
سرآغاز 

منظور حفظ بقـا و در امـان   ها به، با رقابت شدید سازمان21قرن 
وقفه ماندن از رکود اقتصادي و ورشکستگی، همچنین، تلاش بی

براي کسب موفقیت و سودآوري در سطح جهانی همراه اسـت و  
شـدن کارکنـان و سـازمان توسـط     در این مسـیر، نحـوة هـدایت   

توانـایی  «رهبـري بـه عنـوان    . رهبران حائز اهمیتی فراوان است
یـابی بـه اهـداف مـورد     اثرگذاري بر یک گروه، در جهـت دسـت  

بـه عنـوان   1از آنجـایی کـه نفـوذ   . )1(تعریف شده است » توافق
منظـور  بایسـت بـه  جوهره رهبري تعریف شده است، رهبران مـی 

ها، از نفـوذ اجتمـاعی مثبتـی در    سازمانهدایت اثربخش و مفید

).2. (ار باشندمیان کارکنان برخورد
ــاي امــروز، عامــل اعتمــاد از   در تغییــرات ســریع و حســاس دنی

باشد، زیرا یکی ها میترین شروط موفقیت رهبران و سازمانمهم
اي قـوي بـا کیفیـت و نـوع     اي کـه رابطـه  از عوامل تعیین کننده

هـا و عملکـرد کارکنـان دارد، میـزان اعتمـاد      هـا، انگیـزه  نگرش
سـازمان و قابـل اعتمـاد یـافتن وي از     کارکنان نسبت بـه رهبـر   

زیادي مبنی بر بـروز بحـران در   شواهد.)2(باشددیدگاه آنان می
اي و سازمانی وجـود دارد  هاي زندگی حرفهبه ترتیب تمام بخش

کـارگیري منـابع و   هـا، بـه  هاي بزرگ در سـازمان اختلاس: مانند
صی، هاي شخمنظور سوء استفادهها بههاي عمومی شرکتدارایی

عملکرد بد مالی، بد رفتاري با کارکنان، فساد اخلاقـی و فعالیـت   

رهبري قابل اعتماداو سازمانی بمتغیرهاي شخصیتیۀتحلیل رابط
نسرین ارشدي،کیامریم محمودي،محمدباقر صادقی

علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهوازةگروه روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشکد

دهچکی

هـاي بـزرگ در   اخـتلاس : اي و سازمانی وجود دارد، مانندهاي زندگی حرفهزیادي مبنی بر بروز بحران در به تقریب تمامی بخششواهد:زمینه
رهبـران و  هاي اخلاقی رسوایی. جویانهقانونی و سلطهها، عملکرد بد مالی، بد رفتاري با کارکنان، فساد اخلاقی و فعالیت هاي بازاریابی غیرسازمان

هـدف پـژوهش حاضـر، بررسـی     . و ضرورت رهبران قابل اعتماد را افزایش داده استاعتمادي به رهبران در سازمان و جامعه، اهمیتدر نتیجه بی
و زمینه اخلاقـی بـا رهبـري قابـل اعتمـاد و توجـه بـه نقـش         ) شامل وجدانی بودن، همگرایی، روان رنجورخویی(رابطۀ صفات شخصیتی رهبران 

.باشدعضو در این میان می-گر تبادل رهبرجیمیان
دهند که جامعۀ آماري پژوهش را تمامی کارکنان پالایشگاه گاز بیدبلند تشکیل می.باشدهمبستگی می-پژوهش حاضر از نوع توصیفی:روش

-NEO(جدید نظرشده صفات شخصیتی نئو هاي تها از پرسشنامهآوري دادهبراي جمع. نفر از آنها به صورت تصادفی ساده انتخاب گردیدند250

FFI(ها با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون، الگویابی معادلات داده. عضو و رهبري قابل اعتماد استفاده شد-، زمینۀ اخلاقی، تبادل رهبر
.ساختاري و روش بوت استراپ تحلیل شدند

-و نیز زمینۀ اخلاقی در سازمان رابطۀ قوي با بهبود یافتن تبادلات رهبرهاي پژوهش حاکی از آن است که؛ صفات شخصیتی، یافته:هایافته
. عضو داشته و همچنین، قابل اعتماد یافتن رهبران را در پی دارد

بایست روابطی صادقانه و اعتماد برانگیز را در محیط کاري گسترش دهند و تصمیمات و ها میمدیران و رهبران سازمان:گیرينتیجه
.وري سازمان تنظیم نمایندسازمان را همواره در راستاي خودشکوفایی کارکنان و نیز افزایش بهرههايسیاست

عضو، رهبري قابل اعتماد-صفات شخصیتی، زمینۀ اخلاقی، تبادل رهبر:کلید واژگان

__________________________________________________________________________________________________________________

Sadeghi.iop@yahoo.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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هاي اخلاقی رسوایی). 3(جویانه قانونی و سلطههاي بازاریابی غیر
اعتمادي به رهبـران در سـطح سـازمان و    رهبران و در نتیجه بی

مدار بـودن و درنتیجـه قابـل    و ضرورت اخلاقجامعه نیز، اهمیت
ــز  ــران را اف ــاد رهب ــت اعتم ــري و ). 4(ایش داده اس ــبک رهب س

اي بـر  توانـد تـأثیرات دوگانـه   هاي رفتاري یک رهبر مـی ویژگی
که طورينگرش، انگیزه و عملکرد شغلی کارکنان داشته باشد به

هاي مثبـت یـک رهبـر ماننـد عـدالت،      عملکرد مناسب و ویژگی
مدار بودن و حمایـت از کارکنـان، داراي تـأثیرات مثبـت و     اخلاق
هـا و خصوصـیات   اي بر کارکنان است و در مقابل ویژگـی هسازند

تـوجهی  مدار نبودن و بیعدالتی و اخلاقمنفی یک رهبر مانند بی
توانـد تـأثیراتی منفـی و    هاي کارکنان نیز مـی به نیازها و خواسته

کارکنـان  . )5(مخربی بر نگرش و عملکرد کارکنان داشته باشـد 
مـورد توجـه و احتـرام قـرار     حق دارند در سازمانی کار کنند کـه  

گیرند، به خوبی درك شوند و همچنین اعتماد متقابـل، صـداقت،   
. درستکاري و اینکه بخشی از سازمان هسـتند را احسـاس کننـد   

کنـد،  رهبري که چنین محیطی با این خصوصـیات را ایجـاد مـی   
2پـذیري رهبري است که باید تمام رفتارهایش اخلاقیات و اعتماد

