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Abstract 
Human resource productivity is one of the fundamental strategies to increase the 

performance and survival of today's organizations. Hence, the purpose of this study was 

to investigate the effect of humble leadership on human resource productivity with the 

mediating role of psychological security at Lorestan University. In terms of purpose, the 

present study is an applied research which is of the causal type. The statistical 

population of the study was 440 employees of Lorestan University, based on Krejcie 

and Morgan's table, from among whom a sample of 205 people was selected by 

stratified random sampling.  In order to measure the variables of the research, Owens et 

al’s humble leadership (2013), Carmeli et al’s psychological security (2010) and Hersey 
and Goldsmith 's (1980) human resource productivity questionnaires have been used. 

The reliability of the questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha. In this 

research, descriptive and inferential statistical methods have been used. Additionally, to 

analyze the research data, structural equation modeling and pls software have been 

employed. The findings demonstrated that humble leadership, when coupled with 

psychological security, exerts a positive influence on human resource productivity. 
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یت وری منابع انسانی با نقش میانجی امنتحلیل اثر سبک رهبری متواضعانه بر بهره

 روانشناختی

 
 5، مریم مشهودی4، فریبرز فتحی چگنی3 فرزاد زیویار،  2اد، محسن عارف نژ1رضا سپهوند

 

 (01/06/1401پذیرش نهایی: -29/03/1401)دریافت:  

 
 چکیده

وزی های امرازمانوری منابع انسانی از راهبردهای کلیدی و اساسی افزایش عملکرد و بقای سبهره
 امنیت نجیمیا نقش نابع انسانی باوری مبر بهره متواضعانه است. هدف این پژوهش بررسی تأثیر رهبری

 هایپژوهش زمرۀ رد که است هدف،کاربردی ازنظر حاضر پژوهش. دانشگاه لرستان بوده است در روانشناختی
ه حجم ای بیان آنها نمونهنفر از کارکنان لرستان بوده که از م 440جامعه آماری پژوهش . گیردمی علی قرار

 شسنج ت. برایای انتخاب گردیده اسبه روش تصادفی طبقه گاناساس جدول کرجسی و مور نفر بر 205
کارملی و  روانشناختی ، امنیت(2013) همکاران و متواضعانه اونز رهبری هایپرسشنامه پژوهش از متغیرهای
 هاپرسشنامه پایایی. است شده ( استفادۀ1980)ری منابع انسانی هرسی و گلداسمیتوبهره ( و2010)همکاران

ده تفادۀ شاستنباطی اس های آماری توصیفی ورسید. در این پژوهش از روش تأیید به کرونباخ فایآل روش با
استفادۀ گردیده است.  plsافزار نرم و ساختاری معادلات سازی مدل پژوهش از هایداده تحلیل برای است و

وری ر بهرهبداری یمعن ت ونتایج پژوهش نشان داد که رهبری متواضعانه از طریق امنیت روانشناختی اثر مثب
 منابع انسانی در دانشگاه لرستان دارد.

 واژه های کلیدی:
 وری منابع انسانیرهبری، رهبری متواضعانه، امنیت روانشناختی، بهره
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 مقدمه
موضوعی است که از ابتدای تاریخ زندگی بشر همواره مطرح بوده و تحقیقات پیرامون  وریبهره

بسیاری از محققان را به خود جلب کرده است. آنچه موجبات بقای چگونگی ارتقای آن توجه 
ها را در های صحیح انجام کارهاست که سازمانآورد رعایت اصول و شیوهها را فراهم میسازمان

وری به (. بهره1398کند )چنگیزی و همکاران، وری میمحیط رقابتی محکوم به تمرکز و اجرای بهره
    ترین هدف هر سازمانی را تشکیل دگاه مبتنی بر راهبرد پیشرفت، مهمعنوان یک الگوواره و دی

وری یک دیدگاه فکری است که همواره سعی دارد آنچه را (. بهره2015، 1دهد )پوئیریر و همکارانمی
تواند کارها و وظایفش که در حال حاضر موجود است، بهبود بخشد و بر این عقیده است که انسان می

برگیرنده اثربخشی و وری در(. بهره1397هتر از دیروز به انجام برساند )الیاسی و همکاران، را هر روز ب
شود )شروفا و کارایی است و به عنوان شاخصی برای سنجش و تحلیل عملکرد استفادۀ می

و کارایی یعنی « انجام کارهای درست»(. به تعبیر پیتر دراکر، اثربخشی یعنی 2020، 2همکاران
، هم در سطح گروه یا -به عنوان یک کل-وری هم در سطح سازمان بهره«. رست کارهاانجام د»

وری سازمان به (. بهره2014، 3آنجلوواحد و هم در سطح فردی، قابل بررسی است )آبرامو و دی
عوامل مختلفی؛ چون ساختار سازمانی، دانش و اطلاعات، منابع فیزیکی و مادی، موقعیت استراتژیک 

تواند رود زیرا میترین عنصر به شمار مینسانی بستگی دارد. در این میان، عامل انسانی مهمو منابع ا
 ماندن برای ها(. درواقع سازمان1398نوده و همکاران، کار گیرد)شکریسایر عوامل را به نحو بهینه به

ای ویژه توجه دهندمی تشکیل را سازمان یک واقعی ثروت که انسانی منابع به عرصۀ رقابت باید در
نیروی  .باشد موفقیت به هادستیابی سازمان کلید تواندمی منبع این به توجه که باشند؛ چرا داشته

به  نسبت سازمان یک برتری شاخص ترینمهم و استراتژیک منبع تریناصلی سازمان، هر انسانی
سانی مهم ترین عامل در درواقع نیروی ان .(1399وردی و دورودیان، باشد )حسینمی هاسایر سازمان
وری، تداوم موفقیت و تحقق اهداف سازمانی است؛ توجه به نیروی انسانی به عنوان بهبود بهره

وری ها یکی از راهکارهای اساسی در افزایش کارایی و بهرهزیربنای تولید و ارائۀ خدمات در سازمان
 جمله و از ملی رفاه و اقتصادی درش اصلی منشأ انسانی نیروی وریآید. بهرهشمار میسازمان به

 ترینمهم را فرهیخته کارکنان وریبهره 4که دراکر همچنان است؛ مدیریتی محافل امروز مهم مباحث

                                                           
1.Poirier et al. 

2.Shroufa et al. 

3.Abramo & D'Angelo 

4.Draucker 
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 یعنی؛ کار نیروی وری(. بهره2019، 1داند )کیانتو و همکارانمی یکم و بیست قرن مدیریتی در چالش
سازمان به  و اهداف جامعه راستای در کار وینیر از مطلوب کیفی و کمی یک نتیجۀ آوردن دستبه

توان،  از بهینه استفادۀ و گیریبهره با سود، حداکثر دست آوردنانسانی، به منابع وریعبارتی بهره
ثانی، سازمانی است )بنسبردی و اسماعیلی اهداف تحقق منظور به انسانی منابع مهارت و استعداد
 از استفادۀ مناسب حداکثر انسانی را نیروی وری( بهره1395الرعایا )ندوشن و امین(. غیاثی1397
دانند. هزینه می حداقل و زمان کمترین با -سازمان اهداف جهت در حرکت منظور به-انسانی نیروی

 کند؛می توصیف کارکنان اثربخشی و کارآمدی میزان را وریبهره ( نیز2021) اسماعیلی و همکاران
 که کندمی را کسب موفقیت بیشترین کمتر مدت زمان در باشد، ارآمدک کار نیروی هنگامی که یعنی
 هدف. داشت پی خواهددر را سازمان انسانی( نیروی و )زمان هایهزینه کاهش خود به نوبۀ امر این

