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 رابطه  نوین رویکرد  صادقانه و فروتنانه رهبری اخلاقی با عملکرد سازمانی
 

 3، خليل تيموری آذر 2، محمد سليمانی1*دکتر يوسف پاشازاده
 گروه مديريت بازرگانی ، دانشکده اقتصاد و مديريت ، دانشگاه اروميه .1

 گروه مديريت دولتی ، دانشگاه آزاد اسلامی قزوين .2

 ه آزاد اروميهگروه مديريت ، دانشگا .3
 (11/9/79، تاریخ پذیرش:12/5/79تاریخ دریافت:) 

 

 

 سرآغاز

ها اهمیت بسیار یافته  و امروزه شناسایی عوامل مؤثر بر عملکرد سازمان
اند ک  مدیریت  این عوامهل در هتهت دسهتیابی به  اکثر مدیران دریافت 

ی کنهونی اهداف سازمانی بسیار مؤثر است.  در واقع در دنیای فهرا رقهابت
ال نیست، بلک  یک ضرورت بوده و وری یک ایدهرسیدن ب  حداکثر بتره

شان برای رسیدن ب  این هدف ضهروری  ها بدون توه  ب  اندازهسازمان
( 1و در نتیج  مدیریتی  خود را بتبود ببخشهند   ناگزیرند عملکرد انسانی

انی تهاثیر .اینک  کدام دست  عوامل سازمانی و ساختاری بر عملکرد سازم
داشت  و نحوه اثرگذاری این عوامل همیش  چالشی اساسهی در سهازمانتا 

 برای مدیران و متخصصین بوده است . 
 
 
 

 
محققین ب  زنجیره ای ب  هم پیوست  از متغیرهها در قالهم مهدلتای در  

هم تنیده ای از عوامل نظیهر   سهاختار ، تکنولهو،ی ، انهدازه سهازمان ، 
ع و ذی نفوذ ، مسئولیت اهتمهاعی ، سیاسهت و فرهنگ ، عوامل ذی نف

قدرت در سازمان ، محیط ، و قیره اشاره نموده اند ک  گاهی ب  مهدلتای 
بسیار پیچیده و آشفت  منجر شده است از بین مجموع  این عوامل غالم 

و سرمای  اهتماعی  مدیران 1نظری  پردازان در سالتای اخیر نقش رهبری
د کنکاش قرار داده اند . شیوه رهبری مهدیران را بیش از سایر موارد مور

خود شامل طیف وسیعی از نظریات می شود ک  در این بین در تئوریتای 
 هدید های خالی رهبری اخلاقی و اثرات آن بر عملکرد سازمانی بیش از 

 
 

 چکيده
ازمان ها در طی چند سال اخیر مطرح بحث رهبری اخلاقی فروتنان  و صادقان  ، بعنوان یکی از هدیدترین تئوری های رهبری در سزمینه: 

شده و  در محیط دانشگاهی نیز بعنوان یک ضرورت مورد توه  قرار گرفت  است از اینرو هدف این تحقیق بررسی رابط  رویکردهای فروتنان  
 و صادقان  رهبری اخلاقی با عملکرد سازمانی با نقش میانجی سرمای  اهتماعی در دانشگاه ارومی  می باشد . 

همبستگی می باشد . هامع  آماری تحقیق شامل اساتید و کارکنان با مدرک کارشناسی ارشد و  –تحقیق حاضر از نوع توصیفی وش :  ر
نفر بعنوان نمون  آماری ب  روش تصادفی ساده انتخاب شدند .  داده ها  161نفر می باشند ک  از بین آنان  066بالاتر دانشگاه ارومی  ب  تعداد  

و روش معادلات ساختاری برای تجزی  و تحلیل مورد استفاده    SPSS-AMOSده از پرسشنام  همع آوری شد و نرم افزار  آماریبا استفا
 قرار گرفت  .

نتایج حاصل از تحلیل داده های آماری تحقیق  بیانگر تایید مدل مفتومی و فرضیات تحقیق با اطمینان بالا می باشد .بدین معنی یافته ها: 
شیوه رهبری فروتنان  و صادقان  رابط   مثبت و معنی داری با عملکرد سازمانی داشت  و متغیر سرمای  اهتماعی در این رابط  نقش ک  دو 

 میانجی را ایفا می کند. 

ان   در دهدک  دانشگاهتا و سایر سازمانتا می توانند با تقویت متارت رهبری فروتنان  و رهبری صادقاین پژوهش نشان می: تیجه گیرین
مدیران و سرپرستان واحدهای سازمانی ب  ارتقای سطح عملکرد سازمانی کارکنان دست یافت  همچنین توه  ب  نقش میانجی سرمای  

 اهتماعی در ارتباط بین رهبری اخلاقی و عملکرد سازمانی بسیار متم و حایز اهمیت است .  

 

 ای  اهتماعی، عملکرد سازمانیرهبری فروتنان  ، رهبری صادقان  ، سرم:  گانکلید واژ

 
 

 
 

 
 

 y.pashazadeh@urmia.ac.irنویسندۀ مسئول  نشانی الکترونیکی  
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بیش خودنمایی می کند . گرایش نزدیک ب  یک قرن مدیران شرکتتا و 
ریات مدیریت علمی صرف و عدم دستیابی ب  سازمانتا ب  تیلوریسم و نظ

نتایج درخشان سازمانی نظری  پردازان را ب  سهمت نظریهات اخلهاقی در 
مدیریت و اداره امور سازمانتا رهنمون ساخت  و برای پاسخگویی ب  ایهن 
چالش محققین ب  نقش رهبری اخلاقی و نظریهات مهرتبط بها آن توهه  

و تهاثیر 1ان مبحهث رهبهری اخلهاقیخاصی داشت  اند .  لذا ، در این میه
اخلاقیات مدیران در سازمانتا بطور ویژه ای خود نمایی می کنهد . بهرای 
کاهش رفتارهای غیهر اخلهاقی در سهازمانتا ، دانشهمندان به  طهور روز 
افزونی ب  نقش رهبری اخلاقی تاکید داشت  انهد . مهدیران اخلهاقی مهی 

شهفافیت ارتبهاطی و پهردازش  توانند با تاکید بر چشم اندازهای اخلاقی ،
متوازن اطلاعات ، زمین  ابراز ایده ها ، بتره منهدی از همه  فرفیهت هها 
کارکنان و افزایش سرمای  اهتماعی و عملکرد سازمانی را فراهم آورند و 