هاي اخلاقی وفادار باشد و از قـوانین  و به ارزشرا منعکس کرده 
هـا و  کنندة راستی، تلاش بـراي انجـام بهتـرین   اخلاقی که بیان

-اگـر اعتمـاد  ). 6(بودن در همه اوقات است، پیـروي کنـد  صادق

پذیري رهبران مورد تردید قرار بگیرد، تمام تلاش رهبران بـراي  
ازمانی شکسـت  منظور دستیابی به اهـداف س ـ نفوذ بر کارکنان به

سـازمان بـه منظـور    خواهد خورد، پس بدیهی است که رهبـران 
اعتماد تصور دستیابی به اهداف خویش، باید درنظر کارکنان قابل 

داراي 3از نظر برخی محققان سازة رهبري قابل اعتماد). 7(شوند 
):8(باشد چهار بعد می

یـد  داننـد کـه با  بدین معناست که رهبران مـی : 4آگاهی-خود. 1
کدام ارزش، هویت، هیجان، هدف و انگیزه خویش را بشناسند تا 

از نظر برخـی  ). 9(آگاهی و شناخت کاملی از خویش داشته باشند 
، نقطـه شـروع و   5تنظیمـی -آگاهی به همراه خود-محققان خود

).10(باشد هسته مرکزي رهبري قابل اعتماد می
کـه روابـط و   بـه ایـن مطلـب اشـاره دارد     : 6شفافیت در روابط. 2

.شودمبادلات رهبر، تا چه حد توسط کارکنان شفاف ادراك می

بـر ایـن مطلـب اشـاره دارد کـه      : 7پردازش متعادل اطلاعات. 3
هاي سازمانی تمـام شـرایط مهـم و    گیريرهبر در هنگام تصمیم

هاي کارکنان و نیز نقاط ضعف و قوت خـویش  تأثیرگذار، خواسته
و ارزیابی کند و تصمیمات خود را و کارکنان را به درستی بررسی

). 11(با توجه به آنان اتخاذ نماید 
هــا و ایـن عامــل بــه دیــدگاه : 8شــدهدیـدگاه اخلاقــی درونــی . 4

شده یک رهبر و نیز ثبات موجـود  هاي اخلاقی درونیگیريجهت
هاي رهبر با تصـمیمات، رفتارهـا و گفتـار    بین اخلاقیات و ارزش

-ه داراي یک دیـدگاه اخلاقـی درونـی   رهبرانی ک. وي اشاره دارد

اي رفتـار  گونهکنند و بهشده قوي هستند، تصمیماتی را اتخاذ می
هـاي اخلاقـی قـوي    کننده اعتقادات و ارزشکنند که منعکسمی

محققان دریافتند که سه صـفت از پـنج صـفت بـزرگ     . آنهاست
و همچنـین  بالا10بالا، همگرایی9شخصیتی شامل وجدانی بودن

به خـوبی یافـت   پایین در رهبران قابل اعتماد11نجورخوییروان ر
که همین صفات شخصیتی در رهبر، برقـراري  طوري شود، بهمی

سـازد  مبادلات مطلوب و اعتماد برانگیز با کارکنان را ممکن مـی 
شناسـی، نیـاز بـه    هایی مانند وظیفهوجدانی بودن با ویژگی). 12(

بـر کیفیـت گـرایش   شود و دهی مشخص میپیشرفت و سازمان
شخصـی  صفت وجدانی بودن،. هاي بین فردي افـراد تأکید دارد

پـذیري بـالا،   کند که قابل اعتماد، داراي مسـئولیت را توصیف می
صـفت  . شـناس و در دسـتیابی بـه اهـداف مصـمم اسـت      وظیفه

کنـد کـه بـا دیگـران احسـاس      همگرایی، فردي را توصـیف مـی  
همگرایـی،  . آنهاسـت کردن بـه کند و مشتاق کمکهمدردي می

دوسـتی و همکـاري را   اعتماد بـودن، نـوع  تمایل افراد براي قابل 
صـفت روان رنجورخـویی، فـردي را توصـیف     . نمایدمنعکس می

. باشـد کند که مضطرب، تندخو یا خشن، تکانشی و نگران میمی
صفت روان رنجورخویی، تمایل فرد براي تجربۀ احساسات منفی 

). 13(دهـد  اضـطراب را نشـان مـی   همچون عصبانیت، تـرس و  
شـوند،  رهبرانی که از نظر کارکنان خـویش وجـدانی تصـور مـی    

پـذیري بـالایی نسـبت بـه تعهـدات خـویش در قبـال        مسئولیت
کارکنان دارنـد، برخوردهـا و رفتارهـایی محترمانـه و مبتنـی بـر       

سـازند و همچنـین در گفتـار خـود     اخلاق با کارکنان برقـرار مـی  
خـو،  ران همگرا در نظر کارکنان افرادي خوشرهب. صداقت دارند

رو و نوعدوست هستند که رفتارها و تعـاملاتی محترمانـه،   گشاده

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

1.
5.

6 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                             2 / 13

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.1.5.6
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-59-en.html


1394، 1دهم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فناّوري، سال

43

. سـازند مطلوب و اعتماد انگیزي با کارکنان خـویش برقـرار مـی   
هـاي  رهبرانی که روان رنجورخویی بالایی دارنـد، فاقـد مهـارت   

ن خویش لازم براي برقراري مبادلات اجتماعی مطلوب با کارکنا
اعتمـاد نخواهنـد   بوده و در نتیجه کارکنان، رهبر خویش را قابل 

از نظر برخی پژوهشگران، اگـر رهبـران در محـیط    ). 12(دانست 
ثبـات باشـند،   سازمان و در تعامل با کارکنان از نظر هیجـانی بـی  

مبادلاتشــان بــا کارکنــان مخــدوش و نــامطلوب خواهنــد شــد و 
محیط سازمان با یکدیگر خواهنـد  ها و برخوردهایی که دررویداد

ــامطلوب و منفــی ادراك مــی ــراز خشــونت، . کننــدداشــت را ن اب
عصبانیت و بدبینی نسبت به دیگران، اعتمادپذیري رهبر در نظـر  

.)12(دهد کارکنان را از کاهش می
باشد که ممکن هایی از سازمان میشامل ویژگی12زمینۀ اخلاقی

ي اخلاقـی و اعتمـاد برانگیـز    ها و رفتارهااست نسبت به نگرش
ایـن درتجربـی تحقیقـات بیشـتر . حمایت کننده باشد یا نباشد