 با است که علمی روش بر مبتنی انسانی منابع توانایی از استفاده افزایش انسانی، منابع وریبهره از
بهبود  و -است مدیران و کارکنان مشتری، سود به که آنگونه- بازار گسترش ،هاهزینه کاهش
 وریبهره سازیمدل خصوص (. در1400گردد )حکاک و همکاران، می تبیین زندگی هایشاخص

-تلاش عرصه این در که اندیشمندانی جمله از و است گرفته صورت زیادی هایتلاش انسانی، منابع
اشاره کرد؛ هرسی و  3هرسی و گلداسمیت 2اچیو به موسوم مدل به توانمی اندداده انجام را هایی

(، Aوری نیروی انسانی را معرفی کردند: توانایی )( هفت متغیر مربوط به بهره1980گلداسمیت )
 (.E( و سازگاری محیطی )V(، اعتبار )E(، ارزیابی )I(، انگیزه )H(، حمایت سازمانی )Cوضوح )

-وفقیتساندن منجام راهای پیروان در به ارت(: توانایی، به دانش و مهارتتوانایی )دانش و مه
کار،  ش نحوهشود. وضوح )درک یا تصور نقش(: وضوح، به درک، پذیرآمیز یک تکلیف گفته می

 شود.محل و چگونگی انجام کار اطلاق می
ه ی کار بشثربخکمک )حمایت سازمانی(: منظور از کمک، حمایتی است که پیرو برای تکمیل ا

 آن نیاز دارد. 
ص کلیف خاردن تکانگیزش: مشوق؛ به انگیزه مربوط به تکلیف پیروان یا انگیزش برای کامل 

 شود.آمیز اطلاق میای موفقیتمورد تحلیل به گونه
ه به گاه های گادوره وارزیابی )آموزش و بازخور عملکرد(: ارزیابی به بازخورد روزانه عملکرد 

 شود. گفته می

                                                           
1.Kianto et al. 

2.Achieve (Ability, Clarity, Help, Incentive, Evaluation, Validity, Environment adaptability) 

3.Hersey & Goldsmith 
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    طلاق انسانی اهای مدیر در خصوص منابع اعتبار: اعتبار به تناسب و حقوقی بودن تصمیم
 شود. می

توانند با وجود شود که میسازگاری محیطی: محیط به آن دسته از عوامل خارجی گفته می
، 1نچاردداشتن توانایی، وضوح، حمایت و انگیزه لازم برای شغل، بر عملکرد تأثیر گذارند )هرسی و بلا

 (. 1393به نقل از شائمی برزکی و محمدی،  2003
وری منابع انسانی را تحت تأثیر قرار دهد، سبک رهبری است تواند بهرهیکی از عواملی که می

(. سبک رهبری همواره با نگرش و 1393؛ شائمی برزکی و محمدی، 1399)نظری و همکاران، 
(. درواقع سبک رهبری مدیران یکی 2019، 2لا و کولدولرفتارهای کارکنان در ارتباط بوده است )خائو

وری در از عوامل مؤثر در افزایش روحیه، انگیزش، عملکرد، کارایی و اثربخشی و درنهایت بهره
(. به عبارت دیگر، میزان 2017؛ به نقل از جعفری هرندی و نجفی، 2011، 3ها است )کوسازمان

ش تعیین شده، مقدار تلاش کارکنان جهت موفقیت موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف از پی
-باشد)معایر حقیقیسازمان و تأثیرگذار بودن رهبر بر کارکنان، وابسته به رفتارها و سبک رهبری می

(. در میان سبک های مختلف رهبری، سبک رهبری متواضعانه عاملی 2010فرد، یوسفی و میرزاده، 
(. در 2013، 5؛ اوون2016، 4را ارتقا بخشد )اونز و هکمانوری منابع انسانی تواند بهرهاست که می

های اخیر، موضوع تواضع رهبری توجه بسیاری از دانشمندان را به خود جلب کرده است )رگو و سال
بیان کرده است که فروتنی   (2001) 7(. برای مثال ویک2015؛ اونز و همکاران، 2018، 6همکاران

با موضوعات غیرقابل پیش بینی و ناشناخته روبرو  21که در قرن  بالا و غرور پایین برای رهبرانی
( مدلی پیشنهاد کرده اند که در 2005) 8هستند، ضروری است؛ در مثالی دیگر، موریس و همکاران

آن، تواضع رهبران به عنوان یک خصیصۀ مهم برای رهبرانی دیده شده است که اثربخشی، قدرت 
(. 1399؛ نظری و همکاران، 1396خشند) محمدیان و همکاران، باجتماعی و مشارکت را تسریع می
   کند و از طریق یک لنز چندوجهی و عینی به ارزیابی زیردستان رهبر متواضع خود را ارزیابی می

نماید. این مفهوم شامل سه مؤلفه پردازد و از ارزش، قدرت و مشارکت مثبت کارکنان قدردانی میمی
ها و اشتباهات خویش. ب( توجه به مشارکت و نقاط قوت به ابزار محدودیترفتاری است: الف( تمایل 

                                                           
1.Blanchard 

2.Khaola & Coldwell 

3.Ku 

4.Owens & Hekman 

5.Owen 

6.Rego et al. 

7.Weick 

8.Morris et al. 
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(. رهبری متواضعانه 2019، 1داشتن مسیر مشاوره، ایده و بازخورد)ژو و همکارانکارکنان. ج( باز نگه 
ها رهبری کنید ابتدا باید یاد بگیرید تا پیرو آنها خواهید بر انسانمبتنی بر این اصل است که اگر می

اشید؛ این رهبران به دنبال حداکثرسازی علایق سازمانی و اعضای آن هستند و کمتر به منافع ب
 تلاش دیگران و خود مورد در منطقی بینش و خودآگاهی صحیح شخصی توجه دارند. رهبرانی که با

 در را مرشدیت و مربیگری چون وظایفی این فرایند در و کنند نفوذ خود زیردستان بر تا کنندمی
 و دارند محیط از یادگیری راستای در ایتلاش فعالانه و دارند مدنظر اطرافیان توانمندسازی استایر
روند)محمدیان و می نو هایایده به استقبال باز آغوشی با بلکه رنجند؛نمی دیگران انتقادهای از

-بین رفتاری صهخصی و رفتار نوع یک متواضعانه رهبری پردازان،دیدگاه نظریه (. از1396همکاران، 
 دقیق خود ارزیابیخود تعاملات اجتماعی بر در کندمی کمک سازمانی رهبران به که است فردی
 نشان خود از از دیگران یادگیری به بالایی مندیعلاقه نموده ، افتخار آنها توانایی و دیگران به شده،
 نصایح و هاایده مقابل در و نمایند تصدیق را دیگران قوت نقاط داشته، تدافعی برخورد غیر دهند،

از طریق -تواند (. رهبری متواضعانه می2017نمایند )رگو و همکاران،  عمل باز دیگران با دیدی
منجر به ارتقای سطح پایبندی شغلی و عملکرد کارکنان شود )پاشازاده و  -افزایش رضایت شغلی

ها ها و سازمانرای اثربخشی تیم(. بسیاری از محققان معتقدند که تواضع رهبری ب1399همکاران، 
 (. 2015؛ اونز و هکمان، 2015، 2ضروری است )آرگاندونا

