
 

داوطلبانه کارکنان و   ییجادر جابه  رانیتواضع مد  ریتأث یواکاو

  یاعتماد عاطف یگری انجیقهد ترک سازمان با م 
 ( ی شرق  جان یآذربا یدولت یهاسازمان  ی مال ران ی: مدی)جامعه آمار
 2ا ین يزیتبر دیسع، *1این یمرتض دیحم

 1401/ 21/11تاریخ پذیرش: 01/12/1401تاریخ دریافت: 
 

 1402، زمستان 101و ششم، شماره  بیست سال بسیج،  راهبردي مطالعات  فصلنامه
 

8.2.101.26.140220.1001.1.1735501. 

 چکیده  
ها، اتخاذ سبك رهبری مناسب از سوی مدیران  سازمان  یكی از مسائل عمده و مؤثر در اثربخشی    

  مدیران خشوع و تواضع    زان يمتواضع است. م  یرهبر   در مدیریت،  دی جد  یهااز سبك   یكی است.  

از انجام تحقفلذا    .دهد  رييرفتارها و عملكرد کارکنان را تغ  تواندیم واکاوی تأثير  حاضر    يقهدف 

گری  جایی داوطلبانه و قصد ترک سازمان با ميانجی برخورد متواضعانه مدیران با کارکنان در جابه

و روش از   يتاز لحار ماه ی،حاضر از لحار هدف کاربرد قيق. تحهاستوسيله آناعتماد عاطفی به

جامعه آماری این تحقيق    است.  ی همبستگ  يقاتو از نوع تحق   يمایشیپ  -   يفی توص  يقاتنوع تحق

سازمان مد در  مالی  بود.یران  شرقی  آذربایجان  استان  دولتی  تعداد    های  مالی  ازآنجاکه  مدیران 

این تحقيق با استفاده از  است،  نفر بوده    220های دولتی در استان آذربایجان شرقی حدود  سازمان 

توزیع و  نامه  پرسش   220که برای این منظور تعداد    شده است؛گيری تمام شمار انجام روش نمونه 

شد. جهت آزمون    وتحليلتجزیه و    يدبه دست محقق رس  شدهتكميلو    يحصحنامه  پرسش   200تعداد  

با    یحداقل مربعات جزئ  یكرد و رو  یمعادلات ساختار   یابیدر قالب مدل   یاز آمار استنباط  ياتفرض

تواضع  نشان داد،    يقتحق  یهايه آزمون فرض  یجشد. نتا  فادهاست  3نسخه    Smart PLSافزار  کمك نرم 

  جایی کارکنان مدیران و رقابت پيروان بر اعتماد عاطفی و اعتماد عاطفی نيز بر قصد ترک و جابه 

  یيدمورد تأ  %99  يناندر سطح اطم  اعتماد عاطفی  گريانجی نقش م  يندارد. همنن  یمعنادار  يرتأث

و نقش    کندی م  گریيانجیرا م  جایی کارکنانتواضع رهبری با قصد ترک و جابه   يناست و رابطه ب

تواضع رهبری   يناست و رابطه ب یيدمورد تأ % 99 يناندر سطح اطم کننده رقابت پيروان نيزتعدیل

 . نمایدتعدیل میرا    با اعتماد عاطفی

 واژگان کلیدی: 

رقابت پيروان.جایی داوطلبانه، قصد ترک، اعتماد عاطفی،  تواضع رهبری، جابه 

 ___________________________________________________ 

)نویسنده   رانیتهران ا السلامعليه ن يو اقتصاد دانشگاه جامع امام حس تیریدانشكده مد ،یمال تیریگروه مد ار،یاستاد .۲

 mortazaniya@ihu.ac.irمسئول(  
آزاد   ،دانشگاهیشرق جان یآذربا  قاتيواحد علوم و تحق ت، یر یگروه مد ، ییاجرا ت یر یارشد مد  یکارشناس ۲

 saeedtabrizinia@gmail.com .ایران  ز،یتبر  ،یاسلام
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 مسألهمقدمه و بیان  -1

 موضوع  و مقدمه -1-1

دارند، اهميت  را مدیران بر عهده ترین نقشترین و حساسها مهمدر سازمان کهییازآنجا    

و جایگاه و نقش رهبری در سازمان بر کسی پوشيده نيست. یكی از خصای  مهم مدیرانی  

ها کار و فعاليت  ی عصر حاضر را رهبری کنند یا در این سازمانوکارهاکسبخواهند که می

تواضع   باشند،  تواضع در حال  استداشته  برای مدیرانی    شدنلیتبد.  به موضوعی حياتی 

 1، خواهند سازمان خود را در محيطی پویا و آشفته هدایت کنند )لی و همكاراناست که می

اند. مروری  مند بودههمه مدیران از آن بهره  باًیتقر(. درواقع تواضع ف يلتی است که  6:  2019

رشد چشمگيری    حالتابه  2014دهد که تواضع از سال  بر مجلات معتبر جهان نيز نشان می

  توجه جالب ردپای ورود این مفهوم به محتوای سازمان، مدیریت و رهبری    نيبن یدراداشته و  

، تكبر، حس ختهيافسارگسهای اخير سازمانی را به نفس  است. از سوی دیگر ریشه رسوایی

 (. 4: 2020  ،2دهند )مایر و رگوی مدیران نسبت مینيبخودبزرگمحقق بودن و 

اند. در بيانات مقام  شدهدر ادبيات دینی نيز مسئولين و مدیران به تواضع با زیردستان توصيه

ایشان مسئولين را به داشتن تواضع نسبت    1388معظم رهبری با کارگزاران دولتی در سال  

 شتر يمردم[ ب بهدولت[ تواضعتان را ]نسبت  ئتيه ی»]شما اع اکنند به مردم سفارش می

که اگر    د، یمردم؛ اما مغرور نشو  یبه ر   ديباش  مستح رمردم،    یبه ر   دي. مفتخر باشديکن

  ش يرا در پ   ی گوناگون  هایانحطاطو    ها انحراف  وقتآنغرور به سراغ ماها آمد،    نكردهخدای

بعد   معمولاًاست.  طاني بزرگ ش هایداماز آن  نیا د؛ي. مراقب باشد ید ميخودمان خواه یپا

 «بزرگ وجود دارد. یبزرگ، خطرها یهای روزياز پ 

تعيين  راستا تواضع نقش  این  ایفا میکنندهدر  رفتار سازمانی  کند چرا که در یك  ای در 

سازمان، هرگاه فردی حس کند که با مدیر خود مراوده ضعيفی دارد، ممكن است فكر کند  

بی  با رابطه درمدیر   و  تبعي   قائل میوی  بدبينانهاحترامی  نگرش  نهایت  در  و  تری  شود 

کند. این بدبينی مزمن اعتماد عاطفی و رضایت شغلی را ویران  نسبت به سازمان پيدا می

ترک    قصد بههای سازمانی را به حاشيه برده و منجر  کند و مشارکت کارکنان در تصميممی

های سازمانی، فهم و  از این ناهنجاری  رفتبرونشود. برای  یی داوطلبانه آنان میجاجابهو  

شود  واقع می  مؤثرشود،  ل مذهبی و فرهنگی محسوب میبررسی تواضع مدیران که جزء ف ای 

 (. 565: 1397)محمدیان، 

 ___________________________________________________ 

1 Li et al 
2 Meyer & Rego 
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 ضرورت موضوع  -1-2

  شده مطرحمهم    اريبس  یاصل اخلاق   كیعنوان  به تواضع به   ه ياسلام، توص  ینیدر فرهنگ د     

و    نیدر رفتار بزرگان د   نيو همنن  هم يالله علسلام  نيائمه معصوم  رهياصل در س  نیاست. ا

معمولاً    ، یتیریمد  یو ف ا  یادار  یهاطياما در مح  ؛شودیمشاهده م  یخوببه  یاله  یاياول

 در اصول  شدهتوصيه است که متناسب بافرهنگ    زيو تكبرآم  یدستور  یاگونهبه  رانیرفتار مد

بنابراستين  ینید   ك یسفارش به تواضع صرفاً    نیا  ای که آ  ميکن  یلازم است تا بررس  ن،ی؛ 

 دارد.  یکار  یهاط يو مح ی اجتماع  یدر ف ا یاملاحظه قابل ريتأث  ایاست  یمفهوم اخلاق

عنوان به  یفروتن  تيبر اهم  ی سازمان  ت یریدر حوزه مد  یاريبس  قاتيتحق  ر،ياخ  ی هادر سال

و کاهش غرور    یاند که داشتن فروتنکرده و نشان داده  د يتأک  تیریمد  یهایژگ یاز و  یكی

پ   ی رانیمد  یبرا نامعلوم قرن    دهينيکه در دوران  و    یضرور  یامر  کنند، یم   تيفعال  21و 

مواجهه با  راتييها و تغدر برابر چالش یهستند که فروتن  ی قات مدع يتحق نیاست. ا یاتيح

دارد. ازآنجاکه   تياهم  کنند، یم  تيفعال  ا یپو  یهانه يکه در زم  یرانیمد  یخصوص برا، بهها آن 

توانسته  كیاستراتژ  رانیمد مؤثر  برا  باقابليتاند  و  تغ  یسازگار  یبالا  عمل کنند،    راتييبا 

 . (735: 2016ليو، است ) شدهدیدهها مهم در آن یها یژگ یاز و یكیعنوان به یفروتن

اادامه   قاتيدر ضمن، تحق برا  رانینشان داده که مد   نهيزم  نیدار در    ی اثربخش  یمتواضع 

  کنند یدلخواه قبول مرا به  نواق    اشتباهات و   ران،یمد   نیهستند. ا  یضرور  ها و سازمان  ها ميت

نقاط    رشیو پذ  یشخص  یریپذ ها با حفظ انعطاف. آنشوندیناشناخته روبرو م  یهاو با چالش

اع ا و ضعف  بهتر  م،يت  یقوت  م   نیبه  پاسخ  گذشته  اشتباهات  به  ممكن  و    دهند ینحو 

 (. 38: 2014 ،1او و همكاران) رندي بگ اد ی گرانیاز تجارب د توانندیم

  د، یجد  یهامیپارادا  رشیپذ  ، یمتواضع در عملكرد سازمان  تیریمد  یایاز مزا  یابخش عمده

پو بر  انعطاف،    یی ایتمرکز  اشت  یري ادگی و  گذشته،  تجارب  محدود  اق ياز  درک  و    ها تیبه 

اقدامات    نی. اشودیرا شامل م  گرانید  ییو راهنما  حتيبه نص   تمایل و    یفرد  یهاشكست 

افز  توانندیم انگ  ت،یرضا  شیابه  فرد  زه،ياعتماد،  جمع  یتلاش  تطابق،   یدر جستجو  یو 

هماهنگ   شیافزا و  ت  یتعامل  )  درنتيجهو    ميدر  کنند  سازمان کمك  عملكرد  ،  2بوبا بهبود 

2019 :380). 

 

 

 ________’’’’’’ ’’’’’’ ’’’’’’’’’ ’ _____________________ 

1 Ou et al 
2 Bobba 
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 اهمیت موضوع  -1-3

 ر يها است و از نظر محققان، تأثسازمان  تیریو مهم در مد  یاز اصول اساس  یك یتواضع       

شده در حوزه  انجام  قاتيکارکنان دارد. بر اساس تحق  یعملكرد و اثربخش  یبر رو  ییبسزا

که    توانیم   ت،یریمد کرد  توانا  مدیرانثابت  با   ییمتواضع  تا  و  توجه دارند  قوت  نقاط  به 

 1)براون  دهند  شیها افزارا در آن  ی فرد  تيو اهم  یارزشمند  حساسکارکنان، ا  یهاتلاش

همكار  شتريب  كرد،یرو  نیا (.2005 ,3هریسون   و  2روینو  سمت  و   ی به  دانش  اشتراک  و 

  یو اثربخش  ارزش   یبر ارتقا  یتوجهقابل رياقدام تأث  نیکه ا  د یگرایم ميت یبا اع ا  هاییتوانا

 . ( 73: 1398، اين ینيحسجعفری و دارد ) یکار طيدر مح

صادقانه و موجه   یابیمتواضع با ارز  یکه رهبر  دهد یانجام شده نشان م  یهایبررس  ن،يهمنن

افزا  یهاها و تلاشمهارت باعث  ها به خود و سازمان آن  یستگیاعتماد و شا  شیکارکنان، 

،  4)مایر و همكاران  بهبود عملكرد کارکنان است  یبرا  یاکنندهك یامر تحر  نیکه ا  شودیم

رهبر  نیا(.  2009 ب  یطيمح  تواندیم  ینوع  افراد  که  کند  فراهم  و    هاییتوانا  نیشتريرا 

هو و  )  ارائه شده، توسعه دهند   یهااز فرصت  ی مندبهره  برای   خود را  ی شخص  یاستعدادها

 .(18: 2018 5همكاران،

ند  نکمیرا فراهم  ییمتواضع ف ا مدیران ز،يمتفاوت ن یها دگاهی و د هادهیا رشیمورد پذ در

افراد احساس کنند ا ارز  شانیهادهیکه  )اونز و    رديگیصادقانه قرار م  ی ابیمورد استقبال و 

  یهادهیا  یگذاربه اشتراک   شتريتا ب  دهد یم  زهيبه کارکنان انگ  كردیرو  نیا(.  2016 ,6هكمن

 شود یم  تیتقو  یکار  طيدر مح  تيانعطاف و خلاق  ،یهمكار  ن یا  قیخود بپردازند و از طر

 . (3: 2021، 7لی و همكاران)

  اونز و هكمن،شناختی کارکنان دارد )روان   تیدر تقو  ییمتواضع نقش بسزا  مدیریت  ت،یدرنها

ا2012 کردن مح  تواندیم   مدیریتنوع    نی(.  فراهم  و مشارکت  یطيبا  نظرات  به    ی هاکه 

را در کارکنان   ینفس و خودکارآمداعتمادبه  رينظ  یاحساسات مثبت  کند،یکارکنان توجه م

  گذاردیم   ريها تأثآن  یعملكرد و اثربخش  ش یدر افزا  ميطور مستقبهن امور  یکند که ا  تیتقو

 ___________________________________________________ 

1 Brown 
2 Treviño 
3 Harrison 
4 Mayer, Kuenzi & Greenbaum, 
5 Hu et al 
6 Owens & Hekman 
7 Li et al 
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همكاران ) و  همكاران2013،  1اونز  و  جنگ  گاجنه 1125:  2016،  2؛  ؛  580:  2009،  3؛ 

 . (2019 ،4ردی بسبن

 مسئله بیان   -4-1

و تشكيل  1357( در سال سرهقدسبا پيروزی انقلاب اسلامی به رهبری امام خمينی )       

مهم از  یكی  اسلامی،  دغدغهجمهوری  خواسته ترین  و  تشكيل ها  مسئولين  و  مردم  های 

بر    1378حكومت بر اساس مبانی و دستورات الهی بوده است. مقام معظم رهبری در سال  

افزاری توليد علم دینی برای مدیریت جامعه بر اساس مبانی  های نرماندازی جنبش اهميت راه

سازی تحقق تمدن نوین اسلامی  اند و مطالبه ایشان از دانشگاهيان زمينه دینی تأکيد فرموده

ادبيات علمی مورد واکاوی قرار   است. در این راستا لازم است تا جایگاه مفاهيم دینی در 

گيرد. یكی از مفاهيم بسيار غنی در ادبيات دینی و اسلامی، تواضع نسبت به دیگران است. 

