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Abstract 

The aim of the present study was to study the mediating role of 

perceived organizational trust in the relationship between 

charismatic leadership and employee job engagement. The 

research method was descriptive-correlational. The statistical 

population of the study consisted of 108 employees of the 

branches of the Agricultural Bank of karaj. 108 people were 

selected as the statistical sample using census sampling. The data 

collection tools were the standard organizational trust 

questionnaires of Ruder (2003), charismatic leadership of 

Rezaian et al. (2009), and job engagement of Kanungu (1982). 

Confirmatory factor analysis was used to measure the validity of 

the research tool, and Cronbach's alpha coefficient was used to 

measure the reliability of the research tool. Statistical tests were 

conducted in two descriptive and inferential sections using Lisrel 

statistical software. The research findings showed that all 

research hypotheses were confirmed. The research results can be 

a management guide in the organization. The country's financial 

and credit institutions. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Today's organizations are increasingly looking for ways to motivate employees to work 

harder, or in other words, to increase their employee engagement. Engagement, as an attitude, 

is an important variable that helps increase organizational effectiveness. The higher the level 

of employee engagement in an organization, the higher its effectiveness (Fahim Devin et al, 

2020) and engagement shows the extent to which the organization has been able to "capture 

the hearts and minds of its employees for strong business performance" (Mohsin et al, 2015). 

Engagement plays an important role in gaining competitive advantage, achieving high 

productivity, and ensuring reduced absenteeism and turnover (Soleimani Rad & Rabiei 

Mandejin, 2020). One way to enhance employee engagement is through leadership styles. 

Charismatic leaders must be truly passionate about the needs and values of their followers and 

use these cues as input to create and articulate a vision. Leaders use vision to guide their 

organization and complete their multiple goals. The vision seems to create attraction for the 

leader, and in this way, people are attracted to the ability to implement the vision and the 

rewards it offers. They believe. Vision is an ideal and future-oriented goal. Vision plays an 

important and multiple role in the process of charismatic leadership influence and in the 

actual success of the leader's goals (Babaei Khalili, 2019). Another characteristic that seems 

to improve job engagement in employees is their perceived trust in the organization. The 

presence of high levels of trust in the organization will create low evaluation costs and other 

control mechanisms. It will also cause employee self-control and create intrinsic motivation 

(Shams & Esfandirari Moghaddam, 2015). Various organizational affairs researchers have 

emphasized the importance of trust in the organizational complex. The effect of increasing 

trust in the organization includes the development of desirable tendencies such as knowledge 

creation and sharing, job satisfaction, and the like, as well as the reduction of undesirable 

tendencies such as job abandonment and defensive behaviors (Khaki, 2020). Considering the 

above, the main research question is to investigate the relationship between charismatic 

leadership and job commitment, considering the mediating role of perceived organizational 

trust. The main research question is whether there is a relationship between charismatic 

leadership and job commitment, considering the mediating role of perceived organizational 

trust among employees of the Agricultural Bank branches in karaj? 

 

Theoretical framework 

The charismatic leader was first used by politicians who attracted their supporters outside the 

framework of reason with their behavior and special style in their speeches and fiery 

speeches. The charismatic characteristics of these politicians became a means of attracting 

people (Abedi Jafari, 2008). Charismatic leadership is described as a type of leadership that 

has the power to inspire followers so that the abilities originate solely from the strength of the 

individual's personality and commitment. Also (Kangaroo & Kanang, 1996) have defined 

charismatic leadership as: the process of moving followers from the current situation to a 

better future by creating and expressing a vision, accepting personal risks, unconventional 

behaviors, showing sensitivity to the needs of followers, and environmental sensitivity 

(Dehghani Soltani et al, 2021). 

 

Organizational trust: The concept of trust is one of the concepts that has been considered and 

studied by experts in different scientific fields. In fact, researchers in these fields have 

examined the same issue from different approaches, each of which has focused on specific 

aspects of the concept of trust, which has led to an incomplete definition of the trust construct 

(Afkhami, 2022). (Hosmer, 1995) believes that there are many differences of opinion about 

https://karaj.alborz.ir/
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the definition of the trust construct. (Wilson, 1993) states that although trust is an important 

concept to study, it is a subject that has different interpretations and interpretations (Dehghani 

Soltani et al, 2021). (Porter et al, 2003) believe that trust is like an atmosphere, it is widely 

discussed, it is vital for organizations, but when it comes to its precise definition in the field 

of organization, it suffers from many ambiguities (Heydari & Heydari, 2019). 

Job Engagement: 

(Kanungo, 1982) considers job engagement as a description of an individual's current job and 

a function of the extent to which his job can satisfy his current needs. The definitions 

provided about job engagement are very similar. Job engagement is said to be the degree to 

which a person mentally identifies with his job and the degree of importance that the person 

attaches to his job (Hayat et al, 2022). (Dubin, 1961) considers job engagement to be the 

internalization of values such as the goodness of important work, in the person; In other 

words, the extent to which a person can make himself more available to the organization 

(Palayesh, 2020). 

 

(Hayat et al, 2022) In a study, they analyzed the relationship between charismatic leadership 

style and employee job commitment and acknowledged that applying charismatic leadership 

style in the organization will improve employee job commitment. (Jedaman et al, 2022) In 

their study, they examined sustainable charismatic leadership in relation to job satisfaction 

and organizational commitment of education and training employees and concluded that 

sustainable charismatic leadership has a positive and significant effect on employee job 

satisfaction and organizational commitment. 

 

Research Methodology 

The present study is descriptive-correlational in nature and practical in purpose. The statistical 

population of the study consisted of 108 employees of the branches of the Agricultural Bank 

of karaj. Given the limited statistical population, the census sampling method was used. 

Accordingly, the sample size of the study was 108 people. In order for all members of the 

statistical sample to have an equal chance of being selected, the simple random sampling 

method was used. Confirmatory factor analysis was used to assess the validity of the research 

tool. Cronbach's alpha coefficient test was used to confirm the reliability of the questionnaire. 

The structural equation technique was used by the LISREL statistical software to analyze the 

data. The data collection tools were the standard organizational trust questionnaires by Ruder 

(2003), charismatic leadership by Rezaian et al. (2009), and job commitment by Kanungu 

(1982). The details of the questionnaires are mentioned below. 

 

Research Findings 

Descriptive statistical results related to demographic information indicate that 64 (59%) 

employees were male and 44 (41%) employees were female. 19 (17%) were in the age range 

(20-30 years), 55 (51%) were in the age range (31-40 years), 23 (22%) were in the age range 

(41-50 years) and 11 (10%) were in the age range (6-51 years). 6 (5%) had a diploma or 

higher diploma, 54 (50%) had a bachelor's degree, 46 (42%) had a master's degree and 2 (3%) 

had a doctoral degree. 59 (54%) had less than 10 years of work experience, 37 (34%) had 

work experience (11-20 years) and 12 (12%) had more than 20 years of work experience. The 

descriptive statistical results related to the research variables showed that the organizational 

trust variable had a mean of (24.27) and a standard deviation of (10.243), the charismatic 

leadership variable had a mean of (26.78) and a standard deviation of (8.508), and the job 

commitment variable had a mean of (29.06) and a standard deviation of (8.850). 