بخشش  در خود توانایی تقویت با ( در پژوهش خود نشان داد که: مدیران1398عقیقی )
 کردن عمل و دیگران به دادن اهمیت شکست ها، و اشتباهات به اقرار دیگران، و خویش اشتباهات

 همچنین و افراد اثربخشی بهبود برای توانند زمینه رامی اخلاقی هایارزش و اصول بر مبتنی
( نیز در پژوهش 1399پاشازاده و همکاران ) .بخشند تسریع سازمانی فرآیندهای در کارکنان مشارکت

سازمانی در دانشگاه  عملکرد با اخلاقی رهبری فروتنانه و صادقانه رویکرد نوین با عنوان رابطۀ -خود
 عملکرد با داریمعنی و مثبت رابطۀ صادقانه و فروتنانه رهبری شیوۀ دو نشان دادند که -یهاروم

 رهبری مهارت تقویت با توانندمی هاسازمان سایر و هادانشگاه آنها نتیجه گرفتند که .سازمانی دارد
 لکردعم سطح ارتقای به سازمانی واحدهای سرپرستان و در مدیران صادقانه رهبری و فروتنانه
 رهبری بین ارتباط در سرمایۀ اجتماعی میانجی نقش به توجه همچنین یافته، دست کارکنان سازمانی
( نیز در 1396است. محمدیان و همکاران ) اهمیت حائز و مهم بسیار سازمانی عملکرد و اخلاقی

اترکیب فر رویکرد با در کسب وکار متواضعانه رهبری گیریشکل فرایند پژوهشی تحت عنوان تبیین
از  مندیرضایت و سازمانی شهروندی تعهد، اثربخشی، سرمایۀ روانشناختی، نشان دادند که کارآمدی،

                                                           
1.Zhu et al 
2.Argandona 
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تحت عنوان چگونه  -( در پژوهشی2015اونز و هکمان ) .باشندرهبری متواضعانه می مهم نتایج
تواضع رهبران با به این نتیجه دست یافتند که  -دهد؟تواضع رهبر، عملکرد تیم را تحت تأثیر قرار می

نتایج فردی یا تیمی؛ مثل اشتیاق شغلی کارکنان، عملکرد، انسجام تیمی و یادگیری محوری مرتبط 
( در پژوهش خود نشان دادند زمانی که مدیران اجرایی، تواضع 2015و همکاران ) 1است؛ همچنین او

گذاری یشتری را اشتراکشود، اطلاعات ببالایی دارند احتمال همکاری تیم مدیران ارشد بیشتر می
کنند. جانسن گیرند و آرمان مشترکی را ایجاد و حفظ میکنند، تصمیمات را به صورت مشترک میمی

تحت عنوان خصیصه رفتاری جدید در بازار: تواضع و صداقت  -( نیز در پژوهشی2011) 2و همکاران
صداقت و تواضع به عنوان  نشان دادند که -به عنوان یک پیش بین برای رتبه بندی عملکرد شغلی

( نیز 2011باشد. اونز و همکاران )یکی از ابعاد شش گانه شخصیتی با عملکرد شغلی در ارتباط می
های فردی خود مشتاق به بهبود ها و ضعفدارند که افراد متواضع با آگاهی از محدودیتبیان می

-های جدید هستند و علاقهو پارادایمها خویش هستند. آنها افرادی هستند که پذیرای اطلاعات، ایده
باشند. این اقدامات آنها منجر به رضایت شغلی، های متناقض و انتقادات میمند به شنیدن توصیه

وری اعضای تعهد عاطفی و اشتیاق کاری، انسجام تیمی بهتر، خلاقیت و نوآوری بیشتر و بهبود بهره
 بر رهبران تواضع ادراک تأثیر"د تحت عنوان ( در پژوهش خو2016شود. رگو و همکاران )گروه می
داری به این نتیجه رسیدند که رهبری متواضع اثر مثبت و معنی "تجربی مطالعه یک: تیم اثربخشی

 بر اثربخشی تیمی دارد.
( نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که تواضع رهبر منجر به 2020) 3یه و همکاران

شود. رگو و همکاران ه خود باعث افزایش عملکرد خلاقانه در آنها میتواضع کارکنان شده و به نوب
( نیز معتقدند که تواضع رهبر از طریق گسترش تواضع جمعی کارکنان و افزایش سطح سرمایۀ 2017)

 تواند اثربخشی تیمی را افزایش دهد.روانشناختی تیمی می
ا در سازمان تحت تأثیر قرار دهد وری نیروی انسانی رتواند بهرهیکی دیگر از عواملی که می

؛ یاریان و دین پرور، 5،2010؛ دلاراد و باکر1999، 4امنیت روانشناختی کارکنان است )ادموندسون
ای که احساس (؛ امنیت روانشناختی یکی از نیازهای ضروری و مهم کارکنان است به گونه1399

-ین احساس، موجب بروز رفتارهای روانآسودگی و تمدد اعصاب را به همراه داشته و خالی بودن از ا
نفس و پذیرش از بهشود. امنیت احساس ارزش شخصی، اطمینان خاطر، اعتمادآزردگی و نوروتیک می

                                                           
1.Ou et al. 
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5.Dollard & Bakker 
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یار و یاوری، بیچارگی، ناشایستگی و عدم محافظت در مقابل طرف گروه و ناامنی احساس بی
(. امنیت روانشناختی یکی از 1398ران، کند )فتحی و همکاهای گوناگون را به فرد القا میاضطراب

-ترین فاکتورهای زندگی سالم و به این معناست که افراد در سازمان تا چه حد باور دارند که میمهم
(. درواقع 2020، 1توانند بدون استرس و با خیال راحت به انجام فعالیت بپردازند)کوان و همکاران

در زمان حضور در محیطی نظیر محیط کار چقدر  منظور از امنیت روانشناختی، آن است که فرد
کند های ذهنی خود از محیط اطرافش احساس میکند و چقدر در ارزیابیاحساس امنیت و آرامش می

، 3؛ هارپر و وایت2010، 2اند )کلارکیآفرین وی را احاطه کرده یا نکردهآمیز و خطرکه عوامل تهدید
شناختی فردی است که هستۀ اصلی آن را فقدان یدار(. امنیت روانشناختی یک تجربۀ پد2013

(. صرف 2014، 4دهد )ککسی و آجیمانگزنگی و اضطراب تشکیل میاحساس تهدید، حالت گوش به
نظر از اینکه چنین تجربه فردی تا چه اندازه مبتنی بر تهدیدهای واقعی یا تصوری است، کاهش 

تدریج ه و شکوفایی انسان، اختلال ایجاد کند و بهتواند در کارکرد بهینسطح امنیت روانشناختی می
که وجود امنیت روانی در افراد و (. درحالی2019، 5موجب مشکلات عملکردی و روانی شود )جها

تواند عاملی تواند بر کارایی و اثربخشی آنها داشته باشد، میکارکنان سازمان، علاوه بر تأثیری که می
عقاید کارکنان جهت بهبود امور سازمانی نیز باشد. در حقیقت  در جهت خلاقیت سازمانی و ابراز

امنیت روانی، باور تسهیم شده بین اعضای سازمان است و اشاره به این امر دارد که افراد و اعضای 
(. لذا وجود 2020، 6تیم برای انجام خطرات احتمالی چه میزان احساس راحتی دارند )آکان و همکاران

پذیری و دخالت در امور سازمانی باشد تواند عاملی در جهت ریسککارکنان میامنیت روانی در بین 
 روانشناختی امنیت چگونه عنوان تحت- پژوهشی در( 2020) 8لی و (. کیم2019، 7)کاولیر و همکاران

