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Abstract 

This study aimed to develop and test a model examining the effect of secure, anxious, and 

avoidant organizational attachment styles on job effort, mediated by the fulfillment of basic 

psychological needs in organizations. The research design was applied in nature and used a 

descriptive method. The statistical population consisted of employees of the Ahvaz Water 

and Wastewater Company. A sample of 200 employees was selected using a simple random 

sampling method.  To collect data, the Organizational Attachment Questionnaire (Skrima, 

2020), the Fulfillment of Basic Psychological Needs in Organizations Questionnaire (Van 

den Broeck et al., 2010), and the Job Effort Questionnaire (Brown & Leigh, 1996) were used. 

Data analysis was performed using SPSS-24, structural equation modeling in AMOS-24, and 

the bootstrap method.  The results indicated that the designed model had a good fit. The 

findings also showed that the paths from secure, anxious, and avoidant organizational 

attachment styles to the fulfillment of basic psychological needs and job effort were 

significant. Additionally, the path from the fulfillment of basic psychological needs to job 

effort was also significant. The results of indirect path analysis further demonstrated that the 

fulfillment of basic psychological needs mediated the effects of secure, anxious, and avoidant 

organizational attachment on job effort. 
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 ی دلبستگی سازمانی ایمن، ها اثر سبک 

اضطرابی و اجتنابی بر تلاش شغلی با میانجیگری کامروایی نیازهای 

 شناختی بنیادین سازمانی  روان 
 

 مولود هندیانی ، عبدالزهرا نعامی 
 1403/ 18/06تاریخ دریافت: 

 01/10/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
سازمانی ایمن، اضطرابی و اجتنابی بر  ی دلبستگی  هاالگویی از اثر سبک  آزمون تدوین و هدف با پژوهش این

روان نیازهای  کامروایی  میانجیگری  با  شغلی  انجامتلاش  سازمانی  بنیادین  طرح   شناختی  نوع  شد.  از  حاضر  پژوهش 
نمونه پژوهش    .بودندتحقیق کارکنان سازمان آب و فاضلاب اهواز  جامعه آماری  .  کاربردی و روش آن توصیفی بود

از    هامنظور گردآوری دادهبه  گیری تصادفی ساده انتخاب شدند.این کارکنان بود که با روش نمونهنفر از    200شامل  
دن بروک  ـ    شناختی بنیادین سازمانی )وان(، کامروایی نیازهای روان2020ی دلبستگی سازمانی )اسکریما،  هاپرسشنامه 

  Spss-24  افزارنرم   از  هاوتحلیل داده ای تجزیه بر  ( استفاده شد. 1996( و تلاش شغلی )براون و لیگه،  2010و همکاران،  
نتایج نشان دادند که    استفاده شده است.    و روش بوت استراپ  Amos-24  افزار الگویابی معادلات ساختاری در نرم   و

نشان دادند که مسیرهای دلبستگی سازمانی ایمن،    هاشده از برازش مناسبی برخوردار است. همچنین یافته الگوی طراحی 
نیازهای روان به کامروایی  اجتنابی  و  نیازهای اضطرابی  نیز مسیر کامروایی  و  بنیادین سازمانی و تلاش شغلی  شناختی 

شناختی بنیادین سازمانی به تلاش شغلی معنادار بودند. همچنین نتایج تحلیل مسیرهای غیرمستقیم نشان دادند که  روان
شناختی بنیادین سازمانی اثرات دلبستگی سازمانی ایمن، اضطرابی و اجتنابی بر تلاش شغلی را  کامروایی نیازهای روان

 . نمایدمی میانجیگری 
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 مقدمه 
تواند بر موفقیت یک سازمان در دستیابی به اهداف سازمانی اثر گذار یکی از رفتارهای سازمانی که می

ش لات آورند.  عمل می باشد، میزان و شدت تلاشی است که کارکنان صرف انجام تکالیف شغلی محوله به

و همکاران،   سو)  تعریف شده است  ،در هر واحد زمانی برای انجام کار  شدهصرفمیزان انرژی  به  شغلی  

که به   است  ش شغلی گستردهلاتحیطه اول    :است  دارای دو حیطهش شغلی  لادر ادبیات پژوهشی، ت  (.2010

شود. حیطه دوم به شدت تلاش و کوششی  کنند، گفته می کارکردن می صرف  که کارکنان  ساعات کاری  

آورند، اشاره  عمل میبهکه در محیط کار    شناختی  نروا یا  جسمانی و  که کارکنان در یک زمان معین خواه  

( می   (.2016  آواکوستاکی،دارد  نشان  پیش تحقیقات  در  مرکزی  و  مهم  عامل  شغلی،  تلاش  که  بینی  دهد 

نوآوری  و  خلاقیت  شغلی،  انگیزش  سازمانی،  شهروندی  رفتار  شغلی،  عملکرد  مانند  سازمانی  رفتارهای 

به (. باتوجه2012،  یاتی و کنیاگوها  ؛2007شود )هانتر و تاجر،  کوشی شغلی محسوب می مانی و سختساز

اثربخشی سازمان ایرانی  هااهمیت تلاش شغلی در کارایی و  ، میزان تلاش شغلی و عملکرد مفید کارکنان 

ی مجلس شورای اسلامی های دیگر کمتر است. براساس گزارش مرکز پژوهش هانسبت به بسیاری از کشور

دقیقه است. این    22، کار روزانه مفید کارکنان ایرانی  1391منتشرشده در روزنامه برخط همشهری در سال  

 دهند که این موضوع یکی از معضلات مهم سازمانی که نیازمند تحقیق و بررسی زیادی است. نشان می  هاداده

ی هابینی تلاش شغلی مانند نظریهی مختلفی  برای پیشهادهد که از نظریهمرور ادبیات پژوهشی نشان می 

منابع، ـ    ؛ مدل الزامات شغلی1980کمن و اولدهام،  های مطلوب شغلهای شغل )مانند نظریه ویژگیهاویژگی

امنیت شغلی، بوکنر و همکاران،  2001دمروتی و همکاران،   ؛  1954نیاز )نظریه مزلو،   یها(، نظریه2001؛ 

)مانند نظریه تبادل 1958(، نظریه تبادل اجتماعی هومنز،  1961؛ مک کللند،  1959؛ هرزبرگ،  1969آلدرفر،  

(، 1991، نظریه برابری آدامز،  1995شناختی روسیو،  ؛ قراردادهای روان1995بین ،  -عضو گرین و اهل-رهبر