( .تحقیقهات نشهان داده 1سبم کاهش رفتارهای سوء سهازمانی گردنهد 
اوت اخلهاقی ، محهیط است ک  باور های اخلاقی ، ارزشتای فردی ، قض

اخلاقی و نظام اخلاقی برای مدیریت نسهبت به  ویژگهی ههای همعیهت 
(. 3شناختی مدیران ، بیشترین تاثیر را بر عملکرد سازمانی  داشت  است  

 و رهبهری3با این رویکرد  در ایهن تحقیهق ،  تئهوری رهبهری فروتنانه 

دند . از دیدگاه اخلاقی بعنوان متغیر اثرگذار تحقیق انتخاب گردی 4صادقان 
نظری  پردازان رهبری فروتنان  یک نوع رفتهار و خصیصه  رفتهاری بهین 
فردی است ک  ب  رهبران سازمانی کمک می کند در تعاملات اهتمهاعی 
بر خود ارزیابی  خود دقیق شده ، ب  دیگران و توانایی آنتا افتخار نمهوده 

دهنهد ، برخهورد  و علاقمندی بالایی ب  یادگیری از دیگران از خود نشان
غیر تدافعی داشت  ، نقاط قوت دیگران را تصدیق نمایند و در مقابل ایده 

(. همچنین از دیدگاه محققهین 7-4ها و نصایح دیگران باز عمل نمایند  
صحت و سازگاری بین ارزشهتای بیهان » دیگر رهبری صادقان  ب  معنی

 ( .8می باشد  « شده و رفتارهای فرد 
ری اخلاقی  را به  عنهوان رفتهار هنجهاری مناسهم از اندیشمندان ، رهب

طریق اقدامات شخصی و روابط میان فهردی و تهرویج و تقویهت چنهین 
( . 9رفتاری در بین  پیروان از طریق ارتباط دوطرف  تعریف نمهوده انهد  

 در این تعریف ب  دو بعد رهبری اخلاقی اشاره می شود  
 فرد اخلاقی -1 
نگر تلهاش فعالانه  مهدیر بهرای اثرگهذاری بهر مدیر اخلاقی که  بیها -1 

 کارکنان است . 
رهبری اخلاقی نشان دهنده رفتار هنجهاری مناسهم از طریهق اقهدامات 
فردی ، روابط بین فردی و ترویج چنین رفتارهایی  در پیروان است که  
از طریق ارتباط دو طرفه  ، تقویهت و امکانیهذیر خواههد بهود . رهبهری 

ی است ک  نیازمند توسهع  اسهتانداردهای اخلهاقی اخلاقی شکلی از رهبر
برای اداره رفتارهای کارکنان و اهرای استانداردهای اخلاقی ب  طور موثر 
در رفتارهایشان است . رهبری اخلاقی رهبری ب  شیو ه ای است ک  به  
حقوق و مقام دیگران احترام می گذارد . در این نهوع رهبهری ارزشهتای 

ای هم  نظیر عدالت ، انصاف ، صداقت ، درستی اخلاقی پذیرفت  شده بر
( . با توه  ب  این 16، راستکرداری و فروتنی محور تمرکز و توه  است  

مباحث در این تحقیق رهبری فروتنان  و رهبری صادقان  به  عنهوان دو 
 خصیص  کلیدی رهبری اخلاقی مورد توه  قرار گرفت  اند .

مشخص  بین فردی شناخت  مهی فروتنی رهبر در سازمان ب  عنوان یک 
شود ک  ب  رهبران کمک می کند تا تعاملات اهتماعی را با ابهراز تمایهل 
ب  ارزیابی دقیق خود ، افتخار نمودن به  دیگهران و توانهایی کارکنهان ، 
مدیریت نمایند. فروتنی رهبری به  عنهوان یهک خصیصه  بهین فهردی 

 4ملهات اهتمهاعیرفتاری است ک  از طریق پیهروان در طهول فراینهد تعا
مشخص می گردد . در تحقیقات گذشت  ، چندین مشخص  برای رهبران 
فروتن شناسایی شده است ویژگی ههای نظیهر  ابهراز تمایهل رهبهر به  
ارزیابی خود بدون اهبار دیگران ب  ارزیابی مثبت یا منفی ، غیهر تهدافعی 

یق بودن و خودآگاهی عینی ، قدردانی از ارزشتا و ستم دیگهران ، تصهد
نقاط قوت دیگران بدون احساس تتدید  ، باز بودن در مقابل ایهده هها ، 
نصایح و اطلاعات دیگران و ابراز علاقمندی زیاد ب  یادگیری از دیگهران  

 (.14-11و  5
با بررسی مجموع  مطالعات و تحقیقات موههود مهی تهوان سه  مولفه  

گان مختلهف کلیدی را برای رهبری فروتنان  بیان داشت . البته  نویسهند
تقسیم بندیتای متفاوتی ارای  نموده اند اما آنچ  در بیشتر این تحقیقهات 

 مشترک است ب  شرح مدل زیر می باشد  
 5آرامش و سع  صدر 

 0تواضع و شکست  نفسی

 7رفتار منصفان  و بدون غرض
تحقیقهات چنههدی اثههر مثبههت رهبهری فروتنانهه  را بههر سههطوح مختلههف 

زیابی نموده است  . رهبری فروتنانه  مهی عملکردی سازمان بررسی و ار
تواند منجر ب  افزایش رضایت شغلی شود . همچنین رهبری فروتنانه  از 
طریق افزایش رضایت شغلی می تواند منجر ب  ارتقهای سهطح پایبنهدی 
شغلی و عملکرد کارکنان شهود . تحقیقهات همچنهین نشهان مهی دههد 

از طریهق گسهترش رهبری فروتنان  می توانهد باعهث اثربخشهی تیمهی 
فروتنی همعی کارکنهان و افهزایش سهطح سهرمای  روانشهناختی تیمهی 

( .همچنین رابط  بین مدیریت فروتنان  و عملکهرد شهرکت و 7و  4شود 
 ( . 14و  5نوآوری سازمانی در تحقیقات چندی تایید شده است  

صداقت در رهبری صادقان  ، بمعنی درستی و سهازگاری بهین ارزشهتای 
(. براساس رویکرد مبادلات 8و رفتارهای فردی رهبر می باشد  بیان شده 

اهتماعی ، اعتماد ب  رهبران ، بر رفتارههای صهادقان  و معتبهر رهبهر در 
سازمان مبتنی است .براساس نظری  یادگیری اهتماعی ، زیردسهتان به  
خاطر مدل رفتاری رهبران اخلاقی ک  مبتنهی بهر اعتبهار و امانهت داری 