 که دادند نشان -یادگیری رفتار و اثربخشی ایواسطه نقش: دهدمی قرار تأثیر تحت را تیم عملکرد
 گروه عملکرد به بالا روانشناختی امنیت با محیطی در افراد و است عملکرد موتور نشناختیروا امنیت
 ایجاد که است باور این بر نیز( 2015) 9دهند. بیاندبلومی افزایش را تیمی فرآیندهای و کنندمی کمک

 را کارکنان توانایی -باشد سالم روانشناختی نظر از که- مدیران توسط حمایتی کاری محیط یک
 تعادل برقراری شغلی، فشار کاهش با توانمی که معتقدند نیز( 2010) باکر و دلاراد .بخشدمی بهبود
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 را افراد وریبهره روانشناختی، لحاظ به امن کاری محیط ایجاد و آنها پاداش و کارکنان تلاش بین
 .داد افزایش

و  ساخت هستند که ها شریانات اصلی گسترش علم و فرهنگ در جامعهاز طرفی دانشگاه
خود  ، سیاسیتماعیپرورش نیروهای ویژه کشور را بر عهده دارند و به جهت نقش ویژه فرهنگی، اج

اجتماعی  سرمایۀ تولید وها، اعطای نقش اجتماعی به افراد و به عنوان نهادی که متولی تربیت انسان
وری بالا هرهو با ب یفیتکنان با ککشور هستند، نیازمند داشتن کارکنانی با کیفیت هستند؛ چرا که کار

ن مشهود آایی ناترین دارترین قابلیت هر سازمانی برای رسیدن به اهدافش و همچنین عمدهمهم
ق آن ین تحقیاطه قوت پی دارد. نق شوند که بهبود کیفیت کالاها و خدمات سازمان را درقلمداد می

به  ستان رانشگاه لرها؛ از جمله دادانشگاهگیرندگان کلیدی گذاران و تصمیماست که توجه سیاست
وامل عو  -اشدبشگاه میدهندۀ دانترین عوامل توسعهکه یکی از اصلی-وری منابع انسانی مقولۀ بهره

وری هقای بهری ارتموجد آن؛ همچون سبک رهبری متواضعانه و امنیت روانشناختی جلب نموده و برا
کاری  و مناسبجبری و های مناسب رهه فکر استفاده از شیوهکارگیری توان حداکثری کارکنان، بو به

وری هرهختی و بوانشنارهایی به موضوعات رهبری متواضعانه، امنیت باشند. با اینکه تا کنون پژوهش
غیر را مورد ن سه متباط ایاند، ولی تا کنون تحقیق جامعی که ارتمنابع انسانی به صورت مجزا پرداخته

وری بهره ضعانه ومتوا از امنیت روانشناختی به عنوان متغیر میانجی بین رهبری بررسی قرار داده و
ثر رهبری اارد تا دقصد  منابع انسانی استفاده کرده باشد، انجام نگرفته است؛ بنابراین، این تحقیق

تی را وانشناخرامنیت  متغیر وری منابع انسانی در دانشگاه لرستان را بررسی نموده ومتواضعانه بر بهره
هش وژپسؤال اساسی  مورد ملاحظه قرار دهد. با توجه به این توضیحات، -به عنوان متغیر میانجی-

انی در ابع انسری منوحاضر این است که آیا رهبری متواضعانه از طریق امنیت روانشناختی بر بهره
 دانشگاه لرستان تأثیر دارد؟
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 .مدل مفهومی پژوهش1شکل

Figure1. Conceptual model of research 

 ابزار و روش
      قرار علی هایپژوهش زمرۀ در که است کاربردی پژوهشی هدف، نظر از حاضر پژوهش

 انجام گراییاثبات پارادایم مبنای بر که است قیاسی پژوهش یک فلسفه، نظر از پژوهش این. گیردمی
 پژوهش آماری جامعه .دآیمی به شمار مقطعی هایپژوهش از زمانی شاخص نظر است و از شده

جامعه  بوده است. با توجه به اینکه حجم1400-1401شامل کارکنان دانشگاه لرستان در سال  حاضر
روش  نفر برآورد شده است. 205حجم نمونه  نفر بوده بر اساس جدول کرجسی و مورگان 440آماری 
سنجش رهبری متواضعانه ای بوده است. برای تصادفی طبقه صورت گیری در این پژوهش، بهنمونه

 با پرسشنامه باشد، استفاده شده است، اینگویه می 9که شامل ( 2013) همکاران و از پرسشنامه اونز
 .4 . نظری ندارم؛3 مخالفم؛ .2 کاملا مخالفم؛ .1) ای لیکرت و به ترتیب با گزینه هایدرجه 5مقیاس 
ی این پرسشنامه توسط اونز و همکاران میزان پایای .است شده تنظیم کاملا موافقم( .5 موافقم؛

 87/0گزارش شده است؛ در پژوهش حاضر نیز، پایایی آن بر اساس آلفای کرونباخ  92/0(، 2013)
دست  آمده که نشان از پایایی مناسب این پرسشنامه داشته است. برای سنجش امنیت روانشناختی به

 پرسشنامه باشد، استفاده شده است. اینه میگوی 5که شامل ( 2010) همکاران و از پرسشنامۀ کارملی
 . نظری ندارم؛3 مخالفم؛ .2 مخالفم؛ کاملا .1) هایای لیکرت و به ترتیب با گزینهدرجه 5مقیاس  با
میزان پایایی این پرسشنامه توسط کارملی و همکاران  .است شده تنظیم( کاملا موافقم .5 موافقم؛ .4
 79/0پژوهش حاضر نیز پایایی آن بر اساس آلفای کرونباخ گزارش شده است؛ در  74/0(، 2010)

وری منابع دست  آمده که نشان از پایایی مناسب این پرسشنامه داشته است؛ و برای سنجش بهرهبه
 ،(گویه4)وضوح ،(گویه3)بعد توانایی 7( که شامل 1980انسانی از پرسشنامه هرسی و گلداسمیت )
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 (گویه3)محیطی سازگاری ،(گویه4) اعتبار ،(گویه4)ارزیابی ،(ویهگ4)انگیزش ،(گویه4)سازمانی حمایت
. 1های )ای لیکرت و به ترتیب با گزینهدرجه 5 مقیاس باشد، استفاده شده است، این پرسشنامه بامی

میزان پایایی این پرسشنامه  .است . خیلی زیاد( تنظیم شده5. زیاد؛ 4. متوسط؛ 3. کم؛ 2خیلی کم؛ 
گزارش شده است؛ در پژوهش حاضر نیز پایایی آن بر  91/0(، 1399همکاران )توسط بیک زاد و 

دست  آمده که نشان از پایایی مناسب این پرسشنامه داشته است. به 88/0اساس آلفای کرونباخ 
امنیت روانشناختی،  ،622/0 رهبری متواضعانه،)همگرا روایی روش از استفاده ها نیز باروایی پرسشنامه

و روایی صوری )استفادۀ از نظر استادان آشنا با موضوع(  (588/0 وری منابع انسانی،هبهر ،626/0
های آماری از روش ها و آزمون مدلفرضیه بررسی برای تحقیق این در همچنین تأیید گردیده است.

