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 چکیده

کارکنان، افزایش رضایت شغلی و تقویت تعهد سازمانی داشته تواند تأثیر قابل توجهی بر بهبود عملکرد انتخاب سبک رهبری مناسب می

باشد. پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش سبک رهبری متواضعانه در ارتقای تعهد سازمانی زنان شاغل در شهر تبریز انجام شده است. 

های خصوصی  نفر از زنان شاغل در سازمان  150ای شامل  همبستگی )تحلیل مسیر( انجام شده و نمونه- این مطالعه با رویکرد توصیفی

های سبک رهبری متواضعانه ها از پرسشنامه برای گردآوری داده   .اندگیری در دسترس انتخاب شدهبه روش نمونه   1402تبریز در سال  

انه تأثیر مثبت  ها نشان داد که سبک رهبری متواضع( استفاده شد. تحلیل داده1990( و تعهد سازمانی آلن و میر ) 2013اوانز و همکاران )

های خصوصی است  گیری از سبک رهبری متواضعانه در سازماندهنده اهمیت بهره ها نشانیافته  نی ا  .و معناداری بر تعهد سازمانی دارد

تواند اند. سبک رهبری متواضعانه می وری مواجه هایی چون رقابت بالا، حفظ نیروهای انسانی توانمند و افزایش بهره که اغلب با چالش 

با توجه به اینکه زنان   .ویژه زنان شاغل، مورد استفاده قرار گیردعنوان راهکاری اثربخش در تقویت انگیزش و تعهد شغلی کارکنان، به به

ها از طریق حمایت و هدایت متواضعانه رو شوند، تقویت تعهد سازمانی آنهای کاری روبه شاغل ممکن است با موانع بیشتری در محیط

ساز دهد، بلکه زمینههای شغلی کارکنان را افزایش میتنها انگیزهیکرد نهتواند به بهبود عملکرد سازمانی کمک شایانی کند. این رومدیران می 
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 مقدمه - ۱

در جهت تحقق اهداف    یکه نقش مهم  شااوندیمحسااوب م  یمنابع سااازمان ینترمهمو    نیترعنوان با ارزش به  یامروزه منابع انسااان

از  یکیاثربخش  یشاوند. منابع انساان  گریکدیها نسابت به و رقابت ساازمان یمنجر به برتر توانندیم نیو همچن کنندیم فایا  یساازمان

 ,Mathis Jackson) ها اسات ساازمان وابساته به توانمند کردن آن ینامشاهود در ساازمان هساتند و رشاد اقتصااد  یهاییدارا ینترمهم

Valentine & Meglich, 2016یو سااازمان یفرد  یازهاین نیشااود و ب  یاژهیسااازمان توجه و یاعضااا  یازهایبه ن دیبا لیدل نی(. به هم 

اسات که   یجو ساازمان  ییجهت شاناساا  یشااخصا   نعنوابا کارکنان به ری(. تعامل مدAryanto, 2017گردد ) جادیا  یکپارچگیاتحاد و 

 زشیو انگ  ییکارا شیمثبت، افزا  یبه جو ساازمان تواندیمتواضاعانه م یو رهبر  ت یریساازمان شاود. سابک مد  یاثربخشا موجب   تواندیم

سازمان خود   به جهیکار خود داشته و در نت یرو  شتریدر کارکنان منجر شود و باعث شود اعضا احساس کنترل ب  یو تعهد سازمان یشغل

بر ادراک کارمندان و  تواندیم یهسااتند. ساابک رهبر رانیمد یساابک رهبر یرتأثتحت   ی(. منابع انسااانGuo, 2018متعهدتر شااوند )

  ی ابی(. رهبر متواضاع خود را ارزLuu, 2021کند ) جادیا  یشاتریب  یشاغل  زهیها انگآن  یبگذارد و برا یرتأثآنان    یکار  یها و رفتارهانگرش

  یو از ارزش، قادرت و مشاااارکات مثبات کاارکناان قادردان   پردازدیکاارکناان م  یابیا باه ارز  ینیو ع  یلنز چنادوجه  کیا   قیو از طر  کنادیم

( توجه به مشاارکت و 2 ش،یو اشاتباهات خو  هات یبه ابراز محدود  لی( تما1اسات:    یرفتار مؤلفهمتواضاعانه شاامل ساه   ی. رهبرکندیم

 (.Zhu, Zhang & Shen, 2019و بازخورد ) دهیمشاوره، ا  ریداشتن مس( بازنگه3نقاط قوت کارکنان  

ها باشااید. این ها رهبری کنید، ابتدا باید یاد بگیرید تا پیرو آنخواهید بر انسااانرهبری متواضااعانه مبتنی بر این اصاال اساات که اگر می

منافع شاخصای توجه دارند و با خودآگاهی و بینش منطقی در رهبران به دنبال حداکثر علایق ساازمانی و اعضاای آن هساتند و کمتر به  

ها حاکی از این اساات که کنند. پژوهشمورد خود و دیگران، سااعی در راهنمایی اعضااا دارند و از انتقادها با آغوشاای باز اسااتقبال می

 ,Liu(.شاودرهبری متواضاعانه منجر به نتای  مثبتی مانند ساطوب بالای یادگیری، مشاارکت اعضاا و تعهد نسابت به عمل برای ساازمان می

مثبت دارد  یرتأثو ایجاد امنیت روانی بر عملکرد سااازمانی   یشااناختروانهمچنین رهبری متواضااعانه از طریق توانمندسااازی   )2016

