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مقدمه ��
حرفه ای گرایــی امروزه به عنوان یــک عنصر اصلی در 
ســازمان‌های ارائه دهنده بهداشتی درمانی مورد توجه قرار 
گرفته اســت. حرفه ای گرایی دارای چند ویژگی اساسی از 
جمله تخصص گرایی، اخلاق حرفه ای و تعهد شــغلی است 
که می‌تواند منجر به رضایت شــغلی کارکنان در سازمان‌ها 
شــود. هدف نهایی از این مطالعه تبییــن و تحلیل مفهوم 
حرفه ای گرایی در سازمان‌ها به ویژه سازمان‌های بهداشتی 
درمانی و ارتباط آن با اخلاق حرفه ای و تخصص گرایی است 

که در نهایت می‌تواند به افزایش رضایت شغلی بیانجامد.
روش کار: مطالعه حاضر از نوع مروری با استفاده از پایگاه 
داده ای انگلیسی و فارسی زبان و بهره برداری از کلید واژه‌های 
سازمان‌های بهداشتی درمانی، حرفه ای گرایی، حرفه، ویژگی 
شغلی، اخلاق حرفه ای و رضایت شغلی در سال 1398 انجام 
شــد. کلیه مقالات و کتاب‌های فارسی و انگلیسی مربوط به 
موضــوع مرتبط با هدف پژوهش از ســال 1980 میلادی تا 
سال 2019 انتخاب و مورد استفاده قرار گرفت و با روش آنالیز 

موضوعی و نرم افزار Excel تحلیل شد.

تاریخچه حرفه ای گرایی، ویژگی‌ها،  یافته‌های پژوهش: 
مفاهیــم و رویکردهای حرفــه ای گرایی و ســازمان‌های 
حرفــه‌ای، تبییــن و تشــریح تخصــص گرایــی، فواید و 
معایــب آن، اخلاق حرفــه ای و مفهوم شناســی و عوامل 
پایــه دخیــل در آن و در نهایت رضایت شــغلی و عوامل 
 تأثیــر گذار بــر آن در این بخــش از مقاله مــورد مطالعه

 قرار گرفت.
نتیجه گیــری: حرفــه ای گرایی اســاس و پایه پیمان 
فیما‌بین بین حرفه علوم پزشــکی با جامعه است که شامل 
تخصص‌گرایی و اخــاق حرفه ای، ارائــه بهترین خدمات 
و داشــتن تعهد حرفــه ای به بیماران اســت و به کارکنان 
ســازمان‌های بهداشــتی درمانی از جمله آزمایشــگاه‌های 
پزشــکی یاد می‌دهد تا کارکنان تحلیل گر و به کار و حرفه 
خود علاقمند باشــند و این ســازمان‌ها را به ســوی تعالی 
توســعه دهند و به نوعی توسعه حرفه ای را در سازمان‌های 

مزبور نهادینه‌سازی کنند.
کلیــد واژه: حرفــه ای گرایی، تخصــص گرایی، اخلاق 

حرفه‌ای، رضایت شغلی، سازمان‌های بهداشتی درمانی

�تأثیر ارتباط حرفه گرایی بر رضایت شغلی 
با نقش میانجی اخلاق حرفه ای: یک مطالعه مروری

دکتر حسین درگاهی  
رئیس مرکز تحقیقات مدیریت اطلاعات سلامت، استاد 
گروه علوم مدیریت و اقتصاد بهداشــت، دانشــکده 
بهداشــت، مرکز تحقیقات مدیریت اطلاعات سلامت، 

دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران

اکرم عزتی فرد  
کارشناس ارشد مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، گروه علوم مدیریت 
و اقتصاد بهداشت، دانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی تهران، 

تهران، ایران

دکتر ابراهیم جعفری پویان  
دانشیار گروه علوم مدیریت و اقتصاد بهداشت، دانشکده 

بهداشت، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران
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مقدمه��
نیروی انسانی کارآمد، شاخص عمده برتری یک سازمان 
است. کارکنان متخصص، وفادار، سازگار با ارزش‌ها و اهداف 
حرفه ای و سازمانی، دارای انگیزه قوی، متمایل و متعهد به 
حفظ و ادامه عضویت در سازمان، از نیازهای اصلی و ضروری 
هر سازمان محسوب می‌شود )1(. چنین افرادی ضمن کاهش 
غیبت، تأخیر و جابجایی باعث افزایش چشــمگیر عملکرد، 
نشــاط روحی و تجلی هر چه بهتر اهداف متعالی سازمان و 
جامعه خواهند شد. کارکنان، مهم‌ترین عامل تعیین کننده 
در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف سازمانی به شمار 
می‌روند )2(. یکی از عمده‌ترین دغدغه‌های مدیران در سطح 
مختلف سازمان، چگونگی ایجاد بستر مناسب برای کارکنان 
است تا آن‌ها با مسئولیت‌پذیری و احساس تعهد و به صورت 
حرفه ای وظایف خود را به درســتی انجام دهند و بهترین 

عملکرد را داشته باشند )3(.
در ســازمان‌های امروزی تنــوع ارزشــی و فرهنگی در 
محیط کار بســیار بالا است و اخلاق حرفه ای با ویژگی‌های 
دلبســتگی به کار، روحیه مشــارکت، اعتماد پذیری، ایجاد 
تعامل با یکدیگــر، از جایگاه و اهمیت والایی در ســازمان 
برخوردار اســت. از ســوی دیگر، موفقیت و شکســت یک 
سازمان بســتگی به راهیابی آن به بســتر حرفه ای گرایی 
دارد، زیرا توســعه اقتصادی و فراتر از آن توســعه پایدار با 
حرفه‌گرایــی مرتبط اســت. بنابراین یکــی از ضرورت‌های 
دنیای در حال تغییر امروز، داشــتن نیروی انسانی حرفه ای 
و با اخلاق و شایســته است )4(. مهارت ادراکی و رفتاری و 
فنــی، نگرش انتقادی، نظام مند و آینده نگر به کار، از دیگر 
ویژگی‌های متمایز حرفه ای بودن، می‌باشد. حرفه ای کسی 
است که، توانمندی خود را پایبندی به قانون و نظام مندی 
حرفه می‌داند، افعال دانستن، خواستن و توانستن را در حرفه 
خود باور دارد و دارای منش، دانش و بینش حرفه ای است 
)5(. حرفه گرایی به عنوان یک متغیر اصلی در سازمان‌های 
بهداشــتی- درمانی که مأموریت اصلی آن‌ها، پیشــگیری، 
مراقبت و درمان است، همواره مورد توجه قرار گرفته است، 
زیرا ضعف این ســازمان‌ها در جذب نیروی انسانی حرفه ای 
و کارآمد موجب نارضایتی کارکنان و بیماران و نهایتاً، منجر 
به محقق نشدن اهداف پیش بینی شده برای این سازمان‌ها 

خواهد شــد )6(. در واقع حرفه گرایی زمانی رخ می‌دهد که 
اعضای یک حرفه به این مهم اعتقاد و باور داشته باشند که 
تخصص آن‌ها برای مشــتریان خود و جامعه مربوطه بسیار 
ارزشمند و حیاتی است. حرفه گرایی در بر گیرنده پنج بعد 
نگرشی »احســاس هویت با گروه، اعتقاد به بازتاب عمومی 
خدمت در جامعه، خود کنترلی، جذابیت حرفه و اســتقلال 

عمل در کار« است )7(.
در زبان فارسی واژه حرفه )Profession(، معادل پیشینه 
و کسب و کار اســت. حرفه یا Profession از واژه لاتین 
))Professive(( گرفته شده که به معنای یک اظهار نامه 
علنی همراه با ضمانت اجرای یک تعهد اســت )8(. طبابت، 
وکالت، روحانیت و تعلیــم و تربیت از قدیمی‌ترین حرفه‌ها 
محسوب می‌شوند. اگرچه در دوران مدرن، حرفه‌های زیادی 

پا به عرصه گذاشته‌اند )9(.
حرفه‌ها سه ویژگی اساسی دارند که عبارت‌اند از:

1- احــراز صلاحیت در یک شــغل تخصصــی مبتنی بر 
سلسله مراتب معرفت و مهارت

2- اذعان به انجام وظایف و مسئولیت‌های خاص در قبال 
جامعه و مشتریان

 3- داشــتن حق تربیت، پذیــرش، تنبیه و اخراج اعضاء 
 بــه خاطر ناتوانی در حفظ صلاحیت یابی توجهی به وظایف

 و مسئولیت‌ها )10(.
حرفــه گرایی تاریخ کهن دارد؛ به طور مثال حرفه گرایی 
در رشــته‌های پزشــکی از زمان “بقراط” مطرح شده است. 
“هامر” معتقد اســت که منشأ حرفه‌ها و حرفه ای به افرادی 
بر می‌گــردد که به خدا ایمــان آوردند و عهــد کردند که 
همچون راهبان دارای زندگی روحانی باشند. در نهایت این 
واژه در رشته حقوق و برخی از شاخه‌های پزشکی و نظامی 
کاربرد پیدا کرد. حرفــه گرایی یکی از موضوعات و مفاهیم 
مهم مدیریت دولتی اســت. از نظــر تاریخی مفهوم حرفه و 
حرفه گرایی ریشــه در رشــته‌های حقوق، پزشکی، ادیان و 

سازمان‌هایی مانند دانشگاه‌ها و بیمارستان‌ها دارد )11(.
فرهنگ لغت آکســفورد )1983( دو تعریف اصلی را برای 
حرفه ارائه می‌دهد که تعریف دوم گسترده تر بوده و تقریباً 
حرفه را معادل شغل می‌داند. حرفه، شغلی است که یک نفر 
وانمود می‌کند در آن ماهر اســت و آن را دنبال می‌کند. به 
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عبارتی کاری اســت که در آن یک دانش اکتسابی از طریق 
آموزش بــرای دیگران یا در کارکرد مهــارت مبتنی بر آن 
استفاده می‌شود. ادعای تخصص یا مهارت خاص، انگیزه کار 
برای پول، نیاز به یادگیری یا درک دانش نظری، خدمت به 
دیگران و محدود شدن به مقوله‌های خاص شغلی و موقعیت 

اجتماعی از ابعاد آن به شمار می‌رود )12(.
فرهنگ لغت “وبســتر” واژه حرفــه ای را به این صورت 
تعریف می‌کند: اشخاصی که در یکی از حرفه‌های تخصصی 
یا مشــاغل تجاری یا هنــری دارای موقعیت برتر اجتماعی 
مشــغول به کار باشــند. این تعریف با تعریف حرفه دارای 
شباهت‌های بسیار واضحی است. این شباهت‌ها عبارت‌اند از: 
آموزش و کارآموزی بیشــتر، تخصص ویژه، آمادگی در ارائه 
خدمت بشر دوســتانه، تأیید و احترام از سوی شهروندان و 

همکاران )13(.
از دیــدگاه عمــوم مردم یک شــخص حرفــه ای دقیقاً 
چه مشــخصاتی دارد؟ از مفاهیمی مثــل حرفه، حرفه ای، 
حرفه‌سازی و حرفه گرایی چه چیزهایی استنباط می‌شود؟ 
اگرچــه در گفتگوهای روزمره اصطــاح حرفه، حرفه ای و 
حرفه گرایی به طور گسترده استفاده می‌شود، اما مثال‌های 
زیر نشان می‌دهد که معنی مفاهیم به اشکال بسیار متفاوت 
بســته به زمینه و تجارب یا انتظارات گذشته ای که از افراد 

داشته‌اند، تعبیر می‌شود )5(:
برای مثال:

او یــک کار حرفه ای انجام می‌دهد )کار خوب و با کفایت 
انجام می‌شود(.

»او خیلی حرفه‌ای رفتار می‌کند )او مؤدب، واقع گرا و غیر 
احساسی است و در کمک به دیگران از خود گذشتگی دارد 
و مطمئن هستم از من ســوء استفاده نمی‌کند. من معمولاً 
کارم را حرفه ای انجام می‌دهم. من ســزاوار موقعیت و پول 

بیشتری هستم و کارم مهم و ارزشمند است )11(.
‘’هوارد بکــر’’ به عنوان جامعه شــناس ادعــا می‌کند: 
اصطلاح حرفه به جای تشــابه با مفهــوم بیولوژیکی ))یک 
موجود زنده(( شــباهت معنایی بیشــتری با مفهوم فلسفی 
یا دینی ))یک انســان خوب(( دارد. با به کارگیری اصطلاح 
حرفه در یک شــغل خاص افراد قصد دارنــد تا بگویند که 
شــغل از نظر اخلاقی قابل تحسین اســت. زمانی که از آن 

اصطلاح اســتفاده نمی‌کنند نیز قصد آن را دارند که بگویند 
کــه شــغل دارای فضیلت اخلاقی نیســت )7(. در این نوع 
تعریف، حرفه ای گرایی در سه شخصیت اصلی ایفای نقش 
دارد: فرد شــاغل یا حرفه گر، کارگــزار و جامعه. به منظور 
درک کامل مفهوم حرفه بایــد معیارهای متفاوتی که برای 
تعیین حرفه‌ها اســتفاده می‌شــود را مورد بررسی قرار داد. 
در این رابطه، اعتقاد بر این اســت که مشاغل باید تبدیل به 
حرفه شــوند و از مراحل مشخصی عبور کنند؛ بدین صورت 
که مشاغل به صورت تمام وقت انجام شود، حرفه ای گرایی 
آموزش داده شــود، انجمن‌های حرفه ای تشکیل شوند، از 
حرفه و حفظ قوانین اخلاقی آن حمایت شود و سرانجام یک 
نظام‌نامه برای تنظیم روابط داخلی میان همکاران با یکدیگر 

و خارجی )مراجعه کنندگان( تشکیل شود )12(.
از دیدگاه جامعه شناســی عناصر اساســی مفهوم حرفه 
عبارت‌اند از: شغل، آموزش و پذیرش اجتماعی. هر چه پیوند 
میان این ســه عنصر بیشتر باشد حرفه گرایی قوی تر است. 
یکی دیگر از عناصر لازم برای حرفه ای بودن، وجود انگیزه 
قوی نسبت به حرفه در میان اعضا و همچنین انحصار شغلی 
اســت که در آن حرفه انجام می‌شود )14(. حرفه‌های علوم 
پزشکی یک نمونه عالی از حرفه‌هایی است که با معیارهای 
بالا به خوبی انطباق دارد. در حرفه‌های علوم پزشکی پیوند 
قوی بین شغل و آموزش آن وجود دارد و پذیرش اجتماعی 
شــغل و آموزش بسیار بالا است. هر فردی که در رشته‌های 
علوم پزشکی مطالعه می‌کند تشویق می‌شود که تنها و تنها 
به آن کار بپردازد. این افراد می‌خواهند وارد مشاغل خاصی 
شــوند که انجام آن تنها یک انحصار شغلی ایجاد می‌کند و 

