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Abstract  
      The purpose of this research is to analyze the factors affecting employee commitment using the self-

disclosure approach in the social security organization of Alborz province, Karaj City. The current research 

is exploratory, cross-sectional, and mixed (qualitative-quantitative) in terms of data collection. The 

statistical population of the qualitative stage was the chiefs, deputies, and officials of the social security 

organization of Karaj City in Alborz province, 20 of whom were selected by purposive sampling and the 

principle of theoretical saturation. The statistical population in the quantitative part was the employees of 

this organization. The sample size in the quantitative part was determined based on the tenfold rule 

commonly used in the PLS technique, corresponding to ten times the number of components obtained in 

the qualitative part (10 components) and equal to 100. The data collection tool in the qualitative phase is 

the semi-structured interview and in the quantitative phase, the questionnaire is extracted from the results 

of the qualitative part. For qualitative data analysis, the thematic analysis method of King and Horrocks 

model(2010), includes three stages of descriptive coding, interpretive coding, and integration through 

overarching themes, and for quantitative data analysis, the structural equation modeling method And Smart 

PLS software are used. The results of the research showed that employee commitment has 3 dimensions 

and 10 components, and the component of recruitment and retention programs has the most importance in 

the commitment dimension with a weight of 0.8.  
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1. Introduction 

    In the study of any phenomenon, it is important to periodically review progress and re-

evaluate the applicability of assumptions, paradigms, and approaches. This type of 

researches is needed for the category of commitment because the nature of work, jobs, and 

employment relationships has changed significantly. One of the subjects on which a lot of 

research has been done in the field of psychology is the category of self-disclosure. The 

self-disclosure approach has a great impact on the interpersonal relationships of employees 

at the workplace and increases the communication mechanism of self-disclosure, 

organizational commitment, employee satisfaction, financial growth, and customer 

orientation. In today's current situation, it is necessary to move towards an efficient model 

based on organizational commitment. Organizations should design programs to hear what 

employees want while working. The organization can find a meeting point where the 

employee's demands match what the organization can offer; In this way, the level of 

willingness to help and loyalty to the organization increases. The literature on 

organizational commitment and self-disclosure operate independently and provide 

valuable knowledge to address better performance in an organizational context. This 

research helps to become more familiar with the literature of these concepts, which means 

that it shows the research lines that try to benefit from all possible perspectives and 

approaches to examine the category of employee commitment, and what effects the self-

disclosure approach has on determining how organizational commitment and It also affects 

the management of human resources in the organization. From the results of this study, it 

can be concluded that there is actually an important scientific production that connects the 

concepts of self-disclosure and organizational commitment. Based on the mentioned 

statements, the aim of the current research is to design a model of employee commitment 

based on the self-disclosure approach in the social security organization. 

 

2. Literature Review 

    The most comprehensive concept of organizational commitment, according to Allen and 

Meyer (1991), is an internal state that expresses a kind of desire, need and obligation in 

order to continue working in the organization and includes affective, continuance and 

normative commitment. Affective commitment deals with the feeling of belonging and 

attachment to the organization and is related to personal characteristics, organizational 

structures and work experiences. Another type of commitment is continuance 

commitment, which is related to the perceived financial and non-financial costs of leaving 

the organization and the lack of alternative options. The last type, normative commitment, 

refers to the employee's commitment to stay in the organization.  

    The self-disclosure approach is the process through which people share their personal 
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information with others. This is done by sharing one's information, opinions and attitudes 

with another person. Theoretically, the concept of self-disclosure is supported by the social 

penetration theory of Altman and Taylor (1973), which claims that people may share their 

superficial, social or intimate information with others. Wheeless & Grotz (1976) found 

that self-disclosure is multidimensional and discovered five independent dimensions of 

self-disclosure. disclosure intention, disclosure amount, positive-negative nature of 

disclosure, honesty-accuracy of disclosure, and general depth control of disclosure. 

    Haymes (1971) offers what may be a behavioral or operational definition of self-

disclosure or what can be defined self-disclosure as behavior ; which includes four main 

categories: 1- expression of emotion, emotional processes 2- expression of needs 3- 

expression of fantasies, strivings, dreams, hopes 4- expression of self-awareness. 

 

3. Methodology 

    The current research is exploratory, cross-sectional, and mixed (qualitative-quantitative) 

in terms of data collection. Based on the topic and the nature of the research, a mixed 

sequential exploratory design was used. In this way, first qualitative data, then quantitative 

data were collected and analyzed. The statistical population in the qualitative phase of the 

research was the chiefs, deputies and officials of the social security organization branches 

of Karaj city, who were selected by purposive sampling and the principle of theoretical 

saturation. In order to collect data, a semi-structured interview was used. In this research, 

we reached the saturation point after conducting 20 interviews. The research method in the 

qualitative part was the thematic analysis method of the King and Horrocks (2010) model, 

which includes three stages of descriptive coding, interpretive coding and integration 

through overarching themes. The statistical population in the quantitative part was the 

employees of this organization. The sample size in the quantitative section was determined 

based on the tenfold rule that is commonly used in the Partial Least Squares technique, 

corresponding to ten times the number of components obtained in the qualitative section 

(10 components) and equal to 100. The tool of data collection in the quantitative stage was 

a questionnaire extracted from the results of the qualitative part. In order to quantitative 

data analysis, the structural equation modeling method and Smart partial least squares 

(PLS) software was used. 

 

4. Results 

In the first step, all the interviews were implemented in the text and the basic concepts 

were extracted from them. In the next step, explanations and basic concepts were used to 

define descriptive codes. So that these codes were tried to be formed relatively close to the 

data and any kind of interpretation was avoided in the light of a specific theory and the 

descriptive codes were specified with words or short phrases. In the next step, interpretive 

coding step, all the descriptive codes obtained from the previous steps were placed in 

related categories. 
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In the last stage, by using the terms obtained from the theoretical background and the 

information obtained from the interview, as well as after several times checking the basic 

concepts, descriptive codes and interpretive codes, overarching themes were selected; 

which put all the concepts of the previous levels in one group. 

    A total of 129 initial codes were created from a total of 20 interviews. Then, due to the 

increase of codes, all similar codes in terms of semantic and conceptual affinity were 

placed in their own group and were reduced to 32 descriptive codes and 10 interpretive 

codes (components) and finally 3 main themes including Opinions and Rationale, 

commitments, perception and consideration was created. 

In this study, by using the factor load of the dimensions and components, their priority was 

obtained. so that the dimension of commitments with a factor load of 0.859 had the highest 

priority, and then the dimension of Opinions and Rationale was obtained with a value of 

0.778, and the dimension of perception and consideration was placed in the last rank with 

a factor load of 0.692. The results show that in the dimension of opinions and Rationale, 

the component of job satisfaction with a factor load of 0.882 ranked first and the 

component of personality difference with a factor load of 0.553 ranked third. Also, in the 

dimension of commitments, the component of recruitment and retention plans with a factor 

load of 0.843 ranked first and the component of employee training with a factor load of 

0.650 ranked fourth, and in the dimension of perception and consideration, the component 

of workplace physical conditions, facilities and equipment ranked first with a factor load 

of 0.814 and organizational support component ranked third with a factor load of 0.469. 

Finally, the model of employee commitment based on the self-disclosure approach in the 

social security organization has been presented. 

 

5. Discussion 

    The results of the research showed that the factors affecting employee commitment 

include 10 components: work conscience, job satisfaction, personality differences, 

recruitment and retention plans, employee training, performance evaluation system, job 

promotion opportunities, organizational support, workplace physical conditions, facilities 

and equipment, and employee appreciation programs; which are placed in the three 

dimensions of opinions and Rationale, commitments, perception and consideration. 

    After analyzing the data and obtaining comprehensive themes including the three 

dimensions of opinions and rationale, commitments, perception and consideration, the 

dimensions obtained in this research were related to the dimensions of commitment in the 

definition of Allen and Mayer (1991):  

    - Dimension of opinions and rationale: It represents the individual dimension and is 

related to the thoughts, opinions and personality of the employee who, due to having a 

great sense of responsibility, is committed to the organization and uses all his efforts to 

maintain organization.  

    - Commitments dimension: It represents the job dimension and is related to the job and 
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the expectations that a person has from job. 

    - Dimension of perception and consideration: It represents the organizational dimension 

and is related to the expectations that a person has from organization. 

