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چکیده
انتخاب سبک رهبری مناسب می‌تواند تأثیر قابل توجهی بر بهبود عملکرد کارکنان، افزایش رضایت شغلی و تقویت تعهد سازمانی داشته باشد. پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش سبک رهبری متواضعانه در ارتقای تعهد سازمانی زنان شاغل در شهر تبریز انجام شده است. این مطالعه با رویکرد توصیفی-همبستگی (تحلیل مسیر) انجام شده و نمونه‌ای شامل 150 نفر از زنان شاغل در سازمان‌های خصوصی تبریز در سال 1402 به روش نمونه‌گیری در دسترس انتخاب شده‌اند. برای گردآوری داده‌ها از پرسشنامه‌های سبک رهبری متواضعانه اوانز و همکاران (2013) و تعهد سازمانی آلن و میر (1990) استفاده شد. تحلیل داده‌ها نشان داد که سبک رهبری متواضعانه تأثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد. این یافته‌ها نشان‌دهنده اهمیت بهره‌گیری از سبک رهبری متواضعانه در سازمان‌های خصوصی است که اغلب با چالش‌هایی چون رقابت بالا، حفظ نیروهای انسانی توانمند و افزایش بهره‌وری مواجه‌اند. سبک رهبری متواضعانه می‌تواند به‌عنوان راهکاری اثربخش در تقویت انگیزش و تعهد شغلی کارکنان، به‌ویژه زنان شاغل، مورد استفاده قرار گیرد. با توجه به اینکه زنان شاغل ممکن است با موانع بیشتری در محیط‌های کاری روبه‌رو شوند، تقویت تعهد سازمانی آن‌ها از طریق حمایت و هدایت متواضعانه مدیران می‌تواند به بهبود عملکرد سازمانی کمک شایانی کند. این رویکرد نه‌تنها انگیزه‌های شغلی کارکنان را افزایش می‌دهد، بلکه زمینه‌ساز حفظ و توسعه سرمایه انسانی در بلندمدت نیز می‌شود.

واژگان کلیدی: سبک رهبری متواضعانه، تعهد سازمانی، زنان.


