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 چکیده
  ختهیآم کردیپژوهش با رو   نیا بر روابط متقابل در شترکت آب و فاضتلاب استتان تهران استت. یمبتن  یستازمان یمدل دلبستتگ  یابیو اعتبار یپژوهش طراح  نیهدف ا

و کارشتناستان شترکت آب و  رانیو مد  ینفر از خبرگان دانشتگاه  1۵با   افتهیستاختارمهین  یهابا استتفاده از ماتاحبه یفیانجام شتد که در مرحله ک یدتأیی–یاکتشتاف

نفر از   410  انیدر م یفیک  یهاافتهیبر   یمبتن  ستاختهلققپرستشتنامه م  ،ی. در مرحله کمدیمدل استتخرا  گرد یها، ابعاد مفهوممضتمون داده  لیفاضتلاب و تلل

 Smartو   SPSS  یافزارهادر نرم  یمعادلات ساختار  یسازو مدل یدییتأ  یعامل  لیها با استفاده از تللشد و داده  عیتابعه استان تهران توز  یهاکارکنان شرکت

PLS یشتناخت  ،یرفتار ،یعاطف یدلبستتگ  یشتامل ههار بعد اصتل یشتنهادینشتان داد که مدل پ  یمعادلات ستاختار  یستازو مدل  یعامل  لیتلل جینتا شتدند.  لیتلل–

بالا   تازا در ستط  متوستط درون  یهاستازه  نییتع بیمطلوب برخوردار بودند؛ ضترا  ییایهمگرا و واگرا و پا ییها از رواستازه  یاستت و تمام  اجتماعی–یتیو هو شتغلی

در بستتر روابط متقابل و تعامل    یستازمان  یکه دلبستتگ  دهدینشتان م  شتدهیطراح مدل  کردند.  دییمدل را تأ  یستاختار  تیبرازش مدل، کفا  یهاقرار داشتت و شتاخ 

 .ردیقرار گ یخدمات عموم یهادر سازمان یمؤثر منابع انسان یهااستیس نیتدو  یمبنا تواندیو م ردیگیفرد و سازمان شکل م انیمستمر م

 شرکت آب و فاضلاب. ؛یرفتار سازمان ؛یانسان هیروابط متقابل؛ سرما ؛یسازمان یدلبستگ کلیدواژگان: 
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Abstract 

This study aimed to design and validate an organizational attachment model based on reciprocal relationships in the Tehran 

Province Water and Wastewater Company. An exploratory–confirmatory mixed-methods design was employed. In the 

qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 15 academic experts, managers, and professionals, and 

thematic analysis was used to extract the conceptual dimensions of the model. In the quantitative phase, a researcher-

developed questionnaire was administered to 410 employees of subsidiary companies in Tehran Province, and the data were 

analyzed using confirmatory factor analysis and structural equation modeling through SPSS and Smart PLS. The results 

confirmed a four-dimensional structure of organizational attachment including emotional, behavioral, cognitive–

occupational, and identity–social attachment; all constructs demonstrated acceptable reliability, convergent and discriminant 

validity, significant path coefficients, moderate to high coefficients of determination, and satisfactory overall model fit. The 

proposed model demonstrates that organizational attachment emerges from sustained reciprocal relationships between 

employees and the organization and provides a practical framework for strengthening human resource management in public 

service organizations. 

Keywords: Organizational Attachment; Reciprocal Relationships; Human Capital; Organizational Behavior; Water and 
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 مقدمه 

 ق یعم  ی وندهایبلکه در پ   ،ی ماد یهاهینه صرفاً در سرما  داریپا  ی رقابت  تیکه مز  اندافتهیدر  یگری از هر زمان د شی ها بسازمان  ر،یاخ  ی هادر دهه

  تاررف  ن یادیبن  یهااز سازه  یکیعنوان  به  «یسازمان  یمفهوم »دلبستگ  ان،یم  نیکارکنان با سازمان نهفته است. در ا  یو اجتماع   یشناختروان 

  ، یدرون وند یپ  ی نوع   انگری ب ی سازمان ی. دلبستگکندیم فا یا ی منابع انسان ییو شکوفا یعملکرد، تعهد، ماندگار  نییدر تب یمحور ینقش  ،ی سازمان

  ابد ییارتقا م   یروان  ی معنا، احساس تعلق و وابستگ  ت، یبه سطح هو  ،یرسم  یفرد و سازمان است که فراتر از قراردادها  انیم  یو چندبعد  داری پا

 .(Qu et al., 2020; Rangriz et al., 2018; Torabian et al., 2021)  دهد یقرار م ریشدت تحت تأثکارکنان را به  ی کار یو رفتارها

  ،ی تعهد سازمان  شیها به همراه دارد؛ از جمله افزاسازمان  یبرا  یاگسترده  یامدهای پ   یسازمان  یکه دلبستگ  دهند یمتعدد نشان م  یهاپژوهش

ارتقا خدمت،  ترک  شغل  یکاهش  خلاق  ، یعملکرد  رفتارها  ت یرشد  کاهش   ;Little et al., 2011; Qu et al., 2020)  ی انحراف  یو 

Torabian et al., 2021)و   یوفادار  ،یفرانقش  یاز رفتارها  یبه سازمان دارند، سطح بالاتر  یبالاتر  یکه دلبستگ  یکارکنان  گر،ید  ی. از سو

 Abdollahi & Bejani, 2024; Ahmadi)اثرگذار است    ی سازمان  یبر اثربخش  میامر به شکل مستق   نیکه ا  دهندیرا بروز م  یریپذت یمسئول

et al., 2023; Little et al., 2011). 

 ، یرهبر  یهاسبک  ،یفرد  یرهایبر متغ  ی سازمان  یاز مطالعات دلبستگ  یا که بخش عمده  دهدینشان م  یپژوهش   اتیادب  یحال، بررس  نیا  با

اند.  پرداخته  یدلبستگ  تیو تثب  یریگعنوان بستر شکلاند و کمتر به نقش »روابط متقابل« بهتمرکز داشته   یعوامل ساختار  ای  یشغل  یهایژگیو

  ت،یفرد و سازمان، شامل اعتماد، احترام، حما  انیم  هیتعاملات دوسو  تیف یکه ک  کنند یم  دیتأک  یرفتار سازمان  د یجد  یهاهیکه نظریدر حال

 ,.Ain & Waheed, 2021; Mayasari et al)  دهد یم  لیرا تشک  یسازمان   قیعم  یوندهایپ   یاصل  یربنا یمتقابل، ز  ی مشارکت و قدردان

2024; Yusnita, 2024) . 

تنها عملکرد و  بر اعتماد، نه  ی و تعاملات مبتن  یریگمیاثربخش، مشارکت کارکنان در تصم  ی که ارتباطات سازمان  دهند ینشان م   ریاخ  مطالعات 

 Mayasari et al., 2024; Olaniyi)   شود یمنجر م  یو انسجام سازمان   ی اجتماع   هیسرما   تیبلکه به تقو  دهد، یم   ش یکارکنان را افزا  تیخلاق

et al., 2024; Sanaeepour & Rastegar, 2024)ا روابط   یابدون وجود شبکه  یسازمان   ی که دلبستگ  دهد یشواهد نشان م  نی.  از 

 . ردیشکل گ داری صورت پابه  تواندیمتقابل معنادار نم

 تیدر رشد شخص  یعاطف  یوندهایمتقابل و پ   تیحما  من،یدارد که بر نقش روابط ا  یدلبستگ  هیدر نظر  شهیر  ی مفهوم دلبستگ  زین  یمنظر نظر  از

تأک  میو تنظ اکندیم  د یرفتار  ابتدا در روان   یچارچوب مفهوم  ن ی.    وند یپ   نییتب  یبرا  زین  یشکل گرفت، در حوزه سازمان  یتحول  یشناسکه 

  ی سازمان  یها. پژوهش(Burkhart et al., 2017; Choi & Min, 2019; Little et al., 2011)کار گرفته شده است  به  سازمان کارکنان با  

  کنندیرا تجربه م   ی مشارکت  ی و رفتارها  ی تعهد سازمان   ،ی از تعلق شغل  یسطوح بالاتر  من،یا  ی دلبستگ  یبا الگوها  ی که کارکنان  دهند ینشان م

(Choi & Min, 2019; Little et al., 2011). 

