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Abstract 

Objective 

In the contemporary organizational landscape marked by increasing complexity and a 

demand for adaptability, the emphasis on bottom-up leadership aspects has gained 

prominence. Leaders who openly acknowledge their limitations in navigating a complex and 

uncertain world are perceived as more authentic. Additionally, the rising prevalence of 

unethical behaviors in organizations underscores the necessity for leadership styles that 

promote integrity and trust. Humble leadership emerges as a crucial approach that can foster 

ethical behavior, enhance organizational effectiveness, and mitigate unethical practices. This 

study aims to identify the antecedents of humble leadership among managers to provide 

insights into fostering this leadership style in organizational contexts. 

Methods 

This research employed a qualitative approach, leveraging the seven-step hybrid method 

developed by Sandelowski and Barroso (2007). The study focused on Persian and English 

publications addressing the antecedents of humble leadership for managers, spanning from 

2000 to 2023. Relevant keywords were utilized to systematically search databases, yielding 

113 articles. Using purposeful sampling, 14 articles that met the inclusion criteria were 
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analyzed. Data were subjected to three-stage coding (open, axial, and selective) with the 

assistance of Maxqda 2020 software. The reliability of the coding process was validated 

using the Kappa coefficient of agreement, which achieved a value of 0.92, signifying high 

reliability. To ensure validity, the findings were reviewed by four qualitative research 

experts, providing an additional layer of rigor to the study.  

Results 

The analysis revealed 90 open codes, categorized into 20 concepts and four overarching 

categories, reflecting the antecedents of humble leadership. These categories are as follows: 

≠ Self-Management: Self-management emerged as a pivotal antecedent of humble 

leadership. Key predictors in this dimension include emotional intelligence, moral 

intelligence, positive affect, religious commitment, spiritual behaviors, and the 

leader's personality traits. These attributes enable leaders to reflect on their actions, 

maintain ethical standards, and exhibit humility in their leadership approach. 

≠ Managing People: Humble leaders influence organizational performance indirectly 

by fostering an environment conducive to team and individual excellence. Behaviors 

such as enriching communication channels, fostering psychological safety, 

promoting group dynamics, and encouraging cognitive empowerment were 

identified as essential practices. Additionally, the personality traits of followers and 

the creation of supportive team environments contribute to effective people 

management under humble leadership. 

≠ Organizational Management: As humility is inherently relational, strengthening 

interpersonal and social interactions within organizations is vital. This involves 

encouraging participation, implementing structural empowerment, and fostering an 

organizational culture that values humility. Cultural values and norms that support 

collaboration and mutual respect further bolster humble leadership practices. 

≠ Organizational Support: The study highlighted the role of organizational support 

as a critical factor for the success of humble leadership. The alignment of top 

management support with leader expectations toward subordinates enhances the 

impact of humble leadership on organizational performance. This interplay 

underscores the necessity of an organizational framework that nurtures humility at 

all levels.  

Conclusion 

The findings indicate that humble leadership integrates elements of servant leadership, 

transformational leadership, and ethical leadership. Managers who adopt humble leadership 

practices benefit not only from personal growth and improved follower relationships but also 

contribute significantly to the overall effectiveness and ethical standards of their 

organizations. By fostering a culture that values humility, organizations can empower leaders 

to navigate complexity, inspire teams, and drive sustainable success. The study underscores 

the importance of embedding humility as a core leadership value, with targeted strategies to 

nurture its antecedents in organizational settings. 
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  چكيده
 يبـه بـالا   يينپـا  يهـا  بر جنبـه  يشترب يدتأك شود، يمشخص م يو الزامات سازگار يادز يچيدگيمدرن كه با پ يزماندر چارچوب سا :هدف
بـا گسـترش    ينهمچن ـ. هـا را ندارنـد   پاسخ ةو ناشناخته، هم يچيدهپ يايدر دن كنند يمعتبرترند كه اعتراف م ياست؛ رهبران يضرور يرهبر

 يـر غ يها و كاهش رفتارهـا  اثربخش سازمان يريتدر مد تواند يم يران،فروتنانه از جانب مد يرهبر اتخاذ ي،خلاقيراغ يدادهايرفتارها و رو
اجـرا   يرانمـد  يفروتنانه بـرا  يرهبر يشايندهايپ ييشد، پژوهش حاضر با هدف شناسا يانبا توجه به آنچه ب. كند يفاا ينقش مهم ياخلاق

  .شده است

و بارسـو   يسندلوسـك  يا هفـت مرحلـه   يـب و اسـتفاده از روش فراترك  يفـي ك يكردبا رو است و يپژوهش از نظر هدف كاربرد ينا :روش
در  2023تـا   2000 يهـا  سـال  يبوده است كه ط اي يسيو انگل يمطالعات فارس يةپژوهش، كل ينا يآمار ةجامع. انجام شده است) 2007(

 يط. وجو شد مرتبط با هدف پژوهش جست يديتا، واژگان كلراس يندر ا. منتشر شده است يرانمد يفروتنانه برا يرهبر يشايندهايپ ةحوز
ورود بـه مطالعـه    يارهـاي مقاله كـه از مع  14 يتهدفمند، در نها يريگ دست آمد كه با استفاده از روش نمونه مقاله به 113وجو  جست يندفرا

) يانتخاب ي،باز، محور( يا مرحله سه يده از روش كدگذارها با استفا مقاله يناز ا آمده دست به يها داده. نمونه انتخاب شد يبرخوردار بود، برا
شـد و   تأييـد  92/0توافق كاپا بـا مقـدار    يببا استفاده از ضر ها يكدگذار ياييپا. شدند وتحليل يهتجز 2000 يوداك افزار مكس كمك نرم و به

  .تنفر از خبرگان تحقيق كيفي قرار گرف 4ها در اختيار  براي بررسي روايي پژوهش، يافته
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مطالعـات   يجنظـر بـه نتـا   . شـدند  يبنـد  مقوله دسته 4مفهوم و  17شد كه در  ييكد باز شناسا 74ها،  داده يلتحل يجبر اساس نتا: ها يافته
 يدر رهبـر  يريتيمهـم خـود مـد    هـاي  بـين  يشاست كه از پ يريتيخودمد ي،رهبر يدياز ابعاد كل يكي يريت،علوم مد ةاندركاران حوز دست

 يگـر بعد مهـم د . رهبر شناخته شد يتيشخص هاي يژگيو و يرفتار معنو يني،عاطفه مثبت، تعهد د لاقي،هوش اخ يجاني،فروتنانه، هوش ه
را اتخـاذ   ييبلكـه رفتارهـا   گذارنـد،  ينم ـ يربر عملكرد سازمان تـأث  يمطور مستق رهبران فروتن به ينهزم ينافراد است؛ در ا يريتمد ي،رهبر

 ي،ارتباط يها كانال سازي ياز جمله غن يريداشته باشند و با تداب يتا عملكرد خوب كنند يم يجادا ها يمو ت انيروپ يرا برا يطيو شرا كنند يم
 ـ يـت گروه، امن ياييپو يروان،پ يتيشخص يژگيو در  يگـر د يـدي بعـد كل . كننـد  يم ـ يريتبعـد را مـد   يـن ا ي،شـناخت  يو توانمندسـاز  يروان
 يـد ها با محور است، سازمان و رابطه يفرد ينب يژگيو يك يفروتن ينكهبه ا نظر. سازمان است يريتمد ةفروتنانه، نحو يرهبر هاي بين يشپ

انجام دهند كه با توجـه بـه مطالعـات انجـام      يررسميو غ يرسم يها راه يقاز طر يروان،پ ينب يتعاملات اجتماع يتتقو يرا برا ييها اقدام
 يجنتا يتدر نها. است يرپذ امكان ي،فرهنگ يها و ارزش سازمانيفرهنگ  ي،ختارسا يمشاركت، توانمندساز يقتشو يقمهم از طر ينشده، ا

كـه هـم    دهـد  يموجود نشان م يقاتو تحق ها يوابسته است؛ تئور يسازمان يتبه حما ير،مد يفروتن ياز آن بود كه اثربخش يمطالعات حاك
 يـت مهم هسـتند كـه بـا حما    يارپروژه بس يك يعملكرد بالا يزمان برا طور هم ارشد، به يريتمد يتسازمان و هم حما يرمد ينقش رهبر

  .كند ينقش م يفايفروتنانه ا يرهبر يشايندهايعنوان پ به يردستان،ارشد و انتظارات رهبر از ز يريتمد

 يرفروتنانـه، سـه سـبك رهب ـ    يگرفت كه رهبـر  يجهنت توان يآمده، م دست به يو الگو يرفتهصورت پذ هاي يبا توجه بررس: گيري نتيجه
بـه رشـد و    تواند يم يران،فروتنانه از جانب مد ياتخاذ رهبر ينبنابرا. دهد يرا پوشش م ياخلاق يو رهبر ينآفر تحول يخدمتگزارانه، رهبر

  .منجر شود ازمانو س يروانپ ير،شخص مد ياثربخش
  

  .فروتني، اثربخشي، فراتركيب، مديريت، رهبري :ها كليدواژه
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  1مقدمه
هـا،   نگـرش  پيامدآثار و  و نيز دارندنقشي حياتي ها  نتظام و آفرينش ساختار مطلوب در فضاي سازمانمديران در تشكيل، ا

سـازمان و عملكـرد نهـايي    ة خروجـي و توسـع   ها بر عناصر فرهنگ و رفتار سازماني و در نهايت، آن مرجحاتراهبردها و 
و  2سوره نازعات 5تعالي به تدبيركنندگان در آيه  سوگند خداوند باري). 32: 1385ويسي و سوادي، (است  مؤثرها  سازمان

فراخواني هر سوره اسراء مبني بر  71همچنين آيه . كند ، جايگاه مديريت را به زيبايي تبيين مي3دعاي جوشن كبير 25بند 
، 7جانشين حضرت موسي  عنوان بهاعراف كه سخن از برگزيدن هارون  ةسور 142 ة، آي4قومي در قيامت با پيشوايانش
گـذار مـديريت در   تأثيرتبييني بـر نقـش    ،96بعد از رسول خدا7، جانشيني حضرت علي5قبل از حركت به جانب طور

دهنـد، ايـن    نقش يا مجموعه رفتارهاي متفاوت و بسيار وابسته به هـم انجـام مـي    10مديران در شغل خود، . استجامعه 
هـاي ميـان فـردي شـامل      بندي كرد؛ نقـش  گيرنده طبقه يمهاي ميان فردي، اطلاعاتي و تصم توان به گروه ها را مي نقش

شود و در نهايت  گويي مطرح مي هاي اطلاعاتي، مباحث نظارت، انتشار و سخن اي است؛ در نقش نمايشي، رهبري و رابطه
، 7رابينـز و جـاج  ( گيري مديران است هاي تصميم كارآفريني، رسيدگي كردن به اختلال، تخصيص منابع و مذاكره، از نقش

ها، تغيير فرهنگ يا تحول رابطه بين رهبران و پيروانِ سازماني  اثربخشي و كارآمدي سازمان يارتقاة كه لازم) 20: 1399
مـن و   يـو، نهرگنـگ ول   دري(ها و رفتارهاي رهبران پيشايندهاي مهمي براي تعيين اثربخشي آنان هسـتند   ويژگي. است

هـا و رفتارهـاي    طيف وسـيعي از ويژگـي  به رو پژوهشگران  اين ؛ از)1403؛ به نقل از ابراهيمي و زرجو، 2011، 8هامفري
  . اند ها پرداخته آنبررسي اند و به  كردهرهبران توجه 

هـاي   رهبري فعاليتي است كه شامل انگيزه دادن به كارمندان، هدايت كردن ديگران، انتخـاب اثرگـذارترين كانـال   
و پيشرو معتقد است، راه جديد و بهتري بـراي انجـام كارهـا وجـود      ؤثرميك رهبرخوب، . باشد ارتباطي و حل تضادها مي

 اثربخشـي  اينكـه  نظـر بـه  . دارد؛ اين طراحي و بازنگري مجدد بدون به كارگيري رهبري فروتنانه ممكـن نخواهـد بـود   

مجـدد بـدون   ، اين طراحي و بـازنگري  )1399( 9است، از نگاه شاين و شاين آن مديران يرهبر عملكرد گرو در ها سازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .ن مقاله برگرفته از رساله دكتري خانم طاهره محمدي استاي. 1
  فاَلمْدبرِّاَت أمَرًا. 2
3 .ُألَكَإنِِّي أس ماللَّه  ،روصا مي كماباِسرُ، يَطها مرُ، يبدا مي ،رقَدا مؤخَِّرُ  يا مي ،مقَدا مي ،رنْذا مشِّرُ، يبا مرُ، يسيا مي ،رنَوم  
4 . هِمامِو كلَّ أنُاَسٍ بِإمعنَد منْ ۖيوَي فمأُوت هكتاَب هينكٰفَأُولَ بيِمونَ ئَيقْرء مهلاَ كتَابونَيظْ وَيلاً لمَروزي كه ما هر گروهي از مردم ) به ياد آر( « فت