تأکید14اخلاقیفرهنگو13اخلاقیجو:چونعواملیبهحیطه
کنندمیمشخصراسازمانازهاییویژگیدوکه هراند،داشته

یاکند ومیحمایتاخلاقبامرتبطرفتارهايوهااز نگرشگه
).14(کند ایت نمیحتی حم

هاي اخیر توجهات نظري زیـادي را بـه خـود    جو اخلاقی در سال
این توجه بیشتر ماهیـت راهبـردي بـراي حـل     . جلب کرده است

هـاي اخیـر   مسائل و معضلات غیر اخلاقی داشته که طـی سـال  
تمامی جوامع بشر را به صورت کم و بـیش تهدیـد کـرده اسـت     

کـه چـه   ات مشترك در مورد اینادراک«این سازه به عنوان ). 15(
که چگونه بایـد بـا   چیزي از نظر اخلاقی رفتار صحیح است و این

). 16(شـود  تعریـف مـی  » مسائل اخلاقی در سازمان برخورد کرد
هاي غالب از عملکردهـا  همچنین، جو اخلاقی به عنوان برداشت
شود کـه داراي محتـوایی   و روال کاري عادي سازمان تعریف می

هایی از جو شغلی است که عوامـل  ت و همچنین جنبهاخلاقی اس
). 17(کنـد  دهندة رفتار اخلاقی در محیط کار را تعیین میتشکیل

فرهنگ اخلاقی به عنوان زیر مجموعه یا بخشی از فرهنگ کلی 
شود که قادر بـه تنظـیم رابطـۀ میـان سـطح      سازمان شناخته می

. باشدلاقی میغیراخواستدلال اخلاقی یک فرد با رفتار اخلاقی
هاي اخلاقـی مـورد توافـق در    از نظر برخی محققان وجود ارزش

و (ها، کیفیت روابط متقابل بین رهبر و کارکنـان  فرهنگ سازمان

نحوي که حـاکم  بخشد، بهرا بهبود می) نیز کارکنان با یکدیگر
ــز       ــادلات و نی ــود مب ــازمان، بهب ــو س ــات در ج ــودن اخلاقی ب

متغیـر  . در نظر کارکنان را در پی دارداعتمادپذیري رهبر سازمان 
باشـد کـه بـه    مـی 15عضـو -گر این پژوهش، تبادل رهبرمیانجی

عنــوان کیفیــت روابــط کــاري میــان یــک کــارکن و سرپرســت 
-تبـادل رهبـر  رهبريسبک). 18(بلافصلش تعریف شده است 

روابـط و  کیفیـت بـر کـه استرهبريهايشیوهازیکیعضو
موجـود  هايتفاوتبهوداردتأکیدرکنانتعاملات بین رهبر و کا

-مـی متفـاوت ايگونـه بهکارکنانازیکهرکردنهدایتدر

میزان قابل اعتمـاد یـافتن   از دیدگاه برخی محققان،). 19(پردازد 
-سرپرست توسط کارکنان بـه کیفیـت روابـط و تبـادلات رهبـر     

کننـده رهبـري   عناصـر اصـلی و متمـایز   ). 20(عضو بستگی دارد 
هـاي رهبـري، تمرکـز بـر شـفافیت و      بل اعتماد از سایر سبکقا

استانداردهاي بالاي اخلاقـی در روابـط و تبـادلات بـا کارکنـان      
و تعاملاتی مطلوب بین روابط از آنجایی که وجود ).21(باشدمی

کارکنان و سرپرستان براي توسعه و حیات هر سازمانی ضـروري  
عضـو، تـأثیر کیفیـت    -نظریه تبادل رهبـر توان بوسیله میاست،

هـا و  مبادلات رهبران بر اعتمادپذیري آنان و نیز کیفیت نگـرش 
.عملکرد کارکنان سازمان را مورد بررسی قرار داد

عضو، کیفیت روابط و مبـادلات کـاري بـین    -نظریۀ تبادل رهبر
رهبر و اعضاي سازمان و اعتماد بـه رهبـر را بـا هـم یکپارچـه و      

عضـو -ین دلیل از نظریه تبادل رهبرهمبه.)18(سازدمتحد می
منظور استنتاج فرضیه از رابطه بـین کیفیـت مبـادلات    توان بهمی

عضو، سطح اعتماد بـه رهبـر و عملکـرد کارکنـان بهـره     -رهبر
هاي مختلفـی  این نظریه رهبران و کارکنان، کیفیتطبق. گرفت

اگـر یـک رهبـر    . سـازند از روابط متقابل را با یکدیگر برقرار مـی 
اي را با کارکنان خود بتواند ارتباطات و مبادلات مطلوب و سازنده

برقرار سازد، خواهد توانست اعتماد بالایی را به خـود جلـب کنـد    
عضو مطلوب که از صـفات شخصـیتی رهبـر    -تبادل رهبر). 22(

ماننـد وجـدانی بـودن، همگرایـی بـا کارکنـان در هنگـام اتخــاذ        
پـذیرد،  رخـویی تـاثیر مـی   رنجوتصمیمات سازمانی و عـدم روان 

هاي مطلوب کارکنـان نسـبت   گیري نگرشنقش مهمی در شکل
ــأثیر   بــه رهبــر دارد و ایــن نیــز بــر عملکــرد شــغلی کارکنــان ت

.گذاردچشمگیري می
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بــا وجــود ایــن کــه در ایــران، رهبــران و مــدیران داراي صــفات 
باشـند  اي بوده و مـورد اقبال و اعتـماد مردم و کارکنان میعالیه

هاي جدیـدي اسـت کـه در ایجـاد     رهبري قابل اعتماد از سازهو
یک فضاي کاري سالم و در نتیجـه بالنـدگی سـازمان نقـش بـه      

کند، اما تحقیقـات بسـیار انـدکی در مـورد سـبک      سزایی ایفا می
.رهبري قابل اعتماد در سازمان ها صورت گرفته است

بـا ه؛ک ـاستآنپیدرحاضرپژوهشموجود،پیشینۀبهتوجهبا
شخصیتیصفاترابطۀعضو،-رهبرتبادلگريمیانجیبهتوجه

بـا رااخلاقیزمینهورنجورخوییروانهمگرایی،بودن،وجدانی

اعتمـاد قابـل رهبـري برعضو-رهبرتبادلاتکیفیتبهتوجه
ایـن بـین رابطـه زمینـۀ درآنچـه بنابر.دهدقراربررسیمورد