تا چه ميزان بایستی مدیران متواضع باشند و سؤالاتی   اینكه این تواضع در کجا خوب است و

 از این قبيل موضوعاتی هستند که بایستی جامعه دانشگاهی به آن بپردازد.

بس  رانیمد نقش  مؤثر  یاتيح  اريدر هر سازمان  رهبر  یو  و جلب    یهدفمند  جادیا  ،یدر 

  تواندیدارد که م  در خودرا    ییها یژگیاز اصول و و  یاريبس  ،نقش   نیکارکنان دارند. ا  یهمكار

  یمهم و اصول اخلاق  یها یژگیاز و  یكیعنوان  شدت متأثر کند. تواضع به عملكرد سازمان را به 

ب  ران،یمد موفق  ی مهم  اريسنقش  داردآن   تيدر  همكاران )   ها  و  و    ی ل؛  2022،  5کلمن 

 رانی. مد (356:  2018  8، ی؛ ژو و ل1920:  2017  7؛ او و همكاران،1147:  2016  6همكاران،

  دارندعهدهرا بر    یدر مسائل مال   یريگم يتصم  تي، مسئولرانیمد  نیاز ا  یبخش  عنوانی بهمال

؛ بنتلی و  88:  1400جو و همكاران،  د )نيكبر کارکنان و سازمان دار  یادیز  اريبس  ريکه تأث

 .(65: 2017 9همكاران،

 زيکارکنان و ن  یريگميبر رفتار و تصم  ، یمال  رانیمد   ژهیوبه  ران،یتواضع مد  ري، تأثحالنیباا

هنوز   سازمان،  ترک  تحل  موردبررسی  یکاف   طوربهقصد  )م  ليو  است  نگرفته  و    یدانيقرار 

بر   ییبسزا  رياند که تواضع رهبران تأثنشان داده  قاتيتحق  ی(. برخ394:  1400همكاران،  
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دارد،    یو نحوه تعاملات سازمان  یروان  یهایدتوانمن  ،یشغل  تیچون اعتماد، رضا  یموضوعات

 طوربه داوطلبانه کارکنان و قصد ترک سازمان هنوز    ییجاتواضع بر جابه  رياما نكته مهم تأث

 .(143: 1400)دهرویه و همكاران،  قرار نگرفته است موردبررسیکامل 

است که   نیا  نشانگر  2022در سال    1شده توسط سایت کامپریژن فورس انجام  ییهایبررس

برابر با شانزده و هفت دهم درصد    یطورکلبه  ايدن  عیصنا  ی تمام  نيدر بترک خدمت  نرخ  

ا در  است.  تور  یبررس  نیبوده  جهانگرد  سمیصنعت  صنا  یكی  یو  دارا   یعیاز  که   ی است 

است.    نیبالاتر بررسی  نرخ خروج خدمت  انسان  تیریمشاوره مد  شرکتهمننين    ی منابع 

شرکت    26آن    یانجام داده که ط  رانیدر داخل ا  یمشابه  قيتحق  گذشتهدر سال    زين  2مرسر 

نرخ خروج   اساس نیا قرار گرفتند. بر  موردتحقيقنفر پاسخگو    2000از    شيو سازمان با ب

  ز اعلام شد که نسبت به سال قبل ا   دوازده درصد  رانیا  عیکل صنا  نيدر ب  یاريخدمت اخت

 . (2024)مرسر،  داشته است شیافزا یك درصدآن 

نشان   تحقيقات  بررس  ازينکه    دهدیمبررسی  مد  ريتأث  قيدق  یبه  بر    یمال  رانیتواضع 

و    یعواطف  یگریانجيداوطلبانه کارکنان و قصد ترک سازمان با تمرکز بر نقش م  ییجاجابه

  تواند یم  راتيتأث  نیا  ی هاسميمكان  ل ي. تحل(2021،  3و همكاران   وزيمت)شود  یاعتماد حس م 

مهم تب  ینقش  در    تیرضا  شیافزا  ی هاروش  نييدر  کارکنان  حفظ  کند.    فایا  سازمانو 

  یبه نحو  تواند یکارکنان م  ی و عواطف و رفتارها  رانیتواضع مد  انيمطالعه رابطه م  ،همننين

  بهتر درک شود یکار ط يتواضع بر کارکنان در مح یو روان یاجتماع  راتيکمك کند که تأث

 .(26: 1401 ،یو منطق یقي)عق

و ازآنجاکه    کنندیم  تي و آشفته فعال  ایپو  یطيها در عصر حاضر با محسازمان   نكهیا  به  توجه با

کارکنان به شمار   یخط اول سازمان برا  ندگانی، نمامدیران  ،یسازمان  تیحما  هیبر اساس نظر

  كیشده و    روروبه  یعي وس  باعلاقه(؛ مفهوم تواضع  102:  1400  ،یو بلوچ  ی)بهمن  روندیم

مد   صهيخص م  یرانیمهم  که  رهبر  نیا  ی وکارهاکسب  خواهند یاست  را  کنند    یعصر 

 (.564: 1397و همكاران،  انی)محمد

خود    یهاتیدستاوردها و محدود   ها،تياز قابل  یاندازداشتن چشم  ییعنوان توانابه   تواضع

)کر  شدهتعریف رهبر254:  2018  ،یمریاست  تواضع  خودآگاه  ی(.  و    یگشودگ  ، یشامل 

 (. 252: 2020 كشن،یو ژئوپالار وتيه؛  2020، 4یی و همكاران فراتر از خود است )  یتعال
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نشان داد که تواضع   هایبررس  (2005)،  1و همكاران   سیمور  توسط  شدهانجامپژوهش    كی  در

 ها در سازمان داشته باشد.در توسعه اعتماد کارکنان و حفظ آن   ینقش مهم  تواندیم  رانیمد

مدل  یساختارها و روابط در بازنگر ینظر هيبا تعب ،یقبل تحقيقات برخلاف در این پژوهش،

همكاران رهبر  ندیفرا و  )تانسدوگان  نظر2017  ،2ی  اجتماع   هی(  را  تبادل  ای    انیجر  ن یبه 

سازد  یکار ما را قادر م  ن یا  انجام (.  480:  2017،  3کروپانزانو و همكاران )   میيافزایم   یقاتيتحق

عاطف اعتماد  به  یتا  نظر گرفته ومهم    یانجيم  كیعنوان  را  تبادل    یندهایفرا  تيفيک  در 

 (.349: 2012، 4بررسی کنيم )مودراک و همكاران را  روانيرهبر و پ  نيب یاجتماع 

مدیریت متواضع در   مسئلهبا بررسی ادبيات موضوع پژوهش و لزوم توجه مدیران مالی به  

یی کارکنان از طریق ایجاد اعتماد عاطفی در آنان  جاجابهجهت تأثيرگذاری بر قصد ترک و  

توان دریافت که درباره موضوع تواضع و اثرگذاری ، میرابطهنیدراو نقش مؤثر رقابت پيروان  

و   ترک  قصد  بر  انجامجاجابهآن  پژوهشی  تاکنون  ایران  در  که مییی  است  به  نشده  توان 

باره با کمبود منابع و  خلأهای موجود تئوریكی در این زمينه پی برد. به عبارت بهتر دراین

؛  سازدخصوص را روشن می  این دراطلاعات مواجه بوده که این امر، لزوم تحقيقات بيشتر  

سازی ادبيات موجود کمك نمود. از سوی دیگر  توان به غنیمی  با اجرای این پژوهش  نیبنابرا

تواضع مدیران مالی باعث اثرگذاری در رفتار کارکنان خواهد شد، لذا شناسایی    کهییازآنجا

تواند مفيد  ی میسازمانتوسعهسبك رهبری و    ندیفراعوامل اثرگذار بر این رابطه در بهبود  

 واقع گردد. 
 

 پیشینه و  موضوع ادبیات  -2

 ادبیات نظری  -2-1
 تواضع رهبری و اعتماد عاطفی

ها  سبك رهبری مدیران یكی از عوامل تأثيرگذار بر رفتار اع ای سازمان است که ارزش       

دهند. مدیران در نحوه و  و هنجارها را تعریف کرده، تصویری از فرهنگ سازمان را ارائه می

ميزان اعتماد در سازمان و اداره رفتارهای انحرافی و تشخي  و اصلاح مشكلات در پرداخت 

 ی نشيشامل ب  (. تواضع102:  1400ی دارند )بهمنی و بلوچی،  مؤثرپاداش و تنبيهات نقش  

بزرگ، اعتماد به    ری، تمرکز بر تصوازحدبيشاجتناب از واکنش    ،دیگراندر نظر گرفتن    یبرا
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نشان  کارکنان او  و همكاران)  است   مانیدادن  این به  تواضع  (.1715:  9201  1،خيو    مثابه 

که  ییهاشیآزما  رغمیبه جلو، عل   مسير  گزار بودن و ادامه دادنسپاس  یی شامل توانا  ،نشيب

خيو و ) شودیمتعریف   زين شوند،یرو مبا آن روبه  یکه در زندگ ییهاو چالش ند یآیم شيپ 

قدرت   گرانی و رغبت به د  ليبا م ، خود نشيمتواضع با ب  مدیران  (. 1717: 9201 2،همكاران

بالا  ، اعتماد را  داده  شی را افزا  گرانید  ییکار توانا  نیدهند که با ایم   يدهند و تشخیم

  وه يش  یك،  مدیرتواضع    (. 4:  2019  3و همكاران،  يبحب  ی)عل   کنند یم  جادیو تعهد ا  برده

م  یرهبر را فراهم  به کاهش فشارها  کندینوظهور  با    ویژهبهکارکنان    ی شغل  ی که  مرتبط 

.  (640:  2021  4وانگ و همكاران،)  کند یکار کمك م  طياز مح  تیو حما  رويرابطه رهبر و پ 

برامدیرتواضع   را  تبادل روان اطلاعات  را   کرده و  لي ارائه خدمات موفق تسه  ی،  کارکنان 

اونز و  (106:  2202  5وانگ و همكاران،)  کنند  انيخود را ب  هاینگرانیکند تا  یم  قیتشو  .

های فردی، برجسته کردن نقاط قوت  نيز رهبری متواضعانه را تصدیق محدودیت  6همكاران 

 (. 26: 1401دانند )عقيقی و منطقی، دیگران و آمادگی برای یادگرفتن از الگوها می

 كی تواضــع،که   دهدینشــان م  تواضــعمرتبط با    یو توانمندســاز یدوســتنوع  ،یخودآگاه

متواضـع اعتماد دارند  مدیرانبه   ردسـتانی(. ز68: 2006  ،7نزيمحور اسـت )کال  یفرایند رهبر

ــرو خود را بـه  بـه  توجـه (. بـا1327:  2005  8و همكـاران،  سیداننـد )موریم  یـك ویعنوان شـ

ــعبر اخلاق،    یمبتن  تيـاهمـ ه  تواضـ انـ ا  تنهـ ه ارتقـ ا  کنـد،یروابط کمـك م  یبـ ه ارتقـ ه بـ  یبلكـ

ا اع   یعملكردهـ ن  یاجتمـ ان  ارکنـ ك م  زيکـ دیکمـ اران،  کنـ  (.1205:  2015  9)اونز و همكـ

ع  ی،قبل  مطالعات طوح فرد یو رفتار  ینگرشـ  یامدهايرا با پ   تواضـ ازمان  یميت  ،یدر سـ   ی و سـ

ــته ــامل درگ  امدهايپ  نیاند. امرتبط دانس ــغل  یريش (، 1207: 2015)اونز و همكاران،   یش

)ژونگ و   روانيپ   یســتیبهز(،  1128: 2016 10ون،یشــناختی )جونگ و روان  یتوانمندســاز

اران، ــوت22:  2019  11همكـ ار صـ اران  ی(، رفتـ اران،ي)بهـ اران و همكـ   بهبود(،  731:  2019  12تـ
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اطف اران،  یعـ گ و همكـ ا جمع1026:  2018  1)وانـ ارتقـ   2)اونز و هكمن،   ميت  ی(، تمرکز بر 

 ني)ک(، انحراف در محل کار  641: 2017  3و همكاران، گوی)ر  ميت ی(، اثربخشـ1092:  2016

اران، ال  .(697:  2020  4و همكـ ه    یدر حـ هیـکـ اافتـ اواکنش  دموجو  یهـ ان را    یهـ ارکنـ مثبـت کـ

محققان شروع به چالش    (.2019  5)اونز و همكاران،  دهدینشان م  متواضع  مدیراننسبت به  

ــ ــعاز   كنواخـتیمثبـت   دگـاهیدـ دنيـکشـ کـارکنـان   یعنوان مثـال، وقتانـد. بـهرهبر کرده تواضـ

عانه  یرفتارها بت م ريتأث  تیریمد  یهاكيرهبران را به تاکت متواضـ ع  دهند،ینسـ رهبر   تواضـ

