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  مقدمه
شغلي يك عامل اساسي و مهم در زنـدگي اغلـب    دلبستگي

تحـت   عـاطفي از نظر  يمردم است، زيرا كاركنان در محيط كار
كه به كار دلبسته يـا از آن بيـزار    يا درجهتا گيرند  ثير قرار ميأت

شغلي به عنوان يك نگرش، يك متغيـر   دلبستگي]. 1شوند [ مي
  ].2مهم در به حداكثر رساندن اثر بخشي سازماني است [

شخصيتي معيني دارند مثل جايگاه  يها كه خصيصه يافراد
بـه احتمـال    ،يثير اخلاق كـار أت و مهار دروني، نياز به پيشرفت

]. عوامــل 3مســتعد دلبســته شــدن بــه شــغل هســتند [ يزيــاد
تواند دلبستگي شغلي را تحت تـأثير قـرار    اجتماعي شغل نيز مي

. دبــا دلبســتگي ارتبــاط دار ،يگيــر دهــد. مشــاركت در تصــميم
 شياحساس موفقيت و پيشرفت در شغل سطح دلبستگي را افزا

انـد كـه كاركنـان بـه      كرده انيب پردازان هي]. اكثر نظر3[ دهد يم
در جهت كسب  يو آشكار يشدت دلبسته به شغل، تلاش اساس

شغل خود را  يو به احتمال كمتر دهند يزمان انجام ماهداف سا
 يكمتـر  يشغل يدلبستگ كه يدر مقابل، كاركنان .كنند يترك م

 ياز تلاش برا كنند، يسازمان را ترك م ياديدارند، به احتمال ز
از  رونيب فيخود را صرف تكال يانرژ كشند، يشغل خود دست م

متنوع و نامربوط به  يتهايدر فعال ايو  كنند، يخود م يكار طهيح
 يرهـا ي. از جملـه متغ شـوند  يخـدمت مشـغول م ـ   نيكار در ح ـ

 نـه يزماسـت،  متخصصان قـرار گرفتـه    توجهكه مورد  ياجتماع
 تيحما است. ياجتماع تيحما يعني يآور ثر بر تابؤم ياجتماع
است  يو اطلاعات يابزار ،يعاطف يها شامل مساعدت ياجتماع

عبـارت   ياجتمـاع  تي]. حما4[ شود يم نيمأت گرانيكه توسط د
است از روابـط و مبـادلات نامتقـارن گـرم و شـئونات مختلـف       

دواطلبانه كـه   يمختلف روابط امدادرسان ابعادو  ياجتماع يزندگ
يي(راهنما يعد معرفتشامل ب،   ي عـد مـاد  مشـاوره و آمـوزش)، ب
 يعد منزلت ـ) و بي(ابراز همدردي عد عاطف)، بياقتصاد ي(كمكها

مشخص كـرد   يدر پژوهش . برونشود ي) مي(اعاده كرامت انسان
را  يآور تـاب  ياجتمـاع  تي ـحما و يشـدن نـژاد   يكه اجتمـاع 

 تيحما قياز طر ياجتماع تيحما نيو همچن كند يم ينيب شيپ
بـه   يانتظـار  تي ـحما .گـذارد  يم ريثأت يخودكارآمد بر يانتظار

آنهـا   گـران يبـه د  ازي ـموضوع است كه هنگام ن نيدرك ا يمعن
و همكارانش  نسكوي]. آدلركونستانت5حاضرند به ما كمك كنند [

را نشان  يبر خودكارآمد ياجتماع تيحما تأثير گريد قيدر تحق
]. افرادي كه در يك زمينه داراي باور خودكارآمدي بالا 6[ دادند

انگيزتري را كه مسـتلزم تـلاش بيشـتري     هستند اهداف چالش
تقامت و پشـتكار بيشـتري در انجـام    كنند، اس انتخاب مي ،است

تكاليف دارند و واكنش منفي كمتري نسبت به شكسـت نشـان   
ذهني مثبت در رابطه با انجام  يت]. تعلق كاري وضع7دهند [ مي

كار است كـه بـه سـه حيطـه قـدرت، اختصـاص و مجـذوبيت        
اشـاره بـه سـطح بـالاي انـرژي،       ،شود. قـدرت  بندي مي تقسيم
پافشاري و سـماجت در   و ار و كوششپذيري در زمان ك انعطاف

انجام كار دارد، حتي در مواقعي كه از نظـر زمـان فـرد مشـكل     
شناختي است كه فرد در رابطـه   -حيطه عاطفي ،دارد. اختصاص

با كار احساس اشتياق، الهام بخشـي، غـرور و افتخـار و چـالش     
كند كه اين سطح درگيرشدن محكم با كـار اسـت    برانگيزي مي

فـرد   ،رود. مجذوبيت اسايي سطوح كار پيش ميكه به سمت شن
عميقاً مشغول كار بوده، تمركز كامل روي كار دارد كه در چنين 

