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Purpose: Job attachment plays an effective role in the growth and promotion of job 
status and creating a competitive advantage for the organization. Therefore, the aim of 
this research was predicting job attachment based on attachment styles and moral 
intelligence with the mediating role of self-efficacy. 
Methodology: This study was a cross-sectional from type of correlation. The 
population of the present research was all employees of the Basij Organization of 
Guilds, Bazaars, and Economic Activists of Greater Tehran in 2025 year with number 
3000 people. The sample size based on Stevens' suggestion was determined 200 
people, and these people due to the dispersion of the research population were 
selected using the available sampling method. The instruments of this study included 
the attachment styles questionnaire (Collins and Read, 1990), moral intelligence 
questionnaire (Lennick & Kiel, 2005), self-efficacy scale (Sherer et al., 1982), and job 
attachment questionnaire (Schaufeli, 2015). The data of the present study were 
analyzed using Pearson correlation coefficients and structural equation modeling in 
SPSS-26 and Lisrel-8 software. 
Findings: The results of this study showed that the model of predicting job attachment 
based on attachment styles and moral intelligence with the mediating role of self-
efficacy had a good fit. Also, the direct effect of secure attachment and moral 
intelligence on self-efficacy was positive and significant, avoidant attachment and 
ambivalent/anxious attachment on self-efficacy was negative and significant, secure 
attachment, moral intelligence and self-efficacy on job attachment was positive and 
significant, and avoidant attachment and ambivalent/anxious attachment on job 
attachment was negative and significant (P<0.05). In addition, the indirect effect of 
secure attachment and moral intelligence with the mediating of self-efficacy on job 
attachment was positive and significant, and avoidant attachment and 
ambivalent/anxious attachment with the mediating of self-efficacy on job attachment 
was negative and significant (P<0.05). 
Conclusion: According to the results of the present study, to improve job attachment, 
should be conducted via educational workshops to improve and promote secure 
attachment, moral intelligence and self-efficacy, and to reduce avoidant attachment and 
ambivalent/anxious attachment. 
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Detailed Abstract 

Introduction: Today, human resources of organizations are the most important part of the organization 

in order to achieve organizational goals. In fact, an organization is meaningless without human resources 

(Altalebi et al., 2024). Human resources are the most important factor in the growth and sustainability of 

the organization and achieving competitive advantage, and in order for an organization's human 

resources to become a lasting and valuable asset, the level of job attachment in them must be improved 

(Mazzetti et al., 2023). Job attachment is a key concept in human resource development that refers to a 

positive approach to job performance, and successful organizations seek to attract people with high job 

attachment (Gomez-Salgado et al., 2021). One of the recent organizational concepts that has attracted the 

attention of experts and organizational planners is the concept of job attachment, which is defined as a 

positive, job-related state of mind accompanied by energy, dedication, and job attractiveness (Zammitti et 

al., 2022). Employees with high job attachment have a lot of energy to do their jobs, have great enthusiasm 

and commitment to perform their job duties and tasks, are focused on their job activities, report higher 

job satisfaction, and do not notice the passage of time due to immersion in work (Rowan et al., 2022). Also, 

job attachment causes employees to have a more positive attitude towards work, experience less job 

tension and stress, and be more satisfied with their jobs, all of which improve the job performance of 

each employee and promote the organization compared to other organizations (Tewfik et al., 2024). One of 

the factors related to job attachment is attachment styles (Seifollahi & Hasanzadeh, 2018). Attachment is a 

close and deep emotional bond with specific people to maintain security and meet needs (Azzi et al., 2023). 

Attachment refers to a relatively stable emotional bond between a child and the primary caregiver 

(mother) and includes three attachment styles of secure, avoidant, and ambivalent/anxious (Wei et al., 

2024). Secure attachment is formed when the attachment source has responsive and stable behaviors, 

avoidant attachment is formed when the attachment source behaves in a way that does not meet the 

child's needs and the attachment source is not available, and ambivalent/anxious attachment is formed 

when the attachment source does not have stable behavior and his/her behaviors are unpredictable (Di 

Pentima et al., 2023). People with secure attachment use positive strategies such as helping others when 

facing stressful and challenging events, but people with avoidant and ambivalent/anxious attachments 

cannot benefit from the support of others when facing the aforementioned events (Snowdon-Farrell et al., 

2025). Another factor related to job attachment is moral intelligence (Ahmadi et al, 2023). Moral is an 

important and fundamental element in today's organizations, and ethical organizations provide a work 

environment based on trust and confidence for employees, which increases the desire for employees to 

remain in the organization (Watson, 2024). Moral intelligence is defined as the mental capacity to 

determine how to use universal principles in values, goals, and activities and refers to a person's ability to 

process and manage ethical issues (Dur et al., 2022). People with high moral intelligence have rich and 

strong moral beliefs, behave in a correct, wise, and consistent manner with ethical standards, and have a 

high ability to perform ethical behaviors in accordance with their moral beliefs and standards (Prasertsin 

et al., 2024). One of the possible mediating variables between attachment styles and moral intelligence 

with job attachment is self-efficacy. Self-efficacy refers to individuals' beliefs and judgments about their 

abilities to perform a series of tasks, responsibilities, and goal-directed activities (McDarby et al., 2023). 

Self-efficacy only affects an individual's performance when they have the necessary skills to perform the 

desired function and are sufficiently motivated to do so, so to speak, and are so-called motivated 

(Christiansen et al., 2021). Self-efficacious individuals believe in their abilities, show high self-confidence, 

believe in their ability in difficult and challenging situations, and react to negative feedback by increasing 

motivation and striving to achieve success (Zhang et al., 2023). The presence of self-efficient forces in the 



 

organization paves the way for improving the organization's image and success and provides the basis 

for the organization's growth and development (Jia et al., 2021). Job attachment plays an effective role in 

the growth and promotion of job status and creating a competitive advantage for the organization. 

Therefore, the aim of this research was predicting job attachment based on attachment styles and moral 

intelligence with the mediating role of self-efficacy. 

Methodology: This study was a cross-sectional from type of correlation. The population of the present 

research was all employees of the Basij Organization of Guilds, Bazaars, and Economic Activists of Greater 

Tehran in 2025 year with number 3000 people. The sample size based on Stevens' suggestion was 

determined 200 people, and these people due to the dispersion of the research population were selected 

using the available sampling method. The inclusion criteria for the study included age 30 to 50 years, 

minimum bachelor's degree, informed consent to participate in the study, no addiction or use of 

psychiatric medications, no mental or behavioral disorders, and the exclusion criteria included not 

consenting to participate in the study while completing the research instruments, not completing the 

instruments, and not responding to more than ten percent of the items. The instruments of this study 

included the attachment styles questionnaire (Collins and Read, 1990), moral intelligence questionnaire 

(Lennick & Kiel, 2005), self-efficacy scale (Sherer et al., 1982), and job attachment questionnaire 

(Schaufeli, 2015). The data of the present study were analyzed using Pearson correlation coefficients and 

structural equation modeling in SPSS-26 and Lisrel-8 software. 