 .(120: 2021 6تاران و همكاران،ي)بهاران  شودیمنجر به درک رهبر منافق م

هنوز   یرهبر  بررسـی مبحث تواضـعنشـان داد  در پژوهش خود  ( 2020) 7و همكاران نیکو

ا  هيـدر مراحـل اول ارهـ ــت و کـ ــاز  یموجود فقط برا  یاسـ ــتنـدسـ ــرا  یمسـ و   یمرز  طیشـ

شــمار زیادی از دانشــمندان اجماع دارند که ؛ آن آغاز شــده اســت  ییربنایز  یهاســميمكان

 مدیری(.  37: 2014  8او و همكاران،برای اثربخشـی سـازمان ضـروری اسـت )  متواضـعرهبری 

شـود و همراه با حفظ خود  ها روبرو میپذیرد و با ناشـناختهها را میکه اشـتباهات و شـكسـت

ــدیق میو دیـدگـاه دیگران و در حـالی کـه قوت ــای تيم را تصـ کنـد، مزایـا و منـافع  هـای اع ـ

ــياری را برای اثربخشــی  ــازمانبس ــواهد و قرائن اینفراهم می س ــتنباط  کند. از ش گونه اس

های جدید و شــود که مزایای رهبری فروتن بر عملكرد ســازمان شــامل پذیرش پارادایممی

تياق برای فهم محدودیت های فردی، ها و شـكسـتتمرکز بر پویایی، یادگيری از دیگران، اشـ

ــيحت ــته، تمایل به نص ــتباهات گذش ــحيح اش آن، احترام به افراد با    پذیری و پيروی ازتص

(. روی 1236: 2012 9تجربه، مرشـدیت و پرهيز از خودخشـنودی اسـت )ماینارد و همكاران،

ــود  هم ــتر و اعتماد عاطفی پيروان ش ــایت بيش رفته این اقدامات ممكن اســت منجر به رض

(. اعتماد یكی از موضـــوعات مهم در رفتار و روابط انســـانی  66: 1399)نظری و همكاران، 

ازمانی و روابط بين  ازمانی، رفتار سـ بوده که بر احسـاس اعتماد کارکنان به رهبر، زندگی سـ

 (.68:  1400گذارد )امينی و همكاران، یکارکنان و سازمان تأثير م
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بر   اعتماد  مستقيم  تأثير  گویای  رهبری،  به  اعتماد  پيامدهای  حوزه  در  ادبيات  بررسی 

(. 143:  1399و همكاران،    پورحسن های نگرشی و عملكردی و رفتاری کارکنان است )مؤلفه 

دیدگاه   آلاز  طبقه 1995)  1ستر يمك  دو دسته  به  اعتماد  می(،  عاطفی  بندی  اعتماد  شود: 

ی منطقی(.  )اعتماد  شناختی  اعتماد  و  احساسی(  جنبه   ی ك)اعتماد  این  مرتبط  ی هااز  در 

»مراقبت    انيافراد« بر اساس ب  نيب  یعاطف  یوندهاياست که به »پ   ی، اعتماد عاطفپژوهش

(. اعتماد عاطفی،  26:  1995  2ستر،يمك آل)  رفاه« طرف مقابل اشاره دارد  یبرا  یواقع   یو نگران

گيرد. ابراز علاقه واقعی و  دوستی است که در آن سرمایه عاطفی صورت میرابطه عشق و  

نگران رفاه دیگری بودن، اعتقاد به مقدس بودن چنين روابطی و همننين اعتقاد به اینكه 

روند )رجبی و همكاران،  این احساسات دوطرفه است از عناصر اعتماد عاطفی به شمار می

1398 :56 .) 

تبادل مكرر و مثبت منافع    قیکه از طر  شوندیم   ی ناش  یا رابطه  ی هااز پاسخ  اعتماد عاطفی 

  ی رو، محققان اغلب از اعتماد عاطف. ازاینشوندیم  داری( پدرويرهبر و پ   كیاحزاب )مثلاً    نيب

و رهبرشان استفاده   روانيپ  ن يب ی تبادلات اجتماع  تيفيسنجش ک یبرا یاندهیعنوان نمابه

  جاد یرا ا  ی مبادلات تعهدات متقابل  نیاز همه، ا  ترمهم(.  96:  2013،  3همكاران زو و  )  د کننیم

:  2012  5اونز و هكمن، تواضع ) مطلوب  ی هایژگیو  به  توجه با(.  164:  1960  4، آلوینکند )یم

از    ییکه با سطوح بالا   کنند یم  جادیخود ا  روانيبا پ   یمعمولاً روابط  متواضع(، رهبران  792

برجسته رهبران    یرفتارها  سهیمفهوم از مقا  نیاز ا  یباني. پشتشودیمشخ  م  ی اعتماد عاطف

قابل  متواضع رفتار  ابعاد  )الف(    ،اعتماد با  نگران  دادن  نشانمانند  و    به )ب(    ،یمراقبت 

(  قيدق  حاتيو )ج( ارتباط آشكار )مثلاً ارائه توض  اختيار   یو تفواطلاعات    گذاریاشتراک 

به  رهبران  (.520:  1998  6و همكاران،   تنریوا)  شودیم  یناش امتواضع  به  مسائل    نیخوبی 

اولاً، آنیم  یدگيرس با قدردانکنند.  نگران  گرانیبه د  شتريب  یها  دهند  ینشان م  یتوجه و 

:  2005  7و همكاران،   سیکنند )موریم   تیحما  انشاني(، از اطراف791:  2012)اونز و هكمن،  

ز1329 به  م  ردستانی(،  هكمن،    ، دهندیاجازه  و  )اونز  باشند  (،  791:  2012خودشان 

  8؛ وانگ و همكاران،1330:  2005و همكاران،    سیدهد )موریرا نشان م   گرانی د  یهاتيموفق

 ___________________________________________________ 
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از نقاط قوت    یخود و قدردان  یهاتیمحدود  قیبا تصدمتواضع  دوم، رهبران    (.511:  2018

مطالعات نشان همننين    .کنندیم   یها تفوآن کنترل را کاهش داده و کارها را به    گران،ید

به اعتماد  توسعه  که  است  تحتداده  مد   زانيم  ريتأثشدت  است   رانیمشارکت    کارکنان 

  د ی اطلاعات جد  افتیبه در  یادیز  لیرهبران متواضع، تما  ،(. درنهایت 47:  1978  1سكول، یدر)

ددستبه  ای د  دی جد  یهادگاهیآوردن  درعين  گرانیاز  و  گزارش دارند  و    قيدق  یهاحال 

 ليارتباطات را تسه  هاآن(.  513:  2018وانگ و همكاران،  )  دهندیاز خود ارائه م  یترینيع 

فرضيه    نیگذارد؛ بنابرایم   ريبه رهبر تأث  روانيپ   یکنند که به نوبه خود بر اعتماد عاطفیم

 توان مطرح کرد:زیر را می

 دارد.  تأثیرتواضع رهبری بر اعتماد عاطفی  فرضیه اول:

 روان یرقابت پ

شده است که از آن برای  ی در سطح دنيا تبدیلمحورموضوع رقابت در عصر حاضر به یك  

به   توجه (. با44: 1399گيرند )خوشكام و عباسی،  رسيدن به موقعيت مورد دلخواه بهره می

ارائه  پ   نيبشده در رابطه  مطالب  مطرح    توانی را میتبادل اجتماع   هینظر  ،روانيرهبران و 

ای است که (. اصطلاح تبادل اجتماعی برای اشاره به روابط جاری، مبادله1964  2کرد )بلو، 

خواهند   به دستمورد سودی که    در آن افراد با سطوح مختلفی از اعتماد یا عدم اعتماد در

(. کارکرد اصلی تبادل اجتماعی  1401کنند )موسی بيگی و همكاران،  گذاری میآورد، سرمایه

(. درواقع وقتی  275:  2014  3کند )آوانزی و همكاران، پایه محكمی از اعتماد را فراهم می

گذاری سوددهی داشته و این  کنيم سرمایهاست احساس می  بخش تیرضاتبادل اجتماعی  

: 2019  4کند )ایلدمن و همكاران،گذاری اعتماد و تعهد ما را به حفظ رابطه تقویت میسرمایه

  تيفعال  كی  یطلبارزش لذت  به  دیتنها بانه»(،  2017)  5گفته کروپانزانو و همكاران  به(.  150

کرد باتوجه  بلكه  ن  نیا  د ی،  آ  زيرا  که  گرفت  نظر  تواضع  مانن  یرفتار  تي فعال  كی  ا یدر  د 

است  قابل واکنش  گردیدهپنهان    ا یمشاهده  سنجش  تواضع  به  یرقابت  رواني پ   ی هااست. 

تواضع( و    اني )ب  دهد مینشان  رهبر  است که    ی مطلوب  یرفتارها   ن يب  زیمستلزم تمارهبری،  

  ن یبر ا  «. این استدلال )عدم ابراز تواضع(  کنند یم  یخوددارابراز آن  که از    یی استرفتارها
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 ی گریکه توسط د  یبد  ایفرد به عمل خوب    كی  یهااستوار است که واکنش  یاساس  نشيب

  ؛ داندیبد م  ایچقدر آن عمل را خوب    رندهيدارد که گ  نیبه ا  یاست بستگ  شدهدادهبه او  

  ی هاواکنش  ن،ی؛ بنابرا(165:  1960  1،آلوین)  است  یافتیمشروط به ارزش منفعت در   یعنی

 تواضع رهبری یها برااست که آن  اساسنیبرا  ،کنند یم   یکه اظهار فروتن   یبه رهبران  روانيپ 

پ دهندیم  تيارزش قائل هستند )به نبود آن اهم   ی متعاقب آن اعتماد عاطف  یامدهاي( و 

اآن  مهم  نكته  است.  رهبرشان  به  چن  نیها  که    لات یتما  ريتأثتحت  ییها ارزش   نياست 

:  1999  2و همكاران،  نچي)ل  رنديگیفرد قرار م  یریپذمانند سطح رقابت  رندهيگ  یتيشخص

باورها،    یبرا  حاتيمستلزم ترج  یتيشخص  لات یتما  ریها و سایژگ یو  گر، یدعبارتبه  .(471

توان  ، مینی(؛ بنابرا120:  2008  3)جان و همكاران،   خاص است  ی عمل  لاتیانتظارات و تما

  ی رهبر و اعتماد عاطف  یفروتن  نيبر رابطه ب  یزیاثرات متما  روانيکه رقابت پ   استدلال کرد

 روان يپ   یبرارهبر،  (  فروتنی  عدم اظهار )و    یاظهار فروتن   کهنیدرک بهتر ا  یکارکنان دارد. برا

گذارد،  یم  یريتأثچه    ی رقابت   روانيپ   ی بر اعتماد عاطف  جهيبه چه معناست و در نت  ی رقابت

در مبادلات    یرقابت  تيشخص   الخصوصیعل  رندهيگ  تينقش شخص  این مهم به  درک  برای

  ر یپذرقابت افرادکه طوری (. به86: 1994 4توان اشاره کرد )رایكمن و همكاران، می یاجتماع 

به  و  (  2013  5)لو و همكاران،بوده  ارزش قائل    گرانی تسلط و نفوذ بر د  ت،يقدرت، موفق  یبرا

علاوه  (.  87:  1994  6)رایكمن و همكاران،  هستندهای خود  در پيروزی   گرانید  نيدنبال تحس

و    کنند دیگران سخاوتمندانه عمل نمی  با ها نسبت به افراد کم رقابت، دررابطهآن  ن،یبر ا

پا آرمان  یترنیيسطوح  اخلاق   یمهربان   ، ی فروتن  ، ییگرااز  رفتار  مثال،  عنوان )به  دارند   یو 

رقابتی نسبت به تواضع    روانيپ ، از  هایژگ یو  نیا  رغمیعل (.353:  2012  7مودرک و همكاران،

ها در پيروان رقابتی از جمله چرا که برخی ویژگی  ،رودهای مثبت انتظار میرهبری پاسخ

تواند  یابد. دليل آن نيز میافزایش اعتماد عاطفی به رهبر توسط تواضع رهبری پرورش می 

  ای کند  یرا برآورده م  یرقابت   روانيمهم پ   یازهاين  یکه اظهارات رهبران از فروتن  این باشد 

فراهم  ها  برای آن  زيدآمی تهد  ريغ   یاوهيرا به شی  زيانگجاني ه  ف يتكالمانند    یمنابع ارزشمند

         ___________________________________________ 
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همكاران، )  کند یم و  ترتيب    (.590:  2017  1ژانگ  رقابتبدین  درگ  یافراد  در    رشدنياز 

  یمبادلات اجتماع   نيچن   ن،یبرند. علاوه بر ایلذت م   متواضعرهبر   كیبا    یمبادلات اجتماع

و نياز به   یفتگيخودش لاتی ها با تماآن  رایارزشمند باشد؛ ز یرقابت روانيپ  یممكن است برا

  دی، رهبران متواضع بادرواقع  (.275:  1997  2دهند )رایكمن و همكاران، پاسخ میخود  نفوذ  

پ  اونز و  )  کنند  انيکنند تا نظرات خود را ب  قیها را تشواجازه دهند و آن  یرقابت  روانيبه 

  ش یارزشمند منجر به افزا  ی تبادلات اجتماع   ن یهمه ا  نی؛ بنابرا(1523:  2013  3همكاران،

. بدین  کندیم  یکه اظهار فروتن  شود ینسبت به رهبر خود م رقابتی روانيپ   یاعتماد عاطف

 توان مطرح کرد: ترتيب فرضيه زیر را می

 کند.هبری و اعتماد عاطفی را تعدیل میرقابت پیروان رابطه بین تواضع ر  :دومفرضیه 

 جایی داوطلبانهاعتماد عاطفی و قصد ترک و جابه

اقدام آغازگر،    ك یاز    یناش  یارابطه   ی هااست که پاسخ  نی ا  یاصل مهم تبادل اجتماع  كی

نگرشیرفتار  یهاپاسخ و  دارد   ی  دنبال  به  همكاران،)  را  و  (.  483:  2017  4کروپانزانو 