تواند از طریق افزایش رضااایت شااغلی منجر به ارتقای سااط  رهبری متواضااعانه می (.1401زاده،  و صااال  یتهران  یرازیشاا   )حاجیان،

های اخیر به (. یکی از مفاهیمی که طی دهه1399 آذر،یموریو ت  یمانیسال  عملکرد شاغلی و تعهد ساازمانی در کارکنان شاود )پاشاازاده،

های آن  خصاو  هدفشادت در تفکر مدیریتی نفوذ داشاته، مفهوم تعهد ساازمانی اسات. تعهد ساازمانی حالتی اسات که فرد ساازمان و به

های مثبت و منفی کارکنان نسبت به کل  داند و تمایل دارد تا عضو آن سازمان باقی بماند. تعهد سازمانی شامل نگرشرا معرف خود می

میقی داشاته و از طریق آن  ساازمانی اسات که در آن مشاغول به کار هساتند. در این شارایط فرد نسابت به ساازمان احسااس وفاداری ع

 )Tharikh, Ying & Saad, 2016(.د دهسازمان خود را مورد شناسایی قرار می

تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشاته باشاد. کارکنانی که تعهد  گذارد و میجایی و غیبت اثر میتعهد ساازمانی بر رفتارهایی مانند جابه

توانند با اتخاذ سابک رهبری مناساب انگیزش شاغلی و عملکرد کارکنان  بنابراین مدیران می؛  کننددارند نظم بیشاتری داشاته و بهتر کار می

 یرتأثها نشان دهنده (. پژوهشAli, Durrani, Shah & Khuram, 2021)  ها را به سازمان حفظ کنندرا افزایش داده و تعهد و پایبندی آن

( و همچنین رابطه 1398؛ زمانی و چناری،  1397  ،یزاهد بابلان و قنبر  ا،یک ینیمع  مثبت سابک رهبری بر تعهد ساازمانی کارکنان )بابایی،

 ( است.1394جو،  های رهبری با انگیزش شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان )اصفهانی اصل و صداقت بین سبک

و مهمی اسات که نقش بسازایی در میزان کارایی، عملکرد،  یرگذارتأثگفته شاد، سابک رهبری متواضاعانه یکی از عوامل    آنچه  بر اسااس

ها، کاهش انگیزش شاغلی  انگیزش و تعهد و پایبندی کارکنان به ساازمان دارد. با توجه به اهمیت نقش کارکنان در بقا و ارتقای ساازمان

خصااو  این ها و در نهایت جامعه داشااته باشااد. بهناپذیری برای سااازمانتواند عواقب جبرانو عدم تعهد و پایبندی به سااازمان، می
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دارند، اهمیت  به عهدهای که در جامعه، خانواده و چرخه اقتصاادی جامعه امروز های چندگانه، به دلیل مسائولیت زنان شااغل موضاو  در

 کند.بیشتری پیدا می

اما در ؛  تر اسات اند که زنانه تعریف شاده و به لحا  اقتصاادی کم ارزشاند که زنان، همواره در مشااغلی متمرکز شادهمطالعات نشاان داده

تر نیز در جامعه راه یافتند و توانساتند به ساطوب بالای این مشااغل نیز ارتقا یابند. اگرچه این در طول زمان، زنان به مشااغل تخصاصای

آید ولی در مقایساه با جایگاه مردان در مشااغل تخصاصای مشاابه، به نظر  خود زنان، پیشارفتی مهم به شامار می اشاتغالمقایساه با وضاعیت  

 (.1383رسد زنان هنوز باید راهی دراز برای رسیدن به برابری شغلی بپیمایند )راودراد، می

لذا در پژوهش حاضار ساعی بر های بین زنان و مردان اسات.  مهم و تأثیرگذار در انتخاب سابک رهبری توجه به تفاوت  مسااللکی از ی

 که در مطالعه پیشاینه پژوهشاینمورد بررسای قرار گیرد. با توجه به   زنان  آن بود تا رابطه سابک رهبری متواضاعانه بر تعهد ساازمانی

بودند، اندکی به بررسای رابطه سابک رهبری متواضاعانه بر تعهد ساازمانی در زنان پرداخته های بسایار  داخل و خارج از کشاور، پژوهش

بین سابک که: یید یا رد این فرضایه اسات  تأ  گفته شاد پژوهش حاضار در پی یافتن  آنچه بنا برشاد. پژوهش در این زمینه احسااس می خلأ

پذیری( و تعهد ساازمانی )تعهد عاطفی، تعهد  های فردی، قدردانی از نقاط قوت دیگران و تعمیمرهبری متواضاعانه )تصادیق محدودیت 

 زنان شاغل رابطه وجود دارد. هنجاری و تعهد مستمر(

 

 نظری و پیشینه یمرور مبان - ۲

( 3( قادردانی از نقااط قوت دیگران و  2هاای فردی،  ( تصااادیق محادودیات 1رفتااری اسااات.   مؤلفاهرهبری متواضاااعااناه شاااامال ساااه  

شادت در تفکر مدیریتی نفوذ داشاته، مفهوم تعهد ساازمانی های اخیر بهیکی از مفاهیمی که طی دهه )Zhu et al., 2019(.  پذیریتعمیم

داند و تمایل دارد تا عضاو آن ساازمان های آن را معرف خود میخصاو  هدفاسات. تعهد ساازمانی حالتی اسات که فرد ساازمان و به

