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Abstract 

Objective: Humility is one of the fundamental virtues mentioned in most philosophical, religious, 
and, scientific texts. Recently, as the base of virtue, it has also gained a special place in 
organizational and management studies. The purpose of this research is to provide a 
comprehensive view of the concept of humility in the content of organization and management. 

Methods: In this exploratory mixed-method research, in order to understand the concept of 
humility, in the content of organization and management, the researchers used grounded theory 
strategy (GT) and to validate the indicators and concept, survey strategy was used. For this 
purpose, 12 human resources managers working in the banking industry in Iran were interviewed. 
Through coding techniques, the key concepts were identified and categorized. Data collection was 
done through distributing questionnaires to 200 employees and the collected data were analyzed 
using confirming factor analysis. 

Results: Finally, the organizational humility was modeled within three areas: cognitive aspect 
related to knowledge and ontology, affective aspect related to attitude and epistemology, and 
behavioral aspect related to observing the pragmatism methodology. 

Conclusion: The results of the study, confirming the validity of the instrument, showed that the 
understanding of the bank's managers of humility is supported by espoused theories and theory in 
use, but the epistemic and content barriers prevented the maximum use of this competence. 
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  چكيده
عنوان مادر فضائل،    متون فلسفي، ديني و علمي به آن اشاره شده و اخيراً به اغلب هاي بنياديني است كه در تواضع جزء فضيلت :هدف

منظور شناخت مفهوم تواضع در محتواي سازمان و  اين پژوهش به. در مطالعات سازمان و مديريت نيز جايگاه خاصي كسب كرده است
  .شده است اجرامديريت 
هـاي   براي تأييـد شـاخص  و  استفاده شد) GT(بنياد  استراتژي پژوهشي داده و آميخته اكتشافي شناخت مفهوم از رويكرد براي :روش

هـاي كشـور    نفر از مديران منابع انسـاني شـاغل در بانـك    12براي رسيدن به اين هدف با . مد نظر قرار گرفتاستراتژي پيمايش آن، 
  .ه استبندي آنها اقدام شد يق فن كدگذاري به تحليل و شناسايي مفاهيم اصلي و دستهمصاحبه شده و از طر

شناسـي نگرشـي و    شناسي دانشي، عاطفي نـاظر بـه معرفـت    پديده تواضع سازماني در سه بعد اصلي شناختي ناظر به هستي: ها يافته
طريق استراتژي پيمايش و با ارائه ابـزار پرسشـنامه بـه     مدل پژوهش از. سازي و ارائه شد شناسي عملگرايي مدل رفتاري ناظر به روش

  .شده از طريق تحليل عاملي تأييدي نيز بررسي شد  هاي گردآوري نفر از كاركنان بانكي و تحليل داده 200
حمـايتي  هاي  وسيله نظريهضمن تأييد اعتبار ابزار نشان داد كه فهم مديران بانكي از پديده تواضع به آمده، دست بهنتايج : گيري نتيجه

  .استفاده حداكثري از اين شايستگي شده است اما موانع معرفتي و محتوايي مانع ،شود و نظريه در عمل پشتيباني مي
  
  .شايستگيرهبري متواضعانه، ، تواضع، سازمان متواضع، تواضع مديريتي: ها كليدواژه
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  مقدمه
) 2017در سـال   1كار هـاروارد  و سسه مرور كسبؤمنتشر شده از سوي م(عامل برتر جهان  بررسي سبك رهبري صد مدير

تواضـع فضـيلتي اسـت كـه     ). 2017اچ بـي آر،  (دهد كه شايستگي محوري در منش و مرام آنان مشترك است  نشان مي
دهد كه فضـيلت تواضـع از سـال     مروري بر مجلات معتبر جهان نشان مي. اند مند بوده همه اين مديران از آن بهره قريباًت

و در اين بين ردپاي ورود اين مفهوم به محتـواي سـازمان، مـديريت، رهبـري و      داشتهتا به حال رشد چشمگيري  2014
ق   سهاي اخير سازماني را به نفس افسارگ يياز سوي ديگر ريشه رسوا. وكار جالب توجه است كسب يخته، تكبر، حـس محـ

فضيلت تواضع بـا علاقـه وسـيعي    ). 2004، 2بوجه، روزليه، دورانت و لومن(دهند  بيني مديران نسبت مي بودن و خودبزرگ
ر وكارهاي عصر حاضر را رهبري كننـد يـا د   خواهند كسب مديراني است كه مي مختصرو شده و يك خصيصه مهم  هروب

حيـاتي   يتواضع در حال تبديل شدن به موضوع ،پردازان توصيه نظريهبر اساس . ها كار و فعاليت داشته باشند اين سازمان
مـوريس، بـرادريچ و   (هـاي خـود را در محيطـي پويـا و آشـفته هـدايت كننـد         خواهند سازمان براي رهبراني است كه مي

هـايي   بيني و ناشناختگي پيش  در برخورد با عدم) 93 :2001( 5ويكاد طبق پيشنه). 2004، 4ورا و لوپز و 2005 ،3اربنسكي
عـدالتي را   ا، ادراك بـي نه ـآ  طلبانـه  هاي متكبر و اقدامات منفعـت  رو هستند، گسترش شخصيت هوكارها با آن روب كه كسب
ر رابطـه بـا وي   دكنـد مـدير    فكـر ممكن اسـت   ،كند با مدير خود مراوده ضعيفي دارد فردي كه حس مي .دهد توسعه مي

 اين بدبيني مزمن تعهـد . كند تري نسبت به سازمان پيدا مي و در نهايت نگرش بدبينانه  شود قائل مياحترامي  تبعيض و بي
برد و از سوي ديگر  سازماني را به حاشيه مي هاي كند و مشاركت كاركنان در تصميم سازماني و رضايت شغلي را ويران مي

 بـا در نتيجـه چنـين سـازماني    . شود كه هرگز تحقـق نخواهـد يافـت    نيز به رويايي تبديل ميشهروندي در سازمان  رفتار
بـراي  . خواهد بود و سرمايه اجتمـاعي خـود را بربادرفتـه خواهـد يافـت      مواجهدر سطح سازمان  اي يافته تفاوتي توسعه بي

فضـائل   ءو جـز  بـوده ي دگرخواهانـه  هاي سازماني فهم و بررسي تواضع سازماني كه رويكـرد  رفت از اين ناهنجاري برون
تـرين صـنايع    گرعنوان يكي از بز صنعت بانكداري به. آيد ، مفيد به نظر ميشود محسوب ميمذهبي و فرهنگي كشور نيز 

نفعان داخلي و بيروني و كيفيت خدمات از جمله مسائل هـر   رضايت ذي. كشور ارتباط تنگاتگي با آحاد جامعه دارد خدماتي
تبيين  ،شده آنها همواره به فكر طراحي باعثها  حساسيت روزافزون اين موضوع براي بانك. ستا ها ازمانقبيل س روز اين

 هاي تحول و بهبود سـازماني  هايي از قبيل مديريت فرهنگ سازماني، آموزش و توسعه كاركنان و برنامه و اجراي سياست
 كيفيـت خـدمات و بهبـود مسـتمر     ييري سازماني، ارتقاشده نشان داده كه تواضع سنگ بناي يادگ مطالعات انجام. باشند

رضـايت   و) كاركنـان ( ضـايت مشـتريان داخلـي   رتوانـد در   كارگيري آن در فرايندهاي داخلي سازمان مي هاست و فهم و ب
عنـوان   زايي داشته و اثربخشي سازمان را در رسيدن به اهداف خـود بـه  بسثير أت) مشتريان و سهامداران(نفعان بيروني  ذي
به همين دليـل  . مشتريان است ياز سوي ديگر ادامه حيات و روند سودآوري بانك در گرو. دهد عامل راهبردي ارتقا  يك
 كنند ولي در عمل و از سوي كاركنان شـعب كـه   مداري و تكريم ارباب رجوع ياد مي ها از مفهوم مشتري اين سازمان اكثر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Harward Business Review (HBR) 2. Boje, Roslie, Durant & Luhman 
3. Morris, Brotheridge & Urbanski 4. Vera & Rodriguez-Lopez 
5. Weick 
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 اگـر مـديران  . تفـاوتي هسـتيم   محلي به مشتريان و بي آميز، كم بعيضها هستند، شاهد رفتارهاي ت سفيران خط مقدم بانك