 استفاده Smart PLS افزارنرم و ساختاری معادلات سازی مدل استنباطی و توصیفی و تکنیک
( مشاهدهقابل متغیرهای) هاسنجه و پنهان متغیرهای روابط بررسی امکان تکنیک این. ستا گردیده

 و است مناسب بینیپیش قدرت دارای تکنیک این همچنین ساخته؛ فراهم زمانهم صورتبه  را
را  مدل خوبیبه تواندمی باشد، داشته وجود مدل در هاشاخص یا و هاسازه زیادی تعداد که زمانی

 (.1393کند )داوری و رضازاده، شبراز
 

 هایافته
ش کلی براز وبرای بررسی برازش مدل، از برازش مدل اندازه گیری، برازش مدل ساختاری 

 مدل استفاده شده است. 
 

 گیریبرازش مدل های اندازه
 پایایی

 ، ضرایبعاملی گیری پژوهش، به بررسی ضرایب بارهایبه منظور بررسی پایایی مدل اندازه
ناسب برای م ملاک فای کرونباخ و پایایی ترکیبی پرداخته شد. در سنجش بارهای عاملی، مقدارآل

بیشتر  4/0املی از عتمامی اعداد ضرایب بارهای  1است. در جدول  4/0بودن ضرایب بارهای عاملی، 
 است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد.

 

 . ضرایب بارهای عاملی1جدول
Table 1. Coefficients of Factor loadings 

 متغیر پنهان
latent variable 

 متغیر آشکار
observed variable 

 بار عاملی
Factor loading 

 رهبری متواضعانه

Humble leadership 

Q1 0.776 
Q2 0.773 

Q3 0.685 
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Q4 0.803 

Q5 0.762 

Q6 0.862 

Q7 0.793 

Q8 0.794 

Q9 0.842 

 تیامنیت روانشناخ

Psychological security 

Q1 0.823 

Q2 0.746 

Q3 0.804 

Q4 0.807 

Q5 0.775 

 وری منابع انسانیبهره

Human resource 

productivity 

 Ability 0.833 توانایی/

 Clarity 0.747 وضوح/

 Organizational support 0.730 حمایت سازمانی/

 motivation 0.755 انگیزش/

 Assessment 0.740 ی/ارزیاب

 Validity 0.736 اعتبار/

 Environmental سازگاری محیطی/

compatibility 
0.820 

 

وبت به محاسبه و ن، بعد از سنجش بارهای عاملی، PLSها در مطابق با الگوریتم تحلیل داده
 است. آمده 2رسد که نتایج آن در جدول گزارش ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی می

 

 

 های تحقیق: نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیر2جدول
Table 2: The results of Cronbach's alpha criterion and composite reliability of the 

research variables 
 متغیر

Variable 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

 پایایی ترکیبی
composite reliability 

 رهبری متواضعانه
Humble leadership 

0.87 0.91 

 امنیت روانشناختی

Psychological security 
0.79 0.84 

 وری منابع انسانیبهره
Human resource productivity 

0.88 0.93 
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  است و مطابق با  7/0باتوجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 
وان تند، میاتخاذ نمودها، این معیارها در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را 2دول های جیافته

 مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید نمود.

 

 روایی همگرا
میزان  ه بررسیگیری، روایی همگرا است که بهای اندازهمعیار دوم از بررسی برازش مدل

، AVEرای بر مناسب پردازد. با توجه به اینکه مقدا( میهاها )شاخصهمبستگی هر سازه با پرسش
خاذ قدار مناسبی را اتماین معیار در مورد متغیرهای مکنون،  3های جدول است، مطابق با یافته 5/0

 گردد.نموده است، در نتیجه مناسب بودن روایی همگرای پژوهش تأیید می
 

 . نتایج روایی همگرا متغیرهای تحقیق3جدول
Table 3. The results of Convergent validity of research variables 

 متغیر

Variable 

 میانگین واریانس استخراجی

average variance extracted 
 رهبری متواضعانه

Humble leadership 
0.622 

 امنیت روانشناختی

Psychological security 
0.626 

 وری منابع انسانیبهره

Human resource productivity 
0.588 

 

 برازش مدل ساختاری
tداری )مقادیر ضرایب معنی -val ues) 

دست  به 96/1های پژوهش بیشتر از برای تمام فرضیه t، چون ضرایب 3با توجه به شکل 
 .گردددار بودن آنها تأیید میمعنی %95آمده است، بنابراین در سطح اطمینان 

 

 2Rیا  R Squaresمعیار 

مربوط به متغیرهای  2Rای بررسی برازش ساختار در یک پژوهش، ضرایب بر معیاردومین 
زا بر یک متغیر معیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون  2Rزا )وابسته( مدل است. درون
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به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و  67/0و  33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار درون
زای پژوهش محاسبه شده است که های درونبرای سازه 2Rشود. مقدار می در نظر گرفته 2Rقوی 

 توان مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیید نمود.با توجه به سه مقدار ملاک، می
 

 زابرای سازه درون 2R. نتایج معیار 4جدول
criterion for the endogenous construct 2Table 4. The results of R 

 متغیر
Variable 

2R 

 امنیت روانشناختی
Psychological security 

0.737 

 وری منابع انسانیبهره
Human resource productivity 

0.568 

 برازش کلی مدل

حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر تا یک راه PLSدر مدل   GOFشاخص
بینی مدل هستند؛ این شاخص توانایی پیشقرار دارد و مقادیر نزدیک به یک، نشانگر کیفیت مناسب 

زا موفق بینی متغیرهای مکنون دروکند و اینکه آیا مدل آزمایش شده در پیشکلی مدل را بررسی می
 GOF= 0.1شود که استفاده می GOFبوده است یا خیر. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

های برای سنجش اعتبار مدل GOF= 0.36مقدار متوسط و مقدار بزرگ  GOF= 0.25میزان کم، 
PLS (.2009، 1رود )وتزلس و همکارانبه کار می 
 :شودمحاسبه می یرز فرمول طریق از معیار این است؛ شده ارائه 5 جدول در مدل کلی برازش نتایج

 
 

)2GOF= sqrt ( Avg ( Gommunalities ) × Avg (R 

 

اسب مدل کلی برازش بسیار من 631/0یزان به م GOFدست  آمده برای با توجه به مقدار به
ررسی برازش مدل معیاری برای ب 2Rشود. علاوه بر این با توجه به جدول بالا ضرایب تأیید می

ته( مدل است مربوط به متغیرهای پنهان درون زای )وابس 2Rشوند. ضرایب ساختاری محسوب می
  مطلوب است. 2Rکه با توجه به نتایج به دست آمده، مقادیر

 
                                                           

1.Wetzels et al. 