 

https://karaj.alborz.ir/
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Conclusion 

The first hypothesis examines the relationship between charismatic leadership and employees' 

perceived organizational trust. In explaining this hypothesis, it can be stated that bank 

employees whose managers use charismatic leadership are understood and are involved in 

decisions. These managers think along with their employees and use them in job processes. 

The second hypothesis examines the relationship between perceived organizational trust and 

employees' job commitment. In explaining this hypothesis, it can be stated that bank 

employees make the most of all available capacities and internal potentials in order to achieve 

the organization's goals, and even make full use of the training workshops designed and held 

by the central branch of this bank for employees, and continuously strive to improve their 

working conditions and increase their job effectiveness. The third hypothesis examines the 

relationship between charismatic leadership and employees' job commitment. In explaining 

this hypothesis, it can be stated that managers who use effective leadership styles such as 

charisma in management in Keshavarzi Bank branches promote employees' career growth and 

improve their satisfaction. The fourth hypothesis deals with the mediating role of perceived 

organizational trust in the relationship between charismatic leadership and employee job 

engagement. In explaining this hypothesis, it can be stated that being charismatic is not an 

individual trait that results from an individual's position in the organization, but rather a 

specific characteristic that results from the leader's behaviors. Perhaps one of the most 

profound research in this field is the classification of Kanger and Kanango. These two 

researchers point out that if the trait of charisma depends on the observed behaviors of 

individuals, then there are a number of behavioral components that are responsible for these 

traits. When bank managers use a charismatic leadership style, they can present very 

contrasting perspectives with the current situation in the organization, which in turn leads to 

questions in the minds of employees and makes them doubt their career path. 

The results of this hypothesis are consistent with and supported by the findings of (Afkhami, 

2022), (Dehghani Soltani et al, 2021). The results of the study indicated that virtuous 

leadership has a positive and significant effect on trust in the leader. Trust in the leader also 

has a positive and significant effect on work-related effects, job satisfaction, and job 

enthusiasm. Based on the results of the study, the following suggestions are recommended: 

Retraining bank managers in the form of continuous training, in order to increase the 

experiential dimension of their skills and capabilities and ultimately make them professional 

in the management process. Senior managers of the Agricultural Bank are recommended to 

provide the necessary training in determining career goals for branch managers. In this regard, 

it is suggested that the officials of the Provincial Agricultural Bank create conditions for 

managers to keep their knowledge and skills up to date in the field of leadership styles by 

participating in in-service training workshops. 
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 ها: کلید واژه
 ،کیزماتیکار یرهبر

  ی،شغل یدلبستگ

 ی.اعتماد سازمان

 چکیده
ادراک شده در  یاعتماد سازمان یانجیمطالعه نقش مهدف از اجرا تحقیق حاضر 

 روش تحقیق بود. کارکنان یشغل یبا دلبستگ کیزماتیکار یرهبر انیرابطه م

 یکارکنان شعب بانک کشاورز جامعه آماری تحقیق را.بود همبستگی-توصیفی

نفر به روش نمونه گیری  801تعداد دادند. لینفر تشک 801 به تعداد کرجشهر 

 ها پرسشنامه داده یگردآورابزار  .سرشماری به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند

و  انیرضائ کیزماتیکار ی(،رهبر۳00۲رودر ) یاستاندارد اعتماد سازمان های

جهت سنجش  .بودند( 881۳کانونگو) یشغل ی( و دلبستگ8۲11همکاران )

روایی ابزار تحقیق از تحلیل عاملی تاییدی و جهت سنجش پایایی ابزار تحقیق 

وصیفی و های آماری در دو بخش ت آزمون از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.

نشان یافته های تحقیق .انجام شد لیزرل یبا استفاده از نرم افزار آماری استنباط

تواند  ی تحقیق مورد تایید قرار گرفتند. نتایج تحقیق میها تمامی فرضیه داد

 های مالی و اعتباری کشور باشد. راهگشای مدیریتی در سازمان
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 .877-86۳( ۳)8 ،انسانی منابع مدیریت انداز چشم فصلنامه. رهبری کاریزماتیک با دلبستگی شغلی کارکنان
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 مقدمه 

را دارند  شتریآن کارکنان را به تلاش و کوشش ب قیگردند تا از طر یم ییبه دنبال راه ها شتریب ،یامروز یسازمان ها

 گرش،ن کیبه عنوان  ،یشغل ی. دلبستگی باشندمکارکنان شان در کار  شتریب یشغل یبه اصطلاح به دنبال دلبستگ ای

 کیکارکنان  یشغل یکند. هر چه سطح دلبستگ یسازمان، کمک م یاثربخش شیاست که به افزا یمهم ریمتغ

و فعال اند؛  یکارکنان علاقمند به کار، معمولا پر انرژ رایز. افتیخواهد  شیافزا زیآن ن یسازمان بالاتر باشد، اثربخش

به انجام  یاست که کارشان را به طور اثربخش نیشان بر ا یبا کار خود ارتباط برقرار کرده و سع یبه طور مثبت

 یو بهره ور یبر سود آور یکارکنان در کار تأثیر قابل ملاحظه ا یدهد که دلبستگ ینشان م قاتیتحق جیتا. نبرسانند

 یدلبستگ (.Fasih&assanzadeh,2019) ستا یو سازمان یشغل ،یعوامل مختلف، فرد ریو تحت تأث سازمان ها داشته

نشان  یشغل یو دلبستگ(Fahim devin et al,2020اشاره دارد ) دهند یانجام م که یبه سطح لذت بردن افراد از کار

در کسب و کار در  یکسب عملکرد قو یقلب و ذهن کارکنان خود را برا "دهد که سازمان تا چه حد توانسته  یم

به بهره  یابیدست ،یرقابت یایدر به دست آوردن مزا یمنقش مه یشغل یدلبستگ (.Mohsin et al,2015) ردیبگ اریاخت

 (.Soleimani Rad&Rabiei Mandejin,2020کند ) یم فایو ترک خدمت ا بتیدر کاهش غ یده نانیبالا و اطم یور

 اده از سبک های رهبری است.هایی که می توان بدان وسیله دلبستگی شغلی کارکنان را ارتقاء داد،استف یکی از روش

 ورودی عنوان به ها نشانه این از و باشند حماس آنان ارزشهای و پیروان نیازهای به نسبت واقعاً باید کاریزماتیک رهبران

 اهداف و دهند یم جهت خود سازمان به انداز چشم وسیله به رهبران .کنند استفاده انداز چشم بیان و ایجاد برای

 طریق همین از و شود یم رهبر برای جذابیت ایجاد باعث انداز چشم رسد یم نظر به کنند یم املک را خود چندگانه

 و آل ایده هدف یک انداز چشم .کنند یم پیدا اعتقاد دهد یم ارائه که پاداشهایی و انداز چشم اجرای قابلیت به افراد

 و مهم نقش رهبر اهداف واقعی موفقیت در و کاریزماتیک رهبری نفوذ فرآیند در انداز چشم .است نگر آینده

 متقابل کنشهای اساس بر را کاریزماتیک رهبران پیروان، (.Babaei Khalili,2019)دارد عهده بر یا چندگانه

 کسانی یعنی ،پیروان توسط شده ساخته ویژگی و صفت عنوان به باید کاریزما به .دهند یم هویت ها آن به و شناسند یم