های مثبت و منفی کارکنان نسابت به کل ساازمانی اسات که در آن مشاغول به کار هساتند. در این باقی بماند. تعهد ساازمانی شاامل نگرش

دهد و شاامل ساه بعد  اساایی قرار میشارایط فرد نسابت به ساازمان احسااس وفاداری عمیقی داشاته و از طریق آن ساازمان خود را مورد شان

  )Tharikh et al., 2016(.تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر است 

های رهبری مدیران با انگیزش شااغلی معلمان نشااان داد که میان فرهنس  ( در بررساای رابطه فرهنس سااازمانی و ساابک1402تیرگر )

های فرهنس سااازمانی )مشااارکت شااغلی، های رهبری با انگیزش شااغلی معلمان ارتباط وجود دارد. از میان مؤلفهسااازمانی و ساابک

مأموریت(، همگی رابطه مثبت و معناداری با انگیزش شاغلی داشاتند. همچنین، سابک رهبری دساتوری رابطه  و پذیریساازگاری، انطبا 

 ،نژادعارف .های رهبری تشااویقی، مشااارکتی و تفویت اختیار رابطه مثبت و معناداری با انگیزش شااغلی داشااتندمعکوس و ساابک

متواضاعانه مدیران مدارس دریافتند که عواملی مانند  آیندها و پیامدهای رهبری( با شاناساایی پیش1401)  یچگن یو فتح  نژادعت یشار

خلاقیت و انگیزه از آیندها و عواملی همچون بهبود کیفیت تدریس معلمان، ترین پیشپذیرش اشاتباهات، قدردانی و انتقادپذیری از مهم

انگیزش شاغلی ( رابطه سابک رهبری سارپرساتاران و  1401)  ینیو مع نژادیروانیا،  مرادی .ترین پیامدهای این سابک رهبری هساتندمهم

پرساتاران را بررسای کردند. نتای  نشاان داد که سابک رهبری سارپرساتاران با انگیزش شاغلی پرساتاران ارتباط دارد؛ این رابطه در حیطه 

های خصاوصای کره جنوبی دریافتند که  ای بر ساازمان( در مطالعه2022) 1کیم  پارک و  .مادی معکوس و در حیطه معنوی مثبت اسات 

 
1 Park & Kim 
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  2پترساون  چو و .گری مشاارکت کارکنان، بر تعهد ساازمانی عاطفی و عملکرد شاغلی تأثیر مثبت داردآفرین از طریق میانجیرهبری تحول

بر کارکنان یک شارکت اینترنتی در چین نشاان دادند که رهبری فروتنانه با افزایش اعتماد و ادراک کارکنان، تعهد    ( در پژوهشای2021)

رهبری فروتنانه با تعهد شاغلی، تعهد عاطفی و    ( نیز دریافتند که2021) 3لیو زو و   .کندبینی میها را پیشساازمانی و عملکرد شاغلی آن

ای میان رهبری فروتنانه و تعهد عاطفی دارد و تعهد عاطفی تأثیر تعهد شاغلی بر رفتار صادا ارتباط مثبت دارد. تعهد شاغلی نقش واساطه

 .کندگری میرفتار صدا را میانجی

 

 یشناسروش - ۳

بودند، تشاکیل های خصاوصای مشاغول به کار  در ساازمان 1402جامعه آماری پژوهش حاضار را کلیه زنان شااغل شاهر تبریز که در ساال 

این اصال که در تحقیقات همبساتگی بایساتی    بر اسااسگیری در این پژوهش، از نو  غیرتصاادفی در دساترس بود.  دادند. روش نمونه

پژوهش حداقل تعداد آزمودنی برای هر متغیر با   در این  .(1401،  ساالیمیباشااد )نفر آزمودنی وجود داشااته  50برای هر متغیر حداقل 

 150رو، تعداد نمونه در پژوهش حاضار را نفر در نظر گرفته شاد. از این 50گیری در دساترس مبتنی بر هدف،  از روش نمونهاساتفاده 

( و تعهد 2013) 4جانساونهای سابک رهبری فروتنانه اوانز و  کنندگان پرساشانامهنفر تشاکیل دادند. پس از کساب رضاایت از شارکت 

(  2( سان، 1ها اجرا شاد. متغیرهایی که در پژوهش حاضار مورد بررسای قرار گرفت شاامل:  ( در بین آزمودنی1990)  5ساازمانی آلن و میر

ها  و انصراف از تکمیل پرسشنامه و همچنین اراله اطلاعات ناقص و تامعتبر است ( سابقه اشتغال به کار 4( تحصیلات،  3،  تأهلوضعیت 

 .مفهومی این مقاله در )شکل یک( نمایش داده شده است همچنین مدل  شد. گرفته در نظرریزش نمونه   عنوانبه

 
 مدل مفهومی پژوهش  - 1شکل  

 

 :از اندعبارت اندشدهابزارهایی که در این مقاله استفاده  

 
2 Cho & Paterson 

3 Zhou  & Lu 

4 Owens & Johnson 

5 Allen & Meger 
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و در ساه  ساؤال 9سااخته شاده که شاامل  2013این پرساشانامه توساط اوانز و همکاران در ساال سابک رهبری فروتنانه:    ( پرساشانامه الف

 7  ساؤالاتپذیری )( و تعمیم6تا   4  ساؤالات(، قدردانی از نقاط قوت دیگران )3تا  1  ساؤالاتهای فردی )بعد دارد تصادیق محدودیت 