(، فرهنگ 1986(، حمایت سازمانی ) ایزنبرگر،1986رهبری )مانز،-خود  (،2002رهبری تحولی اولیو و باس )

 ( استفاده شد.1991( و تعهد سازمانی )میر و الن، 2011سازمانی )آرمناکیز و همکاران، 

ی دلبستگی سازمانی بر تلاش شغلی موضوعی هابررسی پیشینه نظری و تجربی نشان داد که اثر سبک

شناختی بنبادین سازمانی که از  ی روانهاآن، کامروایی  نیازبراست که تا به حال مغفول مانده است. علاوه

عنوان  شناختی  با تلاش برخوردار است، بهیک چارچوب نظری قوی درخصوص ارتباط بین نیازهای روان

ی دلبستگی  هااند. در تحقیق حاضر الگویی طراحی شد نا اثر سبک متغیر میانجیگر مورد توجه قرار نگرفته 
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 شناختی بنیادی سازمانی مورد آزمون قرار گیرد.سازمانی با میانجیگری نیازهای روان

این  گیرد. بخشی مهمی ازسازمان، یک  بافت اجتماعی است که انواع روابط اجتماعی در آن شکل می

بودن و گیرد. برحسب کیفیت این روابط یعنی دردسترسروابط بین کارکنان با سازمان و مدیران انجام می

قابلهابودن سازمان در زمانپاسخگو میزان  از دیدگاه کارکنان، سه نوع اعتمادی موردنیاز و  بودن سازمان 

میهاسبک  شکل  کارکنان  در  اجتنابی  و  اضطرابی  ایمن،  یعنی  سازمانی  دلبستگی  و ی  )ورنوک  گیرد 

نیازهای روان2024 همکاران، میزان کامروایی  بر  دلبستگی سازمانی  نوع سبک  این سه  بنیادین (.  شناختی 

انگیزشی برای تلاش ح می سازمانی کارکنان تأثیر می گذارند. نظریه خودتنظیمی مطر کند که عامل مهم 

 شناختی اساسی یعنی خودمختاری، شایستگی و ارتباط است. شغلی کامروایی سه نیاز روان

 

 مبانی نظری 
 نظریه دلبستگی

اولینهامفهوم سبک  بالبیی دلبستگی که برای  کند که مطرح شده بود، مطرح می  (1969) بار توسط 

موفقیت خود در  آیند. موفقیت یا عدمدنیا میکودکان با میل ذاتی به ارتباط و دریافت حمایت از دیگران به

تواند  شود که میتلاش برای جستجوی ارتباط با افراد مهم، منجر به ایجاد سبک دلبستگی ایمن یا ناایمن می 

را تحت تأثیر قرار دهد. بالبی سه سبک دلبستگی ایمن، اضطرابی و اجتنابی    ی سازگاری آنهاهارفتار و سبک 

زا و معیوب  ی دلبستگی برشمرد که ناشی از روابط مطلوب و یا روابط آسیب هاترین سبک عنوان مهمرا به

که منبع دلبستگی پاسخگوی نیازهای کودک باشد و دردسترس او  انیباشند. زممنبع دلبستگی با کودک می 

ایمن به آید. بر عکس عدم دسترسی و عدم پاسخگویی منبع دلبستگی به وجود می باشد، سبک دلبستگی 

آید که منبع دلبستگی وجود میشود. سبک دلبستگی اضطرابی زمانی بهسبک دلبستگی اجتنابی منجر می 

ی دلبستگی  ها(. این سبک 2018بینی نیست )لی و همکاران،  پیش   رفتار باثباتی نداشته باشد و رفتارش قابل

بهمی  با خود و دیگران مخدوش کنند و  ارتباط فرد را  انواع آسیبتوانند نوع  شناختی و  ی روانهاتبع آن 

 یهاد که سبکنشان دادن  یداخل  قاتیتحق (.  2024 ؛ ورنوک و همکاران،1969 )بالبی، گیردرفتاری شکل می

 فا یکارکنان ا   یو تعهد سازمان  یشغل  تیدر رضا  ی نقش مهم  ، منیا   یدلبستگ  ژهیوبهدوره کودکی      ی دلبستگ

همکاران،  م ی)فه  کندی م و  جمش ؤم.  (1398راد  حق  یدیذن  کنارسرو  )پرست  که  (1397ی  دادند   نشان 

ناا   منی)ا   یدلبستگ  یهاسبک  بر  دوره کودکی  (منی و  ازجمله    یکننده شغلمضمحل  یهابازتاب  کارکنان 
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   تأثیر دارند. یسازمان ینیو بدبشغلی  فرسودگی ،یشغل یدگیتن

اینکه نظریه بالبی حکایت از آن دارد که در دوره کودکی نوع ارتباط افراد بزرگسال با کودکان باوجود

انواع سبک تأثیر مهمی بر شکل ( مطرح کردند که  1999ی دلبستگی دارد، اسروف و همکاران ) هاگیری 

ی ثابت و لایتغیری نیستند که فقط  در دوره کودکی  شکل  هاگانه، سازهی دلبستگی سه هاموضوع سبک 

بلکه سبک می  دلبستگی، سازههاگیرند،  می های  پویایی هستند که  زندگی شکل  ی  مراحل  تمام  در  توانند 

شناسان سازمانی تمایل زیادی ، اخیراً روانهابگیرند و رفتار افراد را تحت تأثیر قرار دهند. براساس این یافته

گرفته در محیط کار را مورد مطالعه  یمن، اضطرابی و اجتنابی شکلی دلبستگی ا هانشان دادند تا اثرات سبک 

 (. 2023قرار دهند و پیامدهای سازمانی آنها را مطالعه کنند )نور کارتال، 

بودن و پاسخگوبودن سازمان و نمایندگان آن یعنی مدیران و سرپرستان  منجر  رود دردسترس انتظار می

نبودن (. اما عدم پاسخگویی و دردسترس2022گیری سبک دلبسنگی ایمن شود )سان و همکاران،  به شکل

گیری  یی که کارکنان به آنها نیاز دارند، باعث شکلهاعنوان نمایندگان سازمان در زمانمدیران و سرپرستان به

شود. در این حالت فرد در سازمان روابط صمیمی و نزدیک با سرپرستان و دلبستگی سازمانی اجتنابی می 

همکاران خود ندارد، تمایلی به برقراری ارتباط با دیگران در محل کار ندارد و همچنین تمایلی به خودافشایی 