 مشاهده رفتار .کرد نگاه کنند یم مشاهده رهبر از ،سازمانی شرایط و وضعیتها در را معینی ارهایرفت از یا مجموعه که

 از وضعیتی غیر صفات چنین و کرد تفسیر او پیروان کاریزماتیک ویژگیهای بیان با توان یم را سازمان در رهبر شده

هبران سازمان را با توجه به نقش و نفوذ فوق ر رات،ییتغ یجراا .است شده گرفته نتیجه رهبری شده مطالعه رفتارهای

 نیکننده تر نییتع ،یرهبر کا،یامر تیریانجمن مد ینظرسنج جیطبق نتا.دهد یالعاده آنها به شدت تحت فشار قرار م

رهبران موفق، ضمن توسعه چشم انداز، . است یارزشها و ارتباطات سازمان یو القا رات،ییتغ یاجرا تیعامل موفق

 (.Men et al,2020کنند) یم لیمشتاق و در آن دخ ر،ییهنگ تغییر؛ کارکنان را نسبت به تغراهبرد و فر

از دیگر شاخصه هایی که به نظر می رسد می تواند باعث بهبود دلبستگی شغلی در کارکنان گردد،میزان اعتماد 

 گریو د یابیارز نییپا یها نهیهز جادیاعتماد در سازمان باعث ا یوجود سطوح بالا ادراک شده آنها از سازمان است.

 Shams) خواهد شد یدرون یها زهیانگ جادیکارکنان و ا یسبب خود کنترل نیکنترل خواهد بود. همچن یها زمیمکان

& Esfandirari moghaddam,2015.) دیتاک یاعتماد در مجموعه سازمان تیبر اهم ،یمحققان مختلف امور سازمان 

دانش،  یو به اشتراک گذار جادیمطلوب مانند ا یها شیدر سازمان، شامل توسعه گرااعتماد  شیافزا ریکرده اند. تأث

است  یتدافع یو رفتارها یاز جمله ترک شغل بنامطلو یها شیکاهش گرا نیآن ها و همچن ریو نظا یشغل تیرضا

(Khaki,2020.)  مانها شناخته شده از شرکتها و ساز یاریدر بس یاتیح یفاکتورها نیاز مهمتر یکیاعتماد به عنوان
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کمک  قیدق یها یبرنامه ها و استراتژ یشده و در طراح یسازمان یو اثربخش یریانعطاف پذ شیاست و باعث افزا 

 (.Vanhala et al,2016کند ) یبه سازمان م یادیز

ظر در ن با یشغل یبا دلبستگ کیزماتیکار یرهبربررسی رابطه میان  ی پژوهشاصل مسئله ،با توجه به مطالب فوق

 یرهبر انیمآیا است که  ینپژوهش ا یباشد و سئوال اصل یادراک شده م یاعتماد سازمان یانجینقش مگرفتن 

کارکنان شعب بانک ادراک شده  یاعتماد سازمان یانجیبا در نظر گرفتن نقش م یشغل یبا دلبستگ کیزماتیکار

 دارد؟ارتباط وجود  کرجکشاورزی شهر 

 

 مبانی نظری پژوهش

 زماتیکرهبری کاری

 باا  عقال  چاارچوب  از جدا را خود حامیان که شد یم اطلاق سیاستمدارانی به بر و سوی از بار نخستین کاریزما رهبر

 ایان  کاریزماتیاک  یهاا  یژگا یو.کردناد  یما  جاذب  خاود  آتشاین  یهاا  خطاباه  ایاراد  و نطاق  در خاص شیوه و رفتار

 کناد  مای  توصایف  چنین را کاریزماتیک رهبری (Abedi Jafari,2008)شد مردم جذب برای یا لهیوس ،سیاستمداران

 نیاروی  از صارفاً  تواناییهاا  که طوری به باشد پیروان به بخشی الهام قدرت دارای که شود یم گفته رهبری از ای گونه به

 چناین  را کاریزماتیک رهبری(Kangaroo & Kanang,1996) همچنین .باشد گرفته سرچشمه فرد تعهد و شخصیت

 پذیرش آن بیان و انداز چشم ایجاد وسیله به بهتر یا ندهیآ به موجود وضعیت از پیروان انتقال رآیندف :اند کرده تعریف

 حساسایت  و پیاروان  نیازهاای  باه  نسابت  حساسایت  دادن نشاان  ،نامتعاارف  رفتارهاای  شخصای،  یهاا  مخااطره 

 (.Dehghani Soltani et al,2021)محیطی

 :دهد انجام باید را زیر نقشهای کاریزماتیک رهبری فرایند در رهبر

 خاوبی  به را ها فرصت ابتدا رهبر که است لازم نقش این مؤثر انجام برای :کاریزمانیک رهبران محیطی هوشیاری (الف

 را فرصاتها  این رهبر سپس کند شناسایی را دارند وجود راه سد در که ییها تیمحدود و موانع ضمن، در و کند درک

 & Aslani ا) ردیا گ یما  کماک  آن باه  دساتیابی  بارای  ساازمان  اعضاای  از و کناد  مای  تبادیل  ساازمانی  اهاداف  باه 

Heshmatzadeh,2022.) 

 مناابع  از را هاا  آن تواناد  یما  کاه  دارد نیاز اطلاعاتی به کار این برای رهبر :محیط های محدودیت و فرصتها درک (ب

 کساب  دنباال  باه  پیوساته  محایط  از ارزیاابی  نقش این در رهبر که دارد اشاره (Ucel,2004.)آورد دست به مختلفی

 از یکای  موجاود  نارسااییهای  باه  نسبت رهبر بیشتر حساسیت (Livi,2003).است مختلف منابع از گوناگون اطلاعات

 باالقوه  توجه کاریزماتیک کند می متمایز رهبران سایر از را کاریزماتیک رهبران انداز چشم البته، که است هایی ویژگی

 القا پیروان به را تغییر آن، به معطوف اعتقاد و امید و کند می جلب تغییر برای موجود های فرصت سمت به را پیروان

 (.Jedaman et al,2022)دهند اختصاص انداز چشم به را خود تا کند می بسیج را ها آن نیروهای و کند می

 ایان  در .اسات  انساانی  ابعمنا  برساد  خود انداز چشم به رهبر اینکه برای منبع نیتر مهم :پیروان از رهبر ارزیابی پ(

 .باشد حساس خود پیروان عاطفی احساسات و تواناییها به نسبت باید رهبر زمینه

 رهباری  فرآیناد  در اناداز  چشام  نقاش  بررسی دنبال به بخش این :انداز چشم از استفاده با سازمان کردن همسو (ت

 .است کاریزماتیک

 یا مجموعه ؛کنند یم تعریف چنین این را انداز چشم (96Kangaroo & Kanang,19) :انداز چشم نقش و تعریف (ث

 یا ناده یآ انداز چشم .گذارد یم نمایش به پیروان با را مشترکی دورنمای و شده ارائه رهبر توسط که آرمانی اهداف از
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 ونیکنا  وضاعیت  از جهاات  از بعضی در آینده این و است جذاب و موثق بینانه، واقع که کند می بیان سازمان برای را 

 (.Mohammadi,2022)است بهتر

 کناد  مای  تعیین انداز چشم محتوای .نیست کافی باشیم داشته انداز چشم یک اینکه صرف :انداز چشم کردن پویا (ج

 (.Hayat et al,2022)است دسترسی قابل انداز چشم اهداف از یک کدام که

 

 اعتماد سازمانی:

های علمی مختلف، مورد توجه و بررسی قرار  نظران رشته احبمفهوم اعتماد از جمله مفاهیمی است که از سوی ص

اناد، کاه    ها، موضوع مشابهی را از رویکردهای مختلف مورد بررسی قارار داده  گرفته است. درواقع محققان در این رشته

ی  از ساازه ی تعریفی نااق    اند که این امر خود منجر به ارائه های خاصی از مفهوم اعتماد تمرکز کرده هر یک بر جنبه

ی  معتقد است که اختلاف نظرهای زیادی در مورد تعریف سازه (Afkhami,2022( .)Hosmer,1995ت)اعتماد شده اس

باشد ولی موضاوعی   کند که هرچند اعتماد مفهوم مهمی برای مطالعه می بیان می (Wilson,1993)اعتماد وجود دارد. 