ها نامه خود را قرائت كنند و كمترين  آن ،خوانيم، پس هر كس نامه عملش را به دست راست دهند مي) به پيشگاه حقيقت(را با پيشوايشان 
  ».ها نخواهد شد ستمي به آن

 سبِيلَ تتَبَِّع ولاَ وأَصلح قَومي في اخْلفُنْي هارونَ لأَخيه ٰموسى وقاَلَ ۚ ليَلَةً أرَبعينَ ربِّه ميقاَت فتََمّ بعِشرٍْ تمْمنَاهاوأَ ليَلَةً ثلََاثينَ ٰوواعدناَ موسى. 5
. ده پروردگارش به چهل شب تكميل شدو ما با موسي سي شب وعده قرار داديم و ده شب ديگر بر آن افزوديم تا آنكه زمان وع« المْفْسدينَ

  ».تو اكنون جانشين من در قوم من باش و راه صلاح پيش گير و پيرو راه اهل فساد مباش: و موسي به برادر خود هارون گفت
  خطبه غدير خم. 6

7. Robbins & Judge 
8. Derue, Nahrgang, Wellman & Humphrey 
9. Schein & Schein 
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 يژگ ـيو چهـار بـا  انه يك سبك رهبري پيرومحور است كـه  فروتن يرهبر .كارگيري رهبري فروتنانه ممكن نخواهد بود به

   :شود يشناخته م
 محـدودة و  هايي دارند و ضعف ها قوتچه هستند،  يبدانند چه كس نكهيا يعن، ياست يخودآگاه نخست ويژگي 

  خود را بدانند؛ ييتوانا
 ادراكـات و   لي ـاز تحم يخـوددار  گـران، يد هاي بودن ادراكات و اشتباه رايه با پذك ش باز استدوم نگر يژگيو

 في ـو بازخوردها و گوش دادن فعال تعر هانظر ،هاشنهاديپ يداشتن ذهن برا باز نگه گران،يخود به د يها ارزش
  ؛ شود يم

 ؛شود يرا شامل م ها تباهكه شناخت نقاط ضعف و درس گرفتن از اش استسوم اعتراف به اشتباه  يژگيو  
 انسان، كشـف   كي عنوان بهنوعان  كه احترام به هم است ستگانيشا ي، شناخت و ارتقاچهارم يژگيو تيدر نها

و درخشـش در   يبرتـر  يبـرا  گـران ياجازه دادن بـه د  ها، ليپتانس نياة توسع يبرا تيكارمندان و حما ليپتانس
از نقاط قـوت   ينجام شده توسط كاركنان و همكاران و قدردانا يها كمك صيكه استعداد دارند، تشخ يا نهيزم

  . شود يم فيكاركنان تعر
سازند و تغيير  هبران فروتن بر رشد شخصي و آزادي رواني كاركنان تمركز خواهند كرد، عدم اطمينان را مشروع مير
هاي فراينـد مسري است كه با پـرورش  گذار و تأثيراين الگوسازي رهبران از فروتني . كنند را تشويق مي رهبر ـ پيرو نقش 

اين رهبران زيردستان خود را با  همچنين. گذارند مي تأثيرعميق بر وضعيت رواني مثبت كاركنان  طور ، بهمثبت بين فردي
سازند؛ تفـويض اختيـار و مشـاركت در تعيـين هـدف، عملكـرد        ها توانمند مي هاي آن تفويض قدرت و ارزش دادن به ايده

گيري مبتني بر اقدام براي دستيابي به اهـداف   كنند كه يك نياز ضروري براي حل مشكل تصميم ويت ميزيردستان را تق
تواند بـه   روابطي است كه مية دهند رهبري فروتنانه ايجاد كننده و بازتاب ).2019، 1، ژانگ، لي و ژانگژانگ(خاص است 

حيط رقابتي و متغيـر، ظرفيـت سـازگاري لازم را بـراي     هاي كاري را قادر سازد تا در اين م و گروه دهداين حركت شتاب 
 ـ  درون عـد دوب يفروتن. شود كه در سطح دو ارتباط مطرح مي كنندسازمان ايجاد   عـد درون در ب. داردن فـردي  يفـردي و ب
هـاي   تيمحـدود  ضعف و بودن نسبت به نقاط قوت و ق از خود و آگاهيدرست و دق يدگاهيشامل داشتن د يفردي، فروتن

رفتارهـاي خودمحورانـه و پـرورش احساسـات و رفتارهـاي       مهـار احساسـات و   يين فردي، شـامل توانـا  يعد بو در ب خود
 كمابيش ةخصيص عنوان به، فروتني )2014( 3و همكاران در ادبيات سازماني او). 4: 2017، 2دوايوارداني( دگرخواهانه است
تـر از وجـود خـود، وجـود دارد او و همكـاران،       چه چيزي بـزرگ  دارد كه ريشه كه در اين ديدگاه است پايدار شناخته شده

، يك مدل كيفي از رفتارهاي رهبري فروتنانه، نتايج و موارد احتمـالي را در پاسـخ بـه    )2012( 4اونز و هكمن). 36: 2014
دند؛ با ايـن حـال   مفهوم و معيار رهبري فروتنانه را توسعه دا) 2013( 5، جانسون و ميشلاونز سپس. اين روند توسعه دادند
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1. Zhang, Zhang, Li & Zhang 
2. Dwiwardani 
3. Ou  
4. Owens and Hekman 
5. Owens, Johnson & Mitchell 
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خـاص   طـور  بـه عـام و   طـور  بهفضايل ة مطالع .ها محدود است اجرايي شدن رهبري فروتنانه در سازمان ةدانش ما از نحو

؛ 13: 2012، 1كمـرون اسـپريتزر  (بوده اسـت   شناسي مثبت و رفتار سازماني مثبت همراه فروتني، با ظهور و گسترش روان
 ). 234: 2012، 2كمرون و وين

اسـت، بـا گسـترش رفتارهـا و رويـدادهاي       آن مـديران  يرهبـر  عملكـرد  گرو در ها سازمان اثربخشي اينكه نظر به
توانـد نقـش    ها، وجود فضيلت فروتني و اتخاذ رهبري فروتنانه از جانـب مـديران مـي    غيراخلاقي از جانب مديران سازمان
همچنين در چارچوب سازماني مدرن كه با . كند ها و كاهش رفتارهاي غيراخلاقي ايفا مهمي در مديريت اثربخش سازمان

از  هاي پايين به بالاي رهبري ضروري اسـت؛  بيشتري بر جنبه تأكيدشود،  و الزامات سازگاري مشخص مي زياد پيچيدگي
. رو اين پژوهش بر آن است كه پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران را شناخته و مدلي در اين زمينه ارائـه دهـد   اين
دهـد   ن ميامكا ها آن به كه كند تدوين را هايي استراتژي تواند ميمحققان  و متخصصانبراي مديران،  تايج اين پژوهشن

در اين پژوهش، مشخص نبودن  مسئلهبنابراين . دست يابندهاي سازماني  موفقيتهاي فراينددرك به عمق بيشتري  باتا 
پيشـايندهاي مـورد نيـاز رهبـري     ن مقاله تلاشي است بـراي كشـف   يپيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران است و ا

است كه پيشايندهاي رهبـري   سؤالپاسخ به اين  دنبال بهبنابراين پژوهش حاضر با مطالعه در مقالات ارائه شده  .فروتنانه
 . فروتنانه براي مديران كدامند؟

  پژوهش ة نظريپيشين
  فروتني

در فرهنـگ شـرق،    بـراي مثـال  دارد؛  طـولاني ة عميـق و سـابق   ةريش ـ ،ربيمفهوم فروتني در هر دو فرهنگ شرقي و غ
در حالي كه در فرهنگ غربي، ارسطو فروتني را يك فضيلت ). 2021، 3ميسون(دانند  اي از فروتني مي كنفوسيوس را نمونه

ة نكه به واسـط يل ايلد رساند و به يرا م كو روي خا كمعناي خا ،4ن هوموسيلمة لاتكبرگرفته از  يفروتن .كند معرفي مي
فروتني كـه    بحث). 2018، 5نيا و لوويي بهارانيتاران، چن، بهمن( شود يده ميبارور نام كنند، خاك يل رشد ميفضا گريآن د
هـاي انسـاني آن دسـته از     فضـيلت . داردريشـه طـولاني   يك فضيلت انساني مطرح شده است، در فلسفه و دين  عنوان به

با  روتني لزوماًفبنابراين ). 2004، 6سليگمن پيترسون و(شود منجر ه تعالي و شكوفايي انسان هاي افراد هستند كه ب ويژگي
هاي صـحيح عمـل چيسـت، در هـم آميختـه       كند يا راه مسائل اخلاقي از جمله اينكه چه چيزي يك شخص را خوب مي

  . است
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  رهبري فروتنانه 
  : شود سطح ارتباط مطرح مي چهاردر بررسي روابط رهبر و پيرو، 

 سطح منفي يك كه حاكي از روابط زورگويانه و اجباري غيرشخصي بين طرفين ارتباط است؛  .1

 سالاري هرمي بين مديران و كاركنان است؛  سطح يك ارتباط، بيانگر رابطه ديوان .2

 ؛است مؤثرهاي  ها و گروه سطح دو ارتباط، حاكي از همكاري شخصي، روابط قابل اعتماد در دوستي .3

 . عاطفي و صميمي، دوستي و عشق است بستگي ة دلاط، دربرگيرندسطح سه ارتب .4

كنند كه رهبـري بـا روابـط     هاي رهبري تصديق مي تمام تئوري. شود رهبري فروتنانه در سطح دو ارتباط مطرح مي
، يك رهبرخـوب  .عجين است، مفهوم رابطه، همان مفهوم اجتماعي آن است كه بيانگر نحوه ارتباط مردم با يكديگر است

و پيشرو معتقد است، راه جديد و بهتري براي انجام كارهـا وجـود دارد كـه ايـن طراحـي و بـازنگري مجـدد بـدون          مؤثر
و  زياددر چارچوب سازماني مدرن كه با پيچيدگي  .)1399شاين و شاين، (كارگيري رهبري فروتنانه ممكن نخواهد بود  به

رهبـري فروتنانـه،    .هاي پايين به بالاي رهبري ضروري اسـت  نبهبيشتري بر ج تأكيدشود،  الزامات سازگاري مشخص مي
ها و مزاياي ديگـران قـدرداني    ، از كمكاستيك سبك رهبري از پايين به بالاست كه براي يادگيري خود و ديگران باز 

ويد عملكـرد برتـر   گ ، مي)2001( 1كالينز .كند پذيرد و در جهت رفع آن اقدام مي خود را مي هاي ها و اشتباه كند، كاستي مي
گيرد، حفظ  ها را در برمي هاي طولاني كه اغلب دهه مداوم در دوره طور به ،شود فروتن رهبري مي سازماني كه توسط مدير

همچنـين شـاين و شـاين    . يابـد  شود و اين عملكرد برتر سازماني بعد از استعفا يا ترك سازمان رهبر فروتن، ادامه مـي  مي
و  دهدتواند به اين حركت شتاب  روابطي است كه مية دهند هبري فروتنانه ايجاد كننده و بازتابدارند ر ، اذعان مي)1400(

به نقـل  ( كنندهاي كاري را قادر سازد تا در اين محيط رقابتي و متغير، ظرفيت سازگاري لازم را براي سازمان ايجاد  گروه
پيامـد آن،   شود كه ميمنجر به شكلي از همكاري  فروتنانه رهبرينيز،  )2020( 2از نگاه چاپلير). 1400از بهمني و بلوچي، 
خـود اذعـان    ةدر مطالع) 2022( 3و همكاران لو. و رفاه عمومي خواهد بوداخلاق  سطوح بالاتر انگيزه، شكوفايي انساني و

بري اخلاقـي  ، رهبري خدمتگزار و رهآفرين تحولفراتر از رهبري  چشمگيري ةواريانس فزايند داشتند كه رهبري فروتنانه
  . كند ايجاد مي

از زمان مطرح شدن اثربخشي مديريت با سبك رهبري فروتنانه، مطالعاتي در اين زمينـه در داخـل و خـارج كشـور     
  : صورت گرفته است؛ از جمله

البلاغه با استفاده از  هاي نهج ، در مطالعه خود به طراحي مدل رهبري فروتنانه مبتني بر نامه)1401( حكاك و مؤمني
اي، اخـلاق بـين    اخـلاق حرفـه  (اخلاقي  ةسرماي ةمؤلف كه ششروش تحليل مضمون پرداختند؛ نتايج پژوهش نشان داد 

