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 چکیده
واکاوی تجربه ی زنان تازه استخدام شده در سازمان های دولتی شهر ایلام در بازه ی زمانی سال های 
1394 تا 1397 هدف اصلی پژوهش حاضر است. تعداد 21 مصاحبه ی عمیق با روش کیفی در بین 
تمامی زنان شاغل تازه استخدام شده شهر ایلام با استفاده از نمونه گیری هدفمند و نظری تا رسیدن به 
مرحله ی اشباع داده ها انجام و برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از شیوه ی تحلیل تماتیک بهره گرفته  
شد. خروجی مصاحبه ها در قالب 6 مقوله ی اصلی، 22 مقوله ی فرعی و 89 کد مفاهیم، کدگذاری 
شد. نتایج نشان داد که زنان تازه استخدام شده تجربه ی خود را از فرایند اجتماعی سازی بدو خدمت 
شــامل تجربه های خوشایند یا ناخوشــایند و دانش حقوقی در روزهای اول استخدام بیان کردند. 
انتظار زنان شاغل از برنامه ی توجیهی بدو استخدام شامل دو محور نیازسنجی و مدیریت عملکرد 
شــغلی است که مقوله ی نیازسنجی بیشترین اهمیت را از منظر زنان شاغل تازه استخدام شده دارد. 
همچنین مقوله های آشناسازی با فرایندهای درون سازمانی و آموزش در نقش و یادگیری سازمانی 
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1. مقدمه و بیان مسئله
در کانون ارتباط انسانی و اجتماعی، نقش شغل در پویایی زندگی و رفاه بشر انکارناپذیر است. 
بهره گیری درست و منطقی از توانایی و استعدادهای افراد، از طریق شغل امکان پذیر می شود و 
درواقع، شغل، در همه ی جوامع، اساس نظام اقتصادی است )کریمی پتانلار، گیلک حکیم آبادی و نباتی، 
1396: 66(. آنچه مسلم است، دستیابی به توانایی ها، کشف استعدادها، توسعه و اهداف سازمان 

نیازمند داشتن منابع انسانی توانمندی است که فارغ از جنسیت، از آموزش و مهارت لازم برخوردار 
باشند؛ به همین علت بسیاری از محققان و دانشمندان یکی از دلایل اصلی دست نیافتن کشورهای 
درحال توسعه به اهداف توسعه ی سازمانی را پایین بودن سطح توانمندی زنان درنظر گرفته اند )رضائی 
و زارعی، 1393: 288(، زیرا، زن از طریق توانمندی می تواند نقش های عاطفی، عقلانی، اجتماعی و 

اقتصادی خود را ایفا کند )جولیانو1، 2015، 3(.
آموزش یکی از راه های توانمندسازی زنان است که در زندگی بشر اهمیت ویژه ای دارد، زیرا 
آموزش، سازندگی، بهبود و تعالی انسان را به همراه دارد. باوجود این، آموزش یکی از پیچیده ترین 
وظایف در اداره ی امور هر فرد یا سازمان است )کریمی وکیل و همکاران، 1397: 138(. براش2، هنری 
و لیچ3، معتقدند در مرحله ی اولیه ی ورود به سازمان، زنان با آموزش آگاهی و عملکرد خود را 
در مورد وظایفشان تکمیل می کنند، به وسیله ی این دوره ها مهارت های عملی بیشتری فراهم 
می شود تا زنان نیاز خود را تأمین کنند و در زمان ورود به  محل کار، آماده ی کسب و کار باشند 

.)Idrus, Pauz & Abdul Munir, 2014(
با توجه به مطالعات گذشته می توان اذعان داشت که تمامی کارکنان بـرای ایفـای نقـش خـود 
در یـک نظـام سازمانی بایـد در مورد دانـش، مهارت و تخصص روز آگاهـی کافـی داشـته باشند 
و بتواننـد ایـن اطلاعات و دانش را، بـا به کارگیـری روش هـا و فنـون مناسـب، به محیط کار خود 
انتقال دهند و به کارآمدی بالایی در انجام وظایف محوله دست یابند. بنابراین، چنین استنباط 
می شود که کارکنان کارآمـد کسـانی هسـتند کـه بـه هدف هایـی کـه در زمینه هـای گوناگون 
شغلی شامل آموزشـی، اجتماعی، فردی، بین فردی و... تعییـن کرده انـد، دسـت یابنـد و برای 
دسـتیابی بـه ایـن اهـداف از دانـش، مهـارت و تخصص هـای ویـژه ی خـود، در موقعیت هـای 
مناسـب، بهـره  گیرنـد. در ایـن راسـتا، کارکنان بایـد دارای صلاحیـت هـای کافـی باشند و 
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مهـارت هـا و توانمنـدی هـای لازم را بـرای بهبـود و ارتقـا فراینـدهای شغلی و سازمانی کسـب 
کننـد که این کار از طریق فرایند آشناسازی بدو خدمت و نیز از طریق آموزش های ضمن خدمت 

