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 مقاله پژوهشی

 

  نرایا یانوردیدر سازمان بنادر و در یمدل الزام سازمان یطراح
وحید پورشهابی

 2حمیدرضا خدادادی دیدانی ،1

 85-98صفحات:            27/11/1401 پذیرش مقاله:           20/9/1401دریافت مقاله:
 

 چکیده

 یک حالت روانی است که تمایل و نیاز کارکنان را جهت ادامه فعالیت در یک سازمان مشخص می کند.  الزام سازمانی زمینه و هدف:

 . باشدمیسازمانی در سازمان بنادر و دریانوردی ایران طراحی مدل الزام  ،هدف این پژوهش

منطق . می باشدداده بنیاد  ،تحقیق روشکاربردی و از نوع اکتشافی می باشد.  -این پژوهش از لحاظ هدف، توسعه ای  روش بررسی:

نفر از خبرگان سازمانی و دانشگاهی تا اشباع  15مصاحبه با تعداد  گلوله برفی بود. گیری نظری وانتخاب اعضای نمونه، مبتنی بر نمونه

 . استفاده شد Max QDAافزار ها از طریق مراحل کدگذاری، از نرمداده برای تحلیل صورت گرفت. نظری

 سازمانی و در قالب مدل پژوهش ارائه شد. الزامهای پژوهش در شش مجموعه اصلی به عنوان ابعاد الگوی پارادایمی افتهی یافته ها:

 .ندر گرفتقرا کشور مورد شناسایی الزام سازمانی در سازمان بنادر و دریانوردی گر، راهبردی و پیامدی ای، مداخلهزمینه، علیعوامل 

شرایط را برای کارکنان فراهم که سبب ارتقای الزام سازمانی می گردد، تمرکز کنند و  عواملی رکه مدیران ب یدر صورت نتیجه گیری:

 .به همراه دارد سازمانبرای سازند، نه تنها الزام کارکنان به سازمان بیشتر می شود، بلکه پیامدهای مطلوبی 

 ایران دریانوردیسازمان بنادر و الزام سازمانی، : کلیدیه های واژ

 
 

 

(:  4)1(. طراحی مدل الزام سازمانی در کارکنان سازمان بنادر و دریانوردی ایران. فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین 1401پورشهابی، و خدادای دیدانی، ح. ) ارجاع:

98-85. 

                                                      

)نویسنده مسئول:  آزاد اسلامی، زاهدان، ایران دانشگاه ،استادیار، گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و علوم انسانی، واحد زاهدان 1

v.pourshahabi@iauzah.ac.ir) 

 زاهدان، ایران.، انشگاه آزاد اسلامی، دواحد زاهدان دانشکده مدیریت و علوم انسانی، دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، 2

 



   1401 ان زمست، 4  سال اول، شماره                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   آفرینفصلنامه منابع انسانی تحول 

86 

 

 

 مقدمه

نوآوری و ، سازمانی نقش اساسی در کسب اهداف، خلاقیتالزام  ودارند رضایت شغلی بیشتری  به سازمان، کارکنان متعهد

بینی کننده یرهایی که پیشپنج دسته از متغطبق نظر محققان، (. 9؛ 2014 ،1)فایسال و الاسماعیل کنند می ءثبات سازمان ایفا

رهبر و -مندهای فردی، ادراک کارکنان از سازمان، ارتباطات کاروضعیت نقش، نگرشعبارتند از  سازمانی هستند الزام

و  2جیاکو) سازمانی استالزام بینی کننده ترین پیشادراک کارکنان از سازمان مهم ،که از این موارد، های شغلی ویژگی

  (.12: 2013، همکاران

اقی تا رقابتی ببه گونه ای عمل کنند  کندتوسعه سریع فناوری سر وکار دارند که سازمان را ملزم می با ی امروزیها سازمان

 هایکارهایی برای الهام بخشیدن به کارکنان خود برای به دنبال راه های مختلف سازمانلذا  ؛دنربمانند و در بازار دوام بیاو

ضرورت در نتیجه، لازم است که الزام سازمانی (. 2019، و همکاران  3)محسین شافی های مبتکرانه هستند خلاقانه و توسعه ایده

ن کنااست و داشتن کار اهداف سازمانیبه  دستیابی سازمانی یکی از عناصر اساسی درالزام مرکز توجه سازمان ها باشد. و 

شد و موفقیت یک سازمان به ر. شد مشاهده نتایج چشمگیری در رسیدن به این اهداف خواهدموجب  ،هر سازمان متعهد در

اهداف  توسعه ماند و به پیشرفت و وابسته است. کارمند متعهد در سازمان باقی میکارکنان آن سازمان و تعهد الزام شدت به 

کارکنان برای پیشرفت، پایداری طولانی و  ه همین دلیل، پرورش احساس تعهد در بیند. بنکن کمک قابل توجهی میسازمانی 

در کارکنان از طریق الزام بهبود عوامل ایجاد شناسایی و باید توجه بیشتری به مدیران حیات سازمان ضروری است. 