    Employees' work and non-work information sharing both have a significant effect on 

the acquisition of comprehensive information by organization managers.  

This study shows that this information may help managers to adjust their strategy and 

understand the reasons for absenteeism, intention to retirement and turnover and job 

change before making any decisions or reactions from employees.  

    The model of employee commitment based on the self-disclosure approach provides a 

promising direction for the development of commitment in the workplace, including (1) 

how the strength of each dimension of commitment may change over time (2) how a 

dimension of commitment over time It grows, shrinks, splits, or merges with other 

dimensions (3) how multiple commitment targets interact with each other, or how the 

strength of correlations between commitments changes over time. 

    This conceptualization of commitment with the help of the self-disclosure approach is 

especially useful for future human resource research to examine the dynamics of 

commitment systems in the field of work. 
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 چکیده
 شهرستان البرز، استان یاجتماع نیتام سازمان در یخودافشاگر کردیرو بر یمبتن کارکنان تعهد مدلارائه  پژوهش، نیا از هدف        

. است( یکم -یفیک) ختهیآم ها، داده یگردآور بعد از و یمقطع زمان بعد از ،یاکتشاف هدف بعد از حاضر پژوهش. است کرج

 تن 20 تعداد که بودند کرج شهرستان یاجتماع نیتام سازمان شعب واحد نیمسئول و نیمعاون روسا، یفیک مرحله در یآمار جامعه

. بودند سازمان نیا انشناسکار ،یکم بخش در یآمار جامعه. شدند انتخاب ینظر اشباع اصل و هدفمند یریگ نمونه صورت به

 یها مؤلفه تعداد برابر ده با متناظر شود یم استفاده PLS کیتکن در متداولاً که برابر ده قاعده اساس بر یکم بخش در نمونه حجم

 مهین مصاحبه یفیک مرحله در ها داده یگردآور ابزار. دیگرد مشخص عدد 100 برابر و( مؤلفه 10) یفیک بخش در آمده بدست

 لیتحل روش از یفیک یها داده لیتحل و هیتجز یبرا. بود یفیک بخش جینتا از مستخرج پرسشنامه ،یکم مرحله در و افتهیساختار

 سازی کپارچهی و رییتفس کدگذاری ،یفیتوص کدگذاری مرحله سه شامل که شد استفاده ،(2010) هاروکز و نگیک مدل مضمون

 Smart PLS افزار نرم ز ا و یساختار معادلات یابی مدل روش از یکم یها داده لیتحل یبرا و باشد یم ریفراگ نیمضام قیطر از

 در ینگهدار و جذب یها برنامه مؤلفه و باشد یم مؤلفه 10 و بعد 3 یدارا کارکنان تعهد که داد نشان پژوهش جینتا. شد استفاده

 .  است تیاهم زانیم نیشتریب یدارا 843/0 وزن با تعهدات بعد

 یساختار معادلات یابی مدل ،یخودافشاگر ،کارکنان تعهد ،مضمون لیتحل :یدیکل یها واژه     
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 مقدمه

 و یساز کوچک ،یسپار برون امر در شیافزا به منجر امر نیا. هستند روبرو یا ندهیفزا یرقابت فشار با ها سازمان     

 یقرارداد کارگران با کارمندان ینیگزیجا حال در ها شرکت از یا ندهیفزا تعداد. است شده نیگزیجا یکار باتیترت

 را یاستخدام رابطه رات،ییتغ نی. اکنند یم استفاده یانسان قضاوت به ازین کاهش یبرا ونیاتوماس و افزار نرم از و هستند

 کارمندان حیتوض نحوه مجدد یبررس ن،یبنابرا. گذارد یم ریتأث کار محل تعهدات بر که است داده شکل رییتغ یاگونه به

 کار به تعهد، مورد در یاساس مفروضات از یاریبس رایز است، مهم یانسان منابع تیریمد یبرا ژهیو به خود، تعهدات از

 .(2018، 1همکاران )وان روزنبرگ وگردد یم بر 1970 دهه لیاوا و 1960 دهه اواخر در همکارانش و پورتر ،یمود

 ها میپارادا مفروضات، کاربرد تیقابل و کرده یبررس را شرفتیپ یا دوره طور به که است مهم یا دهیپد هر مطالعه در 

 کار، تیماه رایز است ازین مورد 3تعهد مقوله یبرا قاتیتحق نوع نیا .(2003، 2ماینر( میکن یابیارز مجددا را کردهایرو و

 به اغلب تعهد چه اگر . (2018، 1)وان روزنبرگ وهمکاراناست  کرده رییتغ یتوجه قابل طور به یشغل روابط و مشاغل

 زهیانگ بر که است یانسان منابع تیریمد یها وهیش اثرات یدیکل یانجیم اما رد،یگ ینم قرار یبررس مورد حیصر طور

(.  2021، 4کلاین و همکاران) ذاردگ یم ریتأث کلان سطح در یسازمان عملکرد و خرد سطح در ها آن حفظ و کارکنان

 است موظف تیریمد. است مطلق ضرورت کی سازمان ندهیآ یبرا ژهیو به داریپا و شده یزیر برنامه یسانان منابع توسعه

 جادیا سازمان به کمک حداکثر ارائه یبرا ها آن لیپتانس توسعه و کارکنان یبالا یور بهره حفظ یبرا را یدیجد یها راه

 . )2020، 5سولتون و همکاران)کند

 یم 6یخودافشاگر مقوله است، گرفته انجام آن یرو بر یادیز قاتیتحق یروانشناس حوزه در که یموضوعات از یکی     

. گذارندیم گرانید اریاخت در را خود یشخص اطلاعات افراد آن قیطر از که است یندیفرآ یخودافشاگررویکرد . باشد

،  7و ترگر چراشپر) شود یم انجام یگرید شخص با فرد یها نگرش و نظرات ،اطلاعات گذاشتن اشتراک به با امر نیا

2015 ). 

 یارتباط سمیمکان و گذارد یم یاریبس ریتأث کار محل در کارکنان یفرد نیب روابط بر یخودافشاگررویکرد      

، 8)پاریک و پوروهیتدهد یم شیافزا را یمدار یمشتر و یمال رشد کارکنان، تیرضا ،یسازمان تعهد ،یخودافشاگر
 

1 van Rossenberg et al.  
2 Miner 
3  Commitment 
4 Klein et al. 
5 Soelton et al. 
6  Self-Disclosure 
7 Sprecher & Treger 
8 Pareek & Purohit 
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 دیبا هاسازمان. است یضرور یسازمان تعهد بر یمبتن کارآمد مدل کی سمت به شیگرا امروزه، یفعل طیشرا رد .(2018

 ییها برنامه دیبا ها سازمان. باشند خود سازمانو  کار، کیاستراتژ اهداف به متعهد اریبس که دهند لیتشک را ییهامیت

 در که کند دایپ را یملاقات نقطه تواند یم سازمان. بشنوند خواهند، یم کارکنان که را آنچه کار، نیح در تا کنند یطراح

 یوفادار و کمک به لیتما سطح بیترت نیا به د؛باش منطبق دهد ارائه تواند یم سازمان آنچه با کارمند یها خواسته آن

    .(2018، 1)فینکنار و همکارانمی یابد شیافزا سازمان، به

  و درآمدها عیوزبازت قیطر از ،یانسان یهاهیسرما بر هیتک با که باشد یم محور خدمات یسازمان ،یاجتماع نیتام سازمان

. است کشور تیجمع از یمین بر بالغ تیحما یمتول اکنون جامعه، مولد اقشار یاجتماع و یاقتصاد یهاسکیر پوشش

 یریبکارگ با طعاق است، رانیا در یدرمان و یا مهیب سازمان نیتربزرگ و نیتریمیقد ن،یاول که نیا به توجه با نیبنابرا

 یاقتصاد سود واندت یم بالا عملکرد به دنیرس آن دنبال به و خود کارکنان تعهد شیافزا یبرا یانسان منابع یها یاستراتژ

 .کند فراهم هم را یشتریب

. می باشد مواجه یفراوان یتیریمد مسائل با همواره گرید یها سازمان همچون یاجتماع نیتام سازمان شک بدون      

 نیا یها تیاولو از آن بهبود یبرا کوشش و است واضح سازمان نیا در عملکرد تیریمد یسنت نظام یناکارآمد اکنون

