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 چکیده

ها و  هایی که دارای مأموریت جامعه پذیری یکی از مهم ترین فرایندهای سازمانی است که در صورت اجرای صحیح آن به ویژه در سازمان 

را  های شغلی های حاصل از تفاوت بین انتظارات کارکنان و واقعیت تواند شوک و تنش باشند می عین حال حساس می وظایف متنوع و در

های مالی و میزان تقاضا برای خروج از سازمان را کاهش  هزینه های مربوط به جذب و استخدام تلفات جانی و خسارت به حداقل رسانده و

ها و نهادهای آن جامعه و به تبع آن به افرادی )نیروی انسانی( که در آنها فعال هستند،  رشد و توسعه هر جامعه ای به عملکرد سازمان. دهد

پذیری سازمانی می تواند بر آن تاثیر داشته باشد، وجدان کاری است. وجدان کاری به عنوان عاملی  که جامعه یکی از مفاهیمیبستگی دارد

که باعث ایجاد نظم در کار و حس انجام وظیفه در افراد می شود. توجه به مفهوم وجدان کاری در سازمان ها، توجه به اخلاق و  ی استمهم

ایجاد می کند و باعث می شود که افراد نسبت به وظایف و رفتار شغلی خود به بهترین شکل و بدون  روابط انسانی است، زیرا اخلاق، تعهد

 داده نشان تحقیقات. است شغلی مسیر در ثبات و خودشناسی منابع ی شغلیآرزوها. از طرفی وجود عامل کنترل خارجی حساس باشند

 در حیاتی نقش که سازمانی پذیری جامعه جمله از است، مؤثر انسانی منابع مدیریت متغیرهای بهبود در شغلی آرزوهای به توجه که است

بررسی تأثیر جامعه پذیری سازمانی بر وجدان کاری لذا این پژوهش در نظر دارد به  .دارد کارکنان شغلی مسیر و استخدام اولیة مراحل

 بپردازد. کارکنان و آرزوهای شغلی آنان
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 مقدمه -1

ها برای اداره خود به  سازمان .شوند ایه های هر سازمانی محسوب میمدیران با ارزش ترین سرمو منابع انسانی اعم از کارکنان 

عدم احساس تعلق کارکنان به سازمان و عدم دقت کافی برای انجام وظایف  .نیازمندند نیروی انسانی متخصص کارآمد و متعهد

ترک خدمت، غیبت، تأخیر، عدم مشارکت و درگیری فعال نیروی کار و سطح پایین  .است ها یکی از معضلات برخی از سازمان

 ازمانمطلوب خود بین نیروی انسانی و سروند که با تأثیر نا عملکرد نیروی انسانی از بارزترین نمونه های این معضلات به شمار می

 .(1401)غفوری و همکاران،  کنند ها فاصله ایجاد می

ممکن است یک سازمان افراد با صلاحیت را استخدام کرده و به کارگمارده باشد، اما به دلیل پذیرش ناکافی در مراحل اولیه 

ا جامعه پذیری مناسب کارکنان، دلبستگی و تعهد فرد نسبت توان ب در صورتی که می .استخدامی آنان را به راحتی از دست بدهد

کارکنان باید رفتاری را که از نظر سازمان مطلوب است  .به شغل و سازمان و در نهایت کارآیی و بهره وری سازمان را افزایش داد

ه وارد ی باید با تدابیری افراد تازیاد بگیرند و به آن عمل کنند این یادگیری خود به خود انجام نمی گیرد و مدیریت منابع انسان

آشناسازی »در این راستا  .(2022و همکاران،  1)لیائو های مطلوب سازمان آشنا سازد وظایف واحدها و ارزش اهداف را با مأموریت،

های اصلی و  زیرا هدف اولیه جامعه پذیری استمرار ارزش؛ افراد تازه وارد اهمیت می یابد «اجتماعی کردن»یا  «و جامعه پذیری

دادن یک چارچوب به کارکنان برای پاسخ به محیط کارشان و هماهنگی با کارکنان دیگر است به اندازه ای که فرآیندهای جامعه 

 .(1400)جباری مراغوش و همکاران،  سازمان منجر میشود -پذیری به تناسب شخص

و برعکس، کاهش  تعهد کاری، انگیزش شغلی، وجدان کاریوری عملکرد، رضایت شغلی، هها و مؤسسات برای افزایش بهرسازمان

کنند تا کارکنان خود را های مختلفی استفاده میانگیزگی، افسردگی شغلی، غیبت از کار، ترک کار و اخراج کارکنان از روشبی

 3الیزور و کالوسکی(، 0020) 2به اعتقاد بنت و دورکین .بخش نگه دارندها در سطحی رضایتبرای انجام بهتر وظایف و مسئولیت

توجه به وجدان کاری در هر سازمان باید اولویت آن سازمان ( 2008) سینگ، گوپتا و ونوگوپال(؛ 2001) 4لمونز و جونز (؛2001)

باشد و انجام مطالعه پیرامون وجدان کاری یک ضرورت است، زیرا هم عوامل فردی و هم سیستم اجتماعی یک سازمان در تعامل 

 .(1401)دوره گرد،  ، بر وجدان کاری مؤثرندبا یکدیگر

از سوی  .شود، منجر میانگیزش شغلی و تعهد سازمانی ،رضایت شغلی وری،هها و مؤسسات به افزایش بهروجدان شغلی در سازمان

شود این مقوله سبب می .دهدو اخراج کارکنان را کاهش می ترک خدمت ز کار،، غیبت افرسودگی شغلی ،زدگی شغلیفلات دیگر

 .(1401)سرسنگی،  بخش نگه دارندها در سطحی رضایتتا کارکنان خود را برای انجام بهتر وظایف و مسئولیت

بعنوان پیامد جامعه پذیری سازمانی تلقی نمود آرزوهای شغلی است. در واقع جامعه پذیری  توان از زمره متغیرهایی که می

سازد. حجم وسیعی از تحقیقات  سازمانی کارکنان را نسبت به آنچه در حال و آینده از شغل و حرفه خود انتظار دارند حساس می

سازمان را در تمایلات کارکنان نسبت مشاغل خود در  طی دو دهه ی گذشته تاکنون تلاش نموده اند تا نقش جامعه پذیری در

درون و بیرون سازمان مشخص نمایند. بیشتر مردم خودپنداره نیرومندی از هویت شغلی خود شکل میدهند که رفتارهای 

 شغلی آرزومندانه آنها را نسبت شغل و تکالیف کاری آنها جهت دهی میکند زندگی حرفه ای هر فرد در واقع شکلی از آرزوهای
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4 Lemons & Jones 
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تر از آن حس تکامل  های پایه و مهم ارزش خود های ادراک شده، شود که شامل استعداد و توانائی حرفه ای وی محسوب می

 .(1400)رحیمی کلور و محمدیان،  ها را ارضا می کنند یافته ای از انگیزه و نیازهایی است که افراد در مسیر شغلی خود آن

ش شکل گرفت بعنوان یک نیروی تثبیت کننده عمل نموده و فرد را در یک ا ندگی حرفه ایاساس ز وقتی که خودپنداره فرد بر

رد آمالی است که فرد در مو مسیر حرفه ای به پیش می برد. بر همین مبنا می توان گفت زندگی حرفه ای فرد مبتنی بر آرزوها و

لی تصمیم به تغییر سازمان یا نهاد محل کار، نظر فرد های شغ حرفه خود دارد این آرزوها و آمال بسان یک نیرو محرکه انتخاب

نمایند، آرزوهای شغلی مبتنی  زند را تعیین می هایی که در برابر تجارب کاری از وی سر می راجع به آینده شغلی خود و واکنش

نی کارکردی، فبر زندگی حرفه ای را متشکل از تمایل به خود مختاری استقلال امنیت شغلی ثبات جغرافیایی، شایستگی 

حسن ) مدیریتی خلاقیت کارآفرینانه خدمت یا تأثیر داشتن چالش اصیل و سبک زندگی معرفی نموده است یعموم شایستگی،

 .(1399زاده و سمیعی، 

بررسی تأثیر جامعه پذیری سازمانی بر وجدان کاری کارکنان و آرزوهای شغلی با توجه به آنچه گفته شد هدف از این تحقیق 

 است. آنان

 

 جامعه پذیری سازمانی -2

 واحد جامعه پذیری سازمانی همگام شدن شخص است با موازین زندگی اجتماعی خواه یک گروه کوچک، خواه یک جامعه بزرگ،

یکدست و ثابت نیست هر گروه دارای اجزایی است که پاره گروه یا خرده گروه نامیده شده اند این اجزا مخصوصا کوچکترین آنها 

 حفط را ودخ سازمان بتواند آنکه برای انسانی گروه رو این از  که فرد انسانی باشد ثبات دائم ندارد بلکه همواره تغییر می پذیرد،

 وهیگر زندگی برای و گرداند همساز پیوسته خود با را جدید افراد پیوسته که است آن ناگزیر دهد دامها خود زندگی به و کند

عه پذیری کارکنان به معنای همسازی و همنوایی فرد با جام .است همسازی این نهایی نتیجه گروهی همنوایی .گرداند آماده

و نگرش های گروه اجتماعی است یا به مفهوم دیگر اجتماعی شدن فراگردی است که بواسطه آن هر فرد  هنجارها ارزش ها،

 این ارزش ها، مجموعه .دانش و مهارت اجتماعی لازم برای مشارکت موثر و فعال در زندگی گروهی و اجتماعی را کسب می کند

)غفوری و همکاران،  اد جامعه روابط و کنش متفابل داشته باشدها و نگرش ها، فرد را قادر می سازد که با گروه و افر هنجار

1401). 