 خود بايد به تكريم مشتريان داخلـي يعنـي كاركنـان سـازمان     قرار دهند،ارشد سازمان تكريم مشتريان بيروني را مد نظر 
 برخـورد بـا خـود    در رفتارهاي متواضـعانه مـديران  شاهد كاركناني كه . اقدام كنند و اين جز در سايه تواضع ممكن نيست

از . دش ـدر رفتار با مشتريان متواضعانه عمل خواهند كرد كه موجب رضايت مشتريان و سودآوري سازمان خواهـد   هستند،
هـاي رفتـار سـازماني     عنوان يكـي از حـوزه   هاي مفهوم تواضع سازماني به لفهؤسازي ابعاد و م رو هدف پژوهش شفاف  اين

هـاي بهبـود    روي از برنامـه  دنبالـه  پـي هاي مختلف در  ياري از مديراني كه در سازمانبسبراي تواند  مي واست  1گرا مثبت
  .باشد راهگشا ،مستمر هستند

  مباني نظري پژوهش
  تعريف تواضع
هراتيـان،  (نهادن، خود را كوچك نشان دادن، فروتني كردن  معناي فرو است كه در اصل به »وضع«از واژه  2ريشه تواضع

  . است) 1377دهخدا، (نرمي و افتادگي و شكسته نفسي، خضوع و فرمانبرداري و تخاشع  ،)1392آگاه و موسوي، 
 »3وكـار  روشي بهتر براي تفكر در مورد كسـب «كتاب رابرت سولومون در . يك فضيلت است هر چيزواضع پيش از ت

دهد تا در يـك   زه ميشخصيت كه به فرد اجامبتني بر يك خصيصه نافذ : به اين صورت تعريف كرده است فضيلت رااين 
بـراي مثـال در   . شـوند  صورت اجتماعي تعريف مي فضائل به. داشته باشد و ستوده حتي برتر و متناسبرفتار جامعه خاص 

ماهيـت پويـا هسـتند و قابليـت     در فضائل . شناسي را دارا باشند رود تا فضيلت وقت يس از شهروندان انتظار ميئجامعه سو
مثال كاترين  طور به. دهند هاي مختلفي متناسب با محتواي عمل نشان مي صورت نها خود را بهآ. شدن دارند زايلبهبود يا 
گر شده است  صورت متفاوتي جلوه اما به ،ندهست در فضيلت شجاعت مشترك 5مدير واشنگتن پست و جورج پتون 4گراهام

  ).2004ورا و لوپز، ( هاي آنها متفاوت است موقعيت زيرا
تواضـع عبـارت اسـت از    «: ارتباط بيشـتري دارد مديريت  با حوزهكه  بيان كردها تواضع تعريفي سولمون در ارتباط ب

هـا   موفقيـت جاي آنكه  به در دستيابي به اهداف ديگران تصديق مشاركتفردي و هاي  قوتاز  بينانه واقعصحيح و ارزيابي 
  .»به شانس و عوامل بيروني اسناد شود

اشـتياق  . 1 :انـد از  عبارتكه  اند كردهچندبعدي تعريف  اي عنوان سازه بهرا تواضع ) 2016( 6پاين، جانكوسكي و ساندا
خودمركزبيني ( 8گيري و تمايل به ديگران جهت. 2، )ها معناي خودآگاهي و شناخت محدوديت به( 7به ارزيابي درست از خود

  . 11ها آفريدهارزش از تقدير تصديق و . 5 و 10توانايي تنظيم عواطف ديگران. 4، 9فردي پذيرش بين. 3، )پايين

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Positive Organizational Behaviors (POB) 2. Humility 
3. A Better Way to Think about Business 4. Katherine Graham 
5. George S. Patton 6. Paine, Jankowski & Sandage 
7. A willingness to appraise the self accurately 8. An orientation toward others 
9. Interpersonal receptivity 10. The ability to regulate one’s emotions 
11. Appreciation of the value in things 
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 پـايين  گشودگي فكري و خودمحوري نسبتاً و )2003 ،1امونز(شامل فهم صحيح از خود  را انديشمندان ديگر تواضع

   .اند دانسته) 2000، 4تانگني و 2004، 3؛ اكسلين و گير2005، 2اشتون و لي(
فروتنـي  . )2004، و گيـر  اكسـلين ( نيست معادل آنيق دقطور  بهاست، اما  5شبيه فروتني ،صورت مفهومي تواضع به

با اين حال اين دو سـازه اغلـب   . داردتر  كه تواضع حالتي دروني  حالي ، در)لباس فروتنانه(يت است ؤطور ظاهري قابل ر به
 ي داردهمپوشـان  تواضعبا  است كهديگري  مفهوم ،صداقت. شوند ارزيابي مي) فروتني ـ  تواضع(صورت  و بهجا  طور يك به
و فروتني  8، اجتناب از حرص و طمع7، خلوص6طرفي بي هم دربرگيرنده  روي و صداقت تواضعسازه . )2005اشتون و لي، (

حـرص و طمـع    و تواضع تركيبـي از فروتنـي و پرهيـز از    طرفي خلوص و بي دربرگيرنده در مدل اشتون صداقت اما است
منظور فهم تواضع سـه رويكـرد كلـي در ايـن      به). 2012، 9ويلرسونلابوف، روات، جانسون، تسانگ و (تعريف شده است 

  .شود موضوع يعني نگاه ديني، نگاه تاريخي و نگاه مدرنيسم مطرح و توضيح داده مي
هـاي برجسـته    يا مهـارت   روانشناسان شايستگي را محرك ويژگي. عنوان شايستگي مطرح است تواضع همچنين به

المللي عملكرد شايستگي را مجموعه دانش،  همچنين انجمن بين. شود لي بهتر منجر مياند كه به عملكرد شغ تعريف كرده
هاي مربوط به شـغل يـا عملكـرد شـغلي را      صورتي اثربخش فعاليت سازد به هايي كه كاركنان را قادر مي مهارت و نگرش

هايي  نگرش ءاز اين نگاه تواضع جز. )1388ديانتي و عرفاني، (كند  طبق استانداردهاي مورد انتظار انجام دهند، تعريف مي
كنـد،   كنـد، درك مـي   انديشـد، عمـل مـي    آيد كـه در غالـب آن مـي    گيرد كه طي آن براي فرد چارچوبي پديد مي قرار مي
  .كند گيرد و رفتار مي كند، تصميم مي مي قضاوت

  تواضع از نگاه ديني
كه تواضع دربرگيرنده شناخت و درك دانـش و راهنمـايي    آنجا از و غني است اي در الهيات و فلسفه داراي پيشينه ،تواضع

محسـوب  اصل مهمي  ،در بسياري از مذاهب بزرگ دنيا از قبيل بودائيسم، تائوئيسم، مسيحيت و اسلام ،فراتر از خود است
شرقي تواضـع را  وجود اين تفكرات   با. اند عنوان تعالي انساني حائز اهميت شناخته را بهئو تواضع تعليمات بودا و تا. شود مي

در نظـر  خـود بـا واقعيـت     سازگار كـردن براي  يعنوان نياز بهبيشتر آن را و  دانند هاي فردي نمي بيش از فهم محدوديت
داند كه خود از تفسير و ادراك اشتباه فرد از خود يا  مي يعلت هوس مثال بودائيسم درد و رنج انساني را بهطور  به. گيرند مي

منيـت تعريـف    كـاهش يسـم تواضـع را   ئتائو. گيرد نشئت مييا روشنگري  »مارگو«ايت درد و رنج نه و ناديده گرفتن خود
عميق توسط توانايي رهبر در سرعت عمل براي رسيدن بـه تـوازن بـا تـائو     طور  بهباور دارند اثربخشي رهبر  آنها. كند مي

