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Abstract 
The present study aims to investigate the impact of leaders' perceived humility on the 

organizational commitment of individuals in the tax and finance departments of Mazandaran 

province and to provide opportunities for enhancing their organizational commitment. The 

research was applied and descriptive in terms of purpose and nature, and a questionnaire was 

used as the data collection method. The study population consisted of 923 employees in the 

tax and finance departments of Mazandaran province, from whom 271 individuals were 

selected as samples using Cochran's formula. Data was collected from employees using 

standard questionnaires through a simple random sampling method. The findings obtained 

from regression analysis in SPSS software showed that hypotheses one to three were 

confirmed while hypothesis four was rejected. Thus, the results indicate that leaders' perceived 

humility significantly impacts organizational commitment and the perceived emotional trust 

of employees. Additionally, employees' perception of emotional trust influences their 

organizational commitment, but followership competitiveness does not moderate the 

relationship between leaders' perceived humility and employees' organizational commitment. 

In conclusion, recommendations were made for creating a culture of teamwork, sharing desires 

and expectations with employees, providing communication skills to employees through 

training, etc. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Decreasing commitment and loyalty is one of the 

basic challenges of employees in today's era. 

Every organization needs employees bound to 

organizational commitment to step on the path of 
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progress and improve its productivity level. 

Hence, the employment of committed, motivated, 

and hard-working employees is considered one of 

the priorities of organizations (Sarsangi, 1401). 

The lack of attention of high-ranking managers of 

the organization to this concept can involve the 

organization with many issues and problems 

because the best plans, policies, and strategies 

can be successfully implemented only when the 
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employees of the organization have a high level 

of organizational commitment. Therefore, the 

managers of the organizations should seek to 

identify the components that will strengthen and 

consolidate the organizational commitment of the 

employees (Talabi Shlimaki, 1400). 

Organizational leaders always play a fruitful 

role in the success of any organization’s 

employees. Leaders in work environments 

influence employees’ behavioral biases and 

perceptions through different mechanisms. 

Leadership styles can affect employees’ work 

performance (Dastane, 2020). Humble leadership 

is a new type of leadership style that has recently 

received a lot of attention. Unlike the "top-down" 

leadership style, humble leaders are more stable 

and show a desire to discuss, share, learn, and 

develop with their subordinates Owens et al., 

2016). The presence of mutual and emotional 

trust among employees and communication with 

mutual trust upstream-downstream in the set of 

forces of the tax organization is among other 

requirements for the success of this organization's 

programs in improving people's commitments. 

Organizations are the arena of mutual action 

and reaction or overtaking of employees in 

various fields of the workspace. This sometimes 

leads people to compete with each other on 

different issues. Competition is a form of social 

interaction between the range of conflict, 

cooperation exists, and it becomes a useful and 

constructive social action only when it has a 

cooperative character (Liborius & Kiewitz, 

2022). Today, paying attention to dignity and 

self-esteem is very important for employees. 

They value gentle and friendly behaviors and 

interactions with their colleagues and managers. 

But in the meantime, HC people may not expect 

kind behavior from their colleagues and higher 

levels; in fact, unlike people with lower 

competitiveness, value power, and dominance, 

this group of people usually show a less negative 

reaction to authoritarian behaviors (Liborius & 

Kiewitz, 2022). 

Considering the above-mentioned cases, 

overcoming the challenge of reducing the 

commitment and loyalty of employees and the 

negative impact on their performance has become 

a serious issue for managers. Leadership is the 

way of interactions between people who are 

involved in emotional interactions on the one 

hand and competition with each other on the other 

hand. Therefore, this prompted the researchers to 

examine these interactions in the tax 

organization, where the interaction of people in 

different directions between employees and 

upstream and downstream is very important. This 

has been done, but there has not been any 

research that examines this through the role of 

mediation and adjustment in the order of 

perceived emotional trust and the 

competitiveness of followers, especially in Iran's 

tax organizations, which is what we were looking 

for in this research. This research can help 

managers and tax organizations find the best 

methods and strategies to maintain and increase 

the commitment and loyalty of their employees 

and thus improve the organization’s performance. 

2. Research Methods 
The present study aimed to investigate the impact 

of perceived leader humility on organizational 

commitment, with the mediation role of 

perceived emotional trust and the moderating 

effect of employees' competitiveness. This 

research is applied in terms of purpose, 

descriptive-correlational in terms of 

methodology, and survey-based in terms of data 

collection. The statistical population of this study 

consists of employees of the Tax and Finance 

Department in Mazandaran province. The sample 

size was determined using Cochran's formula 

with a confidence level of 95% and a margin of 

error of 5% . 

Information from library resources, theses, 

and reputable domestic and foreign websites was 

utilized for the theoretical framework and 

literature review. Standard questionnaires were 

used for field studies, and data analysis was 

conducted using the structural equation modeling 

method with SMART PLS software. Cronbach's 

alpha was used to validate the variables. 

3. Results 
This research found that it is possible to create an 

innovative climate in organizations by using 

leadership styles, and this manifestation of the 

organization’s innovation climate would increase 

employee creativity indicators. The results of this 

research showed that leadership styles can be 
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used to create an innovation climate in the 

organization as well as to create trust and 

individual identity in employees. Also, despite 

the influence of individual identity in creating an 

innovation climate in the organization, trust does 

not have this effect. At the same time, the 

innovation climate in the organization plays an 

effective role in expressing creativity in 

employees. 

4. Conclusion 
The regression analysis results in the PLS 

software showed that the perception of leader 

humility significantly impacts employees' 

organizational commitment (hypothesis one). 

Leaders who trust their followers, value their 

knowledge and skills, emphasize their strengths, 

and focus on creating a culture of teamwork and 

individual growth contribute to positive 

competitiveness, increased emotional trust, and 

organizational commitment. The results of testing 

hypothesis two indicated that leader humility 

influences employees’ perceived emotional trust. 

This means that when followers perceive leader 

humility, they feel they can trust their leaders, 

share their problems with them, and rely on 

receiving accurate responses. The results of 

structural equation modeling tests showed that 

employees' perception of emotional trust 

significantly affects employees' organizational 

commitment (hypothesis three). This suggests 

that when followers feel they can trust their 

leaders, share their problems with them, and rely 

on receiving accurate responses, they will feel 

comfortable and satisfied with meeting their 

needs. In analyzing the moderating role of 

follower competitiveness on the relationship 

between leader humility perception and 

employees' organizational commitment (which 

led to rejecting hypothesis four), it seems better 

for leaders in the described community to refrain 

from any negative competition stimulation or 

creation among followers to avoid reducing their 

positive performance levels. 
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 چکیده
 و مسئله این کیف و کم تحلیل. شود می محسوب سازمانها های چالش ازجمله کارکنان وفاداری و تعهد شدن کم امروزه
 پژوهش از هدف. است شده بدل ومحققین  مدیران برای ای دغدغه یک به خود آنها ارتقای برای راهکارهایی یافتن

 و دهش درک اعتمادعاطفی میانجی نقشهای و کارکنان سازمانی تعهد بر رهبر فروتنی از ادراک تاثیر  بررسی حاضر
 هدف، لحاظ از پژوهش این. است بوده مازندران استان دارائی و مالیات ادارات در کارکنان پذیری رقابت تعدیلگر

. دباشمی پرسشنامه هاداده آوری جمع ابزار و همبستگی نوع از توصیفی اطلاعات، گردآوری شیوه نظر از کاربردی،
 فرمول طریق از که بودند نفر 923 تعداد به مازندران استان دارائی و مالیات ادارات کارکنان پژوهش، آماری جامعه
 رهبر فروتنی استاندارد های پرسشنامه از استفاده با هاداده. شدند گرفته نظر در نمونه عنوان نفربه  271 تعداد کوکران
 موسهلدر و یانگ شده درک عاطفی اعتماد ،(1979) همکاران و پورتر سازمانی تعهد ،(2019) وهمکاران کارناوال

 کارکنان میان از ساده تصادفی گیری نمونه روش با و(2011) همکاران و رایکمن پیروان پذیری رقابت ،(2010)
 دلم تحلیل و تجزیه از حاصل هاییافته. گرفت قرار تحلیل مورد و آوری جمع مازندران استان دارائی و مالیات اداره