توانند به سازمان اعتماد آید که کارکنان نمی وجود می ابی زمانی بهدر سازمان ندارد. دلبستگی سازمانی اضطر

 (.  2023اعتماد است )ساگون و همکاران، قابلثبات و غیردلیل اینکه رفتارهای مدیران، بیکنند، به

ی مختلف خشنودی شغلی ازجمله احساس کفایت و شایستگی هاسبک دلبستگی سازمانی ایمن با حیطه

آن، سبک دلبستگی برو داشتن چالش مثبت، احساس امنیت شغلی و خشنودی از همکاران، رابطه دارد. علاوه

شناختی و مشکلات جسمانی سازمانی ایمن در مقایسه با کارکنانی که سبک ناایمن داشتند، بیمارهای روان

کمتری داشتند. همچنین کسانی که سبک دلبستگی سازمانی اجتنابی داشتند، از جمع و گروه گریزان بودند 

آن، کارکنانی که سبک دلبستگی سازمانی اضطرابی داشتند بردادند که تنها کار کنند. علاوهو ترجیح می 

وند و بیشتر دنبال تأیید دیگران هستند. محققان شتوجهی دیگران بسیار حساس و برانگیخته می نسبت به بی

بین سبک  نشان دادند که  با فرسودگی شغلی )رومانی و هادیگر  اجتنابی  ی دلبستگی سازمانی اضطرابی و 

( رابطه وجود دارد.  2019شناختی )ریزر،  (و خستگی روان2013اویدا، اورن و لوی،  ـ    ؛ لیتما2014اشکار،  

شناختی و تحقیقات دیگر نشان دادند که بین سبک دلبستگی در محیط کار با عملکرد شغلی، بهزیستی روان

( رابطه وجود 2020و اعتیاد به کار )پسنیسی و پرات،    (2019)ویرگا و همکاران،   رفتار شهروندی سازمانی
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کنند، تمایل کمتری  دارد. کارکنان دارای سبک دلبستگی سازمانی اضطرابی، استرس بیشتری را تجربه می

شناختی بالایی ( و فشار روان2019دهند )ریور و همکاران،  به همکاری و کمک به همکاران خود نشان می

ی دلبستگی سازمانی ها(. تحقیقات دیگر نشان دادند که سبک2022کنند )وولز و همکاران،  را تجربه می

تأخیر،  غیبت،  مانند  مخرب  رفتارهای  انواع  با  اجتنابی  و  و  کم اضطرابی  موادمخدر  از  سوءاستفاده  کاری، 

دارد )جینگ و همکاران، ارتباط  اموال سازمان  یی و همکاران،2019  تخریب  لیتل و همکاران، 2022  ؛   ؛ 

همکاران،  ؛2011 و  ناا  (.2018  شوارتز  سازمانی  بهدلبستگی  تجربه یمن  برای  خطر  عامل  یک  عنوان 

روانآسیب  بهزیستی  بر  منفی  تأثیر  روانی،  همکاران،  شناسی  و  )کالوو  دارد  ناایمن2022شناختی  بودن (. 

دارد.   بزرگسالی  در  افسردگی،  مانند  روانی،  پریشانی  با  مستحکم  و  مستقیم  رابطه  سازمانی یک  دلبستگی 

ی دلبستگی سازمانی با سایر اختلالات سلامت روان، مرتبط است هاهمچنین نشان داده شده است که سبک 

دهد که دلبستگی سازمانی ایمن، اضطرابی و اجتنابی  (. همه مطالعات فوق نشان می 2022)سودن و همکاران،  

 با بسیاری از رفتارهای سازمانی سازنده و مخرب، رابطه دارند. 

 بنیادین سازمانی  شناختیی روانها نیاز
شناختی دارند که شامل نیاز  (. انسانها سه نوع نیاز روان2012)دسی و رایان،    1براساس نظریه خودتنظیمی

باشند. نیاز به خودمختاری، شامل داشتن احساس انتخاب در شروع، به خودمختاری، شایستگی و ارتباط می

فعالیت  تنظیم  و  تعیین نگهداری  فرد  عقاید  و  ترجیحات  تمایلات،  اینکه  یعنی  خودمختاری  کننده  هاست. 

(. نیاز به شایستگی عبارت است از نیاز به مؤثربودن در تعامل با محیط 2000فعالیت وی باشد )دسی و رایان،  

یافتن  های بهینه و تسلط کردن چالش ها در انجام کار، دنبالکاربردن استعدادها و مهارتکه بیانگر میل برای به

رایان،   و  )دسی  آنهاست  زمانی2000بر  می(.  داده  اجازه  کارکنان  به  در وظایف چالشکه  تا  برانگیز شود 

ر آن صورت قادرند که خود را با  های خود را پرورش دهند، دمشارکت داشته باشند و از این طریق مهارت

و همواره درحالمحیط  پیچیده  به شایستگی کامهای  نیازشان  و  )جانگرتتغییر سازگار کنند   و   2روا شود 

های عاطفی با دیگران اشاره دارد  برقراری پیوندها و دلبستگی (. درنهایت، نیاز به ارتباط به  2018همکاران،  

دن بروک و همکاران  ـ    (. وان2000باشد )دسی و رایان،  و بیانگر میل به درگیربودن در روابط صمیمانه می 

شناختی بنیادین سازمانی را مطرح کرده شناختی بنیادین، مفهوم نیازهای روان( براساس نیازهای روان2010)

 _________________________________________________________________________ 
1. Self-determination 

2. Jungert  
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شناختی بنیادین سازمانی خودمختاری بیانگر این است که کارکنان در بیان نظرات و عقاید  است. نیاز روان

خود درمورد شغلشان آزادی عمل دارند، در محیط کار، کارکنان مجبور به انجام کارهایی که به آنها علاقه 

تشخیص می دهند،   ندارند، نیستند و کارکنان آزادی عمل کافی دارند که کارها را به بهترین شکلی که خود

نیاز روان انجام شغل خود انجام دهند.  بر  این است که کارکنان  بیانگر  بنیادین سازمانی شایستگی  شناختی 

معتقدند که سخت و  اعلا هستند  انجام شغل خود در حد  در  و  دارند  کافی  را تسلط  تکالیف شغلی  ترین 

پردازد که شناختی بنیادین سازمانی ارتباط به این موضوع میوانتوانند به نحو احسن انجام دهند. نیاز ر می 

شود و همچنین  کند که در سازمان از وی مراقبت میکند عضوی از گروه است، احساس میفرد احساس می 

دهند و در محیط کار، دوستان جمعی او را مشارکت می ی گروهی و دسته هاکند در فعالیت فرد احساس می 

 صمیمی دارد.