عاطفاساسنیبرا اعتماد  همنن  امديپ   كیعنوان  به  ی،  نظر    ینبيشيپ   نيو  در  رفتار  از 

بنابرا(609:  2007  5برک و همكاران،)  استشده  گرفته اعتماد عاطف  ن،ی؛  به  یما  عنوان را 

مانند    ی جیرهبر و نتا  شدهانيب  تواضع  نيکه رابطه ب  ميکنیفرض م  یاواسطه  یهاسميمكان

ابراز شده   تواضع دیگر، عبارتیبه. کندگری میميانجیرا و قصد ترک آنان  روانيپ   ییجاهجاب

که به   شود،ی( مربوط میاپاسخ رابطه  یعنی)  روانيپ   ی( به اعتماد عاطفهي رهبران )اقدام اول

(  یرفتار  یعن ی)  ی داوطلبانه واقع  جاییجابه( و  یپاسخ نگرش  یعنی )  ترکنوبه خود به قصد  

به رهبران خود اعتماد دارند   یرا که به طور عاطف  یروانيپ   ،یلحار نظر  از.  گرددمنجر می

کمتر احتمال دارد که قصد ترک    اند؛ کرده  جادیا  یاجتماع -  یعاطف   یوندهاي)با رهبر خود پ 

کارفرما  جایی جابه  ا ی باشند   ی داوطلبانه  داشته  را  آل)  خود  و  (.  29:  1995  6ستر،يمك  زو 

کارکنان و    یاعتماد عاطف  نيب  ی( روابط مثبت2012)  8و همكاران  ی( و لو2013)  7همكاران 

دارد. علاوه    یکه به شدت با قصد ترک شغل رابطه منف  افتند ی ها  آن  یعاطف  یتعهد سازمان 

 ___________________________________________________ 
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ا از    یكی  رپرستس  -ن  ردستا یکه روابط مثبت ز  دهدینشان م  یليفراتحل  یهاافتهی  ن،یبر 

ز  جایی جابهبا کاهش قصد    ها یهمبستگ  نیبالاتر و همكاران،   ردستانیدر  )بانكس   1است 

بنابرا282:  2014 راستا  نی(؛  از جمله  قبل  قاتيتحق  یو در  ،  (2002)  2و همكاران  یآری 

 ی شتريبه آن رهبر اعتماد ب یبه طور عاطف   دانند،یمتواضع م ار يرهبر را بس كیکه  یروانيپ 

کاهش    کنند یم باعث  خود  نوبه  به  م آن  جایی جابهکه  اعتماد  شودیها  متفاوت،  طور  به   .

که    ی علّ  سميمكان  ی عاطف بود  خواهد  بين )واسطه(  ر  تواضع  رابطه  و   ارهبر  ترک  قصد    با 

همراه با نقش    ميرمستقي اثرات غ   نیدرنظرگرفتن ا  کند. گری میميانجی  روانيپ   ییجاهجاب

مشروط را نشان    ميرمستقياز اثرات غ   ییکه در بالا فرض شد، الگو  یریپذرقابت  کنندهلیتعد

 توان فرضيه زیر را مطرح کرد:می نیبنابرا   دهدیم

داوطلبانه را    ییجاجابه اعتماد عاطفی رابطه بین تواضع رهبری و قصد ترک و    فرضیه سوم:

 کند. گری میمیانجی

 تعریف نظری متغیرهای تحقیق

تعال  ی گشودگ  ،ی شامل خودآگاه  یرهبر  تواضع  تواضع رهبری: است   یو  از خود   فراتر 

  ی ژگیو  كیعنوان  شده توسط رهبران به  انيواضع بت  (.252:  2020  3، هيوت و ژئوپالاریكشن)

  ل یاست که شامل )الف( تما  شدهتعریف  ،شودیظاهر م   یاجتماع   یهانه يکه در زم  یفردنيب

و )ج(    گرانیآشكار از نقاط قوت و مشارکت د  ی خود، )ب( قدردان  قيمشاهده دق  یآشكار برا

 (. 1518 :2013 4اونز و همكاران،)است  یریپذآموزش 

تبادل    قیکه از طر  شوندیم   یناش  یارابطه  ی هااز پاسخ  اعتماد عاطفی  :  عاطفیاعتماد  

رو، محققان . ازاین شوندیم  داری( پدرويرهبر و پ   كیاحزاب )مثلاً    نيمكرر و مثبت منافع ب

عاطف اعتماد  از  نمابه  ی اغلب  ک  یبرا  یاندهیعنوان  اجتماع   تيفيسنجش    نيب  ی تبادلات 

 (. 96: 2013 5زو و همكاران، ) دکنن یو رهبرشان استفاده م روانيپ 

  نيب  زیمستلزم تماتواضع رهبری،   به  رقابت پيروان  یهاسنجش واکنش:  رقابت پیروان

ابراز  که از    یی استتواضع( و رفتارها  اني)ب  دهدمینشان  رهبر  است که    یمطلوب  یرفتارها

استوار است که   یاساس  نشيب  نیبر ا  استدلال. این  )عدم ابراز تواضع(  کنندیم  یخوددارآن  

  یاست بستگ  شدهدادهبه او    یگریکه توسط د  یبد  ایعمل خوب    كیفرد به    كی  یهاواکنش

 ___________________________________________________ 

1. Banks et al 
2. Aryee et al 
3. Hutt & Gopalakrishnan 
4. Owens et al 
5. Zhu et al 
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مشروط به ارزش منفعت   یعنی ؛داندیبد م  ایچقدر آن عمل را خوب    رندهيدارد که گ  نیبه ا

 (.165: 1960 1، آلوین) است یافتیدر

و رضایت    بااطلاعترک شغل عبارت از گسستن رابطه استخدامی فرد با سازمان    ترک شغل:

از مع لات سازمان آید که  می  حساببهها  سازمان است. مسئله ترک شغل کارکنان یكی 

ها که در پی حفظ، بهبود و  ای بر روند حرکت سازمان بوده و برای مدیران سازمانضربه 

یك مشكل مطرح است و توجه خاصی    صورتبهوری نيروی انسانی خود هستند،  افزایش بهره

 (. 60: 1397کند )عليپور و همكاران، را طلب می
گردش شغلی فرایندی است که طی آن کارکنان یك سازمان در سطوح    شغلی:  ییجاجابه

 (. 20: 1399کنند )شكری، می فهيوظانجامیی جاجابه  صورتبهمختلف هم خانواده 

 پیشینه تحقیق  -۲-۱

گرفته در راستای    ترین تحقيقات صورتشده، مهمهای انجامبه مطالعات و بررسی  توجه با

 شده است. پژوهش حاضر در جدول زیر اشاره
 . پیشینه تحقیق ۱جدول 

نویسندگان   عنوان  ها یافته
 )سال( 

داده  از تحلیل    د ییتأبیانگر     های آماری تحقیقنتایج حاصل 

بالا   اطمینان  با  تحقیق  فرضیات  و  مفهومی  بدین  استمدل   .

فروتنانه و صادقانه رابطه مثبت و     معنی که دو شیوه رهبری 

با عملکرد سازمانی داشته و متغیر سرمایه اجتماعی   یداریمعن

. همچنین این پژوهش  کندیمنقش میانجی را ایفا    رابطهنیدرا

می دانشگاه نشان  که  سازماندهد  سایر  و  میها  با  ها  توانند 

در مدیران    تقویت مهارت رهبری فروتنانه و رهبری صادقانه

عملکرد   سطح  ارتقای  به  سازمانی  واحدهای  سرپرستان  و 

و توجه به نقش میانجی سرمایه    افتهیدست سازمانی کارکنان  

بین رهبری اخلاقی و عملکرد سازمانی   ارتباط  اجتماعی در 

 اهمیت است.  حائز بسیار مهم و 

رابطه نوین رویکرد  

صادقانه و فروتنانه  

رهبری اخلاقی با  

 عملکرد سازمانی 

پاشازاده و  

همکاران  

(1399 ) 

که   داد  نشان  سازماننتایج  محیط  در  در  تواضع  دولتی  های 

مطلوب    تأثیراتی تواند  آن می  پذیریتطبیقرهبری و افزودن بر  

سازمان بر جای گذارد. مبتنی بر بررسی   عملکرد کارکنانبر  

بررسی مفهومی تواضع  

رهبری و تأثر آن بر  

عملکرد کارکنان در  

زارعی متین و  

همکاران  

(1397 ) 

 ___________________________________________________ 

1. Alvin 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
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صاحب نظرات  و  ابعاد  مطالعات  حوزه،  این  تواضع  نظران 

و خودآگاهی   رهبری و    تأثیرشامل صداقت، همدلی  مثبت 

های دولتی داشته و  در سازمان  عملکرد کارکنانمعناداری بر  

رهبریتقویت   در   تواضع  مطلوب  نتایج  به  منجر  مدیران، 

می  رهبران  سازمان  تحقیق،  این  نتایج  بر  مبتنی  گردد. 

  خودآگاهی ، همدلی و  باصداقتتوانند  های دولتی میسازمان

رشد  باعث  و    خود  کارکنانفعالیت  در   عملکرد  خود 

روند  زمینه بهبود  به  و  شده  شغلی  مختلف  عملکرد  های 

 .سازمان کمک کنند کارکنان

فرایندهای مدیریتی  

 های دولتی سازمان

اساس اصلی  ها،  یافته  بر  بعد  سه  در  سازمانی  تواضع  دید 

هستی به  ناظر  به  شناختی  ناظر  عاطفی  دانشی،  شناسی 

روشمعرفت به  ناظر  رفتاری  و  نگرشی  شناسی  شناسی 

مدل عمل طریق  گرایی  از  پژوهش  مدل  شد.  ارائه  و  سازی 

ابزار   ارائه  با  و  پیمایش  از    200به    نامهپرسشاستراتژی  نفر 

داده  تحلیل  و  بانکی  گردآوریکارکنان  طریق  های  از  شده 

شد بررسی  نیز  تأییدی  عاملی  به  .تحلیل  آمده،  دستنتایج 

از   بانکی  مدیران  فهم  که  داد  نشان  ابزار  اعتبار  تأیید  ضمن 

به تواضع  نظریهپدیده  عمل  وسیله  در  نظریه  و  حمایتی  های 

می اسپشتیبانی  مانع  محتوایی  و  معرفتی  موانع  اما  تفاده  شود، 

 .حداکثری از این شایستگی شده است

:  یسازماندرونتواضع 

در   یمحوریستگیشا

های عصر رهبری سازمان

 جدید

محمدیان و  

همکاران  

(1397 ) 

پ  دهد مینشان    جینتا   ریتأث  ف یتضع  یبرا  روانی)الف( رقابت 

عاطف  شده بیانتواضع   اعتماد  بر  و    روانیپ  ی رهبران  رهبر  به 

تأث   ن یهمچن داوطلبانه    جاییجابهبر    میرمستقیغ  راتی)ب( 

تعامل ثابت   ی الگو  کیتوجه، . قابلروانیپ یو واقع موردنظر

)اما نه   نییپا  یفروتن  دهدیدر دو مطالعه ظاهر شد که نشان م

از سطوح    یدارد که تابع  روان یبر پ  ی بالا( رهبر اثرات متفاوت

را در   ی دیجد یهانشیما ب  ج، ینتا  نیاست. از ا روان یپ ی رقابت

  یتبادل اجتماع یندها یفرادر   تی شخص یرهایمورد نقش متغ

رهبر   یفروتن   کههنگامی

  روانیپ یریپذرقابتبا 

: روابط با  شودیمروبرو 

  روان،یپ یاعتماد عاطف

هدفمند و   جاییجابه

 داوطلبانه 

و   بروزیل

 1تزیکو 

(2022 ) 

 ___________________________________________________ 

1 Liborius & Kiewitz 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D8%B6%D8%B9%20%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D8%B6%D8%B9%20%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%A7%D8%B6%D8%B9%20%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
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جزئ   میکنیم  جادیا گسترش  اجتماع  هینظر  یو  را    یتبادل 

 . میکنیم شنهادیپ

که ادراک    دهدینشان م   یچند موج  یدانیدو مطالعه م  جینتا

خ م  یرخواهیاز  در  فروتن  که   یکارکنان  انیرهبران 

بالا  یقو   یریادگیهدف    یهایریگجهت ادراک  از    ییو 

تر است.  مطلوب  یتوجه دارند، به طور قابل  یعدالت اطلاعات

خ از  کارکنان  تعهد    ی رخواهیادراک  با  نوبه خود،  به  رهبر، 

 کارکنان مرتبط است.  یفعاط

 

دیدگاه تئوری رهبری  

ضمنی بر فروتنی رهبر و  

نتایج کارکنان: بررسی  

احتمالات فردی و  

 سازمانی

وانگ و  

 ۱همکاران 

(2022 ) 

داد که رهبر  جینتا نشان  داد که  اعتماد و    ینشان  خدمتگزار 

پ  ی روان  تیامن   ان یکه قصد ترک را در م  کند یم  ی نیبشیرا 

پاکستان م  یپرستاران  مفاهدهدیکاهش  عمل  ی نظر  می .    یو 

 قرار گرفت.  یمورد بررس

 

رهبری متواضع کلید  

موفقیت است: نقش  

سبک رهبری خدمتگزار  

اعتماد   بینی پیشدر 

کارکنان به رهبری،  

ایمنی روانی و قصد  

 جاییجابه

بورهی و  

 ۲همکاران 

(2021 ) 

که    جینتا داد  ا  کینشان  مگر  است  سربار  صرفاً    نکهیرهبر 

  ی اریبگذارد. متأسفانه بس  شیکارمندان خود را به نما  نیبهتر

تواند  . قدرت، میدهند یموضوع را از دست م  نیاز رهبران ا

نتا به  نسبت  رهبران  که  ب  ج یباعث شود  کنترل  از حد    ش یو 

پ بنابرا  دایوسواس  و  به  ن،یکنند  خود  کارکنان  عنوان  با 

  نیا  یدی به هدف رفتار کنند. نکته کل  دنی رس  یبرا  یالهیوس

و    زه یانگ  ،یتا احساس هدفمند   میاست که به افراد کمک کن 

عملکرد خود را به کار    نیداشته باشند تا بتوانند بهتر  یانرژ

که رهبران متواضع باشند، احترام قائل شوند    ی. هنگامرندیگ

م چگونه  که  بپرسند  به    توانند یو  سازمان  بهبود  جهت  در 

 باشد.  زیانگتواند شگفتمی ج یکارکنان خدمت کنند، نتا

 

  شناختیروانتأثیر 

رهبری متواضعانه بر  

و   جاییجابه

 کارکنان  پذیریانعطاف

 ۳باهتیا و باهتیا 

(2020 ) 

 ___________________________________________________ 

1 Wang et al 
2 Brohi et al 
3 Bhatia & Bhatia 
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تجرب  نیا شواهد  اهم   ی مطالعه  مورد  رهبران  تی در    یداشتن 

  ن یا  رایکنند، زخدمتگزار را اداره می  یدهد که رهبرارائه می

جابه قصد  کاهش  به  میامر  کمک  همچن جایی  اثر    نیکند. 