 یمنطق راهکار کی است؛ وابسته ها آن تعهد و شغلی تیرضا نظیر یعوامل به کارکنان عملکرد که ییآنجا از. است سازمان

 امر نیا به توان یم قیطر چه از که است نیا سوال .(2022، 2)فرهادی و همکاراناست راهگشا این زمینه در ییعقلا و

 تیوضع آگاهی یافتن از و یخودافشاگر کردیرو یها مولفه بر دیتاک با کارکنان، از کی هر قیدق شناخت ؟یافت دستمهم 

از  یانسان منابع تیریمد فیوظا و ها نقش کارکردها، در که باشد یخوب عمل یراهنما تواند یم سازمان، در ها آن تعهد

 عملکرد، تیریمد کارمندان، اخراج و استخدام ،یانسان یروین یایمزا و خسارت جبران همچون یمسائل به یدگیرسجمله 

 .ردیگ قرار نهیبه استفاده مورد و ... یانسان منابع آموزش

ه منظور پرداختن د و دانش ارزشمندی را بنمی کن عملدبیات مربوط به تعهد سازمانی و خودافشاگری به طور مستقل ا     

ین دب کمک می نماید آشنایی بیشتر با ادبیات این مفاهیمبه د. این پژوهش نبه کارایی بهتر در بافت سازمانی ارائه می ده

کارکنان  تعهد مقوله بررسیبرای  ها و رویکردهای ممکنکنند از همه دیدگاهتحقیقاتی که سعی میمعنی که به خطوط 

م بر مدیریت تعهد سازمانی و ه چگونگی بر تعیین هم خودافشاگری چه تأثیراتیرویکرد که  بهره جویند، نشان می دهد

هم وجود دارد که مکه در واقع یک تولید علمی  ودنماز نتایج این کار می توان استنباط  .منابع انسانی در سازمان دارد

 مفاهیم خودافشاگری و تعهد سازمانی را به هم مرتبط می کند.

عوامل زیادی به عنوان عوامل تعیین کننده تعهد شناسایی شده اند، اما با توجه به تغییرات فوق در ماهیت کار،       

ممکن است عواملی  این عوامل هنوز هم قابل اجرا هستند یا خیر.سازمان، مشاغل و روابط شغلی، مشخص نیست که آیا 
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. همچنین باشنداهمیت  دارای شدند، اکنون بیش از گذشتههای کلیدی تعهد شناسایی میکنندهعنوان تعیینه که قبلاً ب

وجود ممکن است توضیحات فعلی در مورد تعهدات کارکنان منعکس کننده عوامل جدیدی باشد که توسط مدل های م

های پیش ممکن است اکنون بیشتر، کمتر یا به طور شده در دهههای کلیدی شناساییکنندهزیرا تعیین ؛کشف نشده است

 .(2018، 1)وان روزنبرگ وهمکاران مشابه مرتبط باشند

 کم را تعهد های بینتاثیرگذاری پیش میزان قادرند که متغیرهایی به نسبت سازمان ها آشنایی بیشتر اسباب تحقیق این     

 موجب امر این هک ترغیب سازد عوامل اینگونه چه بیشتر هر شناسایی درصدد را ها آن و را فراهم می آورد کنند زیاد یا

 ر صورت نیازدمی توانند که  می شودکارکنان  عملکرد همچنین وبالفعل و بالقوه  تعهد به نسبت آن ها آگاهی افزایش

 .دارندمبذول را  لازم اقدامات و آموزش های

 کیتعهد  (.1987، 3)راندالشد مطرح « 2یسازمان انسان» مقاله در( 1956) تیوا توسط بار نیاول یسازمان تعهد مفهوم

 یسازمان رفتار حوزه پژوهشگران از یاریبس توجه مورد گذشته یها سال طول در که است یسازمان و یشغل مهم نگرش

 زمان، گذشت با. شد ظاهر 1960 دهه در یسازمان تعهد مطالعه به علاقه .است بوده یاجتماع رفتار ژهیو به یروانشناس و

 4)کوهنیسازمان یها جنبه تا ندبود متمرکز یکار گروه و شغل یرو بر شتریب که ندشد ظاهر تعهد از یدیجد یکردهایرو

  . (2009، 5و دیرانی 2003،

. کنند یم جادیا خود سازمان به نسبت کارکنان که است ییها نگرش نیتر حساس و نیتر مهم از یکی یسازمان تعهد     

 آن یمنف اثراتیکی از  شود، یم برجسته سازمان با تعامل و کارکنان یوفادار با یسازمان تعهد مثبت اثرات که یحال در

 . (2020، 6)گوزلر و سلیکرباشد یم کارکنان ییجابجا

 شرح نیبد یسازمان تعهد از فیتعر نیتر ساده البته و دارد وجود ینظر اتیادب در تعهد از یگوناگون اریبس فیتعار     

  .(2017، 7)بوکاتااست مشترک اهداف به یابیدست در شرکت به کارکنان یوفادار دهنده نشان یسازمان تعهد: که است

 به الزام و ازین ل،یتما ینوع انگریب که است درونی یحالت ، (1991) 8ریم و آلن دهیعق به ،یسازمان تعهد مفهوم نیتر جامع

 :است یهنجار و مستمر ،یعاطف تعهد رندهیبرگ در و سازمان در اشتغال ادامه منظور

 تجارب و یسازمان یساختارها ،یشخص یها یژگیو با و پردازد یم سازمان به یدلبستگ و تعلق احساس به یعاطف تعهد
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 به که است مستمر تعهد تعهد، از یگرید نوع. است مرتبط( حقوق و سرپرستان ها، مهارت تنوع نقش، وضوح) یکار

 تعهد آخر، نوع. دارد ارتباط نیگزیجا یهانهیگز وجود عدم و سازمان ترک از یناش شده درک یرمالیغ و یمال یهانهیهز

  .(2017، 1)بوکاتادارد اشاره سازمان در ماندن به کارمند تعهد به ،یهنجار

 افشاء عمل به اشاره یبرا یارتباط مطالعات و یفرد نیب روابط گرا، انسان یروانشناس در ابتدا در یخودافشاگر مفهوم     

 توجه کانون 1960 دهه از یخودافشاگر. گرفت قرار مطالعه مورد گرانید با یشخص اطلاعات یگذار اشتراک به و

( 1971 ،1964)های  به سال کتاب دو ایراد مفهوم نیا طرفدار نیاول( 1964) ژورارد .است بوده یاجتماع علوم مطالعات

 عمل و قیتحق وارد (1976) 2گروتز و لسیو توسط  1970 دهه در اصطلاح نیا د.بودر این زمینه  مختلف مقالات و

 از. گذارد یم اشتراک به گرید افراد با فرد که دانستند یم خود درباره یامیپ هر عنوانه ب را یخودافشاگر که شد یآموزش

 ادعا که شود یم یبانیپشت (1973) 4آلتمن و تیلور )SPT (3یاجتماع نفوذ هینظر توسط یخودافشاگر مفهوم ،ینظر لحاظ

 یسطح اطلاعات. بگذارند اشتراک به گرانید با را خود یمیصم ای و یاجتماع ،یسطح اطلاعات است ممکن افراد کند یم

 باورها، افشاء شامل یاجتماع اطلاعات ،(ها یسرگرم و تولد، محل نام، مثال، عنوانه ب) یوگرافیب اطلاعات شامل

خود  یخصوص اسرار افشاء عمل به مربوط یمیصم اطلاعات و است، رهیغ و ها نگرش ات،یتجرب ها، دگاهید احساسات،

 (.2021، 6و محسینه 2018، 5)درلگا و باربارامی باشد یخانوادگ مشکلات و روابط مانند گرانید با

 یهاینگران مانند) یمیصم موضوعات شامل تواندیم یخودافشاگر که کرد استدلال (1971) ژورارد ب،یترت نیهم به

 و یشخص یهایسرگرم ،یاسیس حاتیترج مانند) یمیصم ریغ موضوعات و( حاتیترج و یمال تیوضع ،یخانوادگ

  .(2022، 8و کین 1971،  7)ژواردباشد( قیعلا

 اکثر حال، نیا با. ندارد یجهان فیتعر چیه اما اند، داده قرار مطالعه مورد را یخودافشاگر نیمحقق از یاریبس اگرچه    

 .است گرید شخص به یشخص اطلاعات افشاء ندیفرآ دهنده نشان یخودافشاگر که هستند موافق فیتعار
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 قصد. کردند کشف را یخودافشاگر از مستقل بعد پنج و است یبعد چند یخودافشاگر که افتندیدر گروتز و لسیو