 ة، سـرماي )تان از رهبـر انتظارات رهبر از زيردسـتان، انتظـارات زيردس ـ  ( شناختي روانقرارداد  ة، سرماي)فردي، اخلاق ذاتي
مراتـب   اي، سلسله گيري مشاركتي، هماهنگي مجموعه تصميم(اختاري س ةسرماي ،)رابطه دوجانبه، رابطه ترغيبي(اي  رابطه
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  1، شماره 17، دوره 1404مديريت دولتي،   195

 
هاي رفتار مبتني  اعتقاد خداگرايانه، اعتقاد به ارزش(معنوي  ة، سرماي)گرا اختيارات، پاداش و تنبيه منصفانه، فرهنگ حمايت

رهبـري فروتنانـه مطـرح    عنـوان پيشـايندهاي    بـه ) خود كنترلي، خودآگاهي(خودشناسي  ةو سرماي) هاي اسلامي بر آموزه
  .شوند مي

آمـاري  ة هاي رهبري فروتنانه پرداخت؛ جامع مؤلفهخود به بررسي نقش هوش اخلاقي بر ة ، در مطالع)1398(عقيقي 
نتايج ايـن مطالعـه نشـان داد كـه هـوش اخلاقـي،       . شعب بانك سپه استان همدان بودند معاوناناين پژوهش، مديران و 

 . كند بيني مي يشدرصد رهبري فروتنانه را پ83

گيري رهبري فروتنانـه در   شكل فرايندخود به تبيين ة ، در مطالع)1396(محمديان، زارعي متين، باباشاهي و يزداني 
 داراي متواضـعانه  پژوهش نشان داد كه رهبـري  24نتايج حاصل شده از بررسي . وكار با رويكرد فراتركيب پرداختند كسب
 الزامات عنوان به نيز سازماني عوامل و معنويت، آزادگي. است پذيري آموزش و مرشديت مربيگري، خودآگاهي، مؤلفه چهار
 و سـازماني  شـهروندي  اثربخشـي،  تعهد، ،شناختي روان ةسرماي كارآمدي، كه است حالي در اين. اند توجه مورد مفهوم اين

  .هستند مفهوم اين مهم نتايج نيز مندي رضايت
اين نتيجه رسيدند كه بين خلاقيت كاركنان و اعمال رهبري فروتنانـه از جانـب   به  ي، در پژوهش)2024( 1وو و شن
اشـتياق كاركنـان    دهنـد،  يفروتنانـه را ارائـه م ـ   يرهبـر  يكه سرپرستان رفتارها يهنگام .مثبت وجود داردة مديران رابط
  .شود يابد و در نتيجه بروز خلاقيت مي افزايش مي
مطالعه دريافتند كـه   212اي سيستماتيك به روش متاآناليز از  طي مطالعه ،)2023( 2، جانسون، جردن و شورتچندلر

رهبـري   نيهمچن ـ. رهبـران مـرتبط اسـت    يمشـاركت  يريگ مياز رهبر و تصم روانيپ تيشدت با رضا فروتنانه به يرهبر
  .ها مرتبط است ميو ت روانيبا عملكرد پ چشمگيري طور بهفروتنانه 

حاكي از آن بود كه بين ادراك معلمان از رهبري فروتنانه در جوامع يـادگيري  ) 2022( 3كيو، ژو و روگرة نتايج مطالع
 .معلمان، ارتباط مثبت وجود دارد شناختي روانگذاري دانش معلمان با امنيت رواني و توانمندسازي  اي به اشتراك حرفه

بنيـاد   روش داده هـا بـه   ازمان، در پژوهشي به بررسي ساختار و نقش فروتنـي رهبـر در س ـ  )2018( 4نيلسون و مارون
و  بسـتگي  دلآوري  ، حمايـت معنـوي، تـاب   يدار ديـن نتايج اين پژوهش حاكي از آن بود كه تعهـد دينـي،   . پرداخته است

پـذيري و تعهـد پيـروان،     ها، مسـئوليت  پشتيبان و پيامد فروتني در سازمان عنوان بهوابستگي، بخشش و عذرخواهي رهبر 
  .و بهزيستي عاطفي و ذهني مدير است نوآوري و اثربخشي سازمان

هاي متفاوت، ابعـاد و   ها و در پژوهش شود، از ابتداي توجه به بحث رهبري فروتنانه، مدل كه مشاهده مي همان طور
اي كه الگـوي كـاملي از پيشـايندهاي رهبـري      هاي مختلفي از سبك رهبري فروتنانه، مطرح شده است؛ اما مطالعه مؤلفه

 .هد، يافت نشدفروتنانه ارائه د
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1. Wu & shen 
2. Chandler, Johnson, Jordan & Short 
3. Qu, Zhu & Roger 
4. Nielsen and Marrone  
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  پژوهش شناسي روش
بر اساس مدل پياز پژوهش ساندرز، . اين پژوهش با هدف ارائه پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران صورت پذيرفت

انتخاب ، پژوهش تفسيرگرايانه، رويكرد آن استدلال استقرايي، نوع استراتژي فراتركيب ة، فلسف)2009( 1لوتيس و تورنهيل
هـاي   ها، اسناد اسـت كـه پـژوهش    و روش گردآوري داده) 2024 تا 2000 سال(زماني مقطعي  ةبازفي، در روش كي آن به

تـرين    ها و با رويكرد هدفمند مرتبط رهبري فروتنانه براي مديران سازمانة در زمين) ها نامه ها و پايان ، طرحها همقال(پيشين 
فراتركيـب مشـابه فراتحليـل، بـراي     روش . ش را شـامل شـد  پـژوه  14نمونه آماري انتخاب شـد كـه    عنوان بهمطالعات 
ي در مقايسه با رويكرد فراتحليل كم .گيرد هاي جامع و تفسيري صورت مي سازي چندين مطالعه براي ايجاد يافته يكپارچه

به ترجمـه  هاي كمي ادبيات موضوع و رويكردهاي آماري تكيه دارد، فراتركيب متمركز بر مطالعات كيفي بوده،  كه بر داده
 هايفراتركيـب، تركيـب تفسـير تفسـير     بـه عبـارت ديگـر   . گردد مطالعات كيفي به يكديگر و فهم عميق پژوهشگر برمي

ترين مزيـت روش فراتركيـب بـراي محققـان، توانـايي آن در       مهم). 2006، 2زيمر(هاي اصلي مطالعات منتخب است  داده
در ). 2016، 3كالسـون و پـالمر  (ز ادبيـات مـرتبط اسـت    هـاي مفهـومي ا   شناسايي مضامين مشترك و سـاختن چـارچوب  

شـود   ها در موضوع خاصي استفاده مـي  تفاوتة هاي كيفي، از فراتركيب براي شناسايي مضامين مشترك يا مقايس پژوهش
زاده مقـدم،   ؛ بـه نقـل از هـادي   2011، 4ارويـن، برادرسـون و سـامرز   (خاص در دسترس نيستند ة كه از طريق يك مطالع

هـاي   مند براي پژوهشگران از راه تركيب پژوهش فراتركيب با فراهم كردن نگرش نظام). 1402، يزداني و افروز، رضائيان
پردازد و با اين روش، دانش جاري را ارتقا داده، ديـد   هاي جديد و اساسي مي كيفي مختلف، به كشف موضوعات و استعاره

يب مستلزم اين است كه پژوهشگر يك بازنگري دقيق و عميق انجام فراترك. آورد اي را به مسائل پديد مي جامع و گسترده
اي فراتركيب سندلوسكي و  در اين پژوهش از روش هفت مرحله. هاي كيفي مرتبط را تركيب كند هاي پژوهش داده، يافته

تخـاب  جـو و ان و منـد متـون، جسـت    تنظيم پرسش پژوهش، بررسي نظـام : عبارت است از استفاده شده كه) 2003( 5بارسو
در ايـن  . هـا  ها، كنترل كيفيـت و ارائـه يافتـه    وتحليل و تركيب يافته ها، تجزيه هاي مناسب، استخراج اطلاعات مقاله مقاله

بـه شـرح    هاي پژوهش تنظيم سؤالاول، ة شناسايي پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران، در مرحل منظور به ،مطالعه
 .انجام شد 1جدول 

   هاي پژوهش سؤالو  پارامترها .1جدول 
  هاي پژوهش سؤال  پارامترها

  ند؟ا پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران كدام  )what( چه چيزي

  مورد مطالعه براي دسترسي به اين عوامل چيست؟ة جامع  )who( اي چه جامعه

  دارد؟چه اهميتي ، هر يك از پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران  )when( محدوديت زماني

  سازي الگوي رهبري فروتنانه براي مديران چگونه است؟  چارچوب پياده   )how( چگونگي روش
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1. Sunders, Lewis & Thorhill 
2. Zimmer 
3. Carlson & Palmer 
4. Erwin, Brotherson & Summers 
5. Sandelowski and Barroso 
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ي كتابخانه ملي و وجو جستها از طريق  انجام پذيرفت به اين صورت كه پژوهش مند متون بررسي نظامدوم ة مرحل

هـاي   تخصصي نـور، ايرانـداك و پايگـاه    هاي هايگاه مجلپ ،هايي همچون مگيران ها و سايت ها، پژوهشكده ديگر كتابخانه
با تمركـز  چند پايگاه علمي ديگر  اسپرينگر اريك، اسكپوس و ساينس دايركت و استنادي و اطلاعاتي معتبر خارجي شامل

بررسي شده  2023تا  2000هاي  بين سال هاي هدر مقالپيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران، مرتبط با  هاي هبر مقال
فروتني و سـازمان، فروتنـي و   : از جملهاستفاده شد،  هاي پژوهش ي مقالهوجو جستبراي  هاي كليدي متنوعي واژه .است

و بررسـي   وجو جست ةدر نتيج. ها رهبري فروتنانه در سازمانسنجي و استقرار  امكانمديريت، رهبري فروتنانه، پيشايندها، 
  .مقاله يافت شد 113هاي كليدي مدنظر،  مختلف و با استفاده از واژهي وجو جستها و موتورهاي  هاي داده، نشريه پايگاه

هـاي مناسـب براسـاس     بـراي انتخـاب مقالـه   صورت پـذيرفت؛  هاي مناسب  و انتخاب مقاله وجو جستسوم ة مرحل
 ، پارامترهاي مختلفي مانند عنوان، چكيده محتـوا، دسترسـي، محتـوا و كيفيـت روش    1الگوريتم نشان داده شده در شكل 

   .پژوهش مورد ارزيابي قرار گرفته است
  
 

 
  هاي مناسب جهت تحليل نمودار شيوه انتخاب مقاله .1شكل 

  

  .انتخاب شده براي انجام پژوهش آورده شده است هاي ها و مقاله كتابنام  2در جدول 

  شده تعداد منابع يافت
113  =N 

  ها براي بررسي چكيده تعداد مقاله
92  =N 

  ها براي بررسي محتواي كامل تعداد مقاله
65  =N  

  ها براي ارزيابي روش پژوهش تعداد مقاله
19  =N 

  هاي نهايي كل مقاله
14  =N 

  )عنوان(هاي رد شده  مقاله
21  =N 

  )چكيده(هاي رد شده  مقاله
27  =N 

  )محتوا(هاي رد شده  مقاله
46  =N 

  )روش پژوهش(هاي رد شده  مقاله
5  =N 
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  مطالعات انتخاب شده براي انجام پژوهش فهرست. 2جدول 

  رديف  نويسندگان/  سال انتشار  نام اثر  شروش پژوه

  يتأييدتحليل عاملي 
An implicit leadership theory lens on leader 
humility and employee outcomes: examining 
individual and organizational contingencies.  

  1  )2022( 1ونگ، ليو، ون و شيائو

 Humble persons are more helpful than less رگرسيون
humble persons: Evidence from three studies.  

روات، جانسون، تسناگ و  لابوف،
   )2012( 2يلرتونو

2  

رگرسيون چندگانه 
 مراتبي سلسله

CEO humility, narcissism and firm innovation: a 
paradox perspective on CEO traits.  

 3  )2017( 3ژانگ، او، تسويي و وانگ

  فراتركيب
Bringing Humility to Leadership: Antecedents 
and Consequences of Leader Humility. 

 4يو اوربانسك يجبرادر يس،مور
)2005(  4  

 Humility: Our Current Understanding of the فراتركيب
Construct and its Role in Organizations.  

 5  )2018( ماروننيلسون و 
ون چندگانه رگرسي

 مراتبي سلسله

Virtues develop from a secure base: attachment 
and resilience as predictors of humility, gratitude, 
and forgiveness.  

 6  )2014( 5دووارداني و همكاران

 7  )2014( 6كراوس و هيوارد  .Religious involvement and humility تحليل مضمون
معادلات  سازي مدل

 ساختاري
Exploring the affective impact, boundary 
conditions, and antecedents of leader humility. 