شناختی با افزایش عاطفه مثبت، التزام شغلی، بهزیستی کلی، رضایت از  کامروایی نیازهای بنیادین روان

زندگی، خشنودی شغلی، تعهد عاطفی و کاهش عاطفه منفی، فرسودگی و تمایل به ترک شغل همراه است 

رسد که کامروایی نیازی با انگیزش خودمختار نظر می براین، به(. علاوه2016)ون دن بروئک و همکاران،  

شده را خنثی و کنترل کند )جانگرت و همکاران، در ارتباط است و در مقابل قادر است که انگیزش کنترل 

شناختی بنیادین سازمانی، دیگر، کامروایی نیازهای روانعبارتبه (.2016؛ ون دن بروئک و همکاران،  2018

 ش درونی، تلاش شغلی بیشتری را درپی دارد. شود و افزایش انگیزموجب افزایش انگیزش درونی می

 

 پیشینه پژوهش
ی دلبستگی با کامروایی  ها( ازجمله اولین کسانی بودند که رابطه بین سبک 2010گاردیا و همکاران )ـ    لا

ی دلبستگی با هاشناختی بنیادین را مورد بررسی قرار دادند. آنها نشان دادند دلیل اینکه سبک نیازهای روان

شناختی بنیادین  ی دلبستگی بر کامروایی نیازهای روانهاشناختی ارتباط دارد این است که سبکسلامت روان

می  ) تأثیر  کانی  و  لک  سبک2001گذارند.  رابطه  درمورد  که  نیازهای ها(  کامروایی  با  دلبستگی  ی 

(  2005ی مشابهی دست یافتند. در تحقیق وی و همکاران )هاشناختی بنیادین تحقیق کردند نیز به یافتهروان

شناختی بنیادین رابطه  ستگی اضطرابی و اجتنابی با کامروایی نیازهای روانی دلبهانیز نشان داده شد که سبک

واسطه عدم  ی دلبستگی اضطرابی و اجتنابی بههاآن این محققان نشان دادند که سبک برمنفی دارند. علاوه

نیازهای روان افسردگی و احساس توانایی تحقق کامروایی  افزایش احساس شرم،  بنیادین موجب  شناختی 
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فیلتون و جویت ) با  2013تنهایی شدند.  با مربی خود  بین نوع سبک دلبستگی ورزشکاران  نشان داد که   )

ی دلبستگی  هاشناختی بنیادین رابطه وجود دارد. این محققان نشان دادند که بین سبک کامروایی نیازهای روان

شناختی بنیادین رابطه منفی وجود ناایمن مثل سبک دلبستگی اجتنابی و اضطرابی با کامروایی نیازهای روان

باشد. درخصوص شناختی بنیادین مثبت میدارد و رابطه بین سبک دلبستگی ایمن با کامروایی نیازهای روان

کوویدو و همکاران ـ    ی دلبستگی سازمانی اضطرابی و اجتنابی با تلاش شغلی، ماروهارابطه بین انواع سبک

 . مانی اضطرابی و اجتنابی با تلاش شغلی رابطه منفی دارند( نشان دادند که دلبستگی ساز2018)

انجامعلی تحقیقات  همه  مهم سبک رغم  نقش  از  و هاگرفته که حاکی  تبیین  در  سازمانی  دلبستگی  ی 

شناسان سازمانی حال مورد توجه روانبینی پیامدهای سازمانی مختلف دارند، متأسفانه این موضوع تا به پیش 

پژوهش و  مطالعات  و  نگرفته  قرار  کشورمان  باتوجههادر  است.  نشده  انجام  زمینه  این  در  اهمیت یی  به 

بینی انواع رفتارهای سازمانی و نیز خلأ پژوهشی پیرامون فقدان مطالعات ی دلبستگی سازمانی در پیشهاسبک 

حاضر الگویی تدوین و مورد   ی دلبستگی سازمانی در کشورمان، در مطالعههادرخصوص اثر انواع سبک

سبک  اثر  درآن  که  گرفت  قرار  واسطههاآزمون  با  اجتنابی  و  اضطرابی  ایمن،  سازمانی  دلبستگی  گری  ی 

 .(1 شناختی بنیادین سازمانی بر تلاش شغلی، مورد بررسی قرار گرفته است )شکلکامروایی نیازهای روان
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 الگوی مفهومی در مطالعه حاضر  . 1شکل

 روش تحقیق
باشد. جامعه آماری تحقیق شامل کارکنان طرح تحقیق در پژوهش حاضر، توصیفی از نوع همبستگی می 

نفر از کارکنان سازمان یادشده است که با   200سازمان آب و فاضلاب شهر اهواز است. نمونه تحقیق شامل 

 اند. روش نموگیری تصادفی ساده انتخاب شده

 

 ابزارهای تحقیق 

 ی دلبستگی سازمانی هاپرسشنامه سبک

برای سنجش سبک دلبستگی سازمانی ایمن، اضطرابی و اجتنابی از پرسشنامه دلبستگی سازمانی اسکریما 

این پرسشنامه  2020) این    15( استفاده شد.  از سه نوع سبک   5گویه،    15گویه دارد. از  گویه به هر کدام 

است. گویه داده شده  اختصاص  لیکرتی  هادلبستگی  مقیاس  براساس  پرسشنامه  این  از درجه  5ی  =   1)  ای 
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تا   کاملاًموافقم(    5کاملاًمخالفم  می نمره =  سه گذاری  از  کدام  هر  در  نمره  حداکثر  و  حداقل  شوند. 