 ترتیب بدین و است شده رد چهارم فرضیه و تایید سوم تا اول فرضیات که داد نشان اس ال پی افزار نرم در رگرسیونی
 تاثیرگذار کارکنان شده درک عاطفی اعتماد و سازمانی برتعهد رهبر فروتنی از ادراک دهدمی نشان حاصله نتیجه
 اثیرت پیروان پذیری رقابت اما است تاثیرگذار آنان سازمانی تعهد بر عاطفی اعتماد از کارکنان ادراک همچنین. است

 فرهنگ ادایج بر مبنی پیشنهاداتی نیز پایان در. کندنمی تعدیل را کارکنان سازمانی تعهد بر رهبر فروتنی از ادراک
 ریقط از کارکنان به ارتباطی هایمهارت ارائه کارمندان، با انتظاراتشان و هاخواسته گذاشتن اشتراک به تیمی، کار

 .پذیری رقابت اعتمادعاطفی؛ سازمانی؛ تعهد رهبر؛( تواضع) فروتنی: هاکلیدواژه. گردید ارائه...  و آموزش

 ها: کلیدواژه
 تعهد رهبر،( تواضع)فروتنی

 پذیری رقابت اعتمادعاطفی، سازمانی،

 

 مقدمه 1
در عصر  هاسازمان هایچالششدن تعهد و وفاداری از جمله کم

هر سازمانی به منظور گام نهادن در مسیر حاضر است. 
نیازمند به کارکنانی  وری خود،پیشرفت و ارتقای سطح بهره

ی کارگیربه ،رواین. ازاست که ملتزم به تعهد سازمانی باشند
 هاسازمان هایاولویتباانگیزه و پرتلاش از  ،کارکنان متعهد

گرفته مطالعات صورت. (Sarsangi, 2022) شودمیمحسوب 

دهد که موضوع تعهد زه رفتار سازمانی نشان میدر حو
ها از جمله مسائل اساسی و خطیر اکثر سازمان سازمانی،

گردد که عدم توجه مدیران عالی رتبه سازمان به محسوب می
تواند سازمان را با مسائل و مشکلات متعددی این مفهوم می
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  m.movaghar@umz.ac.ir ایمیل: دانشگاه مازندران، بابلسر، ایران آدرس:

 .باشدمی نامهپایان از مستخرج مقاله این

 ها و راهبردها،سیاست ها،چراکه بهترین برنامه درگیر کند؛
با موفقیت به مرحله اجرا دربیاید که  تواندتنها هنگامی می

کارکنان سازمان از سطح تعهد سازمانی بالایی برخوردار 
ها بایستی به دنبال شناسایی بنابراین مدیران سازمان. باشند
هایی باشند که از طریق آن  موجبات تقویت و تحکیم تعهد مؤلفه

. (Talebi Shalimaki,2021) سازمانی کارکنان فراهم گردد

رهبران سازمانی همواره نقشی مثمرثمر در توفیق کارکنان هر 
های کاری از طریق رهبران در محیط. سازمان بر عهده دارند

های رفتاری و ادراکات سوگیری های متفاوتی،مکانیسم
یرات ن تأثبخشی از ای. دهندکارکنان را تحت تأثیر خود قرار می

ها و بخشی دیگر به به اجزا و عناصر شخصیتی و روانی آن
 Rezai) شودهای رهبری آنان مرتبط میاسلوب و شیوه

Khoshkharam,2018) .بر تواند می رهبری هایسبک
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تاثیرادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی با تبیین نقش میانجی اعتمادعاطفی درک شده و نقش تعدیلگر رقابت . علیزاده محسن، موقر مرتضی، نتاج خانعلی سمیرا

 پذیری کارکنان

. (Dastane,2020) ی کارکنان اثرگذار باشدارک عملکرد

 اخیرا  است که  یهبررسبک  از یدیمتواضع نوع جد یهبرر
سبک رهبری  برخلافتوجه زیادی به آن معطوف شده و 

 د و بهندار پایداری بیشتری رهبران فروتن ،«پایین به ازبالا»
 با زیردستان خود توسعه یادگیری و ،اشتراک گذاشتن ،بحث

رهبران  درواقع،. (Owens et al,2016) دهندتمایل نشان می

عملکرد تیم را  فروتن به طور مؤثر زیردستان را توسعه،
دهند و فرهنگ سازمانی توانمند را برای عملکرد افزایش می

 Hu et؛Chiu et al,2021) دهندسازمانی پرورش می

al.,2015) .پیچیدگی و نداشتن اطمینان  کند،آزبرن بیان می

های وکار امروزی و حجم همکاریذاتی در ماهیت کسب
 تحت. اثربخشی روابط کاری را پیچیده کرده است متقابل،

های تنها هنگامی حفظ همکاری شرایط پیچیدگی و عدم قطعیت،
 روشن باشند و اینپذیر خواهد بود که ارتباطات اثربخش امکان

پذیرد که اعتماد و اطمینان متقابل به اتفاق زمانی صورت می
کلیدی اصلی برای روابط بین شخصی یا بین  اعتماد،. وجود آید

 ,Yang, & Mossholder) های مختلف استفردی در زمینه

2010 .) 

کشورها ایفا های مالیاتی نقش مهمی در اقتصاد سازمان
ریق ها از طنقش حیاتی و خطیر تأمین منابع مالی دولت. کنندمی

. گذارد، بر کسی پوشیده نیستمالیات و اثراتی که بر توسعه می
ها بر عهده دارد. نیروی انسانی نقشی اساسی در این سازمان

وجود اعتماد متقابل و عاطفی در میان کارکنان با یکدیگر و 
راه دست به همپایین -اعتماد متقابل بالادستارتباطات توام با 

ها و رفتارهای مناسب رهبران در قبال پیروان در اتخاذ سبک
مجموعه نیروهای سازمان مالیاتی از الزامات موفقیت 

 باشد. های این سازمان در ارتقای سطح تعهدات افراد میبرنامه

 گیریها عرصه کنش و واکنش متقابل و یا سبقتسازمان
های گوناگون فضای کاری اد از یکدیگر در عرصهافر
این امر بعضا  افراد را به رقابت با هم بر سر . باشندمی

رقابت به منزله اشکالی از . دهدموضوعات مختلف سوق می
همکاری قرار دارد -تعامل اجتماعیست که مابین محدوده تضاد

ه کشود و تنها زمانی به کنش مفید و سازنده اجتماعی مبدل می
 & Liborius)خصلت همکارانه داشته باشد

Kiewitz,2022 .)رقابت هرگز به منزله دشمنی کردن نیست؛ 
بلکه منبعی است الهام بخش برای توسعه فردی و متقابل که 

 شدن همه در منافع توسعه استثمرۀ نهایی آن سهیم
(Weick,2001) .پذیری دو نقطه نظر مورد توجه از رقابت

ر پذیری بالاتر از میانگین" )پتواند "نقطه نظر رقابتپیروان می
 ینتر از میانگپذیری پایینو" نقطه نظر رقابت( HC1(  )رقابت

 موفقیت، پذیر قدرت،شد. افراد رقابتبا( LC2(  )کم رقابت)
 Chong et) دانندمیتسلط و نفوذ بر دیگران را باارزش 

al.,2013؛Ryckman et al.,2010) .ها به دنبال تحسین آن

 و به رسمیت شناختن از پیروزی بر دیگران هستند
(Ryckman et al.,2010،) ،وافق تر مها کمآن علاوه بر این

نسبت به دیگران توجه و سخاوت ندارند و سطوح  هستند،
مهربانی و رفتار اخلاقی  فروتنی، گرایی،آلتری از ایدهپایین

 Mudrack et) نسبت به افراد کم رقابت دارند

                                                      
1 High-Competitive 

al.,2012؛Rost et al.,1995؛Ryckman et al.,2010) .