گذرد و جـدا كـردن فـرد از كـار مشـكل       وضعي زمان سريع مي
است. كارمندان داراي تعلق كـاري بـالا، كارشـان را بـا معنـي،      

ه كار دانند به طوري كه آنها تمايل ب رغبت برانگيز و چالشي مي
]. در 8بردن دانش، مهارت و منابع جهت توسـعه كـاري دارنـد [   

واقع، تعلق كاري سازهاي مثبت و داراي ظرفيت بـالايي بـراي   
پيامدهاي مطلوب سـازماني اسـت. شـافلي و بـاكر تعلـق       تبيين

خاطركاري را حالات ذهني مثبت، رضايتبخش و مرتبط بـا كـار   
، فدايي شدن و كنند كه توسط سه شاخص سرزندگي تعريف مي

سـرزندگي بـا سـطح بـالايي از     . شـود  مجذوب شدن متمايز مي
شـود. فـدايي    آوري ذهني در حين كار متمـايز مـي   انرژي و تاب

به درگير شـدن شـديد بـا شـخص كـار و تجربـه حـس         شدن
داري، اشتياق و چالش اشاره دارد. مجذوب شدن، با تمركز  معني

شود كه به موجب  ميكامل و جذب شدن شادمانه در كار متمايز 
آن زمان به سرعت سپري شده و منفك كردن خـويش از كـار   

در  رانيمهـم مـد   فياز وظـا  كـى ي]. 9براي فرد مشكل است [
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كاركنان آن سازمان است و  قيانجام دادن كارها از طر مانهاساز
 زهي ـقادر باشد بـه كاركنـان خـود انگ    ديبا ريمنظور مد نيبراى ا

نشان داده است كه كاركنـان بـا    اريبس قاتيكه تحق رايبخشد ز
 ـ زشي ـتر و بارورتر هستند. انگ خلاق زهيانگ  نيمهمتـر  شـك  يب

 ريسـا  ريتأث زانيم واقع،است. در  يعامل اثرگذار در رفتار سازمان
در  گذارنـد  يسازمان اثـر م ـ  كيكه بر عملكرد افراد در  يعوامل
 كي ـ رانياسـت. لـذا مـد    زينـاچ  اريآنها بس ـ زشيبا انگ سهيمقا

در  زشي ـرا كـه سـبب كـاهش انگ    يعوامل ديسازمان ضرورتاً با
حـال،   نيو سپس حذف كنند. در ع ـ ييشناسا شود، يكاركنان م

كرده  نييرا تع يشغل هيو روح زشيكننده انگ تيعوامل تقو ديبا
 رييگسترش دهند. امروزه سازمانها گامهاي بلندي در به كـارگ 

و آمـوزش   نشيگـز در استخدام،  تيريمد يروانشناس هاي افتهي
 ني ـكـدام از ا  چيانـد. امـا ه ـ   كارآمد برداشته تيريكاركنان و مد
 دي ـعملكرد كاركنان را آنچنـان كـه با   تيفيك تواند ياقدامات نم

نحـو بـراي انجـام     نيبخشد مگر آنكه كاركنان بـه بهتـر   هبودب
ما چگونه كاركنان خود  نكهيشوند. در واقع، ا ختهيكارشان برانگ

و احسـاس   ميينمـا  ختـه يبرانگ شـتر يوري ب رهرا براي كار و به ـ
 ياز چالشـهاي اصـل   ميده ـ شيخشنودي از شـغل آنهـا را افـزا   

 ت،يفيك مت،]. بحث سلا10تمام سازمانهاست [ رانيفراروي مد
 يروهـا يكاركنـان ن  يروانشـناخت  يو خودكارآمد ياستقلال شغل

. از آن ردي ـمـورد توجـه قـرار گ   بايد ارگانها  رياز سا شيمسلح ب
 يهـا  يژگ ـيو يدارا اصـولاً  ينظـام  يشـغل  يطهـا يگذشته مح

هسـتند،   يادار يهـا  سازمان رينسبت به سا يتر يجد يانضباط
دفـاع و   دن،ي ـگجن يلازم بـرا  يآمادگ ديبا ينظام كاركنان رايز
فدا كردن جانشـان را در مواقـع ضـرورت، همـواره حفـظ       يحت
بالاتر  وعيالذكر ش فوق حاتياست با توجه به توض يهيبد ند،ينما

ــغل   ــترس ش ــطراب، اس ــردگ ،ياض ــا يافس ــتلالات  ريو س اخ
و رانـدمان   يسـت يو به تبـع آن كـاهش سـطح بهز    يروانشناخت

بـا   سـت يبا يكـه م ـ  باشـد  ينيب شيقابل پ يكاركنان مذكور امر
كنتـرل و مرتفـع    ،يو اصـول  يچند وجه يمداخلات و آموزشها