  : آمده است »اعظم«تائو  66مثال در فصل  طور  به. شود تخمين زده مي
تواضع اين قدرت را . تر از ساير نواحي قرار دارد تر و پست كنند براي اينكه آن پايين ها از دريا پيروي مي جريان همه«

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Emmons 2. Ashton & Lee 
3. Exline & Geyer 4. Tangney 
5. Modesty 6. Fairness 
7. Sincerity 8. Greed-avoidance 
9. LaBouff, Rowatt, Johnson, Tsang & Willerton 
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اگـر شـما   . ا تعريف كنيـد نهتر از آ بايد جايگاه خود را پايين، ها را حكمراني كنيد خواهيد انسان اگر شما مي. به او داده است

   ».ا پيروي كنيدنهشما بايد ياد بگيريد چگونه از آ ها را رهبري كنيد، خواهيد انسان مي
راه   عنـوان يـك   عموماً تواضـع را بـه   ادياناين . كنند مطرح مي را تواضع از ديگرياسلام، مسيحيت و يهود رويكرد 

مثال  ر طو به. است كردهسمت شكوه توجه  عنوان خياباني به تواضع بهبه مسيحيت ). 2001، 1موراي(دانند  ارتباط با خدا مي
همچنين پائول بـه خواننـدگان خـود    . كنيد، فكر كند خود بيشتر از آنچه شما فكر مي بارهكند فرد نبايد در پائول توصيه مي

طلبـي و غـرور    جـاه  ،اين بيانات تواضع را متضاد بـا خودخـواهي   .دكننبهتر توجه فرد به ديگران شود در تواضع  متذكر مي
عدم خودخواهي كه با وسوسه غرور و خودبيني «عنوان انعكاسي از  پردازي تواضع به مفهومداند و زمينه را براي  بيهوده مي
اگر جايي تواضـع   :نويسد مثال آگوستين مي راي ب. هستند پدران كليسا با اين ديدگاه از تواضع موافق. داند مي »روياروست

 از. ندا فرض تواضع هاي حقيقي پيش عشق شود و همه همچنين تواضع به عشق منجر مي. نيز هستباشد آنجا نيكوكاري 
متناظر با . تواند ديگران را براي عشق ورزيدن و بخشش ارزشمند بداند از طريق تواضع مي فرد ،رو در سنت مسيحيت  اين

كيـد  أمباحـث اسـلامي توجـه و ت   . گنجد نيز در اين دسته مي ،معناي تسليم شدن است همين مباحث كلمه مسلمان كه به
  . ن مفهوم داردخاصي بر اي

  تواضع از نگاه تاريخي
ل دانسـته  ئنفس را بنيان بسـياري از فضـا    وي عزت. عنوان فضيلت مطرح نبوده است در انديشه اخلاقي ارسطو تواضع به

. يسـم برآمـده اسـت   ئي و تائويهـاي بـودا   تواضع از سنت رواقيون يونـاني، آمـوزه   بارهبرخي از نوشتارهاي معاصر در. است
شـيوه   و رفيـت يـا قـدرت   ظرفتار متعـالي،  ( اند كردهعنوان يك فضيلت توجه  تواضع به به وفان اخير يونانيهمچنين فيلس

د تواضع در تفكرات يوناني به غرور اندك و فهم عميـق  دار مي اظهار )2001( لياسپونواز به نقل ) 2002( 2تانگني ).بودن
درستي  به ،هاي فردي محدوديتبراي آگاهي از  زماني كه افراد تواضع در سنت يونان تا. داردهاي انساني اشاره  محدوديت

در اصل جايگاه تواضع در امور انساني بسيار آشكار است و نقطـه شـروع خـوبي    . ند، جايگاه والايي نداشتدبو نديدهتعليم 
بـر   .ن كرده اسـت فلسفه رواقيون اين نكته را در نوشتار هنر زيستن روش. چيز نيست  براي زندگي بافضيلت است اما همه

فرد متواضع را به كرمي تشبيه كرده است كه چون پاي روي آن  وي .به تواضع نياز ندارد انسان) 1974( چهينباور اساس 
 فضـيلت يـك  گـان   تواضع بـراي بـرد  كند  بيان مي همچنين. كند تا خطر له شدن را كاهش دهد بگذارند خود را جمع مي

معتقد است تواضـع يعنـي عقـل     )1994( نوزاياسپ. استضروري بوده آنان ني كه براي تذليل و خودشك شده محسوب مي
دانـد   اسپينوزا تواضع را دردي مـي . داند چيزي فراتر از خودش نيز وجود داردبو  باشد ي برخوردارآگاه يي خوداكاملاً از توان

اسـت كـه    معتقـد  زيـرا دانـد   وي تواضع را فضيلت نمـي . كه ناشي از ملاحظه ضعف و بيچارگي ما از جانب خودمان است
هـاي   معتقد بود فردي كـه داراي دسـتاوردها و موفقيـت    زيرا ،دانست سيجويك نيز تواضع را فضيلت نمي. عقلاني نيست

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Murray 
2. Tangney 
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هاي عميق تـاريخي دارد امـا    اگرچه تواضع ريشه. كند دچار نوعي تغافل شده است بالايي است و خود را پايين ارزيابي مي

  ).2002  تانگني،(كند  ميمواجه مشكل با تعاريف آن را  بارهرسي دقيق دراين رويكردهاي متضاد بر

  تواضع از نگاه مدرنيسم
. اسـت  و چندسـطحي  پيچيـده  يتواضـع مفهـوم   ،اجتماعي و فيلسـوفان  پردازان نظريهبر اساس عقيده ، يسمدر حوزه مدرن

قـوت و   بـاره استه از فهـم قابـل اعتمـاد در   تواضع تفكري برخ )2001( لياسپونوفيلسوف فرانسوي طبق نظر مثال  طور  به
حقيقـت را  رود  انتظار مـي آنها از ، را تقويت كنندها فضيلت تواضع  انسان در صورتي كه دارد وي بيان مي. استخود ضعف 

تواضع در بهتـرين حالـت فهـم    . كند را منع ميمنيت  در اين حوزهدانش  بخش عمده زيرا بدارندبيشتر از خودشان دوست 
تنها ارزيابي صحيح خود بلكه توانايي  تواضع را نهنيز ) 2000(تانگني . هايش است ها و موفقيت توانايي ،د از خودصحيح فر

ارزيابي صحيح از خود و اعتقاد به اينكه نوع بشـر داراي   بهبنابراين تواضع . داند مي از ديگرانفراموشي خود و قدرشناسي 
  . نياز دارد، گذاشته شوداحترام به آن و بايد  استارزش 

برخي تعاريف تواضـع  . كند بندي مي دسته ،هاي اخير در حوزه تواضع آن را در دو طبقه كلي فرومايگي و قوت تلاش
ارزشـي،   معنـايي، بـي   نفس، داشتن احساس بي  عنوان پستي، عدم اصالت و ضعف و نداشتن توانايي نفوذ، فقدان عزت را به

تواضع، نشـان   بارهدر) 2002(در مرور مباني گسترده تانگني . كنند بودن تعريف ميتائب  و وابستگي يا خطاكاري، افتادگي
 يمـدل ) 2004(لـوپز  ورا و . داد زماني كه به تعريف تواضع تكيه شود اغلب تأكيد بر منافع شخصي كم و ناشايستگي است

منـدي بـه يـادگيري از     علاقه ،جديد هاي گشودگي نسبت به پارادايم اند كه ابعاد آن شامل  وجهي از تواضع ارائه كرده شش
. است توانايي خواستن مشاوره از ديگران و پذيرش شكستخود،  توانايي براي اصلاح ،هاي خود اذعان محدوديت ،ديگران

ايـن حـوزه   . داشـت  را به كارايي بـالايي  دست يافتن توان انتظار مفهوم در سازمان ميشش اجرايي شدن اين  صورت در
هـاي سـازماني،    دارنـد كـه در گـزارش    ن اين حوزه بيان مـي امحقق. گرا دارد رويكرد رفتار سازماني مثبتارتباط نزديكي با 