، 6ویلس و گروتز) افشاء 5یعموم عمق کنترل و افشاء، 4دقت-صداقت افشاء، 3یمنف-مثبت تیماه افشاء 2زانیم ،1افشاء

 ای افشاکننده یها امیپ مدت هم و تکرار هم: افشاء زانمی؛ یخودآگاه افشاء یبرا فرد کی لیتما: افشاء صدق  .(1976

ود؛ شیم انیب او هدف ای افشاکننده توسط که یمنف ای مثبت اطلاعات مقدار: افشاء یمنف-مثبت تیماه؛ امیپ یواحدها

 یاطلاعات موضوع جهت افشاکننده تیمیصم زانیم: یعموم عمق کنترل؛ افشاء صحت ای صداقت افشاء: دقت-صداقت

  را اذعان می دارد. شده آشکار

 یخودافشاگر توانیم که آنچه ای یخودافشاگر از یاتیعمل ای یرفتار فیتعر کی است ممکن که را آنچه (1971)7مزیها

 یندهایفرآ و احساسات انیب -1 :است یاصل دسته چهار شامل که دهد یم ارائه کرد مشخص رفتار صورته ب را

  (.1971)ژوارد،  یخودآگاه انیب -4دهایام اها،یرو ها، تلاش لات،یتخ انیب -3ازهاین انیب -2یعاطف

 ،یسازمان تعهد در یانسان منابع تیریمد تیفیک ابعاد نقش یموشکاف با موضوعپژوهشی  (1399) گرانید و فرد ییدانا

 تیفیک ،جینتا لیتحل اساس بر. دادند انجام رانیا یدولت یها سازمان کارکنان شغل ترک به شیگرا و یسازمان تیهو

 ارتباط شغل ترک به شیگرا با و مثبت و معنادار ارتباط یدارا یسازمان تیهو و یسازمان تعهد با یانسان منابع تیریمد

 کارکنان یشغل تیرضا نیب ارتباط خود پژوهش در (1396) یزمان. (2022، 8)دانایی فرد و همکاراندارد معنادار و یمنف

 مانند یبهداشت عوامل داد نشان پژوهش نیا. نمود یبررس هرزبرگ یعامل دو هینظر بر یمبتن را آنان ییخودافشا زانیم با

. است گذارریتأث کارش محل در شخص کی یافشاگر بر «ایمزا و حقوق همکاران، رفتار نحوه و مافوق برخورد نوع»

 زانیم بر یاندک ریتأث «شرفتیپ و ارتقاء ،یکار تیماه کارمند، از یقدردان و توجه» مانند یزشیانگ عوامل نیهمچن

 (. 1396)زمانی،  دارد یو یخودآشکارساز

. پرداختند فرد ییجابجا قصد بر یسازمان تعهد و یشغل تیرضا اثرات یبررس به یا مطالعه در( 2022) گرانید و پراتاما    

 تناسب که یحال در ست،ین ییجابجا قصد در یشغل تیرضا لیتعد به قادر افراد، یسازمان تناسب که داد نشان جینتا
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  هدف با توجه به .(2022، 1گرانید و پراتاما)است شغل ترک قصد به یسازمان تعهد لیتعد به قادر افراد یسازمان

هومی این می باشد، مدل مف در سازمان تامین اجتماعیمدل تعهد کارکنان مبتنی بر رویکرد خودافشاگری  که ارائهق یتحق

  .می باشد 1 پژوهش برابر شکل شماره

 
 پژوهش مفهومی مدل  :1شماره  شکل

Figure 1: Conceptual model of research 
 

 

  روشابزار و 

 بر. است( یکم-یفیک) ختهیآم ها، داده یگردآور بعد از و یمقطع زمان بعد از ،یاکتشاف هدف بعد از حاضر پژوهش    

، سپس یفیک یها داده ابتدا که نحو نیبد. شد استفاده یاکتشاف یمتوال یبیترک طرح از قیتحق تیماه و موضوع اساس

 بود( 2010) هاروکز و نگیک مدل مضمون لیتحل یفیک بخش در پژوهش روش. شدند لیتحل و یگردآور یکم یها داده
 

1 Pratama et al.  
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)بروکز باشد یم ریفراگ نیمضام قیطر از سازی کپارچهی و رییتفس کدگذاری ،یفیتوص کدگذاری مرحله سه بر مشتمل که

 یاجتماع نیتام سازمان شعب واحد نیمسئول و نیمعاون روسا، پژوهش یفیک مرحله در یآمار جامعه .(2018، 1و همکاران

 ها داده یآور جمع منظور به. شدند انتخاب ینظر اشباع اصل و هدفمند یریگ نمونه صورت به که بودند کرج شهرستان

 اشباع نقطه به مصاحبه 20 انجام از محقق بعد پژوهش، این در. شد استفاده افتهی ساختار مهین مصاحبه از یفیک بخش در

 نیا شناسانکار یکم بخش در یآمار جامعه. شد استفاده 2یساختار معادلات یابی مدل روش از یکم مرحله در. رسید

 متناظر شود یم استفاده 3PLS کیتکن در متداولاً که برابر ده قاعده اساس بر یکم بخش در نمونه حجم. بودند سازمان

 مرحله در ها داده یگردآور ابزار. دیگرد مشخص عدد 100 برابر ،یفیک بخش در آمده بدست یها مؤلفه تعداد برابر ده با

 Smart یجزئ مربعات حداقل افزار نرم از ها داده لیتحل منظور به و بود یفیک بخش جینتا از مستخرج پرسشنامه ،یکم

PLS دیگرد استفاده. 

 ترین ویقاز  یکی رویکرد این .است شده استفاده مضمون تحلیل رویکرد با کیفی تحقیق روش از حاضر تحقیق در    

 تصویری و دهد هم سازمان کنار در مند نظام روشی به را پراکنده و گسسته قطعات باشد می قادر که است ییها روش

 دانشبا استخراج  پژوهش لازم بود با توجه عمیق به بستر و زمینه تحقیق و . با عنایت به اینکه در ایندهد ارائه جامع

 کارکنان شاغل دیدگاهاز  طور دقیق تری مورد بررسی قرار گیرد و تصویری تفصیلیخبرگان، پدیده مورد مطالعه به  ضمنی

وش ظاهر جرویکردی منعطف بوده و یافته های آن به صورت خود در سازمان به دست آید، لذا از روش تحقیق کیفی که

 لاقیت هایکه به خ« مضمونحلیل ت» مختلف تحقیق کیفی، از استراتژیاز بین استراتژی های  می شوند استفاده شده و

ه غنای این بدنبال کرده و  محقق در جریان داده کاوی ارج گذاشته و لذا محقق می تواند شیوه و مراحل خاص خود را

 تقسیم کیفی یها آن داده توسط که هاست داده تحلیل و تقلیل راهبرد یک زیر فرایند شیوه بیفزاید استفاده شده است.

 مهم مفاهیم و الگو یافتن که است راهبرد توصیفی یک اصولا تحلیل این .شود می بازسازی و تلخیص بندی، طبقه بندی،

 تحقیق این رد که باشد می مختلفی های رویه دارای این رویکرد .نماید می تسهیل کیفی های داده مجموعه درون از را

 این .ستا گردیده استفاده شده، ارائه مختلف های رویه بندی جمع بر اساس 2010 سال که هاروکز و کینگ رویه از

 فرآیند و است فراگیر مضامین طریق از سازی یکپارچه و تفسیری کدگذاری کدگذاری توصیفی، مرحله سه دارای رویه

 شده است. نشان داده 1 جدول در آن
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 (2010 ، زهاروک و نگیک) مضمون لیتحل ندیفرا : 1جدول

Table 1: Thematic analysis process (King and Horrocks, 2010) 

 توصیفی کدگذاری نخست: مرحلۀ

  مصاحبه متن دقیق همطالع

 آن ها کنار در گذاری یادداشت و مربوط های بخش علوم نمودنم

  توصیفی کدهای تعریف

 پیشرفت حین در توصیفی کدهای بازنگری و مصاحبه متن هر برای فرایند این تکرار

 یریتفس یکدگذار: دوم ۀمرحل
  یفیتوص یکدها یبند خوشه

  یمطالعات یها حوزه و پژوهش پرسش با ارتباط در ها خوشه یمعنا ریتفس

 ها داده ۀمجموع کل یبرا یریتفس یکدها یریکارگ به

 ریفراگ نیمضام قیطر از یساز کپارچهی: سوم ۀمرحل
 یریتفس نیمضام دادن قرار مدنظر قیطر از کل، کی منزله به ها داده ۀمجموع یبرا یدیکل نیمضام استنتاج