امروزه توجه به کرامت و عزت نفس برای کارکنان حائز 
ها دیگر رفتارهای دیکتاتور مآبانه را آن. اهمیت بالایی است

تابند و برای رفتارها و تعاملات ملایم و دوستانه با برنمی
  اما در این میان افراد . همکاران و مدیر خود ارزش قائلند

HCای از همکاران و ممکن است انتظار رفتار مهربانانه

در حقیقت به دلیل آنکه این . سطوح بالاتر خود نداشته باشند
رای ب تر،پذیری پایینگروه از افراد برخلاف افراد با رقابت

قدرت و تسلط ارزش قائل هستند معمولا  ممکن است واکنش 
 .) هندتری نسبت به رفتارهای مستبدانه نشان دمنفی کم

(Liborius & Kiewitz,2022 

شدن تعهد و کمبا توجه به مراتب، فائق آمدن بر چالش 
و تأثیر سویی که این چالش بر عملکرد آنان وفاداری کارکنان 

گذارد، به یک مسأله جدی برای و مآلا بر اقتصاد کشور می
مر محققین را بر آن داشت مدیران این بخش بدل شده است. این ا

تا این موضوع را در سازمان مالیاتی که تعامل افراد در جهات 
ئز دست حاکارمند و نیز بالادست/ پایین -مختلف بین کارمند

اگرچه در . اهمیت بسیاری است، مورد بررسی قرار دهند
خصوص رابطۀ رهبری و تعهد سازمانی کارکنان تحقیقات 

دولتی و یا حتی سازمان مالیاتی  هایچندی در برخی سازمان
اما تحقیقی که این شیوه از رهبری را آن هم  انجام شده است،

گری به ترتیب اعتماد گری و تعدیلنقش میانجی از طریق
پیروان، خاصه در ادارات  پذیریعاطفی درک شده و رقابت

مالیات و دارایی استان مازندران مورد بررسی قرار داده باشد، 
ضرورت انجام پژوهش را که  هچ آنته است. صورت نگرف

نمود، اثرات مثبتی بوده که در تحقیقات پیشین از میدوچندان 
انتخاب سبک مناسب رهبری و این گونه تعاملات بین افراد 
درگیر در تعاملات عاطفی از یک سو و رقابت با یکدیگر از 

ها در ایران سوی دیگر در تحقیقات جداگانه ودر سایر سازمان
و جهان صورت گرفته بود و با مفروض داشتن چنین نقش و 
تأثیر مشابهی در سازمان مورد مطالعه هدف از تحقیق حاضر 
بررسی تأثیر ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی 

 و شدهدرک اعتماد عاطفی میانجی هایتحلیل نقش و کارکنان
 راییدر ادارات مالیات و دا کارکنان پذیریرقابت گرتعدیل

به مدیران و  تواندمیاین تحقیق  ت.استان مازندران بوده اس
ها ها و استراتژیهای مالیاتی کمک کند تا بهترین روشسازمان

 را برای حفظ و افزایش تعهد و وفاداری کارکنان خود پیدا کنند
  .و در نتیجه عملکرد سازمان را بهبود بخشند

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2
تعهد سازمانی، یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در 

 هایرشتهگذشته مورد علاقه بسیاری از محققان  هایسالطول 
امراللهی و ) تشناسی بوده اسرفتار سازمانی و روان

تعهد سازمانی کارکنان عبارت است از  (.139۸همکاران،
سالار و کنان با سازمان )وابستگی و درگیری کار

تعهد سازمانی ابزار یا معیاری است که . (1399همکاران،
تا چه میزان مشارکت خود را در  دهد یک کارمند،نشان می

 ،سازمان( و با Pratama et al,2022) سازمان شناسایی کرده

2 Low-Competitive 
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 پذیری کارکنان

 عضویتحفظ  ه منظورب سازمان() های آنخواسته اهداف و
. تعهد و (Robbins & Judge,2018) ماندباقی می سازمانی

داشته باشند.  دیمثبت و متعد یمدهایاتواند پمی یپایبند
در کار  ینظم بیشتر ،هستند یتعهد و پایبند یکارکنانی که دارا

مانند و بیشتر کار در سازمان می یمدت بیشتر ،خود دارند
های مالیاتی به دلیل مأموریت مهم و حساسی سازمانکنند. می

که در اقتصاد کشور و نیز در اجرای عدالت و قانون دارند 
وجود سطح تعهد بالا در . مسؤولیت سنگینی را بر عهده دارند

ویژه کارکنان بخش مالیاتی لازمۀ تحقق همۀ کارکنان و به
لذا مدیران باید تعهد و وابستگی ها است. و اهداف آن مأموریت

چراکه از  ؛کارکنان به سازمان را حفظ کنند و پرورش دهند
یک سازمان نسبت به سازمان دیگر  یبرتر یهاشاخصجمله 

کی ی .انسانی توانمند و متعهد معرفی شده است یداشتن نیرو
هد از دلایل عمده توجه به تعهد سازمانی این است که تع

خدمت را بهتر از ک تر ،عنوان یک نگرشسازمانی به
نی بیپیش ،خصوص رضایت شغلیدیگر به یکار یهانگرش
سازمانی عمدتا  به خاطر ارتباط منفی آن  کند. علاقه به تعهدمی
از  یتربا احتمال کم ر،باشد. کارکنان متعهدتخدمت می کبا تر
عنا بدین م و کنندمی کسازمان را تر ،هایی که متعهد نیستندآن

عکوس م ۀکه بین تعهد سازمانی کارمند با غیبت و استعفا رابط
که توسط  یقاتی. در تحق(1400ی، مکیشل یطالبوجود دارد )

 ،همکاران صورت گرفت و یریو م رزیهمکاران، است و یمود
 یبه طور مثبت با عملکرد شغل یعاطف اعتمادمشخص شد که 

نسبت  یقو یعاطف اعتمادکه  یکارکنان نی. بنابرادباشیمرتبط م
 زا ینییکه از سطح پا ییهابه نسبت آن ،به سازمان خود دارند

تر عملکرد بالا یبرا یشتریب لیتما ،باشندیبرخوردار م اعتماد
عنوان به یسازمان . تعهد(Zafar et al.,2021)و بهتر دارند 

 هایسبکتحت تأثیر  تواندمی یمهم سازمان یرهایاز متغ یکی
از نظر باشد.  هاآنبرخورد  ۀمختلف رهبران سازمان و نحو

تواند تعهد سازمانی را تحت چیو تواضع و فروتنی رهبران می
 وانگ و همکاران(. Chiu et al,2021) تأثیر خود قرار دهد

 محوریت با نوظهور رهبری سبک که دارنداظهار می (2022)
 نۀزمی در سازمانی محققان توجه اخیرا   فروتنی اخلاقی تمرین

 دارندها ابراز میآن. را به خود جلب کرده است تعهد به سازمان
 رهبر یفروتن فمختل مفید تأثیرات از حاکی رایج تجربی شواهد

 و در نهایت کارکنان، اخلاقی رفتارهای و شغلی هاینگرش بر
 که کندمی تأکید پژوهش باشد. اینها به سازمان میتعهد آن
 به فروتن رهبران خیرخواهی از کارکنان هایارزیابی
تعهد  از هاآن درک و کارکنان یادگیری هدف هایگیریجهت

 .دارد بستگی کار محل در سازمانی

اول: ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی  هفرضی
 کارکنان تأثیرگذار است.