اعتماد می کنند. رهبران اخلاقی نیز این شهجاعت را دارنهد است ب  آنان 
ک  نیات روحی خود را ب  رفتارهای اخلاقی تبدیل نمایند ک  می توان آن 

( . هنگامی ک  کارکنان این سطح 15نامید  « سازگاری رفتاری بالا » را 
از سازگاری را در رفتار رهبر سازمانی مشاهده مهی کننهد میهزان اعتمهاد 

زایش یافت  و عملکرد بالایی را از خود نشان می دهند . همچنهین آنان اف
، درستکاری و راستی دلیلی بسیار منطقی برای اعتماد ب  یهک شهخص 
می باشد . رهبری صادقان  ، باعث می شود کارکنان رهبر را مورد وثهوق 

مجمهوع  یبها بررسه ( .10دانست  و از اینهرو اعتمهاد شهکل مهی گیهرد 



 دکتر یوسف پاشازاده و همکاران: رابطه  نوین رویکرد  صادقانه و فروتنانه رهبری اخلاقی با عملکرد سازمانی 
 

 67 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

انز
پ

ه 
مار

 ش
،

2 ،
99

11
 

شی
وه

پژ
ه 

قال
م

 
 

 

 یتوان گفهت رهبهر یصادقان  م یرهبر ن یفت  در زمانجام گر قاتیتحق
 شود   یصادقان  ب  س  شکل مکمل فاهر م

 و اعتقادات  صادقان  یباور ذهن قیاز طر-
 در قالم رفتارها و اعمال صادقان -
 در قالم گفتار و آوا  صادقان -

محققین، در تحقیقاتشان ب  این نتیج  دست یافتند ک  ک  صهداقت به  
ی تواند منجر ب   اعتماد نسبت ب  مدیران سازمان و رهبران طور مثبتی م

تیم شود و همچنین صداقت رفتاری رهبر ، اثر مثبتی بر ایجاد اتحهاد در 
و در نتیجه  منجهر به  ارتقهای عملکهرد سهازمانی    میهان پیهروان دارد
(. برخی از محققین نیز معتقدند بهین صهداقت 19-17کارکنان می شود 
اثربخشی آنان در سهازمان رابطه  معنهی داری وههود  رفتاری رهبران  و

( . رهبری اخلاقی از طریق اثر گذاری بر ابعاد مختلف رفتهاری 16دارد   
سازمان می تواند ب  بتبود عملکرد منتتی شود . یکی از متمترین ابعاد و 
پیامدهای رفتاری رهبری اخلاقی در سازمان سرمای  اهتماعی اسهت که  

یار زیادی از رهبری اخلهاقی و مولفه  ههای آن تهاثیر می تواند تا حد بس
نقش رهبهری اخلهاقی بهر  می دهد ک نشان  تحقیقاتایج تت پذیر باشد .

های دولتی معنهادار اسهت، بهدان های اهتماعی در سازمانتولید سرمای 
تهوان بهرای اعضهای سهازمان کارگیری رهبری اخلهاقی میمعنا ک  با ب 

سبم ایجاد وحدت میان اعضای سهازمان  آیندۀ مشترکی متصور شد ک 
 -ای برد این وحدت سرانجام ب  تعامل سازنده و آن هم ب  رابط شده و 

 .(16و  1  انجامدبرد میان اعضا می
بعنوان متغیر میانجی در این تحقیق ، مفتهوم  8اهتماعیاز اینرو سرمای   

مهدرن  نوینی است ک  امروزه در قلمروهای اقتصادی و اهتماعی هوامهع
عنوان یک نوع سرمای  چ  در سهطح مطرح شده است و شناسایی آن ب 

توانهد هها میها و بنگاهمدیریت کلان و چ  در سهطح مهدیریت سهازمان
اهتماعی ایجاد و مدیران را  -های اقتصادیشناخت هدیدی را از سیستم

ها یاری کند. امروزه سرمای  اهتماعی نقش بسیار در هدایت بتتر سیستم
کنهد و ها و هوامع ایفها میها در سازمانمتمتری نسبت ب  سایر سرمای 

ها بها ها، سازمانتواند میان انسانهای روابط همعی و گروهی، میشبک 
ای که  ها انسجام ایجاد کند. در هامعه ها با سازمانانسان ها و سازمان

ثربخشهی ها از کارایی و افاقد سرمای  اهتماعی کافی است، سایر سرمای 
ههای توسهع  و لازم برخوردار نبوده و بدون سرمای  اهتماعی، پیمودن راه

( .  11شهههود  تکامهههل فرهنگهههی و اقتصهههادی نهههاهموار و دشهههوار می
های اهتماعی و هنجارهای مربوط اهتماعی عبارت است از شبک سرمای 

گذارد  این تعریهف از ارتبهاط افقهی وری اهتماع اثر میب  آن ک  بر بتره
اهتماعی شیئی واحد نیست بلکه  ( . سرمای  11بین مردم حکایت دارد(  

ای از یهک انواع چیزهایی است ک  ویژگی مشترک دارند  هم  آنتا هنب 
های معین عوامل اقتصادی را در این ساخت اهتماعی هستند ک  واکنش

هها و روابهط و اهتمهاعی به  نتادسهرمای  .(13کنند.  ساختار تستیل می
شود ک  ب  کمیت و کیفیت تعاملهات اهتمهاعی در رهایی اطلاق میهنجا

دهد و ب  مثاب  چسبی است ک  آنتا را بها یکهدیگر یک هامع  شکل می
ههای ها و دارایی(. سرمای  اهتماعی یکی از قابلیت10-14  داردنگ  می

های تواند برای سازمان در مقایس  با سهازمانمتم سازمانی است ک  می

( . محققان با رویکرد  18و  17ایجاد کند  « یت سازمانی پایدارمز»دیگر 
های مختلف سرمای  اهتماعی را ب  س  طبق  دست  بنهدی سازمانی، هنب 

(.ک  در این تحقیق این 18 11و شناختی 16ایرابط ،9می کنند   ساختاری
س  بعد سرمای  اهتماعی و اثرات آنتا بر عملکرد سازمانی کارکنان مهورد 

سی قرار خواهند گرفت. سرمای  اهتماعی ماهیت زاینده و مولهد دارد. برر
افراد را وادار می کند تا ارزش ایجاد کنند ، کارها را درست انجام دهند و 
ب  اهداف سازمانی و عملکردی خهود دسهت یابنهد و ماموریهت زنهدگی 