بنابراین قدرت حرفه ای بیشتری به آن‌ها می‌دهد )15(.
مفهوم حرفه گرایی در طول زمان با تغییراتی مواجه شد. 
طبق تعریفی کــه در دهه 1910 در آمریــکا ارائه گردید؛ 
حرفه، شــغلی اســت که دارای خصوصیــات اصلی دانش، 
ســازمان مندی و نظام اخلاق باشــد )16(. اگر چه از اوایل 
قرن بیســتم به بعــد نیز محققین متعددی ســعی در ارائه 

تعریف و توضیح از مفهوم حرفه گرایی داشته‌اند.
حرفه گرایی شــامل رفتار، مقاصد و ویژگی است که یک 
فــرد را در مقــام کار و حرفه توصیف می‌کند و به وســیله 
یکــی از موارد زیر شــناخته می‌شــود: ماهیــت )روحیه(، 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 la

bd
ia

gn
os

is
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

02
 ]

 

                             3 / 26

http://labdiagnosis.ir/article-1-363-en.html


45
فصلنامه آزمایشگاه و تشخیص- پاييز 1398- شماره45

روش‌ها یا موقعیت و عمل یا روش حرفه‌ای که از یک روش 
غیر‌حرفه‌ای متمایز شده است )17(. حرفه گرایی را می‌توان 
بر اســاس ویژگی‌ها و رفتارهای یک فرد و یا گروهی از افراد 
شــاغل در یک حرفه معین تعریف کــرد که موجب اعتماد 
دیگــران به آن فرد یا گروه درباره انجام مطلوب فعالیت‌های 
آن‌ها می‌شود. نظریه‌های دیگر، حرفه گرایی را شامل دانش 
اکتســابی، مهارت به کارگیری دانش، هوش، صداقت، رفتار 
اخلاقی، فــداکاری برای عدالت و رفاه عمــوم می‌دانند؛ در 
حالی که تعاریــف دیگر تا حدودی اختصاصی تر اســت و 
شامل شایستگی، سخت کوشــی، رفتار مناسب و با نزاکت 

و استقلال عمل می‌باشد )18(.
حرفه ای گرایی به عنوان یک ابزار قدرتمند تغییر شغلی و 
کنترل جمعی بر سطوح کلان و در دامنه وسیعی از مشاغل 
در کارهای بســیار متفاوت و روابط سازمانی تحلیل می‌شود 
)19(. حرفه گرایی به عنوان شکلی از جامعه اخلاقی مبتنی 
بر عضویت شــغلی ارزیابی شده است )20(. حرفه ای گرایی 
نیرویی اســت که قادر است فرد گرایی را به سمت نیازهای 
جامعه سوق دهد )21(. حرفه گرایی به عنوان نیرویی برای 
ثبــات و آزادی کارکنــان در برابر تهدید بوروکراســی‌های 
صنعتــی و دولتی معرفی شــده اســت )22(. رفتار روزمره 
حرفه‌ای‌ها تجسم عینی تخصص، اخلاق، تعهد و در حقیقت 
حرفه‌گرایی آن‌ها اســت. در اینجا نه تنها روی شایســتگی 
فنی بلکه بر صلاحیت اخلاقی، ایثارگری و نوع دوســتی نیز 
تاکید می‌شــود و لذا بین رفتار مشــاهده شده و ارزش‌های 
فردی صریحاً یک پیوند وجــود دارد )23(. حرفه گرایی به 
تعهد میان کارکنان یک شــغل یا حرفه و به ارتقاء موقعیت 
حرفه ای خود و راهبردهای مورد نیاز برای دســتیابی به آن 
موقعیت اشــاره دارد؛ برای مثال حرفــه گرایی زمانی اتفاق 
می‌افتد که اعضای یک حرفه اعتقاد داشــته باشند به طور 
کلــی حرفه آن‌ها برای مشــتریان و جامعه لازم و ضروروی 
اســت )24(. حرفه گرایــی یک ایدئولــوژی مرکب از یک 
تخصص دانش محور، اســتقلال عمــل در کار و خدمت به 
جامعه است )20(. از دیدگاه دیگر نظریه پردازان، حرفه ای 
گرایی به عنوان بهای شغلی، یک ایدئولوژی، تغییر شغلی و 
کنترل مدیریتی بیان شده است )25(. نتیجه تغییرات اخیر 
معرفی دو شــکل مطلوب حرفه گرایی شــامل حرفه گرایی 

شغلی و حرفه گرایی سازمانی است )26(.

روش کار��
مطالعه حاضر از نوع مروری اســت کــه در زمینه تبیین 
حرفه‌ای گرایی و ارتباط آن با تخصص و رضایت شغلی انجام 
 شــد. در این پژوهش از پایگاه داده ای انگلیسی زبان مانند

 Web of Science، Scopous، Medline، Science Direct،  
کلیدواژه‌هــای  بــا   Google و   ،Google Scholar
 Profession، Professionalism، Job Speciality،
 Job Characteris‌tics، Professional Ethics،
 Job Satisfaction، Health Care Organization
استفاده شــد. همچنین کلید واژه‌های معادل فارسی مانند 
حرفه، حرفه ای گرایی، ویژگی شــغلی، تخصص شــغلی و 
رضایت شغلی و سازمان‌های بهداشتی درمانی در پایگاه‌های 
داده ای فارسی زبان مانند ISC، SID و Magiran مورد 
بهره برداری قرار گرفت. کلیه مجموعه مقالات و کتاب‌های 
مربوط به موضوع در پایگاه داده‌های ذکر شده و در راستای 
هدف پژوهش از سال 1980 میلادی هم زمان با آغاز توسعه 
حرفه ای گرایی تا سال 2019 به دو زبان فارسی و انگلیسی 
در دنیــا مورد بهره برداری قرار گرفت. دیگر مطالعات که به 
زبان‌های غیر از فارســی و انگلیسی انجام شده بودند مورد 
اســتفاده قرار نگرفت. متون مقالات و ســایر منابع انتخاب 
 excel شده با روش آنالیز موضوعی و با استفاده از نرم افزار

تحت تحلیل قرار گرفتند.

نتایج��
ضرورت و ویژگی حرفه ای گرایی

 طــول تاریخچه ضرورت و ویژگی حرفه ای گری به ازای 
قدمت طبابت اســت، زیرا در طول تاریــخ، جنبه مهمی از 
طبابت و پزشــکی، قداســت و منزلت آن نزد جامعه بوده و 
این قداســت جز با جلب اطمینان مــردم و پیروی از اصول 
انسانی میسر نبوده اســت )27(. تاریخچه مفهوم حرفه ای 
)Professionalism( بســیار طولانی اســت و این واژه 

حداقل برای 200 سال مورد استفاده بوده است )28(.
حرفه گرایی در ســیره و گفتــار حضرت علی )ع( هم در 
گفتــار و هم در رفتار ایشــان که بر حرفــه ای بودن افراد 
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حکومتی تاکید داشتند نمود پیدا می‌کند. در نتیجه می‌توان 
گفت لیاقت و شایســتگی افراد در هــر حکومت مهم‌ترین 
اصل برای اداره جوامع بشــری اســت. کارگزاران یک نظام 
بایــد دارای خصوصیاتی از جمله تعهد، تقوی و شــخصیت 
متعادل باشــند )29( و دارای خصوصیاتی متناسب با انواع 
کار، محدوده کار و میزان مســئولیت خود باشــند. زیرا هر 
نوع مسئولیتی یک نوع شرایط و صفاتی را ایجاب می‌کند و 
مسلماً هر اندازه مسئولیت‌ها سنگین تر و گسترده تر باشد، 
باید شــرایط احراز آن نیز به همان نسبت سخت تر و بیشتر 

باشد )30(.

حرفه ای گرایی نیاز به ویژگی‌های زیر دارد:��
داشتن مهارت تخصصی برای افرادی که به حرفه اشتغال 
دارند، به افراد حرفه ای امتیازات خاصی توسط جامعه ارائه 
می‌شــود، انتظار جامعه از آن‌ها تقدم منافع جامعه بر منافع 

خود در ارائه خدمت اجتماعی می‌باشد.
عناصــر اصلــی حرفــه ای گرایــی نیز عبارت اســت از 
ایــن که حرفه‌ها فلســفه منحصر به خــود را دارند که باید 
در هر صورت مهارت داشــته باشــند. حرفه‌هــا باید دارای 
ادبیات حرفه ای تحقیق و مطالعه و تفســیر باشند. حرفه‌ها 
با رهبران، نویســندگان، عاملان، نقش‌ها و کســانی که در 
ارائه خدمت فعال هستند مرتبط می‌باشند. حرفه‌ها، کدها، 
 راهبردها، عقاید، پیمان‌ها و بیانیه‌های اعتقادی در چارچوب 

اخلاق گرایی و حرفه گرایی قرار دارند )31(.
در حال حاضر ابعاد اصلی برای ترسیم تصویر حرفه گرایی 
عبارت است از دانش: عبارت است از مجموعه ای تئوری از 
قدرت حرفه ای و تحصیلات خاص. ســازمان: عبارت است 
از تشــکل‌های حرفه ای انحصار و اعطای مجوز و استقلال 
حرفه‌ای. اخلاق حرفه ای: شــامل ارائــه خدمات ایده آل، 

رعایت آیین نامه‌های اخلاقی و درک مفهوم شغل.
چندین ویژگی دیگر نیز برای حرفه گرایی پیشنهاد شده 
اســت، که عبارت اســت از این که حرفه ای‌ها به طور قابل 
ملاحظه ای ماهر هســتند، رتبه بالای دانش سیســتمی و 
عمومــی دارند، گرایش اولیه آن‌هــا در جلب منافع عمومی 
و جمعی اســت، رتبه بالای خود کنترلی رفتارشان را دارند 
و با یک کد اخلاقی کنترل می‌شوند. کد اخلاقی یک بیانیه 

ارزشی اســت و کیفیت بالای خدماتی را تضمین می‌کند و 
بر روی موانع شــخصی و حمایت از مشتری تاکید نمی‌کند 

.)32(
معیارهای کســب حرفه ای گرایی در سازمان‌ها به ویژه 

سازمان‌های بهداشتی درمانی شامل موارد زیر می‌شوند:
آموزش: برای حرفه ای شــدن یک دوره آموزش گسترده 
بــه صورت ترکیبی از آموزش و پرورش رســمی و ســپس 

کارآموزی در یک محیط آموزشی عالی تر وجود دارد.
استقلال داخلی: حرفه ای‌ها معمولاً در کارشان استقلال 

داخلی دارند.
قضاوت: حرفه ای‌ها، قضاوت شــخصی و تصمیم گیری 
مناسب برای مشتریان و ارباب رجوع را با توجه به آموزش و 

پرورش خود انجام می‌دهند.
خدمات: توانایی آن‌ها می‌تواند یک خدمات با ارزش برای 
جامعه فراهم کند و منافع شــخصی در آن نقشــی نداشته 

باشد.
فداکاری و عزت نفس: حرفه ای‌ها در کیفیت کارشــان 

عزت نفس و فداکاری دارند.
از آمــوزش عالی،  تحصیلات: حرفه ای‌هــا بهره مندی 
تحصیلات رسمی، کسب گواهینامه، فعالیت در فرصت‌های 
تحصیلــی مداوم و فعالیت در انجمن‌هــای حرفه ای را دارا 

هستند.
شایســتگی: احاطه بر دانش نظــری، صلاحیت در حل 
مشــکلات، کاربرد دانش نظری در عمــل، توانایی در خلق 
دانش و تصرف در آن، اشــتیاق و الزام و تعهد به مشتری و 
تعهد به آموزش مداوم درباره حرفه خود از شایســتگی‌های 

افراد حرفه گرا است )33(.
حمایت: حرفه ای‌ها مســئولیت پذیر هســتند. همچنین 
حرفه ای‌ها به خرده فرهنگ‌ها در سازمان احترام می‌گذارند، 
از تقویــت فعالیت‌هــای حرفه ای به طور رســمی حمایت 
می‌کننــد، برای ایجاد محیط‌های ســالم و مناســب تلاش 

می‌کنند و سرانجام ملاحظات اخلاقی را ارتقاء می‌دهند.
حرفــه ای‌ها برای افرادی که برخلاف عقیده و آرمان‌های 
حرفــه‌ای گرایی کار می‌کنند، ارزش قائل نمی‌شــوند و در 
مقابــل به عقاید و رفتارهایی کــه برخلاف حرفه ای گرایی 
عمــل می‌کنند، حســاس هســتند )34( و رابطه خاص و 
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ویژه‌ای با مشــتریان و حامیان برپا می‌کنند، نفع شــخصی 
ندارند، در تمام جنبه‌های حرفه ای گرایی فعالیت دارند، در 
جهت انجام چگونگی انجام کار و ماهیت آن اطلاع رســانی 
می‌کنند و تحت فشــارهای بیرونی واکنش‌های متفاوتی را 

نشان می‌دهند )35(.
یک حرفه باید دارای ویژگی‌هایی باشد تا به مفهوم واقعی 
کلمه به عنوان یک حرفه تلقی شــود. اول این که مشــاغل 
باید مجموعه ای مدون از دانش داشــته باشند که هم قابل 
یادگیری و آزمون باشد و تا وقتی این شرایط برای یک حرفه 
فراهم نشــود و اتفاق نظر در مورد آن وجود نداشــته باشد، 
تصور این که به آن حرفه گویند مشــکل خواهد بود )36(. 
یک حرفه باید دارای انجمن‌های صنفی و حرفه ای مقتدر و 
با نفوذ باشــد تا اصول و ضوابط و استانداردهای آن حرفه را 
این نوع انجمن‌ها تعریف و به سازمان‌ها ابلاغ کنند؛ به نحوی 
که همه استانداردها از خود سازمان‌ها دریافت نشود )23(.