هـاي   هجـايي و تكبـر نسـبت بـه واژ     هايي با رويكرد منفي مانند بردوباخـت، نارضـايتي شـغلي، غيبـت از كـار، جابـه       واژه
فرهنگ سازماني مثبت، رفتار شـهروندي و تواضـع    بيني، رضايت از شغل، تعهد عاطفي سازماني، گرايانه مانند خوش مثبت

بـر اتخـاذ رويكردهـاي     ،گرا اسـت  شناختي مثبت گرا كه متأثر از رويكرد روان رفتار سازماني مثبت. رشد زيادي داشته است
ي هـا  گـرا در محـيط   رفتار سازماني مثبـت . اي دارد مثبت براي توسعه و مديريت منابع انساني، در محيط كاري تأكيد ويژه

در محـيط كـار    آن شناسي جديد نيستند اما كاربرد منحصر به فرد و جديد است و اگرچه براي علم روان يامروزي، مفهوم
براي مثال تمركز . طور صحيح و بادقت رفتار كرد البته در چگونگي استفاده از متغيرهاي مثبت بايد به. نسبت جديد است به

مثـال، اعتمـاد يـك     طور به. ند، ممكن است گاهي افراد را به اشتباه بكشاندا روي اين موضوع كه چه چيزهايي مثبت فقط
يك ويژگي مثبـت   نيزتواضع . ويژگي مثبت است، اما اعتماد بيش از حد مانعي بر سر راه عملكردهاي بعدي ما خواهد بود

خواهد فرد سوءاستفاده از و  هشدقدرتي منجر  اي به ادراك بي از حد و همراه نكردن آن با اراده حرفه  است اما تواضع بيش
 بحـث و بررسـي   دربـاره آن گرا است كه در ادامه  عنوان يكي از مفاهيم مطرح در حوزه رفتار سازماني مثبت تواضع به. شد
  ).2004، لوتانز(شود  مي
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ثبـت و  م يست و اين فضـيلت را پتانسـل  ا گرا رفتار سازماني مثبت ديدگاهرويكرد پژوهش حاضر به مفهوم تواضع از 

اما همچنان كه پـيش از ايـن    شود، محسوب مي برد قوت تواضع براي فردي كه از آن بهره مي. داند حائز مزايا و منافع مي
طـور كـه در    مثـال همـان   طور به. شناسي و احتياط لازم لحاظ شود نيز اشاره شد در استفاده از فضيلت تواضع بايد موقعيت

  . رابر فرد متكبر عين تواضع است يا تواضع در برابر متكبر مضموم و ناپسند استتكبر در ب ،متون ديني نيز تصديق شده

  پيشينه نظري پژوهش
دهد كه به ايـن مفهـوم در    نشان مي 2016تا سال  1995شده در رابطه با تواضع از سال  هاي انجام رصد و پايش پژوهش

هـاي   حـالي اسـت كـه پـژوهش     ايـن در . ر بوده استتوجهي برخوردا  و از رشد قابلشده شناسي همواره توجه  حوزه روان
. درصدي برخوردار شـده اسـت   68از نرخ رشد  2016تا  2014هاي  وكار بين سال در حوزه كسب شدهپيرامون مفهوم ذكر
هـاي   دهنده جايگاه اين پديده بين پژوهشگران سازماني است و لزوم توجـه بيشـتر بـه آن در پـژوهش     اين موضوع نشان

  :شود در ادامه به مرور برخي از اين آثار پرداخته مي. كند را آشكار مي سازماني ايران
بـه دسـت آوردن و توسـعه آن     ارزشمند است و يكه تواضع منبع كردندچنين بحث  در مقاله خود) 2004(ورا و لوپز 

  . هستنددارا آن را هايي است كه  رقابتي براي رهبران و شركت  منبع مزيت هنتيج در ،آسان نيست
ابعـاد و   »پيشايندها و پيامدهاي تواضع رهبـر : تواضع در رهبري«پژوهشي با عنوان در ) 2005( و همكاران وريسم

  . هاي اين دو حوزه را مبتني بر مباني نظري شناسايي كردند لفهؤم
 »با تكبرگيري تواضع در رابطه  توسعه و اعتباريابي ابزاري جهت اندازه«پژوهشي با عنوان ) 2012( و همكاران روات
مزايـا و   ،هـا  ذهنيت اين پژوهش مبتني بر اين بود كه تواضع يك ويژگي رفتاري است و براي افراد و سازمان .انجام دادند

  . دارد  منافعي در پي
انجام داد و در آن تلاش كرد تا به فهم از تواضـع   »محافل شغلي مبتني بر تواضع«پژوهشي با عنوان ) 2007( 1دانا

   .ارآفريني و توسعه اقتصادي بيفزايددر ارتباط با ك
تلاش كردنـد تـا    »)H(ساختار شخصيتي مدل هگزاكو و اهميت عامل «در پژوهشي با عنوان ) 2005(اشتون و لي 

هاي شخصيتي ارائه كنند و ضمن توضيح شش وجه سـاختار شخصـيتي    هاي اخير پيرامون چارچوب اي از پژوهش خلاصه
هـاي   هاي مهم اجتمـاعي، بـه توصـيف مثـال     كننده پديده بيني عنوان عامل پيش يت بهاهميت شخص بارهمدل هگزاكو، در

  . است، پرداختند) تواضع و صداقت(عامل اين متنوعي كه دربرگيرنده 
محـوري اجتمـاعي و رفتـار     تواضـع، ارزش ـ   صـداقت : پژوهشي با عنـوان ركـن همكـاري   ) 2009( 2هيلبيگ و زتلر
در ) Hعامـل (تواضـع  ـ  دنبال تحقيق قـدرت پيشـگوكنندگي عامـل صـداقت     اين پژوهش بها در نهآ. اقتصادي انجام دادند

گيري عاملان تخصيص منـابع در   رفت اين عامل چگونگي تصميم انتظار مي. ارتباط با اقتصاد و رفتارهاي اجتماعي بودند
  .بيني كند هاي قدرت را پيش بازي
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به آزمون قوت تواضع در سنجش عملكرد  و انجام داد »زمانتواضع در رهبري سا«پژوهشي با عنوان ) 2009( 1اونز

در قسمت دوم ايـن پـژوهش نيـز بـا رويكـردي      . ذهني پرداخت  فردي در ارتباط با باوجدان بودن، خودكارآمدي و توانايي
نـو   نگاهي«در پژوهشي با عنوان ) 2010( 2نيلسن، مارون و سالي. بررسي شدآميخته تواضع داخل يك محتواي سازماني 

بيان داشتند كه در رابطه با رهبران اجتماعي كـه كـانون    »كاوش مفهوم تواضع و نقش آن در رهبري اجتماعي: به تواضع
  . هاي رهبري تأثيرگذار است قدرت كاريزمايي دارند تواضع بر رفتارها و اثربخشي اين نوع از سبك

عنـوان   تواضع و صـداقت بـه  : اري جديد در بازاررفت خصيصه«در پژوهشي با عنوان ) 2011( 3جانسن، روات و پتريني
گانه شخصيتي  يكي از ابعاد شش  عنوان بيان داشتند كه صداقت و تواضع به »بندي عملكرد شغلي بين براي رتبه يك پيش

تارهاي تواضع مديران اجرايي و رابطه آن با عملكرد و رف«پژوهشي با عنوان ) 2011( 4وا. با عملكرد شغلي در ارتباط است
ا نه ـدر نهايت نتيجه گرفت مديران اجرايي متواضع رهبراني توانمند هستند و ايـن توانمنـدي آ   و انجام داد »مديران مياني

خود با عملكرد شـغلي مـديران در ارتبـاط     هم  ي كه آنسازمان جوصورت مثبت با انسجام تيم مديريتي و توانمندسازي  به
آيا مديران اجرايي متواضع مهم هستند؟ آزمايشي «در پژوهشي با عنوان ) 2015( 5پترسون و دمنوال و،ا. است، رابطه دارد

. به توضيح رابطه بين تواضع مديران اجرايي و عملكرد شركت پرداختنـد  »از تواضع مديران اجرايي و دستاوردهاي شركت
رود،  مال همكاري تـيم مـديران ارشـد بـالا مـي     آنها مدعي شدند زماني كه مديران اجرايي تواضع بالايي داشته باشند احت