 8  )2018( 7وانگ، اونز، لي و شي

  يتأييدتحليل عاملي 
 When a leader is seen as too humble: a 
curvilinear mediation model linking leader 
humility to employee creative process 
engagement. 

 9 )2018( 8يوآن، ژانگ و تو

 يتأييدتحليل عاملي 
CEO humility and its relationship with middle 
manager behaviors and performance: examining 
the CEO-Middle manager interface.  

 10  )2011( 9او

 يتأييدتحليل عاملي 
How does leader humility influence team 
performance? exploring the mechanisms of 
contagion and collective promotion focus. 

 11  )2015(اونز و هكمن 

 تحليل مضمون
هاي نهج البلاغـه   طراحي مدل رهبري فروتنانه مبتني بر نامه

 با استفاده از روش تحليل مضمون
 12  )1401(مؤمني حكاك و 

معادلات  ازيس مدل
 ساختاري

 13  )1398( عقيقي هاي رهبري فروتنانه مؤلفهتبيين نقش هوش اخلاقي بر 

 فراتركيب
بـا   وكـار  كسبگيري رهبري متواضعانه در  شكل فرايندتبيين 

 رويكرد فراتركيب
 14 )1396( و همكاران محمديان
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1. Wang, Liu, Wen & Xiao 
2. Labouff, Rowatt, Johnson, Tsnag & Willerton 
3. Zhang, Ou, Tsui & Wang 
4. Morris, Brotheridge & Urbanski 
5. Dwiwardani et al. 
6. Krause & Hayward 
7. Wang, Owens, Li & Shi 
8. Yuan, Zhang & Tu 
9. Ou 
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شـامل نـام و نـام     ،اس مرجع مربوط به هر مقالهها براس مقاله: شرح انجام شد دينب استخراج نتايجچهارم ة در مرحل

بنـدي   طبقـه  ،اشاره شده اسـت  ها آنخانوادگي نويسنده، به همراه سال انتشار مقاله و اجزاي هماهنگي كه در هر مقاله به 
  .ندشد

ج در اين پژوهش، ابتدا بـراي تمـام عوامـل اسـتخرا     بود؛ هاي كيفي و تلفيق يافته وتحليل تجزيهپنجم شامل ة مرحل
سپس با در نظر گرفتن مفهوم هر يـك از ايـن كـدها، در يـك مفهـوم       شد؛ شده از مطالعات پيشين، كدي در نظر گرفته

كمك روش  هاي صورت گرفته به براساس تحليل. به اين ترتيب، مفاهيم پژوهش مشخص شدند. شدندبندي  هدست  بهمشا
رهبري هاي  براي مؤلفه مقوله 4مفهوم و  17باز،  كد 74اد مقاله نهايي انتخاب شده در مجموع تعد 14تحليل محتوا روي 

بيانگر آن بود كـه در   ،هاي حاصل از اين مرحله يافته. گذاري شدند در اين پژوهش كشف و برچسبفروتنانه براي مديران 
ولـه رهبـري   خاصـي از مق  ةجنب مندي انجام نشده و هريك از مطالعات، فقط به تاكنون چنين مطالعه نظام ،مطالعات قبلي

  . مند در نظر گرفته نشده است و ابعاد چندگانه در قالب يك چارچوب منسجم و به صورت نظام است فروتنانه توجه داشته
و  شوند ميبندي  گويان رتبه دهنده، پاسخ موقعي كه در رتبه .كنترل شد كدهاي استخراجيهفتم ة در نهايت در مرحل

براي كنترل مفاهيم اسـتخراجي،  . شود مي، از شاخص كاپا استفاده استدهنده  هبميزان توافق بين اين دو رت هدف سنجش
هرچه مقدار اين سنجه  .شاخص كاپا بين صفر تا يك نوسان دارد. از مقايسه نظر پژوهشگر با يك خبره استفاده شده است

اما زماني كه مقدار كاپا به عدد  ؛دهندگان وجود دارد دهد كه توافق بيشتري بين رتبه تر باشد، نشان مي به عدد يك نزديك
 عـدد  اس اس پـي  اس افـزار  با استفاده از نـرم . دهنده وجود دارد تر باشد، در آن صورت توافق كمتر بين دو رتبه صفر نزديك

تـر بـودن    با توجه به كوچك. نشان داده شده است 3محاسبه شد كه در جدول  0/ 922و مقدار شاخص  000/0 معناداري
توان ادعا كرد كه استخراج كدها از  ميبدين ترتيب شود،  فرض استقلال كدهاي استخراجي رد مي 05/0ز عدد معناداري ا

نفر از خبرگان تحقيق  4ها در اختيار  براي بررسي روايي پژوهش، يافته از سوي ديگر، .پايايي مناسبي برخوردار بوده است
  .كيفي قرار گرفت

  مقادير اندازه توافق .3جدول 
  عدد معناداري  حراف استانداردان  مقدار  

  922/0  كاپاي مقدار توافق
051/0  000/0  

  91  تعداد مورد معتبر 

  ي پژوهشها يافته
  . گزارش شده است 4مقالات ذكر شده، در جدول ة نتايج حاصل از كدهاي حاصل شده از مطالع
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  بندي كدهاي پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران رتبه .4جدول 

 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

؛ دويـوارداني و  )2005(موريس و همكـاران    9  2  25
؛ )2018(؛ نيلسون و مارون )2014(همكاران 

؛ ژانگ و همكاران )2018(يوآن و همكاران 
؛ عقيقـي  )1401( مـؤمني ؛ حكاك و )2017(
  )2011(و ؛ ا)2015(؛ اونز و هكمن )1398(

 افزايش توان تغييرپذيري

اني
هيج

ش 
هو

  

خود
 بر 

يت
دير

م
  

ــاران   7  3  33 ــوريس و همكـ ــگ و )2005(مـ ؛ وانـ
ــاران  ــاران )2022(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

؛ نيلسون )2017(؛ ژانگ و همكاران )2012(
ــارون  ــاران )2018(و م ــوارداني و همك ؛ دوي

؛ وانـگ و  )2013(؛ كاروس و هيوارد )2014(
ــاران  يـــوآن و همكـــاران   ؛)2018(همكـ

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(؛ او )2018(
؛ )1398(؛ عقيقـي  )1401( مـؤمني حكاك و 

  )1396(محمديان و همكاران 

 مديريت استرس

؛ مـوريس و  )2014(دويوارداني و همكـاران    11  1  15
؛ )1401( مؤمني؛ حكاك و )2005(همكاران 

؛ وانـگ و  )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(او 
؛ )2015(؛ اونز و همكـاران  )2018(ان همكار

؛ ژانگ و همكاران )2018(يوآن و همكاران 
؛ لابوف و )2018(؛ نيلسون و مارون )2017(

  )2012(همكاران 

 انگيزش الهام بخش

؛ حكـــاك و )2005(مــوريس و همكـــاران    6  4  38
؛ اونز و همكاران )2011(؛ او )1401( مؤمني

ونـز و  ؛ ا)2018(؛ وانگ و همكـاران  )2015(
  )2015(هكمن 

ايجاد اعتماد به نفس در 
 پيروان

؛ حكـــاك و )2005(مــوريس و همكـــاران    5  5  46
؛ اونـز و هكمـن   )2011(؛ او )1401( مؤمني

  )2018(؛ وانگ و همكاران )2015(
 كاهش پرخاشگري

ــي   7  3  33 ــاران  )1398(عقيقـ ــوريس و همكـ ؛ مـ
؛ لابـوف  )2022(؛ وانگ و همكاران )2005(

ــاران ــاران )2012( و همك ــوريس و همك ؛ م
ــن  )2005( ــز و هكم ــوآن و )2015(؛ اون ؛ ي

  )2018(همكاران 

 پذيري مسئوليت

لاقي
ش اخ

هو
؛ )1398(؛ عقيقـي  )1401( مـؤمني حكاك و   6  4  38 

؛ لابـــوف و )2005(مـــوريس و همكـــاران 
؛ )2018(؛ نيلسون و مارون )2012(همكاران 

  )2014(دويوارداني و همكاران 
 مهرورزي
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 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

ــاران   12  1  8 ــوريس و همكـ ــگ و )2005(مـ ؛ وانـ
ــاران  ــاران )2022(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

؛ نيلسون )2017(؛ ژانگ و همكاران )2012(
ــارون  ــاران )2018(و م ــوارداني و همك ؛ دوي

؛ وانـگ و  )2013(؛ كاروس و هيوارد )2014(
ــاران  ؛ يـــوآن و همكـــاران  )2018(همكـ

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(؛ او )2018(
  )1401( مؤمنيو حكاك 

 توجه و احترام به پيروان

ــي   4  6  48 ــاران  )1398(عقيقـ ــوريس و همكـ ؛ مـ
؛ نيلسـون  )1401( مؤمني؛ حكاك و )2005(

  )2018(و مارون 
 بردباري

ــي   5  5  46 ــاران  )1398(عقيقـ ــوريس و همكـ ؛ مـ
؛ حكـاك  )2022(؛ وانگ و همكاران )2005(

  )2018(؛ نيلسون و مارون )1401( مؤمنيو 
 كاريدرست

؛ )2022(؛ وانگ و همكـاران  )1398(عقيقي   11  2  15
ــاران   ــوف و همكـ ــگ و )2012(لابـ ؛ ژانـ

؛ )2018(؛ نيلسون و مارون )2017(همكاران 
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
ــاران  ــوآن و همكــ ؛ )2011(؛ او )2018(يــ

  )1401( مؤمنيحكاك و 

 فانصا

؛ وانـگ  )1401( مؤمني؛ حكاك و )2011(او   3  3  53
 توجه  )2022(و همكاران 

بت
ه مث

اطف
ع

 

؛ )2022(؛ وانــــگ و همكــــاران )2011(او   3  3  53
 هوشياري  ؛)1401( مؤمنيحكاك و 

ــاران    13  1  1 ــگ و همكـ ــوف و )2022(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ــاران  )2012(همكـ ــگ و همكـ ؛ ژانـ

ــارون  )2017( ــون و مـــ  ؛)2018(؛ نيلســـ
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
؛ اونز و )2011(؛ او )2018(يوآن و همكاران 

؛ )1401( مـؤمني ؛ حكـاك و  )2015(هكمن 
؛ محمـــديان و همكـــاران )1398(عقيقـــي 

)1396(  
  

 تشويق
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 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

ــاران    13  1  1 ــگ و همكـ ــوف و )2022(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ــاران  ؛ ژا)2012(همكـ ــگ و همكـ نـ

ــارون  )2017( ــون و مـــ ؛ )2018(؛ نيلســـ
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
؛ اونز و )2011(؛ او )2018(يوآن و همكاران 

؛ )1401( مـؤمني ؛ حكـاك و  )2015(هكمن 
؛ محمـــديان و همكـــاران )1398(عقيقـــي 

)1396(  

 قاطعيت

؛ يوآن و همكاران )2012(و همكاران لابوف   8  2  29
؛ حكـاك  )2017(؛ ژانگ و همكاران )2018(

ــؤمنيو  ــاران  )1401( مـ ــگ و همكـ ؛ وانـ
؛ مـوريس و  )2015(؛ اونز و هكمـن  )2022(

  )2011(؛ او )2005(همكاران 

 فعال بودن

؛ وانگ و همكـاران  )1401( مؤمنيحكاك و   11  1  15
؛ وانـگ  )2012(؛ لابوف و همكاران )2022(

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2018(و همكاران 
؛ نيلسون و مـارون  )2013( كارواس و هيوارد

؛ مـــوريس و همكـــاران )2011(؛ او )2018(
ــاران  )2005( ــوآن و همكـــ ؛ )2018(؛ يـــ

  )2014(دويوارداني و همكاران 

 خدمتگزاري

يني
د د

تعه
 

؛ نيلسون و مـارون  )2013( كارواس و هيوارد  2  4  61
 خداجويي  )2018(

 ؛ كارواس و هيـوارد )1401( مؤمنيحكاك و   4  2  48
محمديان ) 2018(؛ نيلسون و مارون )2013(

  )1396(و همكاران 
  خداترسي

 ؛ كارواس و هيـوارد )1401( مؤمنيحكاك و   3  3  53
  توكل بر خدا  )2018(؛ نيلسون و مارون )2013(

 ؛ كارواس و هيـوارد )1401( مؤمنيحكاك و   3  3  53
  ارتباط با خدا  )2018(ون و مارون ؛ نيلس)2013(

ــاران   12  1  8 ــوريس و همكـ ــگ و )2005(مـ ؛ وانـ
ــاران  ــاران )2022(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

؛ نيلسون )2017(؛ ژانگ و همكاران )2012(
ــارون  ــاران )2018(و م ــوارداني و همك ؛ دوي