و  19خویش را ب  انجام رسانده و فضای کسهم و کهار را بتبهود دهنهد 
36.) 
این توصیفات ، عملکرد سازمانی کارکنان بعنوان پیامد نتایی رهبهری  با

 بهرای خهواه اخلاقی و سرمای  اهتماعی حایز اهمیت و توه  است . مدیر
 بتتهر عملکهرد و یا کارآمهدی کند تلاش سازمان بیشتر وریبتره یا سود

 ههایو گروه افهراد و شایسهتگی انگیهزش مراقهم پیوست  باید کارکنان،
 هایراه همیشگی هستجوی وفیف  مدیر از نیمی تعبیری ب . اشدب کاری

 ( .31کارکنان است   شایستگی سطح افزایش
 مهورد امهروز به  تها هاسازمان پیدایش ابتدای از ک  مفتومی اولین شاید
اگر عملکهرد . است11سازمانی عملکرد مفتوم گیرد،می و گرفت  قرار توه 

مبنهای نتهایج تعریهف شهود، در آن کارکنان هم براساس رفتار و هم بر 
 (. 31توان ب  دیدگاه هامعی درباره آن دست یافت  صورت می

، از لحاظ قابلیت کاربرد و امکان  13هایی ک  مدل اچیوا توه  ب  ویژگیب
پذیری دریافت اطلاعات در زمین  سنجش هامع عملکرد کارکنهان در بهر 

ات و تعیهین اسهتراتژی یابی مشهکلدارد و نیز فرفیتی ک  از لحاظ ریش 
نمایهد. ، ایهن مهدل در پهژوهش حاضهر بهرای برای رفع آنتا ایجهاد می

های ایهن گیهرد. مولفه سنجش عملکرد کارکنان مورد استفاده قهرار می
 مدل براساس تابع زیر مشخص شده است   

P=f [ A .C .H .I .E .V .E.] 

ابی، اعتبهار و عملکرد تابعی است از  توانایی، وضوح، کمک، مشوق،  ارزی
 ( .34و  31محیط   

با توه  ب  مطالم بیان شده ، از آنجهایی که  دانشهگاه ارومیه  یکهی از 
دانشگاهتای مادر در ایران بوده و در برنام  ریزی ههای و اسهتراتژیتای 

خود ب  مباحث عملکرد و مدیریتی توهه  خاصهی داشهت   14آینده نگران 
  تحلیهل ارایه  شهده در مهورد است ، لذا در همین راستا و بها توهه  به

متغیرهای تحقیق ، این مقال  بدنبال پاسخگویی ب  ایهن مسهال  کلیهدی 
آیها رویکردههای فروتنانه  و صهادقان  رهبهری اخلهاقی  بها » است ک  

میانجیگری متغیر سرمای  اهتماعی با عملکرد سهازمانی دانشهگاه رابطه  
 «معنی داری دارند ؟

دی تحقیق ،  این مقال  بدنبال پاسخگویی همچنین در راستا  مسال  کلی 
 ب  سوالات زیر می باشد   

آیا رویکرد فروتنان  و صادقان  رهبهری اخلهاقی  بها عملکهرد سهازمانی -
 کارکنان  رابط   مثبتی دارند ؟

آیا رویکرد فروتنان  و صادقان  رهبری اخلاقی با سرمای  اهتماعی رابط  -
 مثبت و معنی داری دارند؟
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ای  اهتماعی می تواند نقش میانجی در بهین دوسهبک رهبهری آیا سرم-
 اخلاقی مورد نظر با عملکرد سازمانی ایفا کند ؟

 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1نگاره 
 

 روش
 –تحقیق حاضراز نظر هدف کهاربردی و ازنظهر شهیوه اههرا  توصهیفی 

ری ایهن تحقیهق شهامل پیمایشی از نوع همبستگی می باشد. هامع  آما
نفر از اساتید دانشگاه و کارکنان با حداقل مدرک تحصیلی لیسانس   066

می باشند ک  با استفاده از هدول مورگان و روش نمون  گیری تصهادفی 
. بهرای افهزایش سهطح  شهدرا انتخهاب  190ساده نمون  آماری معهادل 

کارکنهان و  نفهر از 146اعتماد در همع آوری داده ها در فرایند تحقیهق 
هها ، در نتایهت  اساتید مشارکت نمودند ک  بعد از همع آوری پرسشنام 

نفر در تجزی  و تحلیل فرضیات مد نظر قرار گرفت . بهرای  161نظرات 
ههای میهدانی از  سه  پرسشهنام   به  صهورت ترکیبهی همع آوری داده

سهاخت  رهبهری استفاده شهده اسهت که  عبارتنهد از  پرسشهنام  محقق
ن  با و رهبری صادقان   هر کدام با س  مولف   کلیهدی مبتنهی بهر فروتنا

تئوریتای موهود ، پرسشنام   استاندارد سهرمای  اهتمهاعی بها سه  بعهد 
ای و شناختی  و پرسشنام  عملکهرد سهازمانی براسهاس ساختاری، رابط 

، کمهک و حمایهت 15در هفت مؤلفه   توانهایی، وضهوح نقهش مدل اچیو
یابی، اعتبار و محیط.  ارزیابی پایایی پرسشنام  ها با سازمانی، مشوق، ارز

مهی باشهد .  76/6استفاده از آزمون ضریم آلفای کرونباخ پایایی بالهای 
برای تجزی  و تحلیل داده ها از آزمون معادلهات سهاختاری و نهرم افهزار 

 . شداستفاده  15نسخ    SPSS-AMOsتحلیل آماری

 

 يافته ها
مشهاهده مهی شهود ، در ایهن تحقیهق متغیهر   1همانگون  ک  در نگاره 

رهبری فروتنان  و رهبری صادقان  بعنوان متغیر مستقل تحقیق شهناخت  
سرمای  اهتماعی و ابعاد آن بعنوان متغیر میهانجی و عملکهرد .می شوند 

سازمانی کارکنان بعنوان متغیر وابست  مد نظر قرار گرفت  اند . درکل این 
شهاخص  در قالهم  10متغیر فرعی و  10،  متغیر اصلی 4تحقیق دارای 

سوالات پرسشنام ( می باشد و بدین شکل مدل مفتومی تحقیق طراحی 

زیر مورد آزمون قهرار  فرضیات تحقیقو و مورد ارزیابی قرار گرفت  است 
 گرفتند 

در  کارکنهان یعملکهرد سهازمان بها ی صهادقان فروتنان  و رهبر یرهبر-
 .دارند  داری ی و معنیمثبت رابط  دانشگاه 

 یاهتمهاع  یسطح سهرما یارتقا با صادقان   یفروتنان  و رهبر یرهبر-
 رابط  معنی داری دارند.  دانشگاهدر 

م رابطه  مثیهت و معنهی داری رهبری فروتنان  و رهبری صادقان  با هه-
 دارند.