  ]. 11گردد [
عامـل   يرهـا يتغتمـام م  نيكه ب شد هنشان داد يقيدر تحق

 يهـا  از سـازمان  يكيكاركنان  يبا خودكارآمد ياجتماع تيحما
و  ني]. پـول 12وجـود دارد [  يو معنـادار  ميرابطـه مسـتق   ينظام

كـه حمايـت    دنديرس ـ جـه ينت نيبه ا يقي) در تحق2012( لمبرن
ادراك شده سرپرست و حمايـت ادراك شـده همكـار بـه طـور      

  ].13[ كند ميبيني  داري دلبستگي شغلي را پيش معني
 دي ـادعـا تأك  ني ـمطالعات مرور شده، بـر ا  تياكثر يها افتهي

 يدر رشـد شـغل   يمهم ـ اريعامل بس تواند يم يدارند كه دلبستگ
 يعنوان عامل مهم ـ هادراك شده ب ياجتماع تي]. حما14باشد [

افــراد در ســازمانها شــناخته شــده و ســبب كــاهش  يدر زنــدگ
به طـور   .شود يمؤسسات مافراد در سازمانها و  يشغل يفرسودگ

 يهـا  هـا و پـژوهش   دگاهي ـد ات،ي ـنظر ف،يبا توجه به تعار كلي
اذعان داشت كه كاركنان نقش  ديمطرح شده با يو خارج يداخل
و  ييشناسـا  نيبنـابرا  ند،سازمان دار يور در رشد و بهره ييبسزا

 يشغل يو دلبستگ يتعهد سازمان ،يتيشخص يها يژگيشناخت و
 ني ـا يرهـا ي.تا كنـون ارتبـاط متغ  استفراوان  تيآنها حائز اهم

 ياجتماع تيكه بر اساس حما يشغل يپژوهش در قالب دلبستگ
را  يشـغل  يخودكارآمـد  يواسـطها نقـش   كه يو استقلال شغل

 ني ـقـرار نگرفتـه اسـت. لـذا هـدف ا      يابيمورد ارز ،سازد نيمع
 ـ   ايكه نشان دهد كه آ بودپژوهش بر آن   نيارتبـاط معنـاداري ب

آنان وجود  يشغل يكاركنان با خودكارآمد يشغل يدلبستگ زانيم
تـوان بـا توجـه بـه ميـزان       را چگونه مي يابعاد اصل دارد؟ ضمناً

و  ،ياجتمـاع  تي ـهـا، حما  ارتباط كاركنان با ساير افراد يا فعاليت
قرار داد؟ در پـژوهش حاضـر    يمورد بررس يشـغل يخودكارآمد

را  يشـغل  يبر دلبسـتگ  رگذاريثأت يرهايكه متغ بودمحقق بر آن 
بـر   يشـغل  يدلبسـتگ  نيب يباطچه ارتنشان دهد كند و  يبررس

 يبـا نقـش واسـطها    يو استقلال شـغل  ياجتماع تياساس حما
  .در كاركنان وجود دارد يشغل يخودكارآمد

  يبررس روش
 ريمتغ نيارتباط ب ياز نوع همبستگ يفيپژوهش توص نيادر 

. جامعـه  گرفـت قـرار   يمـورد بررس ـ  يانجيو ملاك و م نيشبيپ
 ،يكاركنـان مجتمـع پزشـك    هي ـپـژوهش شـامل كل   ني ـا يآمار
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يكي از ارگانهـاي نظـامي واقـع در     يو درمان يپژوهش ،يآموزش
 ،پزشكانشامل  ي. كاركنان درمانبود 1397در سال  شهر تهران
و كمـك كـاران    ارانيكمك به اران،يبه راپزشكان،يپرستاران، پ

  275 نمونـه    حجم  مورگان  و  يكرجس  لجدو  از  استفاده  . بابودند
  جامعـه   از  يا طبقـه   يتصـادف   يري ـگ نمونـه   روش  قينفر، از طر

ابتدا طبقات مورد نظـر   ،يريگ نمونه نيانتخاب شدند. در ا  يآمار
از  يبه طور تصـادف  ها ياز آزمودن يو سپس تعداد مشخص نييتع

 يآور جمـع  يپـژوهش بـرا   ني ـهر طبقـه انتخـاب شـدند. در ا   
 ،ياجتمـاع  تي ـحما ،يشغل يدلبستگ يها اطلاعات از پرسشنامه

  .استفاده شد يو استقلال شغل يشغل يخودكارآمد
در  كي ـپاتر ليتوسط ادواردز و ك يشغل يپرسشنامه دلبستگ

ال ؤس ـ 20 يپرسشـنامه دارا  نيا ساخته شده است. 1984سال 
وافقم) م ـ (كاملا مخالفم، مخالفم، موافقم، كـاملاً  يا نهيچهار گز