ا کند و آشنایی ب سازمانی قوی کمک میالزام مطالعه آنچه که به کارکنان برای دستیابی به د. های سازمانی داشته باشن استراتژی

محور  ،الزام سازمانیاز آنجائی که  .با اهمیت استسازد، بسیار  ها دخیل و پایدار می سازمانی را در آن الزامعواملی که 

 در سازمان بنادر و دریانوردیآن  گر، راهبردی و پیامدی ای، مداخلهزمینه، علیاهمیت دارد عوامل زندگی سازمان است، 

سازمان بنادر و در بین کارکنان  سازمانی الزامسوال اصلی این پژوهش این است که مدل ا لذمورد شناسایی قرار بگیرد. کشور 

 است؟یانوردی ایران چگونه رد

 

 مبانی نظری

نان به سازمان است، و فرایند مستمری است که از طریق آن اعضای سازمان کسازمانی یک نگرش درباره وفاداری کار الزام

سازمانی مفهومی چند  الزام(. 2016، 4دهند )یحیی و ابراهیمموفقیت و کارایی پیوسته نشان میعلاقه خود را به سازمان و 
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2 Giauque 
3 Mohsin Shafi 
4 Yahaya & Ebrahim 

http://karlib.com/blog/what-is-strategic-management/
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و  شود )فرهنگها و سطوح درون سازمانی مربوط میسطحی است که به تعاملات سطوح گوناگون همکاران، تیم

-که در صورت افزایش تعامل بین مدیران و کارکنان یک اعتماد کامل بین افراد و سازمان حاکم می ،(18 :1390،همکاران

انرژی و انگیزه کارکنان به منظور افزایش عملکرد  . همچنینیابدکاری و کم کاری کاهش میشایعه پراکنی، سیاسیو  شود

سازمانی الزام (. 21 :1398)امراللهی و نیکنام،  کنندرود و کارکنان با تعهد بیشتری برای تحقق اهداف تلاش میبالا می

سازمانی منطبق کرده است، عضویت در سازمان را ارزشمند  فدهد فرد چه مقدار خود را با اهدا مفهومی است که نشان می

بر ادامه کار  سازمانی نشان از تمایل فرد الزام نماید.لاش سازمان ت فداند و تمایل دارد با تمام توان جهت تحقق اهدا می

   (.1390د )فرهنگ و همکاران،نه در یک سازمان دارنه و فعالامسئولا

-یدهد و این پیوند احتمال ترک شغل را در او کاهش متعهد، فرد را با سازمان پیوند میالزام یا آلن و می یر معتقد بودند که 

 باشد. بهسازمان میدر بردارنده پیوند عاطفی کارکنان به  -یعاطفالزام د: انه دادهئسازمانی اراالزام سه جزء را برای  هادهد. آن

فرد هزینه ترک سازمان را محاسبه الزام، براساس این  -رمستمالزام  د.کننخود را با سازمان خود معرفی می ادطوری که افر

شد. در واقع افرادی که به  هایی را متحمل خواهدپرسد که درصورت ترک سازمان چه هزینهکند. درواقع فرد از خود میمی

 -یهنجارالزام ت. ها به ماندن اس ها در سازمان نیاز آن شکل مستمر به سازمان متعهد هستند افرادی هستند که علت ماندن آن

سه  الزامرای ایجاد ب .ستماندن او در سازمان عمل درستی اکند که باید در سازمان بماند و دراین صورت کارمند احساس می

 به شرح زیر مطرح است:  مرحله

 پ پذیرد. آوردن چیزی مانند حقوق می دست در این مرحله شخص نفوذ دیگران را برای به -ذیرشپ 

 پذیرد.  کننده میءمنظور ادامه روابط ارضا در این مرحله شخص نفوذ خود را به -کردن یا همانندسازی هویت تعیین

  ند.کن افراد به خاطر پیوستن به سازمان احساس غرور می

 های  دهنده هستند و با ارزش های سازمان ماهیتاً و ذاتاً پاداش شود که ارزش شدن: در این مرحله فرد متوجه می درونی

 (.1390)فرهنگ و همکاران،باشند  شخصی فرد منطبق می

 

 پیشینه تحقیق

 که داد نشان جینتا. انجام دادند پرتغالکشور  یعال آموزش در یسازمان( مطالعه ای با عنوان الزام 2022و همکاران ) 1ریبریو