 رضا سپهوند و همکاران                                                                              ...تحلیل اثر سبک رهبری متواضعانه بر 

 

(191) 

 

 مدل برازش کلی های . شاخص5جدول
Table 5. General indices of model fit 

 متغیر پنهان
latent variable 

 مقادیر اشتراکی
Communalities 

2R 

 رهبری متواضعانه
Humble leadership 

0.622 - 

 امنیت روانشناختی
Psychological security 

0.626 0.737 

 وری منابع انسانیبهره
Human resource productivity 

0.588 0.568 

 Average 0.612 0.652 میانگین

 نکویی برازش
goodness of fit 

0.631 

 . نتایج رابطه مستقیم و ضرایب معنی داری فرضیه های پژوهش6جدول
Table 6. Results of direct relationship and significant coefficients of research 

hypotheses 

 هرابط
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 وری منابع انسانیبهره   رهبری متواضعانه 

Humble eadership   Human resource productivity    
ید 0.000 3.064 0.315

تأی
 

C
o

n
fi

rm
at

io
n

 

 امنیت روانشناختی      رهبری متواضعانه  

Humble leadership   Psychological security 
ید 0.000 6.759 0.659

تأی
 

C
o

n
fi

rm
at

io
n

 

 وری منابع انسانیبهره  امنیت روانشناختی   

Psychological security  Human resource productivity 
ید 0.000 5.964 0.566

تأی
 

C
o

n
fi

rm
at

io
n
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 های پژوهشآزمون فرضیه

رداخته شده پ PLS های پژوهش با استفادۀ از نرم افزاردر این قسمت به بررسی آزمون فرضیه
ن داده شده ملی نشاار عااست؛ قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده به وسیله ب

د، رابطه ضعیف در نظر باش 3/0کمتر از  است؛ بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار عاملی
ست و اگر بزرگتر از اقابل قبول  6/0تا  3/0شود. بار عاملی بین گرفته شده و از آن صرف نظر می

 باشد خیلی مطلوب است. 6/0

 
 . مدل ترسیم شده همراه با ضرایب بارهای عاملی2شکل

figure 2. The drawn model with factor loadings coefficients 

 
 

 شود؛استفاده می  t-valueیا همان  tدار بودن رابطه بین متغیرها از آماره جهت بررسی معنی
 ی عاملی مشاهدهشود، بنابراین اگر میزان بارهابررسی می 05/0داری در سطح خطای چون معنی

 دار نیست.کوچگتر محاسبه شود، رابطه معنی 96/1از   t-valueشده با آزمون 
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 Tدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره . م3شکل

Figure 3. The drawn model with the T statistic values 

 
 دارد؛ انیوری منابع انسبهره بر داریمعنی و مثبت فرضیه اول: رهبری متواضعانه اثر

 315/0 ابع انسانیوری منضریب مسیر، رابطۀ میان رهبری متواضعانه و بهره 6مطابق با جدول 

طح س( در 96/1اری )داست و مقدار آن بالاتر از آستانه معنی 064/3برای این ضریب  tست؛ آماره ا
 شود.باشد. بنابراین این فرضیه تأیید میمی 05/0خطای 

 .رددا امنیت روانشناختی بر داریمعنی و مثبت اثر فرضیه دوم: رهبری متواضعانه
 659/0شناختی ی متواضعانه و امنیت روانضریب مسیر، رابطۀ میان رهبر 6مطابق با جدول 

طح س( در 96/1اری )داست و مقدار آن بالاتر از آستانه معنی 759/6برای این ضریب  tاست؛ آماره 
 شود.باشد. بنابراین این فرضیه تأیید میمی 05/0خطای 

 .سانی داردوری منابع انبهره بر داریمعنی و مثبت فرضیه سوم: امنیت روانشناختی اثر
 566/0ی نابع انسانوری مضریب مسیر، رابطۀ میان امنیت روانشناختی و بهره 6مطابق با جدول 

طح س( در 96/1اری )داست و مقدار آن بالاتر از آستانه معنی 964/5برای این ضریب  tاست؛ آماره 
 شود.باشد. بنابراین این فرضیه تأیید میمی 05/0خطای 
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وری هی بر بهرداریاز طریق امنیت روانشناختی، اثر مثبت و معن فرضیه چهارم: رهبری متواضعانه
 منابع انسانی دارد.

 ر متغیری تأثیشود که تا حداثر میانجی: یک متغیر، زمانی یک میانجی در نظر گرفته می

   خ نجیگری زمانی ر( را تحت تأثیر قرار دهد. به طور کلی، میاDV( بر متغیر وابسته )IVمستقل )

 IV دم حضور میانجیع( در صورت 2توجهی بر میانجی تأثیر گذارد. )به طور قابل IV( 1ه )دهد کمی

 .دارد DVتوجهی بر ( میانجی، اثر منحصر به فرد قابل3تأثیر گذارد. ) DVتوجهی بر به طور قابل

 

 
 . اثر میانجی4شکل 

Figure 4. Mediation effect 

 

وری منابع تی، میان متغیر رهبری متواضعانه و بهرهبرای بررسی میانجی بودن امنیت روانشناخ
 value-pو   abاستفاده شده است. در آزمون سوبل، با تخمین خطای معیار  1انسانی، از آزمون سوبل

توان اثر غیرمستقیم را فقط با یک آزمون بررسی کرد. سه روش برای می abو برآورد فاصله 

 ها مشابه است.عمل نتایج استفاده از همۀ این روشوجود دارد که در  abمحاسبه خطای معیار 
 

Sobel= SQRT (b2*sa2 + a2*sb2) 

Aroian =SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 + sa2*sb2) 

Goodman= SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 - sa2*sb2) 

 

تست  سیله آنند بوتواپس از برآورد خطای معیار اثر غیر مستقیم، فرضیه اثر غیر مستقیم می

 (H0: ab=0)شود. 

                                                           
1.Sobel test 
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Sobel test equation                                        
z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2) 

Aroian test equation                               
z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 + sa2*sb2) 

Goodman test equation                                                  

z-value = a*b/ SQRT (b2*sa2 + a2*sb2 - sa2*sb2) 

 
فرض   Z 95%=1.96 ,درصد  95با استفادۀ از جدول توزیع نرمال برای فاصله اطمینان 

 شود. صفر بررسی می

ر سه روش محاسبه با استفاده از ه p-valueبا استفادۀ از خطای معیار و ضریب مسیر، مقدار 

امنیت میانجی  باشد؛ پس فرض صفر رد شده و نقشمی 0/05گردید که در هر سه مورد کوچکتر از 
 شود.یموری منابع انسانی تأیید روانشناختی، میان متغیر رهبری متواضعانه و بهره

 
a = .659     b = .566       sa = .15        sb =.19 

Sobel test  p-value= 0/0035     
Aroian test p-value= 0/0039 

Goodman p-value= 0/0029 
 

 1VAF ر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، از روشدر این مطالعه، برای تعیین شدت اث
تر تر باشد، نشان از قوینزدیک 1است و هر چه این مقدار به  1و  0استفاده شد که مقداری بین 

سنجد. با توجه بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. درواقع این مقدار، نسبت اثر غیرمستقیم براثر کل را می

دهنده نقش میانجی کامل باشد نشان ٪80بیش از  VAF(، اگر ارزش2014) 2به نظر هیر و همکاران
درصد به این معنی است  20درصد، میانجی جزئی است؛ و ارزش کمتر از  80تا  20است؛ ارزش بین 

 به صورت زیر انجام شده است. VAF گری وجود ندارد. در این تحقیق محاسبهکه نقش میانجی
 نشناختینیت رواوری منابع انسانی از طریق امانه بر بهرهمستقیم رهبری متواضعاثر غیر

:0.659 *0.566 =0.372 

 وری منابع انسانی: اثر کل  رهبری متواضعانه بر بهره
  0.678 = 0.372 + 0.315مستقیم +  اثر مستقیم =اثر غیر

 VAF0.548 = 0.678 / 0.372تقسیم بر اثر کل =  مستقیم= اثر غیر 

                                                           
1.Variance Accounted for (indirect effect / total effect ) 

2.Hair et al. 
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یت از طریق امن وری منابع انسانیاز اثر کل رهبری متواضعانه بر بهره %54.8در نتیجه، 
ضیه تیجه فر، در نشود و امنیت روانشناختی نقش متغیر میانجی جزئی داردروانشناختی تبیین می

 شود.چهارم نیز تأیید می
 

 گیریبحث و نتیجه
ن در ف سازماه اهدابابی باشند که دستیهای با ارزش هر سازمانی، نیروی انسانی آن میسرمایه