كـه بـه دو    اسـت  يا لفهؤپرسشنامه به صورت تك م ني. ااست
بـر   ليپرسشنامه استفاده كرد: تحل نيا لياز تحل توان يم قيطر

نمـره بـه دسـت     زانيبر اساس مو  پرسشنامه يها لفهؤاساس م
ابـزار   كي ـمسئله سر و كار دارد كه  نيبا ا ييروا ايآمده. اعتبار 

مـا فكـر    كـه  ردي ـگ يرا انـدازه م ـ  يزي ـتا چه حد چ يريگ اندازه
ابزار عبارت است از درجـه   كي ييايپا اياعتماد  تي. قابلميكن يم

 نكـه يا يعن ـي. ردي ـگ يم ـ ههر آنچه انداز يريگ ثبات آن در اندازه
به  يكساني جيتا چه اندازه نتا كساني طيدر شرا يريگ ابزار اندازه
ــ ــرا ي. در پژوهشــدهــد يدســت م ــســنجش پا يب ــزار  يياي اب

 يآلفـا  بي. ضركرونباخ استفاده شده است ياز آلفا ،يريگ اندازه
قبـول و برابـر بـا     پژوهش در سـطح قابـل   ريمتغ يكرونباخ برا

  ].15[ بود84/0
در و همكـارانش   توسط واكـس  ياجتماع تيپرسشنامه حما

سـاخته   ياجتمـاع  تي ـكوب از حما فيتعر يبر مبنا 1986سال 
 يبرخـوردار  زانيبه م ياجتماع تيكوب، حما فيشد. بنا به تعر

 ريخـانواده، دوسـتان و سـا    ياز محبت، مساعدت و توجه اعضـا 
 يبنـد  درجـه  4ماده و  23 يپرسشنامه دارا نيافراد اشاره دارد. ا

مخالف اسـت. در   اريموافق، موافق، مخالف و بس اريبه شكل بس
 ني ـا يمحاسبه شده برا يآلفا بيپژوهش خباز و همكاران ضر

  ].16[ به دست آمد 74/0پرسشنامه 
استاندارد توسط جانـگ در سـال    يپرسشنامه استقلال شغل

 4ال ؤس ـ 10پرسشـنامه شـامل    ني ـساخته شده اسـت. ا  1995
 ـيخ اد،يكم، كم، ز يلي(خيا نهيگز  يهـا  لفـه ؤ. ماسـت ) ادي ـز يل

. اسـت  يياستقلال محتـوا و  يا نهياستقلال زمشامل پرسشنامه 
كرونبـاخ   يپرسشـنامه بـه روش آلفـا    ييايپا در پژوهش جانگ

پرسشــنامه توســط  يــيروا همچنــينذكــر شــده اســت.  84/0
  ].17شده است [ دييمتخصصان تأ

 1977توسط بندورا در سـال  ي شغل يپرسشنامه خودكارآمد
 ( كاملاًيا نهيال هفت گزؤس 8پرسشنامه شامل  نيا ساخته شد.

مـوافقم،   شـتر ينـدارم، ب  يمخالفم، نظر شتريمخالفم، مخالفم، ب
است.  يا لفهؤپرسشنامه تك م ني. ااستموافقم)  موافقم، كاملاً

 يپرسشـنامه بـه روش آلفـا    يياي) پا2015(ي در پژوهش سارج
 دهش ـ ديي ـپرسشنامه توسط متخصصان تأ ييو روا87/0كرونباخ 

  ].18است [
شـامل   يفيتوص ـ يها از شاخصها داده ليو تحل هيتجز يبرا

آزمـون   ياسـتفاده شـد و سـپس بـرا     اري ـو انحراف مع نيانگيم
 رسـون، يشـامل پ  ياسـتنباط  ياز آزمونهـا  قي ـتحق يها هيفرض
و  8/8 زرلي ـبا استفاده از نـرم افـزار ل   يمعادلات ساختار ليتحل
 21نسـخه   SPSS قي ـاز طر يري ـچنـد متغ  انسيكووار ليتحل

ييد ابعاد متغيرهاي مستقل أاين پژوهش، براي ت در استفاده شد.
ق، از تكنيك تحليل عاملي تأييدي و با استناد به و وابسته تحقي

اي و ارزيـابي آن   اي استفاده شده است. روايي سـازه  روايي سازه
هاي نظري سازه و انعكـاس تجربـي    به موضوع ساختار و دارايي

پـردازد، روايـي    مـي  حاصلههاي  گيري و داده اندازه هآن در وسيل
در مورد اين كـه  اي دلالت بر شواهد تجربي براي قضاوت  سازه

واقعاً سـنجش همـان    ،گيرد آيا آنچه كه مورد سنـجش قرار مي
بـراي   .چيزي است كه قصد سـنجش آن را دارد، مبتنـي اسـت   

اي با استفاده از نرم افزار ليزرل و تحليل عاملي  روايي سازه يديتأ
  در قالب اشكال و جداول آمده است.  يدييتأ
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  ها افتهي
 .مـرد بودنـد   قي ـتحق ني ـر ااز افراد شـركت كننـده د  % 64

