
 

15 Hadi Seyed Fazli: The circular role of perceived organizational trust in the relationship between fifth-level 

leadership and job commitment 

Journal of  
Human resource management perspective 

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 15 to 27 

Research Paper  

 
The circular role of perceived organizational trust in the relationship 

between fifth-level leadership and job commitment 
 

Hadi Seyed Fazli 
 

 

Assistant Professor of Management Department, Faculty of Management, West Tehran Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran. 

 

Abstract 

The purpose of the current research was to investigate the circular 

role of perceived organizational trust in the relationship between 

fifth-level leadership and job attachment. The statistical population of 

the research was made up of all staff members of the General 

Directorate of Tax Affairs of Tehran Province, numbering 422. 

Cochran's formula was used to determine the sample size. Based on 

this, 201 people were selected as a statistical sample using a stratified 

relative random method. Data collection tools were five-level 

leadership questionnaires (Collins, 2006), organizational trust 

(Ruder, 2003) and job attachment (Kanungo, 1982). The validity of 

the research tool was confirmed through face validity and the content 

reliability of the research tool was confirmed through Cronbach's 

alpha coefficient. In order to analyze the data, descriptive and 

inferential statistics were used by Smart PLS software. The findings 

of the research indicated that the power of level five leadership on 

organizational trust is equal (0.47), the power of organizational trust 

on job attachment is equal (53. 0) and the strength of the influence of 

level five leadership on job attachment was equal to (0.25). In order 

to evaluate the mediating role of organizational trust, the bootstrap 

test was used and it was confirmed. The results of the research 

showed that there is a significant relationship between fifth-level 

leadership and job attachment, considering the mediating role of 

perceived organizational trust. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Today's organizations are looking for ways to make their employees work harder, or so to 

speak, they are looking for more job attachment of their employees. Job attachment, as an 

attitude, is an important variable that helps to increase the effectiveness of the organization. 

The higher the level of job attachment of an organization's employees, the more effective it 

will be (Fasih & Hassanzadeh, 2018). On the other hand, one of the important needs of 

employees in the organization is to establish trust between them and the manager. The 

existence of high levels of trust in the organization will cause low costs of evaluation and 

other control mechanisms. It will also cause self-control of employees and create internal 

motivations (Shams & Esfandirari Moghaddam, 2015). Trust is known as one of the most 

important vital factors in many companies and organizations and it increases organizational 

flexibility and effectiveness and in design Detailed plans and strategies help the organization a 

lot (Vanhala et al, 2016). It seems that one of the ways to develop the development of 

employees' job commitment is the correct use of leadership styles. And their extraordinary 

influence puts a lot of pressure. According to the results of the American Management 

Association survey, leadership is the most decisive factor for the success of implementing 

changes, and instilling values and organizational communication. Successful leaders, while 

developing vision, strategy and culture of change; Employees are enthusiastic about change 

and involved in it (Shariat Nejad et al, 2018). Level five leadership as a model in which the 

leader is placed in the highest hierarchy of executive abilities and has all the conditions of the 

competency pyramid. , was chosen because leadership at this level can be new solutions for 

the leaders of organizations to face the challenges and changing environment today (majouni 

et al, 2023). 

According to the above presented materials, the main problem of the current research is to 

investigate the relationship between fifth-level leadership and job attachment, taking into 

account the mediating role of perceived organizational trust among the headquarters staff of 

the General Directorate of Tax Affairs of Tehran province? 

 

Theoretical framework 

Five-level leadership is one of the organizational leadership models mentioned by Collins 

(2005) as the key to the success of organizations. Collins' leadership model in the discussion 

of the typology and classification of Arturjago's leadership theories, in the fourth type (post-

industrial model based on collaborative efforts) (Shehada & Dawod, 2015). The fifth level 

leader is at the top of the hierarchy of executive abilities and is considered a condition for the 

transformation of an organization from good to excellent. The other four levels are each 

suitable in their place, but none of them have the power of level five. Level five leadership 

needs the abilities of all other levels and has all the conditions of the competency pyramid and 

creates lasting greatness by combining humility and professional will (Morettini et al, 2018). 

Trust is one of the dimensions of empowering employees and It is one of the factors affecting 

it. The first step in empowering employees is to share and distribute information throughout 

the organization, and the first condition for realizing this is the existence of high trust within 

the organization, and without the trust of managers to employees, employees to managers, and 

employees to their colleagues, the organization will not achieve its goals. Vanhala et al, 

2016). Kanongo (1982) considers job attachment as a description of a person's current job and 

a function of how much his job can satisfy his current needs. The definitions given about job 

attachment are very similar. Job attachment is defined as the degree to which a person 

mentally identifies with his work and the degree of importance he attaches to his work 

(Ahmadi Gharacheh & Shojaeifard, 2023). Dubin (1961) considers job attachment to be the 
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internalization of values such as the goodness of work. important, in the eyes of a person; And 

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

organization (Pakbaz & Babaei, 2023). (Ahmadi Gharacheh & Shojaeifard, 2023) in a 

research they conducted on the employees of the Education Department of Shiraz city 

acknowledged that job attachment and organizational trust can play a positive role as 

mediating variables in the relationship between organizational culture and job satisfaction of 

employees. Unproductive work can reduce employees' trust in the organization and reduce 

their job attachment. 
 
Research Methodology 

The method of the present research is an applied research in terms of its purpose and a 

descriptive and correlational research in terms of the nature of the data. The statistical 

population of the research was made up of 422 employees of the General Directorate of Tax 

Affairs of Tehran Province. The Cochran formula was used to determine the sample size. 

Based on this, 201 people were selected as a statistical sample. The method of stratified 

random sampling was relative. In order to collect data, five level leadership standard 

questionnaires (Collins, 2006), organizational trust (Ruder, 2003) and job attachment 

(Kanungo, 1982) were used. To analyze the data, Structural equation model was used and 

analyzed by SPSS version 26 and Amos software. 

