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 چکیده

رهبر بر تعهد  یادراک فروتن ریدر تاث یاعتماد عاطف یانجیو نقش م یریپذرقابت یلینقش تعد یبررسهدف اصلی این پژوهش 

تحلیلی، -این پژوهش از لحاظ روش، توصیفی باشد.می استان تهران ییو دارا اتیادارات مالدر میان کارکنان کارکنان  یسازمان

جامعه آماری در این پژوهش، کارکنان ادارات مالیات استان از لحاظ هدف کاربردی و به شیوه پیمایشی با رویکرد علی است. 

. در این پژوهش، به دست آمدنفر  271که نمونه آماری با توجه به فرمول کوکران و به روش تصادفی ساده  باشدمیتهران 

انتخاب  2011و رایکمن و همکاران  2010، یانگ و موسهلدر 1979، پورتر 2019های کارناوال و همکاران سوالات از پرسشنامه

سازی، تغییراتی از طرف محقق ایجاد شده است. روایی ابزار پژوهش با ها با توجه به نیاز برای بومیشده است و برخی از آن

و  بوده 834/0که مقدار استفاده شد  KMOاز شاخص  به روش تحلیل عاملی استفاده از روایی صوری و برای روایی سازه

برابر  مقدار آناعتبار لازم ابزار پژوهش تایید گردید. جهت بررسی پایایی ابزار پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده که 

توصیفی از نرم  یهالیاستفاده شد، که در تحل یو استنباط یفیآمار توص یهااز روش هاداده لیدر تحلبه دست آمد.  837/0

های پژوهش نیز از معادلات ساختاری و نرم افزار لیزرل نسخه و در بخش استنباطی و آزمون فرضیه 27نسخه  SPSSافزار 

ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی دهند که نتایج حاصله با توجه به تکنیک تحلیل مسیر نشان میاستفاده گردید.  8/8

تاثیر مثبت و معناداری دارد و همچنین تاثیر آن بر اعتماد عاطفی نیز مثبت و معنادار می باشد. تاثیر متغیر اعتماد عاطفی بر 

متغیرهای ادراک از  گر میانپذیری به عنوان متغیر تعدیلتعهد سازمانی نیز مثبت و معنادار بوده و در نهایت تاثیر رقابت

 فروتنی رهبر و تعهد سازمانی مثبت و معنادار به دست آمد.

 فروتنی رهبر )رهبری فروتن(، اعتماد عاطفی، رقابت پذیری و تعهد سازمانی.های کلیدی: واژه
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 مقدمه -1

از  یکیو پر تلاش است. امروزه  زهیمتعهد، با انگ یکارکنان یریبکارگ ،یهر سازمان تیاولو یو دارنده یاصل یهااز دغدغه یکی

است که آنان نسبت به سازمان خود دارند و مبالات به امر  یکارکنان، سطح تعهد یرفتار شغل یعوامل موثر و کارساز در حوزه

 نیکارکنان، ا 1یو سطح تعهد سازمان تیعلم و دانش در قبال وضع دانسته شده است. تیحائز اهم اریبس یانسان یرویتعهد ن

است  ییروی(. تعهد ن1401رساند )عربزاده و همکاران،  یاریکارکنان  یو توسعه  شرفتیرا در امر پ رانیرا دارد که مد ییتوانا

 یاست برا یابزار ایمدرک  یتعهد  سازمان. [1]هدف خاص مرتبط است کیکه به  دهدمیقرار  یکه فرد را در ارتباط با عمل

  ،یواقع تعهد سازمان در. [2] کندمی ییمشارکت خود را در سازمان شناسا زانیکارمند، تا چه م کی نکهیملاحظه نمودن ا

اهداف و  نیبه ا یابیدست یدر تلاش برا هاآنسازمان در مورد نقش  کی یهاارزشنسبت به اهداف و  کیو نزد یقو یاحساس

 رشیکل دلالت داشته و شامل پذ کیفرد نسبت به سازمان به عنوان  یو نگرش کل دگاهیبه د یتعهد سازمان. [3]ت اس هاارزش

. باشدمیبه آن سازمان  یدر سازمان و وفادار تیادامه عضو دسازمان و قص یبه اهتمام برا لیسازمان، تما یهاارزشاهداف و 

به تعهد  دیاست که مق یبه کارکنان ازمندین ،خود وریبهرهسطح  یو ارتقا شرفتیپ ریبه منظور گام نهادن در مس یهر سازمان

مسائل  یجمله از ،یتعهد سازمان ریمتغکه  دهدمینشان  یرفتار سازمان یحوزهرفته در باشند. مطالعات صورت گ یسازمان

سازمان به مفهوم تعهد  یرتبه یعال رانیآنچه که مبرهن است عدم توجه مد .گرددیمحسوب م هاسازماناکثر  ریو خط یاساس

 ینشان داده است که حت قاتیتحق ینتیجه رایز خواهد کرد، ریدرگ ایتوجهسازمان را  با مسائل و مشکلات درخور  ،یسازمان

که کارکنان سازمان از سطح  دیایاجرا درب یمرحلهبه  تیبا موفق تواندمی یو راهبردها، تنها هنگام هااستیها، سبرنامه نیربهت

از تعهد  ییاز سطح بالا یادعا نمود که اگر کارکنان سازمان توانیپس با صراحت م باشند. مندبهره یاز تعهد سازمان ییبالا

 ییبه دنبال شناسا یستیبا هاسازمان رانیمد  نیروبرو خواهد شد. بنابرا یادیبن یاسازمان با مسئله ،برخوردار نباشند

 .[2] کارکنان شد یتعهد سازمان زانیم میو تحک تیها سبب تقوآن مولفه قیباشند که بشود از طر ییهامولفه

ود قرار خ ریا تحت تأثرو ادراکات کارکنان  یرفتار یهایریسوگ ،یمتفاوت یهامکانیسم قیاز طر یکار یهاطیدر مح رهبران

آنان  یرهبر یهاوهشیبه اسلوب و  گرید یو بخش هاآن یو روان یتیبه اجزا و عناصر شخص راتیتأث نیاز ا ی. بخشدهندیم

 یهاخصیصهمله از ج یفروتن .شودمیمحسوب  یمهم رهبر تیفیک کی ،یوتن(. فر1398خوشخرام،  یی)رضاشودمیمرتبط 

و  نقاط قوت از ریفراد، تقدا قیمشاهده دق یو به رغبت آشکار برا کندمی دایپ یتجل یاجتماع یهازمینهکه در  ستیرهبر یفرد

. در دارد را نارکناکو عملکرد  هدتع ت،یتعامل، رضا شیدر افزا یآموزش مرتبط است و نقش اثرگذار ییو توانا گرانیمشارکت د

ملکرد ع یند براتوانم یزمانو فرهنگ سا شیرا افزا می، عملکرد تدهندمیرا توسعه  ردستانیواقع، رهبران فروتن به طور مؤثر ز

 .[5, 4] دهندمیرا پرورش  یسازمان

است که از جمله موضوعات  تیریاعتماد به مد دارد تیاهم شتریآنچه ب ،یکنار تواضع ابراز شده توسط رهبر و تعهد سازمان در 

که با  یروان تیوضع کی توانمی. اعتماد را شودمیافراد محسوب  نیو روابط متقابل ب یو مهم در مطالعات سازمان یمحور

 یهااز جنبه یکی .نمود فیتعر شودمیمشخص  گرانیرفتار د ای اتیاز ن مطلوببر اساس انتظارات  یپذیرآسیبهدف تحمل 

. شودمیمرتبط  یشخص یهاتمایلبه روابط و  2یاعتماد عاطف است. یاعتماد عاطف ،تحقیق حاضر یمرتبط با اعتماد برا

                                                           
1 Organizational Commitment 
2 Emotional Trust 
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و رهبرشان استفاده  روانیپ نیب یاجتماع دلاتتبا تیفیسنجش ک یبرا یبه عنوان عامل یمحققان اغلب از اعتماد عاطف

پژوهش حاضر، اعتماد عاطفی را به  است. یکیزیاز اعتماد ف ترمهمدشوارتر و البته  یکسب اعتماد عاطف ییاز سو کنند.می

مبادله  ندیفرا کیق یاز طر یو شینگرانی و تشو اندنیکارمند با سرپرست خود و با نما انیعنوان تعلق خاطر عاطفی م

اساس،  نیحساسات بنا شده است تا منطق. بر ابر ا غالباًبر عاطفه،  یاعتماد مبتن یشالوده .گیردمیاجتماعی دوطرفه در نظر 

 ،کنند. اعتماد عاطفی کارکنان نسبت به سرپرست خودمثبت خود نسبت به فرد مورد نظر اعتماد می یهابرداشت لیافراد به دل

 .  [6] باشد رگذاریاهداف کلان سازمان تاث یبه سازمان و کوشش در راستا هاآناعتماد  جادیدر ا تواندمی