در رابط  بین رهبری فروتنان  و رهبری صهادقان   بها  یاهتماع  یسرما-
 ی نقش میانجی را ایفا می کند .عملکرد سازمان

وضعیت مولف  های تحقیق در دانشگاه ارومی  در وضعیت مناسم مهی -
 باشد

داده های تحقیق در دو سهطح تحلیهل  گردیدنهد . ابتهدا بها اسهتفاده از 
شاخص های مرکزی و پراکندگی وضعیت هر یک از متغیرهای تحقیهق  

ها یل  استنباطی دادهمورد بررسی قرار گرفت و سیس برای تجزی  و تحل

شهد. اسهتفاده  AMOSو  SPSS و آزمهون فرضهیات از نهرم افهزار 
مشاهده می شود ضرایم الفای کرونباخ  1همانگون  ک  در هدول شماره 

نفر از  31یا ضرایم پایایی متغیرهای تحقیق  با توزیع پرسشنام  در بین 
بدسهت  که  ضهرایم اعضای هامع  آماری ، محاسب  گردید و از آنجایی

می باشد لذا ابزار همع آوری اطلاعات از نظر  پایهایی ،  76/6آمده بالای 
مورد تایید بوده و با توه  ب  اینک  در چندین مرحل  بصورت آزمایشی در 
بین خبرگان و صهاحم نظهران توزیهع گردیهده و اصهلاحات لهازم در آن 

 . ی باشداعمال شده است ، از روایی محتوای قابل قبولی نیز برخوردار م
نمره متغیهر  شود میانگینملاحظ  می 1  براساس اطلاعات هدول شماره

بها انحهراف  14318/3مطالعه   برابهر  مهورد سرمای  اهتماعی کارکنهان
 ب  دست آمده است. ب  طهوری که  حهداقل میهزان 41037/6استاندارد 

 66/5و حههداکثر آن  63/1مطالعهه   سههرمای  اهتمههاعی کارکنههان مههورد
مچنین ملاحظ  می شود ابعاد سرمای  اهتماعی نیهز میهانگین ه باشد.می

بالای س  را کسم کرده اند. . اطلاعات هدول نشان مهی دههد میهانگین 
با انحراف استاندارد  1345/3مطالع  برابر  مورد عملکرد سازمانی کارکنان

عملکهرد سهازمانی  می باشد. ب  طهوری که  حهداقل میهزان  47853/6
باشهد. در خصهو  می 66/5و حهداکثر آن  78/1  مطالع کارکنان مورد

ابعاد متغیر عملکرد سازمانی ملاحظ  می شود ک  میانگین بالای متوسهط 
می باشد. همچنهین نمهره میهانگین متغیهر رهبهری فروتنانه  و رهبهری 
صادقان  نیز در دانشگاه تا حهدودی مناسهم مهی باشهند. بها همعبنهدی 

ن نتیج  دست یافت ک  وضعیت می توان ب  ای 1اطلاعات هدول شماره 
متغیر رهبری فروتنان  ، رهبری صادقان  ، عملکهرد سهازمانی و سهرمای  
اهتماعی از دیدگاه نمون  آماری مورد بررسی  در دانشگاه ارومی  تاحهدی 

 مناسم و بالاتر از متوسط می باشد .
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 ت علمی:  وضعیت متغیرهای تحقیق از دیدگاه کارکنان و اعضای هیا 1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 و روابط بین متغیرها مدل: ضرایب برازش 2جدول 

   مقادیر بدست آمده معیار برازش مدل نوع شاخص
  CMIN/df) 095/1  نسبت کای اسکوئر ب  دره  آزادی شاخص های  برازش مدل

 شاخص های نسبی

  RMSEA) 659/6  ریش  میانگین مجذورات خطای برآورد
  GFI) 940/6  شاخص نیکویی  برازش

  NFI) 911/6 شاخص برازش اصلاح شده
  TLI) 945/6 لوئیس –شاخص توکر 

  IFI) 951/6 شاخص برازندگی فزاینده
  CFI) 943/6 شاخص برازندگی تطبیقی
  RFI) 881/6 شاخص برازش نسبی

  PCFI) 891/6 شاخص برازش تطبیقی مقتصد

 روابط بین متغیرها
ضرایب رگرسیون 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد
  tآماره  

معنی سطح 

 داری 

574/6 رهبری صادقان  با سرمای  اهتماعی   115/6  83/3  *** 

189/6 رهبری فروتنان  با سرمای  اهتماعی  697/6  03/1  669/6  

369/6 سرمای  اهتماعی با عملکرد سازمانی  11/6  34/1  619/6  

394/6 رهبری صادقان  با عملکرد سازمانی  147/6  18/3  661/6  

311/6 هبری فروتنان  ر با عملکرد سازمانی   114/6  031/3  *** 

 
برای بررسی برازش مدل تحقیق از شاخص های  مطلق برازش نظیر 

  CFI، RFIو شاخص های نسبی برازش نظیر  CMIN/dfضریم 

،NFI ،IFI  ،RMSEA ،TLI  وGFI      استفاده گردید ک  با توه  ب
و ضرایم  مشتود است 1نتایج حاصل از نرم افزارک  در هدول شماره

می باشند ا در سطح خطای یک درصد و  96/6بالای  "حاصل  ک  تقریبا
درصد  مدل تحقیق مورد تایید قرار گرفت  و بلحاظ  99با اطمینان 

 ساختاری مدل مفروض تحقیق تایید می شود . 

همانگون  ک  در بخشتای قبل ملاحظ  شد  برای تجزی  و تحلیل و 

 AMOSات ساختاری ب  کمک نرم افزار های از روش  معادلتفسیر داده
 دهندۀ نشان 1و  نگاره  شماره  1استفاده کردیم. هدول شماره 

 
 

 
-مدل کلی خروهی نرم افزار آموس یعنی مدل ساختاری و مدل اندازه

 را برای مدل  C.Rیا  Tمقادیر  1دول شماره ههههههباشند. هگیری می
بیانگر مقادیر  1ه شماره دهد و نگارگیری نشان میساختاری و اندازه

گون  ک  در گیری است. همانبارهای عاملی برای مدل ساختاری و اندازه

بدست آمده از   tگردد تمامی ضرایم ملاحظ  می 1هدول شماره 

درصد  یعنی  5در سطح خطای  t   معادلات ساختاری بالاتر از  مقدار
ط در مدل رواب ( می باشند ک  دلالت بر مناسم بودن برازش 90/1

  .پژوهش دارد
بیانگر ضرایم مسیر   1همچنین داده های موهود در  نگاره  شماره 

استاندارد متغیرهای مستقل تحقیق در خصو  متغیر وابست  می باشند 
ک  همانگون  ک  مدل نشان می دهد تمامی ضرایم معنی دار هستند. 