معتقدند که اعتمااد  (Porter et al,2003) (. Soltani et al,2021Dehghani)است که تفسیر و تعبیرهای متفاوتی دارد

باشد، ولی هنگاامی کاه زماان     ها حیاتی می شود، برای سازمان آن صحبت می  شبیه اتمسفر است، بطور گسترده درباره

ساان  شنا روان (.Heydari&Heydari,2019)شود رسد، دچار ابهامات زیادی می ی سازمان می تعریف دقیق آن در حوزه

ای که ممکن است باعث افزایش و یا کاهش اعتماد شود، اعتماد را باه عناوان    اجتماعی از طریق تاکید بر عوامل زمینه

کنند. روانشناسان شخصیت، به اعتماد به عنوان یک  انتظار افراد از رفتار دیگران در حین تعاملات اجتماعی تعریف می

کنناد.   شخصایت آدمای و یاا یرفیات روانای اولیاه فارد دارد، نگااه مای          اعتقاد و یا انتظار ویا احساسی که ریشاه در 

ثبااتی و نگرانای ناشای از     هایی که برای کااهش بای   ها و مشوق شناسان اعتماد را از منظر سازمان اقتصاددانان و جامعه

 (.Parvari et al,2016)کنند شود، بررسی می ها( ایجاد می بیگانگان )غریبه باتعاملات 

 

 لی:دلبستگی شغ

(Kanungo,1982) داند که شاغل   یک توصیف از شغل فعلی فرد و تابعی از مقداری می عنوان بهشغلی را  دلبستگی

باشاند.   شغلی بسیار شابیه باه هام مای     دلبستگیدر مورد  شده ارائهاش را ارضا کند.تعاریف  یکنونتواند نیازهای  او می

کناد باا میازان     ی مای همانندسااز روحی با کاارش   ازنظر شود که شخ  ی گفته میا درجهشغلی به میزان  دلبستگی

داند از درونای   شغلی را عبارت می دلبستگی(Dubin,1961)(.Hayat et al,2022)اهمیتی که فرد برای کارش قائل است

تواند خودش را بیشتر  یگر میزانی که شخ  مید عبارت بهیت، در نزد شخ ؛ و بااهمهایی مثل خوبی کار  کردن ارزش

شغلی و سازمانی از طریق ایجااد همبساتگی و تعلاق روانای      دلبستگی (.Palayesh,2020تیار سازمان قرار دهد)در اخ

یاژه در  و باه توان از طریق درگیر کردن افراد در فرایند تصمیمات حسااس   شود. این تعلق روانی خاطر را می حاصل می

دهاد کاه در اختیاار قارار دادن اطلاعاات حسااس و        ها نشان می مثال برخی یافته طور بهآورد.  به دستمدیران ارشد 

شاااادن ماااادیران بااااه سااااازمان     بسااااته دلهااااای سااااازمان موجااااب    یااااتاولوکلیاااادی و تبیااااین  

درونی کاردن ارزش   عنوان بهشغلی را  دلبستگی  واژه ،(Lodahel & Kejner,1965)(.Taraz&Chenari,2016)باشد می

، عناوان  باه شاغلی   ،دلبساتگی در تعریف دیگاری توساط آنها   اند کردههای شخ  تعریف  خوبی و اهمیت کار در ارزش

ی که موقعیت شغلی بارای هویات فارد نقاش محاوری دارد بیاان       ا درجهشناختی یک فرد با کارش و  یابی روان یتهو

نیرومناادی رابطااه بااین کااار شااخ  و خااود پنااداره وی تعریااف گردیااده   عنااوان بااهشااغلی  دلبسااتگیشااود.  ماای

 (.fayazbakhsh,2021است)
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 شینه پژوهشپی 

(Hayat et al,2022          در پژوهشی به تحلیل ارتبااط میاان سابک رهباری کاریزماتیاک باا دلبساتگی شاغلی کارکناان)

پرداختند و اذعان نمودند بکارگیری سبک رهبری کاریزماتیک در سازمان باعث بهبود دلبستگی شغلی کارکنان خواهد 

و تعهادات   یشاغل  تیدر رابطه با رضا داریپا کیزماتیکار یرهبر(در پژوهش خود به بررسی Jedaman et al,2022)شد.

و  یشاغل  تیبر رضا داریپا کیزماتیکار یرهبرپرداختند و به این نتیجه رسیدند که  کارکنان آموزش و پرورش یسازمان

وزش اداره آم (در پژوهشی که بر روی کارکنانAfkhami,2022).دارد یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث یتعهدات سازمان

و رفاه مرتبط باا   لتیبافض یرهبر نیاعتماد به رهبر در رابطه ب یانجینقش مانجام داد به سنجش  زدیو پرورش استان 

رهباری باا فضایلت تااثیر مثبات و معنااداری بار اعتمااد باه رهبار           پرداخت و به این نتیجه رساید کاه   کار کارکنان 

ری بر اثارات مرباوط باه کاار، رضاایت شاغلی و اشاتیاق شاغلی         اعتماد به رهبر نیز تاثیر مثبت و معنادا همچنیندارد.

پرداختناد باه    شاهر کرماان   یانتظاام  یرویا کارکناان ن  در پژوهشی که بر روی(Dehghani Soltani et al,2021).دارد

سنجش تاثیر رهبری تحول گرا و اطلاع رسانی شفاف بر استقبال کارکنان از تغییار باا تبیاین نقاش میاانجی اعتمااد       

گرا تأثیر مثبات معنااداری بار اساتقبال      رهبری تحول و اعتماد سازمانیپرداختند و به این نتیجه رسیدند که  سازمانی

و اعتمااد   کاریزماتیاک  یرهبار  ریتااث ( در پژوهش خود به سنجش Mir Ahmadi et al,2021)د. نکارکنان از تغییر دار

شارکت آب و فاضالاب اساتان    کارکناان  روی یبر عماوم  یماد آخودکار لگریباا نقاش تعاد    یشاغل  زشیبر انگ یسازمان

 یهاا  ساتم یس یطراحا  ریو ساه مسا   کاریزماتیاک  یرهبرپرداختند و به این نتیجه رسیدند که  یاریچهارمحال و بخت