توجه  نقطه نظر موردکردن را دارا است. دو بررسی و تعریف تیقابل یمتفاوت یاست که از منظرها یگری، مفهوم د3پذیریرقابت

از  ترپایین پذیریرقابتنقطه نظر و  4(HC))پر رقابت(نیانگیبالاتر از م پذیریرقابتنقطه نظر "تواندمی روانیپ پذیریرقابتاز 

همکاری قرار  -تضاد  یمحدوده نیست که مابا از تعامل اجتماعی یاشکال یرقابت به منزله باشد. 5(LC())کم رقابتنیانگیم

 رقابت .(1399 ر،یکه خصلت همکارانه داشته باشد)مالم شودمیاجتماعی مبدل  یدارد و تنها زمانی به کنش مفید و سازنده

آن سهیم  ییفردی و متقابل که ثمره نها یبخش برای توسعهاست الهام یدشمنی کردن نیست؛ بلکه منبع یهرگز به منزله

  .[7] سعه استشدن همه در منافع تو

 ریاثابطه با تره در ک یقیانجام شده اما تحق یقاتیکارکنان تحق یرهبر بر تعهدسازمان یادراک از فروتن ریدرخصوص تاث اگرچه

 پذیریبترقا لگریو نقش تعد شدهدرک یاعتماد عاطف یانجینقش م نییتب کارکنان. یرهبر بر تعهد سازمان یادراک از فروتن

 ی شود. ن موضوع بررسسعی شده است تا در این تحقیق ایلذا  است. دهیصورت نگرد رانیا یدولت یهاسازمانخاصه در  روانیپ

 مرور ادبیات پژوهش -2

اند؛ و سازمان پی برده یورعامل رشد و بهره نیرگذارتریامروزی به اهمیت منابع انسانی بعنوان تأث یهاسازمان تعهد سازمانی:

از  یوررهبه ،اندهاست. کشورهای بزرگ صنعتی که فاتحان این عرصهمعتقدند: عصر جدید عصر رقابت بر سر منابع و سرمایه

رشد و توسعه را به  یهاهکرده و متخصص، چرخلیو در پرتو وجود افراد تحص اندهها را سرلوحه کار خود قرار دادمنابع و سرمایه

ن و به سازما نابع انسانیمرو تعهد و وفاداری  نیبه خوبی اهمیت تعهد را دریافته، از ا هاسازماناند. مدیران درآوردهحرکت 

های جدی مدیران همنابع انسانی، یکی از دغدغ قشیو حتی وظایف فران هاآنیافته به های اختصاصانجام هر چه بهتر نقش

 .[8]ست هاسازمان

. تعهد کندمیگونه تعریف شده: تعهد الزامی است که آزادی عمل را محدود  نی(، تعهد ا1996در فرهنگ لغت آکسفورد)

زمانی ا تعهد ساورد ببرخ وهیش نیترشده است. معمولی فیعرت یمتفاوت هایوهیرفتار سازمانی به ش گرید میسازمانی مانند مفاه

ه شدت بی که فرد وه،یش نی. بر اساس ارندیگیبه سازمان در نظر م یجانیه یآن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگ

 بردیذت مر آن لدو از عضویت  زدیآمدر سازمان مشارکت دارد و با آن درمی گیرد،یمتعهد است، هویت خود را از سازمان م

[9]. 

 یریگو معیارهای اندازه کنندیم فیدر سازمان تعر شانیهای سازمان و درگیرتعهد سازمانی را پذیرش ارزش ،و همکاران پورتر

 یوستگیو پ تیسازمانی به معنی حما تعهد .دانندیسازمان م یهابرای ادامه کار و پذیرش ارزش لیآن را شامل انگیزه، تما

                                                           
3 Competitiveness 
4 High Competitiveness 
5 Low Competitiveness 
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به  یابیدست یبرا یالهیهای ابزاری آن، وسود سازمان و دور از ارزشهای یک سازمان، به خاطر خبا اهداف و ارزش یجانیه

 .[10] کنندمی فیتعر گریاهداف د

 ضرورت توجه به تعهد سازمانی

یک  د سازمانی تعهسطح تعهد سازمانی اعضایش را افزایش دهد. اولاً دیدلایل زیادی وجود دارد از اینکه چرا یک سازمان با

 که انجام اری رامفهوم جدید بوده و بطورکلی با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد. برای مثال، پرستاران ممکن است ک

های شغل هاآنورت ناراضی باشند که در آن ص ،کنندمیکه در آن کار  رستانیدوست داشته باشند، ولی از بیما دهندیم

 .[11]های مشابه دیگر جستجو خواهند کرد یا بالعکس مشابهی را در محیط

 انواع تعهد سازمانی

به  زیسازمانی و ن یهاقبول ارزش قیبعنوان تعلق خاطر به یک سازمان که از طر ،یبخش از تعهد سازمان نیا :6تعهد عاطفی

  .گرددیم فیتعر گردد،یبه ماندگاری در سازمان مشخص م لیتما لهیوس

آن تعریف  هایتیاز سازمان و فعال تیحما یشده برادرک فهیتعهد تکلیفی، بعنوان یک وظ :7هنجاری ایتعهد تکلیفی  

ادامه فعالیت و حمایت از سازمان،  کنندمیماندن در سازمان است که افراد فکر و الزام به باقی نیاحساس د انگریو ب شودمی

 .ستهاآندینی بر گردن 

رفته عبارت است ازدست هاینهیرفته در یک سازمان است. هزازدست یهانهیناشی از درک افزایش یافتن هز :8عهد مستمرت

 نیاگر کسی دارای تعهد مستمر باشد، نسبت به افزایش چن نیکه قابل بازیافت نباشند. بنابرا یاهپروژ تیاز مخارج یک فعال

مستمر و عاطفی را بعنوان اجزای  ،یمدل، معتقدند که بهتر است تعهد هنجار نیا نندگانکحساس خواهد شد. ارائه هایینهیهز

اندکی نسبت  فهیحساس وظاگر انواع خاصی از تعهد باشند، فرد عضو، الزام و ا نکهیا لیتعهد در نظر گرفت؛ به دل دهندهلیتشک

 .[12] کندمیبه باقی ماندن در سازمان در خود احساس 

 یاعتماد عاطف

ان. ن با سازمارکناک یجانیه یریو درگ یهمانندساز ،یجانیه یعبارت است از دلبستگ ریاآلن و م فیس تعربر اسا یعاطف تعهد

ان با سازم ییبالا یدسازو همانن یو از دلبستگ کنندمی یبه سازمان محل کار خود احساس دلبستگ یجانیکه ازنظر ه یکارکنان

ن نشان داد ود و باخ ریکارمند به مد کیبه عنوان وابستگی عاطفی  یتعهد عاطف سازمانی،و اهداف آن برخوردارند. در روابط 

 .[13] شودمی فیدو طرفه تعر یمبادله اجتماع ندیفرا کی قیاش از طرنگرانی و دلواپسی

 تیفیرابطه باک کیمنطقی آن، توسعه  لیکنند که دلمی فیتعر ریمد کی یگرارا به عنوان رفتار رابطه یعهد عاطفپرور، تگل  

 ریمد نیعاطفی ب وندیپ جادیباعث ا تیاست، که در نها هاآن یازهاین یبا نشان دادن مراقبت واقعی و نگرانی برا ردستانیز نیب

عاطفی در روابط با  یگذارهیسرما جادیافراد است و منجر به ا نیشامل ارتباط عاطفی ب یتعهد عاطف .شودمی دانشو کارمن

 هاآن یگذارهیباورند که سرما نیروابطی اعتقاد دارند و بر ا نیبالا، به ارزش ذاتی چن ی. افراد با تعهد عاطفشودمی گرانید

 نی. در اشودمیدهد، منجر به توسعه اعتماد دوطرفه می وندیپ گریکدیرا به  فرادروابط عاطفی که ا ت،یمتقابل است. در نها

، شدهدرک ییمبتنی بر توانا شدهدرکو حاکی از آن است که اعتماد  ردیگاعتماد مورد بررسی قرار می جیسوابق و نتا دگاهید

                                                           
6 Emotional Commitment 
7 Normative Commitment 
8 Continuous Commitment  
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براساس احساسات است تا منطق. بر  شتریب یشخص معتمد به اعتماد است. تعهد عاطف لیتما نیامانت و همچن رخواهی،یخ

 یزیهمان چ نانهیاحساسات خوشب نیکنند. ااحساسات مثبت خود نسبت به فرد مورد نظر اعتماد می لیاساس، افراد به دل نیا

 کیتوان اعتماد می اتر، اعتماد مبتنی بر عاطفه رعبارت سادهدهد. بهسوق می یریپذبیآس رشیپذ یاست که فرد را به سو