 می تلاش  ها سازمان مقابل، در  های بیرون سازمان را با خودشان به داخل سازمان می آورند و ها و منش کارکنان جدید، ارزش

 کارکنان آن، طی  جامعه پذیری سازمانیفرآیندی است که .و سازگار نمایند آشنا درونی های منش و ها ارزش با را آنها کنند

 مهارت و اطلاعات و دانش فرد پذیری، جامعه  فرآیند در .دهند می تطبیق سازمانی درون رفتارهای و ها ارزش با را خود جدید

آموزد و ارزشها، توانایی ها، رفتارها و دانش  می را سازمانی فرهنگ آورد؛ می بدست سازمانی های نقش ایفای برای  را لازم های

 .(2021و همکاران،  5)دیل اجتماعی مناسب سازمانی را یاد می گیرد

های مورد انتظار و دانش  یتوانمند ،رفتارها از طریق فرایند جامعه پذیری، افراد با ارزش ها، :( معتقد است که2009) 6تائورمینا

تاکید جامعه پذیری سازمانیبر سازگاری فرد با افراد  .اجتماعی مورد نیاز نقش سازمانی به عنوان عضوی از سازمان آشنا می شوند

جامعه پذیری سازمانی بیانگر شیوه ای است که کارکنان با فرهنگ سازمان تعامل کرده و مطابقت  .دیگر و فرهنگ سازمان است

                                                           
5 Dil 
6 Taormina 
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تازه وارد  .ارزش ها و اهداف جامعه پذیری سازمانی شامل توجه قواعد اصولی است که از تمام سازمان حمایت می کند .ابندمی ی

نباید فراموش کرد که جامعه پذیری  البته .و اطلاعات شبکه ای را در این فرایند یادگیری بگیرند هنجارها ها می آیند تا قواعد،

 .(2019و همکاران،  7)نصر ماندهی تازه وارد ها نیست بلکه گماردن افراد سازماندهی شده استسازمانی فقط بحث مهم برای ساز

که  سازمان ها برای آموزش ارزش های سازمانی و هنحار های رفتاری به افراد تازه وارد رویکرد جامعه پذیری را به کار می گیرند

ر سازمان مورد انتظار است را فرا گیرند، رفتار های شغلی مناسب را از طریق آن، افراد جدید با شیوه های عمل آشنا شده آنچه د

 .(1400)جباری مراغوش و همکاران،  بیاموزند و با هنجار ها و ارزش های گروه خود را وفق دهند

ازمان سفرهنگی محیط  -جامعه پذیری سازمانی فرآیندی است که با توجه به قابلیتهای آن نیروی انسانی تمامی عناصر اجتماعی 

خود را فرا میگیرد و درونی میسازد تا خود را با محیط اجتماعی که باید در آن زیست کند، تطبیق دهد تا تنشهای ناشی از تفاوت 

بین انتظارات کارکنان و واقعیتهای شغلی و هزینه های مربوط به جذب استخدام و خسارتهای مالی را کاهش دهد به بیان دیگر 

ت انگیزه هدای لاتیتما رایندی قطع ناشدنی است که هدف آن انتقال فرهنگی شکوفایی استعدادها پرورش،فرآیند جامعه پذیری ف

 یاجتماع ها ایجاد نگرشها درون ریزی ارزشها و هنجارها، آموزش نقشها و مهارتها نظم دهی به رفتارها ایجاد همبستگی و کنترل،

 .(2019، 8)چن و لیو تمرار نظام اجتماعی استمهار تمایلات بالقوه ضد اجتماعی و تضمین بقاء و اس

 ازمانجامعه پذیری فرآیندی است که افراد طی آن، دانش، نگرشها ارزشها هنجارها و مهارتهای مورد نیاز برای عضویت در گروه س

 .(2020و همکاران،  9)علی و جامعه معین فرا می گیرند

 

 ویژگی های جامعه پذیری سازمانی -2-1

 :ترین آنها عبارتند از است که مهم های متعددی دارای ویژگیجامعه پذیری 

 

                                                           
7 Nasr 
8 Chen & Liu 
9 Ali 
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 ویژگی های جامعه پذیری سازمانی -1شکل 

 (2019، 10دنگ و وانگ)

 جامعه پذیری سازمانی ابعاد -2-2

حمایت  -3، تفاهم -2، آموزش دریافت -1تعمیم یافته و بزرگ همچون ( جامعه پذیری سازمانی را در چهار سازه 1997تائورمینا )

 :شود که در ادامه به تشریح هر یک از این ابعاد پرداخته می .دهد چشم اندازهای آینده از سازمان جای می -4 کارکنان و

هایی است که در جهت ارتقای سطح دانش و آگاهی مهارتهای فنی حرفه ای  ها و کوشش منظور از آموزش کارکنان کلیه تلاش

ف و مسئولیتهای شغلی مطلوب در کارکنان یک سازمان میباشد که آنان را آماده انجام وظایو شغلی و هم چنین ایجاد رفتارهای 

آموزشهایی که در سازمانها برای ترویج و ارتقای سازگاری کارکنان در سازمانها طراحی و به اجرا در می آیند را  .نماید خود می

میشود تا کارکنان از سطح مهارتهای فنی و کارکردی مناسبی ها بسیار سودمند هستند چرا که باعث  این آموزش .میشود شامل

 از طرف دیگر، ارائه آموزشهای لازم برای .برخوردار شوند و بدین ترتیب در سازمانها کارآمدتر شده و رضایت بیشتر را تجربه کنند

زمان ارزشهای سا بت به اهداف وسازگاری با فضای کاری و اجتماعی سازمان باعث میشود تا کارکنان نیز به نحو شایسته ای نس

چنانچه فرآیند جامعه پذیری موفقیت آمیز باشد فرد با شغل عجین خواهد شد و تعهد سازمانی و بهره وری  .احساس تعهد کنند

                                                           
10 Deng & Wang 

ویژگی های 
جامعه پذیری

تغییر نگرشها،  
ارزشها و رفتارها
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و ثبات سازمانی  

کارکنان 

خروج کارکنان از  
دلواپسی و 

اضطراب

جامعه پذیری در  
خلاء اتفاق  

نمیافتد 
بحرانی بودن  
اولین مرحله  
جامعه پذیری 

تأثیر متقابل  
کارمندان جدید  

و مدیرانشان 

تطبیق با شغل  
جدید گروه های 
کاری و عملیات 

پیوستگی فرآیند  
جامعه پذیری
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 ر نهایت سازمان را، دکند و کارآیی بالایی خواهد داشت ولی اگر فرد نتواند شوک حاصل از مواجهه با واقعیات سازمانی را تحمل،

 .(2021و همکاران،  11)لی ترک خواهد کرد

 .( ترسیم گردیده است2) شکلفرایند جامعه پذیری فرد در سازمان در 

 

 
 فرآیند جامعه پذیری فرد در سازمان -2شکل 

 (2022، 12کاستبرگ)

 

ارت نظ منابع ارتباطی فرد و میزاندارد که گونه شناسی اثرات جامعه پذیری را میتوان از دو جنبة  ( بیان می1985) 13روزن گرن

نشان میدهد و  ن دسترسی فرد به منابع ارتباطی را در محیط سازمانآار داد یک بعد از این مدل میزان سازمان مورد مطالعه قر

مودار ن بعد دیگر آن میزان نظارتی که سازمان اعمال میکند را نشان میدهد این دو بعد را میتوان بر روی دو محور جداگانه در یک

( این 3) شکل .دو بعدی قرار داد و از چهار ربع به دست آمده میتوان برای شناسایی چهار وضعیت جامعه پذیری استفاده کرد

 .(1401)آئینه و قهرمانی،  دهد ها را نشان می وضعیت

 

                                                           
11 Lei 
12 Kastberg 
13 Rosengren 

قبل از ورود به  

 سازمان

تصاااورات  ذهنیااات و -

 فرد و انتظارات سازمان

نگرش و بینش، نظااام  -

ارزشااای و افکار و عقاید 

شاکل گرفته فرد قبل از  

 ورود به سازمان

فرد با  رویارویی

 سازمان

برخورد فرد با واقعیات  -

 در سازمان

 موفق

 ناموفق

 نتیجه

 تعهد بیشتر به سازمان

عملکرد بهتر، تولیااد و 

 بهره وری بیشتر

 استعفا -

 ترک خدمت -

 اجرا -

 تحول و دگرگونی فرد

فرد ارزش های سااازمان 

را می پااذیرد و بینش و 

نگرش و رفتااار خود را 

آن تغییر داده، مطاابق با  

 در سازمان جا می افتد.