( اسات. دامنه امتیازات  5( تا کاملاً موافقم )1ای از کاملاً مخالفم )درجه 5طیف لیکرت  بر اسااسگذاری این پرساشانامه ( اسات. نمره9تا 

قرار گرفته   ییدتأسبک رهبری فروتنانه است. روایی پرسشنامه توسط اوانز و همکاران مورد  دهندهنشاناسات و نمره بیشاتر   45تا   9بین 

دسات آمده اسات. ضاریب پایایی نساخه ایرانی این پرساشانامه در پژوهش به 0/ 92و میزان پایایی آن با اساتفاده از روش آلفای کرونبا   

 (.1399)ذاکری و مهری،    محاسبه شده است  0/ 87( از روش آلفای کرونبا  1399نظری )

در ساه بعد تعهد عاطفی  ساؤال 24سااخته شاده و شاامل   1990این پرساشانامه توساط آلن و میر در ساال  تعهد ساازمانی:  ( پرساشانامه ب

طیف  بر اسااسگذاری این پرساشانامه شایوه نمره( اسات.  24تا  17 ساؤال( و تعهد مساتمر )16تا  9 ساؤال(، تعهد هنجاری )8تا  1 ساؤال)

، 16، 15، 10، 9، 8،  6، 5، 4شاماره   ساؤالات. لازم به ذکر اسات که اسات (  1کاملاً مخالفم ) ( تا7)ای از بسایار موافقم درجه 7لیکرت 

تا  24 خواهد بود. نمره بین 168و حداکثر   24حداقل امتیاز ممکن باشاند.  گذاری معکوس میدارای شایوه نمره 24و  21، 19، 18، 17

: تعهد ساازمانی قوی اسات. ضاریب پایایی این 96: تعهد ساازمانی متوساط و نمره بالاتر از 96تا  64نمره بین   : تعهد ساازمانی ضاعیف،64

ای که آمد. در مطالعه به دسات   0/ 83و تعهد مساتمر   0/ 79، تعهد هنجاری 0/ 85پرساشانامه توساط ساازندگان آن در بعد تعهد عاطفی 

( در ایران انجام شاد، ضاریب پایایی این پرساشانامه از روش آلفای کرونبا  در بعد تعهد عاطفی 1393جو )توساط صانوبری و صاداقت 

 (.1394جو،  محاسبه شد )اصفحانی اصل و صداقت  0/ 72و تعهد مستمر   0/ 72، تعهد هنجاری 0/ 68

 

 هایافته -4

شناختی، جمعیت  اطلاعات  بخش  ویژگی  ی هایبررساساس    بر  در  در  شده  نمونه  انجام  دموگرافیک  سن   ،یآمارهای  حداقل 

 جدول یک(. )  بود 38/ 09± 7/ 438و میانگین و انحراف استاندارد  25بوده است. دامنه تغییرات  50و حداکثر  25کنندگان شرکت 

 پژوهش  یا هیسن آزمودن یشناستی جمع   ریمتغ  یفیتوص هایداده . 1جدول  

 دامنه  حداکثر  حداقل  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر 

 25 50 25 196/3 35/29 سن 

سال(، انحراف استاندارد    29/ 35های پژوهش اراله شده است. این جدول شامل میانگین سن ) های توصیفی مربوط به سن آزمودنی در جدول شماره یک مقاله، داده 

 .است سال(   25سال( و دامنه سنی )   50سال(، حداکثر )   25(، حداقل ) 3/ 196) 

  

، لیسانس، پلمیدفو دهد: دیپلم،  بندی مختلف نشان میهای پژوهش را بر اساس پن  دستهتوزیع سط  تحصیلات آزمودنی  (2جدول  در )

که طوریکننده، بیشترین درصد متعلق به افرادی است که دارای مدرک لیسانس هستند، به نفر شرکت   150و دکتری. از میان    سانسیلفو 

درصد قرار دارند. درصد  14با    پلمیدفو درصد و   23/ 33با    سانسیلفو دهند. پس از آن،  ها را تشکیل میدرصد از آزمودنی 44/ 67

 .دهنددرصد از نمونه را تشکیل می 6درصد و کمترین گروه متعلق به افرادی با مدرک دیپلم است که تنها   12افرادی با مدرک دکتری 
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 پژوهش  یا هیآزمودن  سط  تحصیلات شناختیتی جمع   ریمتغ  یفیتوص هایداده . 2جدول  

 درصد فراوانی  فراوانی  طبقه  متغیر 

 % 6 9 دیپلم تحصیلات سط   

 % 14 21 یپلمدفو 

 % 67/44 67 لیسانس

 % 33/23 35 یسانسلفو 

 % 12 18 دکتری 

های پژوهش نشان داده شده است. این جدول شامل فراوانی و درصد فراوانی هر طبقه  های توصیفی مرتبط با سط  تحصیلات آزمودنی در جدول شماره دو، داده 

 .( است% 44/ 67نفر )   67. بیشترین فراوانی مربوط به دارندگان مدرک لیسانس با  است تحصیلی 

 

های توصیفی متغیرهای پژوهش به تفصیل اراله شده است. این جدول شامل میانگین،  کنید، دادهکه در جدول ساه مشاهده می طورهمان

انحراف اسااتاندارد، حداقل و حداکثر امتیازات برای هر یک از متغیرهای پژوهش اساات. به طور خا ، میانگین و انحراف اسااتاندارد 

ها نمایانگر توزیع و شادت تأثیرات هر یک از داده یناسات ا  7/ 26±99/ 45  ساازمانی  تعهد  متغیر برای  ،5/ 01±29/ 12متغیر سابک رهبری 