وجود گواهینامه‌هــای حرفه ای یکی دیگر از ویژگی‌های 
یک حرفه است که نشــان دهنده صلاحیت حرفه ای افراد 
در آن حرفه اســت که گاهی ایــن گواهی نامه‌ها به صورت 
موقت صادر می‌شود و لازم است که با فاصله زمانی معمولاً 
2 تا 3 ســال تجدید شود. به عنوان مثال، در آمریکا انجمن 
مدیریــت منابــع انســانی )SHRM( دو نــوع گواهینامه 
حرفه‌ای برای کســانی که تمایل دارند در این حرفه حضور 
داشــته باشــند و در نقش مدیر منابع انسانی انجام وظیفه 
کنند صادر می‌کند. یکــی گواهینامه مقدماتی )RHR( و 
دیگری گواهینامه پیشــرفته به نام )SPHR( به عنوان یک 
گواهینامه حرفه‌ای در حوزه مدیریت منابع انسانی که برای 
استخدام در سازمان‌های بزرگ آمریکایی کاربرد دارد )37(.
ویژگی بعدی یک حرفه داشــتن کدهای اخلاقی یا آیین 
نامه‌های رفتار حرفه ای اســت که در آن حرفه‌ها برای خود 
مجموعــه ای از اصول و ارزش‌های اخلاقی را تدوین و اعلام 
می‌کنند و کسانی که عضو آن حرفه یا انجمن‌های حرفه‌ای 
هســتند ملزم به رعایــت اصول و ارزش‌هــای اخلاقی آن 
خواهند بود. در بعضی از انجمن‌ها حتی برای کسانی که این 
ارزش‌ها و کدهای اخلاقی را رعایت نکنند جرایمی مثل لغو 

عضویت و نظایر آن در نظر گرفته می‌شود )6(.
ویژگی بعدی داشتن مدل شایستگی است؛ به این معنی 

که اگر کسی مایل است وارد این حرفه شود و سپس ارتقاء 
پیدا کند باید مجموعه ای از حداقل قابلیت‌ها و شایســتگی 
اولیه و تکمیلی را داشــته باشــد. بعضی از این قابلیت‌ها از 
جنس استعداد و هوشمندی و پاره ای دیگر از جنس دانش 
و مهارت است که می‌شود آن‌ها را از طریق آموزش به دست 
آورد. افــرادی که در یک حرفه مشــغول به کار هســتند و 
معمولاً به صورت طولانی در آن حرفه باقی می‌مانند و شغل 
خود را عوض نمی‌کنند، این مســاله می‌تواند شــاهدی بر 
حرفه ای بودن حوزه مورد بررسی باشد. مثلًا یک کارشناس 
آزمایشگاه معمولاً تمام طول کار راه شغلی را به صورت یک 
نردبان طی می‌کند )6(. ویژگی بعدی درون‌زایی است؛ یعنی 
مدیران ارشــد آن حرفه از بین کسانی که سال‌های قبل به 
عنوان کارشناس در پله‌های پایین نردبان شغلی قرار گرفته 
و وارد حرفه شدند معمولاً انتخاب می‌شوند و به تعبیر دیگر 
هر چقدر مدیران ارشــد یک حوزه سابقه مدیریت عملیاتی 
درســطح پایین یا سابقه کارشناســی در آن حرفه را داشته 
باشند می‌توان نتیجه گیری کرد که این حوزه شغلی به یک 

حرفه نزدیک تر است )6(.
دیگر ویژگی یک حرفه داشــتن اســتانداردهای عملکرد 
اســت؛ به این معنی که بتوان تشــخیص داد کسی که در 
این حرفه مشــغول است آیا درست و مطابق انتظارات عمل 
می‌کند یا خیــر. به عبارت دیگر؛ مجموعه ای از انتظارات و 
اســتانداردهایی که می‌توان براساس آن‌ها در مورد عملکرد 
افراد یک حرفــه قضاوت کرد. علاوه بر این، نســبت بالای 
عضویت شــاغلان یک حرفه در انجمن‌های حرفه ای است 
یعنــی هر چه تعداد کســانی که در یک حــوزه کاری قرار 
دارند و عضویت انجمن‌های حرفه ای بیشتری داشته باشند 

می‌توان آن حوزه را حرفه ای تر تلقی نمود )32(.
در حال حاضر مجموع دو رویکرد عمده در مطالعه حرفه‌ها 
وجود دارد. رویکرد اول تــاش می‌کند تا ویژگی‌های گروه 
شغلی مختلف و نقش خاص آن‌ها را در جامعه بررسی کند 
و رویکــرد دوم بر روی فرآیندی تمرکز دارد که از طریق آن 

یک گروه شغلی به یک حرفه تبدیل می‌شود )38(.
امــا چند دهه بعــد عمــده توجهات به ســمت فرآیند 
ایجــاد حرفه‌گرایــی در ســازمان‌ها گرایش پیــدا کرد. در 
این زمینه می‌تــوان به پژوهش‌های “فردســون”)1970(، 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 la

bd
ia

gn
os

is
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

02
 ]

 

                             6 / 26

http://labdiagnosis.ir/article-1-363-en.html


48
فصلنامه آزمایشگاه و تشخیص- پاييز 1398- شماره45

“جانســون”)1972( و “لارسون”)1977( اشــاره نمود که 
بــا نقش حرفه گرایــی در جامعه و ارتبــاط آن با دولت‌ها، 
موضــوع حرفــه را در قلمرو سیاســی نیز مطــرح کردند. 
“فردســون”)1994( به اهمیت شــناخت دولت و تفویض 
قدرت که باعث درجه بالایی از اســتقلال حرفه ای می‌شود 
اشاره می‌کند و حرفه را به عنوان کار تخصصی که از طریق 

آن فرد امرار معاش می‌کند، می‌داند )39(.
مطابق نظر “بارتون” به نقل از »فردســون« نوع کاری که 
حرفه‌ها انجام می‌دهند، به صورت پیچیده، پوشیده و اختیاری 
اســت و نیاز به قضاوت، مهــارت و دانش نظری دارد که افراد 
عادی آن را ندارند و نمی‌توانند آن را درک و به آسانی ارزیابی 
کنند. لذا کار حرفه ای دو عنصر اساسی حرفه گرایی را نشان 
می‌دهــد: تعهد به کاربردی کردن بخشــی از دانش و مهارت 

خاص و حفظ یک رابطه اعتماد بخش با مراجعین )40(.
“جوپررانا” به نقل از “کاپلــو” فرآیند حرفه گرایی را این 
گونه بیان می‌کند: ))حرفه‌ها با تأسیس انجمن‌های حرفه‌ای 
آغاز می‌شــوند کــه در آن قوانین مربوطه بــرای عضویت 
بی‌صلاحیت‌ها محدودیت‌هایی را بیان می‌کنند. دوم این که 
این انجمن‌ها خودشان را لایق ایجاد محدودیت‌های قانونی 
نشــان می‌دهند تا انحصار خود را اعمال کنند، ســوم این 
کــه انجمن‌های حرفه ای یک آیین نامه اخلاقی برای تأیید 
سودمندی اجتماعی خود به منظور کنترل بیشتر افراد فاقد 
صلاحیت و کاهش رقابت داخلی تصویب می‌کنند و چهارم 
نیز جوسازی سیاسی می‌کنند تا هویت قانونی کسب کنند و 
انجام کار حرفه ای بدون مجوز را غیر قانونی قلمداد کنند(( 
)41(. امــروزه دولت‌ها و حرفه‌هــا دو پدیده متضاد در نظر 
گرفته می‌شوند و بوروکراسی دولت‌ها به عنوان تهدید جدی 
برای اســتقلال عمل حرفه ای گرایی قلمداد می‌شوند. اگر 
چه رابطه نزدیک سازمان دولتی و حرفه ای گرایی می‌تواند 
شرایطی را ایجاد کند که در آن احتمال استقلال عمل شغلی 
افزایش یابد و بدین ترتیب ساختار دولتی در دنیای جدید از 
حرفه ای گرایــی حمایت می‌کند و در نتیجه دوگانگی بین 

حرفه ای گرایی و ساختار دولتی از بین می‌رود )42(.

رویکردهای حرفه ای گرایی��
حرفه گرایی رویکرد نســبتاً جدیدی است که هم اکنون 

در بســیاری از ســازمان‌های دولتی و خصوصی مورد توجه 
قرار گرفته است، اگر چه حرفه ای گرایی نمی‌تواند در همه 
سازمان‌ها و دســتگاه‌ها )اعم از دولتی و یا خصوصی( مورد 
استفاده قرار گیرد، اما بسیاری از اصول حاکم بر سازمان‌های 
حرفه ای می‌تواند در ســازمان‌های غیر حرفه ای نیز کاربرد 
داشــته باشد )30(. این نکته از آن جهت حائز اهمیت است 
که کارکنان سازمان‌های حرفه ای عمدتاً با تخصص و آگاهی 
کافی و نســبتاً کامل از موضوع کار خود وارد عمل شــده و 
طبیعتاً از کارایی بالایی نیز برخوردار هستند و این نکته‌ای 
اســت که در مبانی دینی ما نیز مورد توجــه قرار دارد. به 
عبارتی سازمان‌های حرفه ای سازمان‌هایی هستند تخصصی 
که از تمام ظرفیت‌های لازم برای انجام فعالیت‌های بزرگ و 
پیچیده بر اساس معیارها و استانداردهای حرفه ای مشخص 

شده در آن حرفه برخوردار هستند )43(.
سازمان‌ها به دلایل زیر رویکردهای جدیدی برای حرفه‌ای 
شدن و همچنین حرفه گرایی کارکنان و مدیران خود ارائه 

داده‌اند:
1- پیچیدگی، شــرایط و احساس نیاز ســازمان‌ها برای 

افزایش بهره وری از طریق استانداردهای حرفه ای.
۲- نیاز ســازمان و کارکنان به تفکیک کارکنان حرفه ای 
از کارکنان غیر حرفــه ای به منظور رعایت حقوق کارکنان 

حرفه ای.
۳-تخصصی شدن آموزش‌ها و فعالیت‌ها و الزام و گرایش 

مدیران و سیاست گذاران به تعاملات حرفه‌ای.
۴- تشــدید حس حرفه ای گرایی در سازمان‌ها و افزایش 
تلاش‌ها برای جلب احترام حرفه ای در کارکنان سازمان‌ها.

۵- الزامــات و ضرورت‌هــای حرفه ای مطــرح در زمینه 
کارایی و شایستگی کارکنان.

۶- رشــد احساس مســئولیت‌های اجتماعی و حقوقی و 
ضــرورت ارتقاء ظرفیت‌ها برای افزایش قدرت پاســخگویی 

کارشناسانه به انتقادات و ابهامات.
۷- افزایش رویکرد حرفه ای گرایی در جامعه با الگو‌برداری 
از ســایر تخصص‌های صنفی مانند: پزشکان،‌ پیراپزشکان، 

حقوق دانان، حسابداران.
۸- نیاز سازمان‌ها به تشــدید رقابت‌های سالم و سازنده 

بین کارکنان از طریق اعطای امتیازات حرفه ای.
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۹- ضــرورت افزایش بهره وری و صرفه جویی در منابع از 
طریق فعالیت‌های حرفه ای و ارائه آموزش‌های تخصصی.

۱۰- افزایــش روز افزون دانش آموختگان دانشــگاهی و 
تشدید رقابت سازمان‌ها برای جلب و جذب افراد متخصص 

و حرفه ای.
۱۱- نقــش مؤثر حرفــه گرایی بر افزایــش ظرفیت‌ها و 

هم‌افزایی در سازمان‌ها )44(.
بــا توجه بــه رویکردهای فوق ســازمان‌های حرفه ای از 

ویژگی‌های زیر برخوردار هستند:
- نبود تمرکز در مدیریت سازمان

- محیط عملیاتی با ثبات و یکسان
- عملکرد قابل پیش بینی و استاندارد

- قابلیت برای انجام فعالیت‌های تخصصی
- واگذاری و اختیارات به زیر دستان توسط مدیران )30(.

فواید سازمان‌های حرفه ای��
سازمان‌های حرفه ای در صورت داشتن تمام ویژگی‌های 

حرفه ای گرایی دارای فواید زیر هستند:
۱- ارتقاء اعتبار حرفــه ای و در نتیجه افزایش فرصت‌ها 
برای جذب بیشــتر برنامه‌های بزرگ و پیچیده در داخل و 

خارج از کشور
۲- تسهیل شــرایط برای جذب نیروی متخصص با توان 

بالا و آموزش دیده، کاملًا منطبق با رشته و گرایش کاری
۳- افزایش امکان کسب گواهینامه‌های حرفه ای از مراجع 

ذیربط داخلی و بین المللی
۴- تخصصی شــدن لوازم و تجهیزات منطبق با فعالیت و 

امکانات در هر سازمان
۵- فراهــم آوری شــرایط ایجــاد و ارتقــاء تعاملات با 
سازمان‌های حرفه ای و ارتقاء ظرفیت‌ها برای رقابت با سایر 

سازمان‌های مشابه
۶- کاهــش هزینه‌ها، افزایش بهره وری و صرفه جویی در 

منابع و درصورت رعایت استانداردهای حرفه ای
۷- افزایش انگیزه کارکنــان برای تداوم همکاری، تلاش 

بیشتر و رقابت سالم و سازنده در جهت اهداف سازمان
۸- افزایــش کارآیی برای اجــرای برنامه‌های تخصصی و 
ارتقاء کیفیت فعالیت‌ها در چارچوب استانداردهای حرفه ای

۹- افزایش فرصت‌ها برای ارتقاء کارکنان و در نتیجه رشد 
کمی و کیفی سازمان و رقابت با سایر سازمان‌ها

۱۰- فراهم سازی شرایط برای نظام مند بودن پرداخت‌ها 
به کارکنان براســاس شــاخص‌ها و معیارهای اســتاندارد 

مشخص و قابل اندازه گیری )28(
۱۱- افزایش ظرفیت ســازمان‌ها بــرای تخصصی کردن 
حــوزه فعالیت‌های خود و انجام مأموریت‌ها به صورت کاملًا 

تخصصی و حرفه ای
۱۲- افزایــش کیفیت فعالیت‌ها در الزام به رعایت ضوابط 
و مقررات حرفه ای و تســریع در روند اســتاندارد ســازی 

فعالیت‌ها
۱۳- فراهم شدن شــرایط برای افزایش اختیارات واگذار 
شده به کارکنان و زیردستان در جهت تصمیم گیری گروهی

14- افزایش ظرفیت‌ها برای ارائه نظرات مشاوره ای کاملًا 
حرفه ای به رده‌های ستادی از سوی گروه‌های تخصصی

15- افزایــش قدرت تصمیم گیــری گروهی برای تغییر 
با ســهولت بیشــتر و چالش‌های کمتر متناسب با تجارب، 

امکانات و شرایط روز
16- فراهم شــدن زمینه برای رقابت سالم و سازنده بین 
گروه‌های ســازمانی از طریق جلوگیــری از ایجاد گروه‌های 

مشابه یا موازی
17- فراهم شــدن شــرایط ســاماندهی منابع و نیازها و 
شــیوه‌های تأمین و نگهداری، بهره برداری و تعمیر لوازم و 

تجهیزات تخصصی
18- فراهم شــدن شــرایط برای ثبت و ضبــط و انتقال 
دســتاوردهای حاصل از انجام طرح‌ها و پروژه‌ها به صورت 

علمی و استاندارد )45(.