  موضوع از

 یقاتیتحق پروژه یاتیعمل مقاصد ای و کیتئور

 یلتحل در یکدگذار سطوح نیب روابط یتجل جهت ینمودار خلق

 

 های پژوهشیافته 

  ییفک بخش یها افتهی    

 از میمفاه احصاء نمونه. استخراج گردید از آن ها اولیه و مفاهیم شدپیاده  متن در ها مصاحبهتمامی  اول، گام در    

 .باشد یم 2 جدول در ها مصاحبه
 

 ها مصاحبه از میمفاه احصاء نمونه :2 جدول
Table 2: Sample statistics of concepts from interviews 

 

 

 

 

 

 کدها، نیا سعی شد که ریوط به. شد استفاده یفیتوص یکدها فیتعر یبرا هیاول و مفاهیم حاتیتوض از ،بعد گام در    

 با یفیتوص یکدها و شد زیپره خاص یتئور کی پرتو در آن ریتفس گونه هر از و گیرد شکل ها داده به کینزد نسبتاً

هیاول میمفاه  
بر تعهد کارکنان مبتنی بر خودافشاگری در سازمان تامین  عوامل موثر

قول نقل ۀنمون  -اجتماعی شعب شهرستان کرج  
 همکاران حتی اتاق مناسب که نور خوبی داشته باشد ندارند کم توجهی
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 .باشد یم 3 جدول در یفیتوص کد به ارجاع و متن نمونه. شد مشخص کوتاه عبارات ای کلمات

 

 
 مفاهیم اولیه ازتوصیفی  یکدها استخراج :3 جدول

Table 3: Extraction of descriptive codes from basic concepts 

قول نقل نمونه  
تعداد 

 مراجع
 توصیفی کدگذاری مفاهیم اولیه 

خوبی  نور که مناسب اتاق یحت همکاران
 .ندارند باشد داشته

توجهی کم 6  
 ،یکاف نور دارای مناسب اتاق بودن فراهم

 و ... خوب یصندل و وتریکامپ

 

  به مرتبط یها دسته در قبل مرحله از حاصل یفیتوص یکدها مجموع یریتفس یکدگذاریعنی مرحله  بعد،در مرحله     

 درآمده شینما به 4در جدول  ریز شرح به میمفاه بیترک و لیتحل هنحو و کدگذاری نیا جینتانمونه  .گرفتند قرار هم

 .ستا

 
 تفسیری یکدها استخراج :4 جدول

Table 4: Extraction of interpretation codes 
 

 

 

 

 همچنینو  مصاحبه، از حاصل اطلاعات و آمد دست به نظری نهیشیپ از کهی اصطلاحات رییکارگ به با آخر، مرحله در    

 همه که نددیگرد انتخاب ریفراگ نامیمض ،یریتفس یکدها و یفیتوص یکدها ه،یاول میمفاه یبررس مرتبه ینچند از بعد

 سپس. آمد وجوده ب مصاحبه 20 مجموع از هیاول کد 129 تعداد مجموع در. ندداد قرار گروه کی در را قبل سطوح میمفاه

 به و گرفتند قرار خود مخصوص گروه در یمفهوم و ییمعنا قرابت نظر از هم به هیشب یکدها هیکل کدها، یفزون لیدل به

 تعهدات، ها، استدلال و دیعقا شامل یاصل مضمون 3 تینها در و یریتفس کد 10 تعداد و افتندی لیتقل یفیتوص کد 32

 (   5جدول. )شد جادیا یگر ملاحظه و ادراک

 

 

 

 

 

 کد تفسیری کد توصیفی

  و وترپیکام ،یکاف نور یدارا مناسب اتاق بودن فراهم
 و ... خوب یصندل

زاتیتجه و امکانات کار، محل یکیزیف طیشرا  
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 مبتنی بر رویکرد خودافشاگری کارکنان تعهد یینها مضمون لیتحل  :5 جدول
Table 5: Analysis of the final theme of employee commitment based on the self-disclosure approach 
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  نیمضام شبکه

 آنچه  .است دادهگسترش  را آن (،2001) 1استیرلینگ -آتراید که است مضمون تحلیل در مناسبی روش مضامین شبکه    

 روندی پایه بر مضامین، شبکه .است دهنده سازمان صلا مثابه به تارنما شبیه های نقش کند می عرضه مضامین شبکه

 تلخیص و ترکیب ازحاصل شده  مضامین) دهنده سازمان مضامین ،(متن کلیدی نکات و کدها) پایه مضامین مشخص،

 سپس کند؛ می مند نظام را (کل مثابه به متن بر حاکم اصول دربرگیرنده عالی مضامین) فراگیر مضامین و( پایه مضامین

 آن میان روابط با همراه سطح سه این از یک هر برجسته مضامین و رسم تارنما، شبکه های نقشه صورت به مضامین این

 .شود می داده نشان ها

نقشه  و می کند نظام مند فراگیر را مضامین و تفسیری توصیفی، کدهای مضامین مشخص، رویه بر اساس مضامین شبکه

 شده اند. جایگذاری شبکه آن در یکدیگر با اخص رابطه اعم و به توجه با مضامین که می نماید ارائه مضامین کل از ای

داده های گردآوری  لیتحل و هیتجز بر اساس حاصل، مضامین شبکه موضوع، نظری مبانی و با توجه به هدف پژوهش

پایه،  مضامین شامل که هاروکز و نگیک مدل مضمون لیتحل روششده از طریق مصاحبه در مرحله کیفی پژوهش و 

تفسیری و  کدهای توصیفی، شکل، تمامی کدهای این در .می باشد 2 فراگیر می باشد، مطابق شکل و سازمان دهنده

 .است شده داده نفراگیر نشا مضامین
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 
 : شبکه مضامین تعهد کارکنان مبتنی بر رویکرد خودافشاگری2شکل

Figure 2: The network of employee commitment themes based on the self-disclosure approach 

 

1 Attride-Stirling 



 ...، ص.ص1404زمستان–75 ، پیاپی 4، شماره 19وره د                                                                مدیریت بهره وری                                                

 

 

 

 

 یکم بخش یها افتهی

 .است شده ارائهبه پرسشنامه دهندگان  پاسخ دموگرافیک مشخصات 6شماره  جدول در 

 ها آن مشارکت میزان و دهندگان پاسخ کیدموگراف مشخصات :6 جدول

Table 6: Demographic characteristics of the respondents and their participation rate 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها داده استنباطی تحلیل و تجزیه

 الگوریتم اساس بر نیز ها داده تحلیل. شد استفاده ساختاری معادلات روش از پژوهش های سوال به پاسخگویی جهت    

 .گرفت صورت جزئی مربعات حداقل رویکرد با Smart PLS افزار نرم توسط ها داده تحلیل

 پژوهش مدل برازش بررسی

 یدرون مدل. یرونیب مدل و یدرون مدل: شود یم فیتعر یخط معادلات از مجموعه دو لهیوس به PLS یریمس یها مدل

 مکنون ریمتغ کی انیم روابط یرونیب مدل که یصورت در کند، یم نییتع را نشده مشاهده ای مکنون یرهایمتغ انیم روابط

 یم انجام مرحله دو در PLS از یریگ بهره با ها مدل یابیارز. سازد یم نییتع را آشکارش ای شده مشاهده یرهایمتغ و

 :ردیگ

 (یرونیب مدل) یریگ اندازه مدل ییایپا و ییروا یابیارز     •

 (Gender)جنسیت

 مشارکت زانیم

(Participation) 
 (Male) مرد (Female) زن

52% 48% 

 (Age) سن
 مشارکت زانیم

(Participation) 

<30 31-40 41-50 >50 

6% 36% 52% 6% 

 (Education) لاتیتحص سطح

 مشارکت زانیم

(Participation) 