 

Research Findings 

The results related to the first hypothesis showed that the power of level five leadership on 

organizational trust was calculated equal to (0.47), which shows that the correlation is 

favorable. The significance statistic of the test was also obtained (6.37), which was more than 

the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and it shows that the observed 

correlation is significant. Therefore, it can be said that level five leadership has a positive 

effect on organizational trust. And they have meaning. The results related to the second 

hypothesis showed that the power of organizational trust on job attachment was calculated 

equal to (0.53), which shows that the correlation is favorable. The significance statistic of the 

test was also obtained (6.63), which was more than the critical value of t at the 5% error level, 

i.e. (1.96), and it shows that the observed correlation is significant. Therefore, it can be said 

that organizational trust has a positive effect on job attachment and have meaning The results 

related to the third hypothesis showed that the strength of the influence of level five 

leadership on job attachment was calculated equal to (0.25), which shows that the correlation 

is favorable. The significance statistic of the test was also obtained (3.68), which was more 

than the critical value of t at the 5% error level, i.e. (1.96), and it shows that the observed 

correlation is significant. Therefore, it can be said that level five leadership has a positive 

effect on job attachment. And they are significant. In order to measure the mediating role of 

organizational trust, the bootstrap test was used. The results related to the fourth hypothesis 

showed that a significance level smaller than 0.05 was obtained, so the indirect effect of 

organizational trust was accepted. 

 

Conclusion 

The present study was conducted with the aim of investigating the circular role of perceived 

organizational trust in the relationship between fifth-level leadership and job attachment. The 

current research is in line with the results of (Hashemi, 2018), (Seif et al, 2017), (Ahmadi 

Gharacheh & Shojaeifard, 2023), (Taraz & Chenari, 2016). Five-level managers have a very 

important contribution in doing things. They can show the best performance in reaching 

predetermined goals and make valuable decisions in critical situations. They have proper 
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work habits for successful cooperation in the organization. Such people know their job 

description well and are well aware of the history, goals and mission of the organization. 

These people work more than expected and try to provide creative ideas to improve the 

organization's affairs in order to fulfill the assigned tasks. On the other hand, the managers of 

the organization had a broad vision like the leaders of the fifth level. They sought to lead their 

organization. They are from good to excellent, they consider personal abilities and mental 

patterns to be the core of this flow. The leaders of this successful organization arise from the 

culture of the same organization. Leaders who have spent all or most of their working life in 

that organizational culture and context, and with sufficient knowledge of the environment and 

context of their organization, they have directly touched all the problems of their organization 

in solving the problems. They continuously improve their knowledge and have a flexible 

relationship with their employees. Such managers try to do useful activities for the 

employees. They are always learning and changing and act in such a way that the employees 

They tend to follow them. Based on this, it is recommended that the professional 

characteristics of level five leaders can be cultivated with plans for training and choosing 

suitable successors, and the personality characteristics of these leaders, such as organization, 

humility, determination and A strong will to seek participation cannot be developed by 

spending money and training. Therefore, by using personality tests, you can choose the right 

people and try to educate them. It seems that planning and holding management courses will 

play a significant role in increasing the ability and improvement of the organization's 

managers. Through a suitable evaluation management system performance, employees get a 

good knowledge of their performance. In parallel with that, by implementing the 

organizational promotion system based on justice and meritocracy in the organization, this 

culture can be spread among the employees that the only condition for growth and promotion 

in the country's administrative system is to improve experience And expertise is central. 



 

 یشغل یدلبستگ تراز پنجم با یرهبر انیدر رابطه م اعتماد سازمانی ادراک شده ینقش حلقو هادی سیدفضلی: 51

 فصلنامه 
 

 مدیریت منابع انسانی زچشم اندا

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 
Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 15 to 27 

 

 

 یشغل یدلبستگ تراز پنجم با یرهبر انیدر رابطه م اعتماد سازمانی ادراک شده ینقش حلقو
 

 

 هادی سیدفضلی
 .دانشگاه آزاد اسلامی ،تهران، ایران تهران غرب،، واحد مدیریت، گروه مدیریت ، دانشکده یاراستاد

 

 

 05/00/3001 تاریخ دریافت:

 20/05/3001 تاریخ بازنگری:

 33/00/3001تاریخ پذیرش: 

 13/00/3001تاریخ انتشار آنلاین: 

 

 

 

 

 

 

 

 ها: کلید واژه
 ،تراز پنجم یرهبر

 اعتماد سازمانی ادراک شده،

 ی.شغل یدلبستگ

 چکیده

 انیادراک شده در رابطه م یاعتماد سازمان ینقش حلقوبررسی هدف از اجرای پژوهش حاضر 

اداره  یکارکنان ستاد هیکل. جامعه آماری پژوهش را بود یشغل یتراز پنجم با دلبستگ یرهبر

حجم نمونه از فرمول  نییتع یبرا دادند. لیتشک244استان تهران به تعداد  یاتیکل امور مال

 یتصادف و به روش ینفر به عنوان نمونه آمار 402اساس تعداد  نیکوکران استفاده شد.بر ا

 رهبری تراز پنج یپرسشنامه ها ردآوری داده هاابزار گ .انتخاب شدند  ینسب یطبقه ا

(Collins,2006)، یاعتماد سازمان (,2003Ruder)  شغلی دلبستگیو(Kanungo ,1982) بود .

 یآلفا بیضرطریق پژوهش از  ابزار ییایپا محتواو  یصور ییرواطریق ابزار پژوهش از  ییروا

 Smartنرم افزار  توسط یو استنباط یفیاز آمار توص داده ها لیتحل  جهتشد.  تاییدکرونباخ 

PLS  .تراز پنج بر اعتماد  یرهبرقدرت تاثیر  پژوهش حاکی از آن بودیافته های استفاده شد

تاثیر قدرت و  (35/0)برابربر دلبستگی شغلی  تاثیر اعتماد سازمانیقدرت  ،(24/0برابر) یسازمان

رزیابی نقش میانجی اعتماد بود.جهت ا (43/0)برابررهبری تراز پنج بر دلبستگی شغلی 

پژوهش نشان داد که  نتایج سازمانی از آزمون بوت استراپ استفاده شد ومورد تایید قرار گرفت.