1- مقدمه
امروزه منابع انسانی به‌ عنوان با ارزش‌ترین و مهم‌ترین منابع سازمانی محسوب می‌شوند که نقش مهمی در جهت تحقق اهداف سازمانی ایفا می‌کنند و همچنین می‌توانند منجر به برتری و رقابت سازمان‌ها نسبت به یکدیگر شوند. منابع انسانی اثربخش یکی از مهم‌ترین دارایی‌های نامشهود در سازمان هستند و رشد اقتصادی سازمان وابسته به توانمند کردن آن‌ها است (Mathis Jackson, Valentine & Meglich, 2016). به همین دلیل باید به نیازهای اعضای سازمان توجه ویژه‌ای شود و بین نیازهای فردی و سازمانی اتحاد و یکپارچگی ایجاد گردد (Aryanto, 2017). تعامل مدیر با کارکنان به‌عنوان شاخصی جهت شناسایی جو سازمانی است که می‌تواند موجب اثربخشی سازمان شود. سبک مدیریت و رهبری متواضعانه می‌تواند به جو سازمانی مثبت، افزایش کارایی و انگیزش شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان منجر شود و باعث شود اعضا احساس کنترل بیشتر روی کار خود داشته و در نتیجه به سازمان خود متعهدتر شوند (Guo, 2018). منابع انسانی تحت تأثیر سبک رهبری مدیران هستند. سبک رهبری می‌تواند بر ادراک کارمندان و نگرش‌ها و رفتارهای کاری آنان تأثیر بگذارد و برای آن‌ها انگیزه شغلی بیشتری ایجاد کند (Luu, 2021). رهبر متواضع خود را ارزیابی می‌کند و از طریق یک لنز چندوجهی و عینی به ارزیابی کارکنان می‌پردازد و از ارزش، قدرت و مشارکت مثبت کارکنان قدردانی می‌کند. رهبری متواضعانه شامل سه مؤلفه رفتاری است: 1) تمایل به ابراز محدودیت‌ها و اشتباهات خویش، 2) توجه به مشارکت و نقاط قوت کارکنان 3) بازنگه‌داشتن مسیر مشاوره، ایده و بازخورد (Zhu, Zhang & Shen, 2019).
رهبری متواضعانه مبتنی بر این اصل است که اگر می‌خواهید بر انسان‌ها رهبری کنید، ابتدا باید یاد بگیرید تا پیرو آن‌ها باشید. این رهبران به دنبال حداکثر علایق سازمانی و اعضای آن هستند و کمتر به منافع شخصی توجه دارند و با خودآگاهی و بینش منطقی در مورد خود و دیگران، سعی در راهنمایی اعضا دارند و از انتقادها با آغوشی باز استقبال می‌کنند. پژوهش‌ها حاکی از این است که رهبری متواضعانه منجر به نتایج مثبتی مانند سطوح بالای یادگیری، مشارکت اعضا و تعهد نسبت به عمل برای سازمان می‌شود.(Liu, 2016) همچنین رهبری متواضعانه از طریق توانمندسازی روان‌شناختی و ایجاد امنیت روانی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت دارد (حاجیان، شیرازی تهرانی و صالح‌زاده، 1401). رهبری متواضعانه می‌تواند از طریق افزایش رضایت شغلی منجر به ارتقای سطح عملکرد شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان شود (پاشازاده، سلیمانی و تیموری‌آذر، 1399). یکی از مفاهیمی که طی دهه‌های اخیر به شدت در تفکر مدیریتی نفوذ داشته، مفهوم تعهد سازمانی است. تعهد سازمانی حالتی است که فرد سازمان و به‌خصوص هدف‌های آن را معرف خود می‌داند و تمایل دارد تا عضو آن سازمان باقی بماند. تعهد سازمانی شامل نگرش‌های مثبت و منفی کارکنان نسبت به کل سازمانی است که در آن مشغول به کار هستند. در این شرایط فرد نسبت به سازمان احساس وفاداری عمیقی داشته و از طریق آن سازمان خود را مورد شناسایی قرار می‌دهد .(Tharikh, Ying & Saad, 2016)
تعهد سازمانی بر رفتارهایی مانند جابهجایی و غیبت اثر میگذارد و می‌تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشد. کارکنانی که تعهد دارند نظم بیشتری داشته و بهتر کار می‌کنند؛ بنابراین مدیران می‌توانند با اتخاذ سبک رهبری مناسب انگیزش شغلی و عملکرد کارکنان را افزایش داده و تعهد و پایبندی آنها را به سازمان حفظ کنند (Ali, Durrani, Shah & Khuram, 2021). پژوهشها نشان دهنده تأثیر مثبت سبک رهبری بر تعهد سازمانی کارکنان (بابایی، معینی‌کیا، زاهد بابلان و قنبری، 1397؛ زمانی و چناری، 1398) و همچنین رابطه بین سبکهای رهبری با انگیزش شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان (اصفهانی اصل و صداقتجو، 1394) است.
بر اساس آنچه گفته شد، سبک رهبری متواضعانه یکی از عوامل تأثیرگذار و مهمی است که نقش بسزایی در میزان کارایی، عملکرد، انگیزش و تعهد و پایبندی کارکنان به سازمان دارد. با توجه به اهمیت نقش کارکنان در بقا و ارتقای سازمانها، کاهش انگیزش شغلی و عدم تعهد و پایبندی به سازمان، می‌تواند عواقب جبرانناپذیری برای سازمانها و در نهایت جامعه داشته باشد. بهخصوص این موضوع در زنان شاغل، به دلیل مسئولیتهای چندگانهای که در جامعه، خانواده و چرخه اقتصادی جامعه امروز به عهده دارند، اهمیت بیشتری پیدا می‌کند.
مطالعات نشان داده‌اند که زنان، همواره در مشاغلی متمرکز شده‌اند که زنانه تعریف شده و به لحاظ اقتصادی کم ارزش‌تر است؛ اما در طول زمان، زنان به مشاغل تخصصی‌تر نیز در جامعه راه یافتند و توانستند به سطوح بالای این مشاغل نیز ارتقا یابند. اگرچه این در مقایسه با وضعیت اشتغال خود زنان، پیشرفتی مهم به شمار می‌آید ولی در مقایسه با جایگاه مردان در مشاغل تخصصی مشابه، به نظر می‌رسد زنان هنوز باید راهی دراز برای رسیدن به برابری شغلی بپیمایند (راودراد، 1383).
یکی از مسائل مهم و تأثیرگذار در انتخاب سبک رهبری توجه به تفاوتهای بین زنان و مردان است. لذا در پژوهش حاضر سعی بر آن بود تا رابطه سبک رهبری متواضعانه بر تعهد سازمانی زنان مورد بررسی قرار گیرد. با توجه به اینکه در مطالعه پیشینه پژوهش داخل و خارج از کشور، پژوهش‌های بسیار ‌اندکی به بررسی رابطه سبک رهبری متواضعانه بر تعهد سازمانی در زنان پرداخته بودند، خلأ پژوهش در این زمینه احساس میشد. بنا بر آنچه گفته شد پژوهش حاضر در پی یافتن تأیید یا رد این فرضیه است که: بین سبک رهبری متواضعانه (تصدیق محدودیتهای فردی، قدردانی از نقاط قوت دیگران و تعمیمپذیری) و تعهد سازمانی (تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر) زنان شاغل رابطه وجود دارد.