است. نمره بالا در این پرسشنامه بیانگر بالابودن میزان دلبستگی سازمانی ایمن، اضطرابی    25و    5مقیاس  خرده 

( ابتدا اعتبار پرسشنامه را با روش تحلیل عوامل اکتشافی مورد بررسی قرار  2020و اجتنابی است. اسکریما )

کند. ی دلبستگی ایمن، اضطرابی و اجتنابی را تبیین می هادرصد سبک  55داد و نشان داد که این پرسشنامه  

عاملی همچنین از روش تحلیل عوامل تأییدی برای بررسی پرسشنامه استفاده کرد و نشان داد که الگوی سه

تری برخوردار  ی برازش مطلوبهاعاملی و نیز الگوی دوعاملی از شاخصپرسشنامه در مقایسه با الگوی یک

 (. x2/DF=3/ 23؛  TLI=0/ 92؛ CFI=0/ 90؛ GFI=91/0؛ RMSEA=05/0)بود 

از روش آلفای کرونباخ استفاده کرد. نتایج    هاپرسشنامه ( برای محاسبه پایایی  2020همچنین اسکریما )

ترتیب برابر ی سبک دلبستگی سازمانی ایمن، اضطرابی و اجتنابی به هانشان داد که ضرایب پایایی پرسشنامه

ی سبک دلبستگی سازمانی هامی باشند. در تحقیق حاضر، ضرایب پایایی پرسشنامه   0/ 87  و  70/0  ،81/0با  

باشند. همچنین  می   0/ 77  و  0/ 77  ،71/0ترتیب برابر با  ایمن، اضطرابی و اجتنابی  با روش آلفای کرونباخ به

ی برازش  هادر تحقیق حاضر برای محاسبه اعتبار پرسشنامه از روش تحلیل اعتبار تأییدی استفاده شد. شاخص

بودندسه مطلوب  پرسشنامه  این  ؛  TLI=0/ 99؛  CFI=0/ 90؛  GFI=90/0؛  RMSEA=08/0)  عاملی 

86 /8=X2/DF.) 

 شناختی بنیادین در محیط کارپرسشنامه کامروایی نیازهای روان 

روان نیازهای  کامروایی  سنجش  نیازهای برای  کامروایی  پرسشنامه  از  کار  محیط  در  بنیادین  شناختی 

گویه    17( استفاده شد. این پرسشنامه  2010دن بروک و همکاران )-شناختی بنیادین در محیط کار وانروان

گذاری گویه دارد. روش نمره  7گویه و نیاز به ارتباط    4گویه، نیاز به شایستگی    6دارد. نیاز به خودمختاری  

گیرد. حداقل و حداکثر نمره انجام می  5تا کاملاًموافق=  1ای کاملاًمخالف=درجه   5براساس مقیاس    هاگویه

و حداقل و   20و حداکثر     4؛ حداقل و حداکثر نمره در نیاز به شایستگی  30و     6در نیاز به خودمختاری  

باشد.  می   85و  17باشد. حداقل و حداکثر نمره در کل پرسشنامه  ی م  35و    7حداکثر نمره در نیاز به ارتباط  

شناختی بنیادین در محیط کار است. نمره بالا در این پرسشنامه بیانگر بالابودن میزان کامروایی نیازهای روان

)ـ    وان همکاران  و  بروک  کرد. 2010دن  محاسبه  تأییدی  عوامل  تحلیل  روش  با  را  پرسشنامه  اعتبار   )

بود  هاشاخص پرسشنامه  مناسب  اعتبار  بیانگر  تأییدی،  عوامل  تحلیل  به  مربوط  ؛  RMSEA=0/ 07)ی 

93 /0=GFI  0/ 93؛=CFI  92/0؛=TLI  3/ 45؛=x2/DF  .)برای 2010دن بروک و همکاران )-همچنین وان  )
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پرسشنامه  پایایی  پایایی   هامحاسبه  ضرایب  که  دادند  نشان  نتایج  کرد.  استفاده  کرونباخ  آلفای  روش  از 

 باشند. می 0/ 82 و0/ 85 ،81/0ترتیب برابر با ی خودمختاری، شایستگی و ارتباط بههاپرسشنامه

 پرسشنامه تلاش شغلی

استفاده شد. این پرسشنامه   1996برای سنجش تلاش شغلی از پرسشنامه تلاش شغلی براون و لیگه در سال  

گویه  10 گذاری  نمره  روش  دارد.  مقیاس  هاگویه  براساس  پرسشنامه  کاملاًمخالف=درجه  7ی  تا   1ای 

این پرسشنامه  انجام می   7کاملاًموافق= این می   70و  10گیرد. حداقل و حداکثر نمره در  باشد. نمره بالا در 

( پایایی پرسشنامه را با روش آلفای 1996پرسشنامه بیانگر بالابودن میزان تلاش شغلی است. براون و لیگه )

ی پرسشنامه بالاتر هامحاسبه کردند. همچنین بار عاملی همه گویه0/ 86و  82/0کرونباخ در دو نمونه برابر با  

پایایی پ50از   بود. در مطالعه حاضر  با روش آلفای کرونباخ  /.  اعتبار   86/0رسشنامه  محاسبه شد. همچنین 

ی مربوط به تحلیل عوامل تأییدی بیانگر اعتبار هاپرسشنامه با روش تحلیل عوامل تأییدی محاسبه شد. شاخص

 (.  x2/DF=4/ 02؛  TLI=0/ 93؛ CFI=0/ 94؛ GFI=94/0؛ RMSEA=08/0)مناسب پرسشنامه بود 

 

 روش اجرای تحقیق 
نامه از دانشگاه شهید چمران اهواز به شرکت آب و فاضلاب برای انجام این تحقیق در ابتدا با اخذ معرفی 

اهواز مراجعه شد. چندین دیدار با مدیران منابع انسانی برگزار و درمورد موافقت با انجام این تحقیق در اداره  

با  آب و فاضلاب، مذاکره و در نهایت با انجام این تحقیق موافقت شد. در این پژوهش تعداد نمونه موردنیاز  

تعیین شد. از شماره پرسنلی کارکنان برای انتخاب نمونه آماری نفر    230  و کرسی   استفاده از فرمول کوکران

نمونه بهبا روش  پژوهشگران  استفاده شد.  ساده  تصادفی  واحدگیری  به  ماه  دو  ی هاصورت حضوری طی 

فاضلاب شهرستا و  که شرکتمختلف شرکت آب  اهواز  داشتند، ن  آنجا حضور  در  تحقیق  در  کنندگان 

را میان آنان توزیع کردند. به    هامراجعه کرده و بعد از ارائه توضیح کامل درمورد اهداف پژوهش پرسشنامه 

را تکمیل کنند.    هاکنندگان با اختیار کامل و بدون فشار زمانی و اجبار فرصت داده شد تا پرسشنامهشرکت

بودن از تحلیل کنار گذاشته شدند  دلیل ناقصپرسشنامه به  30آوری پرسشنامه و بررسی آنها تعداد  پس از جمع

 پرسشنامه انجام گردید.    200و تحلیل نهایی با  

، AMOS -24افزار  ارزیابی الگوی پیشنهادی، روش الگویابی معادلات ساختاری با استفاده از نرم  برای