 سطوح، یعاطفالزام  یبالا سطوح کارکنان مدل، در بعد سه گرفتن نظر در با. بود متوسط حد ربه سازمان د انیپاسخگوالزام 

در  (2018)2خو و همکاراننشان دادند. از خود  در محیط کار الزام محاسباتی، و سطوح پایین الزام هنجاری را متوسط

جین و سازمانی با درک کارکنان از خلاقیت رادیکال و خلاقیت افزایشی آنها ارتباط مثبت دارد.  الزاممیزان پژوهشی دریافتند 
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ثیرات مثبتی در اهداف آنها برای اجرای آموزش أسازمانی کارکنان تالزام ند که ادددر پژوهشی نشان ( 2021) 1همکاران

و  یروش ادارایران بررسی کرده و  ه خود الزامات سازمانی را در پلیسدر مقال( 1390خوزانی )کریمی . ته استشخلاق دا

الزامات عبارتند از: کرد. این مشخص را محور  مسئله یاجرا یلزامات سازماناو  را مورد توجه قرار دادآن  ییاجرا یها یدشوار

بر  دیپاداش و ارتقاء، تاک یهاستمیسپرسنل،  فیمجدد ساختار، شرح وظا یمهندس ،یوتریکامپ ینرم افزارها یآموزش، طراح

  .یدر سطح ادار سیاطلاعات پل یهادپارتمان جادیا نیو همچن یگروهخط و کار رانیمد

 

 بررسیروش 

کیفی و از نوع پیمایشی است.  ،کاربردی و از نوع اکتشافی می باشد. از لحاظ روش -توسعه ای ، این پژوهش از لحاظ هدف

نظریه داده بنیاد که از کدها آغاز و شد.  کیفی استفاده (1998) 2استراوس و کوربینطبق نظریه ، دپژوهش داده بنیااز روش 

های زنده شود، نیازی به تأیید و آزمون مجزا ندارد، زیرا از دل دادهها و سرانجام به نظریه ختم میسپس به مفاهیم، مقوله

خاب اعضای نمونه، مبتنی بر منطق انت ها مصاحبه عمیق با خبرگان و صاحبنظران بود.روش گردآوری داده اصل شده است.ح

ای، و آگاه بودن بر موضوع ی و سازمانی، تجربه و تعامل حرفهعلاوه بر خبرگی تخصص بود. گلوله برفیگیری نظری و نمونه

که  دانشگاهی بودندنفر از مدیران و کارشناسان  منتخب و خبرگان  15جامعه مورد نظر در این مرحله شامل تعداد مد نظر بود. 

در  خبرگان  اطلاعات جمعیت شناختی جمع آوری شد.تا اشباع نظری داده ها های عمیق نیمه ساختاریافته، از طریق مصاحبه

 Max QDAافزار ها از طریق مراحل کدگذاری، از نرمل دادهدر این پژوهش، برای تحلی گزارش شده است. 1جدول 

ها از راهبرد اعتبار سنجی توسط اعضاء های کیفی و پایایی دادهدر پژوهش حاضر، برای ارزیابی اعتبار یافته استفاده شد.

کنندگان در مصاحبه، سازگاری دارد و میزان آن چقدر های پژوهش با تجارب مشارکتاستفاده شد. برای اینکه بدانیم یافته

-بندی کدهای اولیه در قالب یک پرسش مقوله فرعی بدست آمده از دسته 27ها، ها و اشباع دادهاست، پس از انجام مصاحبه

های کیفی با نجی یافتهتاحدودی موافقم، موافقم، کاملاً موافقم( برای اعتبار سموافق نیستم، )اصلاً موافق نیستم،  نامه با مقیاس

های نفر مصاحبه شونده قرار گرفت. نتایج نشان داد که در مرحله اعتبارسنجی یافته 15مراجعه حضوری مورد نظرسنجی 

به عبارتی، محقق منظور  درصد با تجارب و منظور مشارکت کنندگان سازگاری دارد. 93ها با درصد بالایکیفی، یافته

ی متوجه شده است. برای محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دوکدگذار مصاحبه شوندگان را به درست

 کند: )ارزیاب(، محقق از یک همکار پژوهش )کدگذار( و بر اساس فرمول زیر استفاده می
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باشد، میهای کیفی دارای تجربه بود و از اساتید روش تحقیق ابتدا از یک همکار پژوهشی که در زمینه کدگذاری داده

ها، سه مصاحبه )اول، هشتم و دهم( به طور تصادفی انتخاب از بین نتایج مصاحبه .درخواست شد تا در پژوهش مشارکت کند

 2گردید. سپس جداگانه توسط دو کدگذار )پژوهشگر و همکار پژوهشی( کدگذاری انجام شد. چنانچه در جدول شماره 