طور معناداری از حدود دهند که در مجمو ، مقادیر میانگین و انحراف اسااتاندارد بهمتغیرها در نمونه مورد بررساای اساات و نشااان می

 .های اعضای نمونه پژوهش است های قابل توجه در نظرات و پاسخد تفاوتکه خود دلیلی بر وجو  های استاندارد فاصله دارندمیانگین
 

 پژوهش   یرهایمتغ  یفیتوص یهاداده . 3جدول  

 حداکثر  حداقل  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر 

12/29 سبک رهبری   01/5  9 45 

98/2 تصدیق محدودیت فردی   40/1  1 5 

15/3 قدردانی از نقاط قوت دیگران   34/1  1 5 

پذیری تعمیم   94/2  33/1  1 5 

45/99 تعهد سازمانی   26/7  24 168 

عاطفی   تعهد   01/4  00/2  1 7 

05/4 تعهد هنجاری   96/1  1 7 

99/3 تعهد مستمر   98/1  1 7 

 . است  99/ 45  ±7/ 26، برای متغیر تعهد سازمانی  29/ 12  ± 5/ 01میانگین امتیاز و انحراف استاندارد متغیر سبک رهبری  

 

های ساابک رهبری های تعهد سااازمانی با زیرمقیاسکنید، ماتریس همبسااتگی زیرمقیاسکه در جدول چهار مشاااهده می طورهمان

های تعهد ساازمانی مانند تعهد مساتمر، تعهد هنجاری و دهنده روابط مثبت و معناداری بین این ابعاد اسات. هر یک از زیرمقیاسنشاان

پذیری رابطه های سااابک رهبری از جمله تصااادیق محرومیت فردی، قدردانی از نقاط قوت دیگران و تعمیمتعهد عاطفی با زیرمقیاس

ها در این جدول بین تعهد مساتمر و تعهد عاطفی با ساایر ابعاد سابک رهبری طور خا ، بالاترین همبساتگیمثبت و معنادار دارند. به

 .شودمشاهده می
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 ی سبک رهبر یها اسیرمق یبا ز  یتعهد سازمان یهااسیرمقیز یهمبستگ سیماتر . 4جدول  

تصدیق  

محرومیت  

 فردی 

قدردانی از نقاط  

 قوت دیگران 

 متغیر  تعهد عاطفی  تعهد هنجاری  تعهد مستمر  پذیری تعمیم 

 تصدیق محرومیت فردی  421/0 425/0 425/0 429/0 431/0 1

 قدردانی از نقاط قوت دیگران  444/0 429/0 428/0 436/0 1 

 پذیری تعمیم  436/0 451/0 430/0 1  

 تعهد مستمر  491/0 485/0 1   

 تعهد هنجاری  475/0 1    

 تعهد عاطفی  1     

 .است. حاکی از وجود رابطه مثبت و معنادار بین ابعاد تعهد سازمانی با ابعاد سبک رهبری 4نتای  جدول 

 

ها اراله شده است. این جدول شامل مقادیر های پرسشنامهکنید، نتای  تحلیل عامل تأییدی مؤلفه که در جدول پن  مشاهده می طورهمان

بار عاملی، آماره تی، خطای استاندارد و ضریب اصلاب شده برای هر مؤلفه از متغیرهای مورد بررسی در پژوهش است. تمامی مقادیر 

ها و متغیرهای مربوطه است. همچنین، مقادیر آماره دهنده قدرت همبستگی مناسب بین مؤلفهکه نشان  اندبیشتر شده  0/ 6بار عاملی از  

دهنده  این نتای  نشان  .است اند که این امر حاکی از معناداری آماری این بارها  محاسبه شده  1/ 96تی برای تمامی بارهای عاملی بالاتر از  

های معتبری گیریها تصمیم کند تا بر اساس این دادههای پژوهش است و به پژوهشگران و مدیران کمک میاعتبار و روایی پرسشنامه

 .های کاری اتخاذ کننددر زمینه بهبود سبک رهبری و افزایش تعهد سازمانی در محیط
 

 هاپرسشنامه یهامؤلفه  یدییعامل تأ ل یتحل  ینتا .5جدول  

اصلاب شده ضریب   خطای استاندارد  آماره تی  معناداری   متغیر  مؤلفه  بارعاملی  

000/0  192/14  063/0  869/0  971/0  s۱  

 

 

 

 سبک رهبری 

 

 

 

 

000/0  325/8  076/0  855/0  964/0  s۲ 

000/0  4/6  078/0  888/0  97/0  s۳ 

000/0  091/9  081/0  922/0  944/0  s٤ 

000/0  811/6  079/0  905/0  93/0  s٥ 

000/0  801/11  07/0  891/0  94/0  s٦ 

000/0  323/7  068/0  92/0  934/0  s۷ 

000/0  275/6  085/0  903/0  927/0  s۸ 

000/0  334/10  065/0  893/0  937/0  s۹ 

000/0  514/10  066/0  64/0  693/0  t۱   تعهد

000/0 سازمانی   518/8  08/0  672/0  749/0  t۲ 

000/0  444/12  075/0  874/0  937/0  t۳ 

000/0  019/10  074/0  956/0  063/1  t٤ 

000/0  795/10  072/0  97/0  078/1  t٥ 

000/0  229/11  074/0  984/0  115/1  t٦ 

000/0  173/12  067/0  868/0  972/0  t۷ 
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000/0  411/10  065/0  924/0  961/0  t۸ 