ی این پژوهش هامورد استفاده قرار گرفت. پیش از آزمون الگوی پیشنهادی، جهت اطمینان از اینکه داده
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برآورد میمفروضه معادلات ساختاری را  الگویابی  زیربنایی  بدین های  پرداخته شد.  آنها  بررسی  به  کنند، 

، 2ی پرتهاداده، بررسی  1رفته ی از دستهاچهار مفروضه الگویابی معادلات ساختاری شامل داده  ،منظور

ی پرت چندمتغیری با استفاده از فاصله هامورد بررسی قرار گرفتند. داده  4و همخطی چندگانه  3بودن نرمال 

،  15،  50،  18های  آزمودنی )آزمودنی  7ی مربوط به  هابررسی شدند که نتایج نشان داد داده  5ماهالانوبیس

آزمودنی در تحلیل نهایی حذف   7ی مربوط به این  هاکه درنتیجه، داده  ( پرت هستند 179،  185،  109،  103

به نرمال شدند.  مفروضه  بررسی  آمارهمنظور  از  نتایج هابودن  براساس  شد.  استفاده  کشیدگی  و  ی چولگی 

نیازهای روانحاصله چولگی و کشیدگی   اجتنابی، کامروایی  اضطرابی،  ایمن،  شناختی  دلبستگی سازمانی 

و    -0/ 63  ،0/ 52و    -0/ 87،  0/ 75و    -0/ 70،  0/ 64و    -0/ 82ترتیب برابر با  به بنیادین سازمانی و تلاش شغلی  

منظور بررسی ست. بههابودن دادهیید مفروضه نرمالأدهنده تمحاسبه شده که نشان  0/ 58و    -73/0،    0/ 64

استفاده شد. باتوجه به اینکه   7و عامل تورم واریانس    6های تحمل ابهام مفروضه همخطی چندگانه از آماره

توان  محاسبه شده می 1/0  و تحمل ابهام  بالاتر از  10  از  شده کمترسبه انتایج حاکی عامل تورم واریانس مح

به روش الگویابی معادلات ساختاری   هاتحلیل داده .استخطی چندگانه نیز برقرار  نتیجه گرفت مفروضه هم

انجام گرفت. روابط میانجیگری نیز   24ویراست    AMOSو    24  ویراست  SPSSی  هاافزارو با استفاده از نرم

 با روش بوت استراپ آزمون شدند. 

  

   هایافته

 هاوتحلیل داده تجزیه

 نفر  131کنندگان مرد  شناختی نمونه تحقیق ازلحاظ جنسیت شرکتی جمعیت هادرخصوص ویژگی

 نفر متأهل 145درصد( بود. ازلحاظ تأهل،   5/34)معادل نفر   69زن  کنندگاندرصد(و شرکت  5/65)معادل 

درصد( بودند. ازلحاظ تحصیلات با مدرک تحصیلی دیپلم    27/ 5نفر مجرد )معادل    55درصد(و    5/72)معادل  

درصد(، با مدرک   15نفر )معادل    30دیپلم  درصد(، با مدرک تحصیلی فوق  5/11نفر )معادل    23و زیردیپلم  
 _________________________________________________________________________ 

1. Missing  

2. Outliers  

3. Normality  

4. Multi-collinearity 

5. Mahalanobis distance 

6. Tolerance 

7. Variance Inflation Factor (VIF) 
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  25/ 5نفر )معادل    51درصد(، با مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد    5/43نفر )معادل    87تحصیلی لیسانس  

میانگین، انحراف   1( درصد بودند. درجدول شماره  5/4نفر )معادل    9درصد( و با مدرک تحصیلی دکتری  

 ارائه شده است.   هامعیارو ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیر 

 
 ی پژوهش حاضر ها . میانگین، انحراف معیار و ماتریس همبستگی متغیر1 جدول

 5 4 3 2 1 انحراف معیار  میانگین  ها متغیر

     1 65/5 81/14 دلبستگی اجتنابی 

    1 - 26/0** 51/4 28/15 دلبستگی ایمن 

   1 - 28/0** 40/0** 23/4 51/14 دلبستگی اضطرابی 

  1 - 26/0** 25/0** - 24/0** 41/16 74/43 شناختی ی روانهاکامروایی نیاز

 1 25/0** - 29/0** 24/0** - 27/0** 487/20 45/53 تلاش شغلی 

P<0/01** 

 

است و این امر معنادار    0/ 01دهد که ضرایب همبستگی بین متغیرها در سطح  نشان می   1جدول شماره  

 . استی معادلات ساختاری هاتحلیلوبودن روابط برای تجزیهبیانگر مطلوب

 پیشنهادی   ی برازش الگو  یابی ارز

(، خی دو نسبی (X2ی برازندگی آن شامل خی دو  هاجهت ارزیابی برازش الگوی پیشنهادی، شاخص

(X2/df  تقریب مجذورات خطای  میانگین  برازش  (RMSEA(، جذر  نیکویی  (، شاخص (GFI(، شاخص 

محاسبه شدند.   (IFI(و شاخص برازندگی افزایشی ) (CFI(، شاخص برازندگی تطبیقی  (TLIتوکر ـ لویس  

توان گفت هرچه مقدار خی دو از صفر بزرگتر باشد، برازندگی می  هاقبول این شاخصدر رابطه با مقادیر قابل

می  کمتر  معنالگو  دو  معنا شود. خی  تفاوت  کوواریانسادار،  بین  مشاهده دار  و  مفروض  نشان های  را  شده 

فرمول خی دو، حجم نمونه را دربر دارد، مقدار آنمی  باوجوداین، چون  نمونه  دهد.  ی بزرگ هادرمورد 

دو دو از خی گردد. به همین دلیل به جای شاخص خی دار میاشود و معمولاً به لحاظ آماری معنمتورم می

تر باشد، بهتر است. مقدار موردقبول شود. مقدار این نسبت هرچه به صفر میل کند و کوچکنسبی استفاده می 

به    0/ 9برازش    IFIو    GFI  ،TLI   ،CFIهایی مانند  باشد. همچنین در شاخصمی   3تر یا مساوی  آن کوچک 

 اریبس  یالگوها  یقبول است و برا   قابل  0/ 08( نیز مقدار کمتر از  (RMSEAقبول است. برای شاخص    بالا قابل
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 2  شماره   در جدول  ییو نها  یشنهاد یپ یالگو  برازش  یها. شاخصشودیو کمتر درنظر گرفته م   05/0خوب  