سرمای   بعبارت دیگر متغیرهای رهبری فروتنان  و رهبری صادقان  با

 ابعاد تعداد میانگین انحراف استاندارد حداقل حداکثر

 عملکرد سازمانی 161 310435 6154708 1119 66/5

 توانایی 161 109/4 01491/6 15/1 66/5

 وضوح 161 6641/4 50147/6 66/1 66/5

 کمک 161 5066/3 07061/6 06/1 66/5

 مشوق 161 4461/3 71731/6 07/1 66/5

 ارزیابی 161 0048/3 0595/6 86/1 66/5

 اعتبار 161 413/3 0980/6 56/1 66/5

 محیط 161 4331/3 05611/6 06/1 66/5

 رهبری فروتنان  161 3111874 6/84635 1 66/5

 رهبری صادقان  161 3164131 6/80463 1 66/5

 سرمای  اهتماعی 161 14318/3 41037/6 63/1 66/5
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 57/6و   19/6اهتماعی ب  ترتیم با ضریم مسیر استاندارد  معادل 
مرتبط بوده بدین معنی ک  هر کدام معادل ضریم مسیر محاسب  شده 
متغیر سرمای  اهتماعی را توهی  می نمایند . بعلاوه ، این دو سبک 
رهبری همراه با سرمای  اهتماعی با متغیر عملکرد سازمانی دارای ارتباط 
مستقیم می باشند بدین معنی ک  با بررسی رابط  همزمانی این متغیرها 

، متغیر رهبری صادقان  معادل  31/6، متغیر رهبری فروتنان  معادل  
از تغییرات در متغیر عملکرد  31/6و سرمای  اهتماعی معادل  39/6

سازمانی را همزمان توهی  می کنند . در این بین رهبری صادقان  دارای 
ب  شرح زیر  1مسیر بیشتری می باشد .  خلاص  نگاره شماره  ضریم
 است   

 15/6ضریم مسیر بین رهبری فروتنان  با سرمای  اهتماعی معادل   

 44/6ضریم مسیر بین رهبری صادقان  با سرمای  اهتماعی معادل  

 45/6ضریم مسیر بین رهبری فروتنان  با عملکرد سازمانی معادل  

 48/6ری صادقان  با عملکرد سازمانی معادل  ضریم مسیر بین رهب

 49/6ضریم مسیر بین سرمای  اهتماعی با عملکرد سازمانی معادل   

 37/6ارتباط متقابل سبک رهبری فروتنان  و صادقان  معادل   

با بررسی مدل حاصل از تحقیق می توان گفت نقش متغیر سرمای  
اهتماعی بعنوان متغیر میانجی قابل توهی  می باشد و متغیر رهبری 
اخلاقی علاوه بر تاثیر مستقیم ، از طریق سرمای  اهتماعی نیز بر عملکرد 

 سازمانی کارکنان تاثیر دارد . 

 
 دل ساختاری و ضرایب مسیر استاندارد تحقیق: م 2نگاره 

 

 : بررسی فرضیات تحقیق 3جدول 
 فرضیه نتیجه بررسی توجیه

 تایید بر هر دو متغیر  39/6و  31/6ضرایم مسیر معادل 
رهبری فروتنان  و رهبری مبتنی بر صداقت با عملکرد  -1

 سازمانی کارکنان رابط  مثبت و معنی داری  دارند .

 تایید برای هردو متغیر  57/6و  19/6معادل ضرایم مسیر 
رهبری فروتنان  و رهبری مبتنی بر صداقت  با ارتقای  -1

 سطح سرمای  اهتماعی در سازمان  رابط  معنی داری دارند

 تایید بین دو متغیر  37/6ضریم مسیر دوطرف  معادل 
رهبری فروتنان  و رهبری صادقان  با هم رابط  مثیت و  -3

 دارند . معنی داری

 تایید با عملکرد سازمانی 31/6ضریم مسیر متغیر سرمای  اهتماعی معادل 
سرمای  اهتماعی در رابط  بین رهبری فروتنان  و رهبری  -4

 صادقان   با عملکرد سازمانی نقش میانجی را ایفا می کند .

 اییدت می باشند  3میزان آماره میانگین هر یک از متغیرهای تحقیق ک  بالاتر از 
وضعیت مولف  های مورد بررسی در دانشگاه مطلوب می  -5

 باشد 

 

 بحث
همانگون  ک  بیان گردید، هدف این تحقیق بررسی رابط  دو نوع دیدگاه 
و شیوه نوین رهبری اخلاقی با عملکرد سازمانی از طریق نقش میهانجی 

سرمای  اهتماعی است. در مدل تحقیق، سرمای  اهتمهاعی را بهر اسهاس 
و عملکرد سازمانی بهر  شدای و شناختی بررسی بعد ساختاری، رابط  س 

اساس مدل اچیو با هفت مؤلف  توانایی، وضوح، کمک، مشوق، ارزیهابی، 
باشهد. های هرسهی و گلداسهمیت میاعتبار و محیط  برگرفت  از بررسهی
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شیوه و رویکرد رهبری فروتنان   در قالم س  مولفه  تواضهع ، انصهاف ، 
ع  صدر بررسی و رهبری صادقان  بر مبنای س  مولف    گفتار آرامش و س

صادقان  ، عمل یا کردار صادقان  و باور صادقان  ارزیابی و تحلیل گردیده 
 است  . 

نشان می دهد ک   رهبری صادقان  و رهبهری فروتنانه   3هدول شماره 
به  اخلاقی با عملکرد سازمانی کارکنان رابط  مثبت و معنی داری دارند . 