با در نظر گرفتن نقش میانجی اعتماد سازمانی  یشغل یتراز پنجم با دلبستگ یرهبر انیم

 ادراک شده رابطه معناداری وجود دارد.
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 مقدمه 

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

 یمهم ریمتغ گرش،ن کیبه عنوان  ،یشغل ی. دلبستگی باشندکار م کارکنان شان در شتریب یشغل یاصطلاح به دنبال دلبستگ

 یسازمان بالاتر باشد، اثربخش کیکارکنان  یشغل یکند. هر چه سطح دلبستگ یسازمان، کمک م یاثربخش شیاست که به افزا

و فعال اند؛ به طور  ینرژکارکنان علاقمند به کار، معمولا پر ا رایز .(Fasih& Hassanzadeh,2018)افتیخواهد  شیافزا زیآن ن

 قاتیتحق جیتا. نبه انجام برسانند یاست که کارشان را به طور اثربخش نیشان بر ا یبا کار خود ارتباط برقرار کرده و سع یمثبت

 ریو تحت تأث سازمان ها داشته یو بهره ور یبر سود آور یکارکنان در کار تأثیر قابل ملاحظه ا یدهد که دلبستگ ینشان م

 Fahimاشاره دارد ) دهند یانجام م که یبه سطح لذت بردن افراد از کار یدلبستگ.است یو سازمان یشغل ،یمختلف، فرد عوامل

Devin et al,2020.) کسب  یقلب و ذهن کارکنان خود را برا "دهد که سازمان تا چه حد توانسته  ینشان م یشغل یو دلبستگ

به بهره  یابیدست ،یرقابت یایدر به دست آوردن مزا یمنقش مه یشغل یلبستگد.ردیبگ اریدر کسب و کار در اخت یعملکرد قو

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

اعتماد در سازمان  ید سطوح بالااست. وجو ریآن ها و مد انیم2اعتماد یمهم کارکنان در سازمان، برقرار یازهایاز ن یکی گر،ید

 جادیکارکنان و ا یسبب خود کنترل نیکنترل خواهد بود. همچن یها زمیمکان گریو د یابیارز نییپا یها نهیهز جادیباعث ا

اعتماد  تیبر اهم ،یمحققان مختلف امور سازمان(.Shams & Esfandirari moghaddam,2015) خواهد شد یدرون یها زهیانگ

و به  جادیمطلوب مانند ا یها شیاعتماد در سازمان، شامل توسعه گرا شیافزا ریکرده اند. تأث دیتاک یازماندر مجموعه س

 یو رفتارها یاز جمله ترک شغل بنامطلو یها شیکاهش گرا نیآن ها و همچن ریو نظا یشغل تیدانش، رضا یاشتراک گذار

از شرکتها و سازمانها شناخته  یاریدر بس یاتیح یفاکتورها نیاز مهمتر یکیاعتماد به عنوان (.Khaki ,2020است ) یتدافع

 یادیکمک ز قیدق یها یبرنامه ها و استراتژ یشده و در طراح یسازمان یو اثربخش یریانعطاف پذ شیشده است و باعث افزا

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

 یجرااکارکنان بکارگیری صحیح سبک های رهبری باشد. به نظر می رسد یکی از راه های توسعه توسعه دلبستگی شغلی

 ینظرسنج جیطبق نتا.دهد یرهبران سازمان را با توجه به نقش و نفوذ فوق العاده آنها به شدت تحت فشار قرار م رات،ییتغ

. است یسازمانارزشها و ارتباطات  یو القا رات،ییتغ یاجرا تیعامل موفق نیکننده تر نییتع ،یرهبر کا،یامر تیریانجمن مد

 یم لیمشتاق و در آن دخ ر،ییرهبران موفق، ضمن توسعه چشم انداز، راهبرد و فرهنگ تغییر؛ کارکنان را نسبت به تغ

 توانایی هایرهبری تراز پنج به عنوان الگویی که در آن رهبر در بالاترین سلسله مراتب (.Shariat Nejad et al,2018کنند)

تواند  شرایط هرم صلاحیت برخوردار است، انتخاب گردیدچرا که رهبری در این تراز می امیگیرد و از تم اجرایی قرار می

تراز پنج  یرهبر(.majouni et al,2023با چالشها و محیط متغیر امروز باشد) سازمانهاراهکارهای جدیدی برای مواجهه رهبران 

با  این سبک از رهبریسازمانها ذکر شد.  تیرمز موفق(به عنوان 4003)نزیاست که توسط کال یسازمان یرهبر یاز الگوها یکی

 یسازمان در بلند مدت دوام م یاست که تعال یرهبر نیدر چن کند. یخلق م داریپاعظمت  ،یو اراده حرفه ا یفروتن ختنیآم

شدن رهبران  روبرو یبرا یدیتواند راهکار جد یتراز پنج م یرهبر نیپاشد.بنابرا یو با رفتن رهبر، سازمان از هم نم ابدی

را با خود به همراه آورده  رییاز تغ یامواج تازه ا دیقرن جد یاز طرف(.Basu et al,2017)باشد نیعصر نو یسازمان با چالش ها

ها  ییایپو نیا یبرا ییپاسخها افتنی یتا سازمانها در پ دهیاز قبل شده و باعث گرد اتریسازمانها پو رامونیپ طیمح است.

 یهایاست که از توانائ یرهبران ازمندیو جهان ن افتینخواهد  اتیدر هزاره سوم ادامه ح یسنت یرهبر است که یهیباشند.بد

 (.haji et al,2023) برخوردار باشند ،یرهبر سازمان کیشأن  یدارا ییمورد پسند و رفتارها یصفات ،یبو تجر یعلم

در نظر با  یشغل یدلبستگ تراز پنجم با یرهبر انیم رابطه یاصلی پژوهش حاضر بررس مساله با توجه مطالب ارائه شده فوق

 در میان کارکنان ستادی اداره کل امور مالیاتی استان تهران است؟ اعتماد سازمانی ادراک شده یانجینقش م گرفتن

 

                                                           
1  -  trust 
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 ادبیات نظری

 رهبری تراز پنجم

 شد.مدل ذکر هاسازمان موفقیت رمز وان( به عن4003کالینز) توسط که است سازمانی رهبری الگوهای از یکی 2پنج تراز رهبری

مبتنی بر  4چهارم ) الگوی پساصنعتی درنوع آرتورجاگو، های رهبری نظریه بندی طبقه و شناسی نوع بحث در کالینز رهبری

 و دارد قرار اجرایی های توانایی مراتب سلسله قله بر پنجم سطح رهبر(.Shehada & Dawod,2015تشریک مساعی( قرار دارد)