 . استفاده شد مصد 95 نانیاز فاصله اطم ل یتحل نینشان داده شده است. در ا

 
 شده  ی برازندگی الگوی پیشنهادی و اصلاح ها . شاخص 2 جدول

ی هاشاخص   

 برازش 

 الگو 

2 DF 2/DF GFI IFI TLI CFI RMSEA 

 06/0 80/0 84/0 87/0 88/0 866/1 143 814/266 الگوی پیشنهادی 

 06/0 90/0 97/0 98/0 90/0 705/1 142 080/242 الگوی نهایی 

 

ی برازش از مطلوبیت مناسبی برخوردار هادهد که نتایج اولیه مربوط به شاخصنشان می   2جدول شماره  

نرم  پیشنهاد  براساس  لحاظ،  همین  به  رواننبودند.  نیازهای  و  شغلی  تلاش  خطاهای  بنیادین افزار،  شناختی 

 باشد. می هابودن شاخصسازمانی به یکدیگر وصل شدند و مجدداً تحلیل انجام گرفت. نتایج بیانگر برازش

 
 . مسیرهای مستقیم ضرایب استاندارد بین متغیرها 2شکل 

 



 1403زمستان (، 52پیاپی شماره )  4شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

84 

 

شماره   شکل  است.    2در  شده  ارائه  متغیرها  بین  مستقیم  استاندارد  ضرایب  مسیرهای  به  مربوط  نتایج 

مشاهده میگونههمان به تلاش شغلی،  که  ایمن  دلبستگی سازمانی  مسیر  مسیر    ،25/0شود ضرایب  ضریب 

ضریب مسیر دلبستگی سازمانی اجتنابی به تلاش شغلی،   و - 0/ 28دلبستگی سازمانی اضطرابی به تلاش شغلی،  

سطح  می    -0/ 31 در  آنها  همه  که  می   p<0/001باشند  سبک معنادار  مسیرهای  ضرایب  همچنین  باشند. 

ترتیب برابر  شناختی بنیادین سازمانی بهدلبستگی سازمانی ایمن، اضطرابی و اجتنابی با کامروایی نیازهای روان

سطح   - 29/0و    -0/ 26  ،31/0با   در  آنها  همه  که  می   p<0/001است  نیازهای معنادار  کامروایی  باشند. 

 معنادار است.  p<0/001که در سطح است   0/ 39شناختی بنیادین سازمانی به تلاش شغلی روان

سبک به اثر  غیرمستقیم  آزمودن  و  بررسی  دلبستگیهامنظور  ایمن،  ی  اجتنابی  سازمانی  و  بر   اضطرابی 

شناختی بنیادین سازمانی از روش بوت استراپ استفاده شده که تلاشی شغلی ازطریق کامروایی نیازهای روان

از آن در جدول شماره   از داده  3نتایج حاصل  باید    3ی جدول شماره  هاارائه شد. در تفسیر نتایج حاصل 

درنظر داشت که اگر حد بالا و پایین ضریب یک مسیر عدد صفر را دربرگرفت، معنای آن این است که آن  

 مسیر معنادار نبوده است و درمقابل اگر عدد صفر را دربر نگرفت، مسیر معنادار است. 

 
. نتایج آزمون بوت استراپ برای سنجش اثر غیرمستقیم دلبستگی ایمن، اضطرابی و اجتنابی بر  3جدول 

 شناختی بنیادین سازمانیتلاش شغلی ازطریق  کامروایی نیازهای روان 

 مسیر
اثر  

 غیرمستقیم

خطای  

 استاندارد 

سطح 

 معناداری 
 حد پایین 

 حد 

 بال 

ی هانیاز ← دلبستگی ایمن

 تلاش شغلی   ←شناختی روان
21/0 05/0 001/0 12/0 86/0 

ی هانیاز  ←دلبستگی اضطرابی 

 تلاش شغلی ←شناختی روان
19/0 - 06/0 001/0 35/0 - 52/0 - 

ی  هانیاز ← دلبستگی اجتنابی 

 تلاش شغلی   ←شناختی روان
15/0 - 25/0 001/0 236/0 - 595/0 - 

 

ایمن، اضطرابی و  نشان می   3نتایج جدول   اثر غیرمستقیم دلبستگی سازمانی  بر تلاش دهد که  اجتنابی 

است   -15/0و     -19/0،    21/0ترتیب برابر با  شناختی بنیادین سازمانی بهشغلی ازطریق کامروایی نیازهای روان
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آن، حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان مسیر دلبستگی سازمانی برمعنادارند. علاوه  001/0که هر سه در سطح  

نیازهای روان ازطریق کامروایی  به تلاش شغلی  مثبت است و صفر را دربر ایمن  بنیادین سازمانی  شناختی 

آن حد پایین و حد بالای فاصله اطمینان مسیر دلبستگی سازمانی اضطرابی و اجتنابی به برگیرد. علاوه نمی

گیرند بر نمیشناختی بنیادین سازمانی منفی است و صفر را درتلاش شغلی ازطریق کامروایی نیازهای روان

این امر هم نشان نیازهای روانکه  اثر معنادار کامروایی  بین  دهنده  تبیین رابطه  بنیادین سازمانی در  شناختی 

 باشد. اضطرابی و اجتنابی با تلاش شغلی می  ی دلبستگی ایمن،هاسبک 

 

 گیری بحث و نتیجه
گرفت. براساس الگوی در تحقیق حاضر، الگویی از پیشایندهای تلاش شغلی تدوین و مورد آزمون قرار  

سبکطراحی که  شد  مطرح  فرض  این  بههاشده  اجتنابی  و  اضطرابی  ایمن،  سازمانی  دلبستگی  صورت ی 

گذارند. نتایج شناختی بنیادین سازمانی بر تلاش شغلی اثر می گری کامروایی نیازهای روانمستقیم و با واسطه

ی دیگر هاشده درعمل از برازش مناسبی برخوردار بود. همچنین یافته تحقیق نشان دادند که الگوی تدوین

ی دلبستگی هانشان دادند که سبک دلبستگی سازمانی  ایمن اثر مثبت مستقیم بر تلاش شغلی داشت. سبک 

ی دلبستگی سازمانی هاآن سبک برسازمانی اضطرابی و اجتنابی اثر منفی مستقیم بر تلاش شغلی داشتند. علاوه

شناختی بنیادین سازمانی موجب افزایش تلاش شغلی شد. همچنین  وایی نیازهای روانایمن با افزایش کامر

شناختی بنیادین سازمانی ی دلبستگی سازمانی اضطرابی و اجتنابی با کاهش کامروایی نیازهای روانهاسبک 

(؛ ون دن بروئک و 2018)  با تحقیقات جانگرت و همکاران   هاموجب کاهش تلاش شغلی شدند. این یافته

(؛ فلتون و 2005(؛ وی و همکاران )2001(، لک و کانی )2010)  گاردیا و همکارانـ    لا  (،2016)  همکاران

 ( هماهنگ است.2013جویت )

آوردن آزادی عمل واسطه افزایش احساس کفایت و شایستگی، فراهم سبک دلبستگی سازمانی ایمن به

می  کارکنان  شغلی  تلاش  ترغیب  موجب  سازمانی  و  هیجانی  حمایت  نیز  و  کارها  انجام  سبک در  شود. 