، تعداد کل توافقات بین این کدها 206اند، برابر با همکار تحقیق ثبت کردهشود، تعداد کل کدها که محقق و مشاهده می

های انجام گرفته در این است. پایایی بین کدگذاران برای مصاحبه 47و تعداد کل عدم توافقات بین این کدها برابر  77برابر 

-درصد است، می 60این میزان پایایی بیشتر از درصد است. با توجه به اینکه  75تحقیق، با استفاده از فرمول ذکر شده، برابر 

 شود. توان گفت که درصد پایایی بین کدگذاران در این پژوهش تأیید می

 
 خبرگان. اطلاعات جمعیت شناختی 1جدول 

 خدمت سابقه 

 نفر( 1) 10-20 ) دانشگاه دولتی و آزاد شهر تهران( مربی

 نفر( 2) 12-20 ) دانشگاه دولتی و آزاد شهر تهران(استادیار

 نفر( 3) 12-18 ) دانشگاه آزاد اسلامی(دانشیار

 نفر( 2) 10-21 ) دانشگاه دولتی و آزاد شهر تهران(استاد تمام

 نفر( 7) 10-28 مدیران سازمان بنادر و دریا نوردی ایران

 نفر 15 جمع

 
 . پایایی داده های تحقیق2جدول

تعداد کل  شماره مصاحبه ردیف

 کدها

تعداد 

 توافق ها

تعداد عدم 

 توافق ها

 پایایی

 درصد73 13 19 52 1مصاحبه  1

 درصد 75 21 32 85 8مصاحبه  2

 درصد 75 13 26 69 10مصاحبه  3

 درصد 75 47 77 206 کل -

 هایافته

از مجموع نتایج کد اولیه  338در مرحله کدگذاری باز تعداد نفر از خبرگان سازمانی و دانشگاهی،  15بعد از انجام مصاحبه از 

های کیفی احصاء گشت. در مرحله کدگذاری محوری نیز، با هدف تقلیل، تلخیص و عمق بخشیدن به معنای مفاهیم، مصاحبه

پس از آن با یک تأمل . های احصایی از مرحله کدگذاری باز، ابتدا در چند محور اصلی، بازاندیشی شدندکدها و زیر مقوله

سپس سعی در ایجاد فهم نهایی از ارتباط میان مفاهیم و و  ها مرتبط سازی شداده، زیر مقولهمجدد بر روی مضامین هم خانو

 مقولات هم سنخ صورت گرفت.
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در مرحله بعد، مقولات هم خانواده با هم مقایسه، ترکیب و ادغام شدند و کل معانی بدست آمده از پژوهش، ضمن کشف 

د. مرحله بعدی در این گام، تقلیل کل معانی در چند خوشه اصلی از مقولات ارتباط و معنا بخشی بین مفاهیم، سازماندهی ش

ای و های معنادار میان چند خوشه اصلی صورت گرفت. پس از آن با اطمینان از اشباع داده بود. تأمل در تعیین ارتباط و نسبت

کد ثانویه از مجموع پیشین  211یه تعداد کشف پدیده اصلی این گام نیز پایان یافت. در این مرحله، ابتدا در کدگذاری ثانو

های زیر مقوله اولیه به اتمام رسید. در مرحله سوم و همگراسازی مفاهیم و شناسایی مقوله 174اخذ و در هنگام سازماندهی با 

 مقوله اولیه تدوین شد.  96اصلی و فرعی تعداد 

این پژوهش آغاز شد. در این مرحله از تحلیل از ابتدای  در نهایت، مرحله کدگذاری گزینشی و یا ظهور نظریه پارادایمی در

های نظریه شکل گرفت؛ به طوری که مجموع  بندی و تا کشف پدیده اصلی، تدریجاً مفصلسازی، مقوله کردن، خوشهمفهوم

یمی نظریه داده طبقه مرتبط با مدل پارادا 6مفهوم مرتبط کاهش یافته و در چارچوبی با  27کدهای احصایی در نهایت به تعداد 

بنیاد طراحی شدند. چارچوب مذکور برخوردار از یک مقوله مرکزی به عنوان پدیده محوری پژوهش و پنج مقوله اصلی با 

 طراحی و تدوین شد. سازمانی  عنوان مدل الزام

 : الف( کدگذاری باز

در پایان پس از  که طوریه ب ،در مرحله کدگذاری باز جملات مهم و معنادار استخراج و بر چسب گذاری علمی گردید

  مقوله فرعی شکل گرفت. 27اولیه بدست آمد، که با طبقه بندی این مفاهیم  هوممف 338 تعداد ،تجمیع کدهای مشابه

علل و موجبات اصلی پژوهش هستند که پدیده مورد اکتشاف )مقوله اصلی( از آنها  ،یشرایط علّ: سازمانی الزام شرایط علی