محقق می شود.
آنچه مشهود است؛ زنان نیمی از نیروی کار جامعه هستند که می توانند بر توسعه ی اقتصادی 
و اجتماعی جامعه مؤثر باشند. امروزه، مشارکت آنها در گسترش فعالیت های اجتماعی و اقتصادی 
افزایش چشمگیری داشته است. میزان و نحوه ی مشارکت اقشار مختلف جامعه، ازجمله زنان، 
در فعالیت های اجتماعی و اقتصادی، یکی از عوامل و شاخص های توسعه ی اقتصادی و نوسازی 
اقتصاد ملی است؛ زیرا توجه به وضعیت اشتغال زنان و هدایت آنها به بازار کار می تواند، زمینه ی 
بهره گیری بهتر جامعه از این نیروی بالقوه را فراهم کند )فطرس، نجمی و معمارزاده، 1396: 312(. 
کشورهایی که در مسیر توسعه ی سازنده قرار دارند به این امر مهم پی برده اند که ضرورت ایجاد 
جامعه ی سالم در گرو وجود زنان فعال و مؤثر در جامعه است. بنابراین، آموزش زنان و مشارکت 
آنان نقش مهمی در توسعه ی کشور دارد؛ زیرا حدود نیمی از جمعیت شاغلان را زنان تشکیل 
می دهند )اسدزاده و همکاران، 1396: 360(. مشارکت اجتماعی زنان، در عرصه های مختلف در ایران 
در دهه های گذشته، رو به  افزایش بوده است. حضور و مشارکت زنان در سازمان های دولتی یکی از 
مهم ترین حوزه های دگرگونی های اقتصادی و اجتماعی است )نقدی و ترکمان، 1396: 220(. براساس 
آمارهای سازمان مدیریت و برنامه ریزی، حدود یازده درصد و براساس جدیدترین اطلاعات از مرکز 
آمار ایران )1393( فقط بیش از دوازده درصد از زنان ایرانی در فعالیت های اقتصادی در کشور سهم 
دارند که سهم اندکی است )آخرتی، آهنگری و طحان، 1397: 106(. پس منظور از اهمیت و حضور 
زنان اهمیت واقعی نه صوری و حضور مؤثر نه نمادین آنان در اداره ی امور سیاسی، اقتصادی، 

اجتماعی و فرهنگی، در سازمان، است )قراچه، دیره و امینی نژاد، 1396: 38(
باتوجه به موارد فوق، اگر زنان از توانمندی های خود آگاه شوند، سازمان نیز قادر خواهد بود با 
برنامه ریزی مناسب و با برگزاری دوره های آموزشی از این قابلیت ها استفاده کند و به اهداف خود 
دست یابد. آموزش زنان یکی از مؤلفه های توسعه ی اجتماعی است که همواره ارزیابی می شود 
و در برنامه ریزی های بلندمدت سازمان ها مدنظر قرار می گیرد. این مطلب  را نیز باید مدنظر قرار 
داد که زنان از سرمایه های انسانی و از عوامل اساسی سازمان ها هستند، به ویژه زنانی که بتوانند 
مراحل آموزش را بگذرانند و دارای مهارت و تخصص های لازم، در عرصه های مختلف، شوند. 
بنابراین، آموزش یکی از سازوکارهای اصلی توسعه ی منابع انسانی است که مورد توجه بسیاری از 

صاحب نظران و مدیران قرار گرفته است. 
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درحقیقت، آموزش یکی از راه های اصولی و منطقی برای به کارگیری توانایی ها و استعدادهای 
نهفته افراد است )توکلی، 1395: 174(. 

مورفی گراهام و لویید1 نقش آموزش در توانمندسازی را بررسی کردند و چارچوبی از چهار 
شایستگی شامل دانش، مهارت ها، نگرش ها و ارزش ها را ارائه دادند. این چارچوب مفهومی به دنبال 
تعمیق ارتباط بین آموزش و توانمندسازی است )مورفی گراهام و لوید، 2016: 557؛ به نقل از، بوئن، 
میلر2، 2018: 29(. از دهه ی 1990، جنبش »آموزش برای همه« )EFA( از آموزش و پرورش با  

عنوان یک حق اساسی بنیادین حمایت کرده است که تمرکز ویژه آن بر روی هم افزایی و برابری 
جنسیتی است )Guine´e, 2014: 183(. برخی از صاحبنظران معتقدند هیچ چیز ذاتاً زنانه یا مردانه 
در شغل های مختلف وجود ندارد و فقط کلیشه های جنسیتی است که به شغل های گوناگون نسبت 
داده شده است که آن نیز از کشوری به کشور دیگر متفاوت است. درواقع، در هنگام ایفای نقش 
صرفاً باید بر هنجارها و الزامات نقش رسمی کارمند که سازمان تعیین کرده است، تأکید و توجه 
کنند )خزعلی و جووری، 1394: 115(. طی مرحله ی آشناسازی فرد با سازمان، کارکنان تأکید بر 

