقش مثبت و معنی دار متغیر میانجی فشار روانی در 

اهش ناتوانی ک و ترس از کرونا کاهش برای را اقداماتی باید ها عملکرد سازمانی نیز مورد تایید قرار گرفت. لذا سازمان

ان و سازم تواند بر عملکردمی خود نوبه به دهند این امر کاهش فشار روانی انجام منظور به قطعیت در تحمل عدم

اظت شود که برای کاهش فشار روانی کارکنان به حفمثبت بگذارد. به مدیران سازمان پیشنهاد می تأثیراخلاق سازمان 

ت با کاهش فشار روانی موجبات بهبود عملکرد عاطفی و روانی در اختیار کارکنان بپردازند. در این صور از منابع

 آید.سازمانی و اخلاق سازمانی فراهم می

توان به این موضوع اشاره نمود که این تحقیق هایی مواجهه بوده است از جمله آنها میتحقیق حاضر با محدودیت

ا هو در تعمیم دهی به سایر سازماننمونه گیری در سازمان جهاد دانشگاهی مشهد اجرا شده است. از این ر با استفاده از

 باید با احتیاط عمل شود. 
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 های اخلاقیملاحظه

در تحقیق حاضر موضوعات اخلاقی مانند سرقت ادبی و انتشار چند گانه و ... مورد توجه قرار گرفته است. علاوه بر 

 ها کدگذاری شده و اطلاعات آنها به صورت محرمانه حفظ شده است.این آزمودنی

 گزاریسپاس

ه محترم مقاله که موجب ارتقاء کیفی مقال اناز نظرات و توضیحات سازنده داوردانند که نویسندگان بر خود لازم می

 نمایند.  و تشکر گردید، قدردانی
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 منابع

 تحلیل اخلاق سازمانی کارکنان با استفاده از الگوی دایره اخلاق.(. 1831)ع.  ،داوری & .،ا ،حسن پور .،م ،الوانی

 .82–70(، 8)0، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری

های فشار روانی و آثار آن بر بهره وری عملکرد (. بررسی زمینه1818. )، مغفاری زنوزی ح. و ،بیورانی .،س ،زادهایران

 .13-38 ، ( تابستان(71) 7)3 ،وریمدیریت بهره نیروی انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز.
 تیریمد .لگرانیتسه یشغل یبر نگرش ها و رفتارها یاصول اخلاق کار تأثیر ی(. بررس1813م. ) ،یعیمط، .ث ،یرامیب

 . 771-711 ، (1)1 ،داریپا یمنابع انسان

(. تبیین نقش میانجی نگرش اخلاقی در رابطه بین ارزش 1811م. ) ،زادهحسنو  م.، ،جمشیدیموذن ، س.،پورحسین

رویکردهای پژوهشی نوین در  کارکنان آموزش و پرورش استان گیلان. سازمانی اخلاقهای فردی و تمایل به 

 .120-167 ،(0)82 ،مدیریت و حسابداری

کننده سلامت معنوی بر ترس از (. بررسی نقش محافظت1057مطلبی، آ. ) ف. و محمدی،ا. تک زارع،  ح. خورانی،

 .050-017(، 0)12 ،ه سالمند: مجله سالمندی ایراننشری .1055در سال  سالمندان ساکن جامعه 11-کووید

(. طراحی مدل بومی فشار روانی کارکنان بخش دولتی بعد از شیوع کرونا، مطالعه 1051مصری، م. )و ، .شیرازی، ا

 .15–22((، 01)پیاپی  1)شماره11، های دولتیمدیریت سازمانموردی: بیمارستان های دولتی تبریز. 

عوامل فشار روانی شغلی و اجتماعی بر عملکرد شغلی  تأثیر(. بررسی 1811اعدی، ر. )س م. و دشتی، صالحی

 .65-01(، 1)1 ،حسابداری سلامت حسابرسان.

پذیری موفقیت مسیر شغلی عینی و ذهنی از اخلاق تأثیر(. بررسی 1811عظیمی، ح.، رحیم زاده، م.، ناصری، م. )

 .123–100(، 1)1، تأملات اخلاقیای اسلامی. حرفه

 طیرمان در شراد کادر یاخلاق یریگمیتصم ینیبشی(. پ1057، م. )ی، جامع.، حی، برهان.، خی، برهان.، سیگلبابائ

 یاضطراب. پژوهش ها یگریانجی: نقش میشغل تیبر اساس مواجهه با مرگ، احتمال ابتلا و رضا یرقطعیغ

 .10-1(، 01)18، یاجتماع یروانشناس

مسئولیت اجتماعی بر عملکرد  و (. بررسی رابطه بین گزارشگری حسابداری1812. )، ماییرضو  م.، مرادی،

 .113-130(، 0)86 ،پژوهشهای جدید در مدیریت و حسابداری سازمان.