برای تأیید مفاهیم ارائه شده به طور مثال در خصوص  .است 3به شرح جدول  ،یمفاهیم منتخب برای شرایط علّشود. ناشی می

انگیزه »و یا در ارتباط با مفهوم تضاد نقش: « های شغلی و تجربیات کاری اهمیتی دوچندان داردویژگی»وابستگی عاطفی: 

 جهت حل تناقضات درونی لازم و ضروری است. « در نقش مخروج سرمایه فکری از سازمان و ابها موفقیت خواهی،

 
 سازمانی الزامهای اصلی، فرعی و توصیفات شرایط علی مقوله .3جدول 

 مفاهیم استخراجی محوری انتخابی سازه

 

 

 

 شرایط علی

 

 وابستگی عاطفی

 

 

 

 تضاد نقش

وابستگی عاطفی و روانی 

 به شغل

 

 

 ابهام و تضاد در نقش

، عاطفی و روانی کارکنانوابستگی 

های شخصی و  ویژگی، تجربیات کاری

 دسترسی به مشاغل جایگزین، شغل

 
انگیزه ، خروج سرمایه فکری از سازمان

 ابهام نقش، تضاد در نقش، موفقیت خواهی

 

قرار دارد که تحقق حساس  بر اساس نتایج پژوهش، سازمان بنادر و دریانوردی ایران در فضاییای الزام سازمانی: شرایط زمینه

اهداف آن منوط به تعامل حمایتی مدیران ارشد سازمان مذکور، برای ایجاد الزام سازمانی سازمان بنادر و دریانوردی ایران و 
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 سازمان بنادر و دریانوردیدر بین کارکنان سازمانی الزام  دهد در خصوصاثربخش بودن آن است. نتیجه مطالعه نشان می

کنندگان در پژوهش بر این مهم اذعان در تأیید این مفاهیم، مشارکت .ز اهمیت استئحا 4جدول شماره ، طبق شش مضمون

سازمان های الزام سازمانی کارآمد منوط به ایجاد رضایت شغلی در بین کارکنان  داشتند که در خصوص الزام سازمانی: مدل

باشد، و یا در خصوص پیوستگی شغلی بر این نظر بودند که حیطه ها می سازی این مدل؛ همچنین بومیرانیا یانوردیبنادر و در

ای جدید نیاز به خلاقیت فردی دارد و رسمیت و پیوستگی شغلی کارکنان  شغل و چالش شغلی برای ابداع چیزی در حوزه

لازمه ایجاد الزام بین نتیجه تأثیر اندازه و ساختار سازمانی است. در این پژوهش اکثر مصاحبه شوندگان، بر این نظر بودند که 

ای است. این ادعا بر این اساس بود که به زعم ایشان، الزام ، وابسته به عناصر زمینهرانیا یانوردیسازمان بنادر و درکارکنان 

 های آموزشی، علمی، پرورشی و فرهنگی آن شهر طراحی و اجرا شود.  سازمانی بومی برای هر شهر با توجه به پتانسیل
    

 سازمانی الزامای های اصلی، فرعی و توصیفات شرایط زمینهمقوله .4جدول 

 مفاهیم استخراجی محوری انتخابی سازه

شرایط 

 ایزمینه

 پیوستگی شغلی

 

 

 

 رضایت شغلی

رسمیت و پیوستگی شغلی و 

 منعطف ساختار سازمانی

 

 

رضایت شغلی به همراه 

 احساس اهمیت شخصی

پیوستگی رسمیت و حیطه شغلی با چالش شغل، 

 اندازه و ساختار سازمانی، شغلی کارکنان

 

احساس اهمیت شخصی، موفقیت و موقعیت 

 رضایت شغلیکارآزمودگی، 

 

مضمون اصلی پژوهش حاضر بیان کننده پدیده محوری است. برای یافتن کدها، مفاهیم و : سازمانی الزام پدیده محوری

 الزامپس از شناسایی عوامل تأثیرگذار، سوالات متعدد در خصوص موارد شناسایی شده  ،های مرتبط با پدیده محوریمقوله

های دریافتی از سؤالات منجر به تعریف پدیده  مطرح شد و پاسخ سازمان بنادر و دریانوردی ایراندر بین کارکنان  سازمانی

برای تأیید مفاهیم احصایی: الزام سازمانی باید انگیزه درونی، نیاز به موفقیت، شکوفاسازی  .شد 5محوری به شرح جدول 

های متفاوت، باید به  های شغلی و فردی، وجود نیازها و انگیزه پذیری، علاقه به کار ایجاد شود، ویژگی استعدادها، مسئولیت