2- مرور مبانی نظری و پیشینه
رهبری متواضعانه شامل سه مؤلفه رفتاری است. 1) تصدیق محدودیت‌های فردی، 2) قدردانی از نقاط قوت دیگران و 3) تعمیم‌پذیری  .(Zhu et al., 2019) یکی از مفاهیمی که طی دهه‌های اخیر به‌شدت در تفکر مدیریتی نفوذ داشته، مفهوم تعهد سازمانی است. تعهد سازمانی حالتی است که فرد سازمان و به‌خصوص هدف‌های آن را معرف خود می‌داند و تمایل دارد تا عضو آن سازمان باقی بماند. تعهد سازمانی شامل نگرش‌های مثبت و منفی کارکنان نسبت به کل سازمانی است که در آن مشغول به کار هستند. در این شرایط فرد نسبت به سازمان احساس وفاداری عمیقی داشته و از طریق آن سازمان خود را مورد شناسایی قرار می‌دهد و شامل سه بعد تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر است.(Tharikh et al., 2016) 
تیرگر (1402) در بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و سبک‌های رهبری مدیران با انگیزش شغلی معلمان نشان داد که میان فرهنگ سازمانی و سبک‌های رهبری با انگیزش شغلی معلمان ارتباط وجود دارد. از میان مؤلفه‌های فرهنگ سازمانی (مشارکت شغلی، سازگاری، انطباق‌پذیری و مأموریت)، همگی رابطه مثبت و معناداری با انگیزش شغلی داشتند. همچنین، سبک رهبری دستوری رابطه معکوس و سبک‌های رهبری تشویقی، مشارکتی و تفویض اختیار رابطه مثبت و معناداری با انگیزش شغلی داشتند. عارف‌نژاد، شریعت‌نژاد و فتحی چگنی (1401) با شناسایی پیش‌آیندها و پیامدهای رهبری متواضعانه مدیران مدارس دریافتند که عواملی مانند پذیرش اشتباهات، قدردانی و انتقادپذیری از مهم‌ترین پیش‌آیندها و عواملی همچون بهبود کیفیت تدریس معلمان، خلاقیت و انگیزه از مهم‌ترین پیامدهای این سبک رهبری هستند. مرادی، ایروانی‌نژاد و معینی (1401) رابطه سبک رهبری سرپرستاران و انگیزش شغلی پرستاران را بررسی کردند. نتایج نشان داد که سبک رهبری سرپرستاران با انگیزش شغلی پرستاران ارتباط دارد؛ این رابطه در حیطه مادی معکوس و در حیطه معنوی مثبت است. پارک و کیم[footnoteRef:2] (2022) در مطالعه‌ای بر سازمان‌های خصوصی کره جنوبی دریافتند که رهبری تحول‌آفرین از طریق میانجی‌گری مشارکت کارکنان، بر تعهد سازمانی عاطفی و عملکرد شغلی تأثیر مثبت دارد. چو و پترسون[footnoteRef:3] (2021) در پژوهشی بر کارکنان یک شرکت اینترنتی در چین نشان دادند که رهبری فروتنانه با افزایش اعتماد و ادراک کارکنان، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی آن‌ها را پیش‌بینی می‌کند. زو و لیو[footnoteRef:4] (2021) نیز دریافتند که رهبری فروتنانه با تعهد شغلی، تعهد عاطفی و رفتار صدا ارتباط مثبت دارد. تعهد شغلی نقش واسطه‌ای میان رهبری فروتنانه و تعهد عاطفی دارد و تعهد عاطفی تأثیر تعهد شغلی بر رفتار صدا را میانجی‌گری می‌کند. [2:  Park & Kim]  [3:  Cho & Paterson]  [4:  Zhou & Lu] 


3- روش‌شناسی
جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه زنان شاغل شهر تبریز که در سال 1402 در سازمان‌های خصوصی مشغول به کار بودند، تشكيل دادند. روش نمونه‌گیری در این پژوهش، از نوع غیرتصادفی در دسترس بود. بر اساس این اصل که در تحقیقات همبستگی بایستی برای هر متغیر حداقل 50 نفر آزمودنی وجود داشته باشد (سلیمی، 1401). در این پژوهش حداقل تعداد آزمودنی برای هر متغیر با استفاده از روش نمونه‌گیری در دسترس مبتنی بر هدف، 50 نفر در نظر گرفته شد. از این‌رو، تعداد نمونه در پژوهش حاضر را 150 نفر تشكيل دادند. پس از کسب رضایت از شرکتکنندگان پرسشنامههای سبک رهبری فروتنانه اوانز و جانسون[footnoteRef:5] (2013) و تعهد سازمانی آلن و میر[footnoteRef:6] (1990) در بین آزمودنیها اجرا شد. متغیرهایی که در پژوهش حاضر مورد بررسی قرار گرفت شامل: 1) سن، 2) وضعیت تأهل، 3) تحصیلات، 4) سابقه اشتغال به کار است و همچنین ارائه اطلاعات ناقص و تامعتبر و انصراف از تکمیل پرسشنامهها به‌عنوان ریزش نمونه در نظر گرفته شد. همچنین مدل مفهومی این مقاله در (شکل یک) نمایش داده شده است. [5:  Owens & Johnson]  [6:  Allen & Meger] 
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شکل 1- مدل مفهومی پژوهش