 قـرار  سـال  40 يال 31 يكنندگان در دامنه سن از شركت 1/41%
 ـ  %3/47داشتند.   سـانس يمـدرك ل  يوهش داراژاز افراد مـورد پ
داشـتند   سـابقه كـار   سـال  20تـا   16افراد بـين   %6/23 .بودند

ي، اجتمــاع تيــحماميــانگين متغيرهــاي  2). جــدول 1 (جــدول
ي را نشـان  شغل يدلبستگي و شغل يخودكارآمدي، شغل استقلال

 يدلبستگ نيشود ب ملاحظه مي 3كه در جدول همانطوردهد.  مي
 وجـود دارد  يدار يمثبت معن يهمبستگ يلال شغلقو است يشغل

)396/0=r ،01/0<pو  يشـــغل يدلبســـتگ نيبـــ ني). همچنـــ
ــد ــ) ، و حماr ،01/0<p=350/0( يخودكارآمـ ــاع تيـ ي اجتمـ

)216/0=r ،01/0<pيوجود دارد. بررس يدار يمعن ي) همبستگ 
و اسـتقلال   يخودكارآمد نياز آن است كه ب يجدول فوق حاك

 ياجتمـــــاع تيـــــ) و حماr ،01/0<p=167/0( يشـــــغل
)139/0=r، 01/0<pدارد. دوجو يدار ي) رابطه مثبت معن  

  
 يمعـادلات سـاختار   لي ـال پژوهش از تحلسؤ يبررس يبرا

هاي  استفاده شد. تحليل عاملي به عنوان يكي از ابزارها و روش
آيد كه طي مدتهاي مديـد روانشناسـان در    آماري به حساب مي

انـد. اسـاس نظريـه تحليـل      جاهاي مختلف از آن استفاده كرده
اي از  عاملي بر روي ايـن فرضـيه اسـتوار اسـت كـه مجموعـه      

ضـي ظـاهر   متغيرها به شـكل تعـداد كمتـري از متغيرهـاي فر    
 شوند كه در واقع تقليل متغيرهاي بيشتر به متغيرهاي كمتـر  مي

ها) كار اصلي اين روش آماري  (متغيرهاي فرضي در قالب عامل
اسـت. هـدف از تجزيـه عـاملي، تبيـين و تشـريح سـاختارهاي        

شده توسط  هدهكوواريانسي مابين تعداد زيادي از متغيرهاي مشا
هاي مـورد   با ذكر اين نكته كه، ماتريس استچند متغير مكنون 

محاسبه در تحليل عاملي مشابه با رگرسيون است ولي بـا ايـن   
مشـاهده   هتفاوت كه در رگرسيون چند متغيره يك متغير وابسـت 

اي از متغيرهاي مستقل  شود كه توسط عده گيري مي شده اندازه
ناليز در حالي كه، متغيرهاي متعدد در آ دگير مورد تبيين قرار مي

عاملي بدون در نظر گرفتن نوع متغيـر (وابسـته و مسـتقل) بـه     
هـا پرداختـه    ها و مغـايرت  ساخت اصلي متغيرها از نظر مشابهت

ليـزرل   بـا اسـتفاده از نـرم افـزار     قيتحق نيا يها شود. داده مي
هـا   منظور ابتدا داده نيشدند. به هم ليو تحل هيزتج 8/8 نسخه
شدند. سـپس   PRELIS طيمح وارد SPSSافزار  نرم قياز طر

پژوهشـگر ثابـت نگـه     يمدل بر اساس مـدل نظـر   يپارامترها
 رينهفته مستقل دو مورد، تعداد متغ يرهايداشته شدند. تعداد متغ

 مورد كي زينهفته وابسته ن ريدو مورد و تعداد متغ يانجينهفته م
 ـ ييكوين يها . شاخصبود از بـرازش   يمـدل حـاك   يبرازش كل

 كـاي اسـكوار  اسـت. مقـدار    قي ـتحق يهـا  خوب مـدل بـا داده  
86/352=X2 125 يبا درجه آزاد=df مدل  يدار ياز معن يحاك

  شركت كنندگان پژوهش يفيتوصمشخصات  -1جدول 

  درصد  فراواني  متغير
 %)64( 176  مرد  جنس

 %)36( 99  زن
 %)1/29( 80  30-20  سن

31-40  113 )1/41(% 
41-50  82 )8/29(% 

 %)2/26( 72  ديپلم  مدرك تحصيلي
 %)3/47( 130  ليسانس

 %)9/2( 8  فوق ليسانس
 %)6/23( 65  دكترا

 %)4/8( 23  سال 5- 1  سابقه كار
 %)2/18( 50  سال 10- 6

 %)7/28( 79  سال 11-15
 %)6/23( 65  سال 16-20
 %)0/16( 44  سال 21-25
 %)1/5( 14  سال 26-30