Findings: In this Research, most of the employees of the Basij Organization of Guilds and Bazaars and 

Economic Activists of Greater Tehran were between 31-40 years old (64 percent), male (62 percent), had 

a bachelor's degree (50.63 percent), and had 6-10 years of work experience (58 percent). The results of 

this study showed that the model of predicting job attachment based on attachment styles and moral 

intelligence with the mediating role of self-efficacy had a good fit. Also, the direct effect of secure 

attachment and moral intelligence on self-efficacy was positive and significant, avoidant attachment and 

ambivalent/anxious attachment on self-efficacy was negative and significant, secure attachment, moral 

intelligence and self-efficacy on job attachment was positive and significant, and avoidant attachment and 

ambivalent/anxious attachment on job attachment was negative and significant (P<0.05). In addition, the 

indirect effect of secure attachment and moral intelligence with the mediating of self-efficacy on job 

attachment was positive and significant, and avoidant attachment and ambivalent/anxious attachment 

with the mediating of self-efficacy on job attachment was negative and significant (P<0.05). 

Conclusion: According to the results of the present study, to improve job attachment, should be 

conducted via educational workshops to improve and promote secure attachment, moral intelligence and 

self-efficacy, and to reduce avoidant attachment and ambivalent/anxious attachment. Therefore, it is 

suggested that counseling classes be held to improve employees' job attachment and that managers 

strengthen the factors affecting job attachment by promoting moral intelligence in the organization. Also, 

it is necessary to pay attention to the simultaneous relationship between self-efficacy and job attachment 

in planning so that constructive interaction between managers and employees increases job satisfaction 

and responsibility. In addition, identifying attachment styles and holding special workshops for people 

with insecure attachment can help strengthen self-efficacy. Finally, cultivating moral intelligence in 

employees not only enhances their self-efficacy, but also improves the quality of life and individual and 

social performance.  
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 06/02/1404 دریافت:

 27/06/1404 پذیرش

 23/07/1404 انتشار:

 دلبستگی شغلی نقش موثری در رشد و ارتقای وضعیت شغلی و ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان دارد. بنابراین، هدف این پژوهشهدف:‌
 های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی خودکارآمدی بود. بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک پیش

حاضر کلیه کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان  بود. جامعه پژوهش مقطعی از نوع همبستگی هاین مطالع شناسی:‌روش
نفر تعیین شد و این افراد به دلیل  200نمونه بر اساس پیشنهاد استیونس حجم  نفر بودند. 3000به تعداد  1404 اقتصادی تهران بزرگ در سال

های دلبستگی )کولینز و  پرسشنامه سبکدر دسترس انتخاب شدند. ابزارهای این مطالعه شامل  گیری نمونهپراکندگی جامعه پژوهش با روش 
پرسشنامه دلبستگی شغلی و  (1982ودکارآمدی )شرر و همکاران، خ مقیاس(، 2005، و کیئل(، پرسشنامه هوش اخلاقی )لنیک 1990رید، 

-SPSSافزارهای  یابی معادلات ساختاری در نرم ضرایب همبستگی پیرسون و مدلهای  های پژوهش حاضر با روش بودند. داده( 2015)شافلی، 

 تحلیل شدند. Lisrel-8و  26

های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی  بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک پیشمدل  نشان داد که نتایج این مطالعه ها:‌یافته
دلبستگی ایمن و هوش اخلاقی بر خودکارآمدی مثبت و معنادار، دلبستگی اجتنابی و  قیماثر مستهمچنین، برازش مناسبی داشت.  خودکارآمدی

دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی بر خودکارآمدی منفی و معنادار، دلبستگی ایمن، هوش اخلاقی و خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی مثبت و معنادار 
علاوه بر آن، اثر غیرمستقیم دلبستگی  (.>05/0Pی شغلی منفی و معنادار بود )و دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی بر دلبستگ

ایمن و هوش اخلاقی با میانجی خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی مثبت و معنادار و دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی با میانجی 
 (.>05/0Pبود ) خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی منفی و معنادار

ای بهبود و ارتقای های آموزشی زمینه را بر گی شغلی باید از طریق کارگاهبا توجه به نتایج مطالعه حاضر، برای بهبود دلبست گیری:‌هنتیج

 .دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی مهیا ساختو کاهش دلبستگی اجتنابی و دلبستگی  و خودکارآمدی هوش اخلاقی دلبستگی ایمن،

 :واژگان‌کلیدی

تگی، هوش های دلبس سبک
دلبستگی  ، خودکارآمدی،اخلاقی

 .شغلی
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 5( صفحه 1405بهار ) 1، شماره 12پرورش، دوره وشناسی آموزشجامعه

  

 مقدمه

 معنایی ندارد بدون نیروی انسانی ترین بخش سازمان در راستای تحقق اهداف سازمانی هستند. در واقع، سازمان ها مهم امروزه، نیروی انسانی سازمان

(Altalebi et al., 2024با افزایش روزافزون پیچیدگی .) های امروزی ناگزیر هستند که برای مواجهه با  سازمانی، سازمان فردی و بین ها در روابط بین

 ,.Khodaparast et alنابع انسانی خود اتخاذ نمایند )سازی م های این عصر به مدیریت منابع انسانی خود گرایش پیدا کنند و رویکردی برای بهینه چالش

و برای اینکه منابع انسانی یک سازمان بتواند به  ترین عامل در رشد و ماندگاری سازمان و دستیابی به مزیت رقابتی است منابع انسانی مهم (.2024

دلبستگی شغلی یک مفهوم کلیدی (. Mazzetti et al., 2023هبود بخشید )سرمایه ماندگار و ارزشمند تبدیل شود، باید میزان دلبستگی شغلی در آنان را ب

دنبال جذب افرادی با دلبستگی شغلی بالا هستند  های موفق به در توسعه منابع انسانی است که به روشی مثبت در عملکرد شغلی اشاره دارد و سازمان

(Gomez-Salgado et al., 2021.) ریزان سازمانی قرار گرفته است، مفهوم دلبستگی  مورد توجه متخصصان و برنامه یکی از مفاهیم سازمانی اخیر که

 (.Zammitti et al., 2022شود ) عنوان یک حالت ذهنی مثبت و مرتبط با شغل همراه با انرژی، فداکاری و جذابیت شغلی تعریف می شغلی است که به