؛ وانـگ و  )2013(؛ كاروس و هيوارد )2014(
ــاران  ؛ يـــوآن و همكـــاران  )2018(همكـ

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(او  ؛)2018(
  )1401( مؤمنيحكاك و 

  صداقت

وي
 معن

فتار
ر

  



 
 

  1، شماره 17، دوره 1404مديريت دولتي،   203

 
 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

ــاك و  10  3  21 ــؤمنيحكـ ــوريس و )1401(مـ ؛ مـ
؛ دويــوارداني و همكــاران )2005(همكــاران 

؛ لابـوف  )2022(؛ وانگ و همكاران )2014(
؛ وانـــگ و همكـــاران )2012(و همكـــاران 

؛ كـارواس و  )2015(؛ اونز و هكمـن  )2018(
؛ او )2018(؛ نيلسون و مارون )2013( اردهيو

)2011( 

  محبت ورزي

؛ وانگ و همكـاران  )1401(مؤمنيحكاك و  11  2  15
؛ وانـگ  )2012(؛ لابوف و همكاران )2022(

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2018(و همكاران 
؛ نيلسون و مـارون  )2013(كارواس و هيوارد

؛ مـــوريس و همكـــاران )2011(؛ او )2018(
ــاران  )2005( ــوآن و همكـــ ؛ )2018(؛ يـــ

  )2014(دويوارداني و همكاران

  بخشش

ــاران  14  1  1 ــوريس و همكـ ــگ و )2005(مـ ؛ وانـ
ــاران  ــاران )2022(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

؛ نيلسون )2017(؛ ژانگ و همكاران )2012(
ــارون  ــاران )2018(و م ــوارداني و همك ؛ دوي

؛ وانـگ و  )2013(؛ كاروس و هيوارد )2014(
ــاران  ؛ يـــوآن و همكـــاران  )2018(همكـ

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(؛ او )2018(
؛ )1398(؛ عقيقـي  )1401( مـؤمني حكاك و 

  )1396(محمديان و همكاران

 خودآگاه

هبر
ي ر

صيت
شخ

گي 
ويژ

 

؛ نيلســون و )1396(محمــديان و همكــاران  10  3  21
؛ دويــوارداني و همكــاران  )2018(مــارون 

اونـز و  ؛ )2012(؛ لابوف و همكاران )2014(
؛ )1401( مـؤمني ؛ حكـاك و  )2015(هكمن 

؛ ژانـــــگ و )1398(؛ عقيقـــــي )2011(او 
  )2018(؛ يوآن و همكاران )2017(همكاران

 تاب آور

ــاران  9  4  25 ــگ و همكـ ــوف و )2017(ژانـ ؛ لابـ
ــاران  ؛ يـــوآن و همكـــاران  )2012(همكـ

؛ وانـگ و  )1401( مؤمني؛ حكاك و )2018(
؛ او )2015(؛ اونز و هكمن )2022(همكاران 

ــاران )2011( ــديان و همكـ ؛ )1396(؛ محمـ
 )2018(وانگ و همكاران

 خلاق

؛ لابوف و همكاران )1401(مؤمنيحكاك و  12  2  8
؛ )2005(؛ مــــوريس و همكــــاران )2012(

ــاران   ــوارداني و همك ــگ و )2014(دوي ؛ وان
ــاران  ــاران  )2022(همكـ ــگ و همكـ ؛ وانـ

؛ كـارواس و  )2015(؛ اونز و هكمـن  )2018(
؛ او )2018(؛ نيلسون و مارون )2013(واردهي
ــي )2011( ــديان و )1398(؛ عقيقــ ؛ محمــ

 )1396(همكاران

 مهربان
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 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

ــاران   14  1  1 ــوريس و همكـ ــگ و )2005(مـ ؛ وانـ
ــاران  ــاران )2022(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

؛ نيلسون )2017(؛ ژانگ و همكاران )2012(
ــارون  ــاران )2018(و م ــوارداني و همك ؛ دوي

؛ وانـگ و  )2013(هيوارد ؛ كاروس و )2014(
ــاران  ؛ يـــوآن و همكـــاران  )2018(همكـ

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(؛ او )2018(
؛ )1398(؛ عقيقـي  )1401( مـؤمني حكاك و 

  )1396(محمديان و همكاران 

  گشودگي به تجربه

؛ لابـوف و همكـاران   )2015(اونز و هكمـن    8  4  29
؛ ژانــــگ و همكــــاران )2011(؛ او )2012(
؛ حكاك و )2018(يوآن و همكاران ؛ )2017(

؛ )2022(؛ وانگ و همكـاران  )1401( مؤمني
  )2005(موريس و همكاران 

  وظيفه شناس

ــاران   12  1  8 ــوريس و همكـ ــگ و )2005(مـ ؛ وانـ
ــاران  ــاران )2022(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

؛ نيلسون )2017(؛ ژانگ و همكاران )2012(
ــارون  ــاران )2018(و م ــوارداني و همك ؛ دوي

؛ وانـگ و  )2013(كاروس و هيوارد  ؛)2014(
ــاران  ؛ يـــوآن و همكـــاران  )2018(همكـ

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(؛ او )2018(
  )1401( مؤمنيحكاك و 

 غني تقويت صميميت
نال

ي كا
ساز

 
طي

رتبا
ي ا

ها
 

فراد
ت ا

ديري
م

 

؛ اونز و )2011(؛ او )1401( مؤمنيحكاك و   11  2  15
  ؛)2015(همكاران 

بر و تعامل مستمر بين ره
 پيروان براي مشورت گيري

؛ اونز و )2011(؛ او )1401( مؤمنيحكاك و   9  3  25
 شنيدن صدا  ؛)2015(همكاران 

 فعال بودن  )1401( مؤمنيحكاك و   1  2  72

تي 
خصي

ي ش
يژگ

و
وان

پير
 

 مثبت انديشي  1  2  72

 ؛ لابوف و همكاران)1401( مؤمنيحكاك و   2  1  58
 وظيفه شناس  )2012(

؛ يوآن و همكاران )2018(وانگ و همكاران   8  1  29
ــاك و )2011(؛ او )2018( ــؤمني؛ حكــ  مــ
؛ اونز و )2005(؛ موريس و همكاران )1401(

؛ محمـــديان و همكـــاران )2015(هكمـــن 
  )2014(؛ دويوارداني و همكاران )1396(

  ادراك گروهي

روه
ي گ

وياي
پ
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 رتبه
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رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

؛ يوآن و همكاران )2017(ژانگ و همكاران  6  3  38
ــاك و )2018( ــؤمني؛ حكــ ؛ او )1401( مــ
؛ لابــوف و )2015(؛ اونــز و هكمــن )2011(

 )2012(همكاران
  يآفرين تحول

ــاران  7  2  33 ــوآن و همكــ ؛ )2011(؛ او )2018(يــ
ــاك و  ــؤمنيحكـ ــوريس و )1401( مـ ؛ مـ

؛ )2015(؛ اونــز و هكمــن )2005(همكــاران 
ــاران   ــديان و همك ــگ و )1396(محم ؛ وان

 )2018(همكاران

هاي فرايند اهتمام به
  گروهي

 مـؤمني ؛ حكاك و )2018(يوآن و همكاران  4  3  48
؛ اونــــز و همكــــاران  )2011(؛ او )1401(
)2015( 

  آرامش محيط كار

اني
ت رو

امني
 

؛ ژانگ و همكـاران  )1401(مؤمنيحكاك و  10  2  21
؛ لابوف و )2018(؛ يوآن و همكاران )2017(

؛ اونز و هكمن )2011(؛ او )2012(همكاران 
؛ )2005(؛ مــــوريس و همكــــاران )2015(

ــاران   ــديان و همك ــگ و )1396(محم ؛ وان
  )2018(؛ نيلسون و مارون )2022(همكاران

محيط كار غير كنترل 
  كننده

ــاران  13  1  1 ــگ و همكـ ــوف و )2022(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ــاران  )2012(همكـ ــگ و همكـ ؛ ژانـ

ــارون  )2017( ــون و مـــ ؛ )2018(؛ نيلســـ
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
؛ اونز و )2011(؛ او )2018(يوآن و همكاران 

؛ )1401( مـؤمني ؛ حكـاك و  )2015(هكمن 
؛ محمـــديان و همكـــاران )1398(عقيقـــي 

)1396( 

  اعتماد سازماني

 مـؤمني ؛ حكاك و )2018(يوآن و همكاران  6  2  38
؛ او )1396(؛ محمــديان و همكــاران )1401(
ــن )2011( ــز و هكم ــگ و )2015(؛ اون ؛ وان

 )2018(همكاران
  بهبود آموزش

ختي
شنا

ي 
ساز

مند
توان

  

 مـؤمني ؛ حكاك و )2018(يوآن و همكاران  6  2  38
؛ او )1396(؛ محمــديان و همكــاران )1401(
؛ وانـگ و  )2015(؛ اونز و همكـاران  )2011(

 )2018(همكاران

بر رشد شايستگي  مؤثر
  پيروان

؛ يوآن و همكاران )2017(ژانگ و همكاران  9  1  25
؛ حكاك )2012(؛ لابوف و همكاران )2018(

ــؤمنيو  ــاران )1401( م ــديان و همك ؛ محم
؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(؛ او )1396(

؛ نيلسون و مـارون  )2018(وانگ و همكاران 
)2018( 

ايجاد بستر مناسب براي 
  هاي نو طرح ايده
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 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

 مـؤمني ؛ حكاك و )2018(ن يوآن و همكارا  4  3  48
؛ اونز )1396(؛ محمديان و همكاران )1401(

  )2015(و هكمن 
  تخصيص وظايف

ــاران   7  3  33 ــگ و همكـ ــوريس و )2017(ژانـ ؛ مـ
؛ )1401( مؤمني؛ حكاك و )2005(همكاران 

؛ اونـز و  )2015(؛ اونز و همكاران )2011(او 
  ؛ )2018(؛ يوآن و همكاران )2015(هكمن 

انگيزه بخش تعيين اهداف 
  براي پيروان

كت
شار

ق م
شوي

ت
 

مان
ساز

ت 
ديري

م
 

ــاران   12  1  8 ــوريس و همكـ ــگ و )2005(مـ ؛ وانـ
ــاران  ــاران )2022(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

؛ نيلسون )2017(؛ ژانگ و همكاران )2012(
ــارون  ــاران )2018(و م ــوارداني و همك ؛ دوي

؛ وانـگ و  )2013(؛ كاروس و هيوارد )2014(
ــاران  همكـــاران  ؛ يـــوآن و)2018(همكـ

؛ )2015(؛ اونز و هكمـن  )2011(؛ او )2018(
  )1401( مؤمنيحكاك و 

  تسهيل رشد پيروان

ــاران    12  1  8 ــگ و همكـ ــوف و )2022(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ــاران  )2012(همكـ ــگ و همكـ ؛ ژانـ

ــارون  )2017( ــون و مـــ ؛ )2018(؛ نيلســـ
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
؛ اونـز و همكـاران   )2018(يوآن و همكاران 

؛ عقيقـي  )1401( مـؤمني ؛ حكاك و )2015(
  )1396(؛ محمديان و همكاران )1398(

مشاركت دادن پيروان در 
  تدوين اهداف

؛ اونـز و هكمـن   )2005(موريس و همكاران  6  4  38
؛ لابـوف  )2018(؛ وانگ و همكاران )2015(

كـــاران ؛ يـــوآن و هم)2012(و همكـــاران 
  )2022(؛ وانگ و همكاران )2018(

كمك به خودرهبري 
  پيروان

؛ اونـز و هكمــن  )2018(وانـگ و همكـاران     8  2  29
ــاران  )2011(؛ او )2015( ــوف و همكـ ؛ لابـ
؛ يـوآن و  )1401( مـؤمني ؛ حكاك و )2012(

؛ دويــوارداني و همكــاران )2018(همكــاران 
  )2005(؛ موريس و همكاران )2014(

  عضورهبر ـ تبادل 

؛ محمـــديان و )1401( مـــؤمنيحكـــاك و   7  5  33
؛ )2015(؛ اونــز و هكمــن )1396(همكــاران 

ــاران   ــگ و همكـ ــوف و )2018(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ؛ يـــوآن و همكـــاران  )2012(همكـ

  )2022(؛ وانگ و همكاران )2018(
  

 تمركز زدايي

ري
ختا

 سا
زي

 سا
مند

توان
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 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

؛ اونــز و هكمــن )2018(يــوآن و همكــاران  11  3  15
؛ ژانـگ  )2012(؛ لابوف و همكاران )2015(

؛ وانـــگ و همكـــاران )2017(و همكـــاران 
ــارون  )2022( ــون و مـــ ؛ )2018(؛ نيلســـ