 دیپلم
Diploma 

 پلمید فوق
Associate 

 لیسانس

Bachelor 

 فوق لیسانس

Master 

 دکتری

PhD 

2% 4% 46% 45% 3% 

 (Year()Work Experience) )سال(کار سابقه
 مشارکت زانیم

(Participation) 
<5 6-10 11-20 21-30 

7% 15% 37% 41% 
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 (.یدرون مدل) یساختار مدل یابیارز      •

 ییایپا -

 آن با متناظر سازه و یانعکاس معرف هر ییایپا به مربوط یکی شود، یم یابیارز جهت دو از یریگ اندازه ابزار ییایپا    

 یبرا که است متناظر سازه با یانعکاس یها معرف همه (Cρ) مرکب ییایپا یگرید و کند یم نییتع را بار مقدار که است

)هایر و است 7/0 حداقل معرف هر یبرا مناسب ییایپا مقدار. رود یم کار به یریگ اندازه ابزار یدرون یهمبستگ نییتع

 (.2017، 1همکاران

 ف هامعر ییایپا  -

 هستند باور نیا بر محققان. شود یبررس جداگانه دیبا معرف هر ییایپا است، متفاوت ها معرف ییایپا که آن به نظر    

 قدر جهینت رد(. درصد 50 حداقل معمولا) کند نییتب را معرف هر یپراکندگ از یریچشمگ بخش دیبا مکنون ریمتغ کی که

 3 شکل در که همانطور. باشد 7/0 از شتریب دیبا آن شده مشاهده یرهایمتغ از کی هر و سازه کی نیب یهمبستگ مطلق

 .گردد یم دییتا ها معرف ییایپادر نتیجه  ،است شتریب 7/0 از معرف هر یبرا یعامل بار مطلق قدر گردد یم مشاهده

 

 
 

1 Hair et al. 
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 یخودافشاگر کردیرو بر یمبتن کارکنان تعهد یعامل بار مطلق قدر :3شکل
Figure 3: The absolute value of the factor load of employees' commitment based on the self-disclosure approach 

 

 

ρ  (کرونباخ یآلفا) یدرون یهمسان و( مرکب ییایپا) نیگلدشتا-لونید  

ρ  یارز هم فرض اساس بر کرونباخ یآلفا. است یتر مطلوب شاخص کرونباخ یآلفا با سهیمقا در نیگلدشتا-لونید 

 گرید به نسبت یکسانی ارزش شده مشاهده ریمتغ هر که است نیا بر فرض یعنی. باشد یم شده مشاهده یرهایمتغ

. است مدل جینتا هیپا بر و ندارد را فرض نیا نیگلدشتا-لونید ρ اما. دارد مکنون ریمتغ فیتعر در شده مشاهده یرهایمتغ

 تک کننده انیب 7/0 از شتریب نیگلدشتا-لونید ρ. دهد یم شینما ییایپا از نییپا کران ینیتخم کرونباخ یآلفا قتیحق در

 شتریب یریگ اندازه یها مدل مرکب یایپا یبرا اس ال یپ اسمارت افزار نرم یخروج 4در شکل . است بلوک بودن یبعد

 .دارند را لازم مرکب ییایپا یریگ اندازه یها مدل جهینت در. است 7/0 از

 

 
 (نیگلدشتا-لونید ρ) مرکب ییایپا :4شکل

Figure 4: Composite reliability (ρ Dillon-Goldstein) 
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 ییروا-

 .شد استفاده یریگ اندازه ابزار ییروا دییتا یبرا همگرا ییروا شاخص از پژوهش نیا در    

 همگرا ییروا- 

 ییروا یبرا لارکر و فورنل اریمع. باشند داشته یا انهیم یهمبستگ گریکدی با دیبا ها سازه از کی هر یها معرف    

 شیب نیانگیم طور به تواند یم مکنون ریمتغ کی یعنی. است 5/0 از شتربی (AVE)شده استخراج یها انسیوار نیانگیم

 ،است 5/0 از بالاتر مکنون یرهایمتغ یبرا AVE مقدار تحقیق ایندر . کند فیتوص را شیها معرف یپراکندگ از یمین از

 .باشد یم مطلوب یریگ اندازه یها مدل یهمگرا ییروا جهینت در

 (Q2) یرونیب مدل تیفیک آزمون-

 یم را خود یها سازه یمناسب تیفیک با سازه هر یریگ اندازه یها شاخص نییتع یبرا یرونیب یالگو یها آزمون    

 شاخص متقاطع ییروا. گردد یم اجرا یاشتراک متقاطع ییروا شاخص از استفاده با Q2 یرونیب مدل تیفیک آزمون. سنجد

 یتمام داد نشان پژوهش نیا جینتا. شود یم سهیمقا( یقو) 35/0 و( متوسط) 15/0 ،(فیضع) 02/0 عدد سه با یاشتراک

 .بود متوسط حد در یریگ اندازه تیفیک جهینت در ،است 15/0 از بالاتر یاشتراک شاخص متقاطع ییروا ریمقاد

 یساختار مدل یابیارز

 (CV-Redundancy) نیب شیپ ارتباط آزمون و (R2) نییتع بیضر از پژوهش نیا در یساختار مدل یابیارز یبرا    

 .شد استفاده

 نییتع بیضر -

 و 33/0 ،67/0 با معادل R2 ریمقاد. است (R2) نییتع بیضر درونزا، مکنون یرهایمتغ یابیارز یبرا یاساس اریمع    

 یریمس مدل کی یساختارها چنانچه. گردد یم فیتعر کم و متوسط اد،یز بیترت به PLS یریمس یها مدل در 19/0

 قبول قابل R2 کند، فیتوص برونزا مکنون یرهایمتغ( دو ای کی) یاندک تعداد با را درونزا مکنون ریمتغ کی ن،یمع یداخل

 گرفته قرار ادیز سطح در دیبا R2 زانیم باشد، برونزا مکنون ریمتغ چند به وابسته درونزا مکنون ریمتغ اگر کنیل. باشد یم

 یم جادیا یابهامات مدل، یکیتئور یبنا ریز خصوص در نصورتیا ریغ در ،باشد 33/0 از شتریب که ینمع نیا به. باشد

 .است ناتوان درونزا مکنون ریمتغ فیتوص در مدل است نیا دهنده نشان که گردد

 کارکنان تعهد بر موثر عوامل یدرونزا مکنون ریمتغ یبرا نییتع بیضر مقدار مشاهده می گردد 5 شکل در همانطورکه

 بالاتر یگر ملاحظه و ادراک و تعهدات ها، استدلال و دیعقا سازه سه یها اسیمق ریز و یخودافشاگر کردیرو بر یمبتن

  می دهد. پوشش را یاصل سازه ابعاد تمام شده فیتعر یها مؤلفه که استدهنده این  نشان ؛ وباشد یم 33/0 از

 نیب شیپ ارتباط آزمون -

 آزمون نیا انجام یبرا. است یساختار مدل تیفیک یبرا یآزمون و دهد یم نشان را مدل ینیب شیپ ییتوانا ،آزمون نیا    
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 درونزا یرهایمتغ از کی هر یبرا را شاخص نیا ریمقاد که گردد یم استفاده CV-Redundancy نام به یشاخص از

 یم سهیمقا( یقو مدل تیفیک) 35/0و( متوسط مدل تیفیک) 15/0 ،(فیضع مدل تیفیک) 02/0 مقدار سه با و محاسبه

 یابیارز یقو اریبس مدل تیفیک نیبنابرا. است 35/0 از شتریب ن،یب شیپ ارتباط آزمون ریمقاد یتمام ددا نشان جینتا. کند

 .گردد یم

 برازش ییکوین شاخص -

 مضروب مجذور برابر که شد استفاده برازش ییکوین اریمع شاخص از یساختار مدل یکل برازش یبررس جهت    

  (2004)1همکاران و هاوستنن نظر با مطابقی باشد. م وابسته یرهایمتغ نییتع بیضرا و شده استخراج انسیوار نیانگیم

. شود یم انیب مدل برازش دییتا جهت یقو و متوسط ف،یضع ریمقاد عنوان به بیترت به 36/0 و 25/0 ،1/0 ریمقاد

 .باشد یم  یقو حد در شده نییتع اریمع به توجه با که آمد دست به 420/0 قیتحق نیا در برازش ییکوین شاخص

نیکویی برازش = ̅̅شاخص اشتراک√  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
× ̅̅ضریب تعیین ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

= √0.312 × 0.564 = 420/0  

 

 نییتع بیضر :5شکل
Figure 5: coefficient of determination 

 