  ي مورد مطالعهمتغيرها اريو انحراف مع نيانگيم -2جدول 
 معيارميانگين و انحراف   متغيرها

  48/74±19/8  حمايت اجتماعي
  05/24±17/6  استقلال شغلي

  56/19±73/8  خودكارآمدي شغلي
  80/49±56/5  دلبستگي شغلي

  پژوهش يرهايمتغ يبرا رسونيپ يهمبستگ سيماتر -3جدول

 1  2 3 4 
     1  دلبستگي شغلي-1
   1  396/0**  استقلال شغلي-2
  1 167/0**  350/0**  خودكارآمدي-3
 1 139/0** 383/0**  216/0**  حمايت اجتماعي-4

** 01/0<p       
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بـه   IFI1 و RMSEA ،GFI ،AGFI ،NFI يارهاياست. مع
 يكــه همگــ اســت95/0و  93/0، 91/0، 92/0، 071/0 بيــترت
 بيضـرا  يهاسـت. بررس ـ  از برازش مطلوب مدل بـا داده  يحاك
تـي   يهـا  تي ـكم نيه آنها و همچناستاندارد شد ريو مقاد ريمس

 تي ـحما مي) نشـان داد كـه اثـر مسـتق    4 مربوط به آنها (جدول
 يخودكارآمد يانجيدار و اثر م يمعن يشغل يبر دلبستگ ياجتماع

برابـر   تـي  تيدار است. لازم به ذكر است كه كم يمعن زين يشغل
اسـتاندارد شـده و    ريمس ـ بيدار است. ضـرا  يو بالاتر معن 96/1
 شـده اسـت.   هي ـارا 4مربوط به آنهـا در جـدول    تي يها تيكم

گامـا   بياز آن اسـت كـه ضـرا    يحـاك  4جـدول   جينتـا  يبررس
توانسته اسـت بـه    %26 يو استقلال شغل %46 ياجتماع تيحما

 نيبگذارد و همچن ريتأث يشغل يدلبستگ يبر رو ميصورت مستق
بـه صـورت    %49 يشـغل  يخودكارآمـد  ياني ـنهفته م يرهايمتغ

 گـر يدارنـد. بـه عبـارت د    ريتأث يشغل يدلبستگ يبر رو ميمستق
ــ ــتق يرهايمس ــتگ ميمس ــغل يدلبس ــاز حما يش ــاع تي  ،ياجتم

 است دار يمعن ياز نظر آمار يشغل يخودكارآمد ،ياستقلال شغل
)05/0<pتي ـنشـان داد كـه حما   زي ـن ميمستقريغ يرهاي). مس 

) توانسـته  142/0( يشـغل  يخودكارآمد يگر يانجيبا م ياجتماع
 05/0بگـذارد و در سـطح    ريتـأث  يشـغل  يدلبستگ ياست بر رو

 قي ـاز طر ياجتمـاع  تي ـحما گـر ياست؛ بـه عبـارت د   دار يمعن
و در  كنـد  يم ـ ينيب شيرا پ يشغل يدلبستگ يشغل يخودكارآمد
 يخودكارآمـد  ،ياجتمـاع  تينمرات افراد در حما شيواقع با افزا

 يو بـه دنبـال آن نمـره دلبسـتگ     ابدي يم شيافزا زيآنها ن يشغل

                                                 
1. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), 
Goodness of Fit Index (GFI), Adjusted Goodness of Fit Index 
(AGFI), Normed Fit Index (NFI), Incremental Fit Index (IFI) 

ملاحظـه   4. همـانطور كـه در جـدول    ابـد ي يم ـ شيافـزا  يشغل
 يگـر  يانجي ـبا م ياستقلال شغل ميرمستقيغ يرهايمس شود يم

 يدلبسـتگ  ي) توانسته اسـت بـر رو  191/0( يشغل يخودكارآمد
است؛ بـه عبـارت    دار يمعن 05/0بگذارد و در سطح  ريتأث يشغل
 يدلبسـتگ  يشـغل  يخودكارآمـد  قي ـاز طر ياستقلال شغل گريد

نمـرات افـراد در    شيو در واقع با افزا ندك يم ينيب شيرا پ يشغل
 شيافـزا  زي ـآنهـا ن  يشـغل  ينمـره خودكارآمـد   ،ياستقلال شغل

  .ابدي يم شيافزا يشغل يو به دنبال آن نمره دلبستگ ابدي يم

  يريگ جهيو نت بحث
 ـ   ياجتمـاع  تينشان داد كه حما جينتا  ين ـيب شيقـادر بـه پ
نشـان   جينتا ي. بررسي استشغل يخودكارآمد ،يشغل يدلبستگ