؛ حكــاك و )2014(دويــوارداني و همكــاران 
؛ محمـــديان و همكـــاران )1401( مـــؤمني

؛ وانگ و )2018(؛ ژانگ و همكاران )1396(
 ؛)2018(همكاران

تصميم  فرايندمشاركت در 
 گيري

ــاران  12  2  8 ــگ و همكـ ــوف و )2022(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ــاران  )2012(همكـ ــگ و همكـ ؛ ژانـ

ــارون  )2017( ــون و مـــ ؛ )2018(؛ نيلســـ
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
؛ اونــز و هكمــن )2018(يــوآن و همكــاران 

؛ عقيقـي  )1401( مـؤمني ؛ حكاك و )2015(
  ) 1396(همكاران ؛ محمديان و)1398(

بازخورد دادن به پيروان بعد 
هاي  از اجراي تصميم
 مشاركتي

؛ وانگ و همكاران )2018(ژانگ و همكاران  10  4  21
؛ اونــز و )2018(؛ يــوآن و همكــاران )2018(

؛ )2012(؛ لابوف و همكاران )2015(هكمن 
؛ وانگ و همكاران )2017(ژانگ و همكاران 

؛ حكاك و )2018(؛ نيلسون و مارون )2022(
؛ محمـــديان و همكـــاران )1401( مـــؤمني

)1396( 

  جو توانمند ساز

ــاران  13  1  1 ــگ و همكـ ــوف و )2022(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ــاران  )2012(همكـ ــگ و همكـ ؛ ژانـ

ــارون  )2017( ــون و مـــ ؛ )2018(؛ نيلســـ
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
؛ اونز و )2011(؛ او )2018(كاران يوآن و هم

؛ )1401( مـؤمني ؛ حكـاك و  )2015(هكمن 
؛ محمـــديان و همكـــاران )1398(عقيقـــي 

)1396( 

  شفاف سازي

ــاران  13  1  1 ــگ و همكـ ــوف و )2022(وانـ ؛ لابـ
ــاران  ــاران  )2012(همكـ ــگ و همكـ ؛ ژانـ

ــارون  )2017( ــون و مـــ ؛ )2018(؛ نيلســـ
؛ كـاروس و  )2014(دويوارداني و همكـاران  

؛ )2018(؛ وانگ و همكـاران  )2013(هيوارد 
؛ اونز و )2011(؛ او )2018(يوآن و همكاران 

؛ )1401( مـؤمني ؛ حكـاك و  )2015(هكمن 
؛ محمـــديان و همكـــاران )1398(عقيقـــي 

)1396( 

  عدالت سازماني
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 رتبه
  در كل

رتبه در 
 مفاهيم

 ها همقول مفاهيم كدهاي باز  )سال( پژوهشگر فراواني

؛ وانـگ و همكـاران   )2015(اونز و همكاران   6  1  38
ــاك و )2018( ــؤمني؛ حكـــ ؛ )1401( مـــ

ــديان و همكـ ـ ــگ و )1396(اران محم ؛ ژان
ــاران  ــاران )2017(همكـ ــوف و همكـ ؛ لابـ

)2012(  

 يفرهنگ تمركز بر ارتقا
  جمعي

اني
سازم

گ 
رهن

ف
 

؛ وانـگ و همكــاران  )2015(اونـز و هكمـن     6  1  38
ــاك و )2018( ــؤمني؛ حكـــ ؛ )1401( مـــ

ــاران   ــديان و همك ــگ و )1396(محم ؛ ژان
؛ دويــوارداني و همكــاران )2017(همكــاران 

  )2012(و همكاران  ؛ لابوف)2014(

  تواضع جمعي

؛ وانـگ و همكــاران  )2015(اونـز و هكمـن     3  2  53
  گوي انتقاديو گفت  )2011(؛ او )2018(

؛ اونـز و هكمــن  )2018(وانـگ و همكـاران     2  1  61
زش  الگوسازي هويتي  )2015(

ار
 

ي 
ها گي
رهن

ف
 

 مـؤمني ؛ حكاك و )2018(يوآن و همكاران   3  2  53
  )2018(ران ؛ وانگ و همكا)1401(

تسهيل در تخصيص منابع 
  مالي

شد
ت ار

ديري
ت م

حماي
 

اني
سازم

ت 
حماي

  

تسهيل در تخصيص منابع   3  2  53
  انساني كارآمد

ابلاغ قوانين و مقررات   3  2  53
  پيش برنده

ارتباط با (حمايت معنوي   )2013(كارواس و هيوارد   1  2  72
  )مراكز مذهبي

ــاران   4  1  48 ــوآن و همكــ ؛ )2011(؛ او )2018(يــ
؛ وانگ و همكـاران  )1401( مؤمنيحكاك و 

)2018(  
يكپارچگي رفتار تيم 

  مديريت ارشد

ــز و هكمــن )1401( مــؤمنيحكــاك و   2  1  61 ؛ اون
)2015(  

  
  

  اطاعت از رهبر

تان
ردس

ز زي
بر ا

 ره
رات

تظا
ان

 

  مقدم شمردن رهبر  2  1  61
  حافظ دانستن رهبر  2  1  61
  اهتمام به پيروي از رهبر  2  1  61
  مراقبت از گفتار  2  1  61
  حمايت از رهبر  2  1  61
  پرهيز از فسخ پيمان دشوار  2  1  61
  اهتمام به انجام امور محوله  2  1  61
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خودآگـاهي، گشـودگي بـه تجربـه،     مشخص شد كه كـدهاي   ،4در جدول  آمده دست به هاي فراواني و رتبهبراساس 

پـذيري، تقويـت    كدهاي ارتباط بـاز، آمـوزش   ؛ورزي در زمينه مديريت بر خود طعيت، صداقت، بخشش و محبتتشويق، قا
سـازي،   اعتماد سازماني، شفاف مديريت افراد و كدهاية صميميت، تعامل مستمر بين رهبران و پيروان و قدرداني در زمين

گيري مشاركتي و اذعان رهبر بـه   ه پيروان بعد از تصميمگيري، بازخورد دادن ب تصميم فرايندعدالت سازماني، مشاركت در 
هـا را در كـل كسـب     و بالاترين رتبـه  را دارند فراوانيبيشترين  ،در بحث مديريت سازمان خود هاي ها و اشتباه محدوديت

انـد و   گرفتـه اين موضوعات بيشتر مورد توجه و مطالعه قـرار   ،براي پيشايندهاي رهبري فروتنانهاند؛ بدين مفهوم كه  كرده
فروتنـي مـديران   توان گفت كه توجه به اين ابعـاد در   از همين رو مي. اند تكرارپذيري بيشتري نسبت به ساير كدها داشته

هاي شخصيتي پيروان و انتظاراتي كه از  همچنين يكپارچگي رفتار تيم مديريت ارشد و ويژگي .ز اهميت استئاثربخش حا
فراواني كم ديگر كدها . تازگي در چند مقاله به آن پرداخته شده است به ني رهبر هستند كهساز فروت رود نيز زمينه مي ها آن

توجـه   اخيـراً  امـا از مفـاهيمي هسـتند كـه     ؛عكس از نكات مهم و كليدي نيز هستندرنيست و ب ها آناهميتي  نشان از كم
در نهايـت بـا   . شـود نيز بيشتر بررسـي   ها آن رتأثياند و اميد است در مطالعات ديگر تكرار و  محققان را به خود جلب كرده
  .شدترسيم  2پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران به شرح شكل  توجه به مفاهيم حاصل شده،

  
  )پژوهش حاضر: منبع(الگوي پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران  .2شكل 
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   بحث
نتـايج  . انه براي مديران بـا رويكـرد فراتركيـب انجـام شـد     اين پژوهش با هدف شناسايي پيشايندهاي براي رهبري فروتن

هوش هيجاني، هوش اخلاقي، عاطفه مثبـت، تعهـد دينـي، رفتـار     (مديريت بر خود  مؤلفه چهارنشان داد كه  حاصل شده
هاي ارتباطي، ويژگي شخصـيتي پيـروان، پويـايي     سازي كانال غني(، مديريت افراد )هاي شخصيتي رهبر معنوي و ويژگي

رهبـري مشـاركتي، توانمندسـازي سـاختاري، فرهنـگ      (، مـديريت سـازمان   )ه، امنيت رواني و توانمندسازي شـناختي گرو
 عنـوان  بـه ) حمايت مديريت ارشد و انتظارات رهبر نسبت به زيردستان(و حمايت سازماني ) هاي فرهنگي سازماني و ارزش

هاي حاصل شده در اين پژوهش پيشـايندهاي بـه شـرح     تهاز ياف ،در نهايت. شوند پيشايندهاي رهبري فروتنانه مطرح مي
   :شدذيل طراحي و تنظيم 

علـوم مـديريت، يكـي از ابعـاد كليـدي رهبـري، خـود مـديريتي اسـت           ةاندركاران حوز نظر به نتايج مطالعات دست
مثبـت،   ةعاطف ـخود مديريتي در رهبري فروتنانه، هوش هيجاني، هوش اخلاقي،  هاي مهم بين از پيش). 2022، 1ليويدي(

بخـش بسـيار مهمـي از زنـدگي      عنـوان  بهمحيط كار . هاي شخصيتي رهبر شناخته شد تعهد ديني، رفتار معنوي و ويژگي
عوامـل   تـأثير تحـت  ) 1402؛ به نقل از رستگار، ويشلقي و علوي متين، 1400اميدي، محمد اسمعيلي و قليپور، (كاركنان 

توانـد رشـد يـا     گـذار اسـت كـه مـي    تأثيرمديران از عوامل كليـدي و  شخصيت . متعددي از جمله شخصيت مديران است
همواره از  ،رو تمركز بر ابعاد شخصيتي مديران در سازمان ناپذير سازماني را به همراه داشته باشد؛ از اين مشكلات اجتناب

ي شخصيتي رهبـر  ويژگ ).1402رستگار و همكاران، (ضرورتي اساسي درنظر گرفته شده است  عنوان بهسوي پژوهشگران 
افـراد فـروتن   . شناسي تعريف شد آور، خلاق، مهربان، گشودگي به تجربه و وظيفه در اين پژوهش با كدهاي خودآگاه، تاب

اضطرابي را هنگام مواجهه بـا   هاي تري از افسردگي و اختلال سطوح بالاتري از شادي و رضايت از زندگي و سطوح پايين
 اين است كه مديران و پيرواني كه به اين خصلت مـزين باشـند،   ةدهند ؛ اين امر نشانزا گزارش كردند رويدادهاي استرس

 همين). 2018، ماروننيلسن و (آوري بيشتري دارند  پذيري و تاب در زمان ركود يا عدم اطمينان اقتصادي سازمان، انعطاف
از پيشـايندهاي  . در شخصـيت رهبـر اسـت   ها و هنجارهاي اخلاقي  مستلزم وجود ارزش ،طور بروز رفتار فروتنانه در رهبر

بر رهبري فروتنانه، هوش اخلاقي شناخته شد؛ گسترش رويدادهاي غيراخلاقي در سطح سـازمان، يكـي از عـواملي     مؤثر
مديراني كه در محيط كار به اصول و . تواند مشكلات رواني بسياري را براي كاركنان به وجود آورد است كه به تنهايي مي

هـا   و همواره قدردان تلاش دهند مينشان  ها آناحترام و اعتماد را به  ،و در برخورد با كاركنان ندقي پايبندهاي اخلا ارزش
هاي احساس اهميت و ارزشمندي را در كاركنان فـراهم   توانند زمينه هستند، به احتمال بسيار زياد مي ها آنو دستاوردهاي 

پذيري، مهرورزي، توجـه و احتـرام بـه پيـروان،      مسئوليت ).1401، نجفي، نژاد، مقدم رودخاني، فرهادي قنبري قلعه(آوردند 
بـه بـاور   . شـد هاي اين هوش براي فروتني رهبـر معرفـي    كننده كاري خيرخواهي، همدلي و انصاف تبيين بردباري، درست
نمـايي و  ي راهوجـو  جسـت ، رهبران فروتن با نشان دادن نگرش دوستانه نسـبت بـه پيـروان و    )2018( 2جئونگ و يوون

همچنين وقتي كه . دهند ترين رويكرد را در برخورد با پيروان خود ارائه مي تشويق پيروان به حذف فاصله قدرت، محترمانه
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ادواردز  يـان، برا يان،را، مطالعات جوليا. شود تر با پيرو بيشتر ميمؤثررهبران صداقت و فروتني دارند، احتمال روابط قوي و 

. داد كه صداقت و فروتني رهبر با اعتماد، وفاداري و تعهد بيشـتر پيـروان همـراه خواهـد بـود     نشان ) 2021( 1يو فلاهرت
منصفانه  كند كه وقتي پيروان رفتار رهبر خود را ، از اين ايده حمايت مي)2014( 2همچنين تحقيقات باسفورد، آفرمن، بهند