 از اعتماد مفهوم دولتی هایسازمان خصوصا   ها،سازمان در
 شکاف وجود صورت در زیرا است؛ برخوردار ایویژه اهمیت
 مشکلات از ایمجموعه مدیران، و کارکنان هایخواسته بین

 را فرنسس و همکاران اعتماد .پیوست خواهد وقوع به اجرایی
 یفتعر دیگر فرد یک شخصیت و صداقت ها،توانایی به باور
 یاک و همکارانش اعتماد. (Frances et al, 2020) کندمی

 کنندمی تعریف مدیر یک گرایرابطه رفتار عنوانبه را عاطفی
 دستانزیر بین باکیفیت رابطه یک توسعۀ آن، منطقی دلیل که

 است هاآن نیازهای برای نگرانی و واقعی مراقبت دادننشان با
 شکارمندان و مدیر بین عاطفی پیوند ایجاد باعث نهایت در که
 و است افراد بین عاطفی ارتباط شامل عاطفی اعتماد. شودمی

 دیگران با روابط در عاطفی گذاریسرمایه ایجاد به منجر
 بطیروا چنین ذاتی ارزش به بالا، عاطفی تعهد با افراد. شودمی

 متقابل هاآن گذاریسرمایه که باورند این بر و دارند اعتقاد
 ندپیو یکدیگر به را افراد که عاطفی روابط نهایت، در. است
 دیدگاه این در. شودمی دوطرفه اعتماد توسعۀ به منجر ،دهدمی

 زا حاکی و گیردمی قرار بررسی مورد اعتماد، نتایج و سوابق
 شده،درک توانایی بر مبتنی شدهدرک اعتماد که است آن

 اعتماد به معتمد شخص تمایل همچنین و امانت خیرخواهی،
اعتماد عاطفی به معنی اطمینان . (Meyer et al, 2022) است

به حسن نیت و باور به اعتبار سازمان در عمل به تعهداتش 
 اعتماد. رودشمار میت و عاملی کلیدی در روابط متقابل بهاس

سازمانی هم از منظر مشتریان و هم از منظر کارکنان قابل 
آزبرن بیان . بررسی است و از اهمیت بالایی برخوردار است

وکار پیچیدگی و نداشتن اطمینان ذاتی در ماهیت کسب کند،می
روابط کاری  اثربخشی های متقابل،امروزی و حجم همکاری

نها ت تحت شرایط پیچیدگی و عدم قطعیت،. را پیچیده کرده است
پذیر خواهد بود که های اثربخش امکانهنگامی حفظ همکاری

ه پذیرد کارتباطات روشن باشند و این اتفاق زمانی صورت می
دانش وسیعی  اعتماد،. اعتماد و اطمینان متقابل به وجود آید

زیرا  م مهمی برای مطالعه است؛است که در برگیرندۀ مفاهی
اعتماد کلیدی اصلی . قادر به هماهنگی رفتارهای انسانی است

های مختلف برای روابط بین شخصی یا بین فردی در زمینه
وجود اعتماد متقابل (. Yang, & Mossholder, 2010) است

تماد ات توأم با اعو عاطفی در میان کارکنان با یکدیگر و ارتباط
دست در مجموعه نیروهای این سازمان پایین -متقابل بالادست

های این سازمان در از جمله دیگر الزامات موفقیت برنامه
وانگ و همکاران ارتقای سطح تعهدات افراد می باشد. 

در فرضیات فرعی خود به این نتیجه رسیدند که  ،(2022)
 خود، ۀبه نوب ،ررهبو فروتنی کارکنان از خیرخواهی  ادراک

 یبوریسل تحقیقات نتایج عاطفی کارکنان مرتبط است. اعتمادبا 
و فروتنی  تواضع اظهار دهدمی نشان، (2022) کیوایتز و

 ابطۀر رهبرشان به نسبت پیروان عاطفی اعتماد با رهبر توسط
 وسطت شده ابراز فروتنی بین مثبت رابطه همچنین. دارد مثبت

پررقابت،  پیروان برای پیروان عاطفی اعتماد و رهبران
 نینهمچ. بود خواهد ترقوی رقابت کم پیروان برای و ترضعیف
 به پیروان عاطفی اعتماد افزایش طریق از رهبر فروتنی

در  .دهدمی کاهش را پیروان جاییجابه قصد رهبرشان،
به نیز که  ،(1400ابوترابی و همکاران ) ی دیگر، پژوهش

ا عاطفی پیروان ب اعتمادگرا بر بررسی "تأثیر رهبری تحول
شده و تجسم سازمانی گری حمایت سازمانی ادراکنقش میانجی

اند، سبک رهبری مناسب را عامل مهمی در پرداختهمدیر" 
 اند.ن گزارش کردهاعتماد عاطفی کارکنا

دراک از فروتنی رهبر بر اعتماد عاطفی ادوم:  هفرضی
 شده کارکنان تأثیرگذار است.درک

کند که از خوب به عالی هایی را بررسی میجیم کالینز شرکت
سال متوالی بازده سهامشان  15که برای درحالی رسیدند،
در  انتقالی،تر از میانگین بازار بود و بعد از یک دورۀ پایین
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 پذیری کارکنان

سال بعد مجموع بازده سهامشان سه برابر میانگین بازار  15
یکی از خصوصیاتی که در میان خیلی از خصوصیات . شده بود
ۀ این بود که هم کرد،ها را از بقیه متمایز میاین کمپانی دیگر،
رهبرانی  ،5رهبران سطح . داشتند 5ها رهبرانی در سطح آن

تر که روی هدف بزرگ خود، هستند که به جای تمرکز بر
این . شوندمتمرکز می رساندن شرکت به حد اعلی است؛

ترکیبی از ارادۀ قوی و فروتنی فردی در اختیار  رهبران،
از  کنند،ای دست پیدا میالعادهها به نتایج فوقآن. دارند

ن به همی. فروشندکنند و هرگز فخر نمیچاپلوسی اجتناب می
 .عنوان نمونۀ افراد فروتن معرفی کنیمرا به هاتوانیم آندلیل می

مثال خوبی از رهبرانی که فروتنی را به حد اعلای خود 
یکی از مؤسسان  (،David Packardدیوید پاکارد ) اند،رسانده

[ HP]شرکت « Hewlett-Packard»پاکارد -شرکت هیولت

پاکارد -مردِ هیولت است که جیم کالینز او را در درجۀ اول،
او مردی از جنس . عنوان یک مدیرعاملکند و بعد بهمیمعرفی 

های مختلف شرکت مدیریت زدن در قسمتمردم است که با قدم
عنوان یک ویژگی بین فردی تعریف فروتنی رهبر به. کندمی

کند تا با تعاملات اجتماعی شده است که به رهبران کمک می
و  رهبری اشتباهات. به درک بهتر از دیگران دست یابد

شود و همراه رو میها روبهپذیرد و با ناشناختهها را میشکست
های اعضای که قوتبا حفظ خود و دیدگاه دیگران و درحالی

مزایا و متافع بسیاری را برای اثربخشی  کند،تیم را تصدیق می
لی و (. Carnevale et al, 2019)کندسازمان فراهم می

پژوهشی تحت عنوان "تأثیر هوش هیجانی ، (2022همکاران )
تعهد سازمانی و اعتماد بر عملکرد  ،رهبری هایسبک ر،رهب

ا هبر اساس تحقیقات آن شغلی در صنعت املاک" انجام دادند.
 د،گیرمی شکل رهبر رهبری سبک اساس بر که عاطفی اعتماد
 بر غیرمستقیم طوربه نتیجه در و کندمی تقویت را تیم روحیۀ
خنیفر و . پژوهش گذاردمی مثبت تأثیر هاآن شغلی عملکرد

نان را کارک یاعتماد و تعهد سازمان ۀرابط ،(13۸۸همکاران )
 ۀیج حاصل از فرضی. با توجه به نتادهدمیمورد بررسی قرار 

ان یم مورد مطالعه در سازمانه کق مشخص شده یتحق یاصل
وجود ندارد.  یمعنادار ۀنان رابطکارک یاعتماد و تعهد سازمان

ن یا ۀددهنق نشانیتحق یات فرعیج حاصل از فرضیبه علاوه نتا
ان ابعاد توجه و تعهد یه در سازمان آموزش و پرورش مکبود 
مشاهده  یمعنادار ۀرابط ی،فیلکان توجه و تعهد تی، میعاطف

  .شده است

ادراک کارکنان از اعتماد عاطفی بر تعهد  :فرضیۀ سوم
 سازمانی کارکنان تأثیرگذار است.

 1990 دهۀ اوایل و 19۸0 دهۀ اواخر پذیریرقابت اصطلاح
 تهداش قرار سیاسی مباحث تمرکز کانون در همواره امروز به تا

 و هاسیاست نهادها، از ایمجموعه عنوانبه پذیریرقابت. است
 دهش تعریف کشور یک در وریبهره سطح کنندۀتعیین عوامل
 یا عوامل مجموعه شامل رقابتی توان .(WEF, 2017) است.