ها  سازمان  نی. اشودیدوچندان م  یسازمان  یدلبستگ  تیآب و فاضلاب، اهم  یهاهمچون شرکت   ،ی بزرگ و دولت  یخدمات  یهابستر سازمان  در

  ی کارکنان ازمندی ها نسازمان  ریاز سا  شیب   ، یخدمات عموم  تیو حساس  ی انسان  یرویتنوع ن  ده،یچیپ   یساختارها  ها، تیمأمور  ی گستردگ  لیبه دل

 ;Askari Masuleh & Taheri, 2023)ها و سرنوشت سازمان دلبسته باشند  ارزش   ت،یبلکه به مأمور  ،یشغل   فیهستند که نه صرفاً به وظا

Mirzaei & Abdollahzadeh Namanlou, 2024; Mohammad Baqeri et al., 2022)پژوهش م  ی . شواهد  که    دهد ینشان 

طور  ها را بهنوع سازمان  نیکارکنان ا  یو سازمان  یشغل   یدلبستگ  توانندیم  ی تیریمد  تیو حما  یارتباط  تیشفاف  ،ی اعتماد سازمان  ،یاخلاق  یرهبر

 .(Ahmadi et al., 2023; Mirzaei & Abdollahzadeh Namanlou, 2024; Zaheer et al., 2024)کنند  تیمعنادار تقو

 ی همکار  یاند. استفاده از ابزارهاشده  رییدستخوش تغ  زین  یتعامل سازمان   یالگوها   تال،یجید  یهایو گسترش فناور  یطیبا تحولات مح  همزمان

  ی اجتماع   هیروابط متقابل و سرما  تیتقو  یبرا   یدیجد   یهافرصت  ،ی سازمان  یاجتماع   یهاشبکه   تیارتباطات و تقو  تیشفاف  شیافزا  تال،یجید
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در    یسازمان  یکه دلبستگ  دهدیتحولات نشان م  نی. ا(Adama et al., 2025; Olaniyi et al., 2024) فراهم آورده است    هاندر سازما

 . ردیگیشکل م یاو شبکه   یتعامل  ا،یدر بستر روابط پو یگریاز هر زمان د  ش یب د، یعصر جد

از طر  یکه دلبستگ  دهندینشان م  زین  یسازمان  یشده در حوزه نوآور انجام  مطالعات و    تیخلاق  ،یسازمان   یریادگی   یسازوکارها  قیکارکنان 

 ;Ain & Waheed, 2021)  کندیو بهبود عملکرد سازمان عمل م  ینوآور  یبرا  یاساس  یعنوان محرکو خود به  شودیم   تیدانش تقو  تیریمد

Patwary et al., 2024)و در حال تحول است که در بستر تعاملات    ا یپو یندیبلکه فرآ  ست،ین  ستایا ی مفهوم  ی سازمان  یرو، دلبستگ  نی. از ا

 .ردیگمی شکل  سازمان–متقابل فرد

 ی دلبستگ  انیم  یروابط خط  یمطالعات به بررس  نیانجام شده است، اما اغلب ا  یو سازمان   یشغل  یدرباره دلبستگ ییهاهرچند پژوهش  ران،یا  در

بر    یمبتن  ی سازمان  ی از دلبستگ  یمدل جامع و بوم کیاند و کمتر تلاش شده است تا  پرداخته  ی شغل  تیرضا  ا ی  یتعهد، رهبر  رینظ ییرهایو متغ

 ,.Abdollahi & Bejani, 2024; Ahmadi et al., 2023; Amini, 2022; Mohammad Baqeri et al)ارائه شود    متقابلروابط  

 همچون شرکت آب و فاضلاب استان تهران محسوس است.   یبزرگ خدمات  یهادر سازمان  ژه یوبه یخلأ پژوهش نی. ا(2022

در سلامت، رفاه    یاساس  ی کشور، نقش  یخدمات عموم   یهاسازمان  نیترو حساس  نیتراز بزرگ  یکیعنوان  آب و فاضلاب استان تهران به  شرکت

  ازیسازمان را با ن  ن یا  ،یمنابع انسان   یهاو چالش  یانتظارات اجتماع   ،یطیمح  یفشارها  ها،تیمأمور  یدگیچی. پ کندیم  فایجامعه ا  داریو توسعه پا

 ی ریگشکل  یشناخت سازوکارها  ،یطیشرا  نیمواجه ساخته است. در چن  یمتعهد، دلبسته و همسو با اهداف سازمان   یانسان   هیبه سرما   یاندهیزاف

 .ردیقرار گ  یو توسعه سازمان  ی منابع انسان ، یتیریمد یهااستیس یطراح یمبنا تواند یبر روابط متقابل م  یمبتن یسازمان  یدلبستگ

را در بستر روابط متقابل    ی سازمان  یدلبستگ  یتیو هو  ی شناخت  ،یرفتار  ،ی که ابعاد عاطف  کپارچهی  ی موضوع، تاکنون مدل  نیا  تیوجود اهم  با

ا  ران،یا  ی خدمات عموم  یهادر بافت سازمان  ژهیوکند، به  نتبیی  همزمان  صورتبه  سازمان–فرد  ، یو کاربرد  یخلأ نظر  نیارائه نشده است. 

انج   نیا  هدفلذا،    .سازدیبر روابط متقابل را برجسته م  یمبتن  یسازمان  یاز دلبستگ  یبوم   یمدل  یطراح  یمند برانظام  یپژوهش  امضرورت 

 بر روابط متقابل در شرکت آب و فاضلاب استان تهران است.  ی مبتن یسازمان  یمدل دلبستگ نییو تب یپژوهش طراح

 شناسیروش

  یو فاز کم  ی توسعه مدل مفهوم  یربنایعنوان زبه  یفیو اجرا شد که در آن، فاز ک  یطراح  ی دتأیی–یاکتشاف  ختهیآم  کردیپژوهش با رو  نیا

  ی »دلبستگ نییتب یو منسجم برا یبوم یمدل مورد استفاده قرار گرفت. با توجه به فقدان چارچوب نظر  یتجرب یمنظور آزمون و اعتباربخشبه

  ک یبا    قی تحق  ندیشرکت آب و فاضلاب استان تهران، فرا  ژهیوو به   رانیا  یدولت   یخدمات   یهابر روابط متقابل« در بافت سازمان  ینمبت  یسازمان

پژوهشگران    ،ی و رفتار سازمان  ی منابع انسان  تیریحوزه مد  یجامعه پژوهش شامل خبرگان دانشگاه   ،یفیآغاز شد. در مرحله ک  یفیمطالعه ک

صورت هدفمند  به  یریگو کارشناسان باتجربه شرکت آب و فاضلاب استان تهران بود. نمونه  ی انیم  رانیارشد، مد  رانیمد  ،ی نسازما   یحوزه دلبستگ

از   یکنندگان برخوردار. ملاک انتخاب مشارکتدیاستفاده گرد  یبرفاز روش گلوله  هادگاهیدامنه د  لیتکم  یانجام شد و در ادامه، برا  یقضاوت