 کند. پذیری کارکنان را گزارش میانعطاف یانجیم

 

تأثیر رهبری خدمتگزار  

  جاییجابهبر اهداف 

پیروان: نقش میانجی  

 یآورتاب

موستامیل و  

 ( 2020) ۱نجم 

علی پژوهشتاکنون  انجام  تاکنون  رغم  تحقيقی  هيچ  رهبری،  تواضع  زمينه  در  در  هایی 

جایی داوطلبانه از طریق اعتماد عاطفی  ی تأثير تواضع رهبری بر قصد ترک و جابهموردبررس

است. فلذا این پژوهش دارای جنبه نوآوری  نشدهانجامی رقابت پيروان کنندگلیتعدو نقش  

پيشينه نظری و ادبيات و فرضيات  توجه به نسبت به مطالعات پيشين است. در این راستا با

است. در   شده اقتباس( 2022از مدل ليبروز و کویتز ) پژوهشاین مفهومی   بيان شده، مدل

جایی داوطلبانه  این مدل، متغير مستقل تواضع رهبر و متغيرهای وابسته قصد ترک و جابه

به است. همننين اعتماد عاطفی به نيز  پيروان  رقابت  عنوان متغير عنوان متغير ميانجی و 

 است. شده داده نشان 1است که در شكل شماره  شدهارائهتعدیلگر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (۲0۲۲)لیبروز و کویتز،  مدل مفهومی تحقیق .۱شکل 

 

 ___________________________________________________ 

1 Mustamil & Najam 

 تواضع رهبر

 رقابت پيروان

 

 قصد ترک

اعتماد 

 عاطفی

جایی جابه

 داوطلبانه
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 روش تحقیق   -3

 روش تحقیق   -1-3

از دیدگاه نحوه گردآوری داد      از نظر هدف، کاربردی است و  ها در حوزه  هاین مطالعه 

تحقيقات توصيفی از نوع پيمایشی قرار دارد. جامعه آماری پژوهش حاضر متشكل از مدیران  

  یجامعه آمار ی ازآنجاکه تعداد اع ااست. های دولتی استان آذربایجان شرقی مالی سازمان

نامه ارسال اند پرسشنفر بوده  220برای همه افراد جامعه آماری که حدود  محدود است،  

است   تعداد  گردیده  صحپرسش  200که  رس  شده تكميلو    حينامه  محقق  دست  و    د يبه 

ای و ميدانی بوده و  ها در این پژوهش از دو روش کتابخانهگردآوری داده  شد. وتحليلتجزیه 

طریق از  حاضر  مطالعه  در  موردبررسی  »پرسش  متغيرهای  از  استفاده  با  نامه  نظرخواهی 

  7اند. جهت سنجش تواضع رهبری با  سازی شده« موردسنجش قرارگرفته الكترونيكی بومی

با   عاطفی  اعتماد  با    5گویه؛  پيروان  رقابت  با    10گویه؛  نهایتاً    5گویه؛ قصد ترک  گویه و 

ای ليكرت استفاده شده است. برای گزینه  5گویه، بر اساس طيف    5جایی داوطلبانه با  جابه

برای   و  دانشگاهی  خبرگان  و  اساتيد  نظرات  از  استفاده  با  روایی صوری  از  روایی  سنجش 

استفاده شد که    16نسخه   spssافزار  بررسی پایایی از ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از نرم

 شده است. ارائه 2نتایج آن در جدول شماره 
 نامهپرسش. پایایی  ۲جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر

 0/ 901 تواضع رهبر 

 0/ 865 رقابت پیروان 

 0/ 888 اعتماد عاطفی 

 0/ 932 قصد ترک 

 0/ 911 جایی داوطلبانه جابه

 0.899 پایایی کل

به اینكه ميزان آلفای کرونباخ برای هر یك   توجه نمایان است، با  2طور که در جدول  همان

از   بالاتر  پژوهش  متغيرهای  میحاصل  7/0از  است،  پایایی  شده  که  داشت  بيان  توان 

تأیيد قرارگرفته است. تجزیه پرسش پژوهش مورد  با  آوری های جمعوتحليل دادهنامه  شده 

از روش مدل مربعات جزئی به کمك  استفاده  با رویكرد حداقل  سازی معادلات ساختاری 

 بررسی شد.  1اسالپیافزار اسمارت نرم
 ___________________________________________________ 

1 Smart-Pls 
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 عملیاتی تعریف  -۳-۲

 . تعریف عملیاتی متغیرها ۳جدول 

 منبع گویه  متغیر 

 اعتماد عاطفی 

 (E1و احساسات ) هادهیااشتراک  

 ( E2) اشتراک مشکلات زندگی

 ( E3) عدم تحمل دوری

 ( E4) در هنگام مشکلات رسانیاری

 ( E5) ی احساسی دوجانبهگذارهیسرما

 ( ۱۹۹۵ 1)امسی الستر،

 تواضع رهبری 

 

 (T1) خودآگاهی

 (T2) یریپذ آموزش

 ( T3) ی گریمربمرشدیت و 

 (T4) معنویت

 (T5) آزادگی 

 ( T6) تعهد 

 ( T7) اثربخشی

 2)موریس و همکاران،
۲۰۰۵ ) 

 رقابت پیروان 

 

 ( R1) ییگراتخصص

 (R2) یریپذ ت یمسئول

 (R3) گرفتن ترفیع

 (R4) توسعه دانش

 (R5) کسب مهارت

 (R6) کسب شهرت

 (R7) یریپذ سک یر

 (R8) افزایش عملکرد

 ( R9) ارتباط بلاواسطه با کار

 (R10) خلاقیت

 ۳)ریکمن و همکاران،
۱۹۹۶ ) 

 قصد ترک 

 

 ( J1) سطح درآمد 

 ( J2) مزایای دریافتی 

 (J3) تعهد سازمانی

 (J4) انگیزش شغلی

 ( ۱۹۸۶ 4)کولاریا،

ااااااا  ا ___________________________________________ 

1 McAllister 
2 Morris et al 
3 Ryckman et al 
4 Colarelli 
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 (J5) ساختار مدیریت

 داوطلبانه  جاییجابه

 

 ( G1) تعلق خدمتی

 (G2)بازنشستگی 

 (G3) ترفیع درجه

 ( G4) تغییر و انتقال خدمت محل

 (G5)  استعفا

 1)چن و همکاران،
۲۰۱۵ ) 

 

 یافته های تحقیق   -4

های سن، تأهل،  شاخص بر اساسدر این مطالعه که   موردبررسیتوزیع دموگرافیک نمونه  

 است. 4جنسیت و تحصیلات ارزیابی شدند که نتایج حاصله به شرح جدول 
 موردبررسی توزیع دموگرافیک نمونه . ۴جدول 

 ی درصد فراوان فراوانی  طیف  متغیر

 جنسیت
 2/62 137 آقا

 8/30 63 خانم

 وضعیت تأهل 
 2/65 129 مجرد

 9/34 71 متأهل 

 

 وضعیت سنی 

 9/15 32 سال 21-25

 1/24 48 سال 26-30

 9/55 110 سال 30-40

 1/4 10 سال 40بیش از  

 

 وضعیت تحصیلات 

 2/6 13 دیپلم

 1/4 9 پلم یدفوق

 4/37 74 لیسانس 

 6/45 90 سانس یلفوق

 7/6 14 دکتری

استفاده شد. جدول   پيرسون  آزمون همبستگی  از  ارتباط بين متغيرها  برای سنجش 

 دهد. نتایج حاصل از همبستگی پيرسون را نشان می 5شماره 

 . نتایج حاصل از همبستگی پیرسون بین متغیرهای تحقیق 5جدول 

 ___________________________________________________ 

1 Chen et al 
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تواضع   متغیر 

 رهبری

اعتماد 

 عاطفی

قصد  

 ترک

رقابت   جایی جابه 

 پیروان 

 ---  ---  ---  ---  000/1 تواضع رهبری 

 ---  ---  ---  000/1 834/0 اعتماد عاطفی

 ---  ---  000/1 835/0 922/0 قصد ترک 

 ---  000/1 664/0 809/0 705/0 جایی جابه 

 000/1 645/0 943/0 821/0 927/0 رقابت پیروان 

جدول   در  پيرسون  همبستگی  از  حاصل  می  5نتایج  متغيرهای  نشان  بين  که  دهد 

شاخ  گزارش  و  برازش  از  پيش  دارد.  وجود  معناداری  رابطه  مدل  پژوهش  برازش  های 

نامه با استفاده از خروجی ضرایب مسير مورد ارزیابی های پرسشپژوهش، بارهای عاملی گویه

اوليه نشان داد،   به  قرار گرفت که بررسی  عاملی نسبت  بارهای  خيلی    4/0تمامی مقادیر 

  2نهائی به شرح شكل    ؛ مدل ضرایب مسيرشد   د یيو تأ   ی سازه بررس  یی روابيشتر بوده لذا  

 حاصل گردید. 

 

 . ضرایب مسیر و بارهای عاملی الگوی پژوهش ۲شکل 

های  شاخ بودن ميزان بارهای عاملی متغيرهای پژوهش،    پس از اطمينان از مطلوب

 شده است.گزارش 5برازش مدل بررسی و نتيجه حاصله در جدول 
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 های برازش مدل پژوهش شاخص. ۵جدول 

ضریب آلفای  متغیر

 کرونباخ 

ضریب پایایی 

 ترکیبی 

میانگین واریانس  

 استخراجی

معیار 

(𝑅2) 

معیار 

(𝑄2) 

 نتیجه 

 قوی  0/ 391 0/ 754 0/ 559 0/ 863 0/ 803 اعتماد عاطفی 

 - - - 0/ 598 0/ 912 0/ 887 رهبری تواضع 

جایی جابه

 داوطلبانه 

 قوی  0/ 439 0/ 699 0/ 639 0/ 898 0/ 858

 - - - 0/ 592 0/ 935 0/ 922 رقابت پیروان 

 قوی  0/ 454 0/ 695 0/ 671 0/ 909 0/ 872 قصد ترک 

هایش در مقایسه تأثير آن برای بررسی روایی واگرا، ميزان تأثير یك سازه با شاخ 

شود. برای محاسبه این  وسيله ماتریس فورنل لارکر نشان داده میها بهسازه با سایر سازه

متغيرهای مكنون در پژوهش حاضر که در قطر اصلی ماتریس    AVE1ماتریس، مقدار جذر  

آنقرارگرفته  ميان  همبستگی  مقدار  از  خانهاند،  در  که  اصلی  ها  قطر  چ   و  زیرین  های 

 اند باید بيشتر باشد. قرارگرفته 

 لارکر(  -ل . روایی واگرا )روش فورن ۶جدول 

اعتماد   متغیرهای پژوهش 

 عاطفی

تواضع  

 رهبری 

جایی جابه

 داوطلبانه 

رقابت  

 پیروان

قصد  

 ترک 

 --- --- --- --- 0/ 663 اعتماد عاطفی 

 --- --- --- 0/ 825 0/ 603 رهبری تواضع 

جایی جابه

 داوطلبانه 

125 /0 105 /0 844 /0 --- --- 

 --- 0/ 758 0/ 051 0/ 496 0/ 616 رقابت پیروان 

 0/ 822 0/ 622 0/ 275 0/ 673 0/ 566 قصد ترک 

الگوی مفهومی پژوهش، تعامل بيشتری با  5بر اساس جدول   ، متغيرهای مكنون در 

های دیگر و روایی واگرای الگو در حد مناسبی است. برای  های خوددارند تا با سازهشاخ 

شاخ  شاخ ارزیابی  از  الگو  اعتبار  و  سنجش  استخراج های  ميانگين  پایایی  های  شده، 

 ________...... ...... ......... . _____________________ 

1. Average Variance Extracted . 



70 

 

مه
نا
صل
ف

 (
ی
لم
ع

- 
ی
ش
وه
پژ

 )
ت
عا
طال
م

 
ي
رد
هب
را

 
ج
سی
ب

/ 
ال
س

 
ت
س
بی

 
ش
ش
و 

/ 
ره
ما
ش

 
10
1

/ 
ن
تا
س
زم

 
14
02

 

دهد تمام مقادیر ذکرشده  ، نشان می6جدول  ترکيبی و آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج  

طور ، نتایج پایایی و روایی همگرا ابزار سنجش به6بالاتر از حد مطلوب قرار دارند. در جدول  

های ساختاری در این پژوهش، برای بررسی برازش مدلبراین  کامل آورده شده است. علاوه

معياری است که برای متصل کردن   (𝑅2)  استفاده شده است.  𝑄2و معيار    𝑅2از دو معيار  

اندازه مدلبخش  ساختاری  بخش  و  میگيری  کار  به  ساختاری  معادلات  و  سازی  رود 

(  𝑅2) گذارد و مقدار  زا میزا بر یك متغير درونتأثيری است که یك متغير برون  دهندهنشان

زا صفر  های برونسازه  در موردشود و  های وابسته مدل پژوهش محاسبه میفقط برای سازه

  دهندهنشانزای یك مدل بيشتر باشد،  های درون( مربوط به سازه𝑅2) است. هر چه مقدار  

عنوان ملاک برای را به  67/0و    33/0،  19/0( سه مقدار  1998)1برازش بهتر مدل است. چين

بينی مدل  ( نيز قدرت پيش𝑄2کند. معيار ) ( معرفی می𝑅2) مقادیر ضعيف، متوسط و قوی  

باشند، باید قابليت    قبولقابلهایی که دارای برازش بخش ساختاری  کند. مدلرا مشخ  می

زای مدل را داشته باشند؛ بدین معنا که اگر  های درونهای مربوط به سازهبينی شاخ پيش

شده باشد، قادر خواهند بود تأثير کافی بر  یفتعری  درستبهها  در یك مدل، روابط بين سازه

ی تأیيد شوند. هنسلر، رینگ و  درستبهها  های یكدیگر بگذارند و از این راه فرضيه شاخ 

زا، سه مقدار های درونبينی مدل در سازه( در مورد شدت قدرت  پيش2009)2سينكوویس

بينی ضعيف،  دهنده قدرت پيشاند که به ترتيب نشانرا تعيين کرده  35/0و    15/0،  02/0

مقادیر معيار    3های آن سازه است. جدول شماره  متوسط و قوی یك سازه در برابر شاخ 

(𝑅2  و ) (𝑄2را برای هر یك از متغيرهای درون )در این مطالعه  دهد.  زای مدل را نشان می

شده است. شاخ   استفاده  ( GOF)جهت سنجش برازش کلی مدل از شاخ  نيكوئی برازش  

(GOF)  پذیر ماتریس کوواریانس در  دهنده این است که تا چه حد متغيرهای مشاهدهنشان

حاصل گردید    571/0( برابر با  GOF)اند. در این مطالعه مقدار  خوبی پياده شدهمدل خاص به

 که نشان از برازش بالای مدل معادلات ساختاری دارد.