 شتریگذارد اما بمی ریتأث یرا دوست دارد. هرچند اعتبار و شهرت بر تعهد عاطف یکرد که و فیتوص یگریبه فرد د شخص

تعاملات  قیاز طر شتریب مییو صم کیروابط نزد نیاست تا روابط منطقی آنان. ا گریکدیافراد با  یفرد اتیتجرب ریتحت تأث

روابط  تیباعث تقو تواندمی نکهیضمن ا گردد،یافراد م یتعهد عاطف شیو موجب افزا شودمی انجامچهره بهمکرر و چهره

به سازمان و تلاش در  هاآناعتماد  جادیدر ا تواندمیخود  سیکارکنان به رئ یشود، بنابرابن اعتماد عاطف زیاجتماعی آنان ن

 .[14]د باش ثراهداف کلان سازمان مؤ یراستا

 یتعهد عاطف ضرورت

در  رییتغ یمعن به ر،ییبه تغ میآنان آگاهند که تصم رایدارند، ز رییتغ رشیبه پذ شترییب لیقوی، تما یبا تعهد عاطف افراد

اعتقاد  ،ید سازمانتعه ونریبرای سازمان به همراه خواهد داشت، از ا زین ییهاها و اهداف سازمان نخواهد بود، بلکه منفعتارزش

 ینماردی و سازف جیارا با نت جینتا نیمدل سه بعدی، قویتر انیدر م ،ی. تعهد عاطفدهدیبه ارزش و اهداف سازمان را نشان م

 .[11]د کنمیمرتبط 

 9فروتن یرهبر

اشته دتعامل  ردستانیتا با ز کندمیرهبر اشاره دارد که به او کمک  کی یفرد نیب یهاویژگیفروتن )متواضع( به  یرهبر

 یع و فروتنتواضد. شومیمشخص  یریپذو آموزش گرانینشان داده شده از د یخود، قدردان قیبه مشاهده دق لیباشد، که با تما

 یرفتار یهایژگی، ویفرد نیب یژگیاسند، با درک ونشیم تیبه رسم یت اجتماعدر طول تعاملا روانیکه پ اورهبر در رفتار 

 ییخودآزما یاکه رهبر دار دهدینشان م قیخود بدون اغراق، به طور دق یابیارز یها براخواسته انیرهبران فروتن، مانند ب

و  کنندیم یدان( قدرگرانیاز د یخود )قدردان انیرهبران متواضع از ارزش و مشارکت حام. است ینیو ع یدفاع ریغ ق،یدق

 ها،دهیا یبرا هاآن ن،یعلاوه بر ا .شناسندیاز خود( م قی)مشاهده دق دیرا بدون احساس تهد گرانینقاط قوت د نیتریقو

 .[15]( آموزش یسازدلدارند )م گرانیاز د یریادگی یبرا یادیز یحال نگران نیباز هستند و در ع دیو اطلاعات جد هاهیتوص

( در جیتانو  ندی، فرآفروتن با توجه به سه عنصر )رفتار یدادند که چگونه مفهوم رهبر حیبه طور جامع توض اوون و هکمن،   

رهبران  ست. همخدمتگزار، منحصر به فرد ا یبه هم، از جمله رهبر کیبه بالا موجود و نزد نییپا یرهبر یسبک ها انیم

را  هاآن وبی، ضعف ها و ع، آشکارا اشتباهاتدهندمیرا مورد توجه قرار  روانیو سهم پ قدرتمتواضع و هم رهبران خدمتگزار 

را  یو تفاوت اساس .ستندخود در ارتباط ه روانیو با پ دهندمی یروان یخود احساس آزاد ردستانی، به زکنندمی قیتصد

خدمت  یسازکز بر الگوخدمتگزار، تمر یدر مقابل رهبر روان،یشدن به پ لیتبد ندیفروتن، فرآ یرهبر ی( الگو1کردند: ) حیتشر

 ، آشکارا ازرهبران فروتن و متواضع یعنیفروتن،  یتحت نقش رهبر نانیبه عدم اطم دنیبخش تی( مشروع2) گران،یبه د

که  کنندیموانمود  یان سنتر رهبریکه رهبران خدمتگزار مانند سا یدر حال هاآن ینقش رهبر کنند.می دیرهبران فروتن تقل

ز اآغ ردستان،یز -رهبر یختروانشنا یآزاد لیمانند تسه ییندهایفروتن شامل فرآ یرهبر ن،ی. علاوه بر ادانندمیرا  زیهمه چ

توسط  کوچک است که اسیمداوم در مق راتییبه تغ لیو پرورش تما یسازمانده تیالیاز س تیحما رو،یپ-نقش رهبر رییتغ

 .[16]ردیگ یقرار نم دیمورد تاک دمتگزارخ یرهبر

                                                           
9 Humble Leadership 
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نشان داد  فاوت است.مت زین یو تعامل نیتحول آفر یمانند رهبر ن،ییاز بالا به پا یرهبر کردیمتواضع با رو یرهبر ن،یبر ا علاوه

 یفروتن ریث، تأگذاردمی ریتأث میبر عملکرد ت میبر شناخت و قدرت ت یاعتماد مبتن تیبا تقو نیتحول آفر یکه اگرچه رهبر

 دیداد. شایم ا شکلر میعملکرد ت یتمرکز نظارت یهاخاص و جنبه یمیکار ت جهیخود رفتارها بود و در نت تیسرا قیطر زرهبر ا

 نیاست که چن نیا کندمین ینیب شیپ یعاد طیعملکرد را به شدت در شرا نیتحول آفر یکه چرا رهبر یلیاز دلا یکی

ه عنوان ب نیتحول آفر یهستند که رهبر ییهاتیکه موقع ستند،ین نانیاسترس و عدم اطم د،یچالش شد یحاو یحوادث

 فشار ای دیشد دیا تهدکه ب یرهبر در مواقع یکه فروتن دهدینشان م یفی. در مقابل، شواهد کشودمی یتئور هینظر نیمهمتر

بت به پروژه نس تیدر موفق میت یاثربخش یرهبر ممکن است برا یفروتن ن،یبرابنا ،کمتر مؤثر است ،شودمیمشخص  یزمان

بر  یروابط مبتن ،یاحرفه یعنوان فاصلهبه یتعامل یباشد. سبک رهبر دتریمعمول مف یهاتیدر موقع نیتحول آفر یرهبر

 ینفم یامدهایمرتبط است که پ یتیریمد یریبا سوگ تینیع نی. اشودمیمشخص  یمحور انسانمحور و نه رابطهنقش و هدف

 ،ییانان مانند جدکارک یمنجر به رفتار منف تیکه در نها شودمیمنتشر  یسلسله مراتب یهاهیدارد که در لا یمتعدد

 یردکیران متواضع رورهب گر،ید ی. از سوشودمی میباعث شکست پروژه و عملکرد ت تیکه در نها شودمیتقلب  ،ییدروغگو

 ،کنندمیاحساس  هاآند در مور روانیدوستانه و شفاف، گوش دادن به آنچه پ یهانگرش شیکه با نما دهندیارائه م تریانسان

 .[17] شودمیشخص م شودمیکه منجر به حذف فاصله قدرت  یروانیاز پ تیو حما ییراهنما یجستجو

 یریپذرقابت

 قرار داشته است. یسایتا به امروز همواره در کانون تمرکز مباحث س 1990دهه  لیو اوا 1980اواخر دهه  یریپذرقابت اصطلاح

 .ستاشده  فیکشور تعر کیدر  وریبهرهسطح  کنندهتعیینو عوامل  هااستیاز نهادها، س یابه عنوان مجموعه یریپذرقابت

 

 یریپذرقابت یهاشاخص

 ط به الزامات اساسی است. گروه اول مربوشودمیرکن است که به سه گروه کلی تقسیم  12از  یامجموعه یریپذرقابت شاخص

است و   یورمنابع بهره یدهندهساختارها، ثبات اقتصاد کلان، بهداشت و آموزش ابتدایی. گروه دوم نشان رییعنی نهادها، ز

ست. گروه سوم ه بازار اانداز بازار مالی، آمادگی در فناوری و یکارایی بازار کار، توسعه ،شامل، آموزش عالی، کارایی بازار کالا

ه اغلب رکن تمایل به تقویت همدیگر دارند و ضعف در یک ناحی 12وکار است.  هر شامل، نوآوری و عوامل پیچیدگی کسب

دارد که  تجربی وجوددر یک کشور، شواهدی  یریپذرکن رقابت 12 ها خواهد داشت. برای هر یک ازتأثیر منفی بر دیگر رکن

 یریپذرکان رقابتای هرکدام از کارآفرینانه و رشد اقتصادی است. در ادامه نحوه اثرگذار یهاتیبر رشد فعال هاآنگویای تأثیر 