بررسـی بهحاضرپژوهشيپیشنهادالگويشد،گفتهمتغیرها
منظوربهالگواین.استپرداختهقابل اعتمادپیشایندهاي رهبري

روانهمگرایـی، بـودن، وجـدانی مسـتقیم اثـرات بررسـی 
قابـل  رهبريعضو بر-اخلاقی و تبادل رهبررنجورخویی، زمینه

گـر  اعتماد و همچنین اثرات غیرمستقیم این متغیرها بـا میـانجی  
.بر رهبري قابل اعتماد طراحـی شـده اسـت   عضو-تبادل رهبر

.دهد، مدل پیشنهادي پژوهش حاضر را نشان می1نگاره 

الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر. 1نگاره 

روش 

جامعـه  . هـاي همبسـتگی اسـت   پژوهش حاضر در زمره پژوهش
اعـم از رسـمی،   (آماري پژوهش حاضر شـامل تمـامی کارکنـان    

پالایشگاه گاز بیدبلند بودند که از میـان آنهـا   ) قراردادي و پیمانی
ه تعـداد  ها بدو نمونه جهت فرضیه آزمایی و اعتباریابی پرسشنامه

. نفر به روش تصادفی ساده انتخاب گردیدند80و 250
:ابزارهاي مورد استفاده در این پژوهش عبارتند از

هـاي همگرایـی،   مقیاسخرده(هاي شخصیتی پرسشنامه ویژگی
منظـور  در این پـژوهش بـه  ):وظیفه شناسی و روان رنجورخویی

سـی و  شناهاي شخصـیتی همگرایـی، وظیفـه   گیري ویژگیاندازه
. شخصـیتی نئـو اسـتفاده شـد    نامـه رنجور خویی از پرسـش روان

پنج عامـل اصـلی شخصـیت    (NEO-PI)پرسشنامه اولیه نئو 

که پیش تر توسط متخصصین و پژوهشگران طراحی شده بود را 
هـاي فـرم   مقیـاس در این پژوهش از خرده). 13(کرد ارزیابی می

ود و شـامل  ش ـنامیده میNEO-FFIنامۀ نئو که کوتاه پرسش
در ایــن فــرم، بــراي . باشــد، اســتفاده شــده اســتمــاده مــی60

مـاده اختصـاص   12گیري هر کـدام از صـفات شخصـیتی    اندازه
گـذاري ایـن پرسشـنامه بـر روي مقیـاس پـنج       نمره. یافته است

5تـا  ) کـاملا مخـالفم  (1گیرد کـه از  اي لیکرتی انجام میدرجه
پژوهشـی روایـی و   در. درجه بنـدي شـده اسـت   ) کاملا موافقم(

هاي شخصیتی را مورد تأیید قـرار دادنـد   پایایی پرسشنامه ویژگی
). 13(گـزارش کردنـد   83/0تـا  68/0و ضریب پایایی آن را بین 

این پرسشنامه براي اولین بار ترجمه و آمـاده اسـتفاده در ایـران    
هـاي  نامـه در پـژوهش حاضـر، پایـایی پرسـش    ). 23(شده است 

ز روش آلفـاي کرونبـاخ و تنصـیف بـه     هـاي شخصـیتی ا  ویژگی

عضو-تبادل رهبررهبري قابل اعتماد

وجدانی بودن

همگرایی

روان رنجورخویی

زمینه اخلاقی
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و 81/0، همگرایــی83/0و 85/0ترتیــب بــراي وجــدانی بــودن 
. بدست آمد71/0و 75/0روان رنجورخویی 78/0

منظور سنجش زمینۀ در این پژوهش به: پرسشنامۀ زمینۀ اخلاقی
هـاي اخلاقـی اسـتفاده شـد     اخلاقی در سازمان از مقیاس ارزش

ي ایـن ابـزار روي   هاپاسخ. ماده است5این مقیاس شامل ). 24(
کـاملا  (5تا ) کاملا مخالفم(1اي لیکرتی از درجه5یک مقیاس 

پایـایی ایـن مقیـاس را بـه روش     . بندي شده استدرجه) موافقم
نامـه زمینـه   پرسـش ). 24(گـزارش دادنـد   82/0آلفاي کرونبـاخ  

ی پایـای ). 25(اخلاقی ترجمه و آماده استفاده در ایران شده اسـت  
این پرسشنامه را از روش آلفاي کرونبـاخ و تنصـیف بـه ترتیـب     

در پـژوهش حاضـر، پایـایی    ). 25(به دسـت آورد  75/0و 89/0
هاي زمینه اخلاقی از روش آلفاي کرونبـاخ و تنصـیف   پرسشنامه
. بدست آمد71/0و 84/0به ترتیب 

حاضر، جهت سـنجش  در پژوهش:عضو-پرسشنامه تبادل رهبر
عضـو  -عضو، از پرسشنامه تبـادل رهبـر  -لات رهبرکیفیت تباد

هـاي  ماده بوده و پاسخ7این پرسشنامه داراي ). 26(استفاده شد 
5تـا  ) کـاملا مخـالفم  (1اي از آن به صورت لیکرت پـنج درجـه  

ترجمـه و  این پرسشنامه براي اولین بـار  . باشدمی) کاملا موافقم(
پژوهش خـود ضـریب   در . )27(آماده استفاده در ایران شده است 

هـاي آلفـاي کرونبـاخ و    پایایی این مقیاس را با اسـتفاده از روش 
گـزارش نمـوده   86/0و 86/0ضریب تنصیف به ترتیب برابر بـا  

-در پژوهش حاضر، پایـایی پرسشـنامه تبـادل رهبـر    ). 27(است 

72/0و 81/0عضو از روش آلفاي کرونباخ و تنصیف به ترتیب 
.بدست آمد

در پژوهش حاضر، جهت سنجش :ي قابل اعتمادپرسشنامه رهبر
بـودن رهبـر از نظـر کارکنـان، از پرسشـنامه      میزان قابل اعتمـاد 

16ایـن پرسشـنامه داراي   ). 8(رهبري قابل اعتماد استفاده شـد  
آگاهی، شفافیت در روابط، پردازش متعادل -مؤلفه خود4ماده و 

و بـراي هـر   باشـد  شده میبینی اخلاقی درونیاطلاعات و جهان
هاي ایـن  پاسخ. ماده در نظر گرفته شده است4ها کدام از مؤلفه

) گـاه هیچ(1اي از پرسشنامه بر روي یک طیف لیکرت پنج درجه
ضـریب پایـایی   . گـذاري شـده اسـت   نمـره ) بیشـتر اوقـات  (5تا 