GOF = √(𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × (𝑅 𝑆𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 

GOF = √0.4563 × 0.716 = 0.5715 
 

 است.   گرفتهانجام تی  آمارة های پژوهش با استناد به مقادیر ضرایب مسیر و  بررسی فرضیه

 ___________________________________________________ 

1. Chin 
2. Henseler, Ringle & Sinkovics 
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 های مستقیم. مدل ساختاری فرضیه ۳شکل 

شود، تأثير معنادار تواضع رهبری بر اعتماد عاطفی،  مشاهده می  3طور که در شكل  همان

جایی داوطلبانه و تأثير معنادار رقابت پيروان جابهتأثير معنادار اعتماد عاطفی بر قصد ترک و  

به عاطفی  اعتماد  بهبر  پيروان  رقابت  همننين  گرفت  قرار  تأیيد  مورد  مستقيم  طور  طور 

اعتماد   و  نموده  تعدیل  را  عاطفی  اعتماد  و  رهبری  تواضع  بين  رابطه  توانست  غيرمستقيم 

جابه و  ترک  قصد  و  رهبری  تواضع  بين  رابطه  توانست  نيز  را  عاطفی  داوطلبانه  جایی 

 گری نماید. ميانجی

 های پژوهشآزمون فرضیه 

از دو شاخ  ضریب مسير و  برای آزمون معناداری فرضيه شده  استفاده  T-valueها 

 95کند. در سطح اطمينان  معناداری ضرایب مسير را ارزیابی می  T-valueاست. شاخ   

باشد، فرضيه تأیيد و در غير این صورت رد  96/1+ و 96/1درصد، چناننه مقادیر آماره بين 

شده است(. نتایج آزمون فرضيات حاصل از خروجی نمودار  نتایج مشخ  شود )در جدولمی

 ارائه شده است. 7در جدول  Smart-PLSافزار معادلات ساختاری نرم
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 . نتایج برازش الگوی درونی۷جدول 

ضریب  مسیر ساختاری

 مسیر 

 ضریب

t 

معناداری 

p 

  05/0سطح  

 درصد 

 تأثیرات مستقیم

 تأیید  0/ 000 5/ 289 0/ 595 اعتماد عاطفی تواضع رهبری 

 تأیید  0/ 009 2/ 629 0/ 322 اعتماد عاطفی    رقابت پیروان

 تأیید  0/ 000 30/ 682 0/ 834 قصد ترک    اعتماد عاطفی

 تأیید  0/ 000 29/ 136 0/ 836 جایی داوطلبانه جابه  اعتماد عاطفی

 میرمستقیغتأثیرات 

قصد      اعتماد عاطفی  تواضع رهبری 

 ترک 

 تأیید  0/ 000 5/ 472 0/ 496

   اعتماد عاطفی  تواضع رهبری 

 جایی داوطلبانه جابه

498 /0 141 /5 000 /0 
 

 تعدیلگرتأثیرات 

اعتماد    رقابت پیروان  تواضع رهبری 

 عاطفی

 تأیید  0/ 000 6/ 005 0/ 153

 

بامشاهده می  7طور که در جدول  همان آماره    توجه شود،  -pو همننين    tبه مقدار 

value  شده برای همه مسيرهای اصلی مورد تأیيد  شده، ادعای بياناز چهار فرضيه مطرح

در فرضيات فرعی نيز اعتماد عاطفی رابطه بين تواضع رهبری با قصد ترک و  و    قرار گرفت

ی نموده و رقابت پيروان توانست رابطه بين تواضع رهبری  گریانجيمجایی داوطلبانه را  جابه

 با اعتماد عاطفی را تعدیل نماید. 
 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه  -5

 بحث  -1-5

انجامتحليل پژوهش اخير، نشانگر آن است که محققين مدعی  شده در سالهای  های 

هستند که نقش رهبری مدیران در موفقيت عملكرد سازمان نقش حياتی است، زیرا رهبری  

  دستيابی به اهداف بر  منظوربه را برای پيروان    بخشالهامکننده و  ، هدایتدهندهارتباطنقش  

ها، وجود رابطه خصمانه بين مدیران و کارکنان  های اصلی سازمانعهده دارد. یكی از چالش

هنجاری، بوده است، چراکه امروزه شواهد زیادی حاکی از نقش سبك رهبری ستمگرانه، بی

 شده و بيگانگی برای رفتارهای غيراخلاقی مدیران است. تعارض هنجاری ادراک
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سبك  ميان  می در  متواضع  رهبری  ستمگرانه،  رهبری  برخلاف  رهبری،  تواند  های 

بيانبارد قصد   ازمهمی از عملكرد کارکنان باشد. توانمندسازی کارکنان و    کننده ینيبشيپ 

با   کارکنانجایی در آنان از طریق ایجاد اعتماد عاطفی و احساس شایستگی در ترک و جابه

آوردن    تواند با فراهمیابد. تسلط شخصی میایجاد احساس تسلط شخصی در آنان افزایش می

های مطلوب منتهی  کارهای دشوارتر که سرانجام به تحقق هدف  زيآمتيموفقفرصت انجام  

شده در سازمان را به ترتيب از کارهای  استخدام  تازهشود، تشویق گردد. باید کارکنان  می

صی رهنمون ساخت تا توانمندی آنان ارتقا  تر و تخصساده و تكراری به سمت کارهای مشكل

اعتماد عاطفی لازم است تا نظارت رهبران متواضع بر اع ای   بالابردنیابد. همننين جهت  

از استقلال زیر نظر رهبران    یبرخوردار  رایباشد؛ زتيم همراه با استقلال بخشيدن به آنان  

سازد.  فروتن، زیردستان را از نظر روانی قدرتمند ساخته و اعتماد عاطفی آنان را ميسر می 

جایی داوطلبانه و قصد  واکاوی نقش تواضع رهبری در جابه   باهدففلذا در پژوهش حاضر که  

ی رقابت  لگریتعدگرفته است، اثرات متغيرهای ميانجی اعتماد عاطفی و  ترک سازمان انجام

 پيروان نيز مورد ارزیابی قرارگرفته است.

از  نتایج   جابه  فرضیه اولحاصل  کاهش  بر  مدیران  تواضع  که  داد  داوطلبانه  نشان  جایی 

داری دارد. هرچقدر مدیران در ارتباط با کارکنان تواضع بيشتری داشته  کارکنان تأثير معنی

کند. این  و تمایل به همكاری افزایش پيدا می  ابدییمنفس کارکنان افزایش  باشند اعتمادبه

مطالعات   با  همكاران  يبحب  ی علنتيجه  همكاران(،  2019)  و  و  و  (،  2021)  وانگ  وانگ 

(،  2015)  اونز و همكاران(،  2005)  و همكاران  س یمور(،  2006)  نزيکال(،  2022)  همكاران

وانگ و  (، 2019) تاران و همكارانيبهاران(، 2019) ژونگ و همكاران(، 2016) ونیجونگ و 

همكاران  گویر(،  2018)  همكاران همكاران  نيک(،  2017)  و  همكاران  (2020)  و  و  اونز   ،

(، 1995)  ستريمك آل(،  1399(، حسن پور و همكاران )1400(، امينی و همكاران )2019)

( که 1978)  سكولیدر(،  2005)  و همكاران  سیمور(،  1960(، آلوین )2013)  زو و همكاران

راستا است. فلذا در این راستا پيشنهاد  به بررسی تواضع رهبری و اعتماد عاطفی پرداختند هم

 شود: می
 برهای دولتی از سبک رهبری متواضع در ارتباط با کارکنان استفاده کنند. مدیران سازمان .۱

مدیران باید ضمن شناخت صحیح از خود و درک نقاط قوت و ضعف خویش،   اساس این

لازم    بر زیردستان و کارکنان تحت رهبری خود در سازمان توجه ویژه داشته باشد و شناخت

از خصوصیات آنان، رفتار و عملکرد کارکنان را موردنظر قرار دهند و با قدردانی از خدمات  

زیردستان ضمن   ارزنده  و  به    ساختن  آگاه مثبت  تا  شانیهاییتواناکارکنان  کنند  ؛ کمک 
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و با کسب دانش و فنون جدید    ده یدآموزش های موردنیاز انجام وظایف شغلی را  مهارت

 پیشرفت نمایند. 

امنیت    مدیرانتشویق و ترغیب   .۲ و  توانا ساخته  نظر روانی  از  را  بهتر، کارکنان  به عملکرد 

 دهد. می ارتقاحاکم بر سازمان انگیزه کارکنان را در انجام بهتر کارها  

از سبک  .۳ باید  استفاده  مدیران  اختیار  تفویض  از  های آمرانه در سازمان خودداری کرده و 

های کارکنان، قدردانی از سهم مثبت  کنند. رهبر متواضع با قدردانی از نقاط قوت و ارزش

ایده  پذیرش  سازمان،  در  روحی  کارکنان  تحریک  و  عاطفی  توجه  جدید،  نظرات  و  ها 

داشتن نیروی انسانی متعهد و توانمند،    تبعبه ها را فراهم سازد که  کارکنان موجبات اعتماد آن

 رشد و بالندگی سازمان حاصل خواهد شد. 

تواند باعث ایجاد انگیزه شده و کارکنان  یک سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش مناسب می .۴

 خلاقیت و تلاش بیشتری در محیط کار از خود نشان داده و اعتماد عاطفی آنان افزایش یابد. 

افراد توجه کنند و از کنترل شدید از    یخود نظارتهای خودکنترلی و  مدیران باید به جنبه  .۵

گردد. طریق قوانین و مقررات بکاهند، زیرا این امر موجب کاهش شدید اعتماد کارکنان می

های دولتی اقداماتی را برای تقویت تعاملات اجتماعی بین کارکنان از لازم است سازمان

روش کیفیت  طریق  رهبر،  متواضعانه  رفتار  زیرا  دهند،  انجام  غیررسمی  و  رسمی  های 

های دولتی باید محیطی را ایجاد کنند که در آن پیروان  و رابطه محور دارد. سازمان  یفردن یب

در   مشارکت  و  اختیار  تفویض  کنند.  اعتماد  و  اطمینان  احساس  خود  ایده  ارائه  برای 

جایی تا به سازمان و رهبر اعتماد کرده و از جابه   کندگیری، زیردستان را تشویق میتصمیم

 و قصد ترک جلوگیری گردد.

نشان داد که رقابت پیروان، رابطه بین تواضع رهبری و اعتماد    فرضیه دومنتایج حاصل از  

کند. باید توجه داشت که نباید تواضع و فروتنی مدیران منجر به کاهش  عاطفی را تعدیل می

عملکرد افراد گردد؛ لذا نیاز به ایجاد رقابت بین پیروان وجود دارد. این نتیجه با نتایج تحقیقات  

همکاران  و  )2017)  کروپانزانو  آلوین  همکاران  نچ یل(،  1960(،  و همکاران (،  1999)  و    جان 

  مودرک و همکاران (،  2013)  لو و همکاران(،  1997  و  1994(، رایکمن و همکاران )2008)

( که بررسی نقش رقابت پیروان  2013)  اونز و همکاران ( و  2017)  ژانگ و همکاران   (،2012)
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است. فلذا در این راستا    راستاهم در ارتباط با تواضع رهبری و اعتماد عاطفی به نحوی پرداختند  

 شود:پیشنهاد می

باید در ایجاد فرهنگ رقابتدر جهت تقویت رقابت صحیح در سازمان .۱ جویی تلاش  ها 

ایجاد   نمود با  سازنده     و  و  سالم  اساسرقابت  باورسیستم    بر  بر  مبتنی  دادن  انگیزه   ،

و با    به کارکنان، دادن استقلال فکری، دور نمودن ذهنیت ترس از شکست   نفساعتمادبه 

استفاده از سیستم امتیازبندی زمینه بروز استعدادها را در سازمان افزایش داد تا کارکنان با  

 رقابت سالم فقط به فکر عملکرد عادی نباشند. 