فرد نمی تواناد و یا نمی  

خواهاد خود را با وقعیت  

هاای کاار در ساااازمان   

 منطبق کند.
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 نوع اجتماعی شدن بر اساس گرایش سازمان به نظارت و منابع ارتباطی فرد -3شکل 

 (1401آئینه و قهرمانی، )

 

 :(1400)خسروی پور،  دهد می( چهار وضعیت اجتماعی شدن را به شرح زیر ارائه 1985روزن گرن )

نشان دهنده گوشه گیر و منزوی بودن افراد است و سازمان درجه بالایی از نظارت  این وضعیت :14اجتماعی شدن حمایت گر -1 

 .آورد ند اقتباس گران متأخر را پدید میبر روی این افراد اعمال میک

وجه مشخصه این وضعیت میزان نظارت سازمان و منابع ارتباطی فرد بالاتر از حد متوسط است  :15اجتماعی شدن اجتماعی -2

 .این وضعیت مخصوص افراد پرتلاش اشخاص فوق العاده موفق، پرتحرک و اقتباس گران اولیه است

 .هنجارگریز و نوآور پرورش داده می شوند انگریعص در این وضعیت افراد، :16اجتماعی شدن کثرت گرا -3

در این وضعیت به دلیل اینکه میزان نظارت سازمان و منابع ارتباطی افراد کمتر از حد متوسط  :17اجتماعی شدن بی بندوبار - 4

 .آورد است لذا افراد ناموفق سرخوردگان و کندروها را به وجود می

ود که نباید در انتظار اثرات یکسان در جامعه پذیری باشند؛ زیرا افراد گوناگون الگوی روزن گرن به مدیران سازمان یادآور میش

 .ددر شرایط گوناگون به شیوه های متفاوت عمل میکنن

 

 نظریه های جامعه پذیری سازمانی -2-3

 :نظریه های فرایندی مطرح در جامعه پذیری سازمانی ارائه شده است 1جدول 

                                                           
14 Protective Socializati 
15 Consensual Socializatio 
16 Pluralistic Socialization 
17 Laissez – Lair Socialization 

اجتماعی شدن   -2

 اجماعی

اجتماعی شدن   -3

 کثرت گرا

اجتماعی شدن   -1

 حمایتگر

بی   اجتماعی شدت -4

 بند و بار

 

د 
زیا

 
د 

فر
ی 

اط
رتب

ع ا
ناب

م
 

کم
 

 کم  میزان نظارتی که سازمان اعلام می کند زیاد 
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 زمینه جامعه پذیری سازمانینظریه های مطرح در  -1جدول 

 (1399)سیدجوادین و همکاران، 

 محقق/ محققان عناصر مطرح در نظریه نظریهنوع  عنوان نظریه ردیف

 فرایندی تاکتیک های شش گانه 1

جاامعاه پاذیری جمعی در مقاابال جاامعه       

 پذیری فردی

 جامعه پذیری رسمی در مقابل غیر رسمی

 مستمرجامعه پذیری مستمر در مقابل غیر 

 جامعه پذیری ثابت در مقابل متغیر

  جامعه پذیری پیوسته در مقابل گسسته

حفظ هویات گاذشاااته فرد در مقابل ایجاد   

 هویت جدید

ون مانن و شاین 

(1979) 

2 
مراحل در جامعه پذیری 

 سازمانی
 فرایندی

 مرحله پیش نگرانه

 مرحله انطباق

 مرحله مدیریت نقش

 (1981فلدمن )

3 
نهادی و تکنیک های 

 فردی
 فرایندی

با تقسااایم تاکتیکهای شاااش گانه ونمان و 

های  آنهاا را در دو طیف تااکتیاک    ،شااااین

فردی به شااارح زیر  جاامعه پذیری نهادی و 

 :اقدام شود

 ،رساامی ،جمعی شاااملهای نهادی  تاکتیک

 حمایتیو پیوسته  ،ثابت

 ،های فردی شامل فردی غیر رسمی تاکتیک

 گسسته غیر حمایتی ،تصادفی ،غیر متغیر

 (1986جونز )

4 
مراحل جامعه پذیری 

 سازمانی
 فرایندی

 :ر مرحله را مطرح نمودنداچه

 پیش برخورد رویارویی .1

 برخورد/ رویارویی .2

 برخورد میانی/ نهایی .3

 نتیجه .4

 (1991نلسون )

5 
عناصر چهارگانه فرایند 

 جامعه پذیری
 فرایندی

 تسلط بر کار

 وضوح نقش

 پذیرش فرهنگ بخصوص

 ادغام اجتماعی

 (1991موریسون )

6 
حوزه های چهارگانه 

 جامعه پذیری سازمانی
 محتوایی

گانه از سوی  پیامد مطرح شدن ابعاد شش

 :همکاران مطرح گردید چائو و

حمایت  -3، درک )شناخت( -2، آموزش -1

 چشم انداز -4و  از همکاران

 (1997تائورمینا )

7 
مراحل جامعه پذیری 

 سازمانی
 محتوایی

جامعه پذیری سازمانی شامل سازمان گروه و 

 عوامل فردی؛

اشفورت و ساکس 

(1997) 
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عوامل گروهی و سازمانی نسبت به عوامل 

 .ددارن ... فردی دارای تأثیر و شخصی و

 عوامل شخصی فردی

 فرایندهای جامعه پذیری

 محتوایی مدل بانور و اردوغان 8

 :فاز یک

شخصیت پیش  :مشخصه های تازه واردان -

 کارمند قدیمی /صراحت /فعال/ برونگرایی

بانور و اردوغان 

(2011) 

 

 وجدان کاری کارکنان -3

این مقوله  .شودیک نظام ارزشی درون فرد است که موجب ایجاد نظم در کار و حس انجام وظیفه در سازمان می 18وجدان کاری

رفتار  همچنین .است که ناشی از عوامل درونی، بیرونی، فردی، سازمانی و فرهنگی است وری سازمانیبهره جزء جدایی ناپذیر

توجه به وجدان شغلی در هر سازمان باید اولویت آن سازمان باشد و انجام  .دهدت تأثیر قرار میو عملکرد کارکنان را تح سازمانی

زیرا هم عوامل فردی و هم سیستم اجتماعی یک سازمان در تعامل با یکدیگر، ؛ مطالعه پیرامون وجدان کاری یک ضرورت است

 .(1400)مال امیر،  بر وجدان کاری مؤثرند

ها را یکسان تلقی کرد زیرا با این وجود نباید این مقوله .دارد 20 انضباط سازمانی و19 اخلاق کاری یکی باوجدان کاری ارتباط نزد

)دوره گرد،  رابطه میان اخلاق و وجدان دوسویه است و انضباط یک مقوله پیامدی است .هایی دارنداز لحاظ ماهیت باهم تفاوت

1401). 

به  .کار مورد توافق قرار گرفته استوجدان کاری عبارت است از احساس تعهد درونی به منظور رعایت الزاماتی که در ارتباط با 

ای که اگر به گونه .هایی است که قرار است انسان آنها را انجام دهدبیان دیگر رضایت قلبی، تعهد و التزام عملی نسبت به وظیفه

 .(2022و همکاران،  21)صالح بازرس و ناظری نیز بر فعالیت او نظاره گر نباشد، باز هم در انجام وظیفه قصوری نخواهد داشت

نیک و بد را از هم فرق گذاشته  .وجدان عبارت است از استعدادی که به تشخیص نیک و بد پرداخته و برای امور ارزش قائل است

از منظر سازمانی نیز عبارت است از مجموعه عواملی که در فرد سازمانی نظام ارزشی  .کندو برای ما نوعی الزام عملی ایجاد می

 .(2021، 22ساتریا و سیاهپوترا) آوردبوجود می

در این سازمان افراد در مشاغل گوناگون  .توان سازمانی آرمانی را تصور کرددر صورت دارا بودن بالاترین حد وجدان شغلی می

سازی افراد با وجدان با رعایت اصول بهینه .سعی دارند تا کارهای محوله را به بهترین وجه و بطور دقیق و کامل انجام دهند

 .(1400)مال امیر،  مند گردندگردد تا افراد سیستمی و نظامپس وجدان شغلی موجب می .دهندها را انجام میفعالیت

 انواع وجدان کاری -3-1

وجدان شغلی عاملی است که باعث ایجاد نظم در  .شوددر فرهنگ کاری هر جامعه یا سازمان اصطلاح وجدان کاری مطرح می

 .شودها به اصلاح رفتار و طرز برخورد با کارکنان منجر میاین عامل در سازمان .شودکار و احساس انجام وظیفه در افراد می