 .  [18] اختصار توضیح داده شده استصورت مجزا و بهبر کارآفرینی به

 مرور پژوهش های پیشین -3

 یخارج های پژوهش

 ی: روابط با اعتماد عاطفشودمیروبرو  روانیرهبر با رقابت پ یکه فروتن یهنگام"عنوانبا  (2022)لیبوریوس و کبیتز پژوهش

را  یاعتمادعاطف یااثر واسطه روان،یو رقابت پ یتواضع رهبر نیرابطه ب یهدف بررس ، با"هدفمند و داوطلبانه ییجابجا روان،یپ

 یهادادهخود را با  یشنهادیپ یگریانجیراستا مدل م نیدر ا. کندمی لیو قصد ترک را تحل پذیریرقابتکننده لیتعد ریبا تاث

مطالعه  کی( و 1)مطالعه  یدانیمطالعه م کیاند. دو مطالعه، قرار داده یمختلف آلمان مورد بررس عیکارکنان شاغل در صنا

اظهار تواضع  دهدمینشان  جیشد. نتا لیکننده تکمرکتش 131نفر آغاز شد و توسط 186( توسط 2)مطالعه  یتجرب یویسنار
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ابراز شده  یفروتن نیمثبت ب یرابطه نیهمچن نسبت به رهبرشان رابطه مثبت داشت. روانیپ یتوسط رهبر با اعتماد عاطف

 نیهمچن خواهد بود. تریکم رقابت قو روانیپ یو برا فتریضع پررقابت، روانیپ یبرا روانیپ یتوسط رهبران و اعتماد عاطف

 .[19] را کاهش داد روانیپ ییجابه رهبرشان، قصد جابه روانیپ یاعتماد عاطف شیافزا قیرهبر از طر یفروتن

اعتماد بر  و یتعهد سازمان ،یرهبر یرهبر، سبک ها یجانیهوش ه ریتأث"تحت عنوان  یپژوهش(، 2022لی و همکاران )  

، بودند ونگیکائوس که مشاوران املاک در شهر یجامعه آمار یپرسشنامه برا کیانجام دادند.  "در صنعت املاک یعملکرد شغل

 لیتحل برای. است ٪35,5دهنده نرخ پاسخ موثر شد که نشان افتیدر عتبرپاسخ م 348پرسشنامه اجرا شده،  980شد. از  هیته

ه اعتماد ب بر یمعنادار مثبت و ریرهبر تأث یجانیکه هوش ه دهدینشان م جیاستفاده شد. نتا یمعادلات ساختار سازیمدلاز 

 جینتا نیدارد. همچن یشغل عملکردبر  یمثبت و معنادار ریتأث میت کیو اعتماد درون  نیآفرتحول یسرپرستان دارد و رهبر

 چیه یعاملاتم یهبردارد. اگرچه ر یمثبت و معنادار یکارکنان اثرگذار یبر عملکرد شغل یاز آن بود که تعهد سازمان یحاک

بر ره یرهبر اس سبککارکنان ندارد، اما اعتماد به محل کار که بر اس یبر عملکرد شغل یمثبت و قابل توجه م،یمستق ریتأث

 یملکرد شغلبر ع میرمستقیطور غهب جهیو در نت کندمی تیرا تقو هاآن هیو روح کندمی تیرا تقو میت هیروح ،گیردمیشکل 

 .[9]د گذاریمثبت م ریتأث هاآن

 یکنان: بررسکار جیرهبر و نتا یبر فروتن یضمن یرهبر یتئور دگاهید"با عنوان  یدر پژوهش ( 2022وانگ و همکاران )

محققان  توجه راًیاخ یفروتن یاخلاق نیتمر تینوظهور با محور یاظهار دارند که سبک رهبر "یو سازمان یاحتمالات فرد

 یروتنمختلف ف دیمف ترایاز تأث یحاک جیرا یرا به خود جلب کرده است. همراه با شواهد تجرب یمهمان نواز نهیدر زم یسازمان

 ارائه یبرورد رهدر م یضمن ینظر دگاهید کی یکارکنان، مجموعه مطالعات فعل یاخلاق یو رفتارها یشغل یرهبر بر نگرش ها

 رییروتن را تغکارکنان از رهبران ف یهایابیارز توانندیکه م یسازمانو عوامل  یفرد یهایژگیو ییشناسا تیکه بر اهم کندمی

هدف  یهایریگوتن به جهترهبران فر یرخواهیکارکنان از خ یهایابیکه ارز کندمی دیپژوهش تأک نی. اکندمی دیدهند، تأک

 کاکه ادر دهدینشان م یدانیدو مطالعه م جیدارد. نتا یدر محل کار بستگ یاز عدالت اطلاعات هاآنکارکنان و درک  یریادگی

 یطلاعاتز عدالت اا ییو ادراک بالا یقو یریادگیهدفمند  یهایریگکه جهت یکارکنان انیرهبران فروتن در م یرخواهیاز خ

بط رکنان مرتکا یرهبر، به نوبه خود، با تعهد عاطف یرخواهیتر است. ادراک کارکنان از خمطلوب یتوجهدارند، به طور قابل

 .[20]ت اس

 یرفتار شهروند ،یتعهد سازمان ،یخدمتگزار بر فرهنگ سازمان یرهبر ریتأث لیتحل (2014) اوو  همکاران از پژوهش هدف

 و یتعهد سازمان ،یفرهنگ سازمان ریتأث لیو تحل هیبا هدف تجز نیمقاله همچن نیاست. ا یمشتر تیو رضا ( OCB) یسازمان

OCB به  یدر منطقه بکاس یدست عیدر جامعه صنعتگران صنا یدست عیصنا یمشتر 240از  هادادهاست.  یمشتر تیبر رضا

با استفاده  ییایو پا ییقرار گرفت. آزمون روا لیو تحل هیمورد تجز یمعادلات ساختار سازیمدلبا استفاده از  هادادهدست آمد. 

خدمتگزار با  ینشان داد: رهبر جینتااست.  ییایو پا ییروا قیکه ابزار مورد استفاده در تحق دهدمینشان  یعامل لیاز تحل

رابطه  یبا تعهد سازمان OCB دارد؛ OCB با یخدمتگزار ارتباط معنادار یدارد. رهبر یارتباط معنادار یفرهنگ سازمان

 یرهبر نیدارد. بنابرا یرابطه معنادار یمشتر تیبا رضا یو تعهد سازمان یمشتر تیخدمتگزار با رضا یدارد. رهبر یمعنادار

از  یگاهباشد. آ یفرهنگ سازمان تواندمیخدمتگزار  یداشته باشد و رهبر میرابطه مستق یمشتر تیبا رضا تواندمی زارخدمتگ

 .[21]د استفاده شو یمشتر تیبهبود رضا یبرا ییهایاستراتژ یطراح یبرا یبه عنوان ورود تواندمیروابط  نیا ریتأث
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 یداخل ژوهش هایپ

 تیحما گریمیانجیقش با ن روانیپ یبر تعهد عاطف گراتحول یرهبر ریتاث" ی( به بررس1400و همکاران) یپژوهش ابوتراب در

از  یانهو گو بوده یاز نظر نوع هدف کاربرد قیتحق نیپرداخته شده است. ا "ریمد یادراک شده و تجسم سازمان یسازمان

ار  با شم نیزوشهر ق یراز مارستانیپژوهش را کارکنان ب نیا یآمار عه. جامشودمیمحسوب  یهمبستگ یفیتوص قاتیتحق

با  یآمار لیو تحل هیجزنفر بدست آمد. ت 269حجم نمونه  ،منتخب یآمار ی. با توجه به جامعهدهدمی لینفر تشک 708 یبیتقر

 یانجیم ریشده به صورت متغ اکادر یسازمان تیحما ریان داد که متغنش Smart PLS-3 و -SPSS  22افزارنرماستفاده از 

 ریه صورت متغب ریمد یتجسم سازمان ریطور متغ نیو هم دینمایعمل م یبر تعهد عاطف گراتحول یرهبر ریکامل در تاث

 .]22[ کندمیعمل  زین یبر تعهد عاطف گراتحول یرهبر ریکامل در تاث یانجیم

از نظر هدف،  هاآناست. پژوهش  "یخدمتگزار بر هوش سازمان یسبک رهبر ریتأث یبررس"(، 1401)سرسنگیاز پژوهش  هدف

از روش  هاآنکه در  رود،یبه شمار م یفیتوص یهاها از پژوهشداده یو از نظر روش گردآور یشیاز نظر اجرا، آزما ،یکاربرد

ن در ن مازندرااستا ینوردایرکل بنادر و د ۀکارکنان ادار ۀپژوهش را هم نیا یرآما ۀ. جامعشودمیاستفاده  یـ مقطع یشیمایپ

ه استفاد 95/0 نانیاطم ۀاز فرمول کوکران با درج یریگنمونه ی. برادهدیم لینفر تشک 380به تعداد  1396اول سال  ۀمین

 ۀو پرسشنامدتفاده از با اس ازیموردن یها­ساده انتخاب شدند. داده یپژوهش، به روش تصادف نیا یهانفر از نمونه 190شد. 