000/0  057/11  068/0  951/0  097/1  t۹ 

000/0  184/11  07/0  98/0  021/1  t۱۰ 

000/0  994/12  067/0  955/0  964/0  t۱۱ 

000/0  671/11  068/0  824/0  866/0  t۱۲ 

000/0  184/12  065/0  777/0  832/0  t۱۳ 

000/0  527/12  064/0  737/0  848/0  t۱٤ 

000/0  636/6  079/0  974/0  07/1  t۱٥ 

000/0  086/9  077/0  977/0  176/1  t۱٦ 

000/0  435/5  074/0  982/0  14/1  t۱۷ 

000/0  228/11  065/0  899/0  993/0  t۱۸ 

000/0  977/6  076/0  912/0  991/0  t۱۹ 

000/0  406/6  073/0  905/0  927/0  t۲۰ 

000/0  562/12  061/0  921/0  993/0  t۲۱ 

000/0  91/9  064/0  787/0  842/0  t۲۲ 

000/0  248/2  073/0  824/0  844/0  t۲۳ 

000/0  701/7  075/0  951/0  052/1  t۲٤ 

 

 سنجش ابزار (قابلیت اعتمادپایایی ) تعیین

باه عباارت دیگر، اگر ابزار ؛  گیری برای حفظ ثباات در طول زماان اشااااره داردپاایاایی )قاابلیات اعتمااد( باه تواناایی یاک وسااایلاه انادازه

تواناد از موقعیتی باه گیری چنادین باار در یاک زماان کوتااه باه گروه واحادی داده شاااود، نتاای  باایاد نزدیاک باه هم بااشاااد. پاایاایی میانادازه

های مختلفی وجود دارد که در این پژوهش از موقعیات دیگر و از گروهی به گروه دیگر متفااوت باشاااد. برای محااساااباه پایایی، روش

ها کاربرد دارد. این ویژه برای محاسابه هماهنگی درونی ابزارهایی مانند پرساشانامهآلفای کرونبا  اساتفاده شاده اسات. آلفای کرونبا  به

 .کندو واریانس کل، ضریب آلفا را تعیین می سؤالاتجموعه از روش با محاسبه واریانس نمرات هر زیرم

 (1) فرمول
ra =

K

K − 1
(1 −

∑ Sk
2k

i=1

St
2 ) 

 

 

• 𝐊 پرسشنامه سؤالات: تعداد 

• 𝐒𝐤
 ام 𝐤ها به سؤال های همه آزمودنی: واریانس پاسخ𝟐

• 𝐒𝐭
 پاسخگو  هر هاینمره جمع : واریانس𝟐

های ها اسااتفاده شااد و مقدار آلفای کرونبا  برای تمامی بخشآلفای کرونبا  جهت بررساای پایایی پرسااشاانامهدر پژوهش حاضاار از 

 بنابراین پایایی ابزار سنجش قابل قبول است.؛ آمد  به دست   0/ 8بیشتر از  نامهپرسش
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 ابزار استفاده شده در پژوهش  ییایو پا ییروا یبررس. 6جدول  

 متغیر (CVRمحتوایی )روایی  ترکیبیپایایی  آلفای کرونبا 

 سبک رهبری 978/0 952/0 948/0

 تعهد سازمانی 89/0 956/0 844/0

 تصدیق محدودیت فردی 938/0 978/0 978/0

 پذیریتعمیم 87/0 952/0 952/0

 از نقاط قوت یقدردان 88/0 956/0 956/0

 مستمرتعهد  955/0 999/0 732/0

 هنجاریتعهد  952/0 002/1 93/0

 عاطفیتعهد  947/0 002/1 852/0

شااود. همچنین با توجه به اینکه  بوده لذا روایی محتوایی ابزار پژوهش تأیید می  7/0تر از  دسات آمده برای روایی محتوایی بیشبا توجه به جدول شااش مقادیر به

 شود.آمده، پایایی ابزار پژوهش مورد تأیید واقع می به دست 7/0مقادیر آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی بالاتر از 

 

 های برازش مدل شاخص 
های برازش مطلق های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصاد اساتفاده شاد. شااخصبرای بررسای برازش مدل آزمون شاده، از ساه دساته شااخص

کنند که یک مدل چگونه های برازش تطبیقی بررسای میپردازند. شااخصبه بررسای واریانس خطا یا تبیین نشاده پس از برازش مدل می

دهند.  کند و فاصاله آن از مدل صافر )بدون مسایر بین متغیرها( را نشاان میشاده را تبیین میهای مشااهدهها، دادهدر مقایساه با ساایر مدل

جویی مدل را ارزیابی  های برازش مقتصاد ترکیب برازندگی و صارفههرچه این فاصاله بیشاتر باشاد، برازش مدل بهتر اسات. شااخص

و دو شااخص تطبیقی در محدوده   RMSEA  ،CMNI/DF هایسات که شااخصکنند. در تحلیل عاملی تأییدی، بهترین حالت زمانی امی

،  CMNI/DF  یهاهای برازش تطبیقی و شااخصبه عنوان شااخص NFI و CFI  ،TLI ،IFI هایمطلوب باشاند. در این پژوهش، شااخص

PNFI  و RMSEA اندجدول هفت گزارش شدهاند که در های برازش مقتصد در نظر گرفته شدهبه عنوان شاخص. 