                                                           
18 Job Conscience 
19 Ethics 
20 Discipline 
21 Saleh 
22 Syahputra & Satrya 

https://parsmodir.com/db/theory/organization-productivity.php
https://parsmodir.com/db/theory/obm.php
https://parsmodir.com/db/theory/obm.php
https://parsmodir.com/db/theory/obm.php
https://parsmodir.com/db/hrm/work-ethics.php
https://parsmodir.com/db/hrm/work-ethics.php
https://parsmodir.com/db/theory/discipline.php
https://parsmodir.com/db/theory/discipline.php
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های ی از حوزهوجدان شغلی، یک .دهدهای سازمان را افزایش میها به رعایت قوانین، مقررات و استانداردهمچنین تمایل آن

ه )دور کندآید و مرز بین درست و نادرست و صالح و ناصالح را معین میوجدان انسان است که در سایه اخلاق کاری به وجود می

  .(1401گرد، 

 :وجدان شغلی چهار نوع است و هر کدام تعریفی جداگانه دارد که عبارت است از

 

 انواع وجدان کاری -2جدول 

 (1401جلیلی و همکاران، )

 تعریف انواع وجدان کاری ردیف

 وجدان عمومی کار 1

وجدان عمومی کار، همان تمایل عاطفی مثبت نسبت به رعایت 

نیاز وجدان حقوق دیگران در زمینه کار است، بنابراین، پیش

خاطر به کل جامعه است عمومی، وجود نوعی دلبستگی و تعلق

تعمیم یافته فعال که این خود مستلزم انسجام اجتماعی و وفاق 

 .است

 ایوجدان حرفه 2

 هایای، احساس مسئولیت و علاقه نسبت به حرفهوجدان حرفه

که میزان این وجدان تابعی از  ای است،خاص و اجتماع حرفه

 .هاستای و میزان زندگی آنهای حرفهوجود اجتماع

 وجدان سازمانی 3
 مان کار و وفاداریپنداری با سازذاتوجدان سازمانی، تطابق و هم

 .ها، انتظارات و اهداف آن استبه ارزش

 ای گروهیوجدان رابطه 4
احساس مسئولیت کاری  معنای به  ای گروهی،وجدان رابطه

 .شخصی، در رابطه اجتماعی مستمر با اعضای گروه کاری است

 

هنگامی که در وجدان شغلی، صحبت از تمایل  .شبکه رابطه دوستی بر کیفیت کار، رضایت از شغل و وجدان فرد مؤثر است 

اما اینکه هر فرد چقدر پایبند به انجام این قوانین ؛ شود یعنی اینکه شخص در انجام آن دارای اختیار بوده و امری فردی استمی

 .و استانداردها باشد عوامل متعددی دخالت دارند

 

 ابعاد وجدان کاری -3-2

 :(1401)علیزاده قورت تپه،  اند، هنجاری، مستمر و رفتاری مطرح کردهبرای وجدان کاری چهار بعد عاطفی

های سازمان را افراد با وجدان شغلی بالا اهداف و ارزش .احساس مثبت نسبت به سازمان و احساس تعلق به آن :بعد عاطفی -1

وقتی که کارکنان سازمان احساس خوبی نسبت به محل  .کنندها تلاش میدانند و برای رسیدن به آنهای خود میاهداف و ارزش

کنند و برای رسیدن به اهداف سازمان منتظر دستور و کار خود و شرایط آن داشته باشند؛ با سازمان احساس یکی بودن می

  .اندهای سازمان را درونی کردهاین افراد ارزش .مانندنامه نمیبخش
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وجدان یک ویژگی شخصیتی است که قابلیت اتکا را از طریق  .ن و کارکردن در سازمانالزام اخلاقی به ماند :بعد هنجاری -2

کوشی و انگیزش افراد همچنین درجه پشتکار، سخت .کندیافته بودن منعکس میدقیق بودن و از همه جهت مسئول و سازمان

 .دهدسازمان را برای دستیابی به هدف نشان می

آل کارکنان با وجدان کاری، کارکنان ایده .های متصور ناشی از ترک آنو پرهیز از هزینه دلبستگی به سازمان :بعد مستمر -3

، به این افراد در شرایط سخت .مداری هستندپذیری، قابلیت اتکا، مقاومت و موفقیتهستند زیرا این افراد دارای صفات مسئولیت

از خود سلب مسئولیت  .کنندهمچون اموال خود محافظت می های شرکت نیزکنند و از داراییمنافع خود به تنهایی فکر نمی

 .کنندزیرا به سازمان و افراد آن احساس دلبستگی و تعلق می؛ کنندنکرده و در مقابل فشارها مقاومت می

ان وجدزیرا افرادی که ؛ وجدان با عملکرد رابطه مثبت دارد .های شغلیتقید عملی فرد به وظایف و فعالیت :بعد رفتاری -4

دهند که به وظایف ها با عمل خود نشان میآن .کنندکاری بالاتری دارند، تلاش و وقت بیشتری برای انجام تکلیف صرف می

 .دهندخوبی انجام میآنها تعهدات خود را بدون نظارت دیگران به .محول شده به خوبی آشنا هستند

 

 
 ابعاد وجدان کاری -4شکل 

 (1401علیزاده قورت تپه، )

 

 کاریعوامل مؤثر بر وجدان  -3-3

 :(1400)رفیق خواه و همکاران،  اند ازعوامل متعددی در ایجاد و تقویت وجدان کاری مؤثرند که عبارت

 ؛مانند استفاده از ابزارهای فرهنگی در جهت ترویج فرهنگ کار و تلاش و معرفی فرهنگ کار :اجتماعی-عوامل فرهنگی -1

 .گیری وجدان شغلی افراد استاجتماعی نقش جامعه و فرهنگ یک کشور در شکل-عوامل فرهنگیبه عبارت دیگر منظور از 

بعد عاطفی

بعد رفتاری

بعد مستمر

بعد هنجاری
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ریزی صحیح قبل از آغاز هر فعالیت، داشتن در زندگی، توجه کافی نسبت به برنامهمانند هدف :شخصیتی-عوامل فردی -2

ها و ل فردی/ شخصیتی نقش استعداد، توانمندیبه عبارت دیگر منظور از عوام؛ های جدیدخلاقیت و توانمندی در ارائه ایده

 .گیری وجدان کاری استهای فرد در شکلمهارت

زی بامانند درونی کردن وجدان کاری از دوران کودکی، ایجاد حس مسئولیت، انتخاب اسباب :تربیتی -عوامل خانوادگی -3

 .گیری وجدان شغلی افرادو نقش والدین در شکل

 

 
 بر وجدان شغلیعوامل مؤثر  -5شکل 

 (1398خلیلی و همکاران، )

 

 انضباط و .اجتماعی بر وجدان مورد بررسی قرار گرفته است-خانوادگی و فرهنگی-های گوناگونی نقش عوامل فردیدر پژوهش

د، اعهای نامسبنابراین در برخی جوامع به دلیل وجود زمینه؛ کنندوجدان شغلی در بسترهای اجتماعی و فرهنگی خاصی رشد می

ز جنبه ا .رودشمار میعنوان عاملی بازدارنده در تولید بهدر این حالت به .انضباط و وجدان شغلی از سطح مطلوبی برخوردار نیست

 توان هوش هیجانی، سن، جنس، نیاز به پیشرفت و انگیزش افراد را نام بردشخصیتی بر وجدان کاری می -تأثیر عوامل فردی

 .(1400)اکاتی، 

 

 های وجدان کاری شاخص -3-4

 در جدول زیر مهم ترین شاخص های وجدان کاری ارائه شده است:

 

 شاخص های وجدان کاری -3جدول 

 (2021، ساتریا و سیاهپوترا)

 تعریف انواع وجدان کاری ردیف

 کفایت 1

 برای مصرفی یا انرژی زمان کمترین معنای به کارکنان کفایت

 احساسی عبارتی به .باشد است، می شده انجام که کاری بیشترین

 .است کار و مالاندیش حساس، حد قابل، چه تا فرد که است

-عوامل فرهنگی
اجتماعی

تیتربی-عوامل خانوادگیشخصیتی-عوامل فردی
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 ترتیب و نظم 2

 با افراد .است داشتن و انضباط بودن مرتب و آراستگی تمیزی،

 انجام در دهند، می انجام درستی و با صداقت را خود وظایف انضباط

برنامه  دارای خود امور در هستند، پرتوقع و گیر وظایفشان سخت

 .دادن نیستند سازمان به قادر نظم بی افراد .هستند های منظم

 شناسی وظیفه 3

 وظیفه میزان بر متعددی عوامل .است« آگاهانه کردن اداره» معنی به

 تعهد و شغلی رضایت مانند تاثیر میگذارند، کارکنان شناسی

 شناستر وظیفه افراد باشد بیشتر شغلی چه رضایت هر .سازمانی

 .خواهند بود

 موفقیت برای تلاش 4

 خیلی و دارند بالایی انگیزه تلاش میکنند، موفقیت برای که افرادی

 و کار انگیزه بودن دارا .برسند خود اهداف به تا میکنند کار سخت

 کاربرد صحیح در ضرورتها از یکی سالم، های انگیزه به جهت دهی

 .است انسانی منابع

 داری خویشتن 5
 علی آن تکمیل جهت در ادامه آن و وظایف شروع در افراد توانایی

 .و آشفتگیهاست دلتنگیها رغم

 گیری تصمیم در احتیاط 6

 به اقدام از قبل کردن فکر به افراد حد تمایل به مربوط صفت این

دارند  زیادی اهمیت افراد سرنوشت در گیریها زیرا تصمیم است، عمل

 به فرد را برای ناپذیری جبران عواقب اشتباه، تصمیمگیری بسا چه و

 .آورد می بار

 