عبارت دیگر با بروز ویژگیتای اخلاقی مبتنهی بهر صهداقت و فروتنهی در 
رفتار رهبران و مدیران در دانشگاه سطح عملکرد سازمانی می توانهد به  
صورت مثبت ارتقا می یابد و این موضهوع بها نتهایج تحقیقهات گذشهت  

( .  گروهی از محققین در تحقیق خود  تحت 14و  7و  5همخوانی دارد 
به  « بررسی تاثیر رفتارهای رهبری اخلاقی بر نتهایج کارکنهان » عنوان 

این نقش توانمندساز رفتار اخلاقی رهبهران در عملکهرد نیهروی انسهانی 
( . محققین دیگر نقش صداقت ، 18پرداخت  و آن را مورد تاکید قرار داند 

ارزشمندی صداقت و دارایی صداقت در عملکرد کارکنان تحت مهدیریت 
» ( .محقق دیگری نیز در تحقیقی با عنوان 19کید قرار دادنند  را مورد تا

بهر  اهمیهت « رهبری اخلاقی   بعنوان یک  رویکرد یادگیری اهتمهاعی 
رفتار سازمانی و نقش آن در تصمیمات مرتبط با منابع انسانی تاکید دارد.  
براساس نظری  یادگیری اهتماعی ، زیردستان به  خهاطر مهدل رفتهاری 

لاقی ک  مبتنی بر اعتبار و امانت داری است ب  آنان اعتماد می رهبران اخ
کنند. رهبران اخلاقی نیز این شجاعت را دارند ک  نیات روحی خود را ب  

سازگاری رفتاری بالا » رفتارهای اخلاقی تبدیل نمایند ک  می توان آن را 
ر نامید  . هنگامی ک  کارکنان این سطح از سازگاری را در رفتهار رهبه« 

سازمانی مشاهده می کنند میزان اعتماد آنان افهزایش یافته  و عملکهرد 
(  . با توه  ب  این یافت  ها می توان 33بالایی را از خود نشان می دهند  

گفت بروز اخلاقیاتی نظیر رفتار ، گفتهار و کهردار صهادقان  و رفتارههایی 
کارکنهان  نظیر آرامش ، تواضع و انصاف  در برخورد مدیران سازمانی بها

می تواند ب  شکل گیری نتاج بسیار مثبت عملکهردی و افهزایش سهطح 
اعتماد کارکنان و اعضای هیات علمی دانشگاه نسبت ب  مهدیران منجهر 

 شود . 
یافت  های تحقیق نشان داد ک  رهبری اخلاقی با سرمای  اهتماعی رابط  

بالها  مثبت و معنی داری دارد و ضریم همبستگی بدست آمده نیز نسهبتا
می باشد بدین معنی ک  با افزایش گرایش مدیران ب  فروتنی و صهداقت 
اخلاقی در تعاملات سازمانی می توان انتظار داشت ک  س  بعد ساختاری ، 
هنجاری و ارتباطی سرمای  اهتماعی ارتقا یابند و ایهن موضهوع نیهز  تها 
  حدودی با تحقیقات گذشت  همخوانی دارد.  گرچ  در تحقیقهات گذشهت

رهبری اخلاقی بعنوان یک متغیر کلان مد نظهر بهوده و به  رویکردههای 
هدید رهبری فروتنانه  و رهبهری صهادقان  در ههی  یهک از تحقیقهات 
گذشت  در ارتباط با سرمای  اهتماعی توه  نشهده اسهت  بها ایهن وههود 
رهبری اخلاقی نشان دهنده رفتار هنجهاری مناسهم از طریهق اقهدامات 

فردی و ترویج چنین رفتارهایی در پیروان است ک  از  فردی ، روابط بین
طریق ارتباط دو طرف  ، تقویت و امکانیذیر خواهد شهد و زمینه  ارتقهای 

تاثیر » سرمای  اهتماعی را فراهم می آورد. در این  تحقیقی تحت عنوان 
« رهبری اخلاقی بر سهرمای  اهتمهاعی در سهازمانتای بخهش عمهومی 

ره دارد ک  رهبری اخلاقی و رعایت اخلاقیات از محقق ب  این موضوع اشا
طرف مدیران سازمانتا می تواند ک  شکل گیری ابعاد س  گانه  سهرمای  

( . همچنین محقق دیگهری در تحقیهق خهود بها 1اهتماعی منجر شود  
آیا  رهبری اخلهاقی سرپرسهتان مهی توانهد منجهر به  سهرمای  » عنوان 

ش و اهمیهت اخلهاق گرایهی بهر نقه« اهتماعی درون سهازمانی شهود ؟ 
سرپرستان در سازمان بر سرمای  اهتماعی و مولف  های آن تاکیهد . دارد  

(. رهبههری اخلههاقی شههکلی از رهبههری اسههت کهه  نیازمنههد توسههع  11 
اسههتانداردهای اخلههاقی بههرای اداره رفتارهههای کارکنههان و اهههرای 

میهان استانداردهای اخلاقی ب  طور موثر در رفتارهایشهان اسهت در ایهن 
رهبری فروتنان  و صادقان   ب  عنوان دو شیوه مناسهم رهبهری اخلهاقی 
می توانند با تقویت ارتباط و تعاملات  دوطرف  بهین مهدیران و کارکنهان  
سهاختار ، شهبک  ههای و هنجارههای متناسهم هتهت تقویهت سهرمای  
اهتماعی را در سازمان فهراهم آورد و به  افهزایش سهطح اعتمهاد درون 

 تتی شوند . سازمانی من
در این تحقیق مشخص شد ک  سرمای  اهتماعی بعنوان متغیهر میهانجی 
در ارتباط بین دوسبک رهبری اخلاقی با عملکرد سازمانی ایفهای نقهش 
می کند . بررسی ادبیات نظری موهود نشان داد ک  تاکنون در تحقیقات 

ین گذشت  ب  این موضوع پرداخت  نشده است و در واقع نتایج حاصل از ا
تحقیق تا حدی می توانند خلاء پژوهشی موهود در این زمین  را پوشهش 
دهد . با بررسی یافته  تحقیهق مشهخص شهد که  رهبهری صهادقان  و 
فروتنان  اخلاقی دارای ارتباط مستقیم با عملکرد سهازمانی هسهتند ولهی 
قطعا با میانجیگری برخی از متغیرها شاید بتوان ایهن ارتبهاط را تقویهت 

ا در این تحقیق حضور سرمای  اهتماعی باعث تقویت این رابط  کرد . لذ
  در مدل آماری تحقیق هنگامی که  بتبصورت غیر مستقیم می شود . ال

رابط  این متغیر  شدرابط  دو سبک رهبری را با سرمای  اهتماعی حذف 
با عملکرد سازمانی نیز تضعیف می شد . بنابراین می تهوان بها صهراحت 

رمای  اهتماعی در رابط  بین سبک رهبهری اخلهاقی و بیان داشت ک  س
عملکرد سازمانی کارکنان نقش واسط را دارد و با افزایش سطح اعتمهاد 
درون سازمانی در شبک  های ارتباطی منجر با افزایش عملکرد  سازمانی 