رهبران فروتن با هوش هيجاني . و تعهد را توسعه دهند اعتماد كنند و وفاداري ها آندانند، احتمال بيشتري دارد كه به  مي
بخـش و ايجـاد    مـديريت اسـترس، انگيـزش الهـام     همچنين با ند؛برخوردارخودآگاهي و افزايش توان تغييرپذيري  از ،بالا

ز ديگـر  كاهش پرخاشگري در محيط كـار نيـز ا   .دهند طبع سازمان را ارتقا مي و به ها آننفس در پيروان، عملكرد  اعتمادبه
، هيجان مثبـت  )2001( 3عواطف مثبت فردريكسون ةنظريبر اساس . هوش هيجاني براي رهبران سازمان است هاي هثمر
بخشـد و   تواند مزيت رقابتي را براي افراد به ارمغان بياورد، توانايي عمـل و واكـنش را در مـدت كوتـاهي بهبـود مـي       مي

ها و پيشنهادهاي جديد وجـود   تري براي كارمندان براي ايده شرايط راحت بنابراين. دهد پذيري تفكر را افزايش مي انعطاف
ايـن  . تـري را تجربـه خواهنـد كـرد     سبك رهبري فروتنانه، احساس عاطفي مثبت تأثيركلي زيردستان تحت  طور به. دارد
ا در سازمان متعهد بدانند گذارد و احتمال بيشتري دارد كه خود ر مي تأثيربر شناخت و ارزيابي كاركنان  ،عاطفي هاي هتجرب

  .تر باشند ها مثبت و براي بيان توصيه
هاي فيزيكي و نيروي كارِ بامهارت، به فضايي  بر امكانات مادي مثل سرمايه يك سازمان براي كسب موفقيت، علاوه

ل مختلف ممكن است دلاي كه به ها آنو تا حد امكان از اصطكاك  ردافزايي دا كه در آن نيروها و امكانات همنيازمند است 
 كـه تعهـد دينـي و رفتـار معنـوي      شـود جلوگيري  شود، در سازمان ايجاد شود و باعث هدر دادن امكانات و استعدادها مي

معنويت در بشـريت،   .ايجاد فروتني با رشد معنويت يك فرد پيوند ناگسستني دارد فرايند. اين زمينه است بينِ پيش رهبري
كنيم و درصدد اين باشيم كـه راه بهتـري را بـراي انجـام      كنيم، چه كاري مي مي ين كار راشود كه بپرسيم چرا ا باعث مي

 ).2015، 4زيمونيك و دوبرولسكا(خود متفاوت عمل كنند  وكار كسبشود كه در زندگي و  اين باعث مي. كارها انجام دهيم
سري بايد و نبايـدها را پذيرفتـه اسـت و در    در مقابل يك قدرت بالاتر و مطلق اعلام فروتني كرده است و يك دار دينفرد 

تر از خودش وجود دارد؛ بنابراين ايـن   ضمن ارزشمند دانستن خود، قدرتي بزرگ ذهن خود به اين شناخت رسيده است كه
ها ارزش مثبتي دارنـد كـه بايـد     انسانة فضيلت به فراخور تعهد ديني ريشه دوانده است و به اين باور رسيده است كه هم

بنابراين خدمتگزاري، خداجويي، خداترسي، توكل بر خدا و ارتباط با خدا در رهبـر فـروتن، مقدمـه    . حترام قرار گيرندمورد ا
همچنين بررسي مطالعات نشان داد كه فروتني تحت . ورزي و بخشش خواهد بود رفتارهاي معنوي شامل صداقت، محبت

 ةكننـد  بينـي  توانـد پـيش   و سن مدير مي تحصيلات ه جنسيت،ويژگي وضعيت مديران است؛ نتايج حاكي از آن بود ك تأثير
طوري كه طي مطالعات انجام شده، بين زنان و فروتني رابطـه منفـي يافـت شـده اسـت و فروتنـي        هفروتني رهبر باشد؛ ب

عـد  ب. طور هرقدر تجربه و تحصيلات و سن مدير بيشتر باشد، فروتنـي نمـود بيشـتر دارد    همين. مردان بيشتر از زنان بود
هـاي ارتبـاطي،    سـازي كانـال   غنـي  هاي هعد در رهبري فروتنانه با مقولكليدي ديگر رهبري، مديريت افراد است كه اين ب
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 ة، امنيـت روانـي، توانمندسـازي شـناختي و سـرماي     شـناختي  روانويژگي شخصيتي پيروان، پويايي گـروه، توانمندسـازي   

گذارنـد، بلكـه رفتارهـايي اتخـاذ      نمـي  تـأثير قيم بر عملكرد سـازمان  مست طور بهرهبران فروتن . شناخته شد شناختي روان
اي  گيري رابطه فروتني رهبر با جهت. كنند تا عملكرد خوبي داشته باشند ها ايجاد مي كنند و شرايطي براي پيروان و تيم مي

هـاي ارتبـاطي،    ي كانـال سـاز  تواند با تدابيري از جمله غنـي  رابطه، مية يك عامل سازند عنوان بهشود و  آن مشخص مي
هـا ضـمن در نظـر گـرفتن اهميـت هـدف        افراد سـازمان . رضايت حاصل از تعاملات بين فردي را در پيروان فراهم سازد

رهبـر  . شودعملكرد تيمي تقويت  مشترك سازمان براي موفقيت و اثربخشي خود، بايد با يكديگر همكاري داشته باشند و
پويايي گـروه   ةي، زمينآفرين تحولهاي گروهي و فرايندايجاد ادراك گروهي، اهتمام به  سازي تبحر دارد و با فروتن در تيم
رهبران فروتن قادر به الگوسازي هويتي هستند كـه داراي ارزش  . تسريع در انجام امور را فراهم خواهد ساخت و در نتيجه
و در راسـتاي   هـا  آنهـاي شخصـي    انگيزه منظور از الگوسازي هويتي تسليم پيروان به امري فراتر از خود و. جمعي است

رهبران فروتن به موجب الگوسازي و ذهن باز و پذيراي خود، موجب ارتقـاي رفتـار صـداي كاركنـان     . منافع جمعي است
دهند؛ مزاياي رهبري فروتنانه در رفتار صـوتي ممكـن اسـت شـامل      شوند و تمايل به مشاركت را در آنان افزايش مي مي

هـا يـا    هاي جديد و تمركز بر كاوش، ظرفيت يادگيري از ديگران، تمايل به تشـخيص ناكـامي   ارادايمگشودگي بيشتر به پ
 هـاي  طور تصحيح اشتباه بين شروع تلاش براي يادگيري بيشتر است، همين هاي شخصي به احتمال بالا پيش محدوديت

نشان از رفتار رهبر در جهت شـنوا   ،تري دارندبيش ةها، احترام بيشتر به كساني كه تجرب گذشته، تمايل به پيروي از توصيه
هاي فراينـد گيـري و   هايي كه بر رفتار صداي كاركنان اثر مثبت دارد، كيفيت تصميم از عامل. ديگران است هايبودن نظر

 هاي شراكتي اجرا شـده،  گيري شراكتي و در ادامه ارائه بازخورد از تصميم سازماني است؛ تعامل مستمر بين رهبر و تصميم
 هـا  آنهمچنين ادراك پيروان از صداقت رهبر، بـر تقويـت رفتـار صـداي     . كند ها تقويت مي انگيزه پيروان را در بيان ايده

 تأثيرنشان داد كه فروتني رهبر بر فروتني جمعي تيم  )2016( هكمناونز و  بررسي عملكرد تيم در مطالعه. گذار استتأثير
بـراي   چشـمگير پيروان و همچنين تقويت فروتني آنان، فرصت  يرهبر بر ارتقا سرايت اجتماعي فروتني فرايند. گذارد مي

آورد و  توان اذعان داشت كه فروتنـي فروتنـي بـه بـار مـي      در مجموع مي. ها فراهم خواهد كرد حركت به جلو در سازمان
خاص ايـن وضـعيت مسـتلزم     رطو بهكه . سازد تا براي اهداف سازمان به بالاترين حد خود تمركز كنند ها را قادر مي گروه

همچنـان كـه    ؛اسـت ) كننـده و اعتمـاد سـازماني    از طريق توجه به آرامش محيط كار، محيط كار غيركنترل(امنيت رواني 
مراتبي، روابط فوق را  شدت سلسله هاي پرفشار و با ساختار و فرهنگ به د در محيطندار ، اذعان مي)2018(نيلسن و مارون 
توانمندسازي شناختي پيروان خود اهتمام دارند؛ رهبران فروتن سـعي در   ةهبران فروتن در زمينهمچنين ر. تضعيف كردند

كننـد تـا خودشـان را رهبـري كننـد و       تقويت پيروان خود دارند و درگير سبكي از رهبري هستند كه پيروان را هدايت مي
د نياز داشته باشند تا جايي كه حتي پس از خروج دهند كه به راهنمايي بسيار كمي از رهبر خو پيروان را تا جايي توسعه مي

، بيشـتر از  هسـتند بنابراين رهبراني كه داراي سطوح بـالايي از فروتنـي   . دهند رهبر از سازمان، به پيشرفت خود ادامه مي
تخصـيص  هاي نو و  همچنين اين رهبران با ايجاد بستر مناسب براي طرح ايده. سازند همتايان خود، پيروان را توانمند مي

؛ شـود  مـي  منجـر  انساني ةبه اثربخشي فعاليت سرماي ،تخصيص وظايف. كنند فراهم مي ها آنوظايف، زمينه را براي رشد 
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ريـزي دقيـق رهبـر و توجـه بـه       هاي تيم درنظر گرفته شده است كه نياز به برنامه زيرا وظايف متناسب با نيازها و توانايي

هـاي حاصـل از مطالعـات     همچنين يافتـه . ستها آنهاي  ها و مهارت توانايي سويي وظايف اعضاي سازمان با توجه به هم
برخـي پيـروان رفتـار رهبـر     . گذار اسـت تأثيرنشان داد كه ويژگي شخصيتي پيروان بر تحقق و اثربخشي رهبري فروتنانه 

 عنـوان  بـه كند، بلكه  نميپذير بودن وي را دليلي بر ضعف آن قلمداد  فروتن را مثبت ارزيابي كرده و تواضع رهبر و آموزش
در حالي كه برخي ديگر از پيـروان  . ستها آنبينند كه پيامد آن آزادي رواني خلاقيت و شنيده شدن صداي  فضايي باز مي

بـين ايـن مهـم     پيش ،ها آن شناسي انديشي و وظيفه توانند با اين سبك رهبري كنار بيايند كه ميزان فعال بودن، مثبت نمي
تـر باشـد،    انديش تر و مثبت تر، فعال شناس فوق را روي يك پيوستار در نظر بگيريم، هرچه پيرو وظيفهاگر سه عامل . است

  .اين سبك رهبري را بهتر درك خواهد كرد و همكاري وي با رهبر بيشتر خواهد بود

محـور   بطـه نظر به اينكه فروتني يك ويژگي بين فـردي و را . مديريت سازمان است ةعد كليدي ديگر رهبر در نحوب
هاي رسمي و غيررسـمي انجـام    ي را براي تقويت تعاملات اجتماعي بين پيروان از طريق راههاي ها بايد اقدام است، سازمان

هـاي فرهنگـي    دهند كه با توجه به مطالعات انجام شده، اين مهم از طريق تشويق به مشاركت، فرهنگ سازماني و ارزش
هاي مديران كارآمد در سطوح مختلف سـازماني، چگـونگي ايجـاد بسـترهاي      دغهترين دغ يكي از عمده. پذير است امكان

مناسب براي عوامل انساني است تا با حس مسئوليت و تعهد كامل، اصول اخلاقي حاكم بر شغل و حرفه خـود را رعايـت   
ي وگـو  گفـت جمعي و تمركز بر فروتني  مدير سازمان با ايجاد فرهنگ. گشاست كنند كه فرهنگ سازماني در اين راستا ره

فروتنانه براي يادگيري خود و ديگران باز  طور بهرهبراني كه . تواند مسير دستيابي به اين مهم را تسهيل بخشد انتقادي مي
پذيرند و در جهت رفع آن اقـدام   خود را مي هاي ها و اشتباه كنند، كاستي ها و مزاياي ديگران قدرداني مي هستند، از كمك

 ؛شـود  يابد و باعث سرايت فروتني به پيروان و همچنين پذيرا بودن انتقـاد مـي   ار در كاركنان نيز نمود مياين رفت كنند، مي
توانند رفتارهاي  ها مي طور رهبران سازمان همين. زيرا در ابتدا خود مدير عامل به آن است و در واقع الگوسازي شده است