ابزارهایی که در این مقاله استفاده شده‌اند عبارت‌اند از:
الف) پرسشنامه سبک رهبری فروتنانه: این پرسشنامه توسط اوانز و همکاران در سال 2013 ساخته شده که شامل 9 سؤال و در سه بعد دارد تصدیق محدودیتهای فردی (سؤالات 1 تا 3)، قدردانی از نقاط قوت دیگران (سؤالات 4 تا 6) و تعمیمپذیری (سؤالات 7 تا 9) است. نمرهگذاری این پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت 5 درجهای از کاملاً مخالفم (1) تا کاملاً موافقم (5) است. دامنه امتیازات بین 9 تا 45 است و نمره بیشتر نشان‌دهنده سبک رهبری فروتنانه است. روایی پرسشنامه توسط اوانز و همکاران مورد تأیید قرار گرفته و میزان پایایی آن با استفاده از روش آلفای کرونباخ 92/0 بهدست آمده است. ضریب پایایی نسخه ایرانی این پرسشنامه در پژوهش نظری (1399) از روش آلفای کرونباخ 87/0 محاسبه شده است (ذاکری و مهری، 1399).
ب) پرسشنامه تعهد سازمانی: این پرسشنامه توسط آلن و میر در سال 1990 ساخته شده و شامل 24 سؤال در سه بعد تعهد عاطفی (سؤال 1 تا 8)، تعهد هنجاری (سؤال 9 تا 16) و تعهد مستمر (سؤال 17 تا 24) است. شیوه نمرهگذاری این پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت 7 درجهای از بسیار موافقم (7) تا کاملاً مخالفم (1) است. لازم به ذکر است که سؤالات شماره 4، 5، 6، 8، 9، 10، 15، 16، 17، 18، 19، 21 و 24 دارای شیوه نمرهگذاری معکوس میباشند. حداقل امتیاز ممکن 24 و حداکثر 168 خواهد بود. نمره بین 24 تا 64: تعهد سازمانی ضعیف، نمره بین 64 تا 96: تعهد سازمانی متوسط و نمره بالاتر از 96: تعهد سازمانی قوی است. ضریب پایایی این پرسشنامه توسط سازندگان آن در بعد تعهد عاطفی 85/0، تعهد هنجاری 79/0 و تعهد مستمر 83/0 به دست آمد. در مطالعهای که توسط صنوبری و صداقتجو (1393) در ایران انجام شد، ضریب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ در بعد تعهد عاطفی 68/0، تعهد هنجاری 72/0 و تعهد مستمر 72/0 محاسبه شد (اصفحانی اصل و صداقتجو، 1394).

4- یافته‌ها
در بخش اطلاعات جمعیت شناختی، بر اساس بررسی‌های انجام شده در ویژگی‌های دموگرافیک نمونه آماری، حداقل سن شرکت‌کنندگان 25 و حداکثر 50 بوده است. دامنه تغییرات 25 و میانگین و انحراف استاندارد 438/7±09/38 بود (جدول یک).
[bookmark: _Toc174729063]جدول 1. داده‌های توصیفی متغیر جمعیت‌شناسی سن آزمودنی‌های پژوهش
	متغیر
	میانگین
	انحراف استاندارد
	حداقل
	حداکثر
	دامنه

	سن
	35/29
	196/3
	25
	50
	25


در جدول شماره یک مقاله، داده‌های توصیفی مربوط به سن آزمودنی‌های پژوهش ارائه شده است. این جدول شامل میانگین سن (35/29 سال)، انحراف استاندارد (196/3)، حداقل (25 سال)، حداکثر (50 سال) و دامنه سنی (25 سال) است.
 
در (جدول 2) توزیع سطح تحصیلات آزمودنی‌های پژوهش را بر اساس پنج دسته‌بندی مختلف نشان می‌دهد: دیپلم، فوق‌دیپلم، لیسانس، فوق‌لیسانس و دکتری. از میان 150 نفر شرکت‌کننده، بیشترین درصد متعلق به افرادی است که دارای مدرک لیسانس هستند، به‌طوری‌که 67/44 درصد از آزمودنی‌ها را تشکیل می‌دهند. پس از آن، فوق‌لیسانس با 33/23 درصد و فوق‌دیپلم با 14 درصد قرار دارند. درصد افرادی با مدرک دکتری 12 درصد و کمترین گروه متعلق به افرادی با مدرک دیپلم است که تنها 6 درصد از نمونه را تشکیل می‌دهند.
[bookmark: _Toc174729064]جدول 2. داده‌های توصیفی متغیر جمعیت‌شناختی سطح تحصیلات آزمودنی‌های پژوهش
	متغیر
	طبقه
	فراوانی
	درصد فراوانی

	سطح تحصیلات
	دیپلم
	9
	6%

	
	فوق‌دیپلم
	21
	14%

	
	لیسانس
	67
	67/44%

	
	فوق‌لیسانس
	35
	33/23%

	
	دکتری
	18
	12%


در جدول شماره دو، داده‌های توصیفی مرتبط با سطح تحصیلات آزمودنی‌های پژوهش نشان داده شده است. این جدول شامل فراوانی و درصد فراوانی هر طبقه تحصیلی است. بیشترین فراوانی مربوط به دارندگان مدرک لیسانس با 67 نفر (67/44%) است.
[bookmark: _Toc174729067]
همان‌طور که در جدول سه مشاهده می‌کنید، داده‌های توصیفی متغیرهای پژوهش به تفصیل ارائه شده است. این جدول شامل میانگین، انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر امتیازات برای هر یک از متغیرهای پژوهش است. به طور خاص، میانگین و انحراف استاندارد متغیر سبک رهبری 12/29±01/5، برای متغیر تعهد سازمانی 45/99±26/7 است این داده‌ها نمایانگر توزیع و شدت تأثیرات هر یک از متغیرها در نمونه مورد بررسی است و نشان می‌دهند که در مجموع، مقادیر میانگین و انحراف استاندارد به‌طور معناداری از حدود میانگین‌های استاندارد فاصله دارند که خود دلیلی بر وجود تفاوت‌های قابل توجه در نظرات و پاسخ‌های اعضای نمونه پژوهش است.