 آرزوهای شغلی -4

 .یتها انتخابها و دستاوردهایش استگرایشها ارزشها فرصت ها، محدود از مهارتهاآرزوهای شغلی تلاش آگاهانه فرد برای اطلاع 

این آرزوها بازگوکننده مراحل  .همچنین تشخیص هدفهای مربوط به شغل و تعیین برنامه ای برای دستیابی به این هدف هاست

ها و آرزوهای شخص در زمینه کار و فعالیتهایی است که به باور  و مسیری در طول زمان است که نشان دهنده نیازها محرک

 .(1401)دوبحریان و خیاط مقدم،  جامعه به پاداشهای مالی و موقعیتی برای شاغل به کار منجر میشود

( آرزوهای شغلی الگوهای مشخصی از استعدادها، ظرفیتها، انگیزه ها، نگرشها و ارزش تصور 2003) 23برچبه اعتقاد مایگوناگ و هر

، 24کانگ) شده توسط فرد است که مسیر پیشرفت شخص را بعد از سالها تجربه و بازخورد از دنیای واقعی هدایت و تثبیت میکند

2023.) 

بیانگر این موضوع است که افراد نمیخواهند خودشان را در یک  ( ابراز کردند که آرزوهای شغلی2009) 25کلاپویک و رومس

بیشتر مردم خودپنداره نیرومندی از هویت شغلی خود شکل میدهند که رفتارهای  26به باور شین .زمینه خاص محدود کنند

وجب میشوند فرد وقتی دهند و م کند و به افراد انگیزه می آرزومندانه آنها را نسبت به شغل و تکالیف کاری آنها جهت دهی می

یا مسیر  27شغلی کارراهه)شغلی را انتخاب کردد نتواند آن را متوقف کند. همچنین او آرزوهای شغلی را از ارکان زندگی حرفه ای 

دهد زندگی حرفه  های شغلی را در افراد شکل می برشمرده و اظهار داشته است که این رکن زندگی حرفه ای انتخاب (شغلی

                                                           
23 Mignonac & Herrbach 
24 Kang 
25 Klapwijk & Rommes 
26 Schein 
27 Career anchor 
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 ، ارزش28ادها و تواناییهای ادراک شده خودآرزوهای شغلی وی محسوب میشود که شامل استعد واقع شکلی ازای هر فرد در 

 پایه و مهمتر از آن حس تکامل یافته ای از انگیزه و نیازهایی است که افراد در مسیر شغلی خود آنها را ارضا میکنند 29های

 .(2021و همکاران،  30)عبداله

زندگی حرفه ای فرد مبتنی بر آرزوها و آمالی است که فرد در مورد حرفه خود دارد. این آرزوها و  بر همین مبنا میتوان گفت

آمال همچون نیرو محرکه انتخابهای شغلی تصمیم به تغییر سازمان یا نهاد محل کار، نظر فرد در مورد آینده شغلی خود و 

 .(1400)سمیعی،  میکند واکنشهایی را که در برابر تجارب کاری از وی سر میزند، تعیین

زمانی که  .مفهوم آرزوهای شغلی به منزله حلقه پیوند میان سازمانها و افرادی که برای آنها کار میکنند، شناخته شده است

آرزوهای شغلی براساس زندگی حرفه ای فرد شکل گرفت به عنوان نیروی تثبیت کننده عمل میکند و فرد را در مسیر حرفه ای 

ان و )دوبحری برد در انتخابهای شغلی تصمیم به تغییر سازمان یا نهاد محل کار و نظر فرد در مورد آینده شغلی خود پیش می

  .(1401خیاط مقدم، 

مسیر  که است فرد توسط تصورشده ارزش و ها نگرش ها، انگیزه ها، ظرفیت استعدادها، از مشخصی الگوهای شغلی ایه آرزو

 .(1398)نوروز،  می کند تثبیت و هدایت واقعی دنیای از بازخورد و تجربه ها سال از بعد را شخص پیشرفت

 

                                                           
28 Self-perceived talents and abilities 
29 Basic values 
30 Abdulah 
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 نقش آرزوهاش شغلی بر موفقیت مسیر شغلی کارکنان -6شکل 

 (2020، 31و برون)لنت 

 انواع آرزوهای شغلی -4-1

 ( آرزوهای شغلی مبتنی بر زندگی حرفه ای را متشکل از موارد زیر میداند:1975شاین )

 

 انواع آرزوهای شغلی -4جدول 

                                                           
31 Lent & Brown 
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 (2018و همکاران،  32پیترانتز)

 تعریف آرزوهای شغلیانواع  ردیف

 33کارکردی -شایستگی فنی 1

رکردی قوی دارند احتمالاً کافنی -افرادی که بعد شااایسااتگی  

فنی -شاااغلی شاااان بر اسااااس محتوای  . مساایر ترقی انتخاب

کارکردی کار است این افراد به طور معمول از تصمیماتی که به 

مدیریتی منجر میشاااود دوری میجویند و کوشاااش  مشااااغل

های فنی که مورد علاقه شاااان اسااات باقی  میکنند در زمینه

 .بمانند

 34عمومیشایستگی مدیریت  2

افراد دیگری هساتند که انگیزه و علاقه زیادی برای مدیر شدن  

کاریشاان این باور را در آنها ایجاد کرده است که   دارند و تجارب

 های مدیریتی اساتعداد و توانایی لازم را برای رسایدن به پست  

 دارند.

 35استقلال -خودمختاری 3

 اصاااولاً شاااخص جویای موقعیت کاری اسااات که برخوردار از 

حداکثر آزادی از لحاظ قید و بندهای سااازمانی باشااد و از این  

 .شود طریق برانگیخته می

 36ثبات -امنیت 4

بعضااای افراد باه ثباات و امنیات شاااغلی در بلندمدت اهمیت    

بیشاتری میدهند. آنها هر کاری را که لازم باشاد برای به دست   

 آوردن امنیت شغلی یعنی کسب درآمد کافی و آینده ای باثبات،

 .انجام میدهند

 37خلاقیت کار آفرینی 5

افراد دارای این بعد ممکن اسات به ایجاد شغل یا گسترش یک  

فراورده احساااس نیاز کنند. این افراد زمانی برانگیخته میشااوند 

 .که به میل خود چیزی را پدید آورند

6 
خدمت و از خودگذشتگی و 

 38ایثار

زرگتر )و نه صااارفاً افراد دارای این بعاد کاار را به دلیل هدفی ب  

اقتصاادی( انجام میدهند و آرزوی آنها این است که جهان را به  

 جایی بهتر برای کار و زندگی تبدیل کنند.

 39چالش محض 7

نیااز دارند تا بر موانع حل نشااادنی چیره   بعاد  افراد دارای این،

شاااوند و در موقعیتهای مشاااکل به موفقیت برساااند قویترین  

 حل گرانید گرایش این افراد چیرگی بر موانع شااکساات دادن، 

 مشکلات و مسائل، رقابت و خودآزمایی پی درپی و ثابت است.

                                                           
32 Peteranetz 
33 Technical/ functional competence 
34 General managerial competence 
35 Autonomy / Independence 
36 Security/ stability 
37 Entrepreneurial creativity 
38 Service and dedication 
39 Pure challenges 
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 40سبک زندگی 8
 ی و خانوادهافراد دارای این بعد، به ایجاد تعادل میان مسیر شغل

 .فردی خود گرایش دارند

 

 نظریه های آرزوی شغلی -4-2

آرزوهای شغلی یکی از جنبه های ابعاد داخلی شغل و تعیین کننده موفقیت یک شغل است و تأثیر زیادی بر توسعة شغل افراد 

 چگونگی گاتفردسون، اجتماعی -زیستی رشد ( است. نظریه1981) 41گاتفردسونرشد آرزوهای شغلی موضوع اصلی نظریه  .دارد

 آنان خودانگارۀ با که هستند مشاغلی خواهان مردم او نظر اساس بر. کند می توصیف را مختلف مشاغل به افراد شدن جذب

 44اسچین 43(، نظریه تکیه گاه شغلی1998) 42نظریه های متفاوتی از جمله نظریه تطابق فرد و شغل وینرت .است هماهنگ

( در مورد آرزوهای شغلی 1977) 48باندورا 47خودکارآمدی( و نظریه 1982و همکاران ) 46میس 45(، نظریه ارزش وظیفه1975)

 (:1399)سلیمی و حق شناس،  شوند توضیح داده می شتریب وجود دارد که دو نظریه ابتدایی به دلیل اهمیت،

مورد تطابق بین فرد و محیط کاری اش است. بر اساس این نظریه این نظریه در : (1۹۹۸)نظریه تطابق فرد و شغل وینرت  -1

بین انتظارات نیازها و ارزشهای افراد در مورد شرایط و فرصتهای محیط کاری از یک طرف و از طرف دیگر زمینههای شغلی معین 

 که میتوانند این آرزوها را تکمیل کنند، تطابق وجود دارد.