کدام  هیچ ولی اند مناسب خود جای در یک هر دیگر سطح آید. چهار می شمار به عالی به خوب سازمان از یک تحول شرط

 صلاحیت، هرم تمامی شرایط از و دارد نیاز دیگر سطوح همه های توانایی به پنج سطح رهبری ندارند.  را پنج سطح قدرت

 سطح رهبری آنکه با(.Morettini et al,2018می کند) خلق پایدار عظمت ای، حرفه اراده و فروتنی آمیختن با و است برخوردار

مناسب،  افراد حفظ چون دیگری عوامل و آید شمار نمی به عالی شرکتی به معمولی شرکت یک تبدیل برای لازم شرط تنها پنج

 یک تبدیل برای که دهد می نشان ها پژوهش دارند، ولی تأثیر نیز و انضباط نظم فرهنگ یک ایجاد و مناسبنا افراد حذف

 بلند در سازمان رهبری چنین در (.Cashman,2017است) الزامی پنج تراز رهبران وجود شرکت عالی یک به معمولی شرکت

 تواند راهکار می پنج تراز رهبری بنابراین پاشد.  نمی هم از سازمان رهبر، رفتن با و یابد می دست به موفقیت دوام مدت

 رهبری تراز الگوی (.Caldwell et al,2017)باشد جدید عصر وتغییرات تحولات با سازمان رهبران شدن همواجه برای جدیدی

 شخصی هایشایستگی و هاتمامی صلاحیت از برخورداری با سازمان رهبر که است نوآورانه و جدید الگوهای از یکی کالینز، پنج

 این نماید.  می انتخاب هدف این برای را صلاح ذی و رادی شایستهاف سازمان، تعالی و رساندن عظمت به هدف با ای، حرفه و

 اعضاء از یک هر رهبری فعال قابل غیر استعداد آن در که است شرایطی ایجاد قرن حاضر، در سازمان وظیفه که است درحالی

 (.Salimi&Abbas Nejad,2015)یابد پرورش

 

 اعتماد سازمانی

اعتماد  ای محور مطالعه سازمانها گردیده است. ر چند سال گذشته به طور فزایندهمفهوم اعتماد و مسائل مربوط به آن د

های توانمند سازی کارکنان بدون وجود اعتماد  تواند منجر به تسهیم اطلاعات و توانمند سازی کارکنان گردد چرا که برنامه می

باشد. قدم  زی کارکنان و از عوامل موثر بر آن می. اعتماد یکی از ابعاد توانمند سا(Men et al,2020)محکوم به شکست هستند

اول در توانمند سازی کارکنان تسهیم و توزیع اطلاعات در سراسر سازمان است که شرط اول تحقق این امر نیز وجود اعتماد 

خود، سازمان به بالای درون سازمانی است و بدون وجود اعتماد مدیران به کارکنان، کارکنان به مدیران و کارکنان به همکاران 

کنند که اعتماد برای موفقیت سازمانها عاملی حیاتی  صاحب نظران عنوان می(.Vanhala et al,2016)اهدافش نخواهد رسید

مطالعات صورت گرفته  .کند های سازمانی تضمین می است به این دلیل که همکاری منابع انسانی را برای اجرای استراتژی

هایی با سطح اعتماد بالاتر  ها نشان از افزایش عملکرد در گروه های پژوهش دهند و یافته نشان می اهمیت اعتماد در کار تیمی را

های تیم و سازمان را به طور مستقیم و  کند؛ ضمن این که ستاده باشد اعتماد، روح تیمی را ایجاد کرده و از آن محافظت می می

در مجموع اعتماد به عنوان نیروی مثبت تسهیل کننده همکاری در  .(Fuoli et al,2017)دهد غیرمستقیم تحت تأثیر قرار می

، یا جلوگیری از شکست آن، این است که افراد به همکاری یکدیگر درونی سازمانکلید نگهداری روابط  .شود نظر گرفته می

 (.Foroughi et al,2023)اعتماد و اطمینان کافی داشته باشند

 

 دلبستگی شغلی

تواند  داند که شغل او می یک توصیف از شغل فعلی فرد و تابعی از مقداری می عنوان بهشغلی را  ستگیدلب(، 2894)5کانونگو

شغلی به  دلبستگیباشند.  شغلی بسیار شبیه به هم می دلبستگیدر مورد  شده ارائهاش را ارضا کند.تعاریف  یکنوننیازهای 

                                                           
1- Level Five Leadership 

2-Post Industrial Perspective 

 Kanungo ـ3
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کند با میزان اهمیتی که فرد برای کارش قائل  ی میانندسازهمروحی با کارش  ازنظرشود که شخص  ی گفته میا درجهمیزان 

داند از درونی کردن  شغلی را عبارت می دلبستگی(،2892)2دوبین(.Ahmadi Gharacheh & shojaeifard,2023است)

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

شغلی و سازمانی از طریق ایجاد همبستگی و تعلق روانی حاصل  دلبستگی(.Pakbaz&Babaei,2023) سازمان قرار دهد

به یژه در مدیران ارشد و بهتوان از طریق درگیر کردن افراد در فرایند تصمیمات حساس  شود. این تعلق روانی خاطر را می می

های  یتاولودهد که در اختیار قرار دادن اطلاعات حساس و کلیدی و تبیین  می ها نشان مثال برخی یافته طور بهآورد.  دست

شغلی  دلبستگی  واژه(،2893)4لوداهل و کجنر(.Eskandari et al,2023)باشد شدن مدیران به سازمان می بسته دلسازمان موجب 

در تعریف دیگری (.Tewfik et al,2024)دان کردههای شخص تعریف  درونی کردن ارزش خوبی و اهمیت کار در ارزش عنوان بهرا 

ی که موقعیت ا درجهشناختی یک فرد با کارش و  یابی روان یتهو، عنوان بهشغلی  (،دلبستگی2893)5لوداهل و کجنرتوسط 

نیرومندی رابطه بین کار شخص و خود پنداره  عنوان بهشغلی  دلبستگیشود.  شغلی برای هویت فرد نقش محوری دارد بیان می

 (.Shahidi & Hadadnia,2023ریف گردیده است)وی تع

 

 پیشینه پژوهش

(Ahmadi Gharacheh& shojaeifard,2023) انجام  رازیکارکنان اداره آموزش و پرورش شهرستان شدر پژوهشی که بر روی