وابستگی عاطفی و میل ماندن به سازمان در بین کارکنان طور جدی مورد توجه قرار گیرد و یا در خصوص هم ذات پنداری: 

کنندگان برای ایجاد الزام کند. از منظر کلیه مشارکتسازی و همانندسازی آن را تضمین می باشد و درونیخیلی مهم می

ازی نتیجه شکوفاس های سازمانیسازمانی، هم ذات پنداری و همانند سازی ضرورتی دوچندان دارد و در نهایت محیط

 استعدادها برای ایجاد الزام سازمانی در بین کارکنان است.
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 سازمانی الزاممقوله های اصلی، فرعی و توصیفات پدیده محوری  .5جدول 

 مفاهیم استخراجی محوری انتخابی سازه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

شرایط 

 محوری

 نیاز به موفقیت

 

 

 

 انگیزه درونی

 

 

 

 

شکوفاسازی 

 استعدادها

 

 

 پذیریمسئولیت 

 

 

 

 

 

 علاقه به کار

 

 

 

 

 

 

ویژگی های 

 فردی  شغلی و

 

 

 

 

 

هم ذات پنداری 

 با سازمان

نیاز به موفقیت با وجود تضاد و 

 وضوح  نقش

 
 
 

 انگیزه درونی و تعاملات دوستانه

 

 

 

 

کوفا سازی استعداد ها و پرورش ش

 تمایلات

 

 

شفافیت نقش و حس مسئولیت 

 پذیری

 

 

 

صداقت و علاقه به کار به همراه 

 امانتداری

 

روحیه جمع دوستی و اشتراک 

 گذاری اطلاعات

 

 

ویژگی های شغلی و نگرش های 

 فردی

 

وابستگی عاطفی و میل به ماندن در 

 سازمان

 

 

 سازی و هم ذات پنداریدرونی

شغلی خارج از سازمان، آگاهی از ظرفیت های نیاز به موفقیت، 

ه، ارتباطات چهره به چهرم، وجود تفاهش، تضاد نق، افزایش درآمد

 آگاهی از موقعیت، وضوح نقش

 

، احساس شایستگی فردیرویه های اجتماعی مثل سبک رهبری، 

اشتراک گذاری انگیزه درونی کارکنان، رضایت از همکاران، 

تعاملات ، تعاملات دوستانها، علایق و نگرش های اعضت، اطلاعا

 کارکنانسطح 

 

، سازگاری بین اهداف فردی و سازمانی، سودمندی مشترک

 وجود ضوابط اخلاقی مدون، شفافیت نقش

 

 
هویت دهی به  احساس خویشاوندی با سازمان، ، مسئولیت پذیری

 تمایل به ماندن در سازمانکارکنان، 

 

 

، صداقت و امانتداریی، انتقادپذیرن، غرور برای بودن در سازما

ی، انضباط کار، رعایت انصاف و عدالت، علاقه به کار و کارایی

 سلامت اداری

اعتماد و پیوستگی در بیـن ر، فراهم کردن مواد و لوازم اساسی کا

 هماهنگی بین سلسله مراتب سازمانا، گروه هـ

ن اعتماد متقابل بازبود، رویه ها و خط مشی ها، روحیه جمع دوستی 

وضعیت ت، اشتراک گذاری اطلاعات و خلاقیبین اعضای سازمان، 

 نقش

 

 -ارتباطات کارمند ،محیط و سبک رهبریی، نگرش های فرد 

اعتقاد به ، نشاط روحی و روانی کارکنان، ویژگی های شغلیمدیر، 

 ارزش های سازمانی

، وابستگی عاطفی به سازمان، وجدان کاری، حس مشارکت شغلی

 میل به ماندن در سازمان، قبول اهداف و ارزش های سازمان

 

 

ی، مانند سازدرونی سازی و هداری با سازمان، پن هم ذات 

 جبران خدمات ، سازگاری عاطفی با شغل و شرایط شغل
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 .است 6گر الگوی پارادایم پژوهش به شرح جدول مفاهیم منتخب برای شرایط مداخله: سازمانی الزام گرشرایط مداخله 

بهبود شرایط کار در سازمان مورد مطالعه است. برخی از تأیید گر به واسطه نقش و جایگاه بخش غالب مفاهیم شرایط مداخله

کننده مفاهیم در پژوهش حاضر عبارتند از : قصد ترک شغل، کار و فضای زندگی، قدرشناسی از کار و پرداخت منصفانه و 

نظرها را به خودش  نیبهبود شرایط و محیط کار در بین کارکنان بیشتر ،باشد. در این راستا از نظر مصاحبه شوندگانکافی می

  . بود جلب کرده

 
 سازمانی الزامهای اصلی، فرعی و توصیفات شرایط مداخله گر مقوله .6جدول 

 مفاهیم استخراجی محوری انتخابی سازه

 