جدول 3. داده‌های توصیفی متغیرهای پژوهش
	متغیر
	میانگین
	انحراف استاندارد
	حداقل
	حداکثر

	سبک رهبری
	12/29
	01/5
	9
	45

	تصدیق محدودیت فردی
	98/2
	40/1
	1
	5

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

	تعمیم‌پذیری
	94/2
	33/1
	1
	5

	تعهد سازمانی
	45/99
	26/7
	24
	168

	تعهد عاطفی
	01/4
	00/2
	1
	7

	تعهد هنجاری
	05/4
	96/1
	1
	7

	تعهد مستمر
	99/3
	98/1
	1
	7


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

[bookmark: _Toc174729070]همان‌طور که در جدول چهار مشاهده می‌کنید، ماتریس همبستگی زیرمقیاس‌های تعهد سازمانی با زیرمقیاس‌های سبک رهبری نشان‌دهنده روابط مثبت و معناداری بین این ابعاد است. هر یک از زیرمقیاس‌های تعهد سازمانی مانند تعهد مستمر، تعهد هنجاری و تعهد عاطفی با زیرمقیاس‌های سبک رهبری از جمله تصدیق محرومیت فردی، قدردانی از نقاط قوت دیگران و تعمیم‌پذیری رابطه مثبت و معنادار دارند. به‌طور خاص، بالاترین همبستگی‌ها در این جدول بین تعهد مستمر و تعهد عاطفی با سایر ابعاد سبک رهبری مشاهده می‌شود.

جدول 4. ماتریس همبستگی زیرمقیاس‌های تعهد سازمانی با زیرمقیاس‌های سبک رهبری
	تصدیق محرومیت فردی
	قدردانی از نقاط قوت دیگران
	تعمیم‌‌پذیری
	تعهد مستمر
	تعهد هنجاری
	تعهد عاطفی
	متغیر

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

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

	
	
	1
	430/0
	451/0
	436/0
	تعمیم‌پذیری

	
	
	
	1
	485/0
	491/0
	تعهد مستمر

	
	
	
	
	1
	475/0
	تعهد هنجاری

	
	
	
	
	
	1
	تعهد عاطفی


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

همان‌طور که در جدول پنج مشاهده می‌کنید، نتایج تحلیل عامل تأییدی مؤلفه‌های پرسشنامه‌ها ارائه شده است. این جدول شامل مقادیر بار عاملی، آماره تی، خطای استاندارد و ضریب اصلاح شده برای هر مؤلفه از متغیرهای مورد بررسی در پژوهش است. تمامی مقادیر بار عاملی از 6/0 بیشتر شده‌اند که نشان‌دهنده قدرت همبستگی مناسب بین مؤلفه‌ها و متغیرهای مربوطه است. همچنین، مقادیر آماره تی برای تمامی بارهای عاملی بالاتر از 96/1 محاسبه شده‌اند که این امر حاکی از معناداری آماری این بارها است. این نتایج نشان‌دهنده اعتبار و روایی پرسشنامه‌های پژوهش است و به پژوهشگران و مدیران کمک می‌کند تا بر اساس این داده‌ها تصمیم‌گیری‌های معتبری در زمینه بهبود سبک رهبری و افزایش تعهد سازمانی در محیط‌های کاری اتخاذ کنند.

[bookmark: _Toc174729072]جدول 5. نتایج تحلیل عامل تأییدی مؤلفه‌های پرسشنامه‌ها
	معناداری
	آماره تی
	خطای استاندارد
	ضریب اصلاح شده
	بارعاملی
	مؤلفه
	متغیر