 نیرابطه بدر  دادند اذعان نمودند که دلبستگی شغلی و اعتماد سازمانی ادراک شده می توانند به عنوان متغیرهای میانجی 

در پژوهشی که بر روی کارکنان سازمان (Aqil et al,2023)نقش مثبتی داشته باشند. کارکنان یشغل تیو رضا یفرهنگ سازمان

می تواند باعث کاهش  رمولدیغ یرفتار کار و ینقض قرارداد روانشناختهای دولتی قطر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

 میانرابطه  یبررسدر پژوهش خود به (Ruin ,2023)زمان شده و دلبستگی شغلی را در آنها کاهش دهد.اعتماد کارکنان به سا

مدارس پرداختند و به این نتیجه رسیدند که ابعاد دلبستگی شغلی  رانیمد یو اعتماد سازمان یبا عملکرد شغل یشغل یدلبستگ

در پژوهشی که بر (Hayat et al,2022)شده معلمان باشند. می توانند پیش بین مناسبی برای عملکرد شغلی و اعتماد ادراک

 یو دلبستگ تراز پنجم یرهبرسبک  نیبی اردن انجام دادند به این نتیجه رسیدند که دولت بیمارستان هایپرستاران  روی

 یانتظام یروینکارکنان پژوهشی که بر روی در (Dehghani Soltani et al ,2021)وجود دارد. یرابطه معنادارپرستاران  یشغل

رهبری تأثیر مثبت معناداری بر استقبال کارکنان از سبک  و اعتماد سازمانیانجام دادند به این نتیجه رسیدند که  شهر کرمان

(در پژوهش خود که بر روی معلمان پیش دبستان استان فارس انجام دادند به این Heydari&Heydari ,2019)د. نتغییر دار

 &Owens)دارد. تراز پنجم یو رهبر ،یاعتماد سازمان ،یبا سلامت روان یرابطه مثبت و معنادار یشغل قایاشتنتیجه رسیدند که 

Hekman ,2019 در پژوهش خود به بررسی ویژگی های رهبران سطح پنجم در میان مدیران شرکت های دولتی وخصوصی)

توانند  یم یو نحوه تعاملات سازمان یادراک یهایمندسطح پنجم با توان رانیمدانگلستان پرداختند و به این نتیجه رسیدند که 

در پژوهشی که میان کارکنان شعب بانک ملی شهرستان اراک (Hashemi,2018) قرار دهند. ریعملکرد کارکنانشان را تحت تاث

ی تاثیر نبر اعتماد سازما یتعهد سازمان یانجیمسطح پنجم بواسطه نقش  یرهبرانجام داد به این نتیجه دست یافت که سبک 

 یسـطح پنج در سازمانها یمدل رهـبر نییو تب یطراحـدر پژوهش خود به (Shariat Nejad et al,2018)معناداری داشته است.

سطح پنج،  یرهبر یابعاد اصل ییاز شناسا یسطح پنج، حاک یمدل رهبر نیها علاوه بر تدو افتهی پرداختند. انیدانش بن

 Shariat Nejad etسطح پنج است.) یرهبر یو رفتار یتیشخص یهایژگیر عضو، مهارتها و ونوع مبادله رهب ،یتیموقع یهایژگیو

al,2018) یفاز یدلف کیسطح پنج با استفاده از تکن یرهبر یندهایو پسا ندهایشایپ نییو تب ییشناسادر پژوهش خود به 

 یهایژگیسطح پنج، و یرهبر یاد اصلابع ییاز شناسا یسطح پنج، حاک یمدل رهبر نیها علاوه بر تدو افتهی پرداختند.

 یندهایشایپ انیکه از م سطح پنج است. یرهبر یو رفتار یتیشخص یهایژگینوع مبادله رهبر عضو، مهارتها و و ،یتیموقع

                                                           
 Dubin ـ1

 Lodahel & Kejner ـ2
3  - Lodahel&Kejner 
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به  یبالا و شجاعت و تهور در نوآور یجانیهوش ه ،ییاز خودستا زیو پره یفروتن ،یسطح پنج، مناعت طبع و بلند نظر یرهبر

که بر روی (Caldwell et al,2017) .نتایج پژوهشسطح پنج است یو عوامل به وجود آورنده رهبر ندهایشایپ نیمترعنوان مه

 یساختار رهبر کیبه عنوان  یفروتنحاکی از آن بود که انجام دادند مدیران و رهبران سازمانهای دولتی در ایسلند

پیروی کارکنان را بطور اثربخش تری پیگیری  هد وکند تا اعتماد ، تع یمربوط به اخلاق که به رهبران کمک م

 نیبانجام دادند به این نتیجه رسیدند که  رازیشهر ش یبدن تیمعلمان تربدر پژوهشی که بر روی (Seif et al,2017)نمایند.

وجود ی رابطه معناداری شغل یو ارزش ها یاعتماد سازمان یبر نقش واسطه ا دیبا تاک یشغل یو دلبستگ یعدالت سازمان

ی انجام دادندبه این نتیجه رسیدند میپتروش ژهیکارکنان منطقه وخود که بر روی  پژوهشدر  (Taraz&Chenari ,2016)دارد.

در (Ghadi&Fernando ,2015)وجود دارد.  یشغل یو دلبستگ یشغل تیبا رضا سطح پنج یابعاد رهبر معناداری میانکه رابطه 

تراز پنجم و ابعاد  یرهبری تولیدی در مصر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که میان سازمان هاکارکنان پژوهشی که بر روی 

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

 (ارائه شده است.2مدل مفهومی در قالب شکل شماره)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( 2003Ruder,؛   1982Kanungo,؛llins,2006Co)قیتحق یمدل مفهوم:3شکل

 روش پژوهش

از نوع  و ها یک پژوهش توصیفی و همبستگی روش پژوهش حاضر از نظر هدف یک پژوهش کاربردی و از نظر ماهیت داده

د به تعدا استان تهران یاتیاداره کل امور مال یرا کلیه کارکنان ستاد پژوهشجامعه آماری .باشد معادلات ساختاری می

نفر به عنوان نمونه آماری  402.برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد.بر این اساس تعداد تشکیل دادند244

انتخاب شدند.با توجه به اینکه جامعه آماری به بخش های مختلف)شهرهای مختلف(تقسیم شده است،لذا از روش نمونه گیری 

رهبری تراز پنج استاندارد  های ها از پرسشنامه دآوری دادهجهت گرتصادفی طبقه ای نسبی استفاده شد.