-هرهبؤثر در سیار مبباشد. نیروی انسانی، عاملی مهم و گرو مدیریت صحیح این منابع ارزشمند می
 ه نحو احسن وبابع را یر منوری است؛ چرا که اگر انسان با انگیزه و توانمند باشد، قادر خواهد بود سا

 وریهبود بهرهیاز به بها ننرواقع در اکثر سازماوری را محقق سازد. دمطلوب به کار گیرد و انواع بهره
زایش ساسی افردهای اوری نیروی انسانی از راهبباشد؛ چرا که بهرهکارکنان، از مسائل کلیدی می

هبری أثیر ررو، پژوهش حاضر به بررسی تهای امروزی است. از همینعملکرد و بقای سازمان
ین است. در اخته اش میانجی امنیت روانشناختی پردوری منابع انسانی با نقمتواضعانه بر بهره

 فت، سپسرار گرقای، ادبیات تحقیق مورد بررسی پژوهش، نخست با استفاده از منابع کتابخانه
ش چهار وع پژوهسی موضگیری قرار گرفتند. برای بررمتغیرهای تحقیق از راه پرسشنامه مورد اندازه

چهار  د که هرها و آزمون فرضیات، مشخص گردیادهآوری دفرضیه مطرح گردیده که پس از جمع
 اند.  فرضیه مورد تأیید قرار گرفته

وری بهره داری برفرضیه نخست بدین صورت تدوین گردید که رهبری متواضعانه اثر مثبت و معنی
های پژوهش تأیید کنندۀ این فرضیه بود؛ منابع انسانی دارد؛ نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

گیری از اصول و قواعد اخلاقی در توان گفت: رهبران متواضع با بهرهتحلیل این فرضیه می در
هایی برای شنیدن این نظرات، ها و نظرات کارکنان و اختصاص زمانانجام وظایف، توجه به ایده

جو ایجاد روابط متقابل، دوستانه و صمیمانه با کارکنان، تلاش برای پیشرفت و توسعۀ آنها، ایجاد 
مثبت سازمانی، حمایت از بهزیستی روانی کارکنان و تسهیم دانش و اطلاعات در سازمان، باعث 

شوند. مطابق با نظریۀ مبادلۀ اجتماعی، زمانی که بهبود سرمایۀ اجتماعی و اعتماد در سازمان می
محترم های آنها کارکنان از طرف سازمان و رهبر آن مورد توجه قرار گرفته و نیازها و خواسته

دهند. شود آنها نیز با اشتیاق شغلی و تعهد بالا، وظایف خود را به نحو احسن انجام میشمرده می
گاه به فکر هیچ -ای که دارندبا فروتنی بالا و شور و اراده حرفه-درواقع رهبران متواضع 

و  هاخودنمایی و کسب شهرت نیستند و از برخوردهای آمرانه و عدم لحاظ شرایط، خواسته
های اخلاقی و پرورش اعتماد در روحیات کارکنان اجتناب کرده و با ایجاد قواعد و چارچوب

سازمان به دنبال اعتلای کارکنان و سازمان هستتند؛ این مسئله موجب شده تا کارکنان، خود را 
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یج جزئی از سازمان دانسته و تمام تلاش خود را در راستای انجام درست وظایف به کار گیرند. نتا
، عقیقی (1399) همکاران و های مختلفی همچون پاشازادهحاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش

اونز و هکمان  ،(2016) همکاران و (، رگو2017(، رگو و همکاران )2020(، یه و همکاران )1398)
 همخوانی دارد. (2011) همکاران و و اونز (2011)  همکاران و (، جانسن2015)

داری بر امنیت ش نیز بدین صورت تدوین شد که رهبری متواضع اثر مثبت و معنیفرضیه دوم پژوه
های پژوهش نشان دهندۀ تأیید روانشناختی کارکنان دارد؛ نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

توان گفت رهبران متواضع افرادی هستند که در قبال این فرضیه بود؛ در تحلیل این فرضیه می
صدر بالایی دارند؛ این افراد به نظرات کارکنان گوش فرا داده و از ید سعۀهای نو و جدایده

کنند و حتی با تسهیم اطلاعات خود با آنها، سعی در مشارکت آنها استقبال و قدردانی می
های بهتر و بهبود عملکرد کاری آنها دارند. این رهبران، کارکنان را راهنمایی آنها جهت ارائۀ ایده

د تا پیوسته تلاش کنند و در صورت اشتباه و شکست خوردن آنها را سرزنش کننتشویق می
نکرده بلکه شکست و اشتباهات را ابزاری برای رشد قلمداد کرده و مسؤلیت اشتباهات کارکنان را 

گیرند. مطابق با نظریۀ پردازش اطلاعات جمعی، زمانی که کارکنان چنین رفتاری نیز بر عهده می
پذیری قابل قبول شود که اشتباه و ریسکد این سیگنال و نشانه به آنها داده میکننرا مشاهده می

است، بنابراین کارکنان بدون ترس از پیامدهای منفی احتمالی تصمیمات و اقدامات خود عمل 
علاوه کارکنان با الگوبرداری از رفتارهای رهبر سازمان، با قبول اشتباهات خود، کنند. بهمی

ت همکاران، استقبال از مشارکت دیگران و قدردانی از زحمات آنها باعث ایجاد تصدیق نقاط قو
-شوند؛ تواضع جمعی بالا در سازمان نیز منجر به کیفیت روابط بینتواضع جمعی در سازمان می

شود که این مسئله باعث ایجاد جو مثبت سازمانی و امنیت روانشناختی بالا در فردی بالا می
های صورت گرفته توسط ژانگ و تایج حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهششود. نکارکنان می

( 1399( و نظری و همکاران )2016) 3(، چنگ2019) 2(، دینگ و همکاران2020) 1سانگ
 همخوانی دارد.

داری بر فرضیه سوم پژوهش نیز بدین صورت تدوین شد که امنیت روانشناختی اثر مثبت و معنی
های پژوهش نشان دهندۀ تأیید ی دارد؛ نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهوری منابع انسانبهره

تواند توان گفت امنیت روانشناختی عاملی است که میاین فرضیه بود؛ در تحلیل این فرضیه می
افراد را در مدیریت استرس و اضطراب ناشی از کار کمک کند. درواقع کارکنان زمانی که از 

                                                           
1.Zhang & Song 

2.Ding et al. 