تخصص گرایی و انواع آن��
همان گونه که مشخص شد تخصص گرایی از ابعاد اصلی 
حرفه ای گرایی محســوب می‌شــود. تخصص گرایی انواع 
مختلــف دارد. یکی از قدرتمندتریــن انواع تخصص گرایی، 
تخصص گرایی صنعتی به شمار می‌آید. به طور کلی صنایع 
برای مدتی به عنوان یک کلیت در کنار ما ماندگار هستند. 
اگرچــه صنایع همــواره دارای چالش‌ها و مســائل مختلف 

خواهند بود )6(.
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تخصص گرایــی خدماتی نیز در تأمین انــواع معینی از 
خدمات شامل مشــاوره رســانه جمعی، برنامه ریزی برای 
موفقیت یــا برنامه ریزی راهبردی کاربــرد دارد )31(. این 
نوع از تخصص گرایی زمانی کارآمد اســت که قصد تهیه یا 
معرفی حیطه خدماتی جدیدی وجود داشته باشد که افراد 
زیادی با آن آشنایی ندارند. این روش می‌تواند سوخت لازم 
برای یک رشد چشمگیر زود هنگام را در حین اعتباربخشی 
داخل فضای یک بازار نوشکفته برای ما فراهم کند. هر چند 
که این نوع تخصص، بازار را به ســمت اشباع شدن خواهد 

برد )3(.
تاریخچه تخصص گرایی جغرافیایی به زمان‌های بســیار 
قدیم باز می‌گردد. کار کردن تنها با مشــتریان یک منطقه 
جغرافیایی خاص در زمان‌های گذشــته بسیار قابل ملاحظه 
بوده است )46(. این روش به تأمین کنندگان کمک می‌کند 
تا نیازهای منحصر بفرد یک منطقه جغرافیایی مشــخص از 
مشــتریان را دریابند. تخصص گرایی جغرافیایی در مواردی 
می‌تواند شــبکه ای در هم تنیده از مشتریان و دیدگاه‌ها را 
در اختیار ارائه کننده خدمات قرار دهد. این تخصص گرایی 
مادامی که زندگی در آن منطقه جغرافیایی به عنوان مزیتی 
برای تأمین کننده به حســاب آید، کارآمد است. بسیاری از 
چالش‌های کســب و کار در حال حاضر شامل چالش‌هایی 
است که در ســطح جهانی رخ می‌دهند و همچنین امروزه 
برقراری ارتباط متخصصین با مشتریان نقاط مختلف جهان 
بسیار آسان تر از گذشته شده است. به همین دلایل، کاملًا 
واضح اســت که توانمندی روش تخصص گرایی جغرافیایی 

برای ایجاد تفاوت همواره در حال کاهش است )47(.
تخصــص گرایی بــر کار در یک نقش تعیین شــده )یا 
مجموعه‌ای از آن‌ها( این به آن معنا اســت که شــما برای 
مدیران سازمان، مشاوره مدیریتی اختصاصی تأمین می‌کنید 
یا صرفاً با مدیریت منابع انســانی سازمان کار می‌کنید. این 
راهبــرد جایگاهی فراهم می‌کند که از طریق آن می‌توان به 
بینــش فوق العاده ای از نیازهــا و چالش‌های مربوط به هر 
نقش خاص دســت یافت و با تشــخیص مشکلات با روشی 
براساس تجربیات وسیع و متمرکز، به این نیازها کمک کرد 

.)48(
بسته به نوع مشاوره مدیریتی مورد استفاده، در یک مسئله 

خاص می‌توان تخصص گرایی کرد و مشکل را از طریق ارائه 
انواع مختلــف خدمات حل نمود. این نوع از تخصص گرایی 
خود را وقف بازاریابی محتوا و تدوین راهبردها می‌کند )49(. 
مزیت این روش وجود هماهنگی قوی بین مشکل مورد نظر 
و تخصص شــما است اما چالشی که در این بین وجود دارد 
آن است که شما تنها می‌توانید با سازمان‌هایی کار کنید که 
دچار این مسائل هستند و آن‌ها را به عنوان مشکلات تلقی 
می‌کنند )50(. تخصص گرایی و مهارت ورزی در رشته ای 
خــاص و پرهیــز از تغییر مکرر شــغل از عوامل مهم تولید 
درآمد است. چه بسیارند انســان‌هایی که استعداد و علاقه 
خود را نمی‌شناسند و در تعیین شغل ثابتی برای خود دچار 
تزلزل هســتند. این افراد گر چه ممکن است از سرمایه عمر 
و مال خود بهره بگیرنــد و زحمات فراوانی را تحمل کنند، 
امــا به دلیل عــدم مهارت و تخصص در رشــته ای خاص، 
همیشــه نیروی کار درجه دوم و سوم محسوب می‌شوند و 
قادر به استفاده کامل از سرمایه به کار گرفته و بهره برداری 
مناســب از آن نیســتند )51(. حضرت یوسف علیه السلام، 
هنگامی که از پادشاه مصر می‌خواهد او را به منصب وزارت 
دارایی منصــوب کند، دو ویژگی »حفیظٌ علیم« یا »تعهد و 
تخصص« را دلایل شایســتگی خود برای احراز این پســت 
معرفــی می‌کند )18(. قرآن کریم در دســتور العملی کلی، 
مسلمانان را از »رشته کردن پنبه‌های ریسیده« و هدر دادن 
زحمات گذشته برحذر می‌دارد. یکی از مصادیق بر باد دادن 
زحمات و اندوخته‌های پیشین، تغییر شغل‌های بی‌منطق و 
غیر ضروری و انتخاب شــغل‌های بی حساب و بدون تدبیر 
اســت. امام صادق علیه الســام به صراحــت، رضایتمندی 
خود را از »حرفه مندی« افراد در کســب روزی خود اعلام 
می‌دارند و می گویند:» من دوســت دارم مرد در طلب رزق، 
حرفه مند و ماهر باشد.« علی علیه السلام نیز ضمن توصیه 
به کار و تجارت و بی نیاز شــدن از کمک مادی مردم، بر دو 
ویژگی »تعهد و تخصص« یــا »حرفه مندی و امین بودن« 

تأکید می‌ورزد )52(.
همراه شــدن ویژگــی حرفه مندی )تخصــص( در کنار 
امانــت‌داری )تعهد( حاوی این نکته اســت که در معاملات 
اقتصــادی و بازار تجارت، صرفــاً امین و متعهد بودن و اهل 
دزدی و خیانــت نبودن کافی نیســت. علاوه بــر آن، برای 
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موفقیت در فعالیت‌های اقتصادی باید متخصص و ماهر نیز 
بود. در غیر این صورت، هر لحظه امکان شکست اقتصادی و 

مغبون شدن وجود دارد )53(.

فواید و معایب تخصص گرایی��
تخصص گرایی به ســبب رسیدگی به وضع زندگی انسان 
در یــک تخصص خاص پدیــده خوبی اســت، اما از جهت 
محدود کردن این پدیده چندان هم بی عیب و اشکال نیست 
)54(. تخصص‌گرایی دارای نکات مثبت و منفی است )55(. 
تخصص گرایی به سبب رسیدگی به وضع زندگی انسان در 
یک تخصص خاص چیز خوبی اســت؛ به عبارتی بر ضرورت 
تســلط بر یک حوزه مطالعاتی جهت بهبود وضع بشر تاکید 
دارد که این از نکات مثبت تخصص‌گرایی به شــمار می‌رود. 
اما محدود ماندن ایشان در یک حوزه مطالعاتی و معرفتی از 
معایب آن است. در حالی که ذهن انسان خیلی وسیع است 

و می‌تواند در همه این امور صاحب نظر باشد )50(.
تخصصی شــدن کارها از لوازم ذاتی رشد معرفت است و 
این موضوع به لحاظ علمی انکار ناپذیر است )53(. هر رشته 
تخصصی، به فراخور حال خود شــرایط و ویژگی‌هایی دارد 
کــه از نتیجه دارای چالش‌ها و دغدغه‌های خاص، اولویت و 
اهمیت بیشــتری است. برای این که علوم توسعه پیدا کند، 
نیازمند به تخصص‌گرایی اســت. لیکــن نباید این را دور از 
نظر داشــت که معمولاً کسب تخصص بدون زمینه جامع یا 
مقدماتــی از علوم مورد نیاز برای دســتیابی به آن تخصص 

مهیا نیست )56(.
در واقع ماهیت میان رشــته ای بــودن علوم و فنون در 
جهان امروز باعث شــده مطالعات از یــک حوزه تخصصی 
صرف خارج شــده و به یکدیگر مرتبط شوند. در حال حاضر 
نمی‌توان برای متخصص شــدن در یــک حوزه موضوعی از 

سایر حوزه‌ها بی نیاز و رها شد )57(.

اخلاق حرفه ای��
اخلاق حرفه ای یا به عبارتی اخلاق کار یا اخلاق شــغلی 
از دیگر عناصر حرفه ای گرایی اســت. اخلاق کار مهم‌ترین 
عامل فرهنگی در توسعه اقتصادی محسوب می‌گردد. منابع 
انســانی پایه اصلی ثروت ملت‌ها را تشکیل می‌دهد. سرمایه 

و منابع طبیعی عوامل تبعی تولیدند در حالی که انســان‌ها 
عوامل فعالی هســتند که ســرمایه‌ها را متراکم می‌سازند، 
 از منابــع طبیعــی بهره بــرداری می‌کنند، ســازمان‌های 
اجتماعی – اقتصادی و سیاسی را می‌سازند و توسعه ملی را 

به جلو می‌برند )58(.
اخلاق کار به حوزه‌هایی از فرهنگ جامعه گفته می‌شــود 
که عقایــد و ارزش‌های مربوط بــه کار را در بر می‌گیرد و 
قابل شناســایی اســت و از قواعد کلی حاکــم بر فرهنگ و 
جامعه تبعیــت می‌کنند. اخلاق کار یــک هنجار فرهنگی 
اســت که ارزش اخلاقی و مثبت را برای انجام شغل به طور 
صحیح وضع نموده اســت و مبتنی بر این باور است که کار 
فی‌النفســه دارای یک ارزش است )59(. واژه اخلاق همانند 
دو واژه moral و ethics دو کاربــرد متمایــز دارد. گاهی 
اخلاق به معنای خلق و خــوی، رفتار، عادت و مزاج به کار 
می‌رود. همان گونه که دو واژه انگلیســی یاد شده، گاهی به 
معنای عادت یــا cus‌tom نیز به کار می‌رود. معنای دیگر 
این واژه‌ها دانشــی است که از حسن و قبح و خوبی و بدی 

رفتار بحث می‌کند )60(.
اخــاق یا اخلاقیات مجموعــه ای از اصول و ارزش‌ها که 
درستی یا نادرســتی )خوبی و بدی( رفتارها و تصمیم‌های 
فرد یا ســازمان را تعیین می‌کند، معرفی شــده است و در 
ســال‌های اخیر تحت عنوان اخلاق شــغلی یــا کاری وارد 
عرصه نظریه‌های مدیریت شــده و مورد توجه و اقبال زیاد 
سیاست‌گذاران و مدیران سازمان‌های دولتی و خصوصی قرار 
گرفته است تا آنجا که با عنوان نوعی )نهضت اصلاح گرایانه( 
در ســازمان‌های دولتی و خصوصی قلمداد شده است )61(. 
به نظر می‌رســد در شــرایط فعلی در کشور ایران، روحیه و 
اخلاق کار در میان کارکنان ســازمان‌ها چندان بالا نیست و 
افراد به ویژه در محیط کار یا از زیر کار شانه خالی می‌نمایند 
و یا دچار کم کاری شده‌اند )36(. اصول اخلاقی، معیارهای 
فکــری و رفتاری را فراهم می‌کند تا از طریق آن‌ها کارکنان 
به مســئولیت‌ها و وظایف خود در مقابل ســازمان، جامعه، 

همکاران و مراجعان پی می‌برند )61(.
اگــر عنصری از فرهنگ را که موجب نوعی هنجار در کار 
می‌شــود را در ایران جســتجو کنیم به منابع غنی خواهیم 
رســید، اگر چه همانند جوامــع و فرهنگ‌های دیگر هرگز 
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به‌طور تخصصی به این موضوع پرداخته نشــده است )62(. 
از کاوش‌های باســتان شناسی ایران قبل از اسلام بر می‌آید 
که ریشــه اصلی مردم دامداری، کشاورزی و صنایع دستی 
همانند آهنگری بوده است. قبل از سقوط ساسانیان، فرهنگ 
غالب در ایران از جهت دینی، خواســتگاه ارزشی در روابط 
اجتماعی بوده است )60( که در آن با جبر و تسلیم مخالفت 
شده است و اراده آدمی به عنوان یک اصل مورد تشویق قرار 

گرفته است )36(.
اســام به عنوان مکتب نجات بخش وکامل هم به لحاظ 
نظــری و هم از جهت عملی در مــورد اخلاق به طور عام و 
هنجارهای کار و اخلاق کاری به طور خاص مباحث فراوانی 
دارد و آیات و احادیث بیشــماری در زمینه شــرافت ذاتی 
کار، حســن کار، بــدی کار و کار ذهنی وجــود دارد. ائمه 
معصومین)ع( کار سخت را بســیار دوست داشتند و بسیار 
شــدید کار می‌کردند. اخلاق کار در دین اسلام به همکاری 
و تعاون در کار تاکید می‌کند و همچنین مشــورت را روشی 
برای رفع موانع و دوری از اشــتباهات در نظر می‌گیرد و به 
روابــط اجتماعی در کار به منظور ارضــای نیازهای افراد و 
ایجاد توازن در زندگی اجتماعی و فردی افراد توجه داشــته 

است )63(.
تاریخ دراز مدت انسانی نشان دهنده این است که اخلاق 
یکی از پدیده‌هایی اســت که از آغاز تمدن‌های رســمی در 
تاریخ نمودار شــده و گذشــته ای طولانی دارد. این پدیده 
تا زمان حال مورد توجه بوده و همچنان در جوامع بشــری 
اهمیت دارد. دوری از اخلاق سرآغاز جنگ، ستم و مصیبت 
اســت )64(. بشــر از دیرباز به این درک رســیده است که 
زندگی کردن بر اســاس اخلاق، باعث تأمین سلامت روان، 
بهبود روابط اجتماعی و تعالی انســان می‌شــود. انسان یاد 
گرفته اســت که قوانین را در حمایت از اخلاق وضع کند تا 

پایبندی به اخلاق یک فرهنگ شود )65(.
بنابراین آنچه که امروزه از آن تحت عنوان اخلاق حرفه ای 
نام می‌برند، شامل مجموعه ای از احکام و ارزش‌ها، تکالیف، 
رفتار و ســلوک و دســتورهایی برای اجرای آن است که در 
قالب قواعد یا آیین نامه‌های اخلاقی، تدوین می‌شود )64(.