 عوامل 

 مداخله گر

 

 

بهبود 

 شرایط کار

 بهبود شرایط محیط کار

 

 قدر شناسی

محیط بهبود شرایط ، کار و فضای زندکی، قصد ترک شغل

 کار

کیفیت خدمات ی، پرداخت منصفانه و کافر، قدر شناسی از کا

 به مشتریان

 

ابزارهای دستیابی به پدیده محوری در الگوی پارادایمی این پژوهش، راهبردهای فرد راهبردهای اساسی تحقق الزام سازمانی: 

 ارائه شده است.  7است. این مفاهیم در جدول شماره  رانیا یانوردیسازمان بنادر و دربه فرد الزام سازمانی در بین کارکنان 

 

 راهبردهای اساسیمقوله های  .7جدول 

 

 راهبردهای اساسی

، انسجام اجتماعی در افزایش کیفیت زندگی کاریی، جامعه پذیری سازمان

مهار ، ایجاد همبستگی در بین کارکنان، توسعه توانمندی های انسانیسازمان، 

تضمین بقا و استمرار نظام اجتماعی ، اجتماعی کارکنانتمایلات بالقوه ضد 

 کارکنان

 

ای را بر پیامدهای رفتاری و کشور، نگاه ویژه شهرهایدر بین  شهر تهرانجایگاه خاص : سازمانی الزام پیامدهای مورد انتظار

در مقوله  8دهد که حاضر نشان میطلبد. نتیجه مطالعه آن می رانیا یانوردیسازمان بنادر و درعملکردی کارکنان سازمان 

 مفاهیم مذبور را ارائه کرده است.  8خصوص پیامدهای پژوهش تعریف شده است. جدول شماره 
 

 سازمانی الزامپیامدهای مقوله های  .8جدول 

پیامدهای مورد 

 انتظار

افزایش ایمنی و بهداشت کاری، افزایش اثربخشی و کارایی، غنی سازی شغلی، 

کاری کارکنان، قانون گرایی، مشارکت در تصمیم گیری  ارتقای انگیزش

 سازمانی، امنیت شغلی، ایجاد فرصت پیشرفت
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نشان داده الزام سازمانی با رویکرد هوش معنوی و خلاقیت کارکنان  مدل پارادایمی 2شکل شماره : ب( کدگذاری محوری

شده است. پیش از پرداختن به هریک از عناصر مدل، لازم به توضیح است که محققان تعریف ذیل را به عنوان تعریف مختار 

الزام سازمانی با رویکرد هوش معنوی  بنابراین مفاهیم و ارتباط عناصر مدلاند؛   خود برای انجام پژوهش حاضر انتخاب کرده

 این تعریف طراحی و سازماندهی شده است.در پرتو  و خلاقیت کارکنان

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 سازمانی الزام مدل پارادایمی. 1 شکل

 

 نتیجه گیری 

ه ارائ رانیا یانوردیسازمان بنادر و در سازمانی الزام های پژوهش در شش مجموعه اصلی به عنوان ابعاد الگوی پارادایمییافته

هم پیوند با نتایج  های عناصرمدل، لفهؤو همچنین پیامدهای تعریف شده برای زیر م ثیرگذاربرخی از عوامل تأ .دش

 ،های پژوهش بر اساس یافته .ثیر شرایط علی استتحت تأ سازمانی الزام، بر اساس نتایج پژوهشباشند. های مرتبط می پژوهش

جهت ، شفافیت تضاد نقشابهام و چندان دارد؛ و در ارتباط با مفهوم  اهمیتی دو وابستگی عاطفی و روانی به شغل هایلفهؤم

 (1394) فیاضی و همکاران ،(1398) هی و همکارانلامرال. این نتایج با نتایج پژوهش لازم و ضروری استشغلی ضات قحل تنا

قصد ترک شغل، کار و فضای زندگی، قدر شناسی » های پژوهش اساس یافتهبر سازگاری دارد. (2020) و اسمیث و همکاران

 شرایط علی

، وابستگی عاطفی و روانی به شغل

ابهام و تضاد در نقشعدم   

 پدیده محوری

انگیزه درونی، نیاز به 
موفقیت، شکوفایی 

استعدادها، مسئولیت 
پذیری، علاقه به کار، 
ویژگی های شغلی و 

فردی، هم ذات پنداری 
 سازمانی

 راهبرد

پذیری سازمانی، افزایش  جامعه
کیفیت زندگی کاری، انسجام 
اجتماعی در سازمان، توسعه 
توانمندی های انسانی، ایجاد 