3.Cheng 
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ردار هستند، اضطراب کمتری را تجربه کرده و توانایی برقراری ارتباط و امنیت روانشناختی برخو
شود؛ چرا که نگرانی بابت پیامدهای منفی؛ همچون عدم تعامل با دیگران در آنها تقویت می

پذیرش، طرد شدن و مورد قضاوت قرار گرفتن ندارند و بدون نگرانی به ابراز عقیده و برقراری 
پردازند و با تسهیم دانش و اطلاعات خود با آنها عملکرد خویش را تعامل با همکاران خود می

واقع وجود امنیت روانی در سازمان با ایجاد احساس اعتماد در اعضای  بخشند. دربهبود می
شود آنها با آسودگی و خیال راحت و بدون نگرانی از پیامدهای منفی احتمالی سازمان موجب می

نند؛ این اعتماد ناشی از احترام و اعتماد متقابل در میان اعضای شان عمل کاقدامات و تصمیمات
تواند در محیط کار انگیزه ایجاد کند و سازمان است. درواقع وجود احساس امنیت روانشناختی می

های ناسالم جلوگیری کند و از طریق ایجاد احساسات علاقگی، روابط خصمانه و رقابتاز بی
ه، تمایل و اشتیاق به کار را در افراد بیشتر کند و کار را برای آنها خوشایند، همکارانه و همدلان

های صورت گرفته تر نماید. نتایج حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهشبخشتر و لذتجذاب
 2(، هیگینز و همکاران2012) 1، گانگ و همکاران(2015) ، بیاندبلو(2020) لی و توسط کیم

 ( همخوانی دارد.1399(، یاریان و دین پرور )2012)
بری که ره باشد بدین صورت تدوین شدفرضیه چهارم که درواقع فرضیه اصلی پزوهش نیز می

ارد؛ نتایج دنسانی نابع اموری داری بر بهرهمتواضعانه از طریق امنیت روانشناختی اثر مثبت و معنی
 ندر تحلیل ای بود،دهنده تأیید این فرضیه های پژوهش نشانحاصل از تجزیه و تحلیل داده

 پذیرش وها توان گفت رهبران متواضع افرادی هستند که با تصدیق محدودیتفرضیه می
 هایدهو ای اشتباهات خود، برجسته کردن نقاط قوت دیگران و آمادگی برای شنیدن نظرات

ابطه ود رو بهب ارکنانگیری از آنها، باعث کاهش فاصله اجتماعی بین خود و ککارکنان و حتی یاد
های ه ایدهنسبت ب وشوند. این رهبران پیوسته به دنبال بازخورد هستند ای دوطرفه میمبادله

ردانی از ی و قددافشایروز هستند. آنها با خوصدر دارند و نسبت به اطلاعات جدید بهدیگران سعۀ
      انا نشتان رزحمات کارکنان و برجسته کردن نقاط قوت آنها، احترام خود نسبت به زیردس

 مشترکی تصورات، الگوی رفتاری رهبرشود. این پیرو می-دهند که موجب بهبود روابط رهبرمی
بر  ا تکیهبود تا شکند که باعث میرا در کارکنان نسبت به ایمنی روانی محیط کار ایجاد می

 ر کاردود را ای که در سازمان وجود دارد مشارکت و درگیری خگرانهروابط مثبت و حمایت
 م دهند.ن انجاو احسافزایش دهند و با اشتیاق، انگیزه و تعهد کاری بالا وظایف خود را به نح

 

                                                           
1.Gong et al. 

t .Higgins et al. 
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 شوند:های زیر مطرح میهای پژوهش، پیشنهادبر مبنای یافته

آنها  اهی کهرچراغ  شود که سبک رهبری متواضعانه را به عنوانبه مدیران دانشگاه پیشنهاد می •

ن منیت و ها کردرروتنی، نظر داشته باشند؛ مدیران دانشگاه باید با فرساند، در را به موفقیت می

 هند.دپرهیز از خودستایی و تکبر، احترام به دیگران را سرلوحه کار خویش قرار 

حترام اکنان، وت کارشود که با شناسایی و برجسته کردن نقاط قبه مدیران دانشگاه پیشنهاد می •
ا تشود یاعث مساس ارزش و احترام از جانب رهبران بخود را نسبت به آنها نشان دهند؛ اح

 کارکنان اشتیاق شغلی و کارآمدی بالاتری در کار خود داشته باشند.

ر از و فرا ر آنهاشود که در مواجهه با مشکلات به جای انکابه مدیران دانشگاه پیشنهاد می •
کنان ز کارادعوت  پذیری و دنبال مقصر گشتن، به صورت معقول برخورد کرده و بامسؤلیت

 ند.یدا کنپنطقی مربوط و مشورت خواهی از آنها علاوه بر تقویت همبستگی گروهی، راه حلی م

رلوحه سری را یم پذیشود که با دوری از منیت و خودستایی، تعلبه مدیران دانشگاه پیشنهاد می •
ه از ا هموارتد شوکار خود قرار دهند و به دنبال بازخورد مستمر باشند؛ این موضوع باعث می

پیرو -ربط رهببود رواهای زیردستان خود آگاه باشند و با بهها، شکایات، نظرات و ایدهنگرانی
 وری افراد را فراهم آورند.موجبات رضایت شغلی و افزایش بهره

منافع  وکنند  د توجهشود که به ارتقای دیگران بیش از ارتقای خوبه مدیران دانشگاه توصیه می •
 ارکنان،شود ککارکنان را به منافع شخصی خود ترجیح دهند؛ این مسئله موجب میسازمان و 

ت تمام مین جهبه ه حس ارزشمند بودن در سازمان پیدا کنند و خود را عضوی از سازمان بدانند؛
 توان خود را در راستای انجام وظایف به کار خواهند گرفت.

 که اچر بپذیرند؛ را آن مسؤلیت رتکاب اشتباه،ا صورت در که شودمی پیشنهاد دانشگاه مدیران به •
 تقویت با بلکه دشونمی مدیر غرور شدن شکسته موجب تنها نه آن، به اعتراف و اشتباه پذیرش

 موجب علاوه، به. آوردمی فراهم را همبستگی و همکاری روحیه تقویت موجبات فردی،بین روابط
 .شودمی نیز کارکنان به دیرم جانب از گوییپاسخ و پذیریمسؤلیت حس انتقال

کارکنان،  اد بینش اعتمشود که با ایجاد جو مثبت سازمانی و پروربه مدیران دانشگاه پیشنهاد می •
قرار  تمسخر مورد فضای حمایتی را به وجود آورند تا کارکنان نگران طرد شدن، سرزنش شدن یا

 .گرفتن به خاطر ابراز نظرات و عقاید و یا اشتباهاتشان نشوند

شود که با فراهم آوردن جوی مبتنی بر تشویق کارکنان و نشان به مدیران دانشگاه پیشنهاد می •
های آنها و همچنین مشارکت دادن آنها در تصمیمات سازمانی، اعتماد به نفس آنها دادن توانایی
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   های خود شوند؛ چنین جوی باعث را افزایش داده و باعث بهبود ادراک کارکنان از توانمندی
 شود کارکنان خود را بخش مهمی از سازمان بدانند و امنیت روانی آنها افزایش پیدا کند.می

 
 به توأمان هک پژوهشی است: ذکر به لازم نیز حاضر پژوهش تمایز و وجه نوآوری در خصوص

 شناختیامنیت روان جیمیان برنقش با تأکید انسانی منابع وریبر بهره رهبری متواضعانه اثر بررسی
  .است نشده باشد، یافت پرداخته

بک اثر س های پژوهش نیز باید گفت که در این پژوهش فقطدرنهایت در خصوص محدودیت
ه کر حالی داست؛  وری منابع انسانی بررسی شدهرهبری متواضعانه و امنیت روانشناختی بر بهره

ها ش به آنین پژوهاکه در وری منابع انسانی مؤثر باشند توانند در بهرهعوامل متعدد زیادی می
وری آدن جمعبر بوتوان به زمانهای محققین نیز میپرداخته نشده است. از دیگر محدودیت

 برخی از کاریفظههای دانشگاهی و محادهندگان به پژوهشاطمینان برخی از پاسخاطلاعات، عدم
ارکنان زوهش کپری این علاوه جامعه آمادهی به سؤالات اشاره کرد. بهدهندگان در پاسخپاسخ

حتیاط را اد جانب ا بایهها و سازماندانشگاه لرستان بود، لذا در تعمیم نتایج آن به سایر دانشگاه
 رعایت نمود.

 

 .ندارند منافع تعارض هیچگونه نویسندگان منافع: تعارض
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