 

 برازش مدل  یها شاخص . 7جدول  

های برازش مقتصد شاخص  های برازش تطبیقی شاخص    نو  شاخص  

RMSEA PNFI CMNI/DF NFI IFI TLI CFI  شاخص 

057/0  753/0  734/1  965/0  960/0  924/0  967/0 مقادیر   

دست آمده به   

08/0> X 6/0< X 3 >X 9/0< X 9/0< X 9/0< X 9/0< X   مقادیر

 مطلوب 

 برخوردار است. یخوب یمدل از برازندگ که توان گفتمی هفتآمده در جدول  به دست هایشاخصبا استناد به 

 

 انددر نظر گرفته  GOFشااخص    یابیارز یساه مقدار براGOF  برای اساتفاده شاد.  GOFجهت بررسای اعتبار کلی مدل نیز از شااخص   

باشاد  1و نزدیک به  0/ 35تر از باشاد متوساط و اگر بیش  0/ 35تا  0/ 25باشاد ضاعیف بین    0/ 25تا  0/ 1طوری که اگر مقادیر آن بین  به
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اسات، از اعتبار بالایی برخوردارند و مقدار   0/ 35تر از به جدول زیر، مقادیر این شااخص برای سابک رهبری بیش  با توجهقوی اسات.  

 جدول هشت(.است )است که یعنی از اعتبار متوسطی برخوردار    0/ 305این شاخص برای تعهد سازمانی برابر با 

 

 مدل  یاعتبار کل یجهت بررس GOFشاخص  . 8جدول  

 AVE R-square √AVE R-square۲ GOF متغیر

 958/0 97/0 988/0 985/0 978/0 سبک رهبری

 305/0 324/0 943/0 570/0 89/0 تعهد سازمانی
 

های بین بر متغیر ملاک به تفکیک مسایرها و آمارهکنید، ضارایب تأثیر غیرمساتقیم متغیرهای پیشکه در جدول نه مشااهده می طورهمان

توان اساتدلال کرد که تعهد ساازمانی نقش مساتقیم و معناداری در ارتباط با می نهبر اسااس نتای  جدول   .تی مختلف گزارش شاده اسات 

 .کندهای رهبری ایفا میسبک
 

 ملاک   ریبر متغ نیب شیپ  یرهای متغ می رمستقی غ ریتأث بیضرا . 9جدول  

 مسیر  ضریب مسیر  اندازه اثر  انحراف استاندارد  آماره تی  معناداری 

003 /0  002/3  046/0  383/0  138/0 عاطفی   < - تعهد سازمانی    < - سبک رهبری     

002 /0  033/3  046/0  385/0  139/0 مستمر   < - تعهد سازمانی    < - سبک رهبری     

005 /0  414/1  1/0  382/0  142/0 هنجاری   < - تعهد سازمانی    < - سبک رهبری     

 . های رهبری نقش مستقیم و معنادار داردتوان استدلال کرد که تعهد سازمانی بر سبک بنابراین فرضه پژوهش می   نه بر اساس نتای  جدول  

 

 . است های مربوطه مدل پیشنهادی نهایی به قرار زیر فرضدر نهایت بعد از تأیید فرضیه اصلی و پیش

 
 مدل نهابب پژوهش  - 2 شکل 

مدل نهایی پژوهش.سهشکل



 1403  زمستان /    (21)پیاپی  4شماره    /   6دوره                                                                                    ای زنان رشته های میان فصلنامه پژوهش 

83 

و   0/ 40که به ترتیب از مقدار   اساات اعداد موجود بر روی مساایرهای بین متغیرهای پنهان مقادیر مربوط به ضااریب مساایر و آماره تی 

 1/ 96شاوند. اعداد بین متغیرهای پنهان با آشاکار نیز مقادیر مربوط به آماره تی هساتند که از باشاند و بنابراین تأیید میتر میبیش  1/ 96

 شوند. اعداد موجود بر روی متغیرهای پنهان مقادیر مربوط به ضریب تعیین هستند.باشند و مورد تأیید واقع میتر میبیش

 

 گیرییجهنتبحث و  -5

ویژه زنان شااغل اسات. رهبران متواضاع  دهنده اهمیت سابک رهبری متواضاعانه در تقویت تعهد ساازمانی کارکنان، بهپژوهش حاضار نشاان

گذارند. چنین و تمرکز بر نقاط قوت کارکنان، شاخصایت متواضاع و فروتن خود را به نمایش می اشاتباهات، طلب بخشاشبا پذیرش  

کنند که ها و اساتعدادهای کارکنان، محیطی امن و صامیمی ایجاد میهای مناساب برای نشاان دادن قابلیت فرصات  فراهم کردنرهبرانی با  

علاوه، این رهبران با پذیرش انتقاد و بازخورد ساازنده از ساوی دیگران، نشاان در آن افراد احسااس ارزشامندی و مشاارکت دارند. به

 .(1401کس در همه ابعاد کامل نیست و آمادگی بهبود مستمر دارند )مرادی و همکاران، دهند که هیچمی

های مختلف تعهد ساازمانی شاامل تعهد  نتای  این پژوهش همساو با تحقیقات گذشاته نشاان داد که سابک رهبری متواضاعانه بر مؤلفه

 عاطفی، هنجاری و مساتمر تأثیر مثبت و معناداری دارد. رهبران متواضاع، علاوه بر توجه به اهداف ساازمانی، به نیازها و رفاه کارکنان نیز

و ارزش قالل شاادن برای  دهند. این رهبران توانمندسااازی، ایجاد اعتماد متقابل، روحیه همکاری، اسااتفاده اخلاقی از قدرتاهمیت می