 دادننشان به را شرکت همواره که است هاییتوانمندی
 بتیرقا توان عبارتی، به. سازدمی قادر رقبا از بهتر عملکردی

 رقابتی محیط یک در که است عواملی از ترکیبی یا عامل
 رقبا و نمایدمی هاسازمان سایر از ترموفق بسیار را سازمان

 به یابیتدس برای بنابراین. کنند تقلید آن از راحتیبه توانندنمی
 وجهت خود خارجی موقعیت به باید هم سازمان یک رقابتی، توان

 در. دهد قرار توجه مورد را داخلی هایتوانمندی هم و کند
 :باشدمی تعمق قابل مهم نکتۀ دو رقابتی توان ایجاد مسیر

 الیع عملکرد به که است داریدنباله فرآیند مسیر این نخست،
 یصورت در اینکه یعنی .شودمی منجر سازمان پذیریرقابت و
 یرقابت توان خود، هایشایستگی واسطۀ به بتواند سازمان که

 همواره و بوده ارزشمند مشتریان برای که نماید خلق پایداری
 ایج بر خود از شایسته عملکردی درواقع باشد، رقبا از برتر

 خاطر به دوم،. است آورده ارمغان به را پذیریرقابت و گذاشته
 ای رقابتی توان رقابت، شدت و محیطی هایپیچیدگی افزایش

 زودیهب مشتریان نظر از یا شودمی تقلید رقبا توسط راحتیبه
 بر .شوند جایگزین جدیدی هایتوان با بایستی و بازدمی رنگ

 خود رقابتی هایتوان پیدانمودن فکر به باید سازمان اساس این،
 (.Ryckman et al.,2010؛Chong et al.,2013) باشد

ست که ا امروزه برای رسیدن به اهداف سازمان نیاز
مدیران به ایجاد رقابت بین کارکنان فکر کنند. ایجاد رقابت بین 

 وجودای انجام گیرد. کارکنان سازمان باید اصولی و حرفه
 گیزهان با کارها گرددمی سبب کارکنان در پذیریرقابت روحیۀ

 درش به رو و پویا کاری محیط. شود انجام بیشتری سرعت و
. متأسفانه بسیاری از مدیران است افرادی چنین وجود نیازمند

خاصی  ۀاستراتژی و برنام ،کردنِ این امر مهمبرای پیاده
ه چ دانند رقابت سالم بین کارمندان تاندارند. این مدیران نمی

کنند  بایستی تلاشوکار تواند مفید باشد. صاحبان کسباندازه می
از پذیر همواره توجه نموده و تا به استخدام کارکنان رقابت

-خوبی استفاده نمایند. رقابتهظرفیت و پتانسیل این اشخاص ب

 ودشمیپذیری سازمان پذیری کارکنان در نهایت موجب رقابت
(Ryckman et al.,2010.)  تابلی و هدف از پژوهش

خلاقی با بین رهبری ا ۀ"بررسی رابط (139۸) همکاران
عملکرد فردی از طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی" است. 

دار بین مثبت و معنیۀ نتایج پژوهش حاکی از وجود رابط
قش . نباشدمیو تعهد سازمانی با عملکرد فردی  فروتنرهبری 

رهبری با فروتنی در میانجی تعهد سازمانی در رابطه بین 
ان ها نشآنج تحقیق دار است. براساس نتایعملکرد فردی معنی

عوامل اثرگذار مهم بر  رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی ازداد 
 دوستار. اندبودهعملکرد فردی  یعملکرد فردی و موجب ارتقا

تأثیرات رهبری اخلاقی بر  موضوع، (1394و همکاران )
ج . نتایرا مورد بررسی قرار دادند ابعاد مختلف تعهد سازمانی

 ،سازی نقش فقط بر روی تعهد عاطفیکه بعد شفاف دادنشان 
اخلاق بر تعهد عاطفی و تعهد هنجاری و بعد  بعد انصاف و

 تسهیم قدرت بر روی هر سه بعد تعهد سازمانی تأثیرگذار است.
نیز ، (1390) نصراصفهانی و نصراصفهانی نتایج پژوهش

 و گزار و فروتنخدمت رهبری حاکی از آن بوده است که بین
 ،اصفهان استان بهزیستی سازمان در کارکنان سازمانی تعهد

 اننش زمانهم رگرسیون تحلیل نتایج وجود دارد. رابطۀ معنادار
 عهدت تواندمی معناداری طوربه فروتنی و تواضع متغیر که داد

 .کند تبیین را سازمانی
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پذیری پیروان تأثیر ادراک از رقابتهارم: فرضیۀ چ
فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی کارکنان را 

 کند.تعدیل می

 ی پژوهششناسروش
 ررهب فروتنی از ادراک تأثیر بررسی هدف از تحقیق حاضر

 شدهرکد اعتماد عاطفی میانجی نقش تبیین با تعهد سازمانی بر
 از هشپژو این .استکارکنان بوده  پذیریرقابت گراثرتعدیل و

 اطلاعات، گردآوری شیوۀ نظر از کاربردی، هدف، لحاظ
 هاادهد آوریجمع ابزار و همبستگی نوع از توصیفی، پیمایشی

 ادارات کارکنان پژوهش این آماری جامعۀ. باشدمی نامهپرسش
 923 هاآن تعداد که باشندمی مازندران استان دارایی و مالیات
 طحس با کوکران فرمول از استفاده با نمونه حجم .باشدمی نفر

 آمده به دست نفر 271،%5 خطای سطح و %95 اطمینان
 ادبیات و نظری مبانی بخش برای حاضر پژوهش در. است

 هانامهپایان ای،خانهکتاب اطلاعات موجود در منابع از پژوهش
 برای و است شده استفاده خارجی و داخلی معتبر هایسایت و

استاندارد به شرح زیر  هاینامهپرسش از میدانی مطالعات
 نامۀپرسش از سؤال 9 با رهبر فروتنی استفاده شده است.

 سازمانی تعهد ،(2019) همکاران و کارناوال استاندارد
 همکاران و پورتر استاندارد نامۀپرسش از سؤال 15 با کارکنان

-پرسش از سؤال 10 با کارکنان عاطفی اعتماد برای ،(1979)

 پذیریرقابت برای و (2010) موسهلدر و یانگ استاندارد نامۀ
 و رایکمن استاندارد نامۀپرسش از سؤال 26 با پیروان

 بخش دو از نامهپرسش. گردید استفاده ،(2011) همکاران
 شناختیجمعیت اطلاعات شامل اول بخش. است شده تشکیل
 میزان و خدمت سابقۀ جنسیت، سن، شامل گو،پاسخ افراد

 مالیات ادارات کارمندان نظرسنجی دوم بخش. است تحصیلات
 زا ادراک تأثیر بررسی با رابطه در مازندران استان دارایی و

 اعتماد نقش تبیین با کارمندان سازمانی تعهد بر رهبر فروتنی
 کارمندان پذیریرقابت گرتعدیل نقش و شدهدرک عاطفی

 5 لیکرت طیف از رهبر فروتنی نامۀپرسش در که باشدمی
 دهندهنشان یک، مقدار و شده استفاده 5 تا یک مقادیر با ایگزینه
 زیاد خیلی دهندهنشان که پنج مقدار تا میزان ترینوکم کم خیلی
 یکرتل طیف با  هانامهپرسش الباقی. باشدمی مقدار بیشترین و
 هفت ات یک بین مقادیر. گرفتند قرار بررسی مورد ایگزینه 7
 و مخالفم کاملا   معنی به و مقدار ترینکم 1عدد  که باشندمی
 هتج. باشندمی موافقم کاملا   معنی به و مقدار بیشترین 7عدد 
 ساختاری معادلات سازیمدل روش از هاداده تحلیل و تجزیه

 اعتبارسنجی و جهت SMART PLS افزارنرم استفاده از با

 تعهد ایبر آلفا مقادیر که شد استفاده کرونباخ آلفای از متغیرها
 عاطفی اعتماد ،(۸55/0) رهبر فروتنی ،(91۸/0) سازمانی

 . است آمده به دست( ۸62/0) پذیریرقابت و( ۸55/0)

ی محققین هااز نتایج تحقیقات پیشین و توصیهگیری با بهره
-ها در جدول یک آمده است و نیز بهها که بخشی از آنآن

های تحقیق الگوی مفهومی تحقیق که طورکلی بر اساس یافته
باشند در نمودار یک ذکر گردیده اساس طرح فرضیات می

است.