 Hassan).دار بگذارناد  مثبت و معناا  ریتاث میرمستقیو غ میبه طور مستق یتیریدر عملکرد مد توانند یم تیریکنترل مد

poor et al,2020پرداختند و اذعان نمودناد کاه   رویپ-بر اعتماد در روابط رهبر یاثر سبک رهبرژوهشی به ارزیابی (در پ

واسااطه ایفااای نقااش میااانجی خااود در رابطااه بااا ساابک رهبااری، از اهمیاات برخااوردار      اعتماااد بااه رهباار، بااه  

انجاام دادناد    ساستان فاار  یها یدبستان شیمهدکودک و پ ( در تحقیقی که بر رویHeydari&Heydari,2019).است

ی کارکناان و اعتمااد ساازمان    اقیاشات  نیدر رابطاه با   یو سالامت روانا   کیا کاریزمات یرهبر یانجینقش م به بررسی 

و  ،یاعتمااد ساازمان   ،یباا سالامت روانا    یرابطه مثبات و معناادار   یشغل اقیاشتپرداختند و به این نتیجه رسیدند که 

( که بررسی رابطه سبک های رهبری باا دلبساتگی و   Taraz&Chenari,2016نتایج پژوهش )دارد.کاریزماتیک  یرهبر

باا   یابعااد رهبار   معنااداری میاان  رابطاه  رضایت شغلی کارکنان صنعت پتروشیمی پرداخته بودند حاکی از آن بود که 

( در پژوهش خود باه ارزیاابی ارتبااط رهباری     Ghadi&Fernando,2015وجود دارد.) یشغل یو دلبستگ یشغل تیرضا

سازمان های تولیدی در مصر پرداختند و اذعان نمودند که میان بکارگیری سابک  کارکنان با دلبستگی شغلی  سازمانی

 ی با در نظر داشتن نقش میانجی معنی دار بودن کار رابطه معنی داری وجود دارد.شغل یو دلبستگ یرهبر

 (نمایش داده شده است.8مدل مفهومیتحقیق در قالب شکل)

 

 

 
 ی پژوهشمدل مفهوم:1شکل

 فرضیه های پژوهش عبارت است از:

 رابطه معنی داری وجود دارد.ادراک شده  کارکنان  یبا اعتماد سازمان کیزماتیکار یرهبر انیم .8

 رابطه معنی داری وجود دارد.کارکنان  یشغل یدلبستگبا ادراک شده  یاعتماد سازمان.میان ۳

 رابطه معنی داری وجود دارد.ان کارکن یشغل یبا دلبستگ کیزماتیکار یرهبر انیم .۲

رهبری 

 کاریزماتیک

 اعتماد سازمانی دلبستگی شغلی
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 نقش میانجی دارد. کارکنان یشغل یبا دلبستگ کیزماتیکار یرهبر انیادراک شده در رابطه م یاعتماد سازمان .0 

 

 شناسی پژوهشروش

پژوهش را  یجامعه آماراست. یهدف کاربرد ثیواز ح همبستگی-یفیاز نوع توص تیتحقیق حاضربه لحاظ ماه

با توجه به محدود بودن جامعه آماری از داده اند. لینفر تشک801به تعداد رجشهر ک یشاورزکارکنان شعب بانک ک

نفر بدست آمد.به جهت اینکه  801روش نمونه گیری سرشماری استفاده شد.بر این اساس حجم نمونه تحقیق نیز 

صادفی ساده استفاده همه اعضای نمونه آماری شانس مساوی در انتخاب شدن داشته باشند،از روش نمونه گیری ت

از آزمون ضریب پرسشنامه، ییایپا دییتأ یاستفاده شد.برا تحلیل عاملی تاییدیاز  تحقیقابزار  ییروا ارزیابیجهت شد.

 lisrelآلفای کرونباخ استفاده شد.برای تجزیه و تحلیل داده ها از تکنیک معادلات ساختاری توسط نرم افزار آماری 

 کیزماتیکار یرهبر،(۳00۲رودر )ی اعتماد سازمانداده ها پرسشنامه های استاندارد استفاده شد.ابزار گردآوری 

بودند که در ادامه به جزئییات پرسشنامه ها اشاره می  (881۳)کانونگوو دلبستگی شغلی ( 8۲11و همکاران ) انیرضائ

 شود.

ایان پرسشانامه توساط     است.ل سوا 8 طراحی شده و حاوی(۳00۲رودر ) این پرسشنامه توسط: اعتماد سازمانی الف.

/. و 1۳( در ایران ترجمه وآماده گردیده است. آناان اعتباار پایاایی ایان مقیااس را در دامناه حاداقل        8۲11مشفقی )

( قرار داشتند و حاذف شادند.   0.۲زیرحد قابل قبول ) 6و  ۵و  ۲/. به دست آوردند. بار عاملی برای سوالات 1۳حداکثر

است:)به راحتی و آزادانه می توانم با مافوقم راجع باه مشاکلات کااریم صاحبت کانم      یک نمونه سوال آن بدین شرح 

بدون آن که نگران آن باشم که درآینده از این صحبت ها علیه من استفاده شود(. مقیااس پاساخگویی باه پرسشانامه     

 یای ( اسات. از روا 8الفم=،و کاملا مخ۵درجه ای لیکرت )کاملا موافقم= ۵( طیف ۳00۲استاندارد اعتماد سازمانی رودر )

آن از  ی( استفاده و طا ۳00۲رودر ) یپرسشنامه استاندارد اعتماد سازمان ییروا نییتع یبرا ییمحتوا ییو و روا یصور

 ییایا پا یپژوهش بهره گرفته شده اسات. هات بررسا    نیا نهیزم نیدر ا نیو متخصص دیاز جمله اسات نینظر متخصص

و  SPSSقارار گرفات و پاس از وارد کاردن داده هاا در       یجامعه آماار  یاز اعضا نفر ۳۵ اریآزمون، سوالات را در اخت

 ییایا پا جاه یدرنت 0.78آزمون، برابر بود باا   ییایپا بیضر د،یمحاسبه گرد 0.76کرونباخ، برابر با  یآلفا بیمحاسبه ضر

 شد. دیتائ

( اساتفاده  8۲11و همکااران )  انیاز پرسشنامه رضاائ  کیزماتیکار یرهبر ریسنجش متغ ی: براکیزماتیکار یرهبر .ب

 یرهبار  یافاراد در کساب مولفاه هاا     تیا موفق زانیا م یابیا سوال و هدف آن ارز 8 یپرسشنامه دارا نیخواهد شد. ا

(در پژوهش خاود  8۲87. باهنر)است یدرجه ا ۵ کرتیل فیپرسشنامه به صورت ط یباشد. نمره گذار یم کیزماتیکار

 پایایی ابزار در پژوهش وی تایید شد.از این ابزار استفاده نمود و روایی و 

گزیناه ای )کااملا    ۵طیاف لیکارت   بر اساس  گویه و 80(،در881۳)کانونگوی: این پرسشنامه توسط شغل یدلبستگ ج.