پرسشـنامه رهبـري قابـل اعتمــاد را بـا اسـتفاده از روش آلفــاي      
این پرسشنامه براي اولین بار ). 21(بدست آوردند 95/0کرونباخ 

در پـژوهش  ). 28(ترجمه و آماده اسـتفاده در ایـران شـده اسـت     
حاضر ضرایب پایایی این پرسشنامه به دو روش آلفاي کرونباخ و 

در پژوهش حاضـر  . به دست آمد78/0و 85/0تنصیف به ترتیب 
جهت بررسی روایی پرسشنامه رهبري قابل اعتماد یـک تحلیـل   

روي 19ویراست AMOSافزار ییدي با استفاده از نرمعامل تأ
هـاي  شـاخص 1جـدول  . هاي این مقیـاس صـورت گرفـت   ماده

نامه رهبـري قابـل اعتمـاد در پـژوهش حاضـر را      برازش پرسش
.دهدنشان می

رهبري قابل اعتماد هاي برازش پرسشنامۀشاخص: 1جدول 
هاي شاخص

برازندگی
الگو

2df
2

df


IFICFIRMSEA

54/1796768/293/094/0067/0رهبري قابل اعتماد

پس از توزیع پرسشـنامه هـا در میـان گـروه نمونـه مخصـوص       
هـاي  پرسشنامه بازگشت داده شـد کـه  داده  209فرضیه آزمایی 

هاي پژوهش با استفاده از ضریب همبستگی حاصل از پرسشنامه
. معادلات ساختاري مورد تحلیل قرار گرفتنـد پیرسون و الگویابی 

ویراسـت  AMOSو SPSSها با استفاده از نرم افزار تحلیل
.انجام شدند19

هایافته

هاي توصیفی مربوط به میانگین، انحـراف معیـار   ، یافته2جدول 
ــین و ضــرایب همبســتگی    ــرات و همچن ــداکثر نم ــداقل و ح ح

.دهدمتغیرهاي پژوهش را نشان می
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میانگین، انحراف معیار، حداقل، حداکثر نمرات و ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش: 2دول ج

05/0≤p*،01/0≤p**

.دهدرا نشان میالگويواولشدهاصلاحالگويپیشنهادي،الگويبرازندگیهاي، شاخص3جدول 

هاي برازندگی الگوي پیشنهادي و الگوي نهاییشاخص. 3جدول
شاخص

2dfالگو

2

df


GFIAGFIIFITLICFINFIRMSEA

2366658/39/084/087/081/086/082/0095/0الگوي پیشنهادي
1896783/292/087/091/085/090/085/0081/0الگوي نهایی

.دهدالگوي نهایی پژوهش حاضر و ضرایب مسیر را نشان می. 2نگاره 

الگوي نهایی پژوهش حاضر و ضرایب استاندارد مسیرها: 2نگارة 

حاکی از آن است که تمامی مسیرهاي 2ضرایب مسیر در نگاره 
اي از نتایج حاصل از روابط واسطه. باشنددار میمعنیمستقیم 

4استراپ براي مسیرهاي غیر مستقیم در جدول روش بوت
.نشان داده شده است

عضو- گري تبادل رهبراستراپ براي مسیرهاي متغیرهاي مستقل با رهبري قابل اعتماد با به میانجیبوتنتایج. 4جدول 

یف
متغیرهاي رد

انحراف میانگینپژوهش
معیار

حداقل 
نمره

حداکثر 
123456نمره

06/675/111780143/0اعتمادرهبري قابل 1
**

29/0
**

16/0 -
*

26/0
**

37/0
**

6/5135/71260134/0وجدانی بودن2
**12/0 -27/0

**
3/0

**

- 05/472/61558117/0همگرایی3
*

2/0
**

14/0
*

- 04/288/41239117/0روان رنجورخویی4
*

16/0 -
*

07/2185/3625117/0زمینه اخلاقی5
*

05/2909/47351عضو-تبادل رهبر6

قابل اعتمادرهبري 
عضو-تبادل رهبر

14/0

همگرایی14/0

روان رنجورخویی

زمینه اخلاقی

16/0

14/0
-

15/0

وجدانی بودن

25/0
22/
0
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خطاي سوگیريبوتهادادهمسیر
استاندارد

حد 
حد بالاپایین

1147/00793/00209/00241/00709/01572/0عضو                   رهبري قابل اعتماد-وجدانی بودن               تبادل رهبر
0754/00823/00296/00368/00412/01093/0عضو                     رهبري قابل اعتماد-تبادل رهبرهمگرایی                 

0439/00878/00315/00578/00118/00914/0عضو                رهبري قابل اعتماد-روان رنجورخویی              تبادل رهبر
0697/00803/00280/00249/00322/01176/0عضو                  رهبري قابل اعتماد-زمینه اخلاقی                تبادل رهبر
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، نتـایج بـوت اسـتراپ بـراي ضـرایب مسـیرهاي غیـر        4جدول 
ــا   مســتقیم بــین متغیرهــاي مســتقل و رهبــري قابــل اعتمــاد ب

 ـ  میانجی تمـامی  . دهـد عضـو را نشـان مـی   -رگـري تبـادل رهب
. باشنددار میمسیرهاي غیر مستقیم در پژوهش حاضر معنی

بحث

ــویی از    ــون الگ ــی و آزم ــژوهش حاضــر، طراح ــدف پ ــیه برخ
وجدانی بودن، همگرایـی، روان  (پیشایندهاي رهبري قابل اعتماد 

عضـو  -گري تبادل رهبربا میانجی) رنجورخویی و زمینه اخلاقی
هاي پـژوهش حاضـر حـاکی از تایًیـد رابطـه مسـتقیم       یافته. بود

عضو، رابطه مستقیم وجدانی بودن -وجدانی بودن بر تبادل رهبر
بر رهبري قابل اعتماد و رابطه غیـر مسـتقیم وجـدانی بـودن بـر      

ایـن  . باشـد عضو مـی -رهبري قابل اعتماد از طریق تبادل رهبر
. باشـد مـی ) 30و 29و 14(هـاي  ها همسو با نتـایج پـژوهش  یافته

رهبرانی که داراي صفت وجدانی بودن هستند در نظـر کارکنـان   
بـا  (، کارآمد )اتکاپذیر، دقیق و قابلمسئولیت(اعتماد قابل افرادي

کـوش، مصـر،   سـخت (و کوشـا  ) برنامه، مـنظم و وقـت شـناس   
به تعهـدات خـویش در   این افراد،. هستند) طلبپرانرژي و توفیق