	000/0
	192/14
	063/0
	869/0
	971/0
	s1
	



سبک رهبری





	000/0
	325/8
	076/0
	855/0
	964/0
	s2
	

	000/0
	4/6
	078/0
	888/0
	97/0
	s3
	

	000/0
	091/9
	081/0
	922/0
	944/0
	s4
	

	000/0
	811/6
	079/0
	905/0
	93/0
	s5
	

	000/0
	801/11
	07/0
	891/0
	94/0
	s6
	

	000/0
	323/7
	068/0
	92/0
	934/0
	s7
	

	000/0
	275/6
	085/0
	903/0
	927/0
	s8
	

	000/0
	334/10
	065/0
	893/0
	937/0
	s9
	

	000/0
	514/10
	066/0
	64/0
	693/0
	t1
	تعهد سازمانی

	000/0
	518/8
	08/0
	672/0
	749/0
	t2
	

	000/0
	444/12
	075/0
	874/0
	937/0
	t3
	

	000/0
	019/10
	074/0
	956/0
	063/1
	t4
	

	000/0
	795/10
	072/0
	97/0
	078/1
	t5
	

	000/0
	229/11
	074/0
	984/0
	115/1
	t6
	

	000/0
	173/12
	067/0
	868/0
	972/0
	t7
	

	000/0
	411/10
	065/0
	924/0
	961/0
	t8
	

	000/0
	057/11
	068/0
	951/0
	097/1
	t9
	

	000/0
	184/11
	07/0
	98/0
	021/1
	t10
	

	000/0
	994/12
	067/0
	955/0
	964/0
	t11
	

	000/0
	671/11
	068/0
	824/0
	866/0
	t12
	

	000/0
	184/12
	065/0
	777/0
	832/0
	t13
	

	000/0
	527/12
	064/0
	737/0
	848/0
	t14
	

	000/0
	636/6
	079/0
	974/0
	07/1
	t15
	

	000/0
	086/9
	077/0
	977/0
	176/1
	t16
	

	000/0
	435/5
	074/0
	982/0
	14/1
	t17
	

	000/0
	228/11
	065/0
	899/0
	993/0
	t18
	

	000/0
	977/6
	076/0
	912/0
	991/0
	t19
	

	000/0
	406/6
	073/0
	905/0
	927/0
	t20
	

	000/0
	562/12
	061/0
	921/0
	993/0
	t21
	

	000/0
	91/9
	064/0
	787/0
	842/0
	t22
	

	000/0
	248/2
	073/0
	824/0
	844/0
	t23
	

	000/0
	701/7
	075/0
	951/0
	052/1
	t24
	



تعیین پایایی (قابلیت اعتماد) ابزار سنجش
پایایی (قابلیت اعتماد) به توانایی یک وسیله اندازه‌گیری برای حفظ ثبات در طول زمان اشاره دارد؛ به عبارت دیگر، اگر ابزار اندازه‌گیری چندین بار در یک زمان کوتاه به گروه واحدی داده شود، نتایج باید نزدیک به هم باشد. پایایی می‌تواند از موقعیتی به موقعیت دیگر و از گروهی به گروه دیگر متفاوت باشد. برای محاسبه پایایی، روش‌های مختلفی وجود دارد که در این پژوهش از آلفای کرونباخ استفاده شده است. آلفای کرونباخ به‌ویژه برای محاسبه هماهنگی درونی ابزارهایی مانند پرسشنامه‌ها کاربرد دارد. این روش با محاسبه واریانس نمرات هر زیرمجموعه از سؤالات و واریانس کل، ضریب آلفا را تعیین می‌کند.
	فرمول (1)
	




· : تعداد سؤالات پرسشنامه
· : واریانس پاسخهای همه آزمودنیها به سؤال  ام
· : واریانس جمع نمرههای هر پاسخگو
در پژوهش حاضر از آلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی پرسشنامهها استفاده شد و مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی بخش‌های پرسش‌نامه بیشتر از 8/0 به دست آمد؛ بنابراین پایایی ابزار سنجش قابل قبول است.
[bookmark: _Toc174729073]جدول 6. بررسی روایی و پایایی ابزار استفاده شده در پژوهش
	آلفای کرونباخ
	پایایی ترکیبی
	روایی محتوایی (CVR)
	متغیر

	948/0
	952/0
	978/0
	سبک رهبری

	844/0
	956/0
	89/0
	تعهد سازمانی

	978/0
	978/0
	938/0
	تصدیق محدودیت فردی

	952/0
	952/0
	87/0
	تعمیم‌پذیری

	956/0
	956/0
	88/0
	قدردانی از نقاط قوت

	732/0
	999/0
	955/0
	تعهد مستمر

	93/0
	002/1
	952/0
	تعهد هنجاری

	852/0
	002/1
	947/0
	تعهد عاطفی


با توجه به جدول شش مقادیر به‌دست آمده برای روایی محتوایی بیش‌تر از 7/0 بوده لذا روایی محتوایی ابزار پژوهش تأیید می‌شود. همچنین با توجه به اینکه مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بالاتر از 7/0 به دست آمده، پایایی ابزار پژوهش مورد تأیید واقع می‌شود.

شاخص‌های برازش مدل
برای بررسی برازش مدل آزمون شده، از سه دسته شاخص‌های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد استفاده شد. شاخص‌های برازش مطلق به بررسی واریانس خطا یا تبیین نشده پس از برازش مدل می‌پردازند. شاخص‌های برازش تطبیقی بررسی می‌کنند که یک مدل چگونه در مقایسه با سایر مدل‌ها، داده‌های مشاهده‌شده را تبیین می‌کند و فاصله آن از مدل صفر (بدون مسیر بین متغیرها) را نشان می‌دهند. هرچه این فاصله بیشتر باشد، برازش مدل بهتر است. شاخص‌های برازش مقتصد ترکیب برازندگی و صرفه‌جویی مدل را ارزیابی می‌کنند. در تحلیل عاملی تأییدی، بهترین حالت زمانی است که شاخص‌های RMSEA ، CMNI/DF و دو شاخص تطبیقی در محدوده مطلوب باشند. در این پژوهش، شاخص‌های CFI، TLI، IFI و NFI به عنوان شاخص‌های برازش تطبیقی و شاخص‌های CMNI/DF، PNFI  و RMSEA به عنوان شاخص‌های برازش مقتصد در نظر گرفته شده‌اند که در جدول هفت گزارش شده‌اند.

[bookmark: _Toc174729075]جدول 7. شاخص‌های برازش مدل
	شاخص‌های برازش مقتصد
	شاخص‌های برازش تطبیقی
	نوع 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 به‌دست آمده

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


با استناد به شاخص‌های به دست آمده در جدول هفت می‌توان گفت که مدل از برازندگی خوبی برخوردار است.

[bookmark: _Hlk170405565][bookmark: _Hlk170405549] جهت بررسی اعتبار کلی مدل نیز از شاخص GOF استفاده شد. برای  GOFسه مقدار برای ارزیابی شاخص GOF در نظر گرفته‌اند به‌طوری که اگر مقادیر آن بین 1/0 تا 25/0 باشد ضعیف بین 25/0 تا 35/0 باشد متوسط و اگر بیش‌تر از 35/0 و نزدیک به 1 باشد قوی است. با توجه به جدول زیر، مقادیر این شاخص برای سبک رهبری بیش‌تر از 35/0 است، از اعتبار بالایی برخوردارند و مقدار این شاخص برای تعهد سازمانی برابر با 305/0 است که یعنی از اعتبار متوسطی برخوردار است (جدول هشت).