 کارکنان می شود .
برخی از مطالعات گذشت  نشان می دهد ک  علی رغم رشد منفی سرمای  

عی ، ب  این مقول  اساسی سازمانی و اهتماعی در سازمانتا،  توهه  اهتما
( با وهود این در بسیاری از تحقیقات نقش سهرمای  1اندکی شده است  

عملکردی انکار ناپذیر  اهتماعی در ارتقای شاخص های توسع  اقتصادی
(  .  از طهرف دیگهر گرفتهاری شهدید برخهی از سهازمانتا در  33است   

وکراتیک مانع از توه  آنتها به  سهبکتای اخلهاقی و تحهول رفتارهای بر
آفرین  رهبری در سازمانتا شده است  ، در حالیک  نتیجه  ایهن تحقیهق 
موید تاثیر شگرف متغیر رهبری اخلاقی و سرمای  اهتمهاعی بهر عملکهرد 
سازمانی است . بنابراین ب  نظر می رسد علاوه بر محیط های دانشگاهی 

اهرایی و عمومی توه  ب  این مسال  مهی توانهد به  در سایر سازمانتای 
عنوان یک تخت  پرش برای  رسهیدن به  بتهره وری و عملکهرد بالهای 

 سازمانتا باشد  . 
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از اینرو ب  مدیران در سازمان های دانشگاهی و اهرایهی هتهت ارتقهای 
 سطح رهبری اخلاقی  موارد زیر پیشنتاد می شود  

نان  و  صادقان  در رویارویی با کارکنان بکارگیری رویکرد رهبری فروت. 1
 تحت سرپرستی هتت افزایش سطح اعتماد سازمانی 

بتر ه گیری از مشخص  های آرامهش ، تواضهع ، انصهاف به  عنهوان . 1
 ویژگیتای رهبری فروتنان  در مدیریت سازمانی 

بتره گیری از مشخص های گفتار ، عمل و بهاور صهادقان  در برنامه  . 3
 نده نگران  سازمانی و فعالیتتای روزمره ریزی های آی

رویکرد یکیارچ  و سیستمی ب  رفتهار مهدیریتی و عملکهرد سهازمانی . 4
بدین معنی ک   براسهاس قاعهده یهادگیری اهتمهاعی ، ههر نهوع عمهل 
مدیریتی نتایتا خود را در  شکل عملکرد کارکنان نمایش خواهد داد. بهر 

ی رفتاری و اخلاقی مدیران در این اساس، کلی  اعمال و عکس العمل ها
داخل سازمان موهد فرهنگ سازمانی بوده و می تواند سرمای  اهتمهاعی 

 خوبی برای آینده سازمان بتمراه داشت  باشد. 

همچنین با توه  ب  نوین بودن بحث ، ب  محققین توصی  مهی شهود . 5
تحقیقات مشاب  و بیشتری در قالم مدل تحقیهق انجهام دهنهد. کمبهود 

قات منسجم و هامع در این حوزه در داخهل کشهور بسهیار نمایهان تحقی
است و لذا کاهش خلاء علمی در این زمین   و ساختن تئوریتهای فراگیهر 

 بومی تلاش بیشتر محقیقن را می طلبد .
 

 

 گيرینتيجه
در یک نتیج  گیری کلی می توان گفت که  در دنیهای رقهابتی و پهر از 

ی و اهتماعی امروزین حرکهت به  چالش های مختلف سیاسی ، اقتصاد
سمت شیوه های و رویکردهای نوین رهبهری و مهدیریت در واحهدهای 
سازمانی امری بسیار ضروری است تا  با اتکای ب  این موضوع و افزایش 
سطح سرمای  ساختاری ، هنجاری و ارتباطی در هامع  سازمانی بتوان ب  

و یها رویکهرد رهبهری عملکرد بتین  دست یافت . در این میان پهارادیم 
فروتنان  و صادقان  می تواند راهگشای بسهیاری از مهدیران بالهاخص در 
هامع  دانشگاهی باشد . بحث رهبری اخلاقی ب  عنوان یک متغیر کلهان 
و رهبری صادقان  و فروتنان  ب  عنوان دوسبک نوین رهبری اخلهاقی بها 

ن  ، عمل صادقان  زیر مولف  های   آرامش، تواضع ، انصاف ، گفتار صادقا
و باور صادقان   در صورتی ک  بصهورت مناسهم در سهازمانتا آمهوزش و 
توسع  داده شوند می تواننهد بها افهزایش سهطح اعتمهاد درون سهازمانی 
منتتی ب  افزایش سرمای  اهتماعی شده و کارکنان با درک شرایط هدید 

 د کرد . اخلاقی و اهتماعی در سازمان ، عملکرد بتتری را ایجاد خواهن
 

 های اخلاقیملاحظه
موضوعاتی نظیر سرقت ادبی ، رضایت آگاهان ،انتشار چندگان  ، رعایت  

اصول و موازین اخلاق علمی و حرف  ای در این مقال  مورد توه  بهوده و 
در تبیهین تمهامی موضهوعات و شهد رعایت شده اند .  همچنین تلهاش 

لمی و حرف  ای را بصورت ارهاع دهی ب  داده ها و منابع رعایت اخلاق ع
 قرار گیرد.دقیق مد نظر 

 

 سپاسگزاری 
بدین وسهیل  نویسهندگان مقاله  حاضهر ، از تمهامی کارکنهان و اسهاتید 
دانشگاه ارومی  ک  در بررسی میدانی این تحقیق همکهاری و مشهارکت 

 بی دریغ داشت  اند کمال تشکر و امتنان را دارند .  
 

 هنام واژه
 Leadership .1 رهبری 

 Ethical leadership .2 رهبری اخلاقی
 Humble leadership .3 رهبری فروتنان 

 Social interactions .4 تعاملات اهتماعی
 Maintaining composure .5 آرامش یا سع  صدر

 Showing modesty .6 تواضع و شکست  نفسی
 Being fair-minded .7 رفتار منصفان  و بدون غرض

 Social capital .8 تماعیسرمای  اه

              Structural dimension ..9 بعد ساختاری
 Relational dimension .10 بعد رابط  ای
 Cognitive dimension .11 بعد شناختی

 Organizational function .12 عملکرد سازمانی
     Achieve  model .13 مدل اچیو

 Futuristic strategies .14 استراتژی های آینده نگران 
 Clarity of the role .15 وضوح نقش
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