شود، تسهيل كنند كـه مطالعـات ايـن     ميمنجر و تشويق مشاركت ادعايي و اعطايي را در ميان اعضاي تيم كه به توسعه 
از طريق تعيين اهداف انگيزه بخش براي پيروان، تسهيل رشد پيـروان، مشـاركت دادن پيـروان در     كه پژوهش نشان داد

كـان  تشويق به مشاركت در پيـروان، ام . پذير است و كمك به خودرهبري پيروان امكان رهبر ـ عضو تدوين اهداف، تبادل 
بهتر از منابع داخلي، دانش و تخصص اعضاي مختلف سازمان را فـراهم سـاخته و در نتيجـه بـه بهبـود سـرمايه        ةاستفاد

سـبك رهبـري مشـاركتي باعـث     . دهد خود عملكرد وظايف اعضا را ارتقا مي سهمشود كه به  اجتماعي سازمان منجر مي
ابتكار عمل نشان دهند و تا زماني كـه تغييـر معنـادار ايجـاد     ها شناسايي شوند و بر اساس آن عمل كنند،  شود فرصت مي

. ، خـود مـديريتي و خودسـازي اسـت    مسـئله هاي حل  تمايل جمعي براي فعاليت ،كنند، پشتكار داشته باشند كه پيامد آن
و پيروان،  دهند روابط با كيفيت بالا بين رهبران كه نشان مي انجام شده رهبر ـ پيرو  هاي متعددي در مورد تبادل  پژوهش

شـوند   ها و رفتارهاي كاري مثبت از جمله سطوح بالاي رضايت شغلي، تعهد و رفتارهاي شهروندي منتهـي مـي   به نگرش
براين، از طريق تعاملات رهبري و پيگيري مداوم بين اعضاي تيم كه از طريـق رهبـري    علاوه). 1403ابراهيمي و زرجو، (

ها و مشاركت همكاران خـود   فرصت بيشتري براي مشاهده رفتارها، شايستگيافتد، اعضاي تيم  مشترك در تيم اتفاق مي
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هاي همتايان خود اطمينان بيشتري پيـدا   از طريق اين مبادلات مكرر رهبر و پيرو با يكديگر، اعضاي تيم به توانايي. دارند
و ابتكار عمل را از خـود نشـان   دهند  كنند كه در نتيجه اعضاي ديگر سازمان به احتمال زياد تلاش بيشتري انجام مي مي
خود عملكـرد   سهم با شايستگي ديگر اعضاي سازمان مطابقت خواهد داشت و به ها آنهاي  زيرا معتقدند تلاش ؛دهند مي

  ). 2016، 1و تسلوك اونز ،يو چي(بخشد  كلي تيم را بهبود مي
گيري مشترك و بازخورد دادن  تصميم دفراينكه بر  هاي مديريت سازماني، توانمندسازي ساختاري است از ديگر جنبه

. سازي و عدالت سازماني، متمركز است توانمندساز، شفاف تمركز زدايي، جو، هاي مشاركتي به پيروان بعد از اجراي تصميم
هاي پـايين بـه    بيشتر بر جنبه تأكيدشود،  در چارچوب سازماني مدرن كه با پيچيدگي بالا و الزامات سازگاري مشخص مي

 .هـا را ندارنـد   كنند در دنياي پيچيده و ناشناخته همه پاسخ كه اعتراف ميمعتبرترند رهبراني . رهبري ضروري استبالاي 
؛ ندشـو  ميهاي خود  و تشويق به بيان ايده شود مي منجر به حس اعتماد در پيروان ،سازي مدير باز و گشوده بودن و شفاف

انداز كلي درك كنـد و   پيروان را قبل از ايجاد چشم هايمكن است نظرويژگي بارز رهبر فروتن اين است كه تا آنجا كه م
آن را اذعان دارد كه اين امر بـه تشـويق   ة قابل استفاده بود، بعد از اجرا به پيروان خود، نتيج ها آن هاينظردر صورتي كه 

  . شود ميمنجر هاي خود  پيروان در ارائه ايده
هـا و   تئـوري . حمايت سـازماني اسـت   كه اثربخشي فروتني مدير منوط بهنتايج مطالعات حاكي از آن بود  در نهايت

زمـان بـراي    هـم  طـور  بـه دهد كه هم نقش رهبري مدير سازمان و هم حمايت مديريت ارشـد   تحقيقات موجود نشان مي
نشـان   ،)2019( 3اونگ و بهار ةهمچنين مطالع) 2017، 2كانوال، ظفر و بشير(عملكرد بالاي يك پروژه بسيار مهم هستند 

شود كـه   فروتني رهبر زماني اجرايي مي. داد كه پشتيباني مديريت ارشد در مراحل مختلف عمليات سازماني ضروري است
تيم مديريت ارشد با تسهيل در تخصيص منابع مالي، منابع انساني كارآمد، ابلاغ قوانين و مقـررات پـيش برنـده، حمايـت     

اسـتفاده رهبـر    ة، تسهيلگر اين امر باشد و با فراهم كردن مـوارد فـوق، زمين ـ  معنوي و يكپارچگي رفتار تيم مديريت ارشد
با اطاعت و حمايـت از رهبـر و اهتمـام بـه     كه رود  همچنين از زيردستان انتظار مي. هايش را فراهم سازد فروتن از مهارت

فتار و پرهيز از فسخ پيمان دشوار، پيروي و مقدم برشمردن رهبر، حافظ دانستن، اهتمام به انجام امور محوله، مراقبت از گ
  .حامي مدير سازمان باشند كه امور بهتر انجام شود

، وو و شـن  )1396(، محمديان و همكاران )1398(، عقيقي )1401( مؤمنيبا حكاك و  آمده دست بهنتايج ة در مقايس
كـه  ) 2005(و موريس و همكاران ) 2018(، نيلسون و مارون )2022(، كيو و همكاران )2023(، چندلر و همكاران )2024(

قبلي بـه  ة كلي الگوهاي ارائه شد تأييد، افزون بر آمده دست بهتوان گفت الگوي  پژوهش اشاره شدند، مية در بخش پيشين
  . ايجاد رهبري فروتنانه درگير هستند، دست يافته است فرايندبيشتري كه در  هاي همقول
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  گيري نتيجه
 توان دريافت كه پيشايندهاي رهبري فروتنانه براي مديران، مي برايحاضر ة از نتايج مطالع آمده دست با توجه به الگوي به

 بـراي مثـال  . دهـد  و رهبري اخلاقي را پوشش مـي  آفرين تحولرهبري فروتنانه، سه سبك رهبري خدمتگزارانه، رهبري 
مبناي انگيزشي  عنوان بهابراين فروتني كنند؛ بن عملياتي است كه از طريق آن رهبران خدمتگزار عمل مي سازوكارفروتني 
آفرين  همچنين سطوح بالايي از فروتني نياز است تا رهبران تحول. كند و اخلاقي عمل مي براي رهبران خدمتگزار ،بالقوه

جاي خود انجـام دهنـد و در مسـير توسـعه و توانمندسـازي       طلبانه را براي خدمت به منافع سازمان به بتوانند رفتار برابري
دهد كه  ارائه مي »خود«جاي  گيري ديگري را به فروتني به رهبران جهت گفت كهتوان  در نهايت مي. بردارند گاميگران د

  .كند سودمند براي خود جلوگيري مي از استفاده و نمايش رفتارهاي خودستوده، استثمارگر و صرفاً
توان پيشنهادهايي به شـرح   مي ،ي فروتنانهاجرايي شدن اثربخش رهبر منظور بههاي پژوهش حاضر،  بر اساس يافته

  :ذيل ارائه داد
 دارد؛ تأكيدهاي منابع انساني كه بر استانداردهاي فروتني بالا  مشي طراحي خط 

 ي كه افراد احساس آزادي، احترام، انگيزش و اختيار كنند؛حاكميت جو  
 هاي اخلاقي مثل اعتماد و اطمينان؛ حاكميت ارزش  
 هـا   آنة اي آنان كه نتيج حرفه ةتوسعر كوشابودن مدير در جهت توانمندسازي و توجه به ادراك كاركنان مبني ب

  انگيزش دروني بيشتر براي عملكرد خواهد بود؛
 هاي مشاركتي و سنخيت اهداف فردي و سازماني  گيري مشاركتي كه به درك روشن كاركنان از تصميم تصميم

  شود؛ ميمنجر 
 اي  هاي فاصله جامعه در اعمال و اثربخشي فروتني؛ زيرا فروتني در فرهنگ توجه به فرهنگ حاكم بر سازمان و

  .تر استمؤثرقدرت پر
  ؛هاي آينده با استقبال مثبت پذيرش عدم قطعيت سمت بههدايت پيروان  
 موفقيت در حال حاضر و آينده دربارةاسناد مثبت  ةارائنتايج و  خصوصانتظارات مثبت در  ةتوسع.  

در اين زمينه مطالعات تجربي در خصوص عوامل ارائه شده رهبري فروتنانه صورت گيـرد   شود همچنين پيشنهاد مي
 . باشد مؤثرها،  پيشايندهاي رهبري فروتنانه در سازمان عنوان بهتواند  هر يك از اين عوامل به چه ميزان مي شودو بررسي 

منـابع ديگـر   بـه  وجه به محدوديت دسترسي اما با ت شد؛اين پژوهش منابع و مستندات مختلفي بررسي  جرايبراي ا
تأثيرگـذار  در تحقق رهبري فروتنانه نقش  وجود داشته باشد كه از نظر دور مانده؛ وليهايي  پژوهشكشورها، ممكن است 

 .باشد

  منابع
 . وابسته به سازمان اوقاف و امور خيريه. انتشارات اسوه :تهران). 1365چاپ (. قرآن كريم
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نقـش ميـانجيگري تماميـت ادراك    : نمون بر اثربخشي رهبر سبك رهبري پيش تأثيربررسي ). 1403(رجو، شبنم ابراهيمي، الهام و ز

  . 181 -149 ،)1(16، مديريت دولتي. رهبرـ  شده و تعديلگري تبادل رهبر

. ي معنويـت در كـار  فروتني رهبران بر رفتارهاي اخلاقي پيروان بـا نقـش ميـانج    تأثيربررسي ). 1400(بهمني، اكبر؛ بلوچي، حسين 
  . 122 -101، )1(10، فصلنامه مديريت در دانشگاه اسلامي

البلاغـه بـا اسـتفاده از روش تحليـل      هـاي نهـج   طراحي مدل رهبري فروتنانه مبتني بر نامـه ). 1401(، مريم مؤمنيحكاك، محمد؛ 
 . 178-159، )1( 11، فصلنامه مديريت در دانشگاه اسلامي. مضمون

  . نشر نص). مهدي زارعة ترجم( رفتار سازماني). 1399(اج، تيموتي اي رابينز، استيفن؛ ج

گانـه روشـن    واكاوي اثرگذاري و اثرپذيري پيامدهاي تجلـي سـه  ). 1402(رستگار، عباسعلي؛ ويشلقي، مهديه و علوي متين، فاطمه 
  . 118-94 ،)1( 15، مديريت دولتي. هاي دولتي شخصيت مديران در سازمان

، مرداني شـهربابك و شـهاب عبـدالملكي    محمد. (رهبري فروتنانه قدرت روابط، شفافيت و اعتماد). 1399(ين، پيتر شاين، ادگار؛ شا
  . انشارات دانشگاه امام حسين). مترجمان

 -31، )4( 14، اخـلاق در علـوم رفتـاري    فصلنامه. هاي رهبري فروتنانه مؤلفهتبيين نقش هوش اخلاقي بر ). 1398(عقيقي، عليرضا 
38 . 

فراتحليل ارتباط رفتارهاي رهبري مديران ). 1401(نژاد، محسن؛ مقدم، عليرضا و نجفي، محمود  رودخاني، فضه؛ فرهادي قنبري قلعه
   .387 -371، )3(14، مديريت دولتي. هاي دولتي ايران و فرسودگي شغلي كاركنان سازمان

گيـري رهبـري متواضـعانه در     شـكل  فراينـد تبيين ). 1397(يدرضا محمديان، بهزاد؛ زارعي متين، حسن؛ باباشاهي، جبار؛ يزداني، حم
   . 46 -24، )18(9، فصلنامه مديريت تحول. با رويكرد فراتركيب وكار كسب

 . انتشارات زمزم هدايت. رفتار سازماني در نگاه مديريت اسلامي). 1385(ويسي، غلامرضا؛ سوادي، محمدعلي 

ارائه مدلي از پيشايندها و پسـايندهاي توسـعه منـابع    ). 1402(زداني، حميدرضا و افروز، داود زاده مقدم، اكرم؛ رضائيان، علي؛ ي هادي
   . 471 -439 ،)3(15، مديريت دولتي. انساني ملي با رويكرد فرامطالعه
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