ها و  که فرد چنان غرق کار شود که گذر زمان برای آن سریع گردد و از انجام وظیفه طوری بردن از شغل اشاره دارد؛ به این مفهوم به میزان لذت

دلبستگی شغلی شامل سه بخش شور و حرارت )یعنی سطح بالایی (. Calvo et al., 2021های شغلی احساس رضایت، شادی و لذت داشته باشد ) تکلیف

شدن )یعنی دلبستگی عمیق  ها(، وقف ها و دشواری ای موفقیت در شغل با توجه به وجود سختیاز انرژی و تحمل روانی در هنگام کار و تمایل به تلاش بر

طوری که گذر  خاطر و احساس شادی؛ به شدن )یعنی تمرکز شدید و اشتغال به کار با رضایت با یک کار و احساس اهمیت، جدیت و چالش در شغل( و غرق

کارکنان با دلبستگی شغلی بالا دارای انرژی زیادی برای انجام کارهای خود  (.Zhang et al., 2023) زمان را سریع و جدایی از کار را سخت کند( است

های شغلی خود متمرکز هستند، رضایت شغلی  های شغلی خود شور و اشتیاق و تعهد فراوانی دارند، بر فعالیت ها و تکلیف هستند، جهت انجام وظیفه

شود که  همچنین، دلبستگی شغلی باعث می (.Rowan et al., 2022شوند ) وری در کار، متوجه گذر زمان نمی غوطه کنند و به دلیل بالاتری را گزارش می

تر باشند که همه این موارد باعث بهبود  کمتری را تجربه کنند و از شغل خود راضیتری به کار داشته باشند، تنش و استرس شغلی  کارکنان نگرش مثبت

 (.Tewfik et al., 2024شود ) های دیگر می ارکنان و ارتقای سازمان در مقایسه با سازمانعملکرد شغلی هر یک از ک

دلبستگی به پیوند عاطفی نزدیک و عمیق به  (.Seifollahi & Hasanzadeh, 2018های دلبستگی است ) یکی از عوامل مرتبط با دلبستگی شغلی، سبک

طوری که وقتی در کنار آنها هستیم و یا با آنها تعامل داریم، احساس شادی، نشاط و آرامش  داشته؛ بهافراد خاص برای حفظ امنیت و تأمین نیازها اشاره 

دلبستگی به پیوند عاطفی و هیجانی نسبتاً پایداری بین کودک و مراقب اصلی )مادر( اشاره دارد و شامل سه سبک  (.Azzi et al., 2023کنیم ) می

ای است که در طول زمان ثبات نسبی دارد؛ بدین معنا که در  دلبستگی سازه (.Wei et al., 2024باشد ) اضطرابی میدلبستگی ایمن، اجتنابی و دوسوگرا/ 

یابد یا نحوه روابط بعدی فرد با دیگران متأثر از روابط اولیه کودک و مراقب یا همان سبک دلبستگی  دوران کودکی شکل گرفته و در بزرگسالی ادامه می

گیرد که منبع دلبستگی رفتارهای پاسخگو و باثباتی  ایمن زمانی شکل میدلبستگی (. Evraire et al., 2022باشد ) ان کودکی میگرفته در دور شکل

گیرد که منبع دلبستگی طوری رفتار کند که پاسخگوی نیازهای کودک نباشد و اینکه منبع دلبستگی در  داشته باشد، دلبستگی اجتنابی زمانی شکل می

بینی باشد  گیرد که منبع دلبستگی رفتار باثباتی نداشته باشد و رفتارهای او غیرقابل پیش دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی زمانی شکل می و دسترس نباشد

(Di Pentima et al., 2023.) گیری دلبستگی ایمن و به تبع آن افزایش خودتنظیمی و مدیریت عواطف و  دهنده باعث شکل گر و پاسخ والدین حمایت

گیری دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی و به تبع آن افت خودتنظیمی، دریافت حمایت اجتماعی و  دهنده باعث شکل گر و غیرپاسخ دین غیرحمایتوال

از  انگیز زا و چالش افراد دارای دلبستگی ایمن در هنگام مواجهه با رویدادهای استرس(. Branjerdporn et al., 2024) شوند مدیریت عواطف می

کنند، اما افراد دارای دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی در هنگام مواجهه با رویدادهای مذکور  راهبردهای مثبت مانند کمک از دیگران استفاده می

 (.Snowdon-Farrell et al., 2025مند شوند ) بهره توانند از حمایت دیگران نمی

های امروزی یک عنصر مهم و اساسی  اخلاق در سازمان (.Ahmadi et al, 2023هوش اخلاقی است )یکی دیگر از عوامل مرتبط با دلبستگی شغلی، 

آورند که سبب افزایش تمایل به ماندگاری کارکنان  های اخلاقی یک محیط شغلی مبتنی بر اعتماد و اطمینان را برای کارکنان فراهم می است و سازمان

های شناختی، هیجانی و اجتماعی  شده نسبت به هوش ی هوشی کمتر بررسیها خلاقی یکی از جنبههوش ا(. Watson, 2024شود ) در سازمان می
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(. هوش اخلاقی به معنای ظرفیت ذهنی برای تعیین Hassan Salem et al., 2025کننده عملکردها و رفتارهای اخلاقی است ) باشد که تسهیل می

شود و به توانمندی انسان در پردازش و مدیریت مسائل اخلاقی اشاره دارد  های تعریف می و فعالیتها  ها، هدف چگونگی استفاده از اصول جهانی در ارزش

(Dur et al., 2022.) طبق اصول  دهنده توانمندی و اشتیاق فرد برای قراردادن معیارهای برتر و فراتر از منافع شخصی همچنین، هوش اخلاقی نشان

های رفتار مسترم در  پذیری، بخشش و دلسوزی و زیربخش های درستکاری، مسئولیت این سازه شامل بخش(. Patel, 2021) شمول انسانی است جهان

ها،  ها و شکست های شخصی، اقرار به اشتباه پذیری برای تصمیم ها و باورها، راستگویی، ایستادگی برای حق، وفای به عهد، مسئولیت جهت اصول، ارزش

های خود و توانمندی در بخشش  اهمیت به دیگران و مهربانی با آنان، درک توانمندی در بخشش اشتباه قبول مسئولیت برای خدمت به دیگران،

ای صحیح،  افراد دارای هوش اخلاقی بالا دارای باورهای اخلاقی غنی و محکم برخوردار هستند، به شیوه (.Karabey, 2022های دیگران است ) اشتباه

کنند و توانایی بالایی برای اجرای رفتارهای اخلاقی متناسب با باورها و معیارهای اخلاقی خود دارند  قی رفتار میعاقلانه و متناسب با معیارهای اخلا

(Prasertsin et al., 2024.) 