بر اساس این نظریه افراد در علاقه شغلیشان تنوع دارند. این تنوع مجموعه ای از : (1۹۷5)نظریه تکیه گاه شغلی اسچین  -2

مهارتها و ارزشهای شخصی است که علایق باطنی یک شخص را  استعدادها ،ازهاین ادراکات شخصی خودانگاره ها برای انگیزهها،

با اعتماد به نفس کامل ارائه میدهد. تکیه گاه شغلی  این نظریه یک سری دلایل را برای انتخاب شغل یک فرد کند تضمین می.

 .برای آینده تعیین میکند روی ایجاد آرزوهای شغلی تأثیرگذار است و دیدگاه فرد را

 

 رویکردهای آرزوهای شغلی -4-3

)نوروز و همکاران،  به طور کلی دو رویکرد غالب در زمینه مطالعه آرزوها وجود دارد رویکرد فرصت انسداد و رویکرد کنش عقلانی

1398:) 

، آرزوها در پاسخ به فقدان یا حضور نیروهای نهادی و ساختاری مانند نابرابریهای ساختاری شکل انسداد در رویکرد فرصت،

میگیرند این نظرات با ایجاد تمایز میان آرزوها و انتظارات و جدا کردن آرزوهای تحصیلی از آرزوهای شغلی منزلتی و درآمدی، 

در  .در واقع این تفاوت در دسترسی منابع است که به آرزوهای جوانان شکل میبخشدد. میزنن پیوند نابرابریا را به حوزه آرزوه

                                                           
40 Lifestyle 
41 Gottfredson 
42 Weinert 
43 Career Anchor theory 
44 Schein 
45 Task Value theory 
46 Meece 
47 Self- Efficiency Theory 
48 Bandura 
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 را پیشنهاد می 51های انتزاعی و نگرش 50های ملموس میان نگرش ( تمایز1990) 49میکلسون انسداد چارچوب رویکرد فرصت،

 .دهند را تحت تأثیر قرار میافراد که رفتارهای تحصیلی  های ملموساند به باور او این نگرش .کند

نگرش انتزاعی از نظر میکلسون باورهای کلی در مورد تحصیل است از جمله این وعده که تحصیل وسیله ای برای تحرک اجتماعی 

 ی تحصیلی جوانانبنابراین از نظر میکلسون آرزوها؛ اما نگرشهای ملموس نشان دهنده تجارب واقعی یک گروه خاص است؛ است

مطابق با رویکرد کنش عقلانی افراد در یک فرایند  .محروم از طریق تجربیات روزمره آنان در مدرسه، خیابان و خانه شکل میگیرند

طبق این دیدگاه آرزوهای تحصیلی و شغلی نشان . کاملاً عقلانی هزینه ها و منافع بالقوه کنش یا انتخابشان را در نظر میگیرند

هداف سرمایه گذارانه افراد بر اساس محاسبات عقلانیشان است. اخیراً نظرات متأثر از این رویکرد، از محاسبه هزینه و دهنده ا

 .گیرد منافع اقتصادی صرف فراتر رفته است و نقش سایر منافع غیر مادی و همچنین نیروهای ساختاری را نیز در نظر می

 

 وجدان کاری کارکنانبررسی تأثیر جامعه پذیری سازمانی بر  -5

( که تحقیقات بسیاری در 1968جامعه پذیری سازمانی پدیده قدرتمندی بوده و تاثیرات متعددی به کارکنان دارد. اسپنجن )

وفاداری و جابجایی کارکنان را فرایند جامعه  ،سازندگی ،عملکرد شغلی زمینه جامعه پذیری انجام داده است بیان می کند که

از نظر اسپنجن فرایند جامعه پذیری برای سازمان بسیار با اهمیت است؛ زیرا که جامعه پذیری سازمانی  د.کن پذیری مشخص می

به  های جدید سازمانی جامعه پذیری سازمانی همچنین برای تطابق افراد شاغل با نقش .میتواند شغل را ایجاد کند یا نابود سازد

شهای جایگاه جدیدشان هنگ سازمانی آشنا هستند باید با هنجارها و ارزشها و نقاگر چه این کارکنان احتمالا با فر .رود کار می

وجود برنامه منظم جامعه پذیری کارکنان در سازمان موجب افزایش موفقیت مداری و قابلیت اتکا در میان کارکنان . سازگار شوند

 .(2022و همکاران،  52)گوپتا شود می

وجدان کاری به عنوان عاملی  .تواند بر آن تاثیر داشته باشد، وجدان کاری است سازمانی مییکی از مفاهیمی که جامعه پذیری 

ها توجه به اخلاق  شود توجه به مفهوم وجدان کاری در سازمان ار و حس انجام وظیفه در افراد میمهم که باعث ایجاد نظم در ک

ود که افراد نسبت به وظایف و رفتار شغلی خود به بهترین ش کند و باعث می و روابط انسانی است زیرا اخلاق تعهد ایجاد می

شکل و بدون وجود عامل کنترل خارجی حساس باشند وجود وجدان کاری در یک سازمان باعث افزایش سطح بهره وری تحقق 

 .(2022)صالح و همکاران،  توسعه پایدار تحول فرهنگی انسان ثبات مدیریت و نظم اقتصادی می گردد

تعهد ایجاد میکند و باعث می شود  اخلاق رایزها توجه به اخلاق و روابط انسانی است؛  وم وجدان کاری در سازمانتوجه به مفه

افراد نسبت به وظایف و رفتار شغلی خود به بهترین شکل و بدون وجود عامل کنترل خارجی حساس باشند وجود وجدان کاری 

 ت مدیریت و نظم اقتصادی می گرددثبا انسان در یک سازمان باعث افزایش سطح بهره وری تحقق توسعه پایدار، تحول فرهنگی،

 .(1400یر، )مال ام

ها را نه تنها بدون کنترل  ها استعدادها و تخصص شود کارکنان نظام اداری و سازمانی کشور توانمندی وجدان کاری موجب می

بلکه بطور داوطلبانه در جهت تحقق اهداف سازمان قرار دهند که در سایه این وجدان کاری برنامه های توسعه پایدار کشور بیمه 

وجدان کاری بالا سخت تر کار میکنند برای سازمان ارزش قائلند و ایراد کمتری در کارشان دیده میشود. میشوند. کارکنان با 
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افراد با وجدان کاری بالا اهداف و ارزشهای سازمان را اهداف و ارزش های خود می دانند و برای رسیدن به آنها تلاش میکنند. 

، نیازمند است چرا که نیروی انسانی متعهد سازمان را در دستیابی کار فرهنگ،نیروی انسانی ما به تقویت وجدان کاری و تغییر در 

 .(1401)جلیلی و همکاران،  به اهداف خود یاری می دهد

( اعتقاد دارند که وجدان کاری قابلیت اتکا را از طریق دقیق بودن و از همه جهت مسئول و سازمان 2001) 53لیپین و وندین

وجدان کاری درجه ای که افراد یک سازمان پشتکار سخت کوشی و انگیزش دارند تا به هدف . میکند یافته بودن را منعکس

وجه مشترک بسیاری از تعاریف وجدان کاری مفهوم درونی شدن و یا درونی کردن است یعنی . دهد دست یابند را نشان می

تعهدات  مجموعه ای از ارزشها و گرایشات و وجدان کاری نوعی احساس تعهد مقید کننده دورنی به شمار میآورند که به صورت

 . (1399)خلیلی و همکاران،  شود در افراد نمایان می

از طرف دیگر وجدان کاری نوعی گرایش درونی تلقی می شود که به مدد آن فرد به انجام کار بیشتر و بهتر گرایش پیدا می کند 

های خود میدانند و  بالا اهداف و ارزش های سازمان را و ارزش افراد با وجدان کاری. شود و به لحاظ روحی و مادی ارضا می

 )عبداله و برای رسیدن به آنها تلاش می کنند، این افراد برای سازمان ارزش قائلند و ایراد کمتری در کارشان دیده می شود

 .(2020همکاران، 

نان خویش داشته باشند و وظایف محوله به آنها بررسی ها نشان میدهند که اگر مدیران سازمانها روابط صمیمانه تری با کارک

مشخص باشد و فشار زیادی را احساس نکنند و در راستای انجام آن وظایف سازمان شرایط محیطی مناسبی را برای کارکنان 

لف تفراهم کند و همچنین کارکنان در تصمیم گیریهای سازمان مشارکت داده شوند در کنش کارکنان از جمله افزایش ابعاد مخ

 .(2020و همکاران،  54)دی ماگیو وجدان کاری آنان تاثیر گذار است

شود عوامل و عناصر مادی در مقایسه با درک عدالت سازمانی  برخلاف آنچه در رویکردهای سنتی مدیریت و کار مشاهده می

 شایسته سالاری به معنی ها و پست ،ها همبستگی کمتری با وجدان کاری داشته است. بر این اساس توزیع عادلانه مسئولیت

 .(1401)دوره گرد،  آن در ارتقا وجدان کاری تاثیر بیشتری دارد واقعی

 

 بررسی تأثیر جامعه پذیری سازمانی بر آرزوهای شغلی کارکنان -6

رفتارهای تعهد و  داده شد اغلب موجب پیامدهای مختلفی نظیر؛ رضایت جامعه پذیری سازمانی و ابعاد آن که در بالا توضیح

مطلوب سازمانی می شوند. از زمره متغیرهایی که میتوان بعنوان پیامد جامعه پذیری سازمانی تلقی نمود آرزوهای شغلی است. 