 ـ   يشغل يداد كه خودكارآمد  يدلبسـتگ  ين ـيب شيهم قـادر بـه پ
 تي ـكـاهش نمـرات حما   اي ـ شيبا افـزا  ،ياست. به عبارت يشغل

 يشـغل  يخودكارآمـد  ،يشغل يدر افراد نمرات دلبستگ ياجتماع
. نتـايج پـژوهش   ابـد ي يكـاهش م ـ  اي شيدر آنان به مراتب افزا

داري  بــه طــور معنــي يداد كــه حمايــت اجتمــاع حاضــر نشــان
بيني كرد. نتايج اين پژوهش همسـو بـا    دلبستگي شغلي را پيش

) 2010(نيفي]، گـر 13) [2012( و لمبرت نينتايج پژوهشهاي پال
) 2006]، هاكـانن و همكـاران(  8) [2006]، باكر و همكاران(19[
خـود بـه    قي] در تحق21) [2010] است. لمبرت و همكاران(20[
و  يكـار  طيدر مح يفرد نيكه روابط ب افتنديدست  جهينت نيا

گيري دلبستگي شغلي نقش مهمي بر  در شكل ياجتماع تيحما
 ـ   كنـد  ياشاره م ـ ويعهده دارد.  سرپرسـت بـا    نيكـه ارتبـاط ب

دارد. پژوهشـها   يشـغل  يدلبسـتگ بـا   يدار همكاران رابطه معني
كه در آن دهند كه ادراك فشار كاري و استرس شغلي  نشان مي
كـم رنـگ باشـد، منجـر بـه كـاهش        ياجتمـاع  تي ـنقش حما

  ].21شود [ دلبستگي شغلي مي
 ـ    قيتحق جينتا نيهمچن  تي ـحما نيحاضـر نشـان داد كـه ب

وجـود دارد و   يدار يرابطـه معن ـ  يشغل يو خودكارآمد ياجتماع
رابطـه   يشـغل  يبا دلبستگ يانجيبه عنوان نقش م يخودكارآمد
 نـه يزم نيكند. در ا ينيب شيرا پ يشغل يتواند دلبستگ يدارد و م

  مدل يبرآوردها و مشخصات كل -4 جدول
 tكميت   متغيرهاي پژوهش

برآورد 
 استاندارد

اثر 
 مستقيم

اثر 
  غيرمستقيم

    46/0  46/0  01/3  دلبستگي شغلي -حمايت اجتماعي
    26/0  26/0  02/2  خودكارآمدي شغلي -حمايت اجتماعي

    49/0  49/0  09/8  دلبستگي شغلي - خودكارآمدي شغلي
  142/0    142/0   دلبستگي شغلي-خودكارآمدي شغلي-حمايت اجتماعي
  138/0    138/0    دلستگي شغلي -حمايت اجتماعي
    26/0  26/0  97/1  دلبستگي شغلي- استقلال شغلي
    39/0  39/0  97/2  خودكارآمدي شغلي- استقلال شغلي
  191/0    191/0    دلبستگي شغلي-خودكارآمدي شغلي- استقلال شغلي
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 تبـاط ار ينشـد كـه در آن بـه بررس ـ    افـت ي يميمستق قاتيتحق
ــد ــا  يشــغل يو دلبســتگ يشــغل يخودكارآم ــه شــود ام پرداخت

و  يشغل يخودآكارمد نيوجود دارد كه در آن ارتباط ب يقاتيتحق
شـده اسـت. در ايـن خصـوص، بـوگلر و       يبررس يشغل تيرضا

 هبينـي كننـد   كه احسـاس كارآمـدي پـيش   دريافتند  ]22سامچ [
  شود.  محسوب مي ركنانكا يشغل تيمهمي براي تعهد و رضا

بـا   ينشان داد كه استقلال شـغل  قيتحق نيا جينتا نيهمچن
را  يشـغل  يدلبستگ تواند يم يشغل يخودكارآمد يا نقش واسطه

 هـاي آلبـرت و همكـاران    حاضر با پژوهش جيكند. نتا ينيب شيپ
 يشغل استقلال]، همسو است. 24[ي ضيزاده و فارمحمدي و ]23[

 ارييدر بس ـ ن،ي]. همچن ـ25[ استشغل  يجنبه طراح نيمهمتر
و آزادي عمــل كاركنــان  يعــدم وابســتگ هبــه درجــ فياز تعــار

 ارهـاي ي] مع26. كانجر و كانونگو [شود يگفته م ياستقلال شغل
را بـراي   اري ـبندي و انتخاب مع گانه استقلال در روش، زمان سه
قـرار داده اسـت.    يمـورد بررس ـ  ياستقلال شغل زانينجش مس

معناست كه كاركنان تا چه حدي  نيدر روش بد ياستقلال شغل
توانند آزادانـه   در انتخاب روشهاي انجام كار استقلال دارند و مي

روشهاي انجام كاري را كه قابل قبول بوده و متناسب با هـدف  
معناسـت كـه    نيدي بدبن باشند، انتخاب كنند. استقلال در زمان