  افت، ی ادامه    ی به اشباع نظر  ی ابیمصاحبه تا دست  ند یبود. فرا  ی بر موضوع روابط متقابل سازمان   ی و اشراف عمل  یاحرفهتجربه    ، یدانش تخصص

  ها افتهی یو غنا تیتثب یتا پانزدهم صرفاً برا زدهمیس یهااستخراج نشد و مصاحبه یدیجد میکه پس از انجام دوازده مصاحبه، مفاه یاگونه به

ها توسط مصاحبه  جینتا  ینیها، بازبداده  یاعتبار درون  شیمنظور افزاارکت داشتند. بهمش  یفیپانزده نفر در مرحله ک  عانجام گرفت. در مجمو

 توسط پژوهشگر مستقل انجام شد.  ها یاز کدگذار ییهابخش  ی لیتحل دییکنندگان و تأمشارکت

کارشناسان و کارکنان    ،ی انی م  رانیارشد، مد  رانیمد  هیشامل کل  یبود. جامعه آمار  ی و کاربرد  یشیماپی–یفیپژوهش از نوع توص  ، یمرحله کم  در

طبقه مستقل در نظر گرفته   کیعنوان  دوازده هزار نفر بود. هر شرکت به  یب یده شرکت تابعه آب و فاضلاب استان تهران به تعداد تقر  یاتیعمل

صورت که ابتدا سهم هر شرکت متناسب با حجم آن نسبت به کل جامعه   نیصورت گرفت؛ بد  یاه یسهم  ی روش تصادفبه   یریگنمونه  وشد  
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نود   نانیاز هر طبقه انتخاب شدند. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران و با در نظر گرفتن سطح اطم  ی صورت تصادفها بهو سپس نمونه  نییتع

نقص   ا ی  بازگشت  عدم   جبران  منظوربه.  آمد   دست  به   نفر  ۳۷۲  آن  مقدار  که  شد   محاسبه  ۰٫۵برابر    P  مقدار  و   ۰٫۰۵  از مج  ی و پنج درصد، خطا

 . دیگرد عیها متناسب با سهم هر طبقه توزشد و پرسشنامه ل ینفر تعد ۴۱۰به  یده درصد  شیبا افزا ییها، حجم نمونه نهاپرسشنامه یاحتمال

اسناد    یبررس  ،یرمشارکتیو غ   یمشاهده مشارکت  افته،یساختارمهین  یهامصاحبه   ،یامطالعات کتابخانه  قیاز طر  یفیها در بخش کداده  یگردآور

 یمبتن  یی و در فضا  افتهیساختارمه یمصاحبه ن  یاز راهنما  یریگها با بهرهپژوهشگر انجام شد. مصاحبه  یدانیم  یهاادداشتیو    ی و مدارک سازمان

 نیشیشدند. تجربه پ   یکلمه مستندسازبهو کلمه  یسازادهیها ضبط، پ مصاحبه   ی اطلاعات صورت گرفت. تمام  یبر اعتماد متقابل و محرمانگ 

 ها شد. داده یگردآور ندیفرا ترقیهدفمندتر و دق ت یشرکت آب و فاضلاب، موجب هدا ژه یوبه ،یدولت یهاپژوهشگر در مطالعه سازمان

 ن یشده بود. ااستخراج   یو چارچوب مفهوم  یفیمرحله ک  یهاافتهیبر    یساخته مبتنپرسشنامه محقق  یها در بخش کمداده  یگردآور  یاصل  ابزار

  کرت یل  اسیبر روابط متقابل بود که با مق  یمبتن  یسازمان ی مربوط به ابعاد دلبستگ  یهاهیو گو کیپرسشنامه شامل دو بخش اطلاعات دموگراف

از    هاهیگو   ی و تمام  د یگرد  د ییتأ  CVIو    CVR  ی هانظر خبرگان و محاسبه شاخص  قیابزار از طر  یمحتوا   یی شد. روا  یطراح  یاجه درپنج

  ی هااستفاده شد و شاخص یمعادلات ساختار یسازو مدل ی دییتأ   یعامل   لیسازه از تحل ییروا یبررس یقابل قبول برخوردار بودند. برا  ریمقاد

AVE  ،HTMT  یبیترک  ییا یکرونباخ و پا  یآلفا  قیاز طر  زیابزار ن  ییای همگرا و واگرا بودند. پا  ییروا  تیاز کفا  حاکی  لارکر–فورنل  اریو مع  

 مطلوب ابزار را نشان داد. اریبس  ییا یاستاندارد قرار داشت و پا یهابالاتر از آستانه  ریمقاد  یشد که تمام یبررس

  یاسقی–ییاستقرا  یتیماه  لیتحل نیانجام شد. ا  نگاسترلی–دیآترا  کردیمضمون و بر اساس رو  لیبا استفاده از روش تحل یفیک  ی هاداده  لیتحل

  نیو تدو  نیمضام  یگذارو نام  فیتعر  ن،ی مضام  ینیبازب  ن،یمضام  یوجوجست  ه،یاول  یکدها  دیها، تولبا داده  یی آن شامل آشنا  ند یداشت و فرا

پژوهشگر    د ییکنندگان و تأمشارکت  ینیبازب   قیشده از طراستخراج   نیمرحله انجام گرفت و مضام  نیدر چند  هایبود. کدگذار  ییگزارش نها

توافق در سطح قابل قبول قرار   زانیاز روش توافق دو کدگذار استفاده شد و م  یفیک  لیتحل  ییایپا  یبررس  یشدند. برا  یمستقل اعتبارسنج

 گرفت.

نمونه محاسبه   یهایژگیو  نییتب  یبرا  ی فیتوص  یهاانجام شد. ابتدا شاخص  یو استنباط  یفیها در دو سطح توصداده  لیتحل  ، یبخش کم  در

 یدییتأ   یعامل  لیاز تحل ی مدل مفهوم یاعتباربخش یشد. برا یبررس رنوفاسمی –ها با آزمون کولموگروفداده عی. سپس نرمال بودن توزدیگرد

  رینظ  یی هاشاخص  قیبرازش مدل از طر  ی ابی. ارزدیاستفاده گرد  ۳نسخه    Smart PLSو    SPSS  یافزارهابا نرم  یساختار  ادلات مع   یسازو مدل

RMSR  ،NFIیو مدل ساختار  یریگدهنده برازش مناسب مدل اندازهنشان  ی و حداقل مربعات بدون وزن انجام شد که همگ  اسکوئری، کا 

را فراهم    قیتحق  ییبر روابط متقابل و ارائه مدل نها  یمبتن  یسازمان  یابعاد دلبستگ  نیروابط ب  قیدق  یبررس  نامکا  هالیتحل  نیا  جیبودند. نتا

 ساخت.