سازمانی کارکنان را نسبت به آنچه در حال و آینده از شغل و حرفه خود انتظار دارند حساس می سازد.  در واقع جامعه پذیری

دو دهه گذشته تاکنون تلاش نموده اند تا نقش جامعه پذیری در سازمان را در تمایلات کارکنان  حجم وسیعی از تحقیقات طی

( بیشتر مردم خود پنداره نیرومندی از هویت 1996نمایند. به باور شین ) نسبت مشاغل خود در درون و بیرون سازمان مشخص

)گیلمور و  و تکالیف کاری آنها جهت دهی مای کنادشغلی خود شکل میدهند که رفتارهای آرزومندانه آنها را نسبت شغل 

 .(2021، 55هاردینگ
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( ایاان ناوع خودپنداره را ارکان زندگی حرفه ای )کارراهااه یااا ماسایار شااغلی( نام گذاری نموده و بر مبنای 1996شایان )

شکل مای دهاد. زنادگای حارفاه ای های شغلی را در افراد  تحقیقات خود اظهار داشته که این رکن زندگی حرفه ای انتخاب

هار فارد در واقع شکلی از آرزوهای شغلی حرفه ای وی محسوب می شود که شامل استعداد و توانائیهای ادراک شده خود، 

ارزشهای پایه و مهمتر از آن حس تکامل یافته ای از انگیزه و نیازهایی است که افراد در مسیر شغلی خود آنها را ارضا می کنند. 

گرفت، بعنوان یک نیروی تثبیت کننده عمل نموده و فرد را در یک  ش شکلداره فرد بر اساس زندگی حرفه ایوقتی که خود پن

مسیر حرفه ای به پیش میبرد. بر همین مبنا می توان گفت زندگی حرفه ای فرد مبتنی بر آرزوها و آماالای اساات که فرد در 

ل بسان یک نیرو محرکه انتخابهای شغلی، تصمیم به تغییر سازمان یا نهاد محل کار نظر مورد حرفه خود دارد این آرزوها و آما

)سلیمی و حق  فرد راجع به آینده شغلی خود و واکنشهایی که در برابر تجارب کاری از وی سر می زند را تعیین می نمایند

 .(1399شناس، 

 ،گی حرفه ای را متشکل از تمایل به خود مختاری / استقلال( براساس مطالعات خود آرزوهای شغلی مبتنی بر زند1975شین )

جغرافیایی، شایستگی کار کردی فنی، شایستگی عمومی مدیریتی، خلاقیت کار آفرینانه، خدمت یا تأثیر  ، ثباتامنیت شغلی

ر و کارها را به داشتن، چالش اصیل و سبک زندگی معرفی نموده است. در خود مختاری و استقلال فرد خواهان آن است که امو

شیوه ای که خود تعیین می کند انجام دهد، اما در امنیت شغلی فرد خواهان آن است که مسیر شغلی اش از لحاظ امنیت و ثبات 

تضمین شود و بر مبنای ثبات جغرافیایی بیشتر خواهان آن است که محل کارش تغییری ننماید. در شایستگی فنی و کارکردی 

 محسوب شود ولی در شایستگی عمومی مدیریتی فرد مایل ت که در حوزه های خاص فرد صاحب تخصصنیز فرد خواهان آن اس

 .(2020و همکاران،  56)راجرز است که شغلش جنبه مدیریتی داشته باشد

برای خود افراد هم مفید و مهم است، زیرا میتوانند با گزینش آنها  سازمان شناسایی آرزوهای شغلی کارکنان علاوه بر مدیران،

مسیر شغلی مناسبتری برای خود تعیین کنند همچنین اگر مدیران بتوانند آرزوهای شغلی نیروی انسانی خود را شناسایی کنند 

نه حقیقات موضوعی که در زمیاز طرف دیگر بر اساس نتایج ت .بهتر میتوانند در رشد و پیشرفت شغلشان به آنها کمک کنند

ان، )نوروز و همکار گذارد جامعه پذیری سازمانی کارکنان است مسائل کارکنان حائز اهمیت است و آرزوهای شغلی بر آن تأثیر می

1398). 

بهبود بین سه مؤلفة خودکارآمدی شیوه های  بین معناداری و مثبت رابطة که دریافتند( 2008) همکاران و 57مایمونهه اسماعیل

 . مستمر و جامعه پذیری با آرزوی شغلی وجود دارد. همچنین این متغیرها توانایی پیش بینی آرزوهای شغلی را دارند

 .، به این نتیجه دست یافتند که بین آرزوهای شغلی مدیران ناهمگونی وجود دارد(2009و همکاران ) 58رازیها ماهد راسدی

لفه های شایستگی مدیریتی، ثبات و احساس خدمت بود. همچنین نتایج نشان داد بیشترین آرزوی شغلی آنها در خصوص زیرمؤ

 تنها بعد موفقیت .آرزوهای شغلی به طور چشمگیری با موفقیت شغلی عینی مثل درآمد ناخالص ماهانه و ترفیع رابطه ندارد

ت و ثبات دارد و ارتباط منفی با امنیشغلی عینی رابطه مثبت و معناداری با بعد شایستگی مدیریتی و شایستگی فنی کارکردی 

شغلی دارد. از سوی دیگر آرزوهای شغلی رابطه مثبت و معناداری با موفقیت شغلی ذهنی دارد. علاوه بر آن ابعاد شایستگی 

 احساس از خدمات و خلاقیت کارآفرینی به طور چشمگیری با موفقیت شغلی ذهنی در ارتباط است محض مدیریتی چالش،

 .(2022و همکاران،  59)آرانیبار
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( نشان داد که سه عامل خود بسندگی جامعه پذیری سازمانی و شیوه های بهبود 2009و همکاران ) 60نتایج تحقیق سوفیا راملی

مستمر رابطه مثبت و معناداری با آرزوهای شغلی دارد، با این حال نتایج نشان داد که خودکارآمدی و شیوه های بهبود مستمر 

 .(1399)سلیمی و حق شناس،  تغییر در سطح آرزوها شغلی استاز عوامل اصلی 

( در مطالعه خود نشان دادند که جامعه پذیری سازمانی در قالبی کلی با آرزوهای شغلی مبتنی 2005و همکاران ) 61بیگلیاردی

 به احساس وجود بر اساس نتایج حاصل از تحقیق این محققان جامعه پذیری سازمانی .دارد بر کارراهه شغلی رابطه مثبت

این احساس وجود فرصت شغلی از یک طرف موجب افزایش و تقویت ارکان کارراهه  .شود فرصتهای شغلی در سازمان منجر می

)هافمن و  شود می (شغل ترک) خدمت ترک به تمایل کاهش دیگر، طرف شغلی افراد که بخشی از خودپنداره شغلی آنهاست و از

 .(2022، 62راسموسن

 جامعه نتیجه در و شود می شغلی پیشرفت مسیر همبستگی و استقرار و پایداری موجب شغلی آرزوهای براساس شغل انتخاب

)دوبحریان  کند می تأیید را مسئله این نیز زمینه این در گرفته انجام تحقیقات .یابد می افزایش چشمگیری طور به کارکنان پذیری

 (.1401و خیاط مقدم، 
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 نتیجه گیری -۷

جامعه پذیری در امر تطابق اعضای جدید با انتظارات سازمان و آشنا ساختن کارکنان به هنگام ورود به سازمان و یا کارمندی که 

شغل جدیدی را میپذیرد یا هرگونه جابجایی افقی و یا عمودی و یا انتقال به واحد یا سازمان جدیدی تأثیر فراوانی بر نحوه انجام 

وابط ض نیبا قوانهر کارمند تازه واردی باید رفتار خود را متناسب  نیبنابرا عملکرد و نیز ثبات سازمان خواهد گذاشت،وظایف و 

و هنجارهای سازمانی تعدیل و با مدیر و همکارانش رابطه مؤثر برقرار نماید تا در نحوه انجام شغل خود موفق باشد اگر شناخت 