و برخوردهـا و تعـاملاتی محترمانـه و    قبال کارکنان وفادار بـوده 
سازند، در گفتـار و کـردار خـود    مبتنی بر اخلاق با آنان برقرار می
عضـو  -تواننـد تبـادلات رهبـر   صداقت دارند و از این طریق مـی 

). 32و 31و 30(مطلـوبی را بــا کارکنـان خــویش برقـرار ســازند    
عضـو  -صفت وجدانی بودن از آن جهت با کیفیت تبادلات رهبر

در سازمان رابطه مثبت و مطلوب دارد که تعاملات بین فـردي و  
همچنین وابستگی متقابل بـین رهبـر و کارکنـان را بهبـود مـی     

عضو، رهبرانی که بتواننـد  -طبق نظریه تبادل رهبر). 30(بخشد 
تواننـد  روابط مطلوبی را با کارکنـان خـویش برقـرار سـازند، مـی     

ترین نتیجـه و  در اصل، مهماعتماد بالایی را به خود جلب کنند و
پیامد تبادلات مطلوب رهبر با کارکنان، اعتمـاد بـالاي کارکنـان    

از دیدگاه برخی محققان، هـر  ). 34و 33(باشد نسبت به رهبر می
چهار بعد رهبري قابل اعتماد از تبادلات مطلوب رهبر با کارکنان 

-تعـاملات رهبـر  دربـالا نمـره همچنـین  ). 35(گیرد نشاًت می

بـودن در  اعتمـاد و نیز قابلموفقیت شغلی در کارکنانعضو، با
).36(.استهمراهرهبران

هاي این پژوهش، حاکی از تایًید رابطه مستقیم همگرایی بر یافته
عضو، عدم تأیید رابطه مستقیم همگرایی بر رهبري -تبادل رهبر

قابل اعتماد و همچنین تأیید رابطه غیـر مسـتقیم همگرایـی بـر     
بـه  . باشـد عضـو مـی  -ري قابل اعتماد از طریق تبادل رهبـر رهب

استثناي رابطه مستقیم همگرایی بر رهبـري قابـل اعتمـاد، ایـن     
. باشـد مـی ) 37و 31و 14(هـاي  ها همسو با نتایج پـژوهش یافته

بـه طـور معمـول رفتـار    افرادي کـه همگرایـی بـالایی دارنـد،    
خصومت کمتري وتررئوفقلبیتر،مناسبهمکاريتر،دوستانه

هسـتند  منعطفومؤدبکننده،کمکوبه سایرین دارندنسبت
ــودن،   و  ــل اعتمــاد ب ــراي قاب ــرد ب در کــل همگرایــی، تمایــل ف

). 37و 31(کنـد  نوعدوستی و همکـاري سـازنده را مـنعکس مـی    
یـافتن و مطلوبیـت تبـادلات    همگرایی، تأثیر زیادي بر گسـترش  

مـل اساسـی در ایجـاد    عضو دارد، زیرا همگرایـی یـک عا  -رهبر
ــود   همبســتگی متقابــل اجتمــاعی مطلــوب در محــیط کــار، بهب

افـرادي  ). 38(فردي اسـت  مبادلات کاري و افزایش اعتماد بین 
هـاي از قابلیـت بـالاتري سـطوح که همگرایی بـالایی دارنـد،  

طبـق نظریـه   . )37(گذارنـد  مینمایشرا بهفرديبینارتباطی
بتواننـد روابـط مطلـوبی را بـا     عضو، رهبرانـی کـه  -تبادل رهبر

توانند اعتماد بالایی را بـه خـود   کارکنان خویش برقرار سازند، می
ترین نتیجه و پیامـد تبـادلات مطلـوب    جلب کنند و در اصل مهم

باشـد  رهبر با کارکنان، اعتماد بالاي کارکنان نسبت به رهبر مـی 
مطالعاتی صورت گرفته، ثابـت کـرد کـه همگرایـی،    نتایج ). 34(

صفت شخصیتی اسـت کـه رهبـران را در نظـر کارکنانشـان بـه       
عنوان افرادي قابل اعتماد، اهـل مشـارکت و همکـاري معرفـی     

اثر مستقیم همگرایی بر در تبیین تأیید نشدن ). 39و 14(کند می
توان بیان کرد که صفات شخصیتی مانند میرهبري قابل اعتماد 

لات بین فردي رهبر با وسیله بهبود بخشیدن به تبادهمگرایی، به
تواند اعتماد پذیري رهبر در نظر کارکنان را افـزایش  کارکنان می

در واقع تبادلات بین فردي رهبـر بـا کارکنـان جایگـاهی     . بخشد
باشـد  براي نمود پیدا کردن صفات شخصیتی رهبر با کارکنان می

وسیلۀ قضاوت و بررسی کردن کیفیت تبادلاتی کـه  و کارکنان به
. برندان دارند، به صفات شخصیتی رهبران پی میبا رهبر
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هاي پژوهش حاضـر، حـاکی از تایًیـد رابطـه مسـتقیم روان      یافته
عضو، عدم تأیید رابطه مستقیم روان -رنجورخویی بر تبادل رهبر

رنجورخویی بر رهبري قابل اعتماد و تأییـد رابطـه غیـر مسـتقیم     
-ق تبـادل رهبـر  روان رنجورخویی بر رهبري قابل اعتماد از طری

بـه اسـتثناي عـدم تأییـد رابطـه مسـتقیم روان       . باشـد عضو مـی 
ها همسو بـا نتـایج   رنجورخویی بر رهبري قابل اعتماد، این یافته

روان رنجورخـویی در  صـفت  . باشـد مـی ) 40و 14(هـاي  پژوهش
رهبران، رابطه نامطلوبی بر کیفیت مبـادلات کـاري بـا اعضـاي     

هـاي منفـی و   شود که بـر جنبـه  میگذارد، زیرا باعث سازمان می
نمایی کننـد و  ضعیف عملکرد کارکنان تمرکز کرده و آن را بزرگ

هایی تند و خشـونت  نسبت به اشتباهات کوچک کارکنان، واکنش
هاي افراد روان رنجورخو، فاقد مهارت. آمیزي از خود نشان دهند

لازم براي برقراري مبادلات اجتماعی مطلوب با کارکنان هسـتند  
عضو را -روابط اجتماعی، هستۀ اصلی تبادلات رهبر). 41و 14(

منظور پایدار بودن، نیازمند وجود اعتماد متقابل دهد و بهشکل می
عضـو ایـن   -در کل لازمۀ بهبود کیفیت مبادلات رهبـر . باشدمی