تعهــد اخلاقی مســتلزم عملکرد اخلاقی اســت و ارتقاء 
معیارهای اخلاقی وابســته به دســتیابی به استانداردهای 

مطلوب رفتاری می‌باشــد. اخلاق حرفه ای مربوط به رفتار، 
ادب و عمل شــخص هنگام انجام کار حرفه ای اســت. این 
کار می‌تواند مشــاوره، پژوهش، آمــوزش یا هر کار دیگری 
باشــد. هر ســازمان باید دارای کدهای عملــی و رفتاری با 
ســاختار حرفه ای متداول برای اعضای خود باشد و توسط 
کارکنان رعایت شود )65(. به عبارت دیگر، اخلاق حرفه ای، 
مجموعه ای از اصول و استانداردهای سلوک بشری است که 

رفتار افراد و گروه‌ها را تعیین می‌کند )66(.
خطرناک‌ترین رویداد انسانی، انحطاط اخلاقی و شکسته 
شــدن مرزهای اخلاقی اســت که در این صورت هیچ چیز 
مناســب نخواهد بود و انسانیت انسان فرو می‌ریزد و این امر 
به خصوص در حوزه سلامت از جایگاهی ویژه برخوردار است؛ 
زیرا وقتی انســان برای به دست آوردن سلامتی خود نیاز به 
ارتباط با دیگر انســان‌ها دارد و اگــر اخلاق نیک، حاکم بر 
روابط انسانی نباشد، نتایج مطلوب مورد نظر حاصل نخواهد 
شد. به همین دلیل است که والاترین ملاک در هر سازمان 
متعلق به بودن اخلاق انســانی است. بســیاری از رفتارها و 
اقدام‌های کارکنان بهداشــتی درمانــی، متأثر از ارزش‌های 
اخلاقی است و ریشــه در اخلاق دارد )67(. با توجه به این 
امر، زمانی که کارکنان بهداشــتی درمانی، نقش خود را به 
عنوان تولید کننده سلامت، خوب ایفا کنند و اصول اخلاقی 
مطــرح در کار خود را رعایت نمایند، مردم بیشــتر ترغیب 
می‌شوند تا برای رفع مشکل خود به این سازمان‌ها مراجعه 
کنند. بنابراین، نقش اخلاق حرفه ای در حوزه ســامت به 
خوبی مشهود است و اخلاق حرفه ای لازمه مشاغل کارکنان 
حوزه ســامت اســت. اگر چه امروزه گاه انسان در خدمت 
حرفه خــود و حرفه نیز به ابزاری در جهت نائل شــدن به 

اهداف صرفاً مادی او تبدیل شده است )65(.

مفهوم شناسی اخلاق حرفه ای��
در تعریف اخلاق حرفــه ای یا اخلاق کار آن را به عنوان 
»شــیوه‌های رفتاری متــداول در میان اهــل یک حرفه« 
دانسته‌اند. با توجه به این تعریف، هر حرفه و شغلی، اخلاق 
حرفــه ای خاص خود را دارد که متفاوت از حرفه‌های دیگر 
است، مثلًا در حرفه علوم پزشکی، اخلاق حرفه ای را چنین 
آورده‌اند: »علمی است که موضوع آن بررسی مجموعه آداب 
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و شیوه‌های رفتاری و پسندیده ای است که صاحبان مشاغل 
گروه علوم پزشــکی باید رعایت کننــد و مجموعه صفات و 
اعمال نکوهیده ای اســت که لازم اســت از آن‌ها اجتناب 

نمایند« )66(.
یکی از صاحب نظران نظریه اخلاق حرفه ای عوامل پایه‌ای 

برای اخلاق حرفه ای معرفی کرده است که عبارت‌اند از:
اســتقلال حرفــه‌ای اخــاق علمــی: این عامــل باید 
منعکس‌کننــده هنجارهای درونی حرفه و احســاس تعهد 
اخلاقی از سوی خود حرفه ای‌ها و نهادهای تخصصی آن‌ها 
باشد، نه آن که در قالب بایدها و نبایدهای اخلاقی به آن‌ها 

تحمیل و قبولانده یا گوشزد شود )65(.

عوامل پایه در اخلاق حرفه ای��
استقلال حرفه ای اخلاق علمی: این عامل منعکس کننده 
هنجارهای درونی حرفه و احســاس تعهد اخلاقی از سوی 
حرفه ای‌ها و نهادهای تخصصی آن‌ها است و نباید در قالب 

بایدها و نبایدهای اخلاقی به آن‌ها تحمیل شود )65(.
خــود فهمی حرفه ای: پایه و اســاس اخلاق، خود فهمی 
حرفه ای اســت. افراد تنها با درک و آگاهی از کار و فعالیت 
و فلسفه حرفه ای بودن و ارتباط با زندگی مردم است که به 
درک اخلاقی از آن نائل می‌آیند و در نتیجه، در مناســبات 
خود با طبیعت و جهان پیرامون خود، نوعی احساس درونی 

از تعهد به آن ارزش‌ها پیدا می‌کنند )68(.
عینیت گرایی، بی طرفی و نبود جانب داری: از مهم‌ترین 
اصول اساسی که در اغلب مباحث مربوط به اخلاق حرفه‌ای 
علمی مــورد تأیید قرار می‌گیرد، رعایــت عینیت گرایی و 
بی‌طرفی اســت. فــردی که اخلاق حرفــه ای را در زندگی 
شــغلی خود به کار می‌گیرد، نباید جانب داری غیر عقلانی 
نســبت به منبعی که دارای صفات غیر اخلاقی است نشان 

دهد )68(.
فراتر رفتن از مفهوم معیشــتی: تا زمانی که فردی درگیر 
مســائل فیزیولوژیکی باشد، توجه به مسائل دیگر کم‌رنگ‌تر 
خواهــد بــود. معنای اخلاق حرفــه ای با عبــور از مفهوم 
معیشــتی آن به عرصه ظهور می‌رســد. زمانی که افراد در 
فعالیت و کسب و کار حرفه ای خود از سطح گذران زندگی 
مادی فراتر می‌آیند، دســت کم سه سطح دیگر برای آن‌ها 

معنا می‌یابد: احساس کارآیی، اثر بخشی و تولید کیفیت به 
عنوان ارزش افزوده؛ احســاس خدمت به مردم و مفید واقع 
شدن؛ احساس رها سازی از طریق باز توزیع فرصت‌ها و نقد 

قدرت )66(.

ضرورت ترویج اخلاق حرفه ای در سازمان��
شــیوه‌های مختلفــی برای آموزش اخــاق حرفه ای در 
ســازمان‌ها به وجود آمده اســت که یادگیری مســتقیم، 
رایج‌ترین آن‌هاســت؛ اما این شــیوه نشــان داده است که 
کارایی لازم را ندارد. پس با توجه به این که ترویج اخلاق در 
سازمان، به معنای یادگیری سبک خاصی از زندگی سازمانی 
است، باید به شیوه‌های غیرمستقیم مانند آموزش‌های حین 
عمــل و آموزش‌های اجتماعی و فرهنگی، توجه بیشــتری 
شــود. اما جدای از نوع آموزش، بــه منظور تعیین محتوای 
آموزشی، ســازمان باید نیازهای آموزشی را از مقایسه میان 
وضع موجود و وضع مطلوب )با آنچه لازمه پاســخ گویی به 
منشــور اخلاقی و اهداف سازمان است( مشخص کند )65(. 
برای تعیین وضع موجود )میزان پایبندی کارکنان به اخلاق 
حرفه ای سازمان( و حتی برای تعیین وضع مطلوب )دیدگاه 
کارکنان به عنوان افرادی آگاه به شرایط سازمانی برای ارائه 
مؤلفه‌هایی کاربردی( لازم اســت از تحقیقات درباره اخلاق 
حرفــه ای حمایت کرد. منشــور اخلاقی هر ســازمانی، از 
اشتراک عمومی همه اعضای سازمان در مورد اصول و قواعد 
اخلاقــی خاصی که در جهت بهبود و توســعه فعالیت‌های 
سازمانی است، به دست می‌آید. در صورتی که اگر بخواهیم 
ارزش‌های خاصی را به صــورت پذیرش همگانی در آوریم، 
باید در ابتدا از توســعه آگاهی‌ها و دانش‌های مرتبط شروع 
کنیم. ســپس بــه تدریج نگرش‌ها را تغییــر و در نهایت به 

عنوان خروجی، رفتارها را تحت تأثیر قرار داد )66(.

عوامل مؤثر بر توسعه اخلاق حرفه ای��
در دانش مدیریت این مسئله کاملًا روشن است که عوامل 
محیطی بیرون سازمان کمتر در دسترس مدیریت سازمان‌ها 
بوده و امکان کنترل این دسته عوامل تقریباً ناممکن است؛ 
اما با وجود این، در مقام تحلیل مســائل داخلی ســازمان، 
نمی‌تــوان از آن غافل شــد. کمترین فایــده ای که درک 
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این عوامل دارد این اســت که مدیــران را در اخذ راهبرد و 
خط‌مشی سازمانی، واقع بین تر و در نتیجه موفق تر خواهد 
کرد. در حوزه اخلاق حرفه‌ای نیــز، لااقل در مقام تبیین و 
تحلیل معضلات اخلاقی سازمان، از عوامل فردی، سازمانی 
و محیطی نبایــد غفلت کرد. غفلت از این عوامل در تحلیل 
و تبییــن علل معضل اخلاقی، ما را دچــار غیر واقع گرایی 
می‌کند که نتیجه ای جز ناکامی در پی نخواهد داشت )69(.
ازجمله عوامل درون ســازمانی کــه می‌تواند بر ملاحظات 
اخلاق حرفه ای تاثیرگذار باشــد عبارت است از جنبه فردی: 
یعنــی ویژگی‌هــا و خصوصیات فــردی، ارزش‌های مذهبی، 
ملاک‌های شخصی، عوامل خانوادگی، باورها و اعتقادات و تیپ 
شخصیتی از جمله عوامل تاثیرگذار بر اخلاق حرفه ای از جنبه 
فردی هستند. مســلماً فردی که فاقد صلاحیت‌های اخلاقی 
شایسته از لحاظ فردی باشــد، از معیارهای اخلاق حرفه ای 
متناسبی نیز برخوردار نخواهد بود )70(. عوامل سازمانی نیز 
همچون شــیوه رهبری و مدیریت، ارتباط با همکاران، ارتباط 
با زیردســتان و فرا دستان، نظام تشــویق و تنبیه، انتظارات 
همکاران، قوانین و مقررات و رویه‌ها، جو و فرهنگ ســازمانی 
در این حیطه قرار می‌گیرند. بدیهی است که نا مطلوب بودن 
عوامل مزبور، عامل تهدیدکننده اخلاق حرفه ای خواهد بود و 
بالعکس )71(. عوامل اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی 
به عنوان جنبه محیطی و وجود رقابت بین سازمان‌ها از جمله 

عوامل تاثیرگذار بر اخلاق حرفه ای است )70(.
افزون بر ایــن، کمبود امکانات و منابع، نامناســب بودن 
ابــزار، فضای نامناســب کاری، حجم کاری مــازاد بر توان 
کارکنــان، افزایش بــار کاری و محدودیت‌هــای قانونی بر 
معضــات اخلاقی دامــن می‌زنند و بی ثباتــی اقتصادی، 
بی‌ثباتی سیاسی، دردهای مزمن فرهنگی ـ تاریخی که گاها 
با فرهنگ مشارکتی و کار تیمی ناسازگار است، آموزش‌های 
نادرســت اجتماعی مانند مسئولیت گریزی و تنبلی در کار 
را نوعی زرنگی تلقی کردن، وضعیــت نابرابر رقابت جهانی 
که تهدید کننده اخلاق کســب و کار اســت و دیگر عوامل، 

بی‌گمان در وضعیت اخلاقی سازمان تاثیرگذار است )72(.