(Collins,2006)،اعتماد سازمان( یRuder,2003(و دلبستگی شغلی )Kanungo ,1982).ابزار  ییروا نییجهت تعاستفاده شد

(به آن 2درجدول)و برای تعیین پایایی ابزار پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که  محتواو  یصور ییپژوهش از روا

.برای شداستفاده ی و استنباطی فیتوص یآمار یشده از روش ها یگرد آور یداده ها لیو تحل هیبه منظور تجز اشاره شده است.

 .تحلیل شدند آموس و 49نسخه  SPSS ها از مدل معادلات ساختاری استفاده شد که به وسیله نرم افزار وتحلیل داده تجزیه
 

 قیتحق یها پرسشنامه ونباخضریب آلفای کر :3جدول

 آلفای کرونباخ نام پرسشنامه

 928/0 رهبری تراز پنج

 932/0 اعتماد سازمانی

 455/0 دلبستگی شغلی

 

 تراز اول

 تراز دوم

 تراز سوم

 تراز چهارم

 رهبری تراز پنج

 تراز پنجم

 اعتماد سازمانی

 دلبستگی شغلی
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ارائه  (4)در جدول که های پژوهش، از آمار توصیفی برای تحلیل متغیرهای جمعیت شناختی استفاده شد به منظور تحلیل داده

نفر  84سال(،40-50نفر در بازه سنی) 23نفر مرد بودند.تعداد  254نفر زن ونیز تعداد  98عداد شده است. نتایج نشان داد که ت

 229نفر دارای مدرک تحصیلی کارشناسی، 49سال( قرار داشتند.تعداد 22-30نفر در بازه سنی)92سال( و52-20در بازه سنی)

 2-20نفر دارای سابقه کاری 89کتری بودند.تعداد نفر دارای مدرک تحصیلی د 3نفر دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و 

 سال بودند. 42-50نفر دارای سابقه کاری  48سال و تعداد 22-40نفر دارای سابقه کاری  42سال، تعداد 
 ی اعضای نمونه آماریشناخت تیجمع یهایژگیو :2جدول

 تعداد تحصیلات تعداد جنسیت

 49 کارشناسی 98 زن

 229 کارشناسی ارشد 254 مرد

 3 دکتری تعداد سن

 تعداد سابقه کاری 23 سال50-40

 89 سال2-20 84 سال20-52

 92 سال30-22
 42 سال40-22

 48 سال50-42

 (ارائه شده است.5آمار توصیفی متغیرهای تحقیق در قالب جدول)
 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق :1جدول

 رینبیشت کمترین کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

02203- 42450 53234 رهبری تراز پنج  -02259  29 90 

02282- 82998 28289 اعتماد سازمانی  -02223  8 23 

02255- 02454 22239 42224 دلبستگی شغلی  20 30 

 

قبل از اینکه فرضیه های این پژوهش آزمون شوند باید ابتدا از نرمال بودن متغیرها اطمینان حاصل شود. برای بررسی فرض 

 سطح که صورتی در. است شده استفاده ای نمونه یک اسمیرنوف –نرمال بودن متغیرهای مورد مطالعه از آزمون کولموگروف 

(نمایش 2.این نتایج در جدول)بیشتر باشد متغیر نرمال می باشد. در غیر اینصورت داده ها غیر نرمال اند (0203)معناداری از

 داده شده است.
  فورنیاسم-آزمون کولموگروف: 2جدول

 وضعیت معناداری  متغیر

 نرمال 08/0 رهبری تراز پنج

 نرمال 04/0 اعتماد سازمانی

 نرمال 22/0 دلبستگی شغلی

 

 یتمام جهیاست. در نت 03/0از مقدار  بزرگترپژوهش  هایریمتغ یتمام یبرا رنوفیاسم -آزمون کولموگروف یسطح معنادار

 .لذا جهت تحلیل داده ها،از نرم افزار آماری آموس استفاده شد.باشندی نرمال م عیتوز یپژوهش دارا هایریمتغ

 ارائه شده است. ( 5( و )4های ) قالب شکلمدل معادلات ساختاری در 
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 قیتحق اتیفرض ینتایج تائید مدل معادلات ساختار :2شکل

 
 قیتحق اتیفرض ینتایج تائید مدل معادلات ساختار یآماره معنادار :1شکل

های نیکوئی برازش استفاده شده است. جدول زیر  مدل ساختاری فرضیه اصلی تحقیق نیز از تعدادی از شاخص جهت برازش

(نشان می دهند که الگوی مفهومی پژوهش جهت تبیین و برازش از 3های برازش می باشد. جدول)بیانگر مهمترین شاخص

 وضعیت مناسبی برخوردار است.
 ساختاری فرضیات تحقیقهای نیکوئی برازش مدل  :شاخص3جدول

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 Chi-square/df شاخص مجذورکای <00/3 994/5

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد <09/0 045/0

 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها   <03/0 022/0

 GFI شاخص نیکویی برازش >80/0 80/0

برازندگی شده منر شاخص >80/0 85/0  NFI 

 IFI  شاخص برازندگی فزاینده >80/0 82/0

 CFI شاخص برازش تطبیقی >80/0 83/0



 

 یشغل یدلبستگ تراز پنجم با یرهبر انیدر رابطه م اعتماد سازمانی ادراک شده ینقش حلقو هادی سیدفضلی: 00

 فصلنامه 
 

 مدیریت منابع انسانی زچشم اندا

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 
Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 15 to 27 

 

برای بررسی فرضیه پژوهش مبنی بر نقش میانجی اعتماد سازمانی از روش بوت استرپ استفاده شده است. در این روش 

ر دو منفی باشند و صفر مابین این دو حد قرار نگیرد، در چنانچه مقدار حد پایین و حد بالای بوت استرپ هر دو مثبت و یا ه

 03/0آن صورت مسیر غیر مستقیم معنادار بوده و فرضیه پذیرفته خواهد شد. همچنین اگر سطح معناداری کوچکتر از مقدار 

(ارائه 9در جدول)داری مسیر غیرمستقیم داری یا عدم معنیشود.مبتنی بر این شاخص، معنیباشد اثر غیرمستقیم پذیرفته می

 شده است.