 

 :شودیم روروبه پیروان رقابت با رهبر فروتنی که هنگامی
 داوطلبانه و هدفمند جابجایی پیروان، عاطفی اعتماد با روابط

 (2022) لیبوریوس وکیوایتز

 متواضع بمانید و بلند پرواز کنید:
 کاری رقابتی در پیوند بین فروتنی رهبر و موفقیت شغلی ۀنقش صدای زیردست و زمین

 (2021) و همکارانوانگ 

 کارکنان: ۀفروتنی رهبر، فروتنی تیم و عملکرد خلاقان
 وابستگی به کار و جو رقابتی ۀکنندتعدیل یهانقش

 (2020) هاوبین و همکارانیه 

 

 هاست.. مقالات پایه که الگوی تحقیق حاضر مستخرج از آن1جدول 

 

 

 تحقیق . الگوی پیشنهادی1نمودار 
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 پژوهش یهاافتهی 3
نفر از کارمندان با روش  300تحقیق حاضر بین  ۀنامپرسش
-آوری پرسش. پس از جمعگردید توزیع تصادفی گیرینمونه

که ناقص بودند کنار گذاشته شد و در مجموع  هاییآن ،هانامه
استفاده قرار  مورد هادادهنامه جهت تجزیه و تحلیل پرسش 271

 77.9نفر زن بودند که به ترتیب  60نفر مرد و  211 گرفت که
. انددادهدرصد از حجم نمونه را به خود اختصاص  22.1و

نفر  22 ،ترپاییننفر دیپلم و  11همچنین از نظر تحصیلات 
نفر کارشناس ارشد و  144نفر کارشناسی و  94 فوق دیپلم،

درصد از  53.1و  34.7، 4.1،۸.1بالاتر بودند که به ترتیب 
دهنده، نفر پاسخ 271از حجم نمونه را به خود اختصاص دادند. 

نفر سابقه خدمت بین  34تر، سال و کم 5نفر سابقه خدمت  10
 176سال و  15تا  11نفر سابقه خدمت بین  51سال،  10تا  6

، 12.5، 3.7سال دارندکه به ترتیب  15نفر سابقه خدمت بالای 
ضمن . درصد از حجم نمونه را شامل شدند 64.9و  1۸.۸

نفر  35سال،  30تا  26نفر سن بین  2اینکه از لحاظ سنی، 
داشتند که به ترتیب  35نفر بالاتر از  234و  35تا  31سن بین 

 درصد از حجم نمونه را تشکیل دادند ۸6.3و  12.9، 0.7
دو(.جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شناختی. مشخصات جمعیت2جدول 

برای سه مورد  tضریب  در بررسی مدل معادلات ساختاری،

مورد تأیید  %95بوده و در سطح  96/1از روابط بالاتر از 
یعنی اثر فروتنی رهبر بر اعتماد عاطفی و تعهد . قرارگرفت

سازمانی و همچنین اثر متغیر میانجی اعتماد عاطفی بر تعهد 
ذیری پاما متغیر رقابت. سازمانی مورد تأیید قرار گرفته است

گر بر تعهد سازمانی مؤثر نبوده تعدیل عنوان متغیرکارمندان به
( به 995/0) 96/1تر از داری آن کماست؛ زیرا ضریب معنی

همچنین برخی ضرایب بار عاملی )ضرایب  دست آمده است.
های متغییرهای فروتنی رهبر و استاندارد( برخی از گویه

بارعاملی در . به دست آمد 4/0پذیری کارمندان زیر رقابت
ب همبستگی بین متغیرهای مکنون و حقیقت یک ضری

این ضریب . گیری استمتغیرهای آشکار در یک مدل اندازه
کند که متغیر مکنون چقدر از واریانس متغیرهای تعیین می

ها از مدل حذف و آزمون کند و لذا این گویهآشکار را تبیین می
مجدد به عمل آمد. نتایج حاصل از آزمون در نمودارهای دو 

-مدل ساختاری متغیرهای پژوهش در حالت معنیمربوط به 

داری و نمودار سه مربوط به مدل ساختاری متغیرهای پژوهش 
در حالت استاندارد آمده است:

 

 درصد فراوانی مشخصات توصیفی

 جنسیت

 77.9% 211 مرد

 22.1% 60 زن

 271 مجموع

 تحصیلات

 4.1% 11 ترنییدیپلم و پا

 ۸.1% 22 فوق دیپلم

 34.7% 94 کارشناسی

 53.1% 144 کارشناسی ارشد و بالاتر

 271 مجموع

 خدمت ۀسابق
 

 3.7% 10 ترسال و کم 5

 12.5% 34 سال 10تا  6بین 

 1۸.۸% 51 سال 15تا  11بین 

 64.9% 176 سال 15بیشتر از 

 271 مجموع

 سن

 0.7% 2 سال 30تا  26بین 

 12.9% 35 سال 35تا  31بین 

 ۸6.3% 234 سال 35بالاتر از 

 271 مجموع
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 داری. مدل ساختاری متغیرهای پژوهش در حالت معنی2نمودار 

 

 

 . مدل ساختاری متغیرهای پژوهش در حالت استاندارد3نمودار 

 شود ضریبهمان طور که در نمودار شمارۀ دو نشان داده می
t   بوده و در سطح  96/1برای سه مورد از روابط بالاتر از

تأیید است. یعنی اثر فروتنی رهبر بر اعتماد عاطفی و  95%
تعهد سازمانی و همچنین اثر متغیر میانجی اعتماد عاطفی بر 

-اما متغیر رقابت. تعهد سازمانی مورد تأیید قرار گرفته است

بر تعهد سازمانی گر عنوان متغیر تعدیلپذیری کارمندان به

 96/1تر از داری آن کممؤثر نبوده است؛ زیرا ضریب معنی
با توجه به نمودار استاندارد نیز . ( به دست آمده است604/1)

ها بالاتر از بارهای عاملی( برای همۀ گویه) همۀ ضرایب بتا
در . به دست آمده که حکایت از برازش مدل داشته است 4/0

گیری به طور کامل یب  مدل اندازهجدول سه نیز مقادیر ضرا
ذکر شده است: 

 R2 معیار Q2 معیار (0.7 <)پایایی مرکب  (0.7<) آلفای کرونباخ  )شاخصAVE>0.5) متغیرها

 -- -- ۸64/0 ۸62/0 517/0 پذیری کارمندانرقابت

 216/0 0۸1/0 ۸۸2/0 ۸55/0 534/0 اعتماد عاطفی

 -- -- 90۸/0 ۸55/0 565/0 فروتنی رهبر

 ۸44/0 374/0 931/0 91۸/0 5۸3/0 تعهد سازمانی
 ضرایب برازش مدل .3جدول 

شده النهایه نتایج های انجامبا توجه به اهداف پژوهش و آزمون
فرضیات تحقیق به طور اختصار در جدول چهار  حاصل از
 اند.ذکر شده

 فرضیه 
ضریب 
 مسیر

عدد معنی 
 t داری/

تأیید / عدم 
 تأیید

 تأیید 453/2 100/0 ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار است. 1

2 
 تأثیرگذار کارکنان شدهدرک عاطفی اعتماد بر رهبر فروتنی از ادراک

 .است
 تأیید ۸4۸/10 464/0

3 
ادراک کارکنان از اعتماد عاطفی بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار 

 است.
 تأیید 421/10 497/0



117 

 

 

 

 .123تا  105 صفحات .1403 زمستانو  پاییز .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

تاثیرادراک از فروتنی رهبر بر تعهد سازمانی با تبیین نقش میانجی اعتمادعاطفی درک شده و نقش تعدیلگر رقابت . علیزاده محسن، موقر مرتضی، نتاج خانعلی سمیرا

 پذیری کارکنان

4 
 سازمانی تعهد بر رهبر فروتنی از ادراک تأثیر پیروان پذیریرقابت

 .کندیم تعدیل را کارکنان
 رد -047/0 604/1

 نتایج فرضیات .4جدول 

 یداریاول نشان داد که عدد معن یۀحاصل از آزمون فرض جینتا
نان کارک یرهبر و تعهد سازمان یادراک از فروتن ریدو متغ نیب
 یادراک از فروتن نی( بوده بنابرا96/1از  تربزرگو  453/2)

عدد  نیاست، همچن گذارکارکنان تأثیر یتعهد سازمان رهبر بر
( 100/0تأثیر مثبت ) ۀدهندنشان ریدو متغ نیماب ریمس بیضر

 بوده است.