 هایافته

ها و ساختار مفهومی »دلبستگی سازمانی  ها با هدف شناسایی ابعاد، مؤلفههای مصاحبههای حاصل از تحلیل کیفی دادهدر این بخش، یافته

دهنده و  ای منسجم از مضامین پایه، مضامین سازمانها منجر به استخراج مجموعه شود. تحلیل مضمون دادهمبتنی بر روابط متقابل« ارائه می

دهند و نمایانگر سازوکارهای عاطفی، رفتاری، شناختی و هویتی  مضامین فراگیر گردید که چارچوب نهایی مدل مفهومی پژوهش را شکل می

 .گیری دلبستگی کارکنان به سازمان در بستر روابط دوسویه هستندشکل
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 دهنده و پایه دلبستگی سازمانی سازمان . جدول نهایی شناسایی مضامین فراگیر، 1جدول 

 مضمون پایه  دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر 

   یابی معنوی متقابل با سازمان هویت پیوند هویتی متقابل با سازمان  دلبستگی عاطفی
   تعلق به جمع همکاران در چارچوب متقابل

  احساس انسجام معنوی متقابل با مدیریت سازمان 
   تجربه شادی و آرامش در محیط کار متقابل  تعلق دوسویه رضایت و 

   علاقه پایدار به ادامه همکاری با سازمان 
   تعلق خاطر عاطفی به همکاران و تیم

   احساس ارزشمندی ناشی از قدردانی متقابل 
  انگیزش درونی برای همراهی با سازمان 

   متقابل با فرهنگ سازمانی پیوند معنوی  همبستگی ارزش متقابل با سازمان 
   ادراک هویت مشترک متقابل با سازمان 

 احساس تعلق فرهنگی متقابل 

   ترجیح ماندگاری در سازمان در چارچوب رابطه متقابل  تعلق و وابستگی متقابل به سازمان  دلبستگی رفتاری 
   پایبندی عملی به استمرار همکاری دوطرفه 

   ناشی از الزام متقابل اجتناب از ترک سازمان 
  سازمان – تداوم خدمت مبتنی بر پیوند پایدار فرد

   تعهد رفتاری به وظایف سازمانی  تعهد عملکردی دوسویه 
   سویی رفتاری با اهداف سازمان هم

   احساس مسئولیت متقابل در قبال سازمان
  وجدان کاری ناشی از تعاملات دوطرفه 

   تعهد درونی به موفقیت جمعی  متقابل تعهد و پیوند رفتاری 
   پیوند رفتاری با تیم کاری 

   احساس مسئولیت متقابل نسبت به سازمان 
 های مشترک سازمانی تعهد به ارزش

   یادگیری و آموزش متقابل در بستر سازمان ادراک از توسعه و پیشرفت متقابل  شغلی –دلبستگی شناختی
   ارتقای شغلی در چارچوب رابطه دوطرفه های ادراک از فرصت

   ای در تعامل با سازمان تجربه رشد حرفه
   حمایت سازمان از توسعه فردی کارکنان 

 سازمان –واسطه تعامل پایدار فرد درک پیشرفت شغلی به

   سویی ارزشی متقابل با سازمان هم گرایی فرهنگی و ارزشی متقابل هم اجتماعی–دلبستگی هویتی
   پیوند هویتی با فرهنگ سازمانی 
   ادراک هویت مشترک با سازمان 

  احساس تعلق فرهنگی متقابل 
   ادراک اعتبار اجتماعی متقابل  احترام و اعتبار اجتماعی متقابل 

   پیوند هویتی با جایگاه سازمان 
   احساس احترام متقابل در تعاملات اجتماعی

  سازمان یابی اجتماعی با  هویت
   احساس پذیرش متقابل در گروه کاری  انسجام گروهی دوسویه 

   پیوند هویتی با تیم به دلیل همبستگی متقابل 
   ادراک انسجام گروهی از اعتماد متقابل 
 احساس تعلق اجتماعی به گروه کاری 

 

چهار مضمون فراگیر اصلی شامل دلبستگی عاطفی، دلبستگی ، ساختار نهایی دلبستگی سازمانی مبتنی بر روابط متقابل در  ۱مطابق جدول  

  دهندهسازمان  مضمون  چندین  از  کلان  ابعاد  این  از  یک  هر.  است  یافته  سامان اجتماعی–هویتی دلبستگی  و  شغلی–رفتاری، دلبستگی شناختی
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  ادراکات  پایدار،  رفتاری  هایکنش  عاطفی،  پیوندهای  قالب  در  را  کارکنان  زیسته  تجربه  که  اندشده  تشکیل  پایه   مضامین  از  غنی  ایمجموعه   و

  در   سازمانی دلبستگی که  دهد می  نشان آمده دستبه الگوی. کنندمی بازنمایی  اجتماعی  یابی هویت  فرآیندهای  و  شغلی  رشد  با مرتبط شناختی

ای پیچیده از معانی مشترک، ن تهران نه صرفاً یک پیوند فردی، بلکه فرایندی تعاملی و دوسویه است که از شبکه استا  فاضلاب   و  آب  شرکت

 .شودگیرد و در نهایت به تثبیت پیوند پایدار میان فرد و سازمان منجر میگرایی ارزشی شکل میتعهدات متقابل، اعتماد، یادگیری مشترک و هم

 های دلبستگی سازمانی مبتنی بر روابط متقابل . توصیف آماری شاخص 2جدول 

 انحراف معیار  میانگین  پاسخ تعداد  شاخص  بعد 

  0.59981 4.575 375 احساس تعلق هویتی ناشی از انطباق متقابل  پیوند هویتی متقابل با سازمان 
  0.64608 4.635 375 غرور عاطفی از عضویت متقابل 
  0.63206 4.650 375 ادراک هویت مشترک سازمانی 
  0.57429 4.515 375 امنیت عاطفی از پیوند سازمانی 
 0.64055 4.590 375 های مشترک سازمان و فرد احساس غرور متقابل از موفقیت

  0.41206 4.850 375 پیوند عاطفی متقابل با سازمان  همبستگی ارزش متقابل با سازمان 
  0.63024 4.681 375 یابی عاطفی با سازمان هویت

  1.31703 3.786 375 تعلق به جمع همکاران 
 0.53755 4.645 375 انسجام عاطفی با مأموریت سازماناحساس 

  0.67448 4.440 375 تجربه شادی و آرامش در محیط کار متقابل  رضایت و تعلق دوسویه 
  0.56423 4.570 375 علاقه پایدار به ادامه همکاری با سازمان 

  0.37079 4.625 375 تعلق خاطر عاطفی به همکاران و تیم
  0.58413 4.618 375 ارزشمندی ناشی از قدردانی متقابل احساس 

 0.57550 4.625 375 انگیزش درونی برای همراهی با سازمان 

  0.69112 4.305 375 ترجیح ماندگاری در سازمان در چارچوب رابطه متقابل  تعلق و وابستگی متقابل به سازمان 
  0.51592 4.795 375 پایبندی عملی به استمرار همکاری دوطرفه 

  0.51879 4.520 375 اجتناب از ترک سازمان ناشی از الزام متقابل 
 1.32730 3.920 375 سازمان – تداوم خدمت مبتنی بر پیوند پایدار فرد

  0.69981 4.645 375 تعهد رفتاری به وظایف سازمانی  تعهد عملکردی دوسویه 
  1.31431 3.785 375 سویی رفتاری با اهداف سازمان هم

  0.71744 4.445 375 احساس مسئولیت متقابل در قبال سازمان
  0.56074 4.640 375 ها حتی فراتر از الزامات رسمی پایبندی رفتاری به انجام مسئولیت

 0.53821 4.641 375 وجدان کاری ناشی از تعاملات دوطرفه 

  0.62312 4.595 375 همکاران در جهت تحقق اهداف مشترک کمک داوطلبانه به  تعهد و پیوند رفتاری متقابل 
  0.41600 4.766 375 عنوان تعهد متقابل انجام وظایف فراتر از شرح شغل به

  0.76800 4.772 375 قدم شدن در حل مسائل سازمانی بدون انتظار پاداش مستقیمپیش
  — 4.716 375 دوطرفه فداکاری شخصی برای موفقیت جمعی در چارچوب رابطه 

 — 4.560 375 عنوان نشانه وفاداری متقابل پشتیبانی رفتاری از سازمان در شرایط بحرانی به

  0.71112 4.505 375 سویی ارزشی متقابل با سازمان هم گرایی فرهنگی و ارزشی متقابل هم
  0.71724 4.552 375 پیوند هویتی با فرهنگ سازمانی 

  0.51528 4.660 375 های سازمانی در تعاملات روزمره هنجارها و ارزشپایبندی مشترک به 
  0.64528 4.560 375 ادراک هویت مشترک با سازمان 