 : نتایج حاصل از روش بوت استرپ برای بررسی معناداری اثر غیرمستقیم9جدول

اثر غیر  مسیر

 مستقیم

 مقدار بوت استرپ
خطای  tآماره 

 برآورد

سطح 

 حد پایین حد بالا متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل معناداری

بستگی شغلیدل اعتماد سازمانی رهبری تراز پنج  093/0  242/0  024/0  533/4  049/0  028/0  
 

 پژوهش هایبررسی فرضیه  :4جدول

داریعدد معنی ضریب مسیر مسیر  نتیجه آزمون 

رهبری تراز پنج اعتماد سازمانی   24/0  54/9  تایید 

 اعتماد سازمانی دلبستگی شغلی   35/0  95/9  تایید 

رهبری تراز پنج دلبستگی شغلی   43/0  99/5  تایید 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها

محاسبه شده است که نشان (24/0)برابر تاثیر رهبری تراز پنج بر اعتماد سازمانینشان داد قدرت  اول هیمربوط به فرض جینتا

در سطح  t یاز مقدار بحران شتریبدست آمده است که ب (54/9)آزمون نیز اریمعنادمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یم

رهبری تراز پنج بر توان گفت  یدهد همبستگی مشاهده شده معنادار است.بنابراین م بوده و نشان می(89/2ی)عنی% 3 یخطا

همسو می باشد.نتایج پژوهش حاکی از (Hashemi,2018) این نتایج با یافته های  تاثیر مثبت و معناداری دارند. اعتماد سازمانی

 داشته است. یمعنادار ریتاث یبر اعتماد سازمان یتعهد سازمان یانجیسطح پنجم بواسطه نقش م یسبک رهبرآن بود که 

Owens& Hekman ,2019))  یم یو نحوه تعاملات سازمان یادراک یهایسطح پنجم با توانمند رانیمدنیز بیان نمودند که 

مهم و  ینشیب یدارا سازمان رانیمددر این راستا باید بیان نمود که قرار دهند. ریو عملکرد کارکنانشان را تحت تاث توانند اعتماد

به ورود  یازی،ن یتحول سازمان از خوب به عال یاعتقاد دارند برا یرانیمد نیباشند. چن یم یرهبر نیا نهیدر زم افتهیساختار

 وکنند  یتلاش م یخوب به عال تیاز وضع دنیدر مدرسه در رس رانیراستا مد نیر ا.دستیسازمان ن رونیاز ب یناج ایرهبر 

 یها و خواسته هاازیتوجه به ن یبرا اناز قدرت و توان خودش.از طرفی مدیران سازمان آورند یبدست م یرینظ یب یدستاوردها

که هر دو طرف از آن  ردیگ یم ییه حل هاو را ماتیتصم یعنیبرد است،-برد یرانیمد نیچن کردیگذارند.رو یم هیکارکنان ما

باز در  یجو جادیکنند.آنها در ا یثمربخش با کارکنانش مشارکت م یمیت یدر کارها یرانیمد نیچن یباشند.از طرف یراض

 .کنند یتلاش م کارکنانتبادل تجربه و نظر  جادیجهت ا

محاسبه شده است که نشان (35/0)برابردلبستگی شغلی بر  تاثیر اعتماد سازمانینشان داد قدرت  دوم هیمربوط به فرض جینتا

در سطح  t یاز مقدار بحران بیشتربدست آمده است که  (95/9)آزمون نیز معناداریمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یم

بر  اعتماد سازمانیتوان گفت  یدهد همبستگی مشاهده شده معنادار است.بنابراین م بوده و نشان می(89/2ی)عنی% 3 یخطا

همسو می باشد.نتایج پژوهش (Seif et al,2017)این نتایج با یافته های پژوهش  تاثیر مثبت و معناداری دارند.دلبستگی شغلی 

ی شغل یو ارزش ها یاعتماد سازمان یبر نقش واسطه ا دیبا تاک یشغل یو دلبستگ یعدالت سازمان نیبحاکی از آن بود که 

نیز به نتایج مشابهی در این زمینه دست یافتند.آنها  (Ahmadi Gharacheh& shojaeifard,2023) رابطه معناداری وجود دارد.

فرهنگ  نیرابطه باذعان داشتند که دلبستگی شغلی و اعتماد سازمانی ادراک شده می توانند به عنوان متغیرهای میانجی  در 

جهت  توان اذعان کرد که کارکنان سازمان در این زمینه مینقش مثبتی داشته باشند. کارکنان یشغل تیو رضا یسازمان
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از  یاستفاده را نموده و حت تینها یدرون سازمان یلهایموجود و پتانس یتهایظرف ی،از تمامآموزشیبه اهداف  یابیتدس

 یکار تیوضع بهبوددر جهت  وستهیبرند و پ یکمال استفاده را م،شود یو برگزار م یطراحکارکنان  یبرا یآموزش یکارگاهها

همکاران خود را حفظ  ریاحترام سا یسازمان انیارتباطات م یدر برقرارکارکنان کوشند.  یخود مشغلی  یاثربخش شیفزاو ا

را برعهده  یفیکنند و وظا یرا درک م گرانیاحساسات د یافراد براحت نیکنند. ا یبرقرار م یا هنموده و با آنها رابطه دوستان

 میداشته و از حق خود در تصم ییاعتماد به نفس بالا یگروه انیم یدر محاوره ها لذت بخش است.آنها شانیکه برا رندیگ یم

.این امر باعث بهبود شرایط اعتمادسازی میان کارکنان با همکاران و یا سازمان شده و زمینه کنند یدفاع م یسازمان یهایریگ

 آورد. دلبستگی شغلی را در آنها فراهم می

محاسبه شده است که نشان (43/0)برابررهبری تراز پنج بر دلبستگی شغلی تاثیر داد قدرت نشان  سوم هیمربوط به فرض جینتا

در سطح  t یاز مقدار بحران بیشتربدست آمده است که  (99/5)آزمون نیز معناداریمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یم

رهبری تراز پنج بر توان گفت  یابراین مبن دهد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بوده و نشان می(89/2ی)عنی% 3 یخطا