 ـ     ركنانكا خر أتا چه حدي در زمانبنـدي انجـام كـار و تقـدم و ت
نكتـه اشـاره    ني ـبه ا زين اريآزادي دارند. استقلال در انتخاب مع

مختلـف   ارهـاي يدارد كه كاركنان تا چه حد قـدرت انتخـاب مع  
رابطـه   ني ـدر ا اصـولاً  ايرا براي مشاغل دارا هستند و آ يابيارز

درجـه اسـتقلال    نيلاتربـا  اري ـ. انتخـاب مع ري ـخ ايدارند  يقدرت
 ــ ــان را نشــان م ــد يكاركن ــر  27[ ده ــغلى ب ــدى ش ]. خودكارآم

شـغلى، تعهـد و عملكـرد     تيمانند رضـا  گريشغلى د رهاىيمتغ
 يبـه عنـوان باورهـا    ي]. خودكارآمـد 28ثر است [ؤبالا م يشغل

مختلـف   فيوظا زيآم تيخود در انجام موفق يها ييافراد به توانا
به عنوان قضـاوت   زي]. خودكارآمدى شغلى ن29[ شود يم فيتعر

در چـارچوب   فيخود براى انجام اصل تكال ىيفرد در مورد توانا
 ــ ــاى مع ــغلى و حرفه ــتعر نيش  ــ في ــت و همچن ــده اس  ن،يش

 ـ رديگ يم ريو رفتار تأث زشياز انگ يشغل يخودكارآمد طـور  ه و ب
 شيآن موجـب افـز   يو سطوح بالا گذارد يمتقابل بر آنها اثر م

]. 30[ گـردد  يم ـ يشـغل  يفتارهـا و ر فيمشاركت فرد در تكـال 
ــابرا ــو نيبن ــه صــورت تل ــوان اســتنباط كــرد كــه   مــي يحيب ت

  .شود يمؤثر واقع م يشغل يدلبستگ بربالا  يشغل يخودكارآمد
 رانيمهـم مـد   فياز وظا كىيتوان گفت كه  مجموع مي در

كاركنان  قيها از طرانجام دادن كار يو بهداشت يدر مراكز درمان
را  ييتوانـا  ني ـا دي ـبا ريمنظور مـد  نيآن سازمان است و براى ا

كه كاركنـان بـا    رايببخشد ز زهيداشته باشد به كاركنان خود انگ
افـراد را از   زشي ـانگ شيخلاقتر و بارورتر هسـتند. افـزا   ،زهيانگ
تـداخل كـرده و    شرفتيكه در پ يكمك به كاهش عوامل قيطر
از آن  طيشــناختها، رفتــار آشــكار و محــ جانــات،يهماننــد ه ايــ

افراد  يشغل يخودكارآمد شيتواند در افزا مي كنند، يم يريجلوگ
  ثر باشد.ؤم

  يقدردانو  تشكر
واحد  ياخلاق دانشگاه آزاد اسلام تهيپروتكل مطالعه در كم

 بيبه تصـو  IR.IAU.SDJ.REC.1399.010با كد  سنندج
كـه در   يو تمـام كاركنـان   ولانئمس ـ هياز كل لهيوس نيبد. ديرس

 يكردنـد تشـكر و سپاسـگزار    يپژوهش با ما همكار نيانجام ا
  .كنم يم

  در منافع تعارض
مقاله  نيدر منافع انتشار ا يتعارض چگونهيه سندگانينو نيب

  وجود ندارد.
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Designing the causal model of job 
attachment based on social support and 

job independence with a mediating role of 
job self-efficacy among the staff of a 

military hospital 

Zhara Sharafi1, *Maryam Akbari2, Hamzeh Ahmadian2, Rafigh Hassani2 

Abstract 

Background: Staff at Armed Forces Medical Centers are more at risk of 

job burnout, and their job attachment is affected because of the 
special conditions of their relevant organization. Therefore, the aim 
of this study was to develop and design the causal model of job 
attachment based on social support and job independence with the 
mediating role of job self-efficacy. 

Materials and methods: This descriptive correlational study was an applied 

one that was performed in 2019 on 275 employees of a military 
hospital who were selected through stratified random sampling. 
Data was collected from job attachment questionnaires, social 
support, job independence, and job self-efficacy. Data were 
analyzed using Structural Equation Modeling (LISREL software) 
and multivariate analysis of covariance (ANCOVA) using SPSS 
software. 

Results: The significant coefficient of social support with the 

moderating effects of job self-efficacy in job attachment was 0.142. 
Additionally, the significant coefficient of job independence with the 
moderating effects of job self-efficacy was 0.191 in job attachment. 

Conclusion: Based on the present research, it can be inferred that 

psychological characteristics play an important role in job 
attachment. 

Keywords: Bonding, Social Support, Self Efficacy 
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