ضریب همساانی درونای و   (881۳)کانونگو تنظیم شد.(( ۵( وکاملا موافق)0(،موافق)۲(،تاحدودی)۳(، مخالف)8مخالف)

نیاز در گازارش خاود، ضاریب     (8880)آرایای . گزارش کرده است( 0.1۵( و )0.17)ه ترتیبباز آزمایی این مقیاس را ب

نفار از اعضاای    8۳با اجرای این پرسشنامه بر روی (8۲16) گزارش کرده است. میرهاشمی(0.16)آلفای این مقیاس را

ابل قبولی بود. روایای  به دست آورد که در سطح ق(0.77)رود هن، ضریب آلفای برابر اسلامیهیئت علمی دانشگاه آزاد 

روایای ساازه   (8۲16)بار آن، میرهاشامی   عالاوه محتوایی پرسشنامه مورد تأیید اساتید راهنماا و مشااور قارار گرفات     

بارای سانجش متغیار ماورد نظار از       سوالاتپرسشنامه را از طریق تحلیل عاملی مورد آزمون قرار داد و نشان داد که 

 .روایی سازه مورد قبولی برخوردارند
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 های پژوهشفتهیا 

(مشخ  است میزان ضرایب آلفای کرونباخ محاسبه شده در تمامی موارد بزرگتر 8های جدول)همان طور که از داده

 پرسشنامه حکایت دارد. ۲است که از اعتبار بالای هر  7/0از 

  کرونباخ یآلفا بیضر :1جدول

 پرسشنامه آلفای کرونباخضریب 

18/0  اعتماد سازمانی 

76/0 کاریزماتیک رهبری   

1۵/0  دلبستگی شغلی 

10/0  کل 

 

 (نمایش داده شده است.۳آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی در جدول)
 : اطلاعات جمعیت شناختی نمونه آماری  تحقیق2جدول

 درصد فراوانی فراوانی سطح متغیرکیفی

 جنسیت
 ۵8 60 مرد

 08 00 زن

 سن

۲0-۳0  88 87 

00-۲8  ۵۵ ۵8 

۵0-08  ۳۲ ۳۳ 

60-۵8  88 80 

 تحصیلات

 ۵ 6 دیپلم و فوق دیپلم

 ۵0 ۵0 لیسانس

 0۳ 06 فوق لیسانس 

 ۲ ۳ دکتری

 سابقه کاری

سال80کمتر از   ۵8 ۵0 

سال ۳0-88  ۲7 ۲0 

سال ۳0بیشتر از   8۳ 8۳ 

 88کارکنان زن بودند.درصد(08نفر)00درصد(کارکنان مرد و ۵8نفر)60نتایج آماری توصیفی حاکی از آن است که 

درصد(  در بازه  ۳۳نفر)۳۲سال(، ۲8-00درصد(در بازه سنی)۵8نفر)۵۵سال(،۳0-۲0درصد( در بازه سنی)87نفر)

درصد( دارای مدرک تحصیلی ۵نفر)6سال(قرار داشتند.۵8-6درصد(  در بازه سنی)80نفر) 88سال( و 08-۵0سنی)

درصد( دارای مدرک تحصیلی فوق 0۳نفر)06دارای مدرک تحصیلی لیسانس،  درصد(۵0نفر)۵0دیپلم و فوق دیپلم، 

درصد( دارای سابقه کاری کمتر از ۵0نفر ) ۵8درصد( دارای مدرک تحصیلی دکتری بودند.۲نفر)۳لیسانس و 
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سال ۳0درصد( دارای سابقه کاری بیشتر از 8۳نفر) 8۳سال( و 88-۳0درصد( دارای سابقه کاری)۲0نفر) ۲7سال،80 

 د.بودن

 ( نمایش داده شده است. ۲های آمار متغیرهای پژوهش در جدول)مشخصه
 : آمار توصیفی متغیرهای پژوهش1جدول

 بیشترین کمترین کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

۳7/۳0 اعتماد سازمانی  ۳0۲/80  088/0-  ۲88/0-  ۵ 0۵ 

71/۳6 رهبری کاریزماتیک  ۵01/1  68۳/0-  ۲۳6/0-  ۵ 0۵ 

تگی شغلیدلبس  06/۳8  1۵0/1  ۳1۳/0-  00۳/0-  ۵ ۵0 

 

( و انحراف معیار ۳7/۳0( دیده می شود متغیر اعتماد سازمانی دارای میانگین)۲چنانکه نتایج در جدول)

( و متغیر دلبستگی شغلی ۵01/1( و انحراف معیار )71/۳6(،متغیر رهبری کاریزماتیک دارای میانگین)۳0۲/80)

 ( بود.1۵0/1نحراف معیار )( و ا06/۳8دارای میانگین)

 پژوهش های ای برای شاخص اسمیرنوف یک نمونه -آزمون کولموگروف :0جدول

 نتیجه آزمون سطح معناداری شاخ 

071/0 اعتماد سازمانی  نرمال است 

80۳/0 رهبری کاریزماتیک  نرمال است 

077/0 دلبستگی شغلی  نرمال است 

 

اسمیرنوف برای تمامی  -، سطح معناداری آزمون کولموگروف(مشخ  است0های جدول)همانطور که از داده

 باشند. های پژوهش دارای توزیع نرمال میاست. در نتیجه تمامی شاخ  0۵/0های پژوهش بزرگتر از مقدار شاخ 

  های موردنظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ از شاخدر ابتدا برای پاسخ به این سوال که آیا تعداد داده

KMO ها زمانی برای تحلیل عاملی مناسب هستند که و آزمون بارتلت استفاده گردید. بر اساس این دو آزمون داده

ها در ( باشد. خروجی این آزمون0۵/0آزمون بارتلت کمتر از ) sig( و نزدیک به یک و 6/0بیشتر از ) KMOشاخ  

 است. (ارائه گردیده۵جدول)

 ای سؤالات پرسشنامهو بارتلت بر KMO:آزمون 5جدول

 KMO 787/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 ۳۲8/۵76۲ 

 70۲ درجة آزادی

Sig 008/0 

باشد مناسب و اگر  6/0رود که چنانچه بیش از برای مشخ  کردن کفایت تعداد نمونه ها به کار می  KMOشاخ  

است که رقم  6/0و بالاتر از مقدار  787/0در پژوهش حاضر، برابر با  KMOباشد، مناسب نیست. شاخ   6/0کمتر از 
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-.بارتلت بررسی میباشد یمقابل قبولی است و حاکی از آن است که نمونه انتخابی برای اجرای تحلیل عاملی مناسب  

دار بین متغیرها باشد یا خیر؟ اگر ماتریس برابر یک شود ارتباط معنیکند که ماتریس همبستگی، ماتریسی واحد می

های جدید را بر اساس همبستگی متغیرها شناسایی کرد. شاخ  بارتلت، در بررسی توان عاملنمی وجود ندارد یعنی

کفایت لازم را دارد و  آمده  دست  به. به این معنا که ماتریس باشد یم معنادار ≥ 08/0Pکفایت ماتریس در سطح 

 .سازد یمه اجرای تحلیل عاملی مجاز . این امر ما را به ادامدارند رای این پژوهش توانایی عاملی شدن ها داده

 

 قیپرسشنامه تحق انسیوار نیانگیکرونباخ، پایایی ترکیبی و م یآلفا ،یآماره معنادار ،یبارعامل ریمقاد:2جدول