های  تهای دلبستگی و هوش اخلاقی با دلبستگی شغلی، خودکارآمدی است. خودکارآمدی به باورها  قضاو یکی از متغیرهای احتمالی میانجی بین سبک

(. این سازه یکی McDarby et al., 2023های هدفمند اشاره دارد ) ها و فعالیت ها، مسئولیت های آنان برای انجام یک سری وظیفه افراد درباره توانمندی

همی در است که بر اساس این نظریه، خودکارآمدی و خودشناسی نقش مBandura (1977 )های برگرفته از نظریه شناختی اجتماعی  از سازه

های لازم را برای  گذارد که مهارت خودکارآمدی تنها زمانی بر عملکردهای فرد تاثیر می (.Wright, 2020ی مختلف دارد )و عملکردها ها گیری تصمیم

یکی از دلایل (. Christiansen et al., 2021انجام عملکرد موردنظر داشته باشد و برای انجام آن دارای انگیزه کافی باشد و به اصطلاح برانگیخته شود )

دی خود در انجام تکالیف مختلف به دلیل عدم خودشناسی است و این نقص و ضعف در خودشناسی اک ناکارآمدی در افراد، ادراک فرد از ناکارآمراد

(. افراد خودکارآمد به Ni et al., 2024شود ) می و افزایش استرس و اضطراب هایی در باور به انجام تکالیف ها باعث ایجاد مشکل ها و توانمندی علاقه

انگیز به توانایی خود باور دارند و از طریق افزایش  های دشوار و چالش دهند، در موقعیت نفس زیادی نشان می های خود ایمان دارند، از خود اعتمادبه توانایی

(. وجود نیروهای خودکارآمد در سازمان Zhang et al., 2023د )دهن انگیزه و تلاش برای دستیابی به موفقیت در برابر بازخوردهای منفی واکنش نشان می

 (.Jia et al., 2021آورد ) سازد و زمینه را برای رشد و توسعه سازمان فراهم می زمینه را برای بهبود وجهه سازمان و موفقیت آن مهیا می

نتایج پژوهش بستگی شغلی انجام شده است. برای مثال، های دلبستگی، هوش اخلاقی، خودکارآمدی و دل های اندکی درباره روابط سبک پژوهش

Suleimanian & Tamannaeifar (2024 )که دلبستگی ایمن بر خودکارآمدی زنان اثر غیرمعنادار و دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی  نشان داد

من پژوهشی به این نتیجه رسیدند که دلبستگی ایمن با ( ض2020) Jalilnasrabadsofla et al بر خودکارآمدی آنان اثر منفی و معنادار داشت.

آموزان پسر رابطه مثبت و معنادار و دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی با خودکارآمدی آنان رابطه منفی و معنادار داشت. در  خودکارآمدی دانش

آموزان اثر مثبت و معنادار و دلبستگی اجتنابی و  آمدی دانش( گزارش کردند که دلبستگی ایمن بر خودکار2018) Gholizadeh et alپژوهشی دیگر 

( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که 2022) Yaghoubi et alدوسوگرا/ اضطرابی بر خودکارآمدی آنان اثر منفی و معنادار داشت. افزون بر آن، 

( حاکی از آن بود 2018) Seifollahi & Hasanzadehنتایج پژوهش همچنین،  هوش اخلاقی با خودکارآمدی دانشجویان رابطه مثبت و معنادار داشت.

. افزون بر آن، که دلبستگی ایمن بر درگیرشدن در کار معلمان اثر مثبت و معنادار و دلبستگی ناایمن بر درگیرشدن در کار آنان اثر منفی و معنادار داشت

Ahmadi et al (2023 ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که هوش ).علاوه بر آن، اخلاقی با دلبستگی شغلی معلمان رابطه مثبت و معنادار داشت 

 وپرورش اثر مثبت و معنادار داشت.  ( نشان داد که خودکارآمدی شغلی بر درگیری شغلی کارکنان آموزش2024) Moazen Jamshidiنتایج پژوهش 

Jalili Shishavan et al (2022نشان داد که خودکارآمدی دانش ) زان بر درگیری شغلی معلمان اثر مثبت و معنادار داشت.آمو 

شوند و به  رسانی به مردم تشکیل می های مصوب و خدمات های دولت، اجرای برنامه های دولتی برای اجرای وظایف قانونی در جهت نیل به هدف سازمان

دارند و در بهبود وضعیت اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جامعه موثر  ها نقش بسیار مهمی در اداره امور کشور دهند. این سازمان فعالیت خود ادامه می

های دولتی بیش از پیش  های عمومی و شرایط اقتصادی جهان، اثربخشی سازمان های دولت، افزایش هزینه هستند. با توجه به گسترش دامنه فعالیت

های دلبستگی، هوش اخلاقی،  منظور انجام پژوهش درباره سبک اهمیت یافته، لذا تلاش برای بهبود اثربخشی آنها ضروری است که برای این
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های دلبستگی، هوش اخلاقی، خودکارآمدی  شک توجه به مسائلی مانند سبک باشد. بدون ها لازم می خودکارآمدی و دلبستگی شغلی کارکنان این سازمان

ها بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی  یکی از این سازمان های دولتی گردد که تواند موجب بهبود وضعیت کاری سازمان و دلبستگی شغلی می

های اداری در زمینه اقتصادی را دارد و با مردم ارتباط تنگاتنگی دارد، لذا پژوهش  افزایی با دستگاه تهران بزرگ است. از آنجایی که این سازمان وظیفه هم

های دلبستگی و هوش  بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک هدف پیش ی این سازمان باپژوهش حاضر بر رو بنابراین بر روی این گروه ضروری است.

 .قی با نقش میانجی خودکارآمدی انجام شداخلا

‌شناسی‌پژوهش‌روش

سال  راین مطالعه مقطعی از نوع همبستگی بود. جامعه پژوهش حاضر کلیه کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ د

نفر تعیین شد و این افراد به دلیل پراکندگی جامعه پژوهش با روش  200نفر بودند. حجم نمونه بر اساس پیشنهاد استیونس  3000به تعداد  1404

 8ضر شود که در پژوهش حا نمونه انتخاب می 20الی  5مقیاس  بر اساس پیشنهاد استیونس به ازای هر خرده در دسترس انتخاب شدند. گیری نمونه

 30نفر تعیین شد. معیارهای ورود به پژوهش شامل سن  200مقیاس، حجم نمونه  نمونه برای هر خرده 15مقیاس وجود داشت و با توجه به انتخاب  خرده

های  ختلالپزشکی، عدم ابتلاء به ا سال، حداقل تحصیلات لیسانس، رضایت آگاهانه جهت شرکت در پژوهش، عدم اعتیاد و مصرف داروهای روان 50تا 