1 Tenenhaus et al. 
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 یرهایمتغ نییبت در را مطلوب تیفیک ،یریگ اندازه مدل و یساختار مدل مجموع و شود یم دییتا مدل یکل برازش نیبنابرا

  .دارند پژوهش

 859/0 یعامل بار با تعهدات بعد که یطور به. آمد دست به ها آن تیاولو عناصر، یعامل بار از استفاده با مطالعه نیا در    

 و ادراک بعد آخر رتبه در و آمد دسته ب 778/0 مقدار با ها استدلال و دیعقا بعد سپس و بود تیاولو نیشتریب یدارا

 یفرع عامل ها، استدلال و دیعقا بعد در دهد یم نشان 7 جدول جینتا. گرفت یجا 692/0 یعامل بار با یگر ملاحظه

. داشت را سوم رتبه 553/0 یعامل بار با یتیشخص تفاوت یفرع عامل و اول رتبه 882/0 یعامل بار با یشغل تیرضا

 آموزش یفرع عامل و اول رتبه 843/0 یعامل بار با ینگهدار و جذب یها برنامه یفرع عامل تعهدات، بعد در نیهمچن

 کار، محل یکیزیف طیشرا یفرع عامل ،یگر ملاحظه و ادراک بعد در و داشت را چهارم رتبه 650/0 یعامل بار با کارکنان

 .داشت را سوم رتبه 469/0 یعامل بار با یسازمان تیحما یفرع عامل و اول رتبه 814/0 یعامل بار با زاتیتجه و امکانات
 اتیفرض آزمون یینها جینتا: 7جدول 

Table 7: The final results of hypothesis testing 

 دابعا

(Dimensions) 
 (Components)  عناصر

 

 عاملی بار

(Factor 

Load) 
 

 

 tآماره 

(t statistic) 
 

 اولویت بندی
(Prioritize) 

 عقاید و استدلال ها

(Opinions and 

Rationale) 

 وجدان کاری
 Conscience  

0.837 100/29 
 دوم

Second 

  رضایت شغلی
   Job Satisfaction 

0.882 495/22 
 اول

First 

 شخصیتیتفاوت 

Personality Difference 
0.553 859/5 

 سوم

Third 

 تعهدات

(Comitmments) 

 برنامه های جذب و نگهداری

Recruitment and Retention Plans 
0.843 011/17 

 اول

First 

 آموزش کارکنان

Training of Employees 
0.650 256/7 

 چهارم

Fourth 

 نظام ارزشیابی عملکرد

Performance Evaluation System 
0.672 825/8 

 سوم

Third 

 فرصت های ارتقاء شغلی

Job Promotion Opportunities 
0.782 072/20 

 دوم

Second 

 ادراک و ملاحظه گری

(Perception and 

Consideration) 

 حمایت سازمانی

Organizational Support 
0.469 674/2 

 سوم

Third 

 تجهیزات و امکانات کار، محل فیزیکی شرایط

Physical Conditions and Equipment  
0.814 146/10 

 اول

First 

 کارکنان از تقدیر و قدردانی های برنامه

Employee Appreciation Programs 
0.693 871/8 

 دوم

Second 
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در  است. ی پرداخته شدهاجتماع نیتام سازمان در یخودافشاگر کردیرو بر یمبتن کارکنان تعهد در ادامه به ارائه مدل    

 ریتصو به راو بهره جویی از روش تحلیل مضمون  اتیادب یبررس از یبیترک ت( قابل مشاهده اس5این مدل که در شکل )

 و رفتارها ینیب شیپ در شدت به که شودیم داده نشان یمنبع و یمرکز هسته عنوان به یخودافشاگر کردیرو .کشدیم

 را یسازمان معاملات به فرد یهاواکنش است ممکن و دهدیم شکل را یفرد ادراکات است، رگذاریتأث افراد احساسات

 نیا در که کارکنان تعهد در موثر عوامل و( 1991) آلن و ریما یجزئ سه مدل در موجود ابعاد ن،یا بر علاوه. دهد نشان

 .است شده دهیکش ریتصو به زین آمده دست به پژوهش

 گیرینتیجه بحث و

 در تعهد. است شده ظاهر یانسان منابع تیریمد مطالعات در هانهیزم نیترپرحجم و نیترمهم از یکی عنوان به تعهد     

 مرکز در کار محل تعهد ن،یبنابرا. است یانسان منابع تیریمد در پژوهش قانون در محکم و یاصل هینظر کی کار، محل

 از یبرخ حال، نیا با (.2017، 1همکاران )مارکولی وردیگ یم قرار تر گسترده یانسان منابع تیریمد هینظر توسعه

 . است نشده گنجانده یانسان منابع تیریمد حوزه در تعهد، مطالعات ترگسترده نهیزم در یدیکل یهاشرفتیپ

 را آن یریگ شکل در یدیکل یها محرک و تعهد توسعه یاندک قاتیتحق اما است، تعهد یها یهمبستگ از مملوء اتیادب

 در یدافشاگرخو کردیرو از استفاده تواند یم تعهد جادیا در یدیکل محرکات از یکی رسد یم نظر به. است کرده یبررس

 می گردد کنانکار در یدلگرم باعث بلکه کند یم کمک در سازمان افراد تعهد وضعیت تعیین به تنها نه که باشد سازمان

 . کند یم چندان دو را افراد تعهد زانیم آن، صحیح از استفادهو  عینیت بخشیدن و

 روش از یریگ بهره با یخودافشاگر کردیرو از استفاده با کارکنان تعهد بر موثر عوامل لیتحل هدف با حاضر پژوهش

. شد انجام یساختار معادلات روش اساس بر یکم بخش در متعاقبا و مضمون لیتحل روش از یفیک بخش در خته،یآم

: از عبارتند عوامل نیا هستند، (Component)عامل 10شامل کارکنان تعهد بر رگذاریتاث عوامل داد نشان پژوهش جینتا

 عملکرد، یابیارزش نظام کارکنان، آموزش ،ینگهدار و جذب یها برنامه ،یتیشخص تفاوت ،یشغل تیرضا ،یکار وجدان

 ریتقد و یقدردان یها برنامه و زاتیتجه و امکانات کار، محل یکیزیف طیشرا ،یسازمان تیحما ،یشغل ارتقاء یها فرصت

 طبق ، تعهدات و ادراک و ملاحظه گری قرار گرفته اند.ها استدلال و دیعقا (Dimension)که در سه بعد کارکنان از

 تعهد: یعاطف تعهد (1 :( 1991، 2)مایر و النمی دانند یاصل بعد سه یدارارا  یسازمان تعهد که ،(1991)ریما و آلن فیتعر

 به تیعقلان آن در که محاسبات، بر یمبتن نگرش کی: مستمر تعهد( 2،حساساتا اساس بر همکاران ای شغل کار، محل به

 کی: یهنجار تعهد( 3 و است تأمل جهینت او تعهد نیبنابرا بماند، سازمان در حاضر حال در دیبا که دیگو یم کارمند

 

1 Markoulli et al.  
2 Meyer & Allen 
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 سازمان یبرا یشتریب تلاش و ندهد رییتغ را خود شغل که کند یم شنهادیپ فرد به وجدان آن در که ،یدرون قیعم اعتقاد

ادراک و ملاحظه  -تعهدات -ها استدلال و دیعقاشامل سه بعد  ریفراگ نیمضامتحلیل داده ها و حصول  س ازپ ؛دهد انجام

 : شدند دانسته ر مرتبطیما و آلن فیتعرابعاد تعهد در با  بیترت به حاصله در پژوهشابعاد ، گری

 که باشد یم شاغل فرد تیشخص و دیعقا تفکرات، به مربوط و است یفرد بعد انگریب: ها استدلال و دیعقا بعد -     

 خود سازمان حفظ جهت در را خود تلاش تمام و دارد تعهد سازمان به اد،یز یریپذ تیمسئول حس داشتن علت به فرد

 .برد یم بکار

 .باشد یم دارد خود شغل از فرد که یانتظارات و شغل به مربوط و است یشغل بعد انگریب: تعهدات بعد -    

 .شود یم دارد خود سازمان از فرد که یانتظارات به مربوط و است یسازمان بعد انگریب: یگر ملاحظه و ادراک بعد -    

کارکنان  در تعهد تیاولو بالاترین یدارا 859/0 یعامل بار با تعهدات بعددست آمده از این پژوهش،  هبنتایج مطابق با 