است که هـر دو طـرف مبادلـه کـاري، از ثبـات هیجـانی کـافی        
برانــی کــه داراي روان  در نتیجــه ره). 30(برخــوردار باشــند  

توانند مبادلات مطلـوبی  رنجورخویی در سطح بالایی هستند، نمی
با کارکنان خویش برقرار سازند و اعتماد آنـان را بـه خـود جلـب     

عدم تأیید اثر مستقیم روان در تبیین تأیید نشدن ). 43و42(کنند 
توان بیان کرد که صـفات  میرنجورخویی بر رهبري قابل اعتماد

واسـطۀ نـامطلوب سـاختن    ی مانند روان رنجورخویی، به شخصیت
تبـادلات بـین   . بردتبادلات کاري، اعتماد بین فردي را از بین می

ها و صفات شخصیتی فردي بستري براي نمود پیدا کردن ویژگی
باشد و این صفات شخصیتی، به واسطۀ تحت تأثیر قرار دادن می

اعتمـاد نسـبت بـه    توانـد کیفیت تبادلات بین فردي است که می
.دهدطرف مقابل را کاهش یا افرایش می

هاي پژوهش حاضر حـاکی از تایًیـد رابطـه مسـتقیم زمینـه      یافته
عضو، رابطه مستقیم زمینـه اخلاقـی بـر    -اخلاقی بر تبادل رهبر

رهبري قابل اعتمـاد و رابطـه غیـر مسـتقیم زمینـه اخلاقـی بـر        
ایـن  . باشـد و مـی عض-رهبري قابل اعتماد از طریق تبادل رهبر

زمینـه  . باشـد مـی ) 45و 44(هاي ها همسو با نتایج پژوهشیافته
ها، فرهنگ و جو اخلاقـی  ها، هنجارها، سیاستاخلاقی به ارزش

اشاره دارد و در بر گیرندة صداقت، درستکاري، احترام متقابـل و  
باشد و از این طریق بر الگوهاي رفتـاري،  عدالت در تعاملات می

لات کاري و همچنین میـزان اعتمادپـذیري رهبـر در    کیفیت تباد
زمینه اخلاقی در سـازمان  ). 45و 44(گذارد نزد کارکنان تأثیر می

هـا و  دهد که چگونـه وجـود ارزش  این مطلب را مد نظر قرار می
هنجارهاي اخلاقی مشترك در بین اعضـاي سـازمان، مبـادلات    

ود بخشـیده و از  بین کارکنان و نیز بین رهبران و کارکنان را بهب ـ
46(بخشـد  طرفی صداقت و اعتماد متقابل را در سازمان ارتقا می

ها، هنجارها و اصول اخلاقی حاکم بـر  اگر رهبران، ارزش). 47و 
دهند، ایـن  سازمان را به درستی تدوین کرده و مورد حمایت قرار 

کند تـا رهبـر و   گر فراهم میعناصر اخلاقی یک چارچوب هدایت
اي را بـا یکـدیگر برقـرار    مدارانهن تعاملات اخلاق اعضاي سازما

تـر و اخـلاق  هـاي سـازمانی صـحیح   گیـري سازند و نیز تصـمیم 
ها و هنجارهـاي اخلاقـی،   این ارزش. تري را اتخاذ نمایندمدارانه

دهنـد کـه   اصول و قواعدي را مـورد تأکیـد و حمایـت قـرار مـی     
رهبر و اعضاي برقراري تعاملات اجتماعی مثبت و محترمانه بین 

اگـر رهبـران، فراینـدهاي    ). 45و 8(کنـد  سازمان را تسهیل مـی 
کاري و جوي را در سازمان ایجاد کرده و مورد حمایت قرار دهند 

مدارانـه و مطلـوبی را در سـازمان    که تعاملات بین فردي اخـلاق 
گسترش دهد، این تعاملات بین فـردي، صـداقت و اعتمـاد را در    

رهبران را در نظر کارکنان قابـل اعتمـاد   سازمان گسترش داده و 
کنندهحمایتکهقویتراخلاقیهايمحیطایجاد). 48(سازد می

هستند، در بهبـود روابـط بـین    اخلاقیرفتارهايکنندةتشویقو
مـؤثر  نزد کارکنـان دراعتمادپذیري رهبرحفظوایجادوفردي

).49(باشند می
-طه مستقیم تبـادل رهبـر  یافته پژوهش حاضر حاکی از تایًید راب

هـا همسـو بـا    ایـن یافتـه  . باشـد عضو بر رهبري قابل اعتماد می
منظـور قابـل اعتمـاد    رهبـران بـه  . باشدمی) 9و 8(هاي پژوهش

بایسـت بـا هـر یـک از کارکنـان بـر اسـاس کیفیـت         بودن مـی 
عضـو  -دهـد، تبـادلات رهبـر   عملکردي که از خـود نشـان مـی   

کنند و علاوه بر آن، نسبت بـه  ار میاي را برقرمتناسب و عادلانه
ــه نســبت ضــعیفی هســتند، از    ــه داراي عملکــرد ب ــانی ک کارکن
رویکردهاي آموزشی و حمایتی استفاده کنند تا آن کارکنـان نیـز   

هـر چهـار بعـد    ). 8(عملکرد شغلی مطلوبی از خود نشـان دهنـد   
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50

اعتمـاد تـا حـد زیـادي از کیفیـت تبـادلات       الگوي رهبري قابل
بدین صورت که رهبـران  پذیرد،در سازمان تأثیر میعضو-رهبر

توانند سازند، میاز طریق تبادلات شفاف و مطلوبی که برقرار می
از نقاط ضعف و قوت خویش و دیگـران و همچنـین تصـمیماتی    

ویژگـی مهـم تبـادلات    ). آگـاهی -خود(اند مطلع شوند که گرفته
فیت بـالایی  مطلوب رهبر با اعضاي سازمان این است که از شـفا 

برخوردار بوده و طی آن اطلاعـات بـه شـکلی واضـح، شـفاف و      
برقراري روابط شفاف و صـادقانه،  . شودصادقانه بازخورد داده می

عنصري مهم در قابل اعتمـاد یـافتن رهبـران در نظـر کارکنـان      
رهبـران بـدین منظـور کـه بتواننـد      ). شفافیت در روابط(باشد می

بایسـت  ندي داشته باشـند، مـی  هاي صحیح و سودمگیريتصمیم
ــع  ــاگونی را جم ــف و گون ــات مختل ــدون اطلاع ــرده و ب آوري ک