-معنی عدد که داد نشان دوم فرضیۀ آزمون از حاصل نتایج

 عاطفی اعتماد و رهبر فروتنی از ادراک متغیر دو بین داری
 بوده،( 96/1 از تربزرگ و ۸4۸/10) کارکنان شدۀدرک

 هشددرک عاطفی اعتماد بر رهبر فروتنی از ادراک بنابراین
 دو مابین مسیر ضریب عدد همچنین است، تأثیرگذار کارکنان
 .است بوده( 464/0) مثبت تأثیر دهندۀنشان متغیر

-معنی عدد که داد نشان سوم فرضیۀ آزمون از حاصل نتایج

 تعهد و کارکنان شدهدرک عاطفی اعتماد متغیر دو بین داری
 بوده( 96/1 از تربزرگ و 421/10) کارکنان سازمانی
 سازمانی تعهد بر عاطفی اعتماد از کارکنان ادراک بنابراین
 دو مابین مسیر ضریب عدد همچنین است، تأثیرگذار کارکنان
 .است بوده( 497/0) مثبت تأثیر دهندۀنشان متغیر

-رقابت که داد نشان فرضیۀ چهارم آزمون از حاصل نتایج

 زمانیسا تعهد بر رهبر فروتنی از ادراک تأثیر پیروان پذیری
 ذیریپرقابت متغیر رسدمی نظر به و کندنمی تعدیل را کارکنان
 عهدت بر بیشتری و بهتر تأثیر مستقیم صورت به پیروان
 بر رهبر فروتنی از تأثیر ادراک ولی دارند؛ کارکنان سازمانی

 ذیریپرقابت گرتعدیل متغیر طریق از کارکنان سازمانی تعهد
 .معنادار نیست پیروان

 یریگجهینتبحث و  4
های ها و منجمله سازمانتحقیقا  از جمله عوامل موفقیت سازمان

 انسانی متعهد، مورد اعتماد،مالیاتی برخورداری از نیروی 
پذیری مثبت و نیز رهبران اثربخش دارای روحیۀ رقابت

 باانگیزه و پرتلاش ،کارکنان متعهد داشتباشد. جذب و نگهمی
ها اتخاذ استراتژی. شودمیمحسوب  هاسازمان هایاولویتاز 

ضامن تعهد و وفاداری  های مناسب مدیریت و رهبری،و روش
نیروها و کل  وریبهره و ای سطح عملکردارتق نهایت در و

با وجود این، اتخاذ سبک مناسب رهبری و . سازمان خواهد شد
چگونگی تعامل بین افراد در جهات مختلف ارتباطی اعم از 

دست ینپای-روابط کارکنان با یکدیگر و نیزارتباطات  بالادست
 نهایی مواجه است که انجام تحقیقاتی از ایهمچنان با نارسایی
هدف از نموده است. با توجه به مراتب دست را طلب می

پژوهش حاضر بررسی  تأثیر ادراک از فروتنی رهبر بر تعهد 
 شدهدرک اعتماد عاطفی میانجی هاینقش و کارکنانسازمانی 

در ادارات مالیات و دارایی  کارکنان پذیریرقابت گرتعدیل و
  استان مازندران بوده است.

-منر در رگرسیونی مدل تحلیل و جزیهت از حاصل نتایج
 بر تعهد رهبر فروتنی از که ادراک داد نشان اس ال پی افزار

ان داد نتایج نش. فرضیۀ اول() است تأثیرگذار کارکنان سازمانی
های ویژه دانش و مهارت به پیروان اعتماد نموده،رهبرانی که 

 فرهنگکارکنان و نیز نقاط قوت آنان را ارج نهاده وبر ایجاد 
ورزند مآلا موجب می کار تیمی و رشد فردی افراد اهتمام می

مشارکت خود را در سازمان شناسایی کرده،  شوند تا کارکنان
 ینظم بیشتر سویی نموده،های سازمان همخواسته اهداف وبا 

مانند در سازمان می یمدت بیشترها آن. ارائه دهنددر کار خود 
ی ارتی دیگر تعهد سازمانی بیشترو به عبکنند و بیشتر کار می
 همکاران و وانگ تحقیقات با این نتیجه. دهنداز خود نشان می

 ادراک دریافتند که همکاران و وانگ. دارد همخوانی، (2022)
 که کارکنانی میان در فروتن رهبران خیرخواهی از

 تعهد از بالایی ادراک و قوی یادگیری هدفمند، هایگیریجهت
 ترمطلوب توجهی از دیگران قابل طور به در سازمان را دارند،

 پردازاننظریه .انگیزاندمی بر را آن ها سازمانی تعهد و است
 یک به شدن تبدیل حال در تواضع و فروتنی کنند کهمی توصیه
 هایسازمان خواهندمی که است رهبرانی برای حیاتی موضوع

 عهدت ایجاد باعث و کنند هدایت آشفته و پویا محیطی در را خود
 .گردند سازمان در کارکنان

ادراک از  نتایج حاصل از آزمون فرضیۀ دوم نشان داد که
شده کارکنان تأثیرگذار فروتنی رهبر بر اعتماد عاطفی درک

این امر به این معنی است که به موازات درک پیروان . است
د تواننشود که میها ایجاد میاز فروتنی رهبر این احساس در آن

ها درمیان مشکلات خود را با آن به رهبر اطمینان نموده،
 .ها اطمینان داشته باشندگذاشته، و از دریافت دقیق پاسخ آن

همچنین کارکنان در صورت درک چنین رفتاری از مدیران از 
ها احساس راحتی نموده و نسبت به تأمین نیازهای رازداری آن

مقایسۀ . ها حس اقناع و رضایت خواهند داشتسوی آنخود از 
که طی آن ، (2022) لیبوریس و کیوایتزاین نتایج با تحقیقات 

این نتیجه حاصل شد که اظهار تواضع و فروتنی توسط رهبر 
با اعتماد عاطفی پیروان نسبت به رهبرشان رابطۀ مثبت دارد 

نیز که ، (1400) ابوترابی و همکارانیقات و نیز نتایج تحق
 راستا و در یک جهتاند، هممبین اثبات این رابطه و تأثیر بوده

 و فردی اثربخشی در که نقشی دلیل به باشند. رهبریمی
 سازمانی رفتار در مهمی بسیار موضوع کند،می ایفا گروهی
 رهبران که اندکرده ثابت ازمانیس رفتار پژوهشگران. است
 عاطفی اعتماد و باشند هاسازمان در تمایز عامل توانندمی

 .دهند قرار تأثیر تحت را کارکنان

های معادلات ساختاری نشان داده است که نتایج آزمون
ادراک کارکنان از اعتماد عاطفی درک شده بر تعهد سازمانی 

دارد این نتیجه بیان می. فرضیۀ سوم() کارکنان تأثیرگذار است
د توانندر پیروان ایجاد شود که میدر صورتی که این احساس 

ها در میان آنمشکلات خود را با  نموده، اطمینانبه رهبر 
ز ون ی ها خاطرجمع  باشندگذاشته و از دریافت دقیق پاسخ آن

احساس راحتی نموده ها رازداری آن در صورتی که پیروان از
ها حس اقناع و ن نیازهای خود از سوی آنو نسبت به تأمی

رضایت داشته باشند در نتیجه آنان نیز به نوبۀ خود با پذیرش 
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های سازمان، تمایل به اهتمام برای سازمان و اهداف و ارزش
قصد ادامۀ عضویت در سازمان و وفاداری نسبت به آن در 

ه جاز نظر مقایسۀ این نتی پردازند.عمل به ایفای وظیفۀ خود می
 لی و همکارانهای توان به پژوهشهای گذشته میبا پژوهش

اشاره نمود که معتقد ، (13۸۸) خنیفر و همکارانو  (2022)
بودند اعتماد عاطفی در سازمان بر تعهد سازمانی مؤثر است. 