سشنامه پر 159شد.  ی( گردآور1388) یو حضرت پوریخدمتگزار قل یرهبر ۀ( و پرسشنام2003آلبرشت ) یهوش سازمان

انجام شد.  LISREL افزارنرم 8/8 ۀو نسخ SPSS افزارنرم 22 ۀها با استفاده از نسخداده لیو برگردانده شد. تحل لیتکم

لکرد، انش، فشار عمکاربرد د بیترتبه یوش سازمانخدمتگزار بر ابعاد ه یها نشان داد که سبک رهبرداده لیاز تحل حاصل جینتا

شته ندا یریأثت یانداز راهبردبوده است، اما بر بعد چشم رگذاریتأث هیو روح رییبه تغ لیاتحاد و توافق، سرنوشت مشترک، م

 یبک رهبرازمان با سساست که  لیدل نیبه ا یخدمتگزار و هوش سازمان یسبک رهبر نیبمعنادار  ۀوجود رابط رو،نیاست. ازا

 یم برامه نی. ااوردیو داشتن هدف و سرنوشت مشترک را به وجود ب رییبه تغ لیاعضا م نیخدمتگزار توانسته است در ب

شد و ر ۀنی، زمکوشش لاش وت قیو از طر تبه عملکرد بالا با اتحاد و توافق و به کار بستن دانش روز همراه شده اس یابیدست

 .]23[ سازمان فراهم شده است یهوشمند

 یبر رفتار خلاقانه  یو اقتصاد یعضو اجتماع -تبادل رهبر  ریتاث یبررس"( 1398)یاحیر ریو تاجم یاز پژوهش عبدالمناف هدف

است. روش  "در شبکه بهداشت و درمان شهرستان شهرضا یعاطف تیکارکنان و ظرف یریپذ سکیکارکنان با توجه به نقش ر

 یهاداده آوریجمعو  یابا روش کتابخانه ق،یتحق یچارچوب نظر یگردآور است. یاز نوع همبستگ یشیمایپ یفیتوص ق،یتحق

کارکنان شبکه بهداشت و درمان شهرستان  یتمام ق،یتحق نیا یآمار یجامعهصورت گرفته است.  یدانیبا روش م زین یآمار

محقق  یاز پرسشنامه قیتحق نیشده است. در ا یآورگرد ینفر 143 یاز نمونه ا هادادهنفر است و  305شهرضا با تعداد 

پرسشنامه با  ییایگشته و پا دییتا ،یعامل لیو متخصصان و روش تحل دیپرسشنامه توسط اسات ییساخته استفاده شده و روا

 -تبادل رهبر  یرهایمتغ نیانگینشان داد که م هاداده لیتحل یفیتوص جیقرار گرفت. نتا دییمورد تا 0/  845کرونباخ  یآلفا

به  لیرفتار خلاقانه و تما ،یعضو اقتصاد -تبادل رهبر  یرهایمتغ نیانگیاز متوسط و م شتریب یعاطف تیو ظرف یعضو اجتماع

عضو  -تبادل رهبر  رینشان داد که، تاث هافرضیهحاصل از آزمون  جیشوند. نتایم یابیکمتر از متوسط ارز یریپذ سکیر

کارکنان  یریپذسکیبر ر یو اقتصاد یعضو اجتماع -تبادل رهبر  ریتاثکارکنان و  یبر رفتار خلاقانه یو اقتصاد یاجتماع
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کارکنان بر رفتار  یریپذسکیر ریتاث نیکننده را دارد. همچنلینقش تعدکارکنان  یعاطف تیراستا، ظرف نیدار است و در ایمعن

 .]24[ دار استیکارکنان معن یخلاقانه

تعهد  یانجیم ریمتغ قیز طرا یبا عملکرد فرد یاخلاق یرهبر نیرابطه ب یبررس"( 1397)پور و محمودیقلیاز پژوهش  هدف

ه امور حوز نیمسئول پژوهش, سرپرستان و نیا یاست, جامعه آمار یو از نوع همبستگ یفیاست. پژوهش حاضر توص "یسازمان

 یریگوش نمونهشد, که با ر نییافراد تع نینفراز ا 120 قیتحق مونهبودند. ن1395نفر در سال  174مس سرچشمه,  یمهندس

 ی. براباشدمی یردو عملکرد ف یسازمان , تعهدیاخلاق یرهبر یهانامهپرسش هاداده گردآوریانتخاب شدند. ابزار  یتصادف

بت و رابطه مث از وجود یپژوهش حاک جی. نتادیاستفاده گرد یو مدل معادلات ساختار یهمبستگ بیاز ضر هاداده لیتحل

 یرهبر نیدر رابطه ب ینتعهد سازما یانجی. نقش مباشدمی یبا عملکرد فرد یو تعهد سازمان یاخلاق یرهبر نیب دارمعنی

 ل اثرگذارازعوام ید سازمانو تعه یاخلاق یگفت, رهبر توانمی قیتحق جیاست. براساس نتا دارمعنی یبا عملکرد فرد یاخلاق

 .]25[ شوند یم یو موجب ارتقاء عملکرد فرد یمهم بر عملکرد فرد

و رابطه آن  رانیخدمتگزار توسط مد یسبک رهبر یریبکارگ زانیشناخت م"(، 1396)انیمیو رح فرانیدیاز پژوهش مج هدف

 یو به روش همبستگ یدانیپژوهش از نوع م نیبود. ا "احمد ریو بو هیلویپرورش استان کهگ و کارکنان آموزش یبا تعهد سازمان

 یتصادف یریگنمونه قیاحمد به اجرا درآمد. مطابق جدول مورگان و از طر ریبو و هیلویپرورش استان کهگ و در اداره کل آموزش

پور( و  یخدمتگزار )قل یعنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش دو پرسشنامه رهبرنفر،  به 241نفر از تعداد 148 ،یاطبقه

 82/0و  8/0 بیکرونباخ به ترت یآلفا بیاز ضر دهبا استفا هاآن ییایپا ،ییروا دییو آلن بود که ضمن تأ ریما یتعهد سازمان

چندگانه استفاده  ونیراهه، و آزمون رگرس کی انسیوار لیتحل رسون،یپ یمون همبستگازآز ها،افتهی لیتحل یمحاسبه شد. برا

در  یآن رابطه مثبت و معنادار یهاو مؤلفه یآن با تعهد سازمان یهاخدمتگزارو مؤلفه یسبک رهبر نینشان داد، ب جیشد. نتا

اعتماد  تیچندگانه نشان داد که مؤلفه قابل ونیاستفاده از آزمون رگرس جینتا نیوجود دارد. همچن r= 0/58 و P<0/01 سطح

 ریتاث یو مهرورز یرسانداشته است و مؤلفه خدمت یتعهد سازمان ریدرصد بر متغ 39را به مقدار  ریتاث نیشتریو تواضع ب

 و  f (146/2) خدمتگزار با توجه به مقدار یکارکنان با ادراک کارکنان از سبک رهبر لاتیتحص حسط نیب نیاند. همچننداشته

P>0/01 26[ امدیبه دست ن یتفاوت معنادار[. 

 و مدل مفهومی پژوهش هافرضیه -4

 :باشندمیی موجود در این پژوهش به شکل زیر هافرضیهبا توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش، 

 است رگذاریکارکنان تاث یرهبر برتعهد سازمان یادراک از فروتن. 

 است رگذاریکارکنان تاث شدهدرک یرهبر بر اعتماد عاطف یادراک از فروتن. 

 است رگذاریکارکنان تاث یبر تعهد سازمان یادراک کارکنان از اعتماد عاطف. 

 کندمی لیکارکنان را تعد یرهبر بر تعهد سازمان یادراک از فروتن ریتاث روانیپ پذیریرقابت. 