[bookmark: _Toc174729076]جدول 8. شاخص GOF جهت بررسی اعتبار کلی مدل
	متغیر
	AVE
	R-square
	√AVE
	R-square2
	GOF

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

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


[bookmark: _Toc174729078]
همان‌طور که در جدول نه مشاهده می‌کنید، ضرایب تأثیر غیرمستقیم متغیرهای پیش‌بین بر متغیر ملاک به تفکیک مسیرها و آماره‌های تی مختلف گزارش شده است. بر اساس نتایج جدول نه می‌توان استدلال کرد که تعهد سازمانی نقش مستقیم و معناداری در ارتباط با سبک‌های رهبری ایفا می‌کند.

جدول 9. ضرایب تأثیر غیرمستقیم متغیرهای پیش‌بین بر متغیر ملاک
	معناداری
	آماره تی
	انحراف استاندارد
	اندازه اثر
	ضریب مسیر
	مسیر

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

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

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


بر اساس نتایج جدول نه بنابراین فرضه پژوهش می‌توان استدلال کرد که تعهد سازمانی بر سبک‌های رهبری نقش مستقیم و معنادار دارد.

[bookmark: _Toc169262302]در نهایت بعد از تأیید فرضیه اصلی و پیش‌فرض‌های مربوطه مدل پیشنهادی نهایی به قرار زیر است.
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شکل 2- مدل نهابب پژوهش
اعداد موجود بر روی مسیرهای بین متغیرهای پنهان مقادیر مربوط به ضریب مسیر و آماره تی است که به ترتیب از مقدار 40/0 و 96/1 بیش‌تر می‌باشند و بنابراین تأیید می‌شوند. اعداد بین متغیرهای پنهان با آشکار نیز مقادیر مربوط به آماره تی هستند که از 96/1 بیش‌تر می‌باشند و مورد تأیید واقع می‌شوند. اعداد موجود بر روی متغیرهای پنهان مقادیر مربوط به ضریب تعیین هستند.