 حامیانی رو،ازاین دارند؛ اعتقاد خود سازمان به متعهد کارکنان
 و حامی هاآن. هستند خود کارفرمایان برای مثبت و مؤثر

 خود کارفرمای هایسیاست و خدمات محصولات، قوی طرفدار
 به بودن متعهد کنار در اعتماد حس وجود بنابراین. هستند

 از اغلب محققان. است ضروری کارکنان بین رهبر و سازمان
 تبادلات کیفیت سنجش برای عاملی عنوانبه عاطفی اعتماد

 اطفیع اعتماد. کنندمی استفاده رهبرشان و پیروان بین اجتماعی
 هانآ اعتماد ایجاد در تواندمی خود، سرپرست به نسبت کارکنان

 سازمان کلان اهداف راستای در کوشش و سازمان به
 .تأثیرگذارباشد

ابطه رپذیری پیروان بر گری رقابتدر تحلیل نقش تعدیل
بین ادراک از فروتنی رهبر و تعهد سازمانی کارکنان که منجر 

بهتر باشد که در  رسدینظر مه چهارم گردید ب ۀبه رد فرضی
موصوف رهبران، از هرگونه تحریک و ایجاد حس  ۀجامع

رقابت منفی در پیروان امتناع نمایند تا شاهد کاهش سطح مثبت 
 عملکردی آنان نباشند.

 اجرایی توصیه به مدیران
 هبرر فروتنی از با توجه به اینکه بر اساس فرضیۀ اول، ادراک

 به مدیران سازمان است، تأثیرگذار کارکنان سازمانی بر تعهد
 :شودیتوصیه م مرتبط مالیاتی

  ی هاروشو  هاسبکدر هدایت نیروها از
سالارانه و فروتنانه استفاده نمایند؛ رهبری مردم

به پیروان رهبرانی که  داد نشان هاافتهچراکه ی
کارکنان  ژهیوی هامهارتدانش و ، اعتماد نموده

و نیز نقاط قوت آنان را ارج نهاده و بر ایجاد 
یمفرهنگ کار تیمی و رشد فردی افراد اهتمام 

 ، مآلا موجب می شوند تا کارکنانورزند
مشارکت خود را در سازمان شناسایی کرده، با 

سویی نموده، ی سازمان همهاخواسته اهداف و
یمپیشنهاد . ارائه دهنددر کار خود  ینظم بیشتر

 ۀبا ایجاد بستر مناسب برای ارائ مدیران شود
 یهالازم خصوصا  برگزاری کارگاه یهاآموزش

ساز آموزشی در سطح کارکنان و مدیران زمینه
کارگیری سبک رهبری فروتنانه و هترویج و ب

رهبری همکاری و  وفاداری، ایجاد حس تعلق،
 فروتنانه در اعضا گردند.

 روتنیف از با توجه به نتایج فرضیۀ دوم که بر تأثیر ادراک
دلالت دارد پیشنهاد  شدۀ کارکناندرک عاطفی اعتماد بر رهبر

 :گرددیم

  سالارانه و ی رهبری مردمهاروشاستفاده از
 ،مشهود است هاافتهیاز  طور که همان فروتنانه

انی متعهد به سازمان  و سبب ایجاد و رشد کارکن

-رقابت ۀدارای حس اعتماد عاطفی  و روحی

مدیران سازمان با پذیری مثبت خواهد شد. 
 و ترویج هایریگمشارکت دادن افراد در تصمیم

 بیشتری مشارکت احساس  توانندیمتیمی  کار
-ی تیمهاکارگاهبرگزاری . در افراد ایجاد کنند

 توجه و ادسازی و انگیزشی در ایجاد حس اعتم
دیگران و بالعکس از عوامل مؤثر  نظر به رهبر

 . ندیآیمشمار در این خصوص به

 اداعتم از کارکنان با توجه به نتایج فرضیۀ سوم، ادراک
 ن:است، بنابرای تأثیرگذار کارکنان سازمانی تعهد بر عاطفی

  افراد سازمان با پذیرش  خواهندیممدیرانی که
تمایل به اهتمام  ی سازمان،هاارزشاهداف و 

برای سازمان و قصد ادامۀ عضویت در سازمان 
و وفاداری نسبت به آن در عمل تعلق خاطر 

 هاافتهبیشتری از خود نشان دهند همان گونه که ی
بر آن حکایت دارند مقتضی است با اتخاذ 

ی مناسب در حوزۀ هااستیسو  هایاستراتژ
ین ا ای عمل کنند تاگونههدایت رفتار انسانی به 

به  توانندیماحساس در پیروان ایجاد شود که 
ها مشکلات خود را با آن، رهبر اطمینان نموده

 هاآندر میان گذاشته و از دریافت دقیق پاسخ 
در صورتی که پیروان از  .خاطرجمع باشند

ها احساس راحتی نموده و نسبت به رازداری آن
حس اقناع و  هاآنتأمین نیازهای خود از سوی 

ضایت داشته باشند، مآلا تعهد و وفاداری ر
به این منظور . بیشتری هم خواهند داشت

اندیشی توام با ایجاد اعتماد برگزاری جلسات هم
متقابل و حاکم کردن فرهنگ مشارکت و همدلی 

ی هاآموزشدر سراسر سازمان و ارائۀ 
برقراری ارتباطاط اثربخش در این خصوص 

 .کندیمنقش بسزایی ایفا 

 آتی نیه به محققاتوص
 مانیساز تعهد بر رهبر فروتنی از ادراک تأثیر در این تحقیق

عنوان متغییر مستقل و وابسته مد نظر قرار گرفته است. به
ی رهبری و هاسبکدر تحقیقات دیگر سایر  شودیمپیشنهاد 

ازجمله در فضای الکترونیک مورد بررسی قرار گیرند و یا 
دیگر به جای تعهد سازمانی مد برخی متغییرهای عملکردی 

 عاطفی اعتماد میانجی نقش همچنین به جای. نظر قرار گیرند
شناختی همچون حمایت شده از دیگر متغییرهای روان درک

با توجه به اینکه این تحقیق در . سازمانی بهره گرفته شود
ی مالیاتی صورت گرفته است، پژوهشگران دیگر هاسازمان

. مورد بررسی قرار دهند هاسازمانر همین موضوع را در سای
نظر به اینکه این تحقیق با روش کمی انجام شده محققان در 

ه ب هاسازمانتحقیقات بعدی با توجه به شرایط در حال گذار 
ی هایستگیشا توانندیمگیری از هوش مصنوعی، سمت بهره

ی نیروی انسانی را در برابر هاواکنشرهبری مدیران و نیز 
، مورد گذارندیمرات و تأثیراتی که بر تعهد سازمانی این تغیی

 تحقیق قرار دهند.
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 ی تحقیقهاتیمحدود
 در پژوهش حاضر با توجه به مدل مفهومی و متغیرهای تحقیق،
منابع و مقالات فارسی مرتبط با تأثیرات دو به دوی متغیرها 

ویژه در مستندات داخلی کم بوده؛ لذا از این حیث محققین با به
اند. به دلیل محدودیت دسترسی به افراد دودیت مواجه بودهمح

در سطح ملی صرفا  این تحقیق در سطح استان مازندران انجام 
شده است؛ لذا در تعمیم نتایج آن به کل جامعۀ مالیاتی کشور 

 بهتر است احتیاط صورت گیرد.

 تشکر و قدردانی
 و مصوب ارشد دورۀ کارشناسی نامۀپایان از حاضر تحقیق
 نویسندگان. است شده استخراج مازندران دانشگاه در شدهدفاع

و  مالیات ادارات کارکنان از را خود صمیمانه تشکر مراتب
 مسؤولان و نامهپایان داوران هیأت مازندران، استان دارایی
 دارند.می ابراز مازندران دانشگاه

 سهم نویسندگان
 .باشدمی مازندران دانشگاه مقررات اساس بر

 تضاد منافع
هیچ تضاد منافعی وجود ندارد.
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