 بارعاملی گویه سازه 
آماره 

 معناداری
 میانگین واریانس

پایایی 

 ترکیبی
 آلفای کرونباخ

 اعتماد سازمانی

Mfu1 10/0 00/8۲ 

6۵۳/0 881/0 88۲/0 

Mfu2 16/0 ۵7/80 

Mfu3 11/0 ۲0/8۵ 

Mfu4 88/0 08/86 

Mfu5 80/0 68/8۵ 

Mfu6 10/0 08/80 

Mfu7 76/0 ۳6/8۳ 

Mfu8 6۵/0 10/8 

Mfu9 78/0 1۳/8۳ 

 رهبری کاریزماتیک

Tpo1 80/0 70/8۵ 

60۲/0 1۲7/0 1۳6/0 

Tpo2 18/0 ۲1/8۵ 

Tpo3 67/0 ۲۳/80 

Tpo4 7۵/0 16/88 

Tpo5 80/0 0۵/87 

Tpo6 60/0 86/1 

Tpo7 7۳/0 88/88 

Tpo8 ۵۵/0 0۳/1 

Tpo9 70/0 10/88 

 دلبستگی شغلی

Fof1 67/0 88/80 

781/0 8۵8/0 801/0 Fof2 16/0 76/80 

Fof3 16/0 60/80 
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Fof4 16/0 67/80 

Fof5 18/0 ۵۳/8۵ 

Fof6 16/0 7۵/80 

Fof7 17/0 8۲/80 

Fof8 1۲/0 1۲/8۲ 

Fof9 16/0 7۲/80 

Fof10 18/0 ۲1/8۲ 
 

 

است که اعتبار همگرایی  7/0ها بالای ی سازه(نشان داده شده است، آلفای کرونباخ برای همه6همانطور که در جدول)

ها)متغیرهای پنهان( از اعتبار بالایی جهت برازش مدل کند که سازهین بیان میدهد. و همچنبالایی را نشان می

-گزارش شده که نشان می 7/0ها بالاتر از مقدار ( برای تمامی سازهCRبرخوردارند. همچنین مقادیر پایایی ترکیبی)

شاخ  میانگین واریانس برای بررسی روایی همگرا ها از پایایی ترکیبی مناسبی برخوردار هستند. دهد که، سازه

 ۵/0از  AVEو  7/0از  پایایی ترکیبی زمانی وجود دارد که وایی همگرا( محاسبه شده است. رAVEاستخراج شده)

صورت شرط روایی همگرا وجود خواهد  بزرگتر باشد. در این AVE باید از پایایی ترکیبی د. همچنیننبزرگتر باش

چنانچه رقرار بوده، بنابراین پرسشنامه از روایی همگرا برخوردار است.شرط فوق ب ۲(هر 6با توجه به جدول)داشت. 

( برای یک متغیر بزرگتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها AVEجذر میانگین واریانس استخراج شده)

جذر میانگین واریانس استخراج (اعداد روی قطر اصلی 7باشد، روایی تشخیصی برای آن متغیر وجود دارد. در جدول)

 .باشندشده می

 
 های پرسشنامه تحقیقو همبستگی بین شاخص AVE:جذر 7جدول

 CL OT JA شاخ  ها

CL 107/0 
  

OT 07/0 777/0 
 

JA ۵0/0- 6۵/0- 107/0 

 

از (مشخ  است، جذر میانگین واریانس استخراج شده برای هر متغیر بیشتر 7های جدول)همانطور که از داده

 های پرسشنامه تحقیق مورد تایید است.همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است. بنابراین روایی تشخیصی متغیر

 (نمایش داده شده است.۲( و)۳ی در قالب شکل)مفهوم یآزمون برازش الگو
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 :ضرایب مسیر استاندارد مدل ساختاری پژوهش2شکل

 
 داری مدل ساختاری پژوهش :اعداد معنی1شکل

 

های نیکوئی برازش استفاده شده  در نهایت جهت برازش مدل ساختاری فرضیه اصلی تحقیق نیز از تعدادی از شاخ 

(نشان می دهند که الگوی مفهومی پژوهش 1های برازش می باشد. جدول)است. جدول زیر بیانگر مهمترین شاخ 

 جهت تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار است.
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 یبرازش مدل ساختار های شاخص :8جدول 

 شاخ  برازش نام شاخ  مقدار مطلوب نتیجه

 Chi-square/df شاخ  مجذورکای <00/۵ 61۳/۲

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد <01/0 07۲/0

 RMR شاخ  میانگین مجذور باقی مانده ها   <0۵/0 000/0

 GFI شاخ  نیکویی برازش >80/0 80/0

برازندگی شده رمن شاخ  >80/0 8۲/0  NFI 

 IFI  شاخ  برازندگی فزاینده >80/0 80/0

 CFI شاخ  برازش تطبیقی >80/0 8۵/0

 

 (استفاده می کنیم.8جهت تحلیل فرضیه های پژوهش از جدول)

 :بررسی فرضیه های پژوهش2جدول

 فرضیه
ضریب مسیر 

 استاندارد
 t P (sig)آماره 

 تائید یا

 عدم تائید
 نتیجه

اتیکرهبری کاریزم  اعتماد سازمانی    07/0  ۲7/6  P<0.05 اعتماد  ریمتغ تائید

در رابطه  سازمانی

میان رهبری 

کاریزماتیک با 

 دلبستگی شغلی

 یجزئ یانجینقش م

 دارد

اعتماد سازمانی  دلبستگی شغلی   ۵۲/0  6۲/6  P<0.05 تائید 

 رهبری کاریزماتیک دلبستگی شغلی   ۳۵/0  61/۲  P<0.05 تائید 

۳۵/0 = میمستق ریمس بیضر /۳08 = میمستقغیر  ریمس بیضر   

t -61/۲ = مستقیم   t 6۵8/۲ =غیر مستقیم     

088/0 =ضریب مسیرکل  

 

 گیری نتیجه

پرداخته است.نتایج این ادراک شده  کارکنان  یانبا اعتماد سازم کیزماتیکار یرهبر انیماول به بررسی رابطه  فرضیه

مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.نتایج پژوهش حاکی از آن بود که (Afkhami,2022)فرضیه با یافته های پژوهش 

اعتماد به رهبر نیز تاثیر مثبت و معناداری  همچنینرهبری با فضیلت تاثیر مثبت و معناداری بر اعتماد به رهبر دارد.

 کارکنان بانکدر تبیین این فرضیه می توان بیان نمود که .ثرات مربوط به کار، رضایت شغلی و اشتیاق شغلی داردبر ا

این  .شوند در تصمیمات مشارکت داده می و شوند کنند، درک می استفاده میکاریزماتیک آنها از رهبری  مدیرانکه 

 توانند به می ندهای شغلی استفاده می نمایند.چنین مدیرانیکارکنان خود همفکری نموده و از آنها در فرآیبا  مدیران

شغلی تشویق کنند؛ که درنتیجه چنین شرایطی باعث رشد  موفقیترا به  کارکنانعمل کنند و در سازمان عنوان الگو 

ی ا به سطح رشد حرفه مدیران. زمانی که نمایند می کارکنان شده و اعتماد کارکنان را نسبت به سازمان دوچندان

به  شغلیدر جریان فعالیتهای  ی راراهبردهای متفاوت بر این اساسگیرد. موردتوجه قرار می کارکنانبرسند نیازهای 

باعث می شود تا بهتر بتوانند ویایف مدیریت خود را انجام دهند و  مدیران بانکمهارتهای رهبری د.برن کار می
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ته و نسبت به دستورات مدیریتی بانک اعتماد کامل خواهند کارکنان نیز از چنین روند مدیریتی در بانک رضایت داش 

 داشت.