كنند و آرمان مشتركي را ايجاد و حفـظ   صورت مشترك اخذ مي را به ها گذارند، تصميم اطلاعات بيشتري را به اشتراك مي
پـس از   »كشف ارتباطات و كاربردهـاي تواضـع در سـازمان   «در پژوهشي با عنوان ) 2011( 6اونز، روارت و ويلكينز. كنند
تاريخچه اين سازه و تركيب كردن تعاريف گذشته موضوع را در يـك محتـواي سـازماني بررسـي      بارهمختصر در يمرور
هـاي   تأثير تواضع بر عملكرد فردي، رفتارهاي دگرخواهانه، فرايندهاي تيمي و رهبري در پـژوهش باره همچنين در. كردند

  . بندي كردند اربردهاي تواضع موضوع را جمعها و ك محدوديت بارهاخير بحث شده است و در نهايت با بحث در
 »آزمون تواضـع در سـطح گروهـي   : تواضع فقط يك ويژگي شخصيتي نيست«در پژوهشي با عنوان ) 2013( 7گرير

به سطح گـروه در   ،شد فضيلتي در سطح فردي در نظر گرفته مي هعمدطور  بهتر از وي  تلاش كرد تا اين سازه را كه پيش
  . هاي اين حوزه باز كند  سمت پژوهش اي جديد به ند و پنجرهسازمان نيز منتصب ك

هـا و   تواضع ابرازشده در سازمان كاربردي براي عملكرد، تيم«در پژوهشي با عنوان ) 2013( 8اونز، جانسون و ميشل
دوم به  كه در مطالعه انجام شددر اين پژوهش دو مطالعه . آزمايش مختلف پرداختند هشتبه بررسي موضوع در  »رهبري

همچنين اين مطالعه آشكار كرد كـه در ارتبـاط بـا عملكـرد     . تحليل قوت تواضع ابرازشده در تخمين عملكرد پرداخته شد
از سوي ديگر پژوهش اخير بيان داشت كه ارتباط بين . تواند كمبود توانايي ذهني را جبران كند فردي، تواضع ابرازشده مي

وسيله يـادگيري محـوري تـيم تعـديل      وسيله رضايت شغلي و اشتياق كاركنان به به جايي كاركنان هتواضع رهبر و نرخ جاب
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ي مديران يپاسخگومديران متواضع در انسجام تيم مديران ارشد و «در پژوهشي با عنوان ) 2014( 1و همكاران او. شود مي

جـامعي بـراي سـنجش تواضـع بـا       و ابزار معتبـر و  بررسي كردندمفهوم تواضع را بين مديران اجرايي  »مياني نقش دارند
 ،دارد بيـان مـي   »تواضع در مـديريت «در پژوهشي با عنوان ) 2015( 2آرگاندونا .هاي چندگانه پديد آوردند استفاده از نمونه

  . دقت توجه نشده است وكار به ولي هنوز به بحث تواضع در دنياي كسب شده،فضائل در مباني مديريت توجه به اگرچه 
دنبـال شناسـايي معنـا و ارتبـاط تواضـع در       در توضيح ارتباط و كاربرد تواضع در سازمان بـه ) 2015( 3اونز و هكمن

محتواي سازماني بودند كه بعد از مروري مختصر بر تاريخچه سازه تواضع و تركيب كردن تعاريف تواضع به بررسي تـأثير  
  .ي پرداختندتواضع بر عملكرد فردي، رفتارهاي دگرخواهانه، فرايندهاي تيمي و رهبر

اي  مطالعه »تأثير ادراكي از تواضع رهبران بر اثربخشي تيم«در پژوهشي با عنوان ) 2016( 4و سيمپسون چونها رگو،
در پژوهشـي بـا   ) 2016( 5گونچالوز، ريبريـو و رگـو  . ترتيب دادند ،بررسي تأثير تواضع رهبر بر اثربخشي تيم برايتجربي 
با طرحي تجربي تلاش كردند تا مدلي براي اين مهـم   »كند بيني مي ت تيمي را پيشچگونه تواضع رهبران خلاقي«عنوان 

گيرد و تواضع  شناختي تيم و امنيت رواني تيم شكل مي ارائه كنند و نشان دهند كه خلاقيت تيمي تحت تأثير سرمايه روان
 و همكـاران  ن تلاش به كار هراتيـان تري هاي داخلي جدي در زمينه پژوهش. در پديد آمدن دو مورد اخير نقش مهمي دارد

تواضع بر اساس آيات قرآن كريم و روايات ـ  هدف ساخت و اعتباريابي مقياس اسلامي تكبر شود كه با مربوط مي) 1392(
  . پژوهشي انجام دادند) ع( پيامبر و اهل بيت

توجه بـه   در كشور ما و با رغم توجه روزافزون به اين شايستگي در سطح جهان، علي ،دهد ها نشان مي مرور پژوهش
از سوي ديگـر  . است نگرفته انجامو پژوهش چنداني  شدهناي  اين مفهوم توجه شايسته ، بهدتي و فرهنگييهاي عق ريشه

انـد و   با رويكردي كمي و با استفاده از ابزار پرسشنامه به بررسي و پـژوهش پرداختـه   هعمدطور  بهشده  هاي انجام پژوهش
شده تعريف  هاي انجام پژوهش. هاي آن جاي بحث و بررسي دارد لفهؤخود مفهوم تواضع و ابعاد و م ست كها اين در حالي

 ـ هعمـد صـورت   بهاند و  هاي آن ارائه نكرده لفهؤمشخصي از تواضع و ابعاد و م ثير آن بـر متغيرهـاي ديگـر رفتـاري يـا      أت
تـرين   در جـدي . يـك جعبـه سـياه رفتـار شـده اسـت      عنوان  اند و با خود مفهوم همواره به پيشايندهاي آن را بررسي كرده

ها براي فهم تواضع از مفاهيم ديگري چون تكبر، خودشيفتگي يا فروتني بهره برده شده است كـه فهـم دقيقـي از     تلاش
مواردي از اين قبيل نياز به بررسي دقيق مفهوم تواضع را در محتـواي سـازمان و مـديريت آشـكار     . اند كردهنمفهوم ارائه 

  .زدسا مي

  شناسي پژوهش روش
در همـين راسـتا   . هدف از انجام پژوهش شناخت ماهيت مفهوم تواضع در ارتباط بـا محتـواي سـازمان و مـديريت اسـت     

گرايـي را همچـون چتـري در برگرفتـه      دو پارادايم تفسيري و اثبـات  زيرا ،يي براي پژوهش برگزيده شدهگرا عملپارادايم 
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 در پديده تبيين چگونگي شناخت در سعي تواضع سازماني و به نسبت چندجانبه رويكرد اتخاذ دليل به تحقيق، اين در. است

 چنـد  در توصـيفي  صـورت  بـه  آن اجزاي و مدل وضعيت بررسي از طرفي،. بود ناگزير رويكرد كيفي از پيروي واقعي، بستر

ي  هاي روش آميخته، شامل رويكرد از از اين رو ،نياز داشت كمي هاي كارگيري روش به به سازمان  اسـتفاده  كيفـي،  و كمـ

بنيـاد، بـراي    داده استراتژي دليل اينكه بهبنياد در اين پژوهش بايد اشاره كرد كه  در تبيين منطق استفاده از روش داده. شد
زمـاني كـه   ظهور يابند و نيز ها  بر اساس دادهها  دهد تا پديده كند و اجازه مي يي فراهم مياستقرا يرويكرد كشف مفاهيم

هاي موجود پراكنده بوده و مفاهيم متشتت و مبهم هستند، با اسـتفاده از   اي در موضوع مد نظر وجود ندارد يا نظريه ظريهن
ها دارد، نسبت به الگوهاي  در دادهريشه از آنجا كه اين روش، . توان به طراحي الگوي مفهومي پرداخت بنياد مي روش داده

. دزيرا با موقعيت تناسـب دار  ،آورد شوند، الگوي بهتري را فراهم مي اقتباس مي هاي موجود مفهومي كه از مجموعه نظريه
سياه رفتار شده است و در كشور ما ريشـه در مفروضـات بنيـادين      عنوان يك جعبه كه تاكنون به ،استفاده از پديده تواضع