شاود کارکنان نیز (. چنین رویکردی موجب می1401نژاد و همکاران، دانند )عارفهای خود میرساانی به کارکنان را از اولویت خدمت 

معادلات ساختاری    مدل .رهبر خود داشته باشند و با تعهد کامل وظایفشان را انجام دهنداحساس مسئولیت بیشتری نسبت به سازمان و 

با   راساتاهمها  در این پژوهش تأیید کرد که میان سابک رهبری متواضاعانه و تعهد ساازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. این یافته

همچنین   .(1402تیرگر )  و  (1401نژاد و همکااران )(، عاارف1401هاای مشااااابهی همچون تحقیقاات مرادی و همکااران )پژوهش

( اسااات. این نتاای  بیاانگر آن  2021( و زو و همکااران )2021(، چو و همکااران )2022المللی ماانناد پاارک و همکااران )هاای بینپژوهش

 .بهبود عملکرد کارکنان منجر شودتواند به تقویت تعهد سازمانی و  عنوان یک استراتژی مؤثر میاست که سبک رهبری متواضعانه به

، بالاتر از 99/ 45و تعهد سااازمانی با میانگین    29/ 12بررساای میانگین نمرات نشااان داد که متغیر ساابک رهبری متواضااعانه با میانگین  

کند. همچنین، مدل پژوهش از نظر روایی میانگین نساابی اساات. این امر بر اهمیت این متغیرها در راسااتای اهداف پژوهش تأکید می

دهنده تأثیر مثبت رهبری ها نشاانهای برازش، مطلوب بوده و مورد تأیید قرار گرفت. این یافتهو شااخص  همگرا، پایایی ترکیبی ساازه

 .ویژه زنان شاغل در بخش خصوصی، است متواضعانه در تقویت تعهد سازمانی کارکنان، به

داشاته باشاد. در چنین   به همراهها  تواند پیامدهای منفی قابل توجهی برای ساازماناز ساوی دیگر، عدم انتخاب سابک رهبری مناساب می

شاود و در نتیجه تعهد ساازمانی،  ها و اختلافات میان مدیریت و کارکنان افزایش یافته، فرساودگی شاغلی ایجاد میشارایطی، کشامکش

بنابراین، انتخاب سابک رهبری مناساب نقش مهمی در ؛  (1397یابد )بابایی و همکاران، وری کارکنان کاهش میرضاایت شاغلی و بهره

دهد که رهبران متواضاع از طریق ایجاد فرهنس  های این پژوهش نشاان مییافته .جلوگیری از این مشاکلات و بهبود کلی ساازمان دارد

هایی، زنان د نقش کلیدی در ارتقای جایگاه زنان ایفا کنند. در چنین محیطتواننو مشااارکت، می  سااازمانی مبتنی بر عدالت، شاافافیت 

یابد. ها نیز افزایش میای آنهای خود دارند، بلکه امکان رشاد و پیشارفت حرفهتنها احسااس امنیت بیشاتری برای بیان نظرات و ایدهنه

وری سااازمانی های حمایتی توسااط رهبران متواضااع، موجب افزایش انگیزه و اشااتیا  کارکنان و بهبود بهرهعلاوه بر این، ایجاد محیط

 .شودمی
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عنوان راهبردی مؤثر در افزایش تعهد ساازمانی و کاهش تواند بهکند که سابک رهبری متواضاعانه میطور کلی، این پژوهش تأکید میبه

توانند به بهبود عملکرد ساازمان، تقویت گرفته شاود. با اتخاذ این رویکرد، مدیران می  به کارویژه در حوزه زنان، های شاغلی، بهنابرابری

ها برای ارتقای تعهد سازمانی کارکنان،  شود که سازماننهایت، پیشنهاد می  در .و دستیابی به برابری جنسیتی کمک کنند عدالت اجتماعی

وری و تعهد  ای برای تروی  سابک رهبری متواضاعانه طراحی کنند. چنین رویکردی علاوه بر افزایش بهرههای آموزشای و توساعهبرنامه

 .ساز موفقیت فردی و سازمانی خواهد بودمحور نیز کمک خواهد کرد و زمینهتر و مشارکت ی سالمسازمانی، به ایجاد محیط کار
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Abstract 

Choosing an appropriate leadership style can significantly improve employee performance, increase 

job satisfaction, and strengthen organizational commitment. This study aimed to investigate the role 

of humble leadership style in enhancing the organizational commitment of women employees in the 

city of Tabriz. The research was fundamental in nature and employed a descriptive-correlational 

approach (path analysis). The sample consisted of 150 women employed in private organizations in 

Tabriz, selected using a convenience sampling method in 2023. Data were collected using the humble 

leadership style questionnaire by Evans et al. (2013) and the organizational commitment 

questionnaire by Allen and Meyer (1990). Data analysis revealed that humble leadership style has a 

positive and significant impact on organizational commitment. These findings highlight the 

importance of adopting humble leadership style in private organizations, which often face challenges 

such as high competition, retention of talented human resources, and increased productivity. Humble 

leadership style can serve as an effective approach to enhancing employee motivation and job 

commitment, especially for women employees. Given that women in the workplace may encounter 

additional barriers, fostering their organizational commitment through the humble support and 

guidance of managers can significantly contribute to improving organizational performance. This 

approach not only boosts employee motivation but also facilitates the long-term retention and 

development of human capital. 

Keywords: Humble leadership style, organizational commitment, women. 

 

 