رضایت شغلی��
رضایت شــغلی تطابق بین ادراک افــراد از نیاز و دریافت 

آن‌ها از شــغل است )73(. رضایت شــغلی مجموعه ای از 
احساســات و باورهاســت که افراد در مورد مشاغل کنونی 
خود دارند )74(. در ســازمان‌های خدمت مــدار، از جمله 
سازمان‌های بهداشتی درمانی، میزان رضایت نیروی انسانی 
در نوع دیدگاه سازمان نسبت به منابع انسانی نمود بیشتری 
دارد، زیرا که عوامل انگیزشی، محیطی و مانند آن بر افراد اثر 
می‌گذارد و هر سازمان در صدد بالا بردن بهره وری و کارایی 
کارکنان خود است و رضایت شغلی کارکنان سازمان در بالا 
بــردن این کارایی، نقش مهمی بازی می‌کند )74(. بنابراین 
ســازمان‌ها، در صدد جــذب و به کارگیــری حرفه‌ای‌ترین 
نیروی کاری هســتند. رضایت شغلی یکی از عوامل مهم در 
موفقیت شــغلی اســت؛ عاملی که موجب افزایش کارایی و 
نیز احســاس رضایت فردی می‌گردد. رضایت شغلی یعنی 
دوست داشتن شرایط و لوازم یک شغل، شرایطی که در آن 
کار انجام می‌گیرد و پاداشــی که برای آن دریافت می‌شود 
)75(. از جمله عوامل مؤثر بر حرفه گرایی کارکنان، رضایت 
شــغلی آن‌ها می‌باشــد که میزان احساسات مثبت یک فرد 
و نگرش‌های او نسبت به شــغل است. سازمان‌های خدمت 
مــدار تلاش می‌کنند، تــا از تمام ظرفیت‌هــای لازم برای 
انجــام فعالیت‌ها بزرگ و پیچیده خود بر اســاس معیارها و 
اســتانداردهای حرفه ای برخوردار باشــند. بدین ترتیب با 
ایجاد رضایت شــغلی به کارآیی ناشــی از استاندارد کردن 
فعالیت‌ها نائل شــوند )76(. رضایت شــغلی، یک نوع لذت 
و احســاس مثبت نسبت به کار و تطابق بین ادراک افراد از 
نیاز و دریافتی‌های آنان از شــغل تعریف می‌شود و یکی از 
مهم‌ترین متغیرهای تحقیق در رفتار ســازمانی و همچنین 
به عنوان متغیر محوری در تحقیقات و تئوری‌های ســازمان 
قلمداد شده است )77(. مطالعه رضایت شغلی در سازمان‌ها 
از نظر این که بر کارکرد و وظایف کارکنان تأثیر گذار است 
و باعث بروز رفتارهای مثبت و منفی از طرف آن‌ها می‌شود 
دارای اهمیت اســت )78(. در یک بررسی مشخص شد که 
۴۰% از ســامت روانی کارکنان یک شــرکت بزرگ ژاپنی 
ناشی از سبک زندگی، ویژگی‌های شخصیتی، میزان رضایت 
از شــغل و رضایت از زندگی آن‌ها اســت. بنابراین رضایت 
شــغلی یکی از نیازهای اساسی انسان‌ها در محیط کار است 
که به مجموعه تمایلات مثبت یا احساســات مثبت که افراد 
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نســبت به شغل خود دارند اطلاق می‌شــود )79(. رضایت 
شغلی نشان دهنده حدی است که افراد از شغل خود راضی 
هستند و آن را دوست دارند. برخی از افراد از کار خود لذت 
می‌برنــد و آن را به عنوان محور اصلــی زندگی خود تلقی 
می‌نماینــد و برخی از کار خود متنفرند و فقط به خاطر این 

که مجبورند، آن را انجام می‌دهند )80(.
از آنجایی که هر ســازمان در صدد بالا بردن بهره وری و 
کارایی کارکنان خود است و رضایت شغلی کارکنان سازمان 
در بالا بردن این کارایی، نقش مهمی بازی می‌کند، بنابراین 
ســازمان‌ها، در صدد جذب و به کارگیــری حرفه ای ترین 
نیروی کار هســتند )81(. رضایت شغلی یکی از متغیرهایی 
اســت که در جســتجو برای درک نگرش‌هــا و رفتارهای 
کارکنان در قبال سازمان‌های خود، بسیار مورد مطالعه قرار 
گرفته است. رضایت شغلی، میزانی که محیط کاری )یعنی 
شغل، همکاران و سرپرستی( نیازهای فرد را برآورده می‌کند 
را منعکس می‌کند. روابط کاری با آگاهی اجتماعی و رضایت 

در کار و اعتماد به سازمان بر تعهد اثر گذار است )82(.
چهار دســته عوامل فرعی، در شکل گیری رضایت شغلی 
نقش ایفا می‌کنند. در این وضعیت، رضایت شغلی به عنوان 
متغیر وابســته تلقی می‌شود که از چهار دسته عوامل تأثیر 
می‌پذیرد. مشــخصات شغلی )تنوع، هویت، اهمیت وظایف، 
خود مختاری، بازخورد و اغنای شغلی(، ویژگی‌های مرتبط 
با نقش )تضــاد نقش و ابهام نقش(، مشــخصات گروهی و 
ســازمانی )انسجام و همبســتگی گروهی، کیفیت اجتماع، 
التزام به مشارکت در امور، فشــارهای کار، نابرابری محیط 
کار، ســاختار ســازمانی، عدالت ســازمانی، جو سازمانی و 
حمایت ســازمانی(، چگونگــی روابط با رهبری ســازمان 
)ســاختار صمیمیت رهبری، ملاحظات رهبری، بهره وری 
رهبری، رفتارهای مجازات گونه و تشــویقی رهبری، روابط 
مبادله میان اعضا و رهبری( از جمله عوامل تشکیل دهنده 
رضایت شغلی به حساب می‌آیند. علاوه بر این، برخی مفاهیم 
سازمانی که روابط همبستگی متقابل با رضایت شغلی دارند 
شــامل: تعهد ســازمانی، رضایت از زندگی، استرس و فشار 
شــغلی، التزام و درگیری شــغلی و نگرش‌ها هستند که در 

شکل گیری رضایت شغلی نقش موثری دارند )83(.
براســاس مطالعه فرا تحلیل انجام شــده در سال 2011 

تعداد 21 هزار و 968 تحقیق طی سال‌های 2007- 1979 
با اســتفاده از پرسش نامه رضایت شغلی میشیگان منجر به 
ارائه مدلی شد که متغیرهای مربوط به رضایت شغلی را در 
سه دسته اصلی قرار دادند شامل: الف( متغیرهای پیش آیند 
که موجبات شــکل گیری رضایت شغلی را فراهم می‌کنند 
و به عنوان پیش نیازهای رضایت شــغلی تلقی شده‌اند، ب( 
همبســته‌های رضایت شغلی و پس آیندهای رضایت شغلی 

.)84(
نظریه پردازان اخیر بر این باور هســتند که رمز موفقیت 
ســازمان‌های دارای فرهنگ ژاپنی، توجه به ایجاد انگیزه در 
افراد از طریق کســب تعهد کامل آنان نسبت به ارزش‌های 
ســازمان، رهبری و مشــارکت است. بر اســاس این مدل، 
تعالی ارزش‌های سازمان و همسویی ارزش‌های مورد قبول 
کارکنان بــا آن تأثیر قابل ملاحظه ای بــر افزایش رضایت 
شغلی کارکنان و تقویت انگیزه ایشان داشته، مشارکت آن‌ها 

فعالیت‌های سازمانی را بهبود داده است )85(.
رابطه میان رضایت شــغلی و رضایت از زندگی خانوادگی 
از لحاظ روند جمعیت شناســی، روز به روز مهم تر می‌شود. 
با ســازگارتر شدن زندگی شــخصی و کاری افراد، رضایت 
خاطر کارکنان افزایش می‌یابد. دانشمندان علوم رفتاری سه 
فرضیه زیر را برای تشریح تعامل پویای میان رضایت شغلی 
و رضایــت از زندگی ارائه داده‌اند: 1- اثر جبران: براســاس 
ایــن نظریه آدم‌های با شــغل پایین، رضایــت از زندگی را 
با جســتجوی فعالیت‌های رضایت بخــش در دیگر حوزه‌ها 
جبران می‌کنند. اما در تحقیقات متعددی خلاف این نظریه 
تأیید شده اســت، به طوری که نتایج نشان می‌دهند میان 
رضایت شــغلی و رضایت زندگی، همبستگی مثبت و مهمی 
وجــود دارد. 2- مدل بخشــی: این مدل بیــان می‌کند که 
رضایت شــغلی و رضایت از زندگی مســتقل از یکدیگرند و 
اثری بــر یکدیگر ندارند. پژوهش‌های انجام گرفته این مدل 
را نیز تأیید نمی‌کند. 3- مدل همپوشی: براساس این مدل، 
رضایت یا عدم رضایت شغل، بر زندگی فرد تأثیر دارد، ضمن 
آن که عکــس این حالت نیز مصداق دارد. بر پایه تحقیقات 
انجام شده، در میان افرادی که برای کار ارزش قائل هستند و 
تحصیلات عالی و درآمد بیشتری دارند، رابطه میان رضایت 
شــغلی و رضایت از زندگی قوی تر اســت. لذا، تحقیقات به 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 la

bd
ia

gn
os

is
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

02
 ]

 

                            14 / 26

http://labdiagnosis.ir/article-1-363-en.html


56
فصلنامه آزمایشگاه و تشخیص- پاييز 1398- شماره45

عمل آمده مدل همپوشی را تأیید می‌کنند )86(.

عوامل تاثیرگذار بر رضایت شغلی��
به طور کلی عوامل تاثیرگذار بر رضایت شــغلی را می‌توان 
به عوامل بیرونی یا موقعیتی و عوامل درونی و نگرشی تقسیم 
کرد. رضایت درونی که از دو منبع حاصل می‌شود عبارت‌اند 
از: احســاس لذتی که انسان صرفاً از اشتغال به کار و فعالیت 
عایدش می‌شود و لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت و یا انجام 
برخی از مسئولیت‌های اجتماعی و به ظهور رساندن توانایی‌ها 
و رغبت‌های فرد به او دســت می‌دهد. رضایت بیرونی که با 
شرایط اشــتغال و محیط کار ارتباط دارد و پیوسته در حال 
تغییر و تحول اســت. به نظر صاحب نظران، رضایت شغلی از 

تعامل این دو نوع رضایت به دست می‌آید )87(.
رضایت شغلی به مجموع تمایلات یا احساسات مثبت که 
افراد نســبت به شــغل خود دارند اطلاق می‌شود، یعنی هر 
چه فرد رضایت شــغلی بالایی داشته باشد به میزان زیادی 
شــغل خود را دوست داشــته و از طریق آن نیازهای خود 
را ارضا نموده و در نتیجه احساســات مثبتی نســبت به آن 
خواهد داشــت )88(. “هاپاک” رضایت شــغلی را مفهومی 
پیچیده و چند بعدی می‌داند که با عوامل روانی، جسمانی و 
اجتماعی ارتباط دارد. تنها یک عامل موجب رضایت شغلی 
نمی‌شــود، بلکه ترکیب معینی از مجموعه عوامل گوناگون 
سبب می‌گردد که فرد شاغل در لحظه معینی از زمان شغل 

خود احساس رضایت نماید و از آن لذت ببرد )89(.
رهبری و فرهنگ سازمانی به طور قابل توجهی به برون‌داد 
کارکنان مثل بهره وری، غیبت کاری و رضایت شغلی تأثیر 
می‌گذارد. اغلب گفته می‌شــود که کارمند خوشــحال یک 
کارمند کار اســت و یک کارمند خوشحال باید با شغل خود 

ارضا شود )90(.
چند عامل که در زمینه رضایت شغلی از اهمیت بیشتری 
برخوردارند، عبارت‌اند از: 1( عوامل سراسری سازمان؛ یعنی 
متغیرهایی که به طور وسیع در مورد بیشتر کارکنان صدق 
می‌کند؛ مثل حقوق و فرصت‌های ارتقاء، 2( عوامل بلافصل 
محیط شــغلی ماننــد متغیرهایی که گروه‌های شــغلی را 
تشکیل می‌دهد؛ همانند شــیوه سرپرستی و کیفیت روابط 
با همکاران، شــرایط کار و محل کار، 3( عوامل محتوایی یا 

فعالیت‌های بالفعل شــغلی: مانند قلمرو شغل )میزان تنوع، 
اســتقلال و مســئولیت( و وضوح نقــش، 4( عوامل فردی؛ 
ویژگی‌هایــی که یک فــرد را از دیگری متمایز می‌ســازد، 
همچون ســن، سنوات خدمت و شخصیت )اعتماد به نفس، 

عزم و بلوغ( )91(.
رضایت شــغلی منابع انســانی اولین قدم در رسیدن به 
توسعه سازمان می‌باشد و متأثر از متغیرهای مختلفی مانند 
عوامل سازمانی، محیطی، ماهیت کار و عوامل فردی شامل 
اخلاق حرفه ای و حرفه گرایی اســت کــه مفهوم جدید و 
تاثیر گذاری بر آن دارد )92(. بنابراین سازمان‌ها بر افزایش 
کارایی خود در صدد جذب و به کارگیری کارکنانی خواهند 
بــود که دارای ظرفیت بالا از نظر حرفه ای بودن و باورهای 
حرفــه ای گرایی باشــند زیرا با تخصــص گرایی و اخلاق 
حرفه‌ای که در کارکنان وجود دارد ایجاد رضایت شــغلی و 
نهایت بهره وری بیشتر فراهم خواهد شد. کارکنان حرفه‌ای 
اعتقاد و باور دارند که تخصص آن‌ها برای مشــتریان خود و 

جامعه مربوطه بسیار ارزشمند و حیاتی است )93(.