 0.51234 4.705 375 احساس تعلق فرهنگی متقابل 

  0.51442 4.716 375 ادراک اعتبار اجتماعی متقابل  احترام و اعتبار اجتماعی متقابل 
  0.62528 4.560 375 جایگاه سازمان پیوند هویتی با 

  0.55367 4.726 375 احساس احترام متقابل در تعاملات اجتماعی
  0.44835 4.792 375 تجربه احترام اجتماعی ناشی از عضویت در سازمان 

 0.51442 4.716 375 یابی اجتماعی با سازمان هویت
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  0.60734 4.550 375 کاری احساس پذیرش متقابل در گروه  انسجام گروهی دوسویه 
  0.52318 4.705 375 پیوند هویتی با تیم به دلیل همبستگی متقابل 

  0.54921 4.680 375 ادراک انسجام گروهی از اعتماد متقابل 
  — 4.716 375 احساس تعلق اجتماعی به گروه کاری 

 — 4.560 375 ادراک تعلق گروهی بر اساس حمایت و پذیرش متقابل در تیم

  0.51763 4.732 375 یادگیری متقابل سازمانی  ادراک از توسعه و پیشرفت متقابل 
  0.58219 4.648 375 های ارتقا دوطرفه فرصت

  0.61477 4.594 375 فرد –برداشت از رشد شغلی در بستر حمایت متقابل سازمان 
  0.50321 4.711 375 گذاری دوسویه در مسیر شغلی های پیشرفت ناشی از سرمایهادراک فرصت

 0.53488 4.689 375 ای تعاملی رشد حرفه

  0.56234 4.634 375 تجربه یادگیری سازمانی مستمر  یادگیری متقابل و رشد مستمر 
  0.60322 4.597 375 ای در تعامل با سازمان های حرفهتوسعه مهارت

  0.51489 4.708 375 های فردی در بستر همکاری سازمانی ارتقای شایستگی
  — 4.765 375 گیری فرهنگ یادگیری متقابل شکل

 — 4.780 375 سازمان –ادراک مسیر رشد پایدار در چارچوب رابطه فرد 

  0.55789 4.625 375 ادراک ارزشمندی شغلی متقابل  ای متقابل اعتبار و ارزش حرفه
  0.50672 4.740 375 ای ناشی از اعتماد و احترام دوسویه در محیط کار ادراک ارزش حرفه

  0.52345 4.695 375 ای از تعاملات سازمانیاحساس اعتبار حرفه
 0.54783 4.658 375 پیوند شناختی با نقش شغلی 

 

از میانگیندهد که تمامی شاخصنشان می  ۲های آماری جدول  بررسی توصیف  روابط متقابل  بر  و  های دلبستگی سازمانی مبتنی  بالا  های 

ها در میان کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران است. بیشترین  پراکندگی نسبتاً پایین برخوردارند که بیانگر سطح بالای تحقق این سازه

شاخصمیانگین به  مربوط  به ها  شغل  شرح  از  فراتر  وظایف  »انجام  سازمان«،  با  متقابل  عاطفی  »پیوند  همچون  متقابل«،  هایی  تعهد  عنوان 

قدم شدن در حل مسائل سازمانی بدون انتظار پاداش مستقیم«، »تجربه احترام اجتماعی ناشی از عضویت در سازمان« و »ادراک مسیر »پیش

  در  سازمان  با  کارکنان  شناختی  و  رفتاری  عاطفی،  پیوندهای  عمق  دهندهنشان  همگی   که  است  سازمان«–رشد پایدار در چارچوب رابطه فرد

  میانگین   از  سازمان«  اهداف  با  رفتاری  سویی»هم  و  همکاران«  جمع  به  »تعلق  مانند  ها شاخص  برخی  مقابل،  در.  شندبامی  دوسویه  روابط  بستر

  داده   نسبت  کاری  هایتیم  و  واحدها   میان  سازمانی   و   فرهنگی  ساختاری،  هایتفاوت  به  تواند می  که  برخوردارند  هامؤلفه  سایر   به  نسبت  تریپایین

 . شود

 گیری پژوهششده ابزار اندازه های بار عاملی، پایایی مرکب و میانگین واریانس استخراج شاخص. 3جدول 

 AVE CR بار عاملی  سؤال  مؤلفه 

  Q01 0.813 0.551 0.830 همبستگی ارزش متقابل با سازمان 
Q02 0.716 

  

 
Q03 0.764 

  

 
Q04 0.637 

  

 
Q05 0.453 

  

  Q06 0.878 0.770 0.930 سازمان پیوند هویتی متقابل با  
Q07 0.904 

  

 
Q08 0.921 

  

 
Q09 0.801 

  

  Q10 0.814 0.642 0.899 رضایت و تعلق دوسویه 
Q11 0.817 

  

 
Q12 0.855 

  

 
Q13 0.764 
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Q14 0.750 

  

  Q15 0.796 0.580 0.846 تعلق و وابستگی متقابل به سازمان 
Q16 0.804 

  

 
Q17 0.685 

  

 
Q18 0.754 

  

  Q19 0.802 0.600 0.882 تعهد عملکردی دوسویه 
Q20 0.726 

  

 
Q21 0.827 

  

 
Q22 0.709 

  

 
Q23 0.804 

  

  Q24 0.787 0.617 0.889 تعهد و پیوند رفتاری متقابل 
Q25 0.642 

  

 
Q26 0.802 

  

 
Q27 0.873 

  

 
Q28 0.805 

  

  Q29 0.671 0.600 0.879 گرایی فرهنگی و ارزشی متقابل هم
Q30 0.562 

  

 
Q31 0.883 

  

 
Q32 0.888 

  

 
Q33 0.815 

  

  Q34 0.923 0.740 0.919 احترام و اعتبار اجتماعی متقابل 
Q35 0.813 

  

 
Q36 0.769 

  

 
Q37 0.912 

  

 
Q38 0.361 

  

  Q39 0.612 0.641 0.791 انسجام گروهی دوسویه 
Q40 0.617 

  

 
Q41 0.533 

  

 
Q42 0.828 

  

 
Q43 0.762 

  

  — Q44 0.895 0.714 ادراک از توسعه و پیشرفت 
Q45 0.831 

  

 
Q46 0.838 

  

 
Q47 0.788 

  

 
Q48 0.869 

  

  Q49 0.801 0.566 0.866 یادگیری و رشد مستمر 
Q50 0.691 

  

 
Q51 0.820 

  

 
Q52 0.824 

  

 
Q53 0.600 

  

  Q54 0.863 0.663 0.887 ای حرفهاعتبار و ارزش 
Q55 0.831 

  

 
Q56 0.805 

  

 
Q57 0.754 
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قرار   ۰.۷۰گیری پژوهش از بارهای عاملی مناسب برخوردارند و اکثریت مقادیر بالاتر از آستانه  های ابزار اندازه، کلیه مؤلفه۳مطابق نتایج جدول  

بوده    ۰.۵۰ها بیش از  شده برای تمامی مؤلفه مربوطه است. مقادیر میانگین واریانس استخراجدارند که بیانگر همبستگی قوی هر گویه با سازه  

گزارش شده که حکایت    ۰.۷۰ها فراتر از حد قابل قبول  باشد. همچنین پایایی مرکب تمامی سازهدهنده روایی همگرای مطلوب ابزار میکه نشان

سنجی مناسب کنند که ابزار پژوهش از کیفیت روان ها در مجموع تأیید میگیری بالای پرسشنامه دارد. این یافتهاز انسجام درونی و ثبات اندازه

های ساختاری مبتنی بر آن قابل اتکا و معتبر  برای آزمون مدل مفهومی دلبستگی سازمانی مبتنی بر روابط متقابل برخوردار است و نتایج تحلیل