به همین دلیل با شناخت الگوها و  .د سازمان از درجه تعالی بیشتری بهره مند خواهد شددرست و به موقع از سازمان حاصل شو

توان سازمان را به سوی اثربخشی بیشتر، سوق داد در نتیجه اغلب مدیرانی  مراحل فرآیند جامعه پذیری و اجرای صحیح آن می

جامعه پذیری کارکنان در فضایی سالم و صمیمی را یکی  که به کیفیت بالای انجام کارها کارکنان و سلامت سازمان ارزش قائلند،

 .از وظایف مهم خود تلقی خواهند کرد

( که تحقیقات بسیاری در 1968جامعه پذیری سازمانی پدیده قدرتمندی است و تأثیرات متعددی بر کارکنان دارد. اسپنجن )

معه اج فرایند را کارکنان جایی جابه و وفاداری زندگی،سا شغلی، عملکرد که کند می بیان است، داده انجام پذیری جامعهزمینه 

از نظر وی فرایند جامعه پذیری برای سازمان بسیار با اهمیت است زیرا جامعه پذیری سازمان میتواند  .کند پذیری مشخص می

 .شغل را ایجاد کند یا آن را نابود سازد

باره صورت  یک به نیز، امری چنین .است ...فرهنگی، ساختاری و، همراه با دگرگونی سازمانی در جنبه های وجدان کاری تحقق

نمی گیرد، بلکه مستلزم بهبود پیوسته و تدریجی است که باید به مرور زمان این فرهنگ خاص را در سازمان حاکم نمود که 

وجدان کاری کارکنان،  .رسیدن به این آرمان، نیاز به تلاش گسترده و فراگیر همه اندیشمندان و مدیران جامعه اسلامی دارد

 .تحت تاثیر عوامل مختلفی است؛ بخشی از آن ها مربوط به فرهنگ، نگرش و شخصیت فردی است

توجه به ویژگی های انسانی و نیازهای فردی  .اما بخش مهمی از آن، مربوط به سازمان و نحوه برخورد با فرد در سازمان است

نایی استعدادهای فردی و اجرای برنامه های آموزشی متناسب با آن، همگام با کارکنان، قراردادن در شغل مناسب در خور توا

ارزیابی عملکرد و کارایی براساس معیارهای قابل سنجش و تاثیر دادن  .تعالی فرد، او را به محیط کار خود علاقه مندتر می سازد

ار را نیز تحت تاثیر خویش قرار داده و وجدان آن در ارتقا شغلی، آن چنان موثر است که می تواند فرهنگ و نگرش نسبت به ک

 .کاری را تقویت کند

همچنان که عدم حضور این عوامل تاثیرگذار درسازمان، می تواند فرهنگ و نگرش مثبت فردی را که دارای وجدان کاری قوی 

ان کاری وی را هر روز کم بوده تضعیف کرده و او را نسبت به کار، محیط کاری و سازمان دلسرد کرده و با گذشت زمان، وجد

 .رنگ تر از پیش سازد
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باشد که در صورت نیاز، امکان تغییر های خاص خود میتعداد عوامل مؤثر در وجدان کاری مانند شخصیت فرد، دارای پیچیدگی

طور که ماناین عوامل ه .اما تعدادی از عوامل مؤثر بر این مقوله اکتسابی هستند؛ ها وجود داردکاری کمتری در آنو دست

ضروری است که هنگام جذب افراد در سازمان به این متغیرهای موقعیتی و شخصیتی  .توانند بازداری شونداند مییادگرفته شده

 .کار گمارده شوندبه این ترتیب افراد مناسب برای سازمان انتخاب و به .توجه جدی شود

وسعه ها، عدم تنیروی کار و قوه خلاقیت و نوآوری، بازدهی اندک دارایی های پایینوری نیروی کار، انگیزهسطح بسیار پایین بهره

های و کارآیی ناچیز مدیران همگی حاکی از وجود نوعی سبک نادرست مدیریتی در سطح مؤسسات و شرکت مطلوب نیروی انسانی

سازی، و مدیریتی در مؤسسات، برای تسهیل خصوصی ساختار سازمانی به همین دلیل توجه به .دولتی و خصوصی در ایران است

های مدیریتی متناسب با ها در امور به نسبت تخصص، تجربه و مسئولیت و سبککردن نقش کارکنان و مشارکت آنپررنگ

 .فرهنگ ایران لازم است

های جدید سازمانی به کار میرود اگرچه این کارکنان احتمالا با  افراد شاغل با نقشجامعه پذیری سازمانی همچنین برای تطابق 

 در این میان یکی از متغیرهایی. فرهنگ سازمانی آشنا هستند، باید با هنجارها و ارزشها و نقشهای جایگاه جدیدشان سازگار شوند

ای شغلی کارکنان است. آرزوهای شغلی از جمله مباحث که میتواند اثر شایانی بر تسهیل فرایند جامعه پذیری بگذارد آرزوه

این آرزوها به شدت با خودپنداره و هویت  .فراد در آنها مفهوم سازی شده استمهمی است که تمایلات و گرایشهای شغلی ا

 .شخصی افراد مرتبط اند

 این، از کدام هر انتخاب با میتوانند چراکه است، مهم و مفید افراد خود، برای شغلی آرزوهای ابعاد و ها مؤلفه درک و شناخت 

غلی مناسبتری برای خود انتخاب کنند. همچنین اگر مدیران بتوانند آرزوهای شغلی نیروی انسانی خود را شناسایی ش مسیر ابعاد

ان این اجازه زمکنند بهتر میتوانند در رشد و پیشرفت شغلشان، به آنها کمک کنند اطلاع داشتن از آرزوهای شغلی کارکنان به سا

در قالب جدید به گونه ای عمل کند که پاسخگوی نیازهای افراد باشد.  (را میدهد تا در بازسازی مشاغل )سازماندهی مشاغل

همچنین با توجه به اینکه کارکنان در سطوح مختلف در یک سازمان نیازها و آرزوهای شغلی متفاوتی دارند بنابراین سازمانها 

مشوقهای سازگار و هماهنگ با ارزشهای شغلی زیربنایی افراد را فراهم کنند. به استنباط پژوهشگر و با توجه باید تلاش کنند تا 

به نتایج پژوهشهای گذشته و این تحقیق این مسئله به تسهیل فرایند دریافت آموزش، افزایش تفاهم و حمایت از همدیگر و 

نجر می شود. در نتیجه توجه به آرزوهای شغلی کارکنان در سازمان، در چشم انداز بهتر از آینده سازمان در میان کارکنان م

آموزشهای شغلی کارکنان مؤثر واقع می شود و بهبود مهارتهای شغلی کارکنان را در پی دارد در نتیجه کارها از سوی کارکنان 

ل فهم و روشن میشود، همچنین به نحو احسن صورت می گیرد. اهداف، وظایف و نحوه عملکرد در سازمان برای کارکنان قاب

روحیه همکاری و تعاون در میان کارکنان افزایش مییابد که در نتیجه این روحیه کارکنان به روشهای مختلف یکدیگر را یاری 

می دهند و همیشه آماده ارائه مشورت و کمک به همدیگر و سازش همکاران با ویژگیهای سازمان همیشه در تلاشند و در نهایت 

ن از پاداشهایی که از سوی سازمان دریافت میکنند خرسند و راضی هستند و از سپری کردن عمر کاری خود در سازمان کارکنا

 .لذت میبرند

جامعه پذیری سازمانی، وجدان کاری، سطح مدیریت، آرزوهای شغلی، طور کلی بین عوامل و متغیرهای مؤثر و مرتبط با به

سازمانی و پایگاه سازمانی و شغلی کارکنان میزان رضایت درون ،سلامت سازمانی ، سطح مشارکت سازمانی،عدالت سازمانی احساس

ت رعایت ها و مزایا و امکاناویژه در توزیع پستبنابراین بهتر است که عدالت سازمانی به؛ اندر وجدان کاری داشتهبیشترین اثر را ب

 .ها برقرار شودتناسب بین تخصص و تجربه و شخصیت با مشاغل و مسئولیت .شود

 :شود به منظور مدیریت فرآیند جامعه پذیری چند رهنمود به شرح ذیل پیشنهاد می

https://parsmodir.com/db/theory/structure.php
https://parsmodir.com/db/theory/structure.php
https://parsmodir.com/db/hrm/justice.php
https://parsmodir.com/db/hrm/justice.php
https://parsmodir.com/db/theory/organizational-soundness.php
https://parsmodir.com/db/theory/organizational-soundness.php
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  مدیران ارشد از فرآیند جامعه پذیری سازمانی،حمایت 

 های مدون جهت آشناسازی کارکنان با اهداف و برنامه های سازمانی تدوین خط مشی و برنامه 

 تشویق و ترغیب یادگیری سازمانی و تسهیم دانش در سازمان 

 و مسئولیتهای شغلی برگزاری دوره های آموزش ضمن خدمت جهت آشناسازی کارکنان با اهداف، برنامه ها وظایف. 
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