همبستگی در بین کارکنان، مهار 
تمایلات بالقوه ضد اجتماعی 

کارکنان، تضمین بقا و استمرار 
 نظام اجتماعی کارکنان

 پیامدها

، غنی سازی شغلی
افزایش اثربخشی و 

افزایش ایمنی کارایی، 
و بهداشت کاری، 

ارتقای انگیزش کاری 
قانون ، کارکنان

مشارکت در ، گرایی
تصمیم گیری 

امنیت ، ازمانیس
ایجاد فرصت ،شغلی

 پیشرفت

 شرایط مداخله گر

 بهبود شرایط و محیط کار؛ قدر شناسی از کار

 شرایط زمینهای

رسمیت و پیوستگی شغلی؛ ساختار سازمانی؛ 

احساس امنیت شغلیرضایت شغلی؛   
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این نتایج با نتایج  نظرها را به خودش جلب کرده است. نمصاحبه شوندگان؛ بیشتریاز نظر « از کار و پرداخت منصفانه و کافی

 ابقت دارد. مط( 2021) دیگوزلوک آگ و (1400متولی و همکاران ) پژوهش

پذیری  جامعه از طریق یافت شده است سازمانی الزامبرای که  هاییطراحی شده، مجموعه راهبردمدل بر اساس  ،همچنین

ایجاد همبستگی در بین ، های انسانیتوسعه توانمندی، انسجام اجتماعی در سازمان، زندگی کاری تافزایش کیفی، سازمانی

این . امکان پذیر است و استمرار نظام اجتماعی کارکنان مین بقاضت و تمایلات بالقوه ضد اجتماعی کارکنان مهار، کارکنان

 (2013جیاکو )و  (2021) دیگوزلوک آگ ،(1400) متولی و همکاران (،1398) هی و همکارانلامرالنتایج با نتایج پژوهش 

دارد. این  رانیا یانوردیسازمان بنادر و در سازمانی الزامایجاد نیز پیامدهای مدل نشان از  در یک نگاه کلانسازگاری دارد. 

، ارتقای انگیزش کاری کارکنان ، کاری افزایش ایمنی و بهداشت، فزایش اثربخشی و کارایی، اسازی شغلیغنی مهم در قالب

با نتایج  ،این نتایج. کندنمود پیدا میایجاد فرصت پیشرفت  امنیت شغلی و، مشارکت در تصمیم گیری سازمانی، قانون گرایی

جین و ( و 2013جیاکو ) (،2021) دیگوزلوک آگ ،(1400متولی و همکاران ) ،(1398) هی و همکارانلامرال پژوهش

و  رانیا یانوردیسازمان بنادر و دررداران از منظر دو محور باین پژوهش برای بهرهیافته های . همراستا است (2021) همکاران

 ،پردازاناین پژوهش برای نظریهکه نتایج حاصل از  به طوریاست. حائز اهمیت  صنعتدازان در حوزه پرپژوهشگران و نظریه

ی جامع از باید به سمت ترکیب  سازمانی الزامپردازی در خصوص ایشان به نظریهرسد، نگاه ظر میحاکی از آن است که به ن

سازمان ش به مدیران همچنین بر اساس نتایج حاصل از پژوهد. نبسنده نمای به عوامل سازمانی حرکت کند و نه صرفاًوامل ع

علاوه بر اینکه  ،تعریف شده در مدل پژوهش گردد با استناد به عناصر و ارتباطپیشنهاد می کل کشور رانیا یانوردیبنادر و در

 رانیا یانوردیسازمان بنادر و درکارکنان در بین سازمانی  الزامو علل ایجاد  کارکنانمهم  سعی در فراهم سازی بسترهای

 هش داشته باشند. های برگرفته از محور پژوسعی در کاربردی نمودن برنامه ،ندداشته باش تحت مدیریت خویش
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Abstract 

Background and purpose: Organizational commitment is a mental state that determines the desire and 

need of employees to continue working in an organization. The purpose of this research is to design an 

organizational requirement model in Iran's Ports and Maritime Organization. 

Research method: In terms of purpose, this research is developmental-applied and exploratory. The 

research method is the foundation data.The logic of selecting sample members was based on theoretical 

and snowball sampling. Interviews were conducted with 15 organizational and academic experts until 

theoretical saturation. Max QDA software was used for data analysis through coding steps. 

Findings: The findings of the research were presented in six main collections as the dimensions of the 

paradigm model of the organizational requirement and in the form of a research model. Causal, 

contextual, intervening, strategic and consequential factors of organizational requirement in the Port and 

Maritime organization of the country were identified. 

Conclusion: If managers focus on the factors that increase organizational commitment and provide 

conditions for employees, not only will employees' commitment to the organization increase, but it will 

bring positive consequences for the organization. 

Keywords: organizational requirement, Port and Maritime organization of Iran 
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