متواضع   .۲ با  مدیران  تا  کنند  بین  سازشفافسعی  اعتماد  ایجاد حس  و  رقابت  از  منظور  ی 

مدیران   نمایند.  دریافت  پیروان  رقابت  از  مثبت  بازخورد  و    انداز چشمکارکنان  سازمانی 

جهت پیش رفته و عملکرد خود    اهداف رقابت را برای همه کارکنان بشناسانند تا در آن 

از  را   نمایند.  ایجاد  بین کارکنان  ابراز فروتنی  با  بهبود دهند. حس همکاری و اعتماد را 

تعریف و تمجید بیش از حد شخص پیروز رقابت در حضور سایر کارکنان امتناع ورزند و  

 ی کنند.خودداراز کاهش اعتماد آنان 

زمینه رقابت را برای تمام کارکنان به طور یکسان فراهم ساخته و عدالت را برای تمام رقبا   .۳

شرایطی را فراهم سازند که با ابراز فروتنی خود    تاًیو نها  در داخل سازمان رعایت نمایند

 و اعتماد عاطفی آنان را از این طریق بالا ببرند.   ایجادشده امکان رقابت سالم برای کارکنان  

نشان داد که اعتماد عاطفی رابطه بین تواضع مدیران و    فرضیه سومنتایج حاصل از    تاً ینهاو  

کند. در دوران دفاع مقدس، ما  گری میجایی داوطلبانه کارکنان را میانجی قصد ترک و جابه 

نتایج   با  نتیجه  این  بودیم.  رزمندگان  و  فرماندهان  بین  عاطفی  اعتماد  سطح  بالاترین  شاهد 

زو  (،  1995)  ستریمک آل(،  2007) برک و همکاران(،  2017)  کروپانزانو و همکارانتحقیقات  

  و همکاران  یآر(،  2014)  بانکس و همکاران(،  2012)  و همکاران  یلو(،  2013)  همکارانو  

 شود: راستا است. فلذا در این راستا پیشنهاد می( هم 2002)

مدیران به ایجاد اعتماد عاطفی در بین کارکنان بپردازند و احساس محبت و همبستگی   .۱

 بین مدیران و کارکنان را افزایش دهند. 

که اعتماد عاطفی شامل حس تعلق و وابستگی فرد نسبت به سازمان است؛  این  به توجه با .۲

سازی شغلی، گیری، اعطای تسهیلات، غنیهایی چون مشارکت در تصمیماز طریق روش



76 

 

مه
نا
صل
ف

 (
ی
لم
ع

- 
ی
ش
وه
پژ

 )
ت
عا
طال
م

 
ي
رد
هب
را

 
ج
سی
ب

/ 
ال
س

 
ت
س
بی

 
ش
ش
و 

/ 
ره
ما
ش

 
10
1

/ 
ن
تا
س
زم

 
14
02

 

توجه به کارمندیابی داخلی و امکان ارتقا بر اساس سیستم مسیر شغلی، توجه به تعلقات  

تعلق و وابستگی در افراد، وفاداری و    و وابستگی جغرافیایی و محل سکونت و... حس

 میل به ماندگاری در کارکنان را افزایش دهند. 

توان از طریق ایجاد امتیازات و امکانات متمایز با  جهت افزایش اعتماد عاطفی مستمر می .۳

گروه و ارزشیابی عادلانه هماره   ارتقاهای آموزشی همراه با  ها، ایجاد دوره سایر سازمان

با بازخورد و ایجاد سیستم تشویق در راستای نتایج حاصله از عملکرد کارکنان و ایجاد  

شغل،   عمودی  توسعه  بلندمدت،  استخدام  طریق  از  عاطفی  و    ارتقااعتماد  شغلی  مسیر 

 جایی آنان را کاهش دهند. تسهیلات رفاهی قصد ترک و جابه 

مستثنا    ها تیمحدودهایی مواجه است که این پژوهش نيز از این  هر پژوهشی با محدودیت

شده است،  های دولتی استان آذربایجان شرقی بررسیتنها در سازمان  آنكهنيست. ازجمله  

خواهد بود. در این پژوهش برای سنجش متغيرهای   ميتعمقابل اطيبااحتبنابراین، نتایج آن 

نظرسنجی بوده   صورتبه  هانامهپرسشاست. این    شدهکارگرفته بهنامه  پژوهش ابزار پرسش

به در این پژوهش    نی؛ بنابراها باید احتياط کردنامهاست و در تفسير نتایج روایی پرسش

نامه، نگرش و نظر افراد بررسی شده است، نه واقعيت. به پژوهشگران کارگيری پرسشبه  ليدل

شود تأثيرات سبك رهبری متواضعانه در مدیریت را بر متغيرهای دیگری  آتی پيشنهاد می

و   پيشایندها  و  دهند  قرار  موردبررسی  سازمانی  موفقيت  و  عملكرد  بهبود  انگيزه،  مثل 

 پيامدهای آن را بر سازمان شناسایی کرده و بررسی کنند. 
 

 منابع -6

 منابع فارسی  -1-6

هاي  شناسایی روابط شاخص .  1400عليرضا؛ یقينی، فاطمه؛ احمدی زهرانی، مریم.  امینی،   .۱

مطالعات  .  مؤثر خشم اخلاقی رهبر و سرپرستی خصمانه بر اعتماد کارکنان به رهبر

 .85-63(،  1)4،  مدیریت دولتی ایران

بررسی تأثیر فروتنی رهبران بر رفتارهاي اخلاقی  .  1400بهمنی، اکبر؛ بلوچی؛ حسين.  .۲

 . 101-122(،  10)21،  مدیریت در دانشگاه اسلامی.  پیروان با نقش میانجی معنویت در کار

رابطه نوین رویكرد صادقانه و  .  1399خليل.    ،تيموری آذر  ؛محمد  ،سليمانی  ؛یوسف   ،پاشازاده .۳

 85-76(:  12)  15.  اخلاق در علوم و فناوري .فروتنانه رهبری اخلاقی با عملكرد سازمانی
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. تأثير سكوت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی  1398.  رضا  ديس،  اين  ینيحسجعفری، مينا؛   .۴

مطالعات مدیریت رفتار سازمانی  ورزش و جوانان استان خراسان شمالی.    اداراتکارکنان  

 . 82-71(:  24)  6  در ورزش،

. اثر سبك رهبری بر 1399، سعيد؛ خرم، اسماعيل.  اينی جعفر، اکبر؛ وکيلی، یوسف؛  پورحسن  .۵

(،  1)29فصلنامه علمی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(،  اعتماد در روابط رهبر و پيرو.  

172-139. 

علی.   .۶ خوزین،  جمادوردی؛  دوجی،  گرگانلی  مجيد؛  اشرفی،  ابراهيم؛  نقش  1400دهرویه،   .

روان ویژگی در    –شناختی  های  باهای ريگ ميتصماجتماعی  مالی:  مدیران  نقش    توجه ی  به 

 .142-151(،  1)16،  فصلنامه اخلاق در علوم و فناوريی.  ا حرفهميانجی اخلاق  

بر   .۷ شناختی  و  عاطفی  اعتماد  تأثير  عليرضا.  خوراکيان،  اميرمحمد؛  فكورثقيه،  مریم؛  رجبی، 

فصلنامه مطالعات  ی اجتماعی و تسهيم دانش.  هاشبكه یادگيری فردی: مطالعه نقش ميانجی  

 .76-53(،  4)9،  منابع انسانی

بررسی  .  1397.  خسروی، اسلام  ؛احمدی تنكابنی، مهدی ر؛  باستی، صاب ؛  حسن  ،متينزارعی  .۸

مدیریتی   فرایندهاي  در  کارکنان  عملکرد  بر  آن  تأثیر  و  رهبري  تواضع  مفهومی 

 .18-1(:  5)  13،  های جدید در مدیریت و حسابداریفصلنامه پژوهش ،  هاي دولتیسازمان 

حاتم.   .۹ کشاورزان،  1399شكری،  اجتماعی  بيمه  صندوق  در  شغلی  گردش  رابطه  بررسی   .

 .30-16(:  45)   14،  فصلنامه رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري

. اثر فروتنی مدیران بر احساسات و رفتارهای اخلاقی  1401عقيقی، عليرضا؛ منطقی، هانيه.   .۰۰

مجله پژوهش در  پرستاران بيمارستان بعثت همدان: تبيين نقش واسط معنویت محيط کار.  

 . 22-37(،  1)8،  دین و سلامت

مهدیون،   .۱۱ مهرانه؛  شعبانی،  نسيم؛  امير.  عل  ديسعليپور،  فخر،  اسدی  بررسی  1397ی؛   .

- 58(:  1)  6،  مجله ارگونومیی قصد ترک شغل،  هاینيبش ي پعنوان  ی شغلی بهزاهااسترس 

64. 

حميدرضا.   .۲۲ یزدانی،  جبار:  باباشاهی،  حسن؛  متين،  زارعی  بهزاد؛  تواضع  1397محمدیان،   .

سازمان محور ی ستگیشای:  سازماندرون رهبری  در  جدید،  ی  عصر  مدیریت  های  فصلنامه 

 .582-563(:  4)  10،  دولتی

. شناسایی  1400ميدانی، محمود؛ قورچيان، نادرقلی؛ جعفری، پریوش؛ زمانی مقدم، افسانه.   .۳۳

های دانشگاه فرهنگيان )مطالعه کيفی(. عوامل مؤثر بر ارتقای اثربخشی رهبری مدیران پردیس 

 .391-425(،  4)10،  مطالعات آموزشی و آموزشگاهی

https://civilica.com/l/36419/
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مجيد؛   .۴۴ نيا،  صفاری  سهيلا؛  نيا،  سروش  طيبه؛  بيگی،  عليرضا.  وسفیآقاموسی  .  1401ی، 

در  پيش  پروری  فرزند  سبك  و  اجتماعی  تبادل  های  سبك  اساس  بر  پسندی  جامعه  بينی 

 .100-85(،  1)45،  شناختی اجتماعیپژوهش هاي روان دانشجویان.  

ی نقش سبك رهبری فروتن  ابیمدل .  1399؛ بهنام، محسن.  محمد  ديسنظری، فرهاد؛ کاشف،   .۵۵

شناختی و  در رفتار صدای کارکنان وزارت ورزش و جوانان: نقش ميانجی توانمندسازی روان 

 .65- 78(،  25)7،  مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزشامنيت روانی.  

. طراحی الگوی  1400نيكجو، مهدی؛ قنبری، مهرداد؛ جمشيدی نوید، بابك؛ مسعودی، جواد.   .۶۶

ویژگی  ضعف  نقش  در  مدیران  رهبری  سبك  و  شخصيتی  داخلی.  هاکنترلهای  دانش  ی 

 . 81-124(،  3)8،  حسابداري مالی

 
 

 لاتین منابع  -2-6

Articles 

1. Ali Habib Al Lawati, H. Taqui Syed, R., & Caldwell, C. (2019). 

Transformative ethics and moving toward “greatness”–problems and 

realities. The Journal of Values-Based Leadership, 12(1), 1-10. 

2. Alvin, W. G. (1960). The norm of reciprocity: A preliminary 

statement. American Sociological Review, 25(2), 161. 

3. Avanzi, L., Fraccaroli, F., Sarchielli, G., Ullrich, J., & van Dick, R. (2014). 

Staying or leaving: A combined social identity and social exchange approach 

to predicting employee turnover intentions. International Journal of 

Productivity and Performance Management. 63(3), 272-289. 

4. Avolio, B. J., & Gardner, W. L. (2005). Authentic leadership development: 

Getting to the root of positive forms of leadership. The leadership 

quarterly, 16(3), 315-338. 

5. Bentley-Goode, K. A., Newton, N. J., & Thompson, A. M. (2017). Business 

strategy, internal control over financial reporting, and audit reporting 

quality. Auditing: A Journal of Practice & Theory, 36(4), 49-69. 

6. Bharanitharan, K., Chen, Z. X., Bahmannia, S., & Lowe, K. B. (2019). Is 

leader humility a friend or foe, or both? An attachment theory lens on leader 

humility and its contradictory outcomes. Journal of Business 

Ethics, 160(3), 729-743. 

7. Bharanitharan, D. K., Lowe, K. B., Bahmannia, S., Chen, Z. X., & Cui, L. 

(2021). Seeing is not believing: Leader humility, hypocrisy, and their impact 

on followers' behaviors. The Leadership Quarterly, 32(2), 101 -440. 

8. Banks, G. C., Batchelor, J. H., Seers, A., O'Boyle Jr, E. H., Pollack, J. M., & 

Gower, K. (2014). What does team–member exchange bring to the party? A 

meta�analytic review of team and leader social  exchange. Journal of 

Organizational Behavior, 35(2), 273-295. 

9. Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. New York: Wiley. 



 79 

 

او
واک

 ي
 ریتأث

مد
ع 
ض
وا
ت

ی
ان
ر

 
به
جا
در 

جا
ی
ی
 

ا م
ن ب
ما
از
 س
ک
تر
د 
ص
و ق
ن 
نا
رک
کا
ه 
بان
طل
داو

ی
ج
ان

ی
گر
 ي

طف
عا
د 
ما
عت
ا

ی
ار
آم
ه 
مع
جا
(

ي
مد
 :

ی
ان
ر

 
مال
 ی

ان
زم
سا

ها
 ي

ولت
د

 ی
ربا
آذ

ی
ان
ج

 
رق
ش

  /(ی
 ديحم

 
رت
م

 اين ی
سع
 ،*

 دي
بر
ت

زی
اين ی

 

10. Burke, C. S., Sims, D. E., Lazzara, E. H., & Salas, E. (2007). Trust in 

leadership: A multi-level review and integration. The leadership 

quarterly, 18(6), 606-632. 

11.  Bhatia, R., & Bhatia, A. (2020). The psychological effect of humble 

leadership on employee turnover and resilience. PalArch's Journal of 

Archaeology of Egypt/Egyptology, 17(9), 6827-6856. 

12. Bobba, S. (2019). The central concept of empowerment in Indigenous 

health and wellbeing. Australian journal of primary health, 25(5), 387. 

13. Brohi, N. A., Mehmood, S. A., Erri, M. A., Mushtaque, T., Shah, I. A., 

& Khuhro, M. A. (2021). Compassionate Leadership is Key to Success: Role 

of Servant Leadership Style in Predicting Employees Trust in Leadership, 

Psychological Safety, and Turnover Intention. Ilkogretim Online, 20(5), 

5662-5672. 

14. Benesbordi, A., & Smaeili Sani, M. (2019). The study of the 

transformational leadership effect on human resource efficiency based on the 

mediator role of employees’ psychological Empowerment (case study: 
Ministry of Sport and Youth). Organizational Behavior Management in 

Sport Studies, 5(20), 31-44. 