 .هستند

 گیری اندازه  مدل  تشخیصی روایی آزمون برای لارکر –. نتایج شاخص فورنل4جدول 

همبستگی  سازه 

ارزش  

 متقابل 

پیوند  

 هویتی

رضایت  

 و تعلق 

و   تعلق 

 وابستگی

تعهد  

 عملکردی

و   تعهد 

پیوند  

 رفتاری 

ادراک  

 توسعه 

اعتبار 

 ای حرفه

یادگیری  

 و رشد 

گرایی  هم

 فرهنگی

احترام  

 اجتماعی 

انسجام  

 گروهی

همبستگی 

ارزش  

 متقابل 

0.829 
           

پیوند  

 هویتی

0.408 0.721 
          

و   رضایت 

 تعلق 

0.323 0.437 0.812 
         

و   تعلق 

 وابستگی

0.405 0.431 0.344 0.640 
        

تعهد  

 عملکردی

0.433 0.492 0.459 0.416 0.539 
       

و   تعهد 

پیوند  

 رفتاری 

0.452 0.435 0.458 0.453 0.408 0.569 
      

ادراک  

 توسعه 

0.496 0.427 0.329 0.419 0.325 0.417 0.726 
     

اعتبار 

 ای حرفه

0.483 0.694 0.419 0.362 0.337 0.382 0.438 0.627 
    

و   یادگیری 

 رشد 

0.416 0.459 0.484 0.411 0.326 0.409 0.334 0.410 0.707 
   

گرایی  هم

 فرهنگی

0.429 0.427 0.351 0.404 0.401 0.425 0.476 0.431 0.445 0.811 
  

احترام  

 اجتماعی 

0.412 0.464 0.441 0.413 0.428 0.440 0.447 0.479 0.344 0.482 0.732 
 

انسجام  

 گروهی

0.279 0.366 0.314 0.326 0.337 0.273 0.246 0.483 0.379 0.446 0.366 0.624 

 

نتایج جدول   از ضرایب همبستگی بین سازهتمامی موارد بزرگهر سازه )مقادیر قطری( در   AVE ، مقادیر جذر۴مطابق  باشد که  ها میتر 

کند که هر سازه از تمایز مفهومی مطلوب نسبت به  گیری است. این یافته تأیید میدهنده تحقق روایی تشخیصی مناسب برای مدل اندازهنشان

 .باشدها برخوردار است و ابزار پژوهش قادر به تفکیک دقیق ابعاد دلبستگی سازمانی مبتنی بر روابط متقابل میسایر سازه



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

11 

 
 z  . مدل ساختاری پژوهش1شکل 

 
 با ضرایب مسیر  . مدل ساختاری پژوهش2شکل 
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 زای مدل پژوهش های درون . ضریب تعیین سازه 5جدول 

 شده تعدیل R² R² سازه وابسته 

 0.608 0.609 همبستگی ارزش متقابل 

 0.717 0.717 پیوند هویتی

 0.747 0.747 تعلق رضایت و 

 0.646 0.646 تعلق و وابستگی 

 0.681 0.681 تعهد عملکردی 

 0.738 0.738 تعهد و پیوند رفتاری 

 0.623 0.624 ادراک توسعه 

 0.604 0.604 ای اعتبار حرفه

 0.544 0.544 یادگیری و رشد 

 0.406 0.406 گرایی فرهنگی هم

 0.387 0.388 احترام اجتماعی 

 0.336 0.337 گروهی انسجام 

 

ای از واریانس  ای که بخش عمدهگونهدهد که مدل پژوهش از قدرت تبیین بسیار مطلوبی برخوردار است؛ بهآمده نشان میدستضرایب تعیین به 

دوسویه، تعهد و پیوند رفتاری هایی نظیر رضایت و تعلق  در سازه R² بین تبیین شده است. مقادیر بالایهای وابسته توسط متغیرهای پیشسازه

 .متقابل و پیوند هویتی متقابل حاکی از توان توضیحی قوی مدل مفهومی پیشنهادی است

 زا های درون برای سازه  Q² . نتایج معیار6جدول 

 Q² سازه 

 0.391 همبستگی ارزش متقابل 

 0.378 پیوند هویتی

 0.396 رضایت و تعلق 

 0.473 تعلق و وابستگی 

 0.511 عملکردی تعهد 

 0.471 تعهد و پیوند رفتاری 

 0.502 ادراک توسعه 

 0.371 ای اعتبار حرفه

 0.470 یادگیری و رشد 

 0.369 گرایی فرهنگی هم

 0.426 احترام اجتماعی 

 0.373 انسجام گروهی 

 

باشد. این نتایج  زا میهای درونبرای تمامی سازهبینی مناسب مدل پژوهش  مثبت و قابل توجه هستند که بیانگر قدرت پیش Q² تمامی مقادیر

 .بینی معنادار برخوردار استتنها از برازش مناسب بلکه از توان پیشکند که مدل ساختاری نهتأیید می

 های تعیین برازش مدل ساختاری . شاخص7جدول 

 نتیجه  شده مقدار مشاهده دامنه قابل قبول  شاخص 

SRMR < 0.08 0.053  مناسب 

d-ULS < 0.95 0.741  مناسب 

d-G < 0.95 0.635  مناسب 

Chi-Square < 3 2.313  مناسب 
NFI > 0.90 0.937  مناسب 
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 SRMR دهند که مدل ساختاری پیشنهادی از برازش کلی مطلوبی برخوردار است. مقادیرنشان می  ۷شده در جدول  های برازش گزارش شاخص

شده درستی مشخص شده و مدل ارائهها بهکنند که ساختار روابط بین سازهها در محدوده استاندارد تأیید میشاخصبالا و سایر   NFIپایین،  

 .کندتصویری معتبر از سازوکارهای دلبستگی سازمانی مبتنی بر روابط متقابل را منعکس می

 گیرینتیجه بحث و 

و   یچندبعد یبر روابط متقابل« در شرکت آب و فاضلاب استان تهران ساختار ی مبتن یسازمان  یپژوهش نشان داد که »دلبستگ نیا ی هاافتهی

و    یفی ک  لیتحل  جیشده است. نتا  لیتشک  اجتماعی–یتیو هو  شغلی–یشناخت  ،یرفتار  ،یعاطف  یدلبستگ  یمند دارد که از چهار حوزه اصلنظام

 ماً یهر بعد، مستق  یریگو شکل  کنند یعمل م  ای پو  ی شبکه تعامل  کیصورت مجزا، بلکه در  ابعاد نه به  نینشان دادند که ا  زمانطور همبه  یکم

نگرش  ک یرا نه  یدارد که دلبستگ یخوانهم یمعاصر رفتار سازمان  یهادگاهی با د افتهی نیروابط متقابل فرد و سازمان وابسته است. ا تیفیبه ک

 Qu)  رد یگیشکل م  یسازمان  یهااعتماد متقابل و تجربه   ،یکه در بستر تعاملات انسان  دانند یم  اجتماعی–یروان   دهیچیک سازه پ یساده، بلکه  

et al., 2020; Rangriz et al., 2018; Torabian et al., 2021) . 