بحث و نتیجه گیری��
میر مقتدایی و همکاران در ســال 1392 در مطالعه‌ای به 
بررسی تجارب و دیدگاه‌های اساتید و دانشجویان رشته‌های 
علوم پزشــکی در زمینــه فرآیند حرفه گرایــی در آموزش 
بالینی پرداختند. در این مطالعه به طور کلی هشــت طبقه 
اصلی و شش طبقه فرعی ایجاد شد که در نهایت چهار تا از 
این طبقات تحــت عنوان عوامل فرهنگی، عوامل اجتماعی، 
عوامل سیاســی، عوامل اقتصادی استخراج شدند. یافته‌های 
این پژوهش نشــان داد که مفهوم حرفه‌ای گرایی از دیدگاه 
مشــارکت کنندگان ارتباط تنگاتنگی با نحوه برخورد آنان 
بــا موارد بالینی در بخش‌های آموزشــی دارد. آن‌ها اگر چه 
اخلاقیات را یک امر بســیار مهم می‌داننــد، اما در برخورد 
با آن عوامل بســیار زیادی را دخیل دانســته که همگی در 
ارتبــاط تنگاتنگی با هم می‌توانند فرآیند اخلاقی شــدن را 
ممکن سازند )94(. هاشم آبادی و میر کمالی در سال 1395 
پژوهشــی با هدف تعیین وضعیت موجــود حرفه‌ای‌گرایی 
اعضای هیات علمی دانشگاه تهران و ارائه راهکارهای بهبود 
در این دانشگاه انجام دادند. در این مطالعه، نقش عضو هیات 
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علمی دانشــگاه به مثابه یک حرفه بر اساس تفاسیر نظری 
حرفه ای گرایی شناخته شده و آن گونه که آن‌ها در دانشگاه 
معرفی و پذیرش می‌شوند، شناسایی شده و وضعیت موجود 
آنان بررسی و تحلیل گردیده است. نتایج این مطالعه گویای 
آن اســت که وضعیت حرفه‌ای گرایــی اعضای هیات علمی 
دانشــگاه تهران مطلوب اســت، اما وضعیت مؤلفه‌های خود 
تنظیمی گروه همکاران، پذیرش مرجعیت انجمن حرفه ای 
و پایبندی به دانش نســبتاً مطلوب است. مهم‌ترین راهکار 
پیشــنهادی به منظور بهبود حرفــه‌ای گرایی اعضای هیات 
علمــی، طراحی و ایجــاد انجمن حرفــه‌ای مختص حرفه 

استادی )فراتر از رشته تخصصی( است )95(.
حسینی و برون در سال 1391 مطالعه ای با هدف تعیین 
ارزش‌هــای حرفه‌ای از دیدگاه دانشــجویان پرســتاری در 
دانشگاه علوم پزشکی تبریز انجام دادند. یافته‌های به دست 
آمده مشخص کرد میانگین نمرات ابعاد مراقبت، عمل‌گرایی، 
اعتماد، حرفه ای شدن، عدالت و نیز مجموع ابعاد به ترتیب 
3/55، 3/34، 3/82، 3/63، 3/72 و 3/59 بود. حفظ اســرار 
بیمــار و حفظ صلاحیت و شایســتگی در محیط بالینی به 
ترتیب مهم‌ترین و نظارت بــر عملکرد همکاران، مواجهه با 
کارکنان درمانی با عملکرد نامناســب، شرکت در تحقیقات 
پرستاری یا به کار بستن نتایج تحقیقات از کم اهمیت‌ترین 
مؤلفه‌ها بودند. بین سن با دیدگاه دانشجویان نسبت به بعد 
»اعتماد« ارتباط معنا داری وجود داشت. در نتیجه هر چند 
میانگین نمرات دانشــجویان در محدوده نسبتاً مهم یا مهم 
قرار داشــت، اما نیاز به برنامه ریزی‌های بیشتری به منظور 
بهبود آگاهی دانشــجویان در برخــی از وظایف حرفه‌ای و 
ارتقاء عملکرد حرفه ای آنان در گستره وسیعی از حیطه‌های 

حرفه‌ای، توأم با وظایف مراقبتی توصیه شد )96(.
شــاه حمزه ای در ســال 1390، پژوهشــی بــا عنوان 
»حرفه‌گرایــی مدیریــت منابــع انســانی در صنعت برق« 
انجــام داد. در ایــن تحقیــق ضمن بررســی ضرورت‌های 
حرفــه گرایی از دیدگاه‌های مختلــف، عوامل درون و برون 
سازمانی حرفه‌گرایی سازمان‌های مذکور، احصا و به تحلیل 
و چالش کشیده شد. متغیرهای این پژوهش شامل کارکنان 
حرفه ای متولی منابع انســانی، شایستگی مناسب، کدها و 
استانداردهای اخلاق حرفه ای، قوانین و مقررات، انجمن‌های 

حرفه ای و مراکز آکادمیک، دانشگاهی، تحقیقاتی و آموزشی 
بود. فرضیات پژوهش را 1- عوامل درون و برون سازمانی، در 
حرفه گرایی مدیریت منابع انسانی سازمان‌های دولتی مؤثر 
است، 2- عملکرد عوامل و نهادهای برون سازمانی )حامیان 
حرفه گرایی ســازمان‌ها( در میزان حرفــه گرایی مدیریت 
منابع انســانی ســازمان‌های دولتی کشــور مؤثر است، 3- 
عملکرد مراکز آکادمیک، دانشــگاهی، تحقیقاتی و آموزشی 
در حرفه گرایی مدیریت منابع انســانی سازمان‌های دولتی 
مؤثر اســت، 4- عملکرد انجمن‌های مدیریت منابع انسانی 
در حرفه گرایی مدیریت منابع انســانی سازمان‌های دولتی 
تأثیر دارد، 5- نقش ســازمان‌های ناظر و قوانین و مقررات 
مرتبــط، در حمایت از حرفه گرایی مدیریت منابع انســانی 
ســازمان‌های دولتی ضرورت دارد، 6- وجود و به کارگیری 
مدل‌های شایستگی مناسب، در حرفه گرایی مدیریت منابع 
انسانی سازمان‌های دولتی ضروری است، 7- نقش و جایگاه 
حرفه ای متولیان منابع انســانی، در حرفه گرایی مدیریت 
منابع انسانی سازمان‌های دولتی کاربرد دارد و 8- سرانجام 
به کارگیری کدها و اســتانداردهای اخلاقی در حرفه گرایی 
مدیریت منابع انسانی سازمان‌های دولتی تأثیر دارد، تشکیل 

می‌داد که همگی به اثبات رسید )97(.
زرگر بالای جمع و شــیخی )1395( به بررسی تعیین و 
تبیین رابطه اخلاق حرفه ای با تعهد سازمانی شهرستان‌های 
اســتان ایلام پرداختند. نتایج نشــان داد کــه بین اخلاق 
حرفه‌ای و تعهد سازمانی ارتباط معنا داری وجود دارد. نتایج 
حاصل از آزمون همبستگی پیرسون نشان می‌دهد که میان 
اخلاق حرفه ای و تعهد ســازمانی پرستاران رابطه مثبت و 
معنی داری وجــود دارد. همچنین میان اخلاق حرفه ای با 
تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری پرستاران رابطه 

مثبت و معنی داری مشاهده شد )98(.
رضایی و بیجاری )1393( به بررسی رابطه رضایت شغلی 
و تعهد سازمانی پرستاران بیمارستان‌های آموزشی دانشگاه 
علوم پزشــکی کرمان پرداختند. نتایج نشــان داد که 59/6 
درصد از پرســتاران مورد مطالعه از شغل خود رضایت زیاد 
داشــتند و 62/3 درصد دارای تعهد سازمانی متوسط بودند. 
بین تعهد ســازمانی و رضایت شغلی همبستگی معنا داری 

وجود داشت )99(.
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عنایتی و همکاران )1393( با بررســی رابطه اخلاق کار 
و تعهد ســازمانی در پرستاران بیمارســتان حضرت فاطمه 
زهرا)س( شــهر ســاری نشــان دادند که تمام ابعاد اخلاق 
حرفــه‌ای و دو بعد عاطفی و مســتمر تعهد ســازمانی در 
پرستاران مورد بررسی به طور معنی داری در سطحی بالاتر 
از میانگین قرار داشــتند. در بررســی رابطه بین دو متغیر 
اخلاق کار یا حرفه ای و تعهد سازمانی، تنها رابطه بین بعد 
روابط سالم و انسانی اخلاق کار با بعد مستمر تعهد سازمانی 

معنی دار بود )100(.
پژوهــش  در   )1393( همــکاران  و  آذری   نیــاز 
توصیفی- همبســتگی خود اعلام کردند که اخلاق حرفه‌ای 
با تعهد ســازمانی و ابعاد ســه گانه آن )عاطفی، مســتمر و 
هنجاری( همبســتگی معنی دار و مثبــت دارد. همچنین 
اخلاق حرفه ای، قدرت پیش بینی تعهد سازمانی کارکنان را 
دارد، به گونه ای که با افزایش یک نمره در اخلاق حرفه‌ای، 
میانگین نمره تعهد سازمانی کارکنان، 0/284 نمره افزایش 
خواهد داشــت. با توجه به نتایج به دست آمده توصیه شد 
مدیران ســازمان‌های بهداشتی درمانی، ابعاد عمومی اخلاق 
حرفه‌ای و همچنین ابعاد اختصاصی آن را بر اساس مشاغل 
مختلــف در حین کار مورد تاکید قرار داده و خود به عنوان 
الگوی ســایرین، پیشگام رعایت عملی اصول اخلاقی باشند 

.)101(
صفوی و همــکاران )1391( مطالعــه تعیین متغیرهای 
پیش بین تعهد ســازمانی در پرســتاران را انجــام دادند. 
یافته‌ها نشــان داد که رضایت شــغلی 28 درصد و عدالت 
رویه‌ای 11 درصد )در مجموع 39 درصد( از واریانس تعهد 
ســازمانی را در پرســتاران تبیین می‌کند که هر دوی این 
مقادیر از نظر آماری معنا دار بود. البته عدالت سرپرستاران 
و مدیران پرستاری در اجرای رویه‌ها از دیدگاه پرستاران در 
سطح »نســبتاً نامطلوب« و پایین تر از میانگین و میانگین 
رضایت شــغلی و تعهد ســازمانی در سطح “نسبتاً مطلوب” 
بود. همبســتگی مثبت و معنا دار آماری بین رضایت شغلی 

و عدالت رویه ای با تعهد سازمانی مشاهده گردید )102(.
مرادی و همکاران )1392( به بررسی رابطه تعهد حرفه‌ای 
و رضایت شــغلی پرستاران شــاغل در بیمارستان دانشگاه 
علوم پزشــکی قزوین پرداختند که نتایج نشان داد رضایت 

شغلی اکثر پرستاران در حد متوسط بود. از سوی دیگر تعهد 
حرفه‌ای بیشــتر پرســتاران نیز در حد متوسط قرار داشت. 
بین متغیرهای سن، جنس، سمت و بخش کاری با رضایت 
شغلی رابطه آماری معنی دار وجود داشت و با افزایش سن، 
دارا بودن ســمت‌های مدیریتی و نیز جنسیت مذکر میزان 
رضایت شــغلی پرستاران افزایش داشت. همچنین تنها بین 
متغیرهای ســن و جنــس با تعهد حرفــه ای رابطه آماری 
معنی‌دار دیده شد؛ یعنی با افزایش سن و نیز جنسیت مؤنث 
میزان تعهد حرفه ای کارکنان پرســتاری افزایش پیدا کرد. 
رابطه آماری معنی داری بین رضایت شغلی و تعهد حرفه‌ای 
پرســتاران یافت شد؛ به طوری که با افزایش تعهد حرفه‌ای 

میزان رضایت شغلی نیز افزایش داشت )103(.
انجمن ایرانــی اخلاق در علوم و فنــاوری اعلام کرد که 
حرفه‌ای گرایی مفهوم جدیدی در علوم پزشــکی نیســت و 
در قالب سوگند نامه‌های پزشکی وجود داشته است. اعتماد 
بیمار به پزشــک به حرفه پزشــکی قداست می‌بخشد و آن 
را بــه ارزش تبدیل می‌کنــد. از این رو، حرفــه ای گرایی 
در علوم پزشــکی با داشــتن دانش و مهــارت تخصصی، با 
بــرآوردن انتظارات جامعــه در ارائه خدمــات اجتماعی و 
منافــع جامعه را بر منافع خود مقدم داشــتن ارتباط دارد. 
از نظر بــورد طب داخلی آمریــکا )ABIM(، انجمن طب 
داخلی آمریکا )ACP-ASIM( و فدراسیون اروپایی طب 
داخلی، حرفه‌ای‌گرایی در علوم پزشکی پایبندی به تعهدات 
توان‌منــدی حرفه‌ای و اخــذ آموزش‌های مداوم، داشــتن 
صداقت با بیماران، راز داری بیماران، حفظ رابطه مناسب با 
بیمــاران، تعهد به ارتقاء کیفیت خدمات و مراقبت‌ها، بهبود 
دسترســی به خدمات، توزیع عادلانه منابع محدود، تعهد به 
دانش عملی، حفظ اعتماد و از طریق مدیریت تعارض منافع 
و تعهد به مســئولیت حرفه ای، نوع دوستی، تعالی شغلی، 
وظیفه شناسی، شــرافت و درستکاری، احترام به دیگران و 

عدالت است )104(.
چانک بــوک و همکاران در ســال )2004( بــه مطالعه 
ارتباط پرســتاری حرفه ای و رضایت شــغلی پرستاران در 
بیمارســتان‌های عمومی پرداختند. در یافته‌های به دســت 
آمــده میانگین نمره تخصصی پرســتاران 3/67 بود. در هر 
قلمرو، نمره ارتقــاء مزایای اجتماعی بالاترین و اســتقلال 
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کمترین بود. میانگین نمره رضایت شــغلی 2/74 بود و در 
هر قلمرو، نمره تعامل بیشــترین )3/26( و حداقل دستمزد 
کمترین )2/20( بود. حرفه ای بودن پرستاری به لحاظ سن، 
مدرک تحصیلی، تجربه کار و موقعیت، متفاوت بود. رضایت 
شغلی با توجه به سن، دین، تجربه کاری، موقعیت و بخش، 
بــه طور قابل توجهی متفاوت بود. کار آموزی پرســتاری با 
رضایت شــغلی رابطه معنی داری داشت. بنابراین، هنگامی 
که استقلال در عملکرد شغلی پرستاری در حد مجاز تعیین 
شــده در بیمارســتان تضمین شده باشــد، حرفه ای بودن 
پرســتاران افزایش خواهد یافت. توصیه می‌شود راهبردهای 
مربــوط بــه خدمات بلنــد مــدت پرســتاران و مدیریت 
بیمارســتان‌های کارآمد برای رضایت شغلی پرستاران مورد 

توجه قرار گیرند )105(.
• چانــگ و همــکاران در ســال )2018( بــه مطالعــه 
حرفه‌ای‌گرایــی به عنوان عامل اصلی تأثیر رضایت شــغلی 
در پرســتاران کره و چیــن پرداختند. یافته‌ها نشــان داد 
حرفه‌ای‌گرایی عامل تاثیرگذار بر رضایت شــغلی پرستاران 
کره جنوبی و چین بود. رضایت شغلی در هر دو گروه رابطه 

مثبت با حرفه ای گرایی پرستاران داشت )106(.
• بارتک در ســال )2017( به بررســی موضوع حرفه ای 
بودن به عنوان پیش بینی کننده تعهد ســازمانی و استرس 
نقش پرداخــت. این مطالعه تأثیر اســتفاده ادراک شــده 
از معیارهــای پاداش حرفه ای بر روابــط کاربری حرفه ای 