15. Brown, M. E., Treviño, L. K., & Harrison, D. A. (2005). Ethical 

leadership: A social learning perspective for construct development and 

testing. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 97(2), 

117-134. 

16. Cropanzano, R., Anthony, E. L., Daniels, S. R., & Hall, A. V. (2017). 

Social exchange theory: A critical review with theoretical 

remedies. Academy of management annals, 11(1), 479-516. 

17. Collins, J. (2006). Level 5 leadership: The triumph of humility and fierce 

resolve. Managing innovation and change, 79(1), 67-76. 

18. Colarelli, S. M. (1984). Methods of communication and mediating 

processes in realistic job previews. Journal of applied psychology, 69(4), 

633. 

19. Chen, S. Y., Wu, W. C., Chang, C. S., & Lin, C. T. (2015). Job rotation 

and internal marketing for increased job satisfaction and organisational 

commitment in hospital nursing staff. Journal of nursing management, 

23(3), 297-306. 

20. Cropanzano, R., Anthony, E. L., Daniels, S. R., & Hall, A. V. (2017). 

Social exchange theory: A critical review with theoretical 

remedies. Academy of management annals, 11(1), 479-516. 

21. Driscoll, J. W. (1978). Trust and participation in organizational decision 

making as predictors of satisfaction. Academy of management 

journal, 21(1), 44-56. 

22. Eidelman, P., Jensen, A., & Rappaport, L. M. (2019). Social support, 

negative social exchange, and response to case formulation-based cognitive 

behavior therapy. Cognitive behaviour therapy, 48(2), 146-161. 

23. Gagné, M. (2009). A model of knowledge�sharing motivation. Human 

Resource Management: Published in Cooperation with the School of 



80 

 

مه
نا
صل
ف

 (
ی
لم
ع

- 
ی
ش
وه
پژ

 )
ت
عا
طال
م

 
ي
رد
هب
را

 
ج
سی
ب

/ 
ال
س

 
ت
س
بی

 
ش
ش
و 

/ 
ره
ما
ش

 
10
1

/ 
ن
تا
س
زم

 
14
02

 

Business Administration, The University of Michigan and in alliance with 

the Society of Human Resources Management, 48(4), 571-589. 

24. Hutt, C., & Gopalakrishnan, S. (2020). Leadership humility and 

managing a multicultural workforce. South Asian Journal of Business 

Studies, 9(2), 251-260. 

25. Hu, Y., Zhu, L., Zhou, M., Li, J., Maguire, P., Sun, H., & Wang, D. 

(2018). Exploring the influence of ethical leadership on voice behavior: how 

leader-member exchange, psychological safety and psychological 

empowerment influence employees’ willingness to speak out. Frontiers in 

psychology, 9, 17-28. 

26. Jeung, C. W., & Yoon, H. J. (2016). Leader humility and psychological 

empowerment: investigating contingencies. Journal of Managerial 

Psychology, 31(7), 1122-1136. 

27. Jeung, C. W., & Yoon, H. J. (2016). Leader humility and psychological 

empowerment: investigating contingencies. Journal of Managerial 

Psychology.  31(7), 1122-1136. 

28. John, O. P., Robins, R. W., & Pervin, L. A. (2008). Handbook of 

personality. Theory and research, 3, 114-158. 

29. Krumrei-Mancuso, E. J. (2018). Humility in servant leadership among 

Christian student leaders: A longitudinal pilot study. Journal of Psychology 

and Theology, 46(4), 253-267. 

30. Li, X., Li, M., Fu, J., & Ullah, A. (2019). Leader humility and employee 

voice: The role of employees’ regulatory focus and voice-role 

conception. Social Behavior and Personality: an international 

journal, 47(6), 1-12. 

31. Li, X., Li, M., Fu, J., & Ullah, A. (2019). Leader humility and employee 

voice: The role of employees’ regulatory focus and voice-role conception. 

Social Behavior and Personality: an international journal, 47(6), 1-12. 

32. Li, X., Xue, J., & Liu, J. (2021). Linking leader humility to employee 

creative performance: Work engagement as a mediator. Social Behavior and 

Personality: an international journal, 49(6), 1-7. 

33. Liborius, Patrick & Kiewitz, Christian. (2022). When leader humility 

meets follower competitiveness: Relationships with follower affective trust, 

intended and voluntary turnover. Journal of Vocational Behavior. 135. 

103719. 10.1016/j.jvb.2022.103719. 

34. Liu, C. (2016). Does humble leadership behavior promote employees’ 
voice behavior?—A dual mediating model. Open Journal of Business and 

Management, 4(4), 731-740. 

35. Li, J., Liang, Q. Z., & Zhang, Z. Z. (2016). The effect of humble leader 

behavior, leader expertise, and organizational identification on employee 

turnover intention. Journal of Applied Business Research (JABR), 32(4), 

1145-1156. 

36. Lynch, P. D., Eisenberger, R., & Armeli, S. (1999). Perceived 

organizational support: Inferior versus superior performance by wary 

employees. Journal of applied psychology, 84(4), 467–483 . 



 81 

 

او
واک

 ي
 ریتأث

مد
ع 
ض
وا
ت

ی
ان
ر

 
به
جا
در 

جا
ی
ی
 

ا م
ن ب
ما
از
 س
ک
تر
د 
ص
و ق
ن 
نا
رک
کا
ه 
بان
طل
داو

ی
ج
ان

ی
گر
 ي

طف
عا
د 
ما
عت
ا

ی
ار
آم
ه 
مع
جا
(

ي
مد
 :

ی
ان
ر

 
مال
 ی

ان
زم
سا

ها
 ي

ولت
د

 ی
ربا
آذ

ی
ان
ج

 
رق
ش

  /(ی
 ديحم

 
رت
م

 اين ی
سع
 ،*

 دي
بر
ت

زی
اين ی

 

37. Maynard, M. T., Gilson, L. L., & Mathieu, J. E. (2012). 

Empowerment—fad or fab? A multilevel review of the past two decades of 

research. Journal of management, 38(4), 1231-1281. 

38. Matthews, S. H., Kelemen, T. K., & Bolino, M. C. (2021). How follower 

traits and cultural values influence the effects of leadership. The Leadership 

Quarterly, 32(1), 101497. 

39. Mustamil, N., & Najam, U. (2020). The impact of servant leadership on 

follower turnover intentions: Mediating role of resilience. Asian Journal of 

Business and Accounting, 13(2), 125-146. 

40. Mayer, D. M., Kuenzi, M., & Greenbaum, R. L. (2009). Examining the 

link between ethical leadership and employee misconduct: The mediating 

role of ethical climate. Journal of Business Ethics, 95(1), 7-16. 

41. Meyer, M., & Rego, A. (2020). Measuring practical wisdom: Exploring 

the value of Aristotle’s phronesis for business and leadership. Handbook of 

practical wisdom in business and management, 1-18. 

42. McAllister, D. J. (1995). Affect-and cognition-based trust as 

foundations for interpersonal cooperation in organizations. Academy of 

management journal, 38(1), 24-59. 

43. Morris, J. A., Brotheridge, C. M., & Urbanski, J. C. (2005). Bringing 

humility to leadership: Antecedents and consequences of leader 

humility. Human relations, 58(10), 1323-1350. 

44. Mudrack, P. E., Bloodgood, J. M., & Turnley, W. H. (2012). Some 

ethical implications of individual competitiveness. Journal of Business 

Ethics, 108(3), 347-359. 

45. Ou, A. Y., Seo, J., Choi, D., & Hom, P. W. (2017). When can humble 

top executives retain middle managers? The moderating role of top 

management team faultlines. Academy of Management Journal, 60(5), 

1915-1931. 

46. Ou, A. Y., Tsui, A. S., Kinicki, A. J., Waldman, D. A., Xiao, Z., & Song, 

L. J. (2014). Humble chief executive officers’ connections to top 
management team integration and middle managers’ 
responses. Administrative science quarterly, 59(1), 34-72. 

47. Owens, B. P., & Hekman, D. R. (2016). How does leader humility 

influence team performance? Exploring the mechanisms of contagion and 

collective promotion focus. Academy of Management Journal, 59(3), 

1088-1111. 

48. Owens, B. P., & Hekman, D. R. (2012). Modeling how to grow: An 

inductive examination of humble leader behaviors, contingencies, and 

outcomes. Academy of Management Journal, 55(4), 787-818. 

49. Owens, B. P., Johnson, M. D., & Mitchell, T. R. (2013). Expressed 

humility in organizations: Implications for performance, teams, and 

leadership. Organization Science, 24(5), 1517-1538. 

50. Owens, B. P., Wallace, A. S., & Waldman, D. A. (2015). Leader 

narcissism and follower outcomes: The counterbalancing effect of leader 

humility. Journal of applied psychology, 100(4), 1203–1213.. 



82 

 

مه
نا
صل
ف

 (
ی
لم
ع

- 
ی
ش
وه
پژ

 )
ت
عا
طال
م

 
ي
رد
هب
را

 
ج
سی
ب

/ 
ال
س

 
ت
س
بی

 
ش
ش
و 

/ 
ره
ما
ش

 
10
1

/ 
ن
تا
س
زم

 
14
02

 

51. Owens, B. P., Yam, K. C., Bednar, J. S., Mao, J., & Hart, D. W. (2019). 

The impact of leader moral humility on follower moral self-efficacy and 

behavior. Journal of Applied Psychology, 104(1), 146-163. 

52. Qin, X., Chen, C., Yam, K. C., Huang, M., & Ju, D. (2020). The double-

edged sword of leader humility: Investigating when and why leader humility 

promotes versus inhibits subordinate deviance. Journal of Applied 

Psychology, 105(7), 693–712. 

53. Rego, A., Owens, B., Leal, S., Melo, A. I., e Cunha, M. P., Gonçalves, 

L., & Ribeiro, P. (2017). How leader humility helps teams to be humbler, 

psychologically stronger, and more effective: A moderated mediation 

model. The Leadership Quarterly, 28(5), 639-658. 

54. Ryckman, R. M., Thornton, B., & Butler, J. C. (1994). Personality 

correlates of the hypercompetitive attitude scale: Validity tests of Horney's 

theory of neurosis. Journal of personality assessment, 62(1), 84-94. 

55. Ryckman, R. M., Libby, C. R., van den Borne, B., Gold, J. A., & 

Lindner, M. A. (1997). Values of hypercompetitive and personal 

development competitive individuals. Journal of personality 

assessment, 69(2), 271-283. 

56. Ryckman, R. M., Hammer, M., Kaczor, L. M., & Gold, J. A. (1996). 

Construction of a personal development competitive attitude scale. Journal 

of personality assessment, 66(2), 374-385. 

57. Tuncdogan, A., Acar, O. A., & Stam, D. (2017). Individual differences 

as antecedents of leader behavior: Towards an understanding of multi-level 

outcomes. The Leadership Quarterly, 28(1), 40-64. 

58. Wang, Y., Liu, J., & Zhu, Y. (2018). How does humble leadership 

promote follower creativity? The roles of psychological capital and growth 

need strength. Leadership & Organization Development Journal.  39(4), 

507-521. 

59. Wang, X., Liu, Z., Wen, X., & Xiao, Q. (2022). An implicit leadership 

theory lens on leader humility and employee outcomes: Examining 

individual and organizational contingencies. Tourism Management, 89, 

104 -448. 

60. Wang, Z., Chen, C. H., Zheng, P., Li, X., & Khoo, L. P. (2021). A graph-

based context-aware requirement elicitation approach in smart product-

service systems. International Journal of Production Research, 59(2), 

635-651. 

61. Wang, L., Owens, B. P., Li, J. J., & Shi, L. (2018). Exploring the 

affective impact, boundary conditions, and antecedents of leader 

humility. Journal of Applied Psychology, 103(9), 1019–1038. 

62. Whitener, E. M., Brodt, S. E., Korsgaard, M. A., & Werner, J. M. 

(1998). Managers as initiators of trust: An exchange relationship framework 

for understanding managerial trustworthy behavior. Academy of 

management review, 23(3), 513-530. 

63. Xu, F., Xu, B., Anderson, V., & Caldwell, C. (2019). Humility as 

enlightened leadership: A Chinese perspective. Journal of Management 

Development. 1, 0262-1711. 



 83 

 

او
واک

 ي
 ریتأث

مد
ع 
ض
وا
ت

ی
ان
ر

 
به
جا
در 

جا
ی
ی
 

ا م
ن ب
ما
از
 س
ک
تر
د 
ص
و ق
ن 
نا
رک
کا
ه 
بان
طل
داو

ی
ج
ان

ی
گر
 ي

طف
عا
د 
ما
عت
ا

ی
ار
آم
ه 
مع
جا
(

ي
مد
 :

ی
ان
ر

 
مال
 ی

ان
زم
سا

ها
 ي

ولت
د

 ی
ربا
آذ

ی
ان
ج

 
رق
ش

  /(ی
 ديحم

 
رت
م

 اين ی
سع
 ،*

 دي
بر
ت

زی
اين ی

 

64. Ye, B. H., Tung, V. W. S., Li, J. J., & Zhu, H. (2020). Leader humility, 

team humility and employee creative performance: The moderating roles of 

task dependence and competitive climate. Tourism Management, 81, 

104170. 

65. Zhang, H., Ou, A. Y., Tsui, A. S., & Wang, H. (2017). CEO humility, 

narcissism and firm innovation: A paradox perspective on CEO traits. The 

Leadership Quarterly, 28(5), 585-604. 

66. Zhou, J., & Li, Y. (2018). The role of leader’s humility in facilitating 
frontline employees’ deep acting and turnover: the moderating role of 
perceived customer-oriented climate. Journal of Leadership & 

Organizational Studies, 25(3), 353-367. 

67. Zhu, W., Newman, A., Miao, Q., & Hooke, A. (2013). Revisiting the 

mediating role of trust in transformational leadership effects: Do different 

types of trust make a difference?. The Leadership Quarterly, 24(1), 94-105. 

68. Zhong, J., Zhang, L., Li, P., & Zhang, D. Z. (2020). Can leader humility 

enhance employee wellbeing? The mediating role of employee 

humility. Leadership & Organization Development Journal, 41(1), 19-36. 

 