 ی ریگدر شکل  یاکنندهنیینقش تع  یارزش  ی و همبستگ  هیو تعلق دوسو  تی متقابل، رضا  یتیهو  وندیپ   رینظ  ییهامؤلفه  ، یعاطف  ی بعد دلبستگ  در

 ت ی متقابل با سازمان«، »احساس غرور از عضو  ی عاطف  وند یمانند »پ   یی هاشاخص  نیانگیکردند. بالا بودن م  فایاحساس تعلق کارکنان به سازمان ا 

طور  به  ز یکه سازمان ن  شوندیبه سازمان دلبسته م  ی آن است که کارکنان زمان   انگر یبا سازمان« ب  ی همراه  یبرا  ی درون  زشیو »انگ  « یمانساز

که بر نقش اعتماد، ارتباطات اثربخش و    نیشیپ   یهاپژوهش  یهاافتهی با    جهینت  نیآنان مشارکت کند. ا  یشناختروان  یازهاین  نیفعال در تأم

 ;Abdollahi & Bejani, 2024; Ahmadi et al., 2023)راستاست  اند همکرده  دیو تعهد تأک  یدلبستگ  تیدر تقو  ی زمانسا  تیحما

Mirzaei & Abdollahzadeh Namanlou, 2024)از   یعنوان بخشپژوهش به  نیکه در ا  یو انسجام فرهنگ  یارزش  ییسوهم  نی . همچن

نتا  یی شناسا  ی عاطف  یدلبستگ با  اجتماع یکه نقش سرما  Waheedو    Ain  ج یشد،  نوآور  ی عاطف  ی و دلبستگ  ی ه  برجسته    ی سازمان  یرا در 

 .(Ain & Waheed, 2021)دارد   یخواناند، همکرده

پ   هیدوسو  یمتقابل، تعهد عملکرد  ی نشان داد که تعلق و وابستگ  جینتا  ،یرفتار  یحوزه دلبستگ  در   نیترمتقابل مهم  یرفتار  وندیو تعهد و 

  قدم شیفراتر از شرح شغل«، »پ   فی»انجام وظا  رینظ  یی هاشاخص  نیانگیکارکنان هستند. بالا بودن م  داریپا   یدهنده رفتارهاشکل  یهاسازه

 ک یعنوان شرکارکنان سازمان را به  ی که وقت  دهد ینشان م   «یبحران  طیاز سازمان در شرا  یرفتار  یبانیو »پشت  « یشدن در حل مسائل سازمان

  ی و همکاران که دلبستگ  Little  جیبا نتا  افتهی   نی. اابد ی یصورت داوطلبانه بروز مو مسئولانه به  یفرانقش  یرفتارها  کنند، یخود ادراک م  یروان

  دکننده ییحاضر تأ   ی هاافتهی  نی. همچن(Little et al., 2011)سو است  هم  دانند، یو عملکرد مازاد م  یفرانقش  یرفتارها  کننده ینیبشیرا پ 

 ,.Qu et al)اند  کرده  ی معرف   یتعهد کار کنندهتیو تقو  ی انحراف  یرا عامل بازدارنده رفتارها  ی سازمان  یو همکاران است که دلبستگ  Qu جینتا

2020) . 

 ی فیتوص  جیمتقابل بود. نتا  یامتقابل و رشد مستمر و اعتبار و ارزش حرفه   یریادگی   شرفت،یمدل شامل ادراک از توسعه و پ   شغلی –یشناخت  بعد

رشد    ،یر یادگی  یبرا  یواقع   یهاکه فرصت  کنند یرا تجربه م  ی شناخت  یدلبستگ  نیشتریب  ی نشان داد که کارکنان شرکت آب و فاضلاب زمان

و همکاران که نقش    Patwary  ج یبا نتا  افتهی   نی. اردیآنان قرار گ  اریدوطرفه با سازمان در اخت  یادر چارچوب رابطه   ی شغل  یرتقاو ا  یاحرفه 

  Mayasari  نی. همچن(Patwary et al., 2024)خوان است  اند، همکارکنان با سازمان برجسته کرده  وندیرا در پ   تیو خلاق  یسازمان   یریادگی

کارکنان   یدلبستگ  قیتعم  سازنهیزم  ت،ی و خلاق  زشیانگ  تیتقو  قیاز طر  ی مشارکت  یو رهبر  ی اند که ارتباطات سازمانو همکاران نشان داده

 .(Mayasari et al., 2024) شودیم
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نقش    هی دوسو  یمتقابل و انسجام گروه   یمتقابل، احترام و اعتبار اجتماع   یو ارزش  ی فرهنگ  یی گراهم  رینظ  ییهاسازه  ،اجتماعی –یتیبعد هو  در

 م یطور مستقبه  یمیو انسجام ت  یاجتماع   رشینشان داد که تجربه احترام، پذ  جیکردند. نتا  فا یکارکنان ا  یسازمان  تیهو  یریگدر شکل  یادیبن

رفتار   تیو اعتماد در تقو  یفردنیدرباره نقش ارتباطات ب  Yusnita  جیبا نتا  افتهی  نیکارکنان با سازمان اثرگذار است. ا  یتیهو  وندیپ   تیقوبر ت

ا(Yusnita, 2024)راستاست  هم  یسازمان  یشهروند بر  افزون  داده  Olaniyi  ن،ی.  نشان  ابزارهاو همکاران  که  و    تالیجید  یهمکار  یاند 

که با    ی اجه ی؛ نت(Olaniyi et al., 2024)کنند    تیتقو  یطور معناداررا به  ی و انسجام سازمان  یاجتماع   هیسرما  توانندیم  یراهبرد  رتباطاتا

 دارد.  یخواندر مدل حاضر هم ینقش برجسته انسجام گروه

زا از درون یهاسازه یبالا برخوردار است و تمام نییمطلوب و قدرت تب اریاز برازش بس  یشنهادینشان داد که مدل پ  زین یمدل ساختار لیتحل

پ  ابهره  یمعنادار  ینیبشیقدرت    یادهیدر شرکت آب و فاضلاب استان تهران پد  یسازمان   یآن است که دلبستگ  انگریامر ب  نیمند هستند. 

فردی  ی تصادف متقابل، ساختارها  یابلکه حاصل شبکه   ست،ین  یا صرفاً  تعاملات  از  تجارب مشترک   یتیریمد   ت یحما  ،یارتباط   یمنسجم  و 

سو  دارند هم دیتأک دهیچیپ  طیدر شرا یمند ارتباطات سازمان که بر نقش نظام Rastegarو  Sanaeepour دگاهیبا د جهینت  نیاست. ا یسازمان

 . (Sanaeepour & Rastegar, 2024) باشدیم

فاصله    یو کنترل یصرفاً ادار یکردهایاز رو د یها با سازمان ی منابع انسان یها استیکه س  دهدیپژوهش نشان م   نیا یهاافتهی  ،یمنظر کاربرد از

ها و  نقش  تیشفاف  ،ی اخلاق  یحرکت کنند. رهبر  ی و قدردان  ت یبر اعتماد، مشارکت، حما  یمبتن  ی تعامل  یها نظام  یگرفته و به سمت طراح

 ز یاند، در مدل حاضر نشده  یمعرف   ی و تعهد سازمان  تیرضا  یدی عنوان عوامل کلو همکاران به  Zaheerکه در پژوهش    یشغل  یرخودمختا

در    نیآفرتحول  ینقش رهبر  نی. همچن(Zaheer et al., 2024)   اندافتهی بازتاب    ی و شناخت  یعاطف  یدلبستگ  ی هادر سازه  یصورت ضمنبه

 .(Amini, 2022) باشد یراستا م حاضر هم یهاافتهی مطرح شده است، با  Aminiکه در پژوهش   یان سازم یآورتعهد و تاب تیتقو

  دهد یو نشان م   دهدیبر روابط متقابل ارائه م  یمبتن  ی سازمان  یدلبستگ  یجامع از سازوکارها   یریپژوهش تصو  نیا  یشنهادیمجموع، مدل پ   در

م  یتنها در صورت  داری پا  یکه دلبستگ احترام، رشد مشترک و    یمبتن  هیرابطه دوسو  کیکه سازمان و کارکنان در    ردیگیشکل  اعتماد،  بر 