روانی و رفتاری و معیارهای خروج از پژوهش شامل عدم رضایت از شرکت در پژوهش در حین تکمیل ابزارهای پژوهش، عدم تکمیل ابزارها و عدم 

 ها بودند. پاسخگویی به بیش از ده درصد گویه

عنوان نمونه  تعدادی با روش در دسترس به ادی تهران بزرگسازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصبرای انجام این پژوهش از میان کارکنان 

ها اهمیت و ضرورت پژوهش تبیین و درباره رعایت نکات، ملاحظات و موازین اخلاقی به آنها اطمینان داده شد. در مرحله بعدی  انتخاب شدند. برای نمونه

ها به دلیل شرکت در  ند. پس از پاسخدهی به ابزارهای پژوهش از نمونهصورت دقیق و کامل پاسخ ده از آنها خواسته شد تا به ابزارهای پژوهش به

ها توضیح داده شد که هیچ پاسخ صحیح یا  پژوهش و تکمیل ابزارهای تقدیر و تشکر به عمل آمد. لازم به ذکر است که قبل از تکمیل ابزارها به نمونه

شناختی  قعی و فعلی باشد. ابزارهای پژوهش حاضر علاوه بر فرم اطلاعات جمعیتغلطی وجود ندارد و بهترین پاسخ، پاسخی است که گویای وضعیت وا

 شوند. تفکیک تشریح می )دامنه سنی، وضعیت جنسیت، سطح تحصیلات و سابقه کاری( شامل موارد زیر بودند که به

( طراحی شده 1990) Collins & Readط های دلبستگی استفاده که توس گیری سبک این پرسشنامه برای اندازه های‌دلبستگی:‌پرسشنامه‌سبک

گویه( بود و برای  6گویه در سه مولفه دلبستگی ایمن، دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی )هر مولفه  18بود. پرسشنامه مذکور شامل 

استفاده شد. بنابراین، دامنه نمرات هر یک از  ای لیکرت از یک )کاملاً مخالفم( تا پنج )کاملاً موافقم( پاسخگویی به هر گویه از مقیاس پنج درجه

( روایی سازه ابزار 1990) Collins & Read. باشد میبود و نمره بالاتر حاکی از بیشتر داشتن آن سبک دلبستگی  30تا  6های دلبستگی  های سبک مولفه

، دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی بود که پایایی را با روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و نتایج حاکی از وجود سه عامل دلبستگی ایمن

( پایایی دلبستگی ایمن، دلبستگی 2022) Hashemian et alگزارش کردند.  75/0تا  69/0ها آلفای کرونباخ و بازآزمایی دو ماهه بین  آنها را با روش

 گزارش نمودند. 87/0و  73/0، 76/0رتیب ت اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی را با روش آلفای کرونباخ به

( طراحی شده بود. پرسشنامه 2005) Lennick & Kielگیری هوش اخلاقی استفاده که توسط  این پرسشنامه برای اندازه :هوش‌اخلاقیپرسشنامه‌

گویه( بود و برای پاسخگویی به هر  4وزی )گویه( و دلس 4گویه(، گذشت ) 6پذیری ) گویه(، مسئولیت 6گویه در چهار مولفه درستکاری ) 20مذکور شامل 

بود و نمره  80تا  20ای لیکرت از یک )هرگز( تا چهار )تمام اوقات( استفاده شد. بنابراین، دامنه نمرات پرسشنامه هوش اخلاقی  گویه از مقیاس چهار درجه

زار را با روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و نتایج حاکی از وجود ( روایی سازه اب2005) Lennick & Kiel. باشد میبالاتر حاکی از هوش اخلاقی بیشتر 

 Akbarpoor et alگزارش کردند.  96/0آن را با روش آلفای کرونباخ  کل پذیری، گذشت و دلسوزی بود که پایایی چهار عامل درستکاری، مسئولیت

 گزارش نمودند. 85/0( پایایی هوش اخلاقی را با روش آلفای کرونباخ 2018)
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 17مذکور شامل  مقیاس( طراحی شده بود. 1982) Sherer et alاستفاده که توسط  خودکارآمدیگیری  برای اندازه مقیاساین  :مقیاس‌خودکارآمدی

د. بنابراین، استفاده شپنج )کاملاً موافقم( ( تا کاملاً مخالفمای لیکرت از یک ) درجه پنجبود و برای پاسخگویی به هر گویه از مقیاس  یک مولفهگویه در 

روایی سازه ابزار را با روش Sherer et al (1982 ). باشد میبیشتر  خودکارآمدیبود و نمره بالاتر حاکی از  85تا  17مقیاس خودکارآمدی دامنه نمرات 

 86/0ی آن را با روش آلفای کرونباخ ود که پایایب 40/0ها بالاتر از  یک عامل و بار عاملی همه گویه تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و نتایج حاکی از وجود

 گزارش نمودند. 91/0را با روش آلفای کرونباخ  مقیاس خودکارآمدی( پایایی 2024) Shafaei et alگزارش کردند. 

ه ( طراحی شده بود. پرسشنام2015) Schaufeliگیری دلبستگی شغلی استفاده که توسط  این پرسشنامه برای اندازه :دلبستگی‌شغلیپرسشنامه‌

ای  درجه پنجگویه( بود و برای پاسخگویی به هر گویه از مقیاس  6) جذبگویه(،  5) ازخودگذشتگیگویه(،  6) قدرتمولفه  سهگویه در  17مذکور شامل 

دلبستگی تر حاکی از بود و نمره بالا 85تا  17 دلبستگی شغلی( استفاده شد. بنابراین، دامنه نمرات پرسشنامه خیلی زیاد) پنج( تا خیلی کملیکرت از یک )

قدرت، عامل  سه( روایی سازه ابزار را با روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و نتایج حاکی از وجود 2015) Schaufeliباشد.  بیشتر می شغلی

را با  دلبستگی شغلی ( پایایی2023) Shahidi & Hadadniaگزارش کردند.  92/0آن را با روش آلفای کرونباخ  کل بود که پایایی ازخودگذشتگی و جذب

 گزارش نمودند. 83/0روش آلفای کرونباخ 

-SPSSافزارهای  یابی معادلات ساختاری در نرم های ضرایب همبستگی پیرسون و مدل های پژوهش حاضر پس از گردآوری با ابزارهای فوق با روش داده

 تحلیل شدند. Lisrel-8و  26

‌‌های‌پژوهش‌یافته

حضور داشتند که فراوانی و درصد فراوانی دامنه ارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ کنفر از  200در پژوهش حاضر 