پرداخته است.نتایج این کارکنان  یشغل یادراک شده با دلبستگ یاعتماد سازمان انیمدوم به بررسی رابطه  فرضیه

 مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.نتایج پژوهش حاکی از( Ghadi&Fernando,2015)فرضیه با یافته های پژوهش 

آن بود که وجود اعتماد میان کارکنان سازمان باعث بهبود نگرش آنها و در نتیجه بهبود دلبستگی شغلی کارکنان می 

 ی،از تمامسازمانبه اهداف  یابیتجهت دس گردد. در تبیین این فرضیه می توان بیان نمود که کارکنان بانک

که از طرف  یآموزش یاز کارگاهها یرا نموده و حتاستفاده  تینها یدرون سازمان یلهایموجود و پتانس یتهاییرف

 بهبوددر جهت  وستهیبرند و پ یکمال استفاده را م،شود یو برگزار م یطراحکارکنان  یبرا شعبه مرکزی این بانک

 ریاحترام سا یسازمان انیارتباطات م یدر برقرارکارکنان کوشند.  یخود مشغلی  یاثربخش شیو افزا یکار تیوضع

را درک  گرانیاحساسات د یافراد براحت نیا.کنند یبرقرار م یا هد را حفظ نموده و با آنها رابطه دوستانهمکاران خو

اعتماد به  یگروه انیم یلذت بخش است.آنها در محاوره ها شانیکه برا رندیگ یرا برعهده م یفیکنند و ویا یم

.این امر باعث بهبود شرایط کنند یدفاع م یسازمان یهای ریگ میداشته و از حق خود در تصم یینفس بالا

 آورد. اعتمادسازی میان کارکنان با همکاران و یا سازمان شده و زمینه دلبستگی شغلی را در آنها فراهم می

پرداخته است.نتایج این فرضیه با کارکنان  یشغل یبا دلبستگ کیزماتیکار یرهبر انیمسوم به بررسی رابطه  فرضیه

مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.نتایج پژوهش حاکی از آن بود که ( Taraz&Chenari,2016)یافته های پژوهش 

در تبیین این فرضیه می توان بیان وجود دارد. یشغل یو دلبستگ یشغل تیبا رضا یابعاد رهبر معناداری میانرابطه 

استفاده در امر مدیریت  مانند کاریزما بودن رهبریهای موثر از سبک  شعب بانک کشاورزیکه در  مدیرانینمود که 

خود  کارکناندارای نفوذ قوی بر  مدیرانشوند.  میشغلی کارکنان و بهبود رضایتمندی آنها کنند باعث رشد  می

ازجمله احترام به  مدیران بانکدارند و رفتارهای رهبری  خود کارکنانو  شغلیهستند و بیشترین تأثیر را بر اهداف 

، کارکنان و سازمانای، رابطه مدار بودن، وفاداری نسبت به  حرفه اخلاقدن، رعایت پذیر بو ، مسئولیتکارکنانجامعه 

همراه با افزایش هویت معلمان  شغلی، کاهش استرس شغلیالگو بودن و موفق و اثربخش بودن سبب افزایش عملکرد 

 .شود فردی و اجتماعی و خود اثربخشی آنان و افزایش تعهد سازمانی و اثربخشی کلی می

 یشغل یبا دلبستگ کیزماتیکار یرهبر انیادراک شده در رابطه م یاعتماد سازمانچهارم به نقش میانجی  یهفرض

مطابقت دارد و (Dehghani Soltani et al,2021پرداخته است.نتایج این فرضیه با یافته های پژوهش )کارکنان 

تأثیر مثبت معناداری بر  کاریزماتیکرهبری  و اعتماد سازمانیپشتیبانی می شود.نتایج پژوهش حاکی از آن بود که 

 حاصل که فردی صفتی بودن، کاریزمادر تبیین این فرضیه می توان بیان نمود که د. ناستقبال کارکنان از تغییر دار

 که گفت بتوان شاید .شود یم منتج رهبر رفتارهای از که است خاصی ویژگی بلکه نیست سازمان،باشد در فرد جایگاه

 اگر که دارند اشاره دو، محقق این. است کانانگو و کانگر بندی دسته تحقیقات نیتر قیعم از یکی نهزمی این در

 مسئول که دارد وجود رفتاری یها مؤلفه یکسری پس دارد بستگی افراد از شده مشاهده رفتارهای به کاریزما خصلت

 اریبس یچشم اندازهامی کنند می توانند وقتی مدیران بانک از سبک رهبری کاریزماتیک استفاده .هستند صفات این

در سازمان ارائه نمایند که خود منجر به ایجاد سوال در ذهن کارکنان شده و آنها را نسبت به  یکنون تیمتضاد با وضع

روند شغلی خود دچار تردید می نماید.اعتماد سازی میان رهبران کاریزماتیک با کارکنان سبب می شود شبهات 

 ییبالا یها نهیو هز رندیپذمی بالا را  یشخص یها سکیر ک،یزماتیرهبران کارکاهش یابد.از طرفی شغلی در سازمان 

 ی دست یابند.کنند تا به اهداف مشترکمی  یرا متحمل شوند و از خودگذشتگ
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صورت آموزش مستمر،  به مدیران بانکبازآموزی بر اساس نتایج حاصل از پژوهش پیشنهادهای ذیل توصیه می شود: 

روند مدیریتی.به مدیران  در  ای شدن آنها منظور افزایش بعد تجربی مهارتها و توانمندیهای آنان و در نهایت حرفه به

ارائه  مدیران شعب، برای شغلیرا در زمینه تعیین اهداف  لازمآموزشهای  ارشد بانک کشاورزی توصیه می شود

با شرکت در  مدیرانشرایطی را ایجاد کنند که  استان.در این راستا پیشنهاد می شود مسئولین بانک کشاورزی دهند

و  اریاخت ضیتفونمانید.به روز سبک های رهبری خدمت دانش و مهارت شان را در حیطه  ضمن های آموزش کارگاه

منجر به احساس تعلق و  برای خودکارآمدی در تصیمیم گیری فعالیت های شغلی کارکنان بانکدادن استقلال لازم 

بانک  رانیمدو زمینه دلبستگی بیشتر آنها به شغل را فراهم می آورد. گردد یها م در آن یتعهد عاطف بهبود تاینها

 تواند یها در تحقق اهداف م و نشان دادن نقش آن کارکنانبرای  نظام بانکیبا مشخ  کردن اهداف  توانند یم

شده  شتریب روند انجام ویایف شغلیدر  برای اثبات خود کارکنانتلاش  جهیدرنتبدهند.ها  بودن به آن دیاحساس مف

شود که اعتماد  به مدیران بانک توصیه می .وزمینه بهبود عملکرد آنها و در نهایت دلبستگی شغلی فراهم می آید

سازی را در فرهنگ کاری خود رواج دهند.توسعه این امر باعث بهبود شرایط شغلی شده و زمینه بهبود عملکرد از 

 آورد. شغلی کارکنان را فراهم می طریق ارتقاء دلبستگی
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