 .مشارکت داشته باشند یارزش ییسوهم

ها  سازمان  ریآن به سا  جینتا  میانجام شده است که ممکن است تعم  یسازمان دولت  کیمشخص و در    یو مکان  یپژوهش در چارچوب زمان  نیا

. علاوه بر  دهدیم   شیدهندگان را افزاپاسخ  یریاحتمال سوگ  زیها نبودن داده  یهمراه باشد. استفاده از ابزار پرسشنامه و خودگزارش  اطیبا احت

 را محدود ساخته است. گرید  یهاها و سازماناستان انی م یفرهنگ یهاتفاوت یاستان، بررس کی پژوهش بر کارکنان  مرکزت ن،یا

 یتیجنس  ،یفرهنگ   ی رهایآزمون کنند و نقش متغ  یالمللنیو ب  یصنعت  ،یخصوص  یهامدل را در سازمان  نیا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

را در طول زمان  ی سازمان یدلبستگ ییایپو تواند یم یانجام مطالعات طول نی. همچنندینما  یبررس یسازمان یدلبستگ یریگرا در شکل یو نسل

 . سازدتر روشن 

و   یری ادگیاز    تیمؤثر، حما  یقدردان  یسازوکارها   جادیگسترش مشارکت کارکنان، ا  ،یارتباط  یهانظام  تیبا تقو  توانندیها مسازمان  رانیمد

 و اثربخش را در سازمان خود فراهم کنند.  داریپا یدلبستگ یریگشکل  نهی فرهنگ احترام و اعتماد متقابل، زم یسازنهیو نهاد یاتوسعه حرفه 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational attachment has emerged as one of the most critical psychological constructs explaining 

employee behavior, performance sustainability, and organizational stability in contemporary organizations. 

Unlike traditional constructs such as job satisfaction or organizational commitment, organizational attachment 

reflects a deeper and more enduring psychological bond between individuals and their organization, 

encompassing emotional, cognitive, behavioral, and identity-related dimensions. Prior research consistently 

demonstrates that employees with strong organizational attachment exhibit higher levels of loyalty, 

engagement, creativity, and extra-role performance while showing lower turnover intentions and 

counterproductive behaviors (Qu et al., 2020; Rangriz et al., 2018; Torabian et al., 2021). 

Recent theoretical developments emphasize that organizational attachment is not formed solely through 

individual dispositions or structural incentives but is fundamentally shaped through the quality of reciprocal 

relationships between employees and the organization. These relationships involve mutual trust, respect, 

communication, support, participation, and shared meaning, which collectively generate a stable psychological 

contract and emotional security within the workplace (Ain & Waheed, 2021; Mayasari et al., 2024; Yusnita, 

2024). Studies show that organizational communication, participative leadership, and interpersonal trust 

significantly strengthen emotional bonds and identification with the organization (Mayasari et al., 2024; 

Sanaeepour & Rastegar, 2024; Sudi et al., 2024). Furthermore, digital transformation and collaborative 

technologies have intensified relational dynamics by expanding interaction networks and reinforcing social 

capital inside organizations (Adama et al., 2025; Olaniyi et al., 2024). 

In parallel, attachment theory, originally developed in developmental psychology, has been increasingly 

applied to organizational contexts to explain how secure relational patterns foster work engagement, 

psychological safety, and prosocial behavior. Employees with secure attachment orientations demonstrate 

stronger organizational bonds and higher work vigor (Choi & Min, 2019; Little et al., 2011). Ethical leadership, 

role clarity, workplace autonomy, and organizational trust further enhance these attachment processes by 

stabilizing expectations and reinforcing reciprocal obligations (Amini, 2022; Mirzaei & Abdollahzadeh 

Namanlou, 2024; Zaheer et al., 2024). 

Despite growing scholarly interest, the majority of empirical studies treat organizational attachment as a single 

outcome variable rather than modeling its internal structure and relational foundations. In the Iranian 

organizational context—particularly within large public service organizations—there remains a significant gap 

in developing an integrated, culturally grounded model of organizational attachment based explicitly on 
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reciprocal relationships. Prior Iranian research has explored associations between job attachment, leadership, 

moral intelligence, resilience, and commitment but has not produced a comprehensive multi-dimensional 

framework (Abdollahi & Bejani, 2024; Ahmadi et al., 2023; Askari Masuleh & Taheri, 2023; Mohammad 

Baqeri et al., 2022). 

The Tehran Province Water and Wastewater Company, as a strategically vital public service organization, 

operates under high environmental complexity, public accountability, and human capital dependency. Its 

operational sustainability strongly depends on cultivating employees who are psychologically attached to the 

organization’s mission, values, and long-term goals. Understanding how reciprocal relational mechanisms 

shape organizational attachment in such a context is therefore of critical theoretical and practical importance. 

Accordingly, this study develops and validates a comprehensive model of organizational attachment based on 

reciprocal relationships in the Tehran Province Water and Wastewater Company. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory–confirmatory mixed-methods design. In the qualitative phase, data were 

collected through semi-structured interviews with fifteen experts, including university scholars in 

organizational behavior and human resources management as well as senior and middle managers and 

experienced professionals within the Water and Wastewater Company. Purposeful and snowball sampling 

techniques were applied until theoretical saturation was achieved. Data were analyzed using thematic analysis 

to extract foundational dimensions of organizational attachment grounded in participants’ lived experiences. 

In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire was constructed based on qualitative findings. 

The instrument consisted of demographic items and multiple scales measuring the identified attachment 

dimensions using a five-point Likert format. The survey was administered to 410 employees selected through 

stratified random sampling across ten subsidiary companies. Data analysis included descriptive statistics, 

confirmatory factor analysis, structural equation modeling, reliability testing, and model fit evaluation using 

SPSS and SmartPLS. 

Findings 

The qualitative analysis identified four overarching dimensions of organizational attachment: emotional 

attachment, behavioral attachment, cognitive–occupational attachment, and identity–social attachment, each 

comprising several organizing and basic themes reflecting reciprocal relational mechanisms. 

Descriptive results demonstrated high mean scores across most attachment indicators, particularly for 

emotional bonds, behavioral commitment, mutual respect, and growth perceptions. Confirmatory factor 

analysis supported the validity of the twelve-component measurement model. All constructs showed 

satisfactory factor loadings, composite reliability, and average variance extracted values. Structural equation 

modeling indicated strong explanatory power for endogenous constructs, with coefficients of determination 

ranging from moderate to high levels. Predictive relevance indices were positive for all endogenous variables. 

Overall model fit indices met established acceptance criteria, confirming the adequacy of the proposed 

structural model. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational attachment within the Tehran Province Water and Wastewater 

Company is a dynamic, multi-layered construct fundamentally rooted in reciprocal relational processes. 

Emotional attachment is cultivated through mutual identity formation, shared values, and psychological safety. 

Behavioral attachment is reinforced by voluntary commitment, proactive performance, and sustained 

cooperation. Cognitive–occupational attachment emerges from mutual investment in learning, development, 

and professional growth. Identity–social attachment is constructed through social recognition, cultural 

integration, and group cohesion. 
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These dimensions function as an integrated system rather than isolated components. The results illustrate that 

sustainable organizational attachment cannot be achieved through unilateral policies or transactional incentives 

alone; it requires continuous relational investment by both employees and organizational leadership. The 

validated model provides a robust framework for diagnosing attachment levels and guiding strategic human 

resource interventions in large public service organizations. 

In conclusion, this study offers a comprehensive and empirically grounded model of organizational attachment 

based on reciprocal relationships. The model advances theoretical understanding of attachment in 

organizational contexts and provides practical guidance for designing relationally intelligent management 

systems capable of strengthening workforce stability, engagement, and long-term organizational effectiveness. 
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