 ارائه شد. 1تحصیلات و سابقه کاری آنها در جدول سنی، وضعیت جنسیت، سطح 

 و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ کارکنان سازمان بسیج اصناف شناختی در فراوانی و درصد فراوانی اطلاعات جمعیت .1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر

 00/64 128 سال 31-40 دامنه سنی
 00/36 72 سال 50-41 

 00/38 76 زن وضعیت جنسیت
 00/62 124 مرد 

 50/63 127 لیسانس سطح تحصیلات
 50/36 73 لیسانس فوق 

 00/16 32 سال 1-5 سابقه کاری
 00/58 116 سال 10-6 
 00/26 52 سال 10بالاتر از  

 

درصد(، وضعیت  64سال ) 31-40و فعالان اقتصادی تهران بزرگ دارای دامنه سنی کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان بیشتر ، 1جدول  طبق نتایج

میانگین، انحراف معیار، کمینه و بیشینه  .بودند درصد( 58سال ) 6-10درصد( و سابقه کاری  50/63درصد(، سطح تحصیلات لیسانس ) 62جنسیت مرد )

های دلبستگی، هوش اخلاقی و خودکارآمدی در کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ در  دلبستگی شغلی، سبک

 ارائه شد. 2جدول 

دلبستگی، هوش اخلاقی و خودکارآمدی در کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و  های میانگین، انحراف معیار، کمینه و بیشینه دلبستگی شغلی، سبک .2جدول 

 فعالان اقتصادی تهران بزرگ
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 بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین متغیر

 28 14 73/3 17/22 قدرت
 25 12 40/3 85/18 ازخودگذشتگی

 28 14 02/4 70/22 جذب
 74 51 90/5 73/63 دلبستگی شغلی

 19 12 84/1 86/15 ایمن دلبستگی
 18 11 94/1 55/14 دلبستگی اجتنابی

 29 14 98/3 33/20 دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی
 30 6 87/2 25/24 درستکاری
 30 6 46/3 20/25 پذیری مسئولیت

 20 4 56/2 58/15 گذشت
 20 4 45/2 09/16 دلسوزی

 100 20 88/9 12/81 هوش اخلاقی
 83 20 27/11 11/43 خودکارآمدی

 

های دلبستگی، هوش اخلاقی و خودکارآمدی در کارکنان سازمان بسیج  میانگین، انحراف معیار، کمینه و بیشینه دلبستگی شغلی، سبک ،2جدول  در

با  مدیهای دلبستگی، هوش اخلاقی و خودکارآ سبک ضرایب همبستگی پیرسوناصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ قابل مشاهده است. 

 ارائه شد. 3در کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ در جدول  دلبستگی شغلی

های دلبستگی، هوش اخلاقی و خودکارآمدی با دلبستگی شغلی در کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان  ضرایب همبستگی پیرسون سبک .3جدول 

 بزرگ اقتصادی تهران

 دلبستگی شغلی متغیر

 معناداری ضریب همبستگی

 001/0 24/0 دلبستگی ایمن
 001/0 -38/0 دلبستگی اجتنابی

 001/0 -35/0 دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی
 001/0 42/0 هوش اخلاقی
 001/0 31/0 خودکارآمدی

 

در کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان  تگی شغلیسبک دلبستگی ایمن، هوش اخلاقی و خودکارآمدی با دلبس ،3جدول  طبق نتایج

های دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی با دلبستگی شغلی در آنان رابطه منفی و معنادار داشت  معنادار و سبکاقتصادی تهران بزرگ رابطه مثبت و 

(001/0P<شاخص .) در کارکنان  های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی خودکارآمدی بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک های برازش مدل پیش

 شد.ارائه  4سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ در جدول 

کنان سازمان بسیج در کار های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی خودکارآمدی بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک های برازش مدل پیش شاخص .4جدول 

 اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ

 وضعیت مقدار قابل قبول شده مقدار کسب شاخص

GFI 95/0 GFI>0.90 قبول 

CFI 91/0 0.90<CFI<1 قبول 
CMIN/df 55/2 CMIN/df<3 قبول 

RMSEA 04/0 RMSEA<0.10 قبول 
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 برازش مناسبی داشت. های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی خودکارآمدی بر اساس سبکبینی دلبستگی شغلی  مدل پیش ،4طبق نتایج جدول 

در کارکنان  های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی خودکارآمدی بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبکیابی معادلات ساختاری برای مدل  مدل

 شد.ارائه  5جدول  و 2و  1های  شکل ن بزرگ درسازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهرا

 

در کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و  های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی خودکارآمدی بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک مدل پیش .1شکل 

 در حالت ضریب استاندارد فعالان اقتصادی تهران بزرگ

 

در کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و  های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی خودکارآمدی ستگی شغلی بر اساس سبکبینی دلب مدل پیش .2شکل 

 در حالت معناداری فعالان اقتصادی تهران بزرگ

 

در  خلاقی با نقش میانجی خودکارآمدیهای دلبستگی و هوش ا بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک مدل پیش اثرهای مستقیم، غیرمستقیم و کل در .5جدول 

 کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ

 شده واریانس تبیین  اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم بین متغیر پیش ملاک متغیر

 68/0 71/0 ----- 71/0 دلبستگی ایمن دلبستگی شغلی
 -75/0 -58/0 ----- -58/0 دلبستگی اجتنابی 
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 -77/0 -55/0 ----- -55/0 دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی 
 56/0 85/0 ----- 85/0 هوش اخلاقی 
 74/0 63/0 ----- 63/0 خودکارآمدی 

 69/0 75/0 ----- 75/0 دلبستگی ایمن خودکارآمدی
 -77/0 -62/0 ----- -62/0 دلبستگی اجتنابی 
 -79/0 -60/0 ----- -60/0 دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی 
 61/0 81/0 ----- 81/0 هوش اخلاقی 

    75/0 دلبستگی ایمن به خودکارآمدی مسیر مستقل و میانجی
 ----- 68/0 68/0 63/0 خودکارآمدی به دلبستگی شغلی مسیر میانجی و وابسته
    -62/0 دلبستگی اجتنابی به خودکارآمدی مسیر مستقل و میانجی
 ----- 55/0 55/0 63/0 کارآمدی به دلبستگی شغلیخود مسیر میانجی و وابسته
    -60/0 دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی به خودکارآمدی مسیر مستقل و میانجی
 ----- 59/0 59/0 63/0 خودکارآمدی به دلبستگی شغلی مسیر میانجی و وابسته
    81/0 هوش اخلاقی به خودکارآمدی مسیر مستقل و میانجی

 ----- 72/0 72/0 63/0 خودکارآمدی به دلبستگی شغلی ستهمسیر میانجی و واب

 