  .پذير است ديني و فرهنگي دارد، نيز توجيه
و تا رسيدن به اشـباع نظـري   شدند ي بودند كه با روش گلوله برفي انتخاب جامعه آماري پژوهش مديران خبره بانك

و در مرحله كمي نيز كه انجام پيمايشي در راستاي آزمون اعتبار مدل بود، تعداد  شد مصاحبه با آنها در فرايند طبق پرتكل
اي  اسـتفاده از رويكـرد توصـيه   ضـمن  . نفر از مديران و كاركنان چند بانك معتبر در فرايند پژوهش مشاركت كردنـد  200
اي طراحي شده  پرسشنامه ،پديده تواضع بارهاطمينان از تجربه زيسته مديران در برايهاي مصاحبه،  منظور انتخاب نمونه به

اين پرسشنامه به پژوهشگران نشـان   تحليل نتايج. قرار گرفت ،و در اختيار خود فرد و كاركناني كه با ايشان ارتباط داشتند
  .شود تحليل مي 1نتايج اين بررسي مطابق با ماتريس . اند ويژگي تواضع را درك كرده افرادداد كه چند درصد از اين 

  

  
  كنندگان ماتريس وضعيت مشاركت. 1 شكل
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ه متواضعانه براي اين پـژوهش مطلـوب تشـخيص داده    بينانه رو به بالا و نگا هاي نگاه واقع طبق اين ماتريس حالت

  . درصد نمونه مورد بررسي داراي تجربه زيسته متواضعانه بودند 90شود بيش از  ه ميشاهدطور كه م شود و همان مي
مناسب بودن فرايندها ارتبـاط   و تحقيق اهداف ،كنندگان مشاركت بازنمايي با كيفي تحقيقات در روايي مفهوم ماهيت

نيسـت   معنـادار  روايي  مقايسه و ندارد را كمي تحقيق در اعتبار ضمني معناي همان روايي، يا اعتبار كيفي، تحقيق در. دارد
 را كنتـرل  و تعمـيم  قابليـت  فهم، قابليت مفاهيم، و ها داده تطبيق اوليه معيار گليزر و اشتراوس). 1384 عليزاده، و فقيهي(

گرايي، تكثرگرايـي   براي تقويت اعتبار دروني تحقيق كيفي مواردي چون كثرت. اند دهبيان كر بنياد نظريه داده ارزيابي براي
در ايـن  . انـد  حداقل مداخله در توصيف را بيان كـرده  و همكاران پژوهشي، كنار گذاشتن تعصبات هاينظري، دريافت نظر

  :منظور ارتقاي اعتبار دروني اقدامات زير صورت پذيرفت پژوهش و در بخش كيفي به
 هـاي فردي به فرايند پژوهش هنگام مصـاحبه نظر  تعصبات و نظري تمايلات منظور جلوگيري از ورود مفروضات، به
دقيـق  طـور   بـه شـده   شوندگان با نهايت دقت و امانت ثبت و ضبط شد و هنگام تحليل نيز كدهاي اوليه استخراج مصاحبه

در . ود بوده و دخل و تصـرفي صـورت نپذيرفتـه اسـت    كنندگان موج شده مشاركت سازي عباراتي هستند كه در متون پياده
مثال  طور به .ييد شوندأت ظهور حال در هاي  داده ،هاي مختلف مراحل بعدي تلاش شد تا با استفاده از منابع مختلف و روش

 ـ. و ملاك عمل قرار گرفـت  شده مايه آنها استخراج هاي گذشته بررسي و درون با رويكرد فراتركيب محتواي پژوهش ن اي
جـامع   هاي تبيين و تفسيرها هاي مختلف پيرامون بحث را نيز فراهم آورد و زمينه ارائه نگرش و ها اقدام امكان فهم نظريه

كنندگان رسيد و آنها بر كدهاي ظهوريافته صحه گذاشتند و  همچنين پس از كدگذاري اوليه نتايج به اطلاع مشاركت. شد
 . را اعلام كردند خود نظر هاي مد عدم سوء برداشت از نقل قول

ييدي و آزمون آلفاي كرونباخ پايايي مفهـوم  أدر بخش كمي نيز تلاش شد تا با استفاده از دو رويكرد تحليل عاملي ت
حاصل شده است كه در سـطح مطلـوبي قـرار     982/0طبق آزمون آلفاي كرونباخ ضريب پايايي . ها بررسي شود و شاخص

  . خش بعدي ارائه شده استييدي نيز در بأدارد، تحليل عاملي ت

  هاي پژوهش تحليل و يافته و  تجزيه
شناختي افرادي كه در  هاي جمعيت خلاصه ويژگي. شود هاي پژوهش در دو بخش توصيفي و تحليلي ارائه مي بررسي داده

   .شده است  ارائه 1در جدول  شدهمصاحبه  با آنها وشده بخش كيفي بررسي 
طـي  . مصاديق فراوانـي را بيـان كردنـد    ،مربوط به پديده تواضع سازماني هاي پرسششده در پاسخ به  مصاحبه افراد
و  شـده   شيپـالا از عبارات مهم آنها استخراج شد و در مرحله بعد اين كـدها   يهاي مصاحبه، كدهاي آوري داده فرايند جمع

كدهاي مربـوط بـه ابعـاد پديـده      2در جدول . ندپديده و ابعاد آن در نظر گرفته شدعنوان كدهاي نهايي  ا بهنهترين آ مهم
  .شده است  ا ارائهنههمراه منبع آ تواضع به
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  شناختي  نماي جمعيت .1جدول 

  بخش كمي بخش كيفي   لعام
  درصد فراواني فراواني  درصد فراواني فراواني معيارها

  87 175 91 11 مرد  جنسيت
  13  25 9 1 زن

  سن
  47  94 8 1 30كمتر از

  32  65 83 10 40تا30
  21  41 8 1 40بالاي

  تحصيلات
  49  98 8 1 ليسانس و كمتر

  41  82 50 6 سانسيلفوق
  10  20 41 5 دكتري و بالاتر

  كدهاي مرتبط با اجزاي تعريف تواضع و منابع آنها. 2جدول 
  كدهاي نهايي منبع كد  كدهاي نهايي منبع كد

P12 گامي پيش  P1-P4 يبازخورده  
P12 دگرخواهي  P1-P4 بازخورگيري  

P11-P12 خيرخواهي  P1-P4 خودآگاهي  
P8-P12 مسئوليت اجتماعي  P1-P2 -P4-P6 -P11-P12 تعامل مؤثر  

P10 عرفي بودن  P1-P2-P3-P4-P5-P6-P7-P8-P11-P12  مشورت(توجه به نظرهاي ديگران( 
P10  تكبر در برابر متكبر  P1-P3-P4-P6-P7-P11-P12 گوش دادن فعال و مؤثر 

P11 پذيري انعطاف  P1-P11-P12-P7-P12  مرشديت(توانمندسازي ديگران( 
P11 تمايل به مشاركت  P2-P3-P4-P7-P8-P9 تكريم ديگران  
P11 هاي ديگران توجه به قوت P2-P4-P12-P7-P8-P11-P12 انتقادپذيري  
P11 هاي ديگران تصديق قوت P1-P2-P3 ديگر آگاهي  

P4-P7-P8-P9-P10-P11 خاكي بودن  P2 اعتمادسازي  
P4-P7-P8-P9-P10-P11 خود را نگرفتن  P3-P4 پذيري آموزش  

P4-P11 قدرداني كردن  P3-P4 دهي آموزش  
P4-P11 تشويق ديگران  P3 تمايل به يادگيري  

P5-P6-P10-P11 پذيرش حقايق  P4-P5 پذيري تجربه  
P7  ي قدرتساز يشخصعدم P3-P11-P12 پردازي تشويق ايده  
P4 داوري پرهيز از پيش P3-P11-P12 تشويق بيان نظرها  