رهبـران بوسـیله برقـرار کـردن     . سوگیري آنها را پردازش نمایند
توانند از اقـدامات  ارتباطات و تعاملات باز و شفاف با کارکنان، می

تـرین  گذشته خود، بازخورد گرفته و از طرفـی بهتـرین و مناسـب   
پـردازش متعـادل   (را براي آینده سازمان اتخاذ نماینـد  تصمیمات
ــات ــان،   ). اطلاع ــا کارکن ــر ب ــوب رهب ــادلات مطل ــا و مب رفتاره

شده در سـازمان  هاي اخلاقی پذیرفتهبایست تأییدي بر ارزشمی
ــار (باشــد  ــدالت در رفت ــار و ع ــد صــداقت در گفت ــران ). مانن رهب

انـه رفتـار   مداربایست با کارکنان به شـکلی صـحیح و اخـلاق   می
کنند، نه به این خاطر که از این طریق به اهداف اقتصـادي خـود   

بینـی  جهـان (دست یابند، بلکه به خاطر مطلوبیت ذاتی آن باشـد  
اعتمـاد  توان گفت که میزان قابل در کل می). شدهاخلاقی درونی

یافتن رهبر توسط کارکنان به کیفیت روابط و مبـادلات رهبـر بـا    
عضو مطلوب بـا  -تبادل رهبر). 21(ی دارد اعضاي سازمان بستگ

بـالا، سـازمانی تعهـد بـالا، شـغلی اعتماد بالا به رهبر، رضایت
همـراه کارکنـان کمتـر در خـدمت تـرك مثبـت و عملکـرد 

).9(است 
هـا  رهبـران سـازمان  : با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود

ن تلاش لازم را در آراستن خود بـه صـفات پسـندیده و همچنـی    
هاي اخلاقی مبذول دارند و از ایـن طریـق روابطـی    ایجاد محیط

مـدیران و  . سالم و سازنده را با کارکنـان خـویش برقـرار سـازند    
بایست روابطی صادقانه و اعتماد برانگیـز را  ها میرهبران سازمان

هـاي  در محیط کـاري گسـترش دهنـد و تصـمیمات و سیاسـت     

ی کارکنــان و نیــز ســازمان را همــواره در راســتاي خودشــکوفای
به ایـن دلیـل کـه قابـل     . وري سازمان تنظیم نمایندافزایش بهره

هـا و  اعتماد یافتن رهبران، تأثیر بسـیار زیـادي بـر روي نگـرش    
بایسـت از اقـداماتی کـه    کیفیت عملکرد فـرد دارد، رهبـران مـی   

دهـد دوري جوینـد   اعتمادپذیري رهبران را مورد تردید قـرار مـی  
عادلانـه، رفتارهـا و برخوردهـاي نامناسـب بـا      تصمیمات نا: مانند

آیـد  اي است که به سختی بوجـود مـی  کارکنان، زیرا اعتماد سازه
شـود کـه در   همچنین پیشنهاد مـی . رودولی به آسانی از بین می

هاي آتی به بررسـی سـایر متغیرهـاي پیشـایند و پیامـد      پژوهش
.رهبري قابل اعتماد پرداخته شود

ژوهش حاضر از نظر عملی و کـاربردي حـائز   هاي پهر چند یافته
. هایی نیز برخـوردار اسـت  اهمیت بسیار است، لیکن از محدودیت
پژوهشدربررسیتحتنخست اینکه جهت سنجش متغیرهاي

گردیـد اسـتفاده خودگزارشـی هـاي نامـه پرسـش ازحاضـر 
سـؤالات ایـن بـه افـراد هايپاسخکهوجود داردامکاناینو

پسـندیدگی سـوگیري وتحصیلاتسطحها،زهانگیتأثیرتحت
همبسـتگی از  حاضرمطالعهطرحهمچنین.بگیرداجتماعی قرار

علّیـت اثباتبهقادرکهاست،ساختاريمعادلاتالگویابینوع
رعایـت رااحتیـاط باید جانـب خصوصایندرپسباشد،نمی
.نمود

گیرينتیجه

هـاي  زمینه سبکهاي اخیر تحقیقات زیادي درهر چند طی سال
ها صورت گرفته، ولی سبک رهبـري  گوناگون رهبري در سازمان

هایی است که به تازگی توجه و علاقـه  قابل اعتماد یکی از سبک
ها و مجامع علمی به خود جلـب نمـوده   زیادي را از سوي سازمان

مطالعات بسیار اندکی در مورد متغیرهاي پیشـایند رهبـري   . است
حال بررسی متغیرهایی که بر با این. ده استقابل اعتماد انجام ش

قابل اعتماد یافتن رهبران تأثیر بسـزایی دارد، بسـیار بـا اهمیـت     
بودن،وجدانیمستقیماثراتبررسیمنظوربهاین پژوهش.است

عضو -اخلاقی و تبادل رهبررنجورخویی، زمینهروانهمگرایی،
م این متغیرها قابل اعتماد و همچنین اثرات غیرمستقیرهبريبر

. عضو بر رهبري قابل اعتماد انجام شد-گر تبادل رهبربا میانجی
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صـفات  کـه دهنـد مـی نشـان حاضـر پـژوهش ازحاصلنتایج
شخصیتی مطلوب و همچنین مبـرا بـودن از صـفات شخصـیتی     

بـراي بهبـود تبـادلات بـا     لازمویژگینامطلوب توسط رهبران،
کـه قـوي نیـز  لاقـی اخهـاي محـیط ایجـاد . باشدکارکنان می

دهنـد، در  اخلاقی و پسندیده را مورد حمایت قـرار مـی  رفتارهاي
دراعتمادپذیري رهبـر حفظوایجادوبهبود روابط بین فردي

. بسیار مؤثر استنزد کارکنان

واژه نامه

Influence.1نفوذ

Trustworthiness.2اعتمادپذیري

Self-awareness.3خودآگاهی

Self-regulation.4خود تنظیمی

Relational transparency.5شفافیت در روابط

6.Information balanced processing

پردازش متعادل اطلاعات   
7.Internalized moral perspective

دیدگاه اخلاق درونی شده 
Conscientiousness.8وجدانی بودن

Agreeableness.9همگرایی

Neuroticism.10رنجورخوییروان

Ethical context.11زمینه اخلاقی   

Ethical climate.12جو اخلاقی

Ethical culture.13فرهنگ اخلاقی

Authentic leadership.14رهبري قابل اعتماد

15.Member-leader exchange
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