، تأملات اخلاقی(. 11-(. فضیلتهای اخلاقی و زندگی خوب در عصر کرونا ویروس )کووید1051میراحمدی، ص. )

7(0 ،)08–20. 

گیری از نگرش اسلامی بر شناختی با بهره(. اثربخشی مداخلۀ روان1057ف. ) ،اصغرنژاد، ف.، باقری ، ز.،نعمتی پور

 .716-762 ،(7)6 ،شناسی فرهنگیروان علائم میگرن و استرس زنان مبتلا به سردردهای میگرنی.

Adaramola, S. S. (2012). Job stress and productivity increase. Work, 41(SUPPL.1), 2955–

2958. https://doi.org/10.3233/WOR-2012-0547-2955 



 4141 تابستان، (41)پیاپی  دوم، شمارة چهارمفصلنامه تأملات اخلاقی، دورة   73

 

Ajayi, M. P., & Abimbola, O. H. (2013). Job satisfaction, organizational stress and 

employee performance: A study of NAPIMS. Ife PsychologIA: An International 

Journal, 21(2), 75–82. 

Akhavan, P., Ramezan, M., Yazdi Moghaddam, J., & Mehralian, G. (2014). Exploring 

the relationship between ethics, knowledge creation and organizational performance: 

Case study of a knowledge-based organization. VINE: The Journal of Information and 

Knowledge Management Systems, 44(1), 42–58. 

Almaaitah, M., Alsafadi, Y., Altahat, S., & Yousfi, A. (2020). The effect of talent 

management on organizational performance improvement: The mediating role of 

organizational commitment. Management Science Letters, 10(12), 2937–2944. 

Arnetz, B. B., Lucas, T., & Arnetz, J. E. (2011). Organizational climate, occupational 

stress, and employee mental health: mediating effects of organizational efficiency. 

Journal of Occupational and Environmental Medicine, 34–42. 

Chong, S., Huang, Y., & Chang, C.-H. D. (2020). Supporting interdependent telework 

employees: A moderated-mediation model linking daily COVID-19 task setbacks to 

next-day work withdrawal. Journal of Applied Psychology, 105(12), 1408-1422. 

Chye Koh, H., & Boo, E. H. Y. (2004). Organisational ethics and employee satisfaction 

and commitment. Management Decision, 42(5), 677–693. 

De Clercq, D., Haq, I. U., Azeem, M. U., & Khalid, S. (2021). The link between fear 

about COVID-19 and insomnia: mediated by economic concerns and psychological 

distress, moderated by mindfulness. Journal of Management & Organization, 1–19. 

Ekingen, E., Teleş, M., Yıldız, A., & Yıldırım, M. (2023). Mediating effect of work stress 

in the relationship between fear of COVID-19 and nurses’ organizational and 

professional turnover intentions. Archives of Psychiatric Nursing, 42, 97–105. 

Elsayed Abdel Kawy, R., Ahmed AbdEl Latief, S., & Abd El Baseer Mahmoud, D. 

(2023). Relationship between Sources of Stress and Work Performance among Nurses 

Working in Psychiatric Hospital. Journal of Nursing Science Benha University, 4(1), 

413–426. 

Feri, F., Innocenti, A., & Pin, P. (2013). Is there psychological pressure in competitive 

environments? Journal of Economic Psychology, 39, 249–256. 

Hobfoll, S. E. (1991). Traumatic stress: A theory based on rapid loss of resources. Anxiety 

Research, 4(3), 187–197. 



 77  یالسادات سیرئ رضایفاطمه دادمند ، عل/  یاخلاق و عملکرد سازمان نییدر تب یروان فشار یگریانجیبا م یاخلاق یسهم نگرشها 

    

Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J.-P., & Westman, M. (2018). Conservation of 

resources in the organizational context: The reality of resources and their 

consequences. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational 

Behavior, 5, 103–128. 

Iskamto, D. (2021). Stress and its impact on employee performance. International 

Journal of Social and Management Studies, 2(3), 142–148. 