  :است شوندگان به شرح زير ترين نكات موجود در تعاريف مختلف تواضع سازماني از ديد مصاحبه مهم
نكته ديگـر در ايـن    .استبر آن  يو تعامل سازنده مبتن حيو ديگرآگاهي صح يبر خودآگاه يطوركلي تواضع مبتن به

است، بازخوردهايي كه مبتني بر صداقت، شفافيت و محبت است، شايد بتـوان گفـت   تعريف بازخورددهي و بازخوردگيري 
 خـود  اگر فـرد بـه كـار   . هاي تواضع فرد باشد تواند از نشانه كاوش نياز مشتري و پيگيري آن مي. فرد بايد انتقادپذير باشد

تواضع در بحث يـادگيري  . شود تواضع ميم خود  به خوداحساس وظيفه كند،  و را با اشتياق انجام دهد  مند باشد، آن علاقه
كـه   انساني توجه به كرامت. بخشد دست را تسريع مي  هايي از اين ضروري است و فعاليت يهاي يادگيرنده عامل و سازمان

نهادهاي مختلفي كه فرد در آنهـا رشـد    .دهنده خصلت تواضع است است نشان ميو حك ميكر دياز اعتقاد به خداون يناش
   .توانند در امر ايجاد، كسب، توسعه و انتقال تواضع مفيد باشند يابد، مي مي



 4، شماره10، دوره1397فصلنامه مديريت دولتي،   575

 
بندي مفاهيم است كه خروجي اين فرايند در اين پژوهش در جدول  سازي يا مقوله سازي، نوبت متراكم پس از مفهوم

  .شود ارائه مي 3

 پژوهش كدهاي نهاييسازي  متراكم. 3جدول 

  كدهاي نهايي  مفاهيم  بعد اصلي

  :شناختي
  شناسي مبتني بر دانش هستي

  خودشناسي
  شناخت خود
  انتقادپذيري

  پذيرش نواقص و اشتباهات

  ديگرشناسي
  هاي ديگران توجه به قوت
  هاي ديگران توجه به ضعف

  بازخورددهي

  :عاطفي
  شناسي مبتني بر نگرش معرفت

  ميل به پيشگامي و داوطلب بودن  عشق و اشتياق
  اشتياق به كار تيمي

  مردمي بودن

  خاكي بودن
  داوري پرهيز از پيش

  خود را نگرفتن
  كوتاه آمدن

  همرنگي با جماعت

  سخاوت
  خيرخواهي
  دگرخواهي

  پذيري اجتماعي مسئوليت

   :رفتاري
  شناسي مبتني بر عمل روش

  تعامل همدلانه

  گوش دادن فعالانه
  اعتمادسازي

  تعامل
  مشورت

  يمتشويق و تكر
  پردازي تشويق ايده

  تكريم ديگران
  قدرداني و تشكر از ديگران

  مرشديت و مربيگري

  پذيري تجربه
  قابليت يادگيري
  آموزش ديگران

  توانمندسازي ديگران
  

و  4هـاي   در جدول ،افزار ليزرل انجام شده است ييدي مدل نهايي پژوهش كه از طريق نرمأدر ادامه تحليل عاملي ت
  . شود ارائه مي 5
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  تحليل عاملي ابعاد اصلي و فرعي پديده تواضع . 4 جدول

  بعد اصلي بعد فرعي  ضريب مسير ضريب معناداري  نتيجه
 اسيخودشن  83/0 86/12 تأييد

  شناختي
 ديگرشناسي  75/0 51/11 تأييد

 عشق و اشتياق  61/0 18/9 تأييد

  مردمي بودن  63/0 49/9 تأييد  عاطفي
 سخاوت  79/0 64/12 تأييد

 تعامل همدلانه  95/0  35/17  تأييد

  تشويق و تكريم  68/0 65/10 تأييد رفتاري
 مرشديت و مربيگري  68/0 66/10 تأييد

  

  هاي پديده تواضع  ملي ابعاد فرعي و مولفهتحليل عا. 5 جدول
  بعد اصلي بعد فرعي ضريب مسير ضريب معناداري  نتيجه
نخستمؤلفه 61/0 87/8 تأييد

 دوممؤلفه 63/0 23/9 تأييد  خودشناسي
 سوممؤلفه 70/0 43/10 تأييد
 نخستمؤلفه 38/0 41/5 تأييد

دوممؤلفه 44/0 09/6 تأييد  ديگرشناسي
 سوممؤلفه 57/0 66/7 تأييد
نخستمؤلفه 95/0 57/13 تأييد دوممؤلفه 60/0 44/8 تأييد  عشق و اشتياق
 نخستمؤلفه 90/0 99/14 تأييد

  مردمي بودن
دوممؤلفه 21/0 88/2 تأييد
 سوممؤلفه 46/0 50/6 تأييد
 چهارممؤلفه 45/0 31/6 تأييد
 پنجممؤلفه 90/0 04/15 تأييد
 نخستمؤلفه 67/0 28/10 تأييد

دوممؤلفه 86/0 36/14 تأييد  سخاوت
 سوممؤلفه 73/0 51/11 تأييد
 نخستمؤلفه 70/0  36/11 تأييد

 تعامل همدلانه
دوممؤلفه 39/0  78/5 تأييد
 سوممؤلفه 80/0  47/13 تأييد
 چهارممؤلفه 69/0  17/11 تأييد
 نخستمؤلفه 87/0 81/13 تأييد

دوممؤلفه 49/0 02/7 تأييد  تشويق و تكريم
 سوممؤلفه 43/0 11/6 تأييد
 نخستمؤلفه 65/0 48/9 تأييد

دوممؤلفه 78/0 90/10 تأييد  مرشديت و مربيگري
 سوممؤلفه 42/0 85/5 تأييد
   مؤلفه چهارم 39/0 36/5 تأييد
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ــان ــن   هم ــه از اي ــور ك ــام  ط ــت، تم ــتنباط اس ــل اس ــي قاب ــاد و م دو خروج ــهؤابع ــاي تواضــع ت لف ــد أه ــدنديي   ش

)T-VALUE ≥1/96 .(گري مربـوط بـه بعـد خودشناسـي      در بخش شناختي بيشترين تبيين)در بخـش عـاطفي   )83/0 ،
گري مربوط به بعد تعامل همدلانـه   تبيين  ترينو در بخش رفتاري بيش) 79/0(گري مربوط به بعد سخاوت  بيشترين تبيين

  ). 95/0(است 
است، نشان از برازش قابل قبول ايـن مـدل    09/0كمتر از ) 088/0(همچنين توجه به اينكه شاخص برازندگي مدل 

، )90/0(، خـاكي بـودن   )95/0(گري به ميل پيشگامي و داوطلـب بـودن    ها بيشترين تبيين لفهؤهمچنين بين م. كمي دارد
و پـذيرش  ) 78/0(، قابليـت يـادگيري   )80/0(، تعامـل  )86/0(، دگرخـواهي  )87/0(هـا   ايده ، تشويق)90/0(مردمي بودن 

  . شود مرتبط مي) 70/0(اشتباهات 

  گيري و پيشنهادهاي پژوهش نتيجه
هـاي علمـي از جملـه     است، اخيراً بـه حـوزه   شده بسياريبي نيز روي آن تأكيد عنوان فضيلتي كه در متون مذه تواضع به

طبـق  . زعم بسياري از عارفان و انديشمندان مادر فضائل اسـت  فضيلتي كه به، وكار نيز راه پيدا كرده شناسي و كسب روان
 ري از اعمـال نكوهيـده وا  تعريف فضيلت عبارت است از نيرويي كه فرد را به انجـام كارهـاي بهتـر و پسـنديده و خـوددا     

بينانـه،   هـايي چـون خودآگـاهي واقـع     در تعريـف تواضـع بـه واژه   . تواضع نيز از چنين خاصـيتي برخـوردار اسـت   . دارد مي
هـاي   ها و سنت پذيري، ديگر آگاهي، افتادگي، توجه به رشد و توسعه ديگران، احترام به عقايد، ارزش انتقادپذيري، آموزش