5- بحث و نتیجه‌گیری
پژوهش حاضر نشان‌دهنده اهمیت سبک رهبری متواضعانه در تقویت تعهد سازمانی کارکنان، به‌ویژه زنان شاغل است. رهبران متواضع با پذیرش اشتباهات، طلب بخشش و تمرکز بر نقاط قوت کارکنان، شخصیت متواضع و فروتن خود را به نمایش می‌گذارند. چنین رهبرانی با فراهم کردن فرصت‌های مناسب برای نشان دادن قابلیت‌ها و استعدادهای کارکنان، محیطی امن و صمیمی ایجاد می‌کنند که در آن افراد احساس ارزشمندی و مشارکت دارند. به‌علاوه، این رهبران با پذیرش انتقاد و بازخورد سازنده از سوی دیگران، نشان می‌دهند که هیچ‌کس در همه ابعاد کامل نیست و آمادگی بهبود مستمر دارند (مرادی و همکاران، 1401).
نتایج این پژوهش همسو با تحقیقات گذشته نشان داد که سبک رهبری متواضعانه بر مؤلفه‌های مختلف تعهد سازمانی شامل تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر تأثیر مثبت و معناداری دارد. رهبران متواضع، علاوه بر توجه به اهداف سازمانی، به نیازها و رفاه کارکنان نیز اهمیت می‌دهند. این رهبران توانمندسازی، ایجاد اعتماد متقابل، روحیه همکاری، استفاده اخلاقی از قدرت و ارزش قائل شدن برای خدمت‌رسانی به کارکنان را از اولویت‌های خود می‌دانند (عارف‌نژاد و همکاران، 1401). چنین رویکردی موجب می‌شود کارکنان نیز احساس مسئولیت بیشتری نسبت به سازمان و رهبر خود داشته باشند و با تعهد کامل وظایفشان را انجام دهند. مدل معادلات ساختاری در این پژوهش تأیید کرد که میان سبک رهبری متواضعانه و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. این یافته‌ها هم‌راستا با پژوهش‌های مشابهی همچون تحقیقات مرادی و همکاران (1401)، عارف‌نژاد و همکاران (1401) و تیرگر (1402). همچنین پژوهش‌های بین‌المللی مانند پارک و همکاران (2022)، چو و همکاران (2021) و زو و همکاران (2021) است. این نتایج بیانگر آن است که سبک رهبری متواضعانه به‌عنوان یک استراتژی مؤثر می‌تواند به تقویت تعهد سازمانی و بهبود عملکرد کارکنان منجر شود.
بررسی میانگین نمرات نشان داد که متغیر سبک رهبری متواضعانه با میانگین 12/29 و تعهد سازمانی با میانگین 45/99، بالاتر از میانگین نسبی است. این امر بر اهمیت این متغیرها در راستای اهداف پژوهش تأکید می‌کند. همچنین، مدل پژوهش از نظر روایی همگرا، پایایی ترکیبی سازه و شاخص‌های برازش، مطلوب بوده و مورد تأیید قرار گرفت. این یافته‌ها نشان‌دهنده تأثیر مثبت رهبری متواضعانه در تقویت تعهد سازمانی کارکنان، به‌ویژه زنان شاغل در بخش خصوصی، است.
از سوی دیگر، عدم انتخاب سبک رهبری مناسب می‌تواند پیامدهای منفی قابل توجهی برای سازمان‌ها به همراه داشته باشد. در چنین شرایطی، کشمکش‌ها و اختلافات میان مدیریت و کارکنان افزایش یافته، فرسودگی شغلی ایجاد می‌شود و در نتیجه تعهد سازمانی، رضایت شغلی و بهره‌وری کارکنان کاهش می‌یابد (بابایی و همکاران، 1397)؛ بنابراین، انتخاب سبک رهبری مناسب نقش مهمی در جلوگیری از این مشکلات و بهبود کلی سازمان دارد. یافته‌های این پژوهش نشان می‌دهد که رهبران متواضع از طریق ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر عدالت، شفافیت و مشارکت، می‌توانند نقش کلیدی در ارتقای جایگاه زنان ایفا کنند. در چنین محیط‌هایی، زنان نه‌تنها احساس امنیت بیشتری برای بیان نظرات و ایده‌های خود دارند، بلکه امکان رشد و پیشرفت حرفه‌ای آن‌ها نیز افزایش می‌یابد. علاوه بر این، ایجاد محیط‌های حمایتی توسط رهبران متواضع، موجب افزایش انگیزه و اشتیاق کارکنان و بهبود بهره‌وری سازمانی می‌شود.
به‌طور کلی، این پژوهش تأکید می‌کند که سبک رهبری متواضعانه می‌تواند به‌عنوان راهبردی مؤثر در افزایش تعهد سازمانی و کاهش نابرابری‌های شغلی، به‌ویژه در حوزه زنان، به کار گرفته شود. با اتخاذ این رویکرد، مدیران می‌توانند به بهبود عملکرد سازمان، تقویت عدالت اجتماعی و دستیابی به برابری جنسیتی کمک کنند. در نهایت، پیشنهاد می‌شود که سازمان‌ها برای ارتقای تعهد سازمانی کارکنان، برنامه‌های آموزشی و توسعه‌ای برای ترویج سبک رهبری متواضعانه طراحی کنند. چنین رویکردی علاوه بر افزایش بهره‌وری و تعهد سازمانی، به ایجاد محیط کاری سالم‌تر و مشارکت‌محور نیز کمک خواهد کرد و زمینه‌ساز موفقیت فردی و سازمانی خواهد بود.
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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.
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73             شکوفایی نقش زنان :  رهبری متواضعانه و تعهد سازمانی   در محیط کار خصوصی    نسیم  محمدعل ی زاده نوبر 1 ، هاجر کهنسال * 2     1 - کارشناسی ارشد روانشناسی صنعتی سازمانی، گروه روانشناسی،   م ؤ سسه غیرانتفاعی فاطمیه    شیراز،   فارس،   ایران .   alizadehnasimpsy@gmail.com   2 - استادیار گروه روانشناسی،  م ؤ سسه غیرانتفاعی فاطمیه    شیراز،   فارس،   ایران ) نویسنده مسئول ( .    kohansal.h@gmail.com     [ :  تاریخ دریافت 7 / 4 / 1403 : [ تاریخ پذیرش                                              ] 14 / 7 / 1403 ]       چکیده   .  پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش سبک رهبری متواضعانه در ارتقای تعهد سازمانی زنان شاغل در شهر تبریز انجام شده است .  انتخاب سبک رهبری مناسب میتواند تأثیر قابل توجهی بر بهبود عملکرد کارکنان، افزایش رضایت شغلی و تقویت تعهد سازمانی داشته باشد  نفر از زنان شاغل در سازمانهای خصوصی تبریز در سال  150 انجام شده و نمونهای شامل    ) تحلیل مسیر ( همبستگی  - این مطالعه با رویکرد توصیفی 1402 .  به روش نمونهگیری در دسترس انتخاب شدهاند  برای گردآوری داده ( ها از پرسشنامههای سبک رهبری متواضعانه اوانز و همکاران  2013 ( و تعهد سازمانی آلن و میر    ) 1990 تحلیل دادهها نشان داد که سبک رهبری متواضعانه تأثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد .  استفاده شد   ) .  ا ی ن . سبک رهبری متواضعانه میتواند بهعنوان راهکاری اثربخش در تقویت انگیزش و تعهد شغلی کارکنان، بهویژه زنان شاغل، مورد استفاده قرار گیرد  .   یافتهها نشاندهنده اهمیت بهرهگیری از سبک رهبری متواضعانه در سازمانهای خصوصی است که اغلب با چالشهایی چون رقابت بالا، حفظ نیروهای انسانی توانمند و افزایش بهرهوری مواجهاند با توجه به اینکه زنان  . این رویکرد نهتنها انگیزههای شغلی کارکنان را افزایش میدهد، بلکه زمینهساز حفظ و توسعه سرمایه انسانی در بلندمدت نیز میشود   .  شاغل ممکن است با موانع بیشتری در محیطهای کاری روبهرو شوند، تقویت تعهد سازمانی آنها از طریق حمایت و هدایت متواضعانه مدیران میتواند به بهبود عملکرد سازمانی کمک شایانی کند : واژگان کلیدی  سبک رهبر ی  متواضعانه، تعهد سازمان ی ،  زنان .      
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