Jansen, T.-L., Hem, M. H., Dambolt, L. J., & Hanssen, I. (2020). Moral distress in acute 

psychiatric nursing: Multifaceted dilemmas and demands. Nursing Ethics, 27(5), 

1315–1326. 

Jungwee, P. (2007). Work stress and job performance. In Perspectives on Labour and 

Income (Vol. 8, Issue 12). Statistics Canada Ottawa, ON, Canada. 

Khaltar, O., & Moon, M. J. (2020). Effects of ethics and performance management on 

organizational performance in the public sector. Public Integrity, 22(4), 372–394. 

Kowal, J., & Klebaniuk, J. (2021). Has the Pandemic Changed Moral Attitudes and 

Organizational Ethics in Knowledge Workers? Kowal, Jolanta and Klebaniuk, 

Jarosław," Has The Pandemic Changed Moral Attitudes and Organizational Ethics in 

Knowledge Workers, 1–10. 

Mathur, G., Vigg, S., Sandhar, S., & Holani, U. (2007). Stress as a correlate of job 

performance: a study of manufacturing organizations. Journal of Advances in 

Management Research, 4(2), 79–85. 

Meisler, G., Vigoda-Gadot, E., & Drory, A. (2017). Stress, psychological strain, and 

reduced organizational effectiveness: the destructive consequences of the use of 

intimidation and pressure by supervisors. In Power, politics, and political skill in job 

stress (Vol. 15, pp. 51–80). Emerald Publishing Limited. 

Meunier, S., Bouchard, L., Coulombe, S., Doucerain, M., Pacheco, T., & Auger, E. 

(2022). The association between perceived stress, psychological distress, and job 

performance during the COVID-19 pandemic: The buffering role of health-promoting 

management practices. Trends in Psychology, 30(3), 549–569. 

Orlitzky, M., Schmidt, F. L., & Rynes, S. L. (2003). Corporate social and financial 

performance: A meta-analysis. Organization Studies, 24(3), 403–441. 

Raja, U., Azeem, M. U., Haq, I. U., & Naseer, S. (2020). Perceived threat of terrorism 

and employee outcomes: The moderating role of negative affectivity and 

psychological capital. Journal of Business Research, 110, 316–326. 



 4141 تابستان، (41)پیاپی  دوم، شمارة چهارمفصلنامه تأملات اخلاقی، دورة   77

 

Ramli, A. H. (2018). Manage of job stress and measure employee performance in health 

services. Business and Entrepreneurial Review, 18(1), 53–64. 

Reizer, A., Geffen, L., & Koslowsky, M. (2021). Life under the COVID-19 lockdown: 

On the relationship between intolerance of uncertainty and psychological 

distress. Psychological Trauma: Theory, Research, Practice, and Policy, 13(4), 432. 

Rettie, H., & Daniels, J. (2021). Coping and tolerance of uncertainty: Predictors and 

mediators of mental health during the COVID-19 pandemic. American Psychologist, 

76(3), 427. 

Ridwan, R. (2021). The effect of leadership on performance: Analysis of School 

Management Ability and Attitude. AKADEMIK: Jurnal Mahasiswa Ekonomi & 

Bisnis, 1(2), 59–67. 

Satici, B., Saricali, M., Satici, S. A., & Griffiths, M. D. (2022). Intolerance of uncertainty 

and mental wellbeing: Serial mediation by rumination and fear of COVID-19. 

International Journal of Mental Health and Addiction, 20(5), 2731–2742. 

Stormer, F. (2003). Making the shift: Moving from" ethics pays" to an inter-systems 

model of business. Journal of Business Ethics, 44, 279–289. 

Taylor, R. M., Schminke, M., Soenen, G., & Ambrose, M. L. (2019). Scalpels not 

machetes: a call for the use of precision tools in ethics research. In Business Ethics 

(Vol. 3, pp. 323–350). Emerald Publishing Limited. 

Toker, S., Laurence, G. A., & Fried, Y. (2015). Fear of terror and increased job burnout 

over time: Examining the mediating role of insomnia and the moderating role of work 

support. Journal of Organizational Behavior, 36(2), 272–291. 

Wang, D., & Hu, B. (2020). Hu C. Clinical characteristics of 138 hospitalized patients 

with 2019 novel coronavirus-infected pneumonia in Wuhan, China. JaMa, 323(11), 

1061–1069. 

Zhou, H., Jin, M., & Ma, Q. (2015). Remedy for work stress: the impact and mechanism 

of ethical leadership. Central European Journal of Public Health, 23(2), 176-180. 

 

 
 

 

 

 