اين پژوهش نيز تلاش شده است تا با مـرور مبـاني دينـي و علمـي نگـاه صـحيحي بـه ابعـاد و          در. خوريم ديگران برمي
طلبـي   تظـاهر و رياسـت   ،رهايي از منيـت  يتواضع درگرو. هاي اين فضيلت در سطوح مختلف سازماني حاصل آيد انگيزه

  . اذعان كند هاي خود و به نداشته كردهچيزداني را رها  است و كسي در اين مسير موفق است كه همه
خود و ديگران يك شـناخت صـورت    بارهابتدا در. پديده تواضع دربرگيرنده سه بعد شناختي، احساسي و رفتاري است

از رفتارهـا   اي صـورت مجموعـه   يابد و در نهايت به گفتمان موجود تشديد و تعديل مي بارهسپس عواطف فرد در. پذيرد مي
پس قدم نخست خودشناسي است . د را نشناسد خداي خود را نشناخته استطبق مضامين ديني كسي كه خو. كند بروز مي

آيـد و بسـتر شـناخت اطرافيـان را      ها حاصل مي ها و قوت كه در سايه بازخوردگيري، ظرفيت انتقادپذيري و پذيرش ضعف
اينكه ايـن شـناخت از خـود و    تر  مهم. شود خود به برقراري روابط سازنده در آينده ختم مي ها اين خصيصه. كند فراهم مي

 .ديگران بايد با شناخت از جايگاه و موقعيت خود و ديگران تكميل شود تا در دام تواضع غيركاركردي گرفتار نشود

شود، اين تقويت در سـايه عواطـف فـرد مثـل سـخاوتمندي؛ عـدم        مرحله شناخت با ورود به مرحله دوم تقويت مي
كساني كه هرگـز ديگـران را قضـاوت    . شود يمي و حس داوطلب بودن تكميل ميعرفي بودن تمايل به كارت ،داوري پيش
پذيرند،  اند و مسئوليت اجتماعي مي جامعه رخواهيخي اطلاعات كامل قبل از هر اقدامي هستند، آور جمعكنند و در پي  نمي

آينـد،   آمده كوتاه مـي  مجادلات پيشگيرند و در  كنند، خود را نمي تر عمل مي كنند و در رفتارها افتاده دگرخواهانه عمل مي
ها  اين قبيل احساسات و نگرش. ا بالاستنهشوند و ميل به مشاركت و همياري در آ هميشه در امور داوطلب و پيشگام مي
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آن و ب ابعاد و ته

شته باشنتوجه دا
 نيز توجهات فزا

اين مهم به شدن
اين مهم در ساي
شته باشند كه در

زيها بهترين گ ت
 .ي بگمارند

بايد بدانند كه مد
ش توصيه مي  رو

كم با ، زيرا شود
.  

 كه در ارزيابي م

بعد معرفت شناخ•
عشق و•

مردمي•
سخا•

عاطفي

ك الاتري وارد مي
.رائه شده است

2شكل

يافت توسعه هومي
  :شود مي صيه

اني بانكي بايد ت
است و افتهي قا
ش ليتبدمنظور  ه

رسيدن به ا. كنند
ي بايد توجه داش
و كاهش مقاومت
خود همت بيشتري
ستخدام بانكي ب

از ايني است،
شخصيتي توجه
شي نخواهند بود

ها بايد بدانند ك

ي و 

يت
م

د را به مرحله با
ار 2 ت در شكل

مفه مدل اساس 
توص ها ل سازمان

ديران منابع انسا
ارتقوكار  ي كسب

به.  پذيرفته است
داده و تسهيل كن
ديران ارشد بانكي
ر تسهيل تغيير و
ين ويژگي در خ
ديران جذب و اس

ينيگز ستهيشااي 
ه مقوله تواضع ش
اي گزاف آموزش

راكز ارزيابي بانك

بعد روش شناختي•
:عملگرايي

مربيگري و مرشدي•
تشويق و تكريم•
تعامل همدلانه•

رفتاري
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نيات فر
ريتو مدي
  

بر
اين قبيل
مد
يراهبرد
صورت
توسعه د
مد

منظور به
توسعه اي
مد
ها برنامه

جذب به
ها هزينه

مر

•
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يكـي    عنوان  هاي عملكردي به شود در توافقنامه مستقيم و غيرمستقيمي كه تواضع بر عملكرد كل سازمان دارد توصيه مي
  .هاي پاداش يا آموزش تأثير داده شود از معيارها به فاكتورهاي مرتبط با تواضع اشاره شود و نتايج آن در برنامه

وري هسـتند،   ها در بهره سازي اين ارزش هاي سازماني و جاري هايي پيشرو در عرصه تدوين ارزش عهها مجمو بانك
 .شودي ارزش توجه ساز يجارهاي  تواضع و مصاديق رفتاري آن در برنامه بهشود  بر اين اساس توصيه مي

هـاي مختلـف    د در بخـش ها بايد در انتخاب منتورها و مربياني كـه خـو   هاي مديريت ارزش و فرهنگ بانك سيستم
هاي آموزش و توسعه و نيز  تواند در پيشبرد برنامه اين افراد مي زيراند توجه بيشتري كنند، ا سازماني به اين ويژگي معروف

 .ها مؤثر باشند اثربخشي اين برنامه يارتقا

 هـاي متواضـعانه   رشنگ ـ آمـوزش  و توانند از تشويق ها مي براي توسعه رفتارهاي متواضعانه رهبران ارزش در بانك

 .كاركنان گذاشتن، استفاده كنند جاي را خود و ديگران براي پسندي مي خود براي آنچه پسنديدنهمچون 

هاي خدماتي كه جمعيت زيادي را به اشتغال گرفته است بـا مسـئله    ترين حوزه يكي از بزرگ عنوان  صنعت بانكي به
بـا  ... د، مليت، مذهب و يناهمگوني نيروي كار و ترويج احترام به عقاتوجه به . ناهمگوني بيش از ساير صنايع درگير است

توانـد روحيـه تواضـع را در سـازمان      مـي ... آمدگويي، معارفـه و   پذيري، خوش هايي مثل جامعه سازي برنامه طراحي و پياده
 . توسعه دهد

هاي خود را ببيننـد و از   أثير مشاركتكه كاركنان ت نحوي هاي بازخوردگيري مؤثر و التزام عملي به آن به داشتن نظام
نامه و دستورالعمل انتقاد و پيشنهاد يا مـديريت مبتنـي بـر درهـاي بـاز يـا        مثل طراحي نظام ،مشاركت آنان قدرداني شود
 .مديريت از طريق پرسه زدن

 هـايي وارد  تجهات محدودي برخي از آن نتايج بر تواضع سازماني، پديده بيشتر تبيين در پژوهش اين نقش رغم يعل

 را هـايي  محـدوديت  اين خصـوص،  در. شود مي مربوط آن شناسي روش به حاضر پژوهش هاي محدوديت از بخشي. است

 .برشمرد توان مي

 مستقيم مشاهدات بر پيشنهادشده، بنياد ي داده نظريه راهبرد در آنچه از بيش مصاحبه از استفاده ها، داده آوري جمع در

 سـازماني  مشـاهدات  و سـازمان  مستندات تمامي   مطالعه مطالعه، امكان اين در. است شده  داده ترجيح مستندات  مطالعه و

 و كـدها  جـدول  هاي كيفي پژوهش در بخش تحليل داده در موضوع اين. نبود فراهم مدت يطولان زماني  دوره يك براي
همچون  منابعي و است شده مستخرج افراد هاي مصاحبه از كدها بيشتر كه يطور به ،مشهود است كاملاً )2جدول( آن منابع

 و هسـتند  دهيتن درهم و پيچيده بسيار رفتاري مباحث. اند داشته رنگي كم نقش غيره و ها يادداشت مدارك، و اسناد مشاهده،
  .ندارد وجود كامل طور به آن مباحث بين كامل تفكيك امكان

ويـژه تواضـع سـازماني بتواننـد بـا غلبـه بـر ايـن          و بهگرا  سازماني مثبت هاي آتي در حوزه رفتار اميد است پژوهش
  .به دست آورندتري  ها از نقاط كور پديده احتراز ورزند و فهم جامع محدوديت
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