کارناوال  ی ارائه شده توسطهامدلی مختلف و تحقیقات پیشین با استفاده از هامدلمدل مفهومی پژووهش با توجه به بررسی 

 :گرددمی به صورت زیر تعریف 2011و رایکمن و همکاران،  2010یانگ و موسهلدر،، 1979، پورتر، 2019و همکاران، 

 روش شناسی پژوهش -5

تحلیلی، از لحاظ هدف کاربردی و به شیوه پیمایشی با رویکرد علی است. جامعه آماری در -این پژوهش از لحاظ روش، توصیفی

که نمونه آماری با توجه به فرمول کوکران و به روش تصادفی ساده  باشدمیاین پژوهش، کارکنان ادارات مالیات استان تهران 
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و  2010، یانگ و موسهلدر 1979، پورتر 2019های کارناوال و همکاران از پرسشنامه نفر است. در این پژوهش، سوالات 271

سازی، تغییراتی از طرف محقق ایجاد ها با توجه به نیاز برای بومیانتخاب شده است و برخی از آن 2011رایکمن و همکاران 

ی فردی و جمعیت شناختی هایژگیوگویه بوده که در دو بخش شامل  35شده است. پرسشنامه حاصله در کل دارای 

ی پژوهش هافرضیهگویه مربوط به بررسی  30.. در بخش اول و در بخش دوم .دهندگان شامل جنسیت، سن، تحصیلات وپاسخ

)کاملًا  5)کاملاً مخالفم( تا نمره  1ای از نمره گزینه 5ای طراحی شده و بر اساس طیف لیکرت . سوالات به صورت بستهباشدمی

استفاده شد که در جدول  KMO. روایی ابزار پژوهش با استفاده از روایی صوری و برای روایی سازه از شاخص باشدمیقم( مواف

آورده شده است و اعتبار لازم ابزار پژوهش تایید گردید. جهت بررسی پایایی ابزار پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده  1

گفت که  توانمیدست آمده برای این دو شاخص، شده است و با توجه به مقادیر بهآورده  1شده که مقادیر آن در جدول 

 به دست آمد.  837/0پرسشنامه پژوهش از پایایی و روایی لازم برخوردار است. مقدار آلفای کل برای سوالات پرسشنامه برابر 

 
 مدل مفهومی پژوهش 1-1شکل 

 

 یی و پایایی ابزار پژوهشمقادیر روا -1جدول 

 هاگویهتعداد  )روایی سازه(KMO    آلفای کرونباخ متغیرها

 787/0 825/0 6 (HL) ادراک کارکنان از فروتنی رهبر

 861/0 812/0 8 (OC) تعهد سازمانی کارکنان

 931/0 875/0 8 (ET) اعتماد عاطفی کارکنان

 770/0 767/0 8 (COE) پیروان پذیریرقابت

 30 854/0 837/0 آلفای کل

 

 271از میان بدین شرح است که  8/8نسخه  LISRELو  27نسخه  SPSSهای افزارنرمنتایج به دست آمده با استفاده از 

دهندگان درصد مرد هستند. بیشتر پاسخ 82نفر مرد یعنی  223درصد زن و  18نفر زن یعنی  48پاسخگو )نمونه آماری(، 
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درصد  21و  درصد( 25)با مقدار  سال 40-31و پس از آن گروه سنی درصد(  38سال )با مقدار  50-41مربوط به گروه سنی 

در میان مدارک تحصیلی اعلام شده سال بودند.  51درصد مربوط به گروه بیشتر از  16سال و  30مربوط به گروه سنی کمتر از 

 سال 5درصد کمتر از  11. از لحاظ سابقه کاری باشدمیدرصد  6/57بیشترین درصد مربوط به مدرک تحصیلی کارشناسی با 

سال یعنی  20-16درصد  17نفر،  120سال یعنی  15-11درصد  4/44نفر،  47سال یعنی  10-5درصد  3/17نفر،  30یعنی 

نفر  28درصد یعنی  33/10درصد کارمند،  7/79نفر یعنی  216سال هستند.  20نفر بیشتر از  28 درصد یعنی 3/10نفر و  46

و نیز کل سوالات با استفاده از تحلیل  هر سوالشده برای میانگین مشاهدهنفر سایر بودند.  26درصد یعنی  97/9رئیس و 

های کاملاً موافقم و دهندگان گزینهبیشتر بوده و این بدان معنی است که پاسخ 3توصیفی متغیرها از میانگین نظری یعنی عدد 

  .اندموافقم را بیشتر انتخاب کرده

 عینرمال بودن توز یبررس یبرا رنفیابتدا آزمون کولموگروف اسم رهایمتغ یریگاندازه سطح با توجه به یستنباطدر آمار ا

روابط  یبررس یبرا همچنین. شودمیاستفاده  لیزرل افزارنرمدر   یمعادلات ساختار و ریمس لیو سپس از آزمون تحل هاداده

پارامتر  یمکنون استفاده شد. برآوردها یرهایبا متغ یریمتغچند لیتحل ای یاز مدل معادلات ساختار رهایمتغ نیب یعل

ها در سطح ( و بارهای عاملی آن>05/0p)معنادار هستند  یها از لحاظ آمارکه همه شاخص دهدیاستاندارد شده نشان م

: که عبارتند از استفاده شدیی ارهایاز مع هامدل(. همچنین برای ارزیابی نیکویی برازش 5/0بالایی قرار دارند )میانگین بالاتر از 

شاخص دیگر  ،کندمی یابیارز مدل قیها را به گونه مشترک از طر انسیها و کوار انسیوار یمقدار نسبGFI 10شاخص

 نیانگیم شهی، رRMSEA 12 شاخص .باشدمی یدرجه آزاد یبرا GFI شاخص افتهیلیهمان مقدار تعدAGFI11 یبرازندگ

مناسب مدل  یبرازندگ نشانه ،شودمی دهیبونت هم نام -شاخص بنتلرکه  NFI 13 . شاخصباشدمی خطا بیمجذورات تقر

 بر اسکوئریکا مقدار ،یقضاوت برازش مدل مفهوم اریمع نیمدل است. اول یبرازندگ هاینیز از دیگر نشانه CFI 14است. شاخص

ها شاخص نیباشد. مقدار ا 5/3کمتر از  دیو مقدار آن با شودمیها استفاده بودن سازه یبعدتک یاست که برا یدرجه آزاد یرو

که در محدوده  باشدمی 10/0مقدار کوچکتر از مقدار  نیکه ا =09/0RMSEA. همچنین مقدار است 4/3برای مدل حاضر 

 باً یتقر شودمی دهید 2آورده شده است. همانگونه که در جدول  2در جدول  گریبرازش مهم د یهاشاخص. قرار دارد قبولقابل

شاخص به  نیمحقق در مورد ا ،افتیدر توانیم ییبالا اریبس نانیبا اطم نی، بنابرارددا لازم را یآمار تیها کفاشاخص یتمام

و همه  باشدیاز برازش مناسب مدل م یحاک رهایبرازش متغ یهاشاخص جینتا یبررس نیاست. همچن افتهیبرازش کامل دست 

 شدند. واقع رش،یبرازش در محدوده مورد پذ یهاشاخص

 

 

 

 

 

                                                           
1 0 Goodness of Fit Index 
1 1 Adjusted Goodness of Fit Index 
1 2 Root Mean Square Error of Approximation 
1 3 Normed Fit Index 
1 4 Comparative Fit Index 
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 ش مدل ترسیمیشاخص های مهم براز -2جدول 

شاخص برازش  سطح پوشش شاخص

 تطبیقی

شاخص نیکویی 

 برازش

شاخص 

لاح شده صا

نیکویی 

 برازش

ریشه میانگین 

 مربعات خطا

 >CFI> 90%CFI> 90%CFI> 10%RMSEA%90 درصد 5بزرگتر از  قبولقابلمحدوده 

کارکنان از ادراک 

 فروتنی رهبر

32/1 94/0 93/0 98/0 01/0 

 00/0 94/0 96/0 91/0 63/1 تعهد سازمانی کارکنان

 01/0 93/0 95/0 98/0 34/4 اعتماد عاطفی کارکنان

 01/0 94/0 99/0 96/0 94/0 پیروان پذیریرقابت

 093/0  92/0 99/0 48/1327 شاخص برازش مدل

 

 

 

 T-Valueی نهایی پژوهش در حالت حل استاندارد و هامدل -6

 T-Valueد و ی نهایی مدل مفهومی بر اساس پشتوانه مبانی نظری در دو حالت حل استاندارهامدل 3و  2های در شکل

و املی بارهای ع و مدل حل استاندارد به همراه ضرائب مسیر یا همان ضریب بتای استاندارد شده 2ترسیم شده است. در شکل 

 آورده شده است. Tبه همراه مقادیر آماره  T-Valueمدل در حالت  3در شکل 
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و  (دهضریب بتای استاندارد ش همان)حل استاندارد به همراه ضرائب مسیر  معادلات ساختاری پژوهش در حالتمدل  -2شکل 

 بارهای عاملی

 باشدمی 400و نیز درجه آزادی برابر  48/1327اسکوئر برای این مدل برابر یمقادیر کا شودمیدیده  2ر که در شکل وانطمه

-Pهمچنین مقدار به دست می آید.  43/3شود که در اینجا برابر  5/3که حاصل تقسیم این دو پارامتر ارزیابی باید کمتراز 

Value  باشدمیدرصد  10قبول از مقدار قابل بوده که کمتر 093/0برابر صفر و مقدار ریشه میانگین مربعات خطای مدل برابر .