اثر مستقیم دلبستگی ایمن و هوش اخلاقی بر خودکارآمدی مثبت و معنادار، دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی بر  ،5طبق نتایج جدول 

ستگی شغلی مثبت و معنادار و دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ خودکارآمدی منفی و معنادار، دلبستگی ایمن، هوش اخلاقی و خودکارآمدی بر دلب

، اثر غیرمستقیم دلبستگی ایمن و هوش اخلاقی با میانجی خودکارآمدی بر دلبستگی همچنین (.>05/0Pاضطرابی بر دلبستگی شغلی منفی و معنادار بود )

 (.>05/0Pبود ) ابی با میانجی خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی منفی و معنادارشغلی مثبت و معنادار و دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطر

‌گیری‌بحث‌و‌نتیجه

ها  تواند موجب بهبود وضعیت کاری سازمان های دلبستگی، هوش اخلاقی، خودکارآمدی و دلبستگی شغلی می شک توجه به مسائلی مانند سبک بدون

های دلبستگی و هوش اخلاقی با نقش میانجی  بینی دلبستگی شغلی بر اساس سبک بنابراین پژوهش حاضر بر روی این سازمان با هدف پیش گردد.

 خودکارآمدی انجام شد.

های  ای پژوهشه مستقیم دلبستگی ایمن بر خودکارآمدی و دلبستگی شغلی مثبت و معنادار بود که این یافته با یافتهنشان داد که اثر  ها یافته

Jalilnasrabadsofla et al (2020مبنی بر رابطه مثبت و معنادار دلبستگی ایمن با خودکارآمدی دانش )  ،آموزان پسرGholizadeh et al (2018 مبنی )

ت و معنادار دلبستگی ایمن بر ( مبنی بر اثر مثب2018) Seifollahi & Hasanzadehآموزان و  بر اثر مثبت و معنادار دلبستگی ایمن بر خودکارآمدی دانش

دلبستگی ایمن بر خودکارآمدی  مبنی بر اثر غیرمعنادارSuleimanian & Tamannaeifar (2024 )درگیرشدن در کار معلمان همسو و با یافته پژوهش 

به تفاوت در  توان گفت می Suleimanian & Tamannaeifar (2024)نتیجه پژوهش حاضر با نتیجه پژوهش ناهمسو بود. در تبیین ناهمسویی زنان 

ان بر روی جامعه پژوهش اشاره کرد. پژوهش حاضر بر روی کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ انجام، اما پژوهش آن

های آن کمک  ان پستان و کاهش علائم و نشانهتواند به زنان مبتلا به سرط زنان مبتلا به سرطان پستان انجام شد. از آنجایی که خودکارآمدی بالا نمی

خودکارآمدی و در تبیین اثر دلبستگی ایمن بر  .ایمن بر خودکارآمدی در پژوهش آنان برخلاف نتایج پژوهش حاضر معنادار نبودکند، لذا دلبستگی 

زا و  کنند و برای مقابله با رویدادهای تنش تجربه می افراد دارای دلبستگی ایمن در زندگی استرس و اضطراب کمتری راتوان گفت که  دلبستگی شغلی می

آیند. افراد دارای سبک دلبستگی ایمن نسبت به  دارای توانایی بیشتری هستند و به تنهایی و یا با استفاده از کمک دیگران بر آنها فائق می انگیز چالش

بینند. بنابراین، این  تلف زندگی شخصی و شغلی را تحت کنترل و مدیریت خود میتری دارند و مسائل مخ بینانه تر و خوش خود، دیگران و آینده نگاه مثبت

 .شوند که اثر مستقیم دلبستگی ایمن بر خودکارآمدی و دلبستگی شغلی در کارکنان مثبت و معنادار باشد عوامل سبب می



 (و همکار احسانی... )های دلبستگی و هوشدلبستگی شغلی بر اساس سبک ینیبپیش /12
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خودکارآمدی و دلبستگی شغلی منفی و معنادار بود که این یافته با ها نشان داد که اثر مستقیم دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی بر  همچنین، یافته

دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی بر خودکارآمدی  مبنی بر اثر منفی و معنادارSuleimanian & Tamannaeifar (2024 )های  های پژوهش یافته

 آموزان پسر، دانشدلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی با خودکارآمدی  رمبنی بر رابطه منفی و معناداJalilnasrabadsofla et al (2020 ) زنان،

Gholizadeh et al (2018 )آموزان و دانشدلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی بر خودکارآمدی  مبنی بر اثر منفی و معنادار Seifollahi & 

Hasanzadeh (2018 )دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ در تبیین اثر  معلمان همسو بود.ر درگیرشدن در کار دلبستگی ناایمن ب مبنی بر اثر منفی و معنادار

ها و  افراد دارای سبک دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی تحت تاثیر اضطرابتوان گفت که  اضطرابی بر خودکارآمدی و دلبستگی شغلی می

کند. نکته حائز اهمیت دیگر اینکه  این امر سلامت روان و کیفیت زندگی آنها را تهدید میهای موجود در جو عاطفی خانواده و جامعه قرار دارند و  چالش

پذیری کمتری  نفس دارای قدرت جستجوگری و انعطاف نفس و اعتمادبه افراد دارای دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی به دلیل ضعف در عزت

شوند که  در نتیجه، این عوامل سبب می .زای زیادی مواجه هستند های تنش ها و چالش درگیریو به همین دلیل در زندگی شخصی و شغلی با  باشند می

 اثر مستقیم دلبستگی اجتنابی و دوسوگرا/ اضطرابی بر خودکارآمدی و دلبستگی شغلی در کارکنان منفی و معنادار باشد.

 های های پژوهش مدی و دلبستگی شغلی مثبت و معنادار بود که این یافته با یافتهها نشان داد که اثر مستقیم هوش اخلاقی بر خودکارآ افزون بر آن، یافته

Yaghoubi et al (2022 مبنی بر رابطه مثبت و معنادار هوش اخلاقی با خودکارآمدی دانشجویان و )Ahmadi et al (2023 مبنی بر رابطه مثبت و )

هوش اخلاقی توان گفت که  هوش اخلاقی بر خودکارآمدی و دلبستگی شغلی میر تبیین اثر معنادار هوش اخلاقی با دلبستگی شغلی معلمان همسو بود. د

همه کارکنان به توانایی انسان در پردازش و مدیریت مسائل اخلاقی اشاره دارد و این هوش نه تنها برای مدیریت و رهبری سازمان موثر است، بلکه برای 

ها، ایستادن در سمت  ان دارد. هوش اخلاقی شامل چهار بخش رفتار منطبق با اصول، عقاید، ارزشمهم است و نقش موثری در بهبود عملکردهای آن