دلبستگی سازمانی ایمن با افزایش احساس شایستگی و کفایت در کارکنان موجب موفقیت شغلی کارکنان 

گیرد و به تلاش شغلی بیشتری منجر  ی شغلی  توسط سازمان مورد تقویت قرار میهاشود. این موفقیتمی 

برآن سبک دلبستگی سازمانی ایمن موجب کامروایی  نیازهای بنیادین سازمانی خودمختاری گردد. علاوهمی 

کننده محسوب بخش و تقویتار لذتشود که این عامل نیز بسیو استقلال در انجام کارها برای کارکنان  می 
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 (. 2005کند )اسکچنر و همکاران، شود و تلاش کارکنان را دوچندان میمی 

همچنین سبک دلبستگی سازمانی ایمن با افزایش اعتماد کارکنان به سازمان و مدیران، تعهد، وفاداری و  

عنوان  یابد. این امر زمینه را برای کامروایی نیاز به ارتباط بهدلبستگی عاطفی کارکنان به سازمان افزایش می

شناختی بنیادین سازمانی حاکی  که از وجود پیوندهای عاطفی نزدیک ، ارتباط  یکی دیگر از نیازهای روان

 آورد. فردی در روابط صمیمی در محیط کار است، فراهم می عاطفی و آمیختگی بین 

آن  تبعبراساس نظریه مبادله اجتماعی، ایجاد سبک دلبستگی سازمانی ایمن در کارکنان توسط سازمان و به

مثل درپی جبران  بهشود کارکنان با اتخاذ روش مقابلهشناختی بنیادین آنان،  باعث می کامروایی نیازهای روان

بیشتر کارکنان سعی می  با تلاش شغلی،  با آنها برآیند.  کنند تعامل مناسب توجه و روابط مطلوب سازمان 

 (. 2019؛ چاتزیسارانتیس و همکاران، 2019سازمان را جبران کنند )پارفیونوا و همکاران، 

دلیل عدم  توانایی در کامروایی نیازهایی مانند احترام،  ی دلبستگی سازمانی اضطرابی و اجتنابی بههاسبک 

آوردن زمینه برای آزادی عمل در انجام کارها و نیز عدم  توجه و روابط عاطفی مانند همدلی و عدم فراهم

ی شغلی موجب سرکوب انگیزش  هاو عدم تسلط بر مهارت  هاتشویق کارکنان به استفاده از حداکثر توانمندی

پذیری بینی (. عدم ثبات و پیش2018  و همکاران، شغلی و کاهش تلاش شغلی کارکنان می گردند )اسلمپ

روان   هاسازمان نیازهای  کامروایی  کارکنان،  با  تعامل  بهدر  را  کارکنان  سازمانی  بنیادین  تأخیر  شناختی 

 ها کند. کارکنان نیز در واکنش به این ناکامیرا در کارکنان ایجاد میاندازند. این عامل احساس ناکامی  می 

واسطه عدم ثبات و تلاش شغلی خود را کاهش می دهند. همچنین سبک دلبستگی سازمانی اضطرابی که به

شناختی  گیرد و موجب عدم کامروایی نیازهای روانبا کارکنان شکل می   هاپذیری رفتار سازمانبینی پیش 

انفعالی در کارکنان فراهم می کارکنان می  کند. در چنین حالتی کارکنان شود، زمینه را برای پرخاشگری 

 دهند.واکنش نشان می  هاکاری در مقابل ناکامیی فیزیکی یا کلامی، به شکل کمهاجای پرخاشگریبه

مشغولی نسبت به منبع دلبستگی جهت جلب تأیید و نظرات وی زمینه را برای وابستگی و نگرانی و دل

عزت می کاهش  فراهم  عزتنفس  نیز آورد.  و  شایستگی  و  کفایت  احساس  پایین،  و خودکارآمدی  نفس 

حداقل برسانند، چون تواند میزان تلاش شغلی را بهدهد و این عامل میاستقلال و خودمختاری را کاهش می

توانند در انجام کارها توفیق پیدا کنند و درنتیجه،  کنند که نمینفس پایینی دارند، فکر میکارکنانی که عزت

 (.2017یابد )گیلبرت و همکاران، انگیزه آنها برای کوشش و تلاش بیشتر کاهش می 

آب پژوهش در شرکت    نیا   نکهیبه ا باتوجهبود.  مواجه    ییهاتیبا محدو  زین  قیتحق  نیا   یقیمانند هر تحق
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  اط یجانب احت  دیبا  گرید  عیو صنا  هاسازمان  ریآن به سا  جینتا  میتعم  است، لذا در دهشانجام   اهوازو فاضلاب  

مربوط    یهاتیپرسشنامه بوده است، محدو  ،مورداستفاده  ر پژوهش ابزا   نیازآنجاکه در ا  ؛دوم.  کرد  ت یرا رعا

ممکن   ،یانمجر  یلازم ازسو  حاتیو توض  دات یکأرغم تیعل  نکهیمدنظر قرار داد، ازجمله ا   د یابزار را با  نیبه ا 

برخ پاسخ واقع  یاست  ارائه  از  پاسخگو  پاسخ  یخوددار  یافراد  داده   یسطح  یکرده،  بدون دقت لازم  و 

سوم چون  باشند.  به  نیا ؛  مقطعپژوهش  همبستگی    یصورت  استو  شده  شکل   یریگجه ینت  ، انجام    به 

   .و باید نتایج را با احتیاط مورد توجه قرار داد  سازدیرا دشوار ممعلولی وعلت

 

 پیشنهادها 
بودن و پاسخگوبودن به نیازهای کارکنان، زمینه برای شود با دردسترسبه مدیران و سرپرستان پیشنهاد می 

 ایجاد سبک دلبستگی ایمن در کارکنان و افزایش تلاش شغلی آنان را فراهم نمایند.  
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