مقادیر . دهندمیی را ارائه قبولقابلکه مقادیر  باشدمی 50/0و با میانگین بالای  40/0ها بالاتر از مقادیر بارهای عاملی برای گویه

 قرار دارند.  قبولقابلکه در محدوده  باشدمی 40/0ها نیز بالاتر از های گویهوزن
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 Tمقادیر آماره به همراه  T-Valueدر حالت  معادلات ساختاری پژوهش مدل -3شکل 

 )این آماره نباید در قبولقابله که در محدود باشدمی 96/1بیشتر از  Tتمام مقادیر آماره  شودمیدیده  3همانطور که در شکل 

حاسبات برای این مدل معادلات قرار داشته باشد( قرار دارند که دلیلی بر صحت م 96/1 و -96/1محدوده بین دو عدد 

اختاری پژوهش برای هر خلاصه ضرائب مسیر معادلات س 3در جدول . باشدمیی موجود در ابزار پژوهش هاگویهساختاری با 

 آورده شده است.  T-Valueدو حالت حل استاندارد و 
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 لاصه ضرائب مسیر معادلات ساختاری پژوهشخ -3جدول 

ضریب بتای  مسیر

 شده استاندارد

 Tمقدار 

 54/2 19/0 تعهد سازمانی کارکنان <-----ادراک کارمندان از فروتنی رهبر 

 20/7 54/0 اعتماد عاطفی کارکنان <-----ادراک کارمندان از فروتنی رهبر 

 90/6 58/0 ارکنانتعهد سازمانی ک <-----اعتماد عاطفی کارکنان 

 17/6 50/0 پیروان پذیریرقابت <-----ادراک کارمندان از فروتنی رهبر 

 95/2 20/0 تعهد سازمانی کارکنان <-----پیروان  پذیریرقابت

 

 ی پژوهشهافرضیهن وآزم -7

ز مقادیر ابا استفاده  استفاده شد. LISREL افزارنرماز روش تحلیل مسیر و معادلات ساختاری در  هافرضیهآزمون جهت 

ی آزمون را هافرضیه توانمی 3و نیز مقادیر جدول  3و  2های شده در شکلنشان دادهدست آمده برای متغیرهای پژوهش و به

تمامی  است که در لازم به ذکر به طور جداگانه پرداخته شد. هافرضیهبررسی نمود که در اینجا به بررسی هر کدام از 

 مخالف فرضیه اصلی است. H0ی موجود، فرض هافرضیه

 است. رگذاریکارکنان تاث یرهبر برتعهد سازمان یدراک از فروتنافرضیه اول: 

 54/2این مسیر برابر  برای Tو نیز مقدار  19/0و تعهد سازمانی کارکنان برابر ضریب استاندارد مسیر ادراک از فروتنی رهبر 

ی تاثیر ادراک از فروتنی بوده، بنابراین معنادار 96/1بیشتر از  Tاست، نظر به اینکه این مقدار مثبت بوده و قدرمطلق مقدار 

 . شودمییه اول تایید رد شده و فرض H0درصد فرضیه  95و لذا با احتمال  دهدمیرهبر بر تعهد سازمانی کارکنان را نشان 

 است. رگذاریکارکنان تاث شدهدرک یرهبر بر اعتماد عاطف یادراک از فروتنفرضیه دوم: 

 20/7رای این مسیر مقدار ب Tو مقدار آماره  54/0ضریب استاندارد مسیر ادراک از فروتنی رهبر بر اعتماد عاطفی کارکنان برابر 

لذا معناداری  باشدمی 96/1از  نیز بیشتر T. لذا با توجه به اینکه مقدار ضریب مسیر مثبت بوده و قدرمطلق مقدار آماره باشدمی

نیز رد شده و فرضیه  در این مورد H0فرضیه درصد،  95بیان کرد که در سطح اطمینان  توانمیلذا  این مسیر اثبات شده و

 . شودمیتایید  نیز دوم

 است. رگذاریکارکنان تاث یبر تعهد سازمان یادراک کارکنان از اعتماد عاطففرضیه سوم: 

که مقداری مثبت بوده  58/0مقدار ضریب استاندارد برای مسیر ادراک کارکنان از اعتماد عاطفی بر تعهد سازمانی کارکنان برابر 

د درص 95گفت که با احتمال  توانمیکه نشان از معناداری این مسیر است و لذا  باشدمی 90/6برابر  Tو قدرمطلق مقدار آماره 

حد در اعتماد عاطفی وا 1این بدان معنی است که با افزایش . شودمیتایید  سومدر این مورد رد شده و فرضیه  H0فرضیه 

 . شودمیدر تعهد سازمانی کارکنان دیده  58/0کارکنان، افزایش 
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 .کندمی لیعدتکارکنان را  یرهبر بر تعهد سازمان یادراک از فروتن ریتاث کارکنان پذیریرقابتفرضیه چهارم: 

 17/6برابر  Tو نیز مقدار آماره  و 50/0کارکنان برابر  پذیریرقابتمقدار ضریب استاندارد برای مسیر ادراک از فروتنی رهبر بر 

بنابراین  ،باشدمی 20/0بر کارکنان بر تعهد سازمانی کارکنان برا پذیریرقابتمقدار ضریب استاندارد برای مسیر  و همچنین

قدار این دو م اصلضربمقدار ضریب استاندارد غیرمستقیم برای مسیر ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازانی کارکنان برابر ح

کنان ازمانی کارهبر بر تعهد سو نظر به اینکه مقدار ضریب استاندارد برای مسیر مستقیم ادراک از فروتنی ر باشدمی 10/0یعنی 

 عهد سازمانیتنی رهبر و تکارکنان بین دو متغیر ادراک از فرو پذیریرقابتمعنی است که نقش تعدیلی  . این بداناست 19/0

ن مقدار بزرگتر بود لذا با توجه به مثبت بودن مقدار ضریب استاندارد غیرمستقیم و نیز درصدی داشته و 10کارکنان تاثیر 

چهارم تایید فرضیه  فت که فرضیه صفر در این حالت رد شده ونتیجه گر توانمی، بنابراین 17/6یعنی  Tقدرمطلق آماره 

 . شودمی

 بحث و نتیجه گیری -8

 ه به نقاطن، توجدادن بازخورد به کارکناسازمان در جهت رانیبودن رهبران و مدفعال یادراک شده رهبران به معن یفروتن

 رانیمد وط رهبران کارکنان به توس یکارساز از سو یهادهیانتقادات و ا رشیپذ زیو ن ریمد یضعف و قوت کارکنان از سو

کار  کیانجام  یرا برا انگرید یبانیکمک و پشت تواندیکه در آن فرد م دانندیم یماعاز نفوذ اجت یندیفرا»را  ی. رهبرباشدیم

  .کندیم فیتعر« کند جادیمشترک ا

ل اند. برای مثاههای رهبری تأکید کردیکی از خصیصه در طول سالیان اخیر پژوهشگران سازمانی بر اهمیت تواضع به عنوان

 ین ذکرهمچنشود. پویا صحبت می لامتیدارد که الزام تواضع زمانی است که در مورد رهبران در یک زمینه سبیان میویک 

صیت تواضع اند که خصوبوده با تغییرات کنار بیایند کسانی اند با توانایی بالاکرده است که رهبران راهبردی و مؤثر که توانسته

ی لابه با نبه پایینای بر جو نیازمند تطابق، تأکید ویژه های جدید با پیچیدگی بالابوده است. در محتوای سازمان ها بالادر آن

 و دیدگاه فظ خودحشود و همراه با ها روبرو میپذیرد و با ناشناختهها را میرهبری شده است. رهبری که اشتباهات و شکست

کند. از یراهم مفکند، مزایا و منافع بسیاری را برای اثربخشی تیم های اعضای تیم را تصدیق میکه قوتگران و درحالیدی

های جدید دایمه پارابشود که مزایای رهبری متواضع بر عملکرد تیم شامل باز بودن نسبت شواهد و قرائن اینگونه استنباط می

 ته، تمایلات گذشهای فردی، تصحیح اشتباهها و شکستگران، اشتیاق برای فهم محدودیتو تمرکز بر پویایی، یادگیری از دی

  .پذیری و پیروی از آن، احترام به افراد با تجربه، مرشدیت و پرهیز از خودخشنودی استبه نصیحت

 آن است و یانسان هیسرما ،سازمان هیسرما نیارزشمندتر و نیکنند که مهمتریم انیب تیریمد سازمان و شمندانیامروزه  اند

 کارکنان امر توسعه تعهد در یلذا تلاش برا دارد میمستق ریسازمان تأث یابیکام ایروند شکست  بر گرانبها هیسرما نیتوجه به ا

تر در فعالانه و بندترندیاهداف سازمان پا ها وافراد متعهدتر با ارزش باشند. هبه آن توجه داشت دیبا رانیاست که مد یمهم

 یمفهوم تعهد سازمان. کنندیاقدام م دیجد یشغل یهافرصت افتنی کمتر به ترک سازمان و و خواهند کرد ینینقش آفر سازمان