های و خود و  ها و لغزش گرفتن اشتباه ها، نادیده ها و شکست گرفتن مسئولیت شخصی به همراه پذیرش اشتباه ها، برعهده حقیقت و راستی و عمل به وعده

شده، اگار کارکنان یک سازمان دارای هوش اخلاقی بالاتری باشند به  د و دیگران است. با توجه به مطالب مطرحدیگران و رفتار دلسوزانه نسبت به خو

شوند که اثر مستقیم هوش اخلاقی بر خودکارآمدی و  بنابراین، این عوامل سبب می .دهند میزان بیشتری از خود دلبستگی شغلی و خودکارآمدی نشان می

 مثبت و معنادار باشد. دلبستگی شغلی در کارکنان

( مبنی 2024) Moazen Jamshidiهای  های پژوهش اثر مستقیم خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی مثبت و معنادار بود که این یافته با یافتهعلاوه بر آن، 

 ( مبنی بر اثر مثبت و معنادار 2022) Jalili Shishavan et alوپرورش و  بر اثر مثبت و معنادار خودکارآمدی شغلی بر درگیری شغلی کارکنان آموزش

خودکارآمدی نوعی قضاوت توان گفت که  خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی میآموزان بر درگیری شغلی معلمان همسو بود. در تبیین اثر  خودکارآمدی دانش

. افراد دارای خودکارآمدی بالا درباره حقق اهداف استای از رفتارهای خاص در راستای ت و ارزیابی احتمالی از میزان اطمینان فرد در انجام موثر زنجیره

های زندگی شخصی و  ها و چالش های خود تردیدی ندارند و یا اینکه تردیدی بسیار اندک در این زمینه دارند، آنان خود را در غلبه بر مشکل توانمندی

بینند. این افراد باور دارند که هر تلاش آنها در راستای  درمان و ناتوان نمی گاه خود را در کنترل و مدیریت رویدادهای زندگی پندارند و هیچ شغلی موفق می

شوند  بنابراین، این عوامل سبب می .شود های موجود می گردد و باعث تغییر و تحول در موقعیت تر شدن آنان به اهداف می دستیابی به اهداف باعث نزدیک

 ارکنان مثبت و معنادار باشد.که اثر مستقیم خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی در ک

اثر غیرمستقیم دلبستگی ایمن و هوش اخلاقی با میانجی خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی مثبت و معنادار و دلبستگی ها حاکی از آن بود که  دیگر یافته

وهشی در این زمینه یافت نشد، اما در تبیین آنها بود. پژ اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی با میانجی خودکارآمدی بر دلبستگی شغلی منفی و معنادار

دهد و از آنجایی که خودکارآمدی  های شناختی و انگیزش رخ می های دلبستگی و هوش اخلاقی بر دلبستگی شغلی با مکانیسم اثر سبکتوان گفت که  می

های شناختی و هم  نفس جهت انجام کارها هم دارای جنبه عتمادبههای خود و داشتن انگیزش مثبت و ا به دلیل اشاره به قضاوت درباره باورها و توانمندی

ای  های دلبستگی و هوش اخلاقی با دلبستگی شغلی باشد و نقش واسطه تواند یک متغیر میانج مناسبی بین سبک های انگیزشی است، لذا می دارای جنبه

غیرمستقیم دلبستگی ایمن و هوش اخلاقی با میانجی خودکارآمدی بر دلبستگی اثر شوند که  معناداری میان آنها ایفا نماید. بنابراین، این عوامل سبب می
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ی در آنان شغلی در کارکنان مثبت و معنادار و اثر غیرمستقیم دلبستگی اجتنابی و دلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی با میانجی خودکارآمدی بر دلبستگی شغل

 .منفی و معنادار گردد

پذیری نتایج با محدودیت مواجه  یان کارکنان سازمان بسیج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ در تعمیماین پژوهش به دلیل انجام در م

دهی که ممکن است تحت تاثیر حافظه،  ها به ابزار خودگزارش کنندگان در تکمیل پرسشنامه و وابستگی گردآوری داده است. عدم همکاری برخی شرکت

ها را محدود  . همچنین، ماهیت مقطعی مطالعه، امکان تفسیر علّی از یافتهشود فردی باشد از دیگر موانع تحقیق محسوب میدقت پاسخدهی و شرایط 

تواند نتایج متفاوتی با نتایج پژوهش حاضر  های فرافکن می ها مانند مشاهده، مصاحبه عمیق و روش های گردآوری داده کند و استفاده از سایر روش می

 داشته باشد.

های آموزشی زمینه را برای بهبود و ارتقای دلبستگی ایمن، هوش اخلاقی  با توجه به نتایج مطالعه حاضر، برای بهبود دلبستگی شغلی باید از طریق کارگاه

هبود دلبستگی شغلی شود که برای ب . بنابراین، پیشنهاد میدلبستگی دوسوگرا/ اضطرابی مهیا ساختو خودکارآمدی و کاهش دلبستگی اجتنابی و دلبستگی 

ای برگزار شود و مدیران با ارتقای هوش اخلاقی در سازمان، عوامل موثر بر افزایش دلبستگی شغلی را تقویت نمایند.  های مشاوره کارکنان، کلاس

مدیران و کارکنان سبب افزایش  ها به ارتباط همزمان خودکارآمدی و دلبستگی شغلی توجه شود تا تعامل سازنده میان ریزی همچنین، لازم است در برنامه

تواند به  های ویژه برای افراد با دلسبتگی ناایمن می های دلبستگی و برگزاری کارگاه پذیری گردد. علاوه بر آن، شناسایی سبک رضایت شغلی و مسئولیت

دهد، بلکه کیفیت زندگی و عملکرد  ارتقاء می تقویت خودکارآمدی کمک کند. در نهایت، پرورش هوش اخلاقی در کارکنان نه تنها خودکارآمدی آنان را

 بخشد. فردی و اجتماعی را بهبود می

‌موازین‌اخلاقی

 .ها اهمیت و ضرورت پژوهش تبیین و درباره رعایت نکات، ملاحظات و موازین اخلاقی به آنها اطمینان داده شد برای نمونه

‌تشکر‌و‌قدردانی

ج اصناف و بازاریان و فعالان اقتصادی تهران بزرگ به دلیل همکاری جهت انجام پژوهش و پاسخدهی به سازمان بسیوسیله از مسئولان و کارکنان  بدین

 گردد. ابزارهای پژوهش تشکر و قدردانی می

‌مشارکت‌نویسندگان

 داشتند. مشارکتبا یکدیگر نویسندگان در مقاله حاضر، 

‌تعارض‌منافع

 .شتود نداتعارض منافعی وج هیچنویسندگان  در این پژوهش، بین
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