 میان باقی عوامل داشت؛ را در اول رتبه 843/0 یعامل بار با ینگهدار و جذب یها برنامه یفرع عامل ،بعد این درو بود 

نشان دهنده هشدار و زنگ خطری عوامل مذکور و میزان آن ها با بهره جویی از رویکرد خودافشاگری حاصل آمد که 

 یریگ کناره و خدمت ترک بت،یغ که احتمالی کارکنان در آینده می باشدسازمان در خصوص ترک خدمت مدیران برای 

 است، کرده کمک دانش مجموعه به مطالعه نیا یهاافتهی .کند یم فیتعر تعهد نییپا سطوح بالقوه یامدهایپ عنوان به را

 گونه نیبد ؛گرفت قرار یبررس مورد یسازمان دستاورد شیافزا یبرا یخودافشاگر کردیرو یعنی موثر کردیرو کی رایز

 مستمر تعهد و( سازمان به کارکنان احساس و فهیوظ انجام تیفیک) یهنجار و یعاطف تعهد تیوضع ینیب شیپ یبرا که

 .دینما یم قیطر ارائه سازمان کارکنان( سازمان ترک ای ماندن قصد)

 مورد ستایا یشناسروش قیطر از ستایا نسبتا مفهوم کی عنوان به اغلب یانسان منابع تیریمد در تعهد که نیا به نظر       

 و هستند تعامل در هم با متعدد تعهدات که یاگونه به است، ایپو تعهد که دهدیم نشان شواهد رد،یگیم قرار مطالعه

 اما است بوده یزمان یایپو یکردهایرو توسعه خواستار تعهد اتیادب که یحال در. کنندیم رییتغ زمان طول در تعهدات

 ،یمفهوم سطح در. است کننده نگران ایپو قاتیتحق فقدان نیا. ندارد وجود یانسان منابع تیریمد مطالعات در مهم نیا

 در نیبنابرا و ستندین موضوع نیا درک به قادر یمقطع یها طرح اما کند، یم رییتغ و ابدی یم توسعه زمان طول در تعهد

 یم آن تیریمد نحوه و تعهد قیدق درک مانع ایپو یکردهایرو فقدان نیا. دارند مشکل تعهد جینتا و یعل سوابق جادیا

به نظر  موضوع، نیا تیاهم به توجه با جهینت در است؛ مرتبط معاصر کار در تعهد یها چالش با رابطه در ژهیو به که شود

 . باشد یضرور یا دوره صورت به یخودافشاگر کردیرو از می رسد در این خصوص بهره جویی

 زمان در یامروز یهاسازمان که ییهاچالش و کارکنان ینگهدار و حفظ ینیبشیپ مسئله بودن دهیچیپ به تیعنا با      

 یتر گسترده لیتحل و قیتحق ازمندین یسازمان تعهد که دهدیم نشان پژوهش نیا هستند، روبرو آن با کار یروین حفظ

 یبرا "ست؟یچ یعاطف تعهد یبالا سطوح یها کننده ینیب شیپ" که باشند سوال نیا به پاسخ دنبال به دیبا محققان. است

 و مداخلات که است ینیبشیپ اعتبار با یتجرب یقاتیتحق مطالعات انجام یبرا محققان به ازین متخصصان، به دادن یآگاه



 ...، ص.ص1404زمستان–75 ، پیاپی 4، شماره 19وره د                                                                مدیریت بهره وری                                                

 

 

 طور به که ییها سازمان در یفعل یها وهیش .سازدیم مرتبط یعاطف تعهد از ییبالا سطوح با را خاص یسازمان یها گام

 یشناختروان اتیادب و یشخص روابط که یحال در .رندیگ قرار قیتحق مورد دیبا دارند تمرکز یعاطف یدلبستگ بر خاص

 توجه تیریمد قاتیتحق در یخودافشاگر کنند،یم تمرکز یارابطه توسعه زمیمکان عنوان به یخودافشاگر بر یاجتماع

 شدهپژوهش یتجرب و نهیبه یهاوهیش از یمدل به تواندیم وجوهاپرس نوع نیا. است کرده جلب خود به را یکمتر اریبس

 به .کند آگاه هستند، یعاطف تعهد بر تمرکز با کارکنان یوربهره و حفظ شیافزا دنبال به که را یمتخصصان تا شود منجر

 رانیمد توسط اطلاعات یجستجو بر یتوجه قابل ریتأث دو هر کارکنان، یکار ریغ و یکار اطلاعات یگذار اشتراک

 ییهاچالش و کارکنان حفظ ینیبشیپ در ابهام و کارکنان اطلاعات یگذار اشتراک به قدرتمند ریتأث به توجه با. دارد سازمان

 به که است مهم اریبس متخصصان و محققان یبرا ،هستند روبرو آن با کارکنان حفظ هنگام در یامروز یهاسازمان که

 کند کمک رانیمد به است ممکن اطلاعات نیا دهدیم نشان مطالعه نیا. دهند ادامه دهیپد نیا از خود درک یساز یغن

 یبازنشستگ قصد بت،یغ به دلایل کنند، میتنظ را خود یاستراتژ کارکنان، از سوی یواکنش ای میتصم گونه هر اخذ از قبل تا

 در تعهد توسعه یبرا یا دوارکنندهیام جهت ،خودافشاگریمدل تعهد کارکنان بر مبنای رویکرد . ببرند یپ ییجابجا و

 چگونه( 2) کند، رییتغ زمان طول در است ممکن تعهد بعد هر قدرت چگونه نکهیا( 1) جمله از ،دهد یم ارائه کار محل

 چگونه( 3. )شود یم ادغام گرید ابعاد با ای شود یم میتقس شود، یم کوچک کند، یم رشد زمان طول در تعهد بعد کی

 یسازمفهوم نیا. کند یم رییتغ زمان طول در تعهدات نیب یهمبستگ قدرت ای دارند، تعامل هم با تعهد متعدد اهداف

 در تعهد یهاستمیس ییایپو یبررس یبرا یانسان منابع ندهیآ قاتیتحق یبرا ژهیوبهبه کمک رویکرد خودافشاگری  تعهد

 .است دیمف یکار نهیزم

  یآت قاتیتحق های شنهادیپ و ها تیمحدود

 ها پژوهش ریسا مانند زین پژوهش نیا اما ،شد پژوهش هدف به دنیرس یراستا در که ییها تلاش یتمام رغم یعل    

 موضوع کم توجهی به ها تیمحدود نیا نیتر یاصل ،بود مواجه ییها تیمحدود با خود یریگ شکل ریمس در

تحقیقات  به این که نظر. باشد یم یالملل نیب جوامع در بلکه کشور در تنها نهخودافشاگری و کاربرد آن در سازمان، 

 بر قاعدتا مساله نیهم است؛ بوده روبرو تیمحدود با منابع به یدسترس امکان ای و شده انجام خصوص نیا در اندکی

 هنوز نموده اند مطالعه را تعهدموضوع  که یمحققان گذشته، یها سال یط در. بود رگذاریتاث زین پژوهش نیا جینتا یرو

 به سازمان ها که یطیشرا در یپراکندگ نیا. اند دهینرس توافق به آن توسعه یچگونگ و یسازمان تعهد تیماه مورد در

 به با توجه. کند یم جادیا مشکل هستند، کارکنان عملکرد بهبود و ینگهدار ،حفظ یبرا یسازمان تعهد مداخلات دنبال

 چگونه و ستیچ تعهد که نیا لیقب از یسوالات به پاسخ است، مانده یباق پراکنده و مبهم یسازمان تعهد قاتیتحق که نیا

 قیتحق طرح از پژوهش نیا در اً،یثان. است لازم شواهد بر یمبتن عملکرد و ندهیآ قاتیتحق تیهدا یبرا ابد،ی یم توسعه

. کند ینم یبررس مورد یرهایمتغ نیب یعل رابطه درک به یچندان کمک ح هاییطر نیچن متأسفانه،. شد استفاده یمقطع
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 یهاطرح از گردد یم شنهادیپ نظر مورد جهینت حصول و ،یعلّ روابط ییشناسا منظور به زمان طول در راتییتغ یبررس یبرا

  .کنند استفاده ندهیآ مطالعات دری طول

 .ندارند منافع تعارض هیچگونه نویسندگانمنافع:  تعارض
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