 یسازمان ماتیبا مشارکت افراد در تصم شود ویکارکنان به سازمان حاصل م یکه از احساس وفادار دلالت دارد یبرنگرش مثبت

دهند که تعهد کارکنان به ینشان م نهیزم نیشده در امطالعات انجام .ابدییم یرفاه آنان تجل و تیموفق توجه به افراد سازمان و

 زیعملکرد سازمان ن یرو تعهد کارکنان که بر جینتا نیمهمتر .داشت خواهد یسازمان در پ یبرا یارزشمند اریبس جیسازمان نتا

کارکنان  یوابستگ احساس تعلق و، کارکنان در سازمان یماندگار شیافزا، نکارکنا ینوآور و تیخلاق شیافزا- موثرند عبارتنداز

، از کار بتیعدم غ، فعال یرفتار اجتماع، کاهش خروج کارکنان از سازمان، تر کارکنانمطلوب یعملکرد شغل، به سازمان



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

 99-118، صفحات 1402 پاییز ،3 شماره ،9 دوره

115 

 

 که ،سازمان یوربهره و یاثربخش شیافزان و سازما یمال یهاتیموفق، یکاهش استرس شغل کمک به همکاران و و یدوستنوع

مند تلاش کارکنان بهره منفعت سازمان و جامعه را از شود ویم یکسب اهداف سازمان و یموجب تعال تینها در جینتا نیا

 . دینمایم

 شریاور و پذسه جزء ب یست که حداقل داراهاسازمانتعهد و تعلق در درون  یجانیشکل ه ،یتعهد عاطف ینظر لحاظ از

دن به مان ادیز لیاسازمان محل کار و تم یبه صرف تلاش قابل توجه برا لیسازمان محل کار، تما یهااهداف و ارزش رومندین

ود ارکنان وجکد در نوع از تعه نیا کهیعامل تعهد کارکنان به سازمان بوده و درصورت نیتریقو یعاطف عهددر سازمان است. ت

 نایدر م یلودکنترخسازمان قرار گرفته و سازوکار  یهاارزش یرکنان در راستامورد نظر کا یها و هنجارهاداشته باشد ارزش

سازمان  و ترک ییجابه جا یهانهیعلاوه بر کاهش هز زیکارکنان ن لکنتر یهانهیصورت هز نیو در ا شودمی تیکارکنان تقو

نبه سه ج یاراد یاطفتعهد ع م،یبدان یو تیهو نییفرد به سازمان و تع یعنوان وابستگرا به ی. اگر تعهد سازمانابدییکاهش م

. ازمان استسدر  تیبه ادامه فعال لیسازمان و م قیشدن از طر تیهو نییتع یرافرد ب لیبه سازمان، تما یعاطف یاز وابستگ

ن آ از یشنودآن، خ با یکارکنان به سازمان، همانندساز یعاطف یاست که به دلبستگ یاز ابعاد تعهد سازمان یکی یتعهد عاطف

 یگذارهیدر آن سرما شناسد،یمخود را با سازمان  تیهو اًینوع از تعهد، فرد قو نی. در اکندمیبه ماندن در آن اشاره  لیو تما

 نیبه ا دهندیمزمان ادامه بالا، اشتغال خود را در سا یو به آن وابسته است. کارکنان با تعهد عاطف کندمی یو عاطف یجانیه

ه ر سه مقولد ،یبه طورکل یکننده تعهد عاطف ینیبشیرا انجام دهند. عوامل پ یکار نیچن خواهندیم هاآنکه  لیدل

شامل  توانیرا م یتعهد عاطف یهاشرطشی. پرندیگیم یجا یکار یهاو تجربه یسازمان یهایژگیو ،یشخص یهایژگیو

ران، همکا انسجام ت،یریکارکنان از جانب مد یهادگاهید رشیچالش شغل، وضوح نقش، وضوح اهداف، مشکل بودن هدف، پذ

  یارهارفت ،بتیکمتر، کاهش غ ییجاکاهش قصد ترک سازمان، جابه ،یبازخور و مشارکت در نظر گرفت. تعهد عاطف دالت،ع

 یجانیان احساس هبه عنو ی. تعهد عاطفشودمیو ارتقا عملکرد در نقش و فراتر از نقش را موجب  شتریمدارانه ب یمشتر

از  یریث جلوگشده است که باع یسازدر سازمان مفهوم یریبا آن و درگ یبه سازمان، همانندساز یوابستگ یبرا رکنانکا

 .شودمیدر سازمان  یشغل تیبازدارنده و منجر به امن یرفتارها

های سازمان در تئوریها بوده و هست. تلاش متفکران و اندیشمندان مدیریت و رشد و تعالی همواره دغدغه اصلی سازمان

 ها ناچارند کهها همه برای یک هدف بوده و آن هدف، تلاش برای بقا است. سازمانتوسعه مفاهیم مدیریت و اداره سازمان

ز ها در بازار رقابت باشد. یکی انآکننده رشد و توسعه ی نوینی باشند که تضمینها و ابزارهاهمواره به دنبال متدولوژی

حیط تغییر مها است. ویژگی اساسی این پذیری آنای امروزی، رقابتها در محیط پویهای بقا و پیشرفت شرکتترین فاکتورمهم

 های اخیر در ادبیات مدیریت و بازاریابی استراتژیکپذیری از موضوعات مهمی است که در سالو عدم اطمینان است. رقابت

برخی بر  ه شده است.کننده و موثر ارائهای متفاوتی نسبت به عوامل تعییناندازمورد تاکید قرار گرفته است. در این رابطه، چشم

ار پذیر شدن تکیه دارند و برخی دیگر بر عوامل محیطی و بازعنوان عوامل موثر بر رقابتعوامل داخلی و توانمندسازها به

مل را توان تاثیر هر یک از این دسته عواطور کلی، نمیپذیر کردن آن. بهر بر تواناسازی سازمان و رقابتعنوان عوامل موثبه

 .هد بودهای صنعت متفاوت خوانادیده گرفت، ولی میزان تاثیرگذاری هر یک بر توان رقابتی سازمان با توجه به ویژگی

رهبر بر تعهد  یادراک فروتن ریدر تاث یعاطف اعتماد یانجیو نقش م یریپذرقابت یلینقش تعد یبررسدر این پژوهش به 

و  پذیریرقابتادراک از فروتنی رهبر تاثیر بسیار بالایی بر دارد که دست آمده بیان میپرداخته شد. نتایج به کارکنان یسازمان

که این اشته نیز اعتماد عاطفی کارکنان دارد. همچنین اعتماد عاطفی کارکنان تاثیر قابل توجهی بر تعهد سازمانی کارکنان د
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(. تاثیر ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد 58/0ژوهش حاضر بیشترین مقدار را به خود اختصاص داده است )مقدار مقدار در پ

یابد. با افزایش یک افزایش می 10/0کارکنان، این تاثیر به مقدار  پذیریرقابتسازمانی مثبت بوده ولی با توجه به نقش تعدیلی 

نان ایجاد شده و همچنین این مقدار تغییر برای کتغییر در اعتماد عاطفی کاردرصد  54/0واحد در ادراک از فروتنی رهبر 

تقریباً مشابه  کارنان نقشی پذیریرقابتمی باشد.  50/0کارکنان با افزایش یک واحدی ادراک از فروتنی رهبر برابر  پذیریرقابت

گری خود را میان ادراک از فروتنی رهبر و نقش تعدیل ،با ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی را دارا است اما این متغیر

 کند لذا در عمل باید به خوبی درنظر گرفته شود. تعهد سازمانی به خوبی بازی می

 پیشنهادات -9

های رضیهفده از های موجود در این پژوهش، پیشنهادهایی با توجه به نتایج به دست آمبا توجه به بررسی و آزمون فرضیه

 شود:توان بیان کرد که در زیر به چندین مورد اشاره میمیتحقیق را 

ن وجود در ایمیر متغیرهای ترین متغیر )متغیر درونزا( نظر به تاثدرنظر گرفتن متغیر عملکرد سازمانی به عنوان درونی -1

 .پژوهش بر تعهد سازمانی

 .رهبر و عملکرد سازمانیررسی نقش تعدیلی اعتماد عاطفی میان متغیرهای ادراک از فروتنی ب -2

 .ررسی نقش میانجی متغیر تعهد سازمانی میان دو متغیر اعتماد عاطفی و عملکرد سازمانیب -3

 .رد سازمانیکارکنان میان دو متغیر ادراک از فروتنی رهبر و عملک پذیریرقابتبررسی نقش میانجی  -4

 .روتنی رهبر و عملکرد سازمانیررسی نقش میانجی تعهد سازمانی بین متغیرهای ادراک از فب -5

 .ررسی نقش مستقیم ادراک از فروتنی رهبر بر عملکرد سازمانیب -6
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