نتایج  باشد. همسو می (Taraz&Chenari ,2016) این نتایج با یافته های پژوهش تاثیر مثبت و معناداری دارند.دلبستگی شغلی 

در وجود دارد. یشغل یو دلبستگ یشغل تیسطح پنج با رضا یابعاد رهبر انیم یرابطه معنادارپژوهش حاکی از آن بود که 

به اهداف  دنیتوانند در رس یدر انجام کارها دارند.آنها م یمهم اریسهم بس یرانیمد نیچنتبیین این فرضیه می توان گفت که 

.آنها عادات ندیرا اتخاذ نما یارزشمند ماتیتصم یبحران طیعملکرد را از خود نشان داده و در شرا نیشده بهتر نییتع شیاز پ

 یم یشرح شغل خود را به خوب یافراد نیدهند.چن یاز خود نشان م سازماندر  زیآم تیقموف یهمکار یبرا یا ستهیشا یکار

 ندینما یم یکنند و سع یاز حد انتظار کار م شیافراد ب نیآگاه است. ا یبه خوب سازمانو اهداف و رسالت  خچهیدانند و از تار

 .ندیارائه نما سازمانور ام یجهت بهساز یخلاقانه ا یها دهیمحول شده ا فیانجام وظا یدر راستا

نشان داد سطح  چهارم هیمربوط به فرض جینتاجهت سنجش نقش میانجی اعتماد سازمانی از آزمون بوت استراپ استفاده شد.

این نتایج با یافته های  .شد رفتهیپذ اعتماد سازمانی میرمستقیاثر غ بدست آمده است،لذا 03/0کوچکتر از مقدار  یمعنادار

 یهایژگیسطح پنج، و یرهبر یابعاد اصل ییاز شناسا یحاکباشد.نتایج پژوهش  همسو می (Shariat Nejad et al,2018)پژوهش 

 یندهایشایپ انیسطح پنج است. که از م یرهبر یو رفتار یتیشخص یهایژگینوع مبادله رهبر عضو، مهارتها و و ،یتیموقع

به  یبالا و شجاعت و تهور در نوآور یجانیهوش ه ،ییخودستا از زیو پره یفروتن ،یسطح پنج، مناعت طبع و بلند نظر یرهبر

نقض بیان داشتند که  (Aqil et al,2023)همچنین سطح پنج است. یو عوامل به وجود آورنده رهبر ندهایشایپ نیعنوان مهمتر

بستگی شغلی را در آنها می تواند باعث کاهش اعتماد کارکنان به سازمان شده و دل رمولدیغ یرفتار کار و یقرارداد روانشناخت

به دنبال مدیران سازمان دارای بینشی وسیع مانند رهبران تراز پنجم بودند.آنها  کهدر این زمینه می توان گفت که کاهش دهد.

دانند.  یم انیجر نیا یرا هسته اصل یو الگوهای ذهن یهای شخص یی، تواناهستند یاز خوب به عال سازمان خودسوق دادن 

عمر کاری خود را در آن  شتریب ایکه تمام  ی. رهبرانندیآ یبوجود مسازمان موفق از بطن فرهنگ همان زمان این سارهبران 

را در راه  سازمان خودمشکلات  یخود تمامسازمان و بافت  طیاز مح یگذرانده اند و با شناخت کافسازمانی فرهنگ و بافت 

منعطف  یکنند و در ارتباط با کارکنان خود ارتباط یم یود را به رودانش خ وستهیلمس کرده اند. آنها پ نهیحل مشکلات به ع

هستند  رییدر حال آموزش و تغ شهیکارکنان انجام دهند.آنها هم یرا برا یدیمف یها تیدر تلاشند تا فعال یرانیمد نیدارند.چن

 .را دارند آنهااز  یرویبه پ لیتما نانکنند که کارک یعمل م یو به گونه ا

هایی جهـت آمـوزش و انتخـاب  ریزی توان با برنامه ای رهبران تراز پنج را می ویژگیهای حرفهتوصیه می شود  بر این اساس

ای راسخ، مشارکت  جانشینی مناسب، پرورش داد و ویژگیهای شخصیتی این رهبران، مانند سازمان مداری، فروتنی، عزم و اراده

های شخصیتی، افراد  توان با استفاده از آزمون و پـرورش داد. بنابراین می تـوان رشـد جویی را با صرف هزینه و آموزش، نمـی

در افزایش  هـای مـدیریت رسد برنامه ریزی و برگزاری دوره به نظر می.مناسب را انتخاب و جهت پـرورش آنها تلاش کرد

 کارکنانعملکرد،  یابیارز تیریمناسب مد ستمیس قیخواهد داشت.از طر نقـش بـسزایی سازمانتوانمندی و بهسازی مدیران 

 ستهیبر اساس عدالت و شا یارتقاء سازمان ستمیس یساز ادهیاز عملکرد خود به دست آورند.به موازات آن با پ یشناخت خوب

کشور بهبود  نظام اداریرواج داد که تنها شرط رشد و ارتقاء در  کارکنان انیفرهنگ رادر م نیتوان ا یم سازماندر  یسالار
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 هیتوص سازمان رانیبه مد.گردد یم خوددر حرفه  کارکنان شتریب یامر باعث دلبستگ نیباشد.ا یم یتخصص محورتجربه و

 نهیشده و زم شغلی کارکنان طیامر باعث بهبود شرا نیخود رواج دهند.توسعه ا سازمانیرا در فرهنگ  یشود که اعتماد ساز یم

از محدودیت های پژوهش حاضر نمونه آماری پژوهش آورد. یرا فراهم م نکارکنا یشغل یارتقاء دلبستگ قیبهبود عملکرد از طر

با ساختار سازمانی متعلق به خود محدود شده بود.لذا در تعمیم  استان تهران یاتیاداره کل امور مال یکارکنان ستادبود که به 

بر این اساس به محققان آتی توصیه نتایج پژوهش به سایر سازمان های دولتی و خصوصی باید جانب احتیاط را در نظر گرفت.

می شود تا مشابه پژوهش حاضر را در سایر سازمان های دولتی و خصوصی دیگر با ساختار سازمانی متفاوت اجرا نمایند و نتایج 

 دو پژوهش را قیاس نمایند.
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