سازمانی را به اثبات رساند )107(.
• ماناپراگادا در سال )2017( به بررسی محیط کار، ارزش 
کاری و تعهــد حرفه ای به عنوان پیش بینی کننده رضایت 
شغلی در پرستاران پرداخت. نتایج مشخص کرد تأثیر ارزش 
درونی بر میزان رضایت شــغلی به وســیله تعهد حرفه ای 
متمرکز شــده است و رضایت شــغلی پرستاران تحت تأثیر 
تعهــد حرفه ای اســت. در نتیجه، محیــط کار، ارزش‌های 
کاری و تعهد حرفه ای در تعیین رضایت شغلی پرستاران با 
یکدیگر در تعامل هســتند. بنابراین، مدیریت پرستاری باید 
زمینه کار را به ســمت نگرش افراد تنظیم کند و بالعکس. 
بهبود محیــط کار می‌تواند تأثیر مثبتی بر رضایت شــغلی 
داشته باشــد، اما با تاکید بر تعهد بالای حرفه ای و افزایش 
درونی بیــش از ارزش‌های کاری بیرونــی، اثر آن می‌تواند 

افزایش یابد )108(.
• تزنگ در ســال )2002( به بررسی تأثیر رفتار حرفه‌ای 
پرستاران شــاغل در نهادهای بهداشــتی بر رضایت شغلی 
پرداختنــد. نتایج نشــان داد رابطه بین رضایت شــغلی و 
حرفه‌ای بــودن به لحاظ آماری معنی دار و در جهت مثبت 

بود )109(.
• در مطالعه پاســکالیس و ورنرت در ســال )1984( در 
خصوص مطالعه یک مدل رضایت شغلی، یافته‌های تحقیق 
نشــان داد که یک ســاختار پاداش به نفــع رفتار حرفه‌ای 

مستقیماً منجر به رضایت شغلی کارکنان می‌شود )110(.
• وایند در ســال )2003( عوامــل کنونی که به حرفه‌ای 
گرایی در پرستاری کمک می‌کنند را مورد مطالعه قرار داد. 
تحلیل‌های آماری نشــان داد که حرفــه ای گرایی به طور 
معنی داری با سال‌های تجربه به عنوان پرستار RN، درجه 
تحصیلات عالی در پرستاری، عضویت در سازمان‌ها و صدور 

گواهینامه خاص مرتبط است )111(.
• آن کورنهابر و ویلسون در ســال )2011( و بیونتی در 
ســال )2019(، ارتباط توســعه حرفه ای پرستاران و خود 
پنداری حرفه ای، رضایت شــغلی و نگهداری در محیط کار 
را در محدوده روابط توسعه شغلی )CDR( بررسی کردند. 
نتایج نشــان داد که اگر پرستاران درک کنند که در توسعه 
حرفه‌ای خود مورد توجه قرار گرفته‌اند و احســاس کنند از 
طرف سازمان دارای ارزش هســتند، این رابطه را به لحاظ 

حرفه ای مورد توجه قرار می‌دهند )113 و 112(.
 2007 ســال  در  خــود  پژوهــش  در   Mackenzie
اولویت‌های اخلاقی در حرفه ای گرایی را توســعه وضعیت 
رفاهی بیماران و تکریم به آن‌ها، وجود عدالت در دســتیابی 
بیمــاران به خدمات بهداشــتی درمانی، تشــویق و ترغیب 
پزشــکان به رفتار اصولی و حرکت دادن جامعه به ســمت 
دســتیابی به جایگاه‌هــای منصفانه در توزیــع منابع نظام 

سلامت معرفی کرد )114(.
Mackenzie در ســال 2017 نیز اعــام کرد اگر چه 
درباره معانی واژه حرفه ای گرایی مفصلًا صحبت شده است، 
اما هیات ممتحنه متخصصین داخلی تعریف مشــخصی از 
حرفه ای گرایی در علوم پزشــکی دارد که عبارت اســت از 
یــک نظام اعتقادی که در آن اعضای گروه یا حرفه ای‌ها به 
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یکدیگــر و همچنین به افراد جامعه اعلام می‌کنند که آن‌ها 
استانداردهای شایســتگی و ارزش‌های اخلاقی مشترکی را 
بــاور دارند و برای ارتقاء آن در حرفه خود تلاش می‌کنند و 
این همان چیزی اســت که عموم جامعه و تک تک بیماران 
می‌توانند و باید از حرفه ای گرایی در پزشکی انتظار داشته 

باشند )115(.
ارتبــاط بیــن اخلاقیــات و  Dunn در ســال 2016 
حرفه‌ای‌گرایی در نظام سلامت را ارتباط پیچیده‌ای می‌داند، 
اما علیرغم این پیچیدگی روند رو به رشدی در جهت تلفیق 
این دو با یکدیگر به ویژه در زمینه آموزش پزشــکی وجود 
دارد. در این راستا می‌توان انتظار داشت که در سرفصل‌های 
اخلاق پزشکی، موضوع حرفه ای گرایی نیز گنجانده شود و 
توسط متخصصین اخلاق پزشکی تدریس گردد، همان گونه 
که انجمن پزشــکی عمومی آمریکا، حرفــه ای گرایی را به 
عنوان یک کانون کلیدی در آموزش پزشــکی می‌داند. ثانیاً 
ارتباط بین اخلاقیات و حرفــه ای گرایی می‌تواند از طریق 
ایجاد تعادل بین مفاهیم این دو ایجاد شود. حرفه ای گرایی 
هنوز به عنوان یک راهبرد در اخلاق پزشکی مورد توجه قرار 
نگرفته است که در صورت انجام آن آموزش حرفه ای گرایی 
در دانشــگاه‌های علوم پزشکی می‌تواند به راحتی ارائه شود. 
کد گذاری اخلاقی به عنوان حرفه گرایی در آموزش پزشکی 
مفهوم آن را کاملًا شــفاف می‌کند و در عمل اخلاق پزشکی 

به عنوان نوعی اخلاق حرفه ای شناخته می‌شود )116(.
Doukas و همــکاران )2012( اعــام کردنــد کــه 
ســازمان‌های اعتباربخشــی آموزش پزشــکی، حیطه‌های 
آموزش اخلاق پزشکی را ملزم به توسعه حرفه ای گرایی در 
یاد گیرندگان پزشکی کرده است، مع ذالک تا کنون ارزیابی 
جامعــی در ارتباط با آموزش حرفه ای در اخلاق پزشــکی 
انجام نشده اســت. نویســندگان این پژوهش اعتقاد دارند 
هدف اصلی آموزش پزشکی در زمینه اخلاقیات، پیشرفت و 
توسعه مهارت‌های بشر دوستانه و تولید حرفه ای گرایی در 
میان پزشکان است. مهارت‌های بیمار محور، یادگیرندگان را 
قادر می‌سازد، در حوزه علوم پزشکی به عنوان یک حرفه‌ای 

عمل کنند )117(.
Carrese و همکاران )2015( پیشنهاد کردند تحلیلی در 
زمینه وضعیت جاری آموزش اخلاق پزشکی در ایالات متحده 

آمریکا با تاکید بر نقش ضروری فرهنگ سازی حرفه‌ای‌گرایی 
در دانشجویان پزشکی انجام شود. مع‌ذالک، علیرغم تدوین 
و توسعه اســتانداردهای اخلاقی و شایستگی‌های مربوط به 
حرفه‌ای‌گرایــی، تا کنون وفــاق عمومی در خصوص اهداف 
اختصاصی آموزش اخلاق پزشکی، دانش و مهارت مورد نیاز 
دانشجویان، بهترین روش‌های آموزشی و فرآیندهای به اجرا 
در آوردن و راهبردهای مطلوب ارزیابی ایجاد نشــده است 

.)118(
Shah و Wu گزارش کردند که دانشــجویان رشته‌های 
علوم پزشکی باید در چارچوب مسیرهای حرفه ای آموزش 
دریافت کنند. بنابراین، ضروری اســت تا مؤسسات آموزش 
علوم پزشــکی آمادگی لازم را برای رویارویی با چالش‌های 
اخلاقــی و بالینی در چارچوب حرفــه ای گرایی پیدا کنند 

.)119(
Siegler اعتقاد دارد حرفه ای گرایی در حرفه پزشــکی 
پزشکان را تشویق می‌کند تا علایق بیماران خود را جایگزین 
علایق خود نمایند. در ســال‌های اخیر ســازمان‌هایی مانند 
انجمن دانشکده‌های پزشکی آمریکا )AAMC(، بورد طب 
 )AMA( و انجمن پزشکی آمریکا )ABIM( داخلی آمریکا
تلاش‌های زیادی در جهت تقویت حرفه‌ای‌گرایی در پزشکی 
انجام دادند که امید آن می‌رود پزشــکی و پزشــکان خود 
مختــاری را مجدداً به تســخیر خود در آورنــد، انتقادهای 
عمومی در خصوص پزشــکی و پزشــکان را کاهش دهند و 
به پزشکان کمک کنند تا زمینه‌های اخلاقی را در چارچوب 
جبران خدمت پزشــکان در بخش‌هــای دولتی و خصوصی 

تقویت نمایند )120(.
Mueller گزارش کرد که حرفه ای گرایی هسته اصلی 
شایســتگی پزشکان است. چارچوب حرفه ای گرایی در این 
مطالعه شامل صلاحیت بالینی، مهارت‌های ارتباطی و درک 
و آگاهی دقیق از جنبه‌های اخلاقی و قانونی حرفه پزشــکی 
اســت. انتظارات بیماران از پزشــکان، ارتباط بین حرفه ای 
گرایی و رفتارهای غیرحرفه‌ای و پیامدهای معکوس الزامات 
مربوط به ســازمان‌های اعتباربخشــی، یادگیری و ارزیابی 
حرفــه ای گرایی دلایل مناســبی برای آمــوزش حرفه ای 

گرایی به پزشکان است )121(.
انجمن علوم آزمایشگاهی بالینی آمریکا در خصوص نقش 
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حرفه‌ای گرایی در آزمایشگاه‌های بالینی اعتقاد دارد که این 
حرفه در حوزه پزشــکی بســیار حیاتی است و به نوعی در 
تکمیل اطلاعات مربوط به تشخیص و درمان بیماران نقش 
ارزنده ای دارد. حرفه ای گرایی در آزمایشگاه بالینی زمانی 
کامل می‌شود که کارکنان آزمایشگاه‌ها تحلیل گر باشند و از 
حل مسئله لذت ببرند و به علوم مربوط به مراقبت بهداشتی 

درمانی علاقمند باشند )122(.
Garza و همــکاران )2012( در ارائــه مــدل توســعه 
حرفه‌ای برای متخصصین علوم آزمایشــگاهی در آزمایشگاه 
ایمونوهماتولــوژی در دانشــگاه تگــزاس و مرکز ســرطان 
Anderson اعتقــاد دارند که حرفه ای گرایی مســیری 
برای توســعه است که به تعالی ســازمانی منجر می‌شود و 
باعث افزایــش حرفه ای گرایی همه جانبه در آزمایشــگاه 
 )PDM( ایمونوهماتولوژی می‌گردد. در مدل توسعه حرفه ای
اعتقاد بر این است که متخصصین علوم آزمایشگاهی نه تنها 
باید دانش حرفه ای داشته باشند، بلکه باید پیوسته درجهت 
نائل شدن به تعالی تلاش داشته باشند. PDM دارای چهار 
سطح اکتشاف، به کارگیری، بلوغ و تخصص است. هر یک از 
ســطوح موجود در این مدل شامل مشاغلی است که جریان 
کار در آزمایشــگاه را بهینه سازی می‌کند و آموزش‌های هم 
زمان و متقارن را مجاز می‌داند. PDM باعث تقویت توسعه 
فردی شده و به لیاقت و شایستگی و رشد حرفه ای کارکنان 
پاداش می‌دهد و اســتانداردهای ســطح عالی را برای کلیه 

خدمات و مهارت‌ها فراهم می‌کند )123(.
به عنوان یک تغییر در نظام مراقبت ســامت، انتظارات 
بیماران از حرفه‌های مراقبت بهداشــتی درمانی دچار تحول 

شده است. کالج تکنولوژیست های آزمایشگاه پزشکی ایالت 
Ontario در کشــور کانادا )CMLTO( دستورالعمل‌های 
ویژه ای را برای تقویت توانایی اعضای خود در جهت پاســخ 
به تغییرات سیســتم ارائه کرده است. CMLTO، کدهای 
اخلاقی و اســتانداردهای اجرایی را به عنوان پایه حرفه‌ای 
گرایــی می‌داند. از دیــدگاه CMLTO، حرفــه ای‌گرایی 
پیشــرفته شامل دانش، مهارت و نگرش و رفتار کارشناسان 
آزمایشگاه‌های پزشکی از طریق به نمایش در آوردن تشکیل 

گروه کانونی و پانل‌های اعضای خود می‌باشد )124(.
حرفه ای گرایی اســاس و پایه قرارداد یا پیمان فیمابین 
حرفه علوم پزشــکی با جامعه است. اصول حرفه ای گرایی 
شامل خدمات، تخصص و اخلاقیات است. منظور از خدمات 
در حرفه ای گرایی تعهد حرفه پزشــکی به بیماران اســت. 
رفاه حــال بیماران در قلــب کلیه فعالیت‌هایی اســت که 
کارکنان گروه‌های علوم پزشــکی ازجمله آزمایشــگاه‌های 
بالینــی باید انجام دهند و منافع آن‌هــا را برای منافع خود 
ترجیــح دهند. منظور از تخصص نیز همان گســترش بدنه 
دانش و مهارت اســت. به عبارتی دانش آموختگی شــروع 
یــک راه طولانی برای یادگیری در طول عمر کاری اســت 
و همچنیــن تعهدی اســت که آزمایشــگاه‌ها باید در قبال 
ارتقاء دانــش و مهارت کارکنان خود بــه منظور بالا بردن 
کیفیت مراقبت بیمار داشــته باشــند. ســرانجام رفتارهای 
اخلاقی هم ترکیبی از ارزش و اســتانداردهای حرفه گرایی 
با جامعه است. این نوع ترکیب را می‌توان در قالب ارزش‌ها، 
 امانــت داری، فــداکاری، دلســوزی و نیکــوکاری معرفی 

کرد )125(.
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