ایفای نقش، رعایت هنجارها و الزامات نقش رسمی را شروع می کنند.
می توان استدلال کرد که مرحله ی آشناسازی یا اجتماعی سازی کارکنان یکی از مهم ترین 
فرایندهای سازمانی است که درصورت اجرای صحیح آن، به ویژه در سازمان های دارای مأموریت ها 
و وظایف متنوع و درعین حال حساس و خطرناک، مي تواند شوک و تنش های حاصل از تفاوت 
بین انتظارات کارکنان و واقعیت های شغلی را به حداقل برساند و در هزینه های مربوط به جذب 
استخدام، تلفات جانی، خسارت های مالی و میزان تقاضا برای رهایی را کاهش دهد. ممکن است 
یک سازمان افراد باصلاحیت را استخدام کرده و به کار گمارده باشد، اما به  دلیل پذیرش ناکافی 
در مراحل اولیه ی استخدامی آنان را به راحتی ازدست بدهد، زیرا جامعه پذیری مناسب کارکنان به 
دلبستگی و تعهد بیشتر فرد نسبت به شغل و سازمان منجر مي شود که در پی آن بهره وری افزایش 
می  یابد. از سوی دیگر، جامعه پذیری نامناسب کارکنان به جابه جایی های زیاد فرد در سطح سازمان 
و یا خروج فرد از سازمان به صورت استعفا یا اخراج منجر مي شود. زنان، بخشی از عناصر حیاتی 
سازمان ها، برای انجام هرچه بهتر مسائل مربوط به شغل خود شوند و نیز جامعه پذیری صحیح 

1. Murphy-Graham & Lloyd
2. Bowen, Miller
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در بدو ورود به سازمان داشته باشند. بنابراین، کارشناسان توسعه ی منابع انسانی برای توسعه ی 
حداکثر توانایی کارکنان و ارتقا زنان تازه  وارد باید بدانند که انگیزه ی کارکنان در تصمیم گیری 
در مورد مشارکت در توسعه ی حرفه ای )CPD( تأثیر می گذارد. کارمندان برای رفع بازدارنده های 
مشارکت در توسعه ی مداوم نیاز به کمک دارند که این کار برای کارکنان توسعه ی منابع انسانی 

. )Chuang, 2015: 30(بسیار مهم و دشوار است
توسعه ی  سازمان،  توسعه ی  فرایند  در  زنان  انکارناپذیر  نقش  درنظرگرفتن  با  درنهایت، 
توانمندسازی مهارت های حرفه ای آنان امری ضروری است؛ بنابراین، زنان نخست باید با تأثیر و 
اهمیتی که دارند آشنا شوند و جامعه پذیری سازمانی در آنها، به صورت صحیح، به وجود آید. زنان 
تازه وارد باید با ارزش ها، هنجارها و رفتارهای مورد نیاز آشنا شوند تا به واسطه ی این آشنایی به وی 
اجازه داده شود که با عنوان عضوی از سازمان در کارها و امور مشارکت داشته باشد. برنامه های 
آشناسازی اجراشده برای کارکنان در بدو خدمت نقش مهمی در تشکیل سرمایه ی انسانی از 

طریق تربیت نیروی ماهر مورد نیاز برای سازمان ایفا می کند.
در پژوهش حاضر به دلایلی ازجمله: اهمیت توسعه و رشد زنان شاغل؛ درک و تجربه ی آنان از 
برنامه های آموزش بدو خدمت؛ نیازها، مسائل، موانع و محدودیت ها در مسیر پیشرفت شغلی آنها 
و تأثیرگذاری بر عملکرد سازمان ازجمله دلایل برای توجه شده است. با توجه به مطالب مذکور 
پژوهشگر بر آن است که درک و تجربه ی زنان شاغل سازمان های دولتی از فرایند آشناسازی بدو 

استخدام را با رویکرد زیسته بررسی کند. 

2. پیشینه ی پژوهش
فدائی کیوانی و اشکور در پژوهش خود با عنوان »جایگاه آموزش در توسعه ی منابع انسانی 
سازمان های عصر حاضر« به این نتیجه رسیدند که آموزش همواره روشی مطمئن برای بهبود 
کیفیت عملکرد و حل مشکلات مد نظر مدیریت بوده است و فقدان آن نیز یکی از مسائل اساسی 
و حاد هر سازمان است. بی شک، آموزش یکی از مهم ترین و مؤثرترین تدابیر و عوامل به منظور 
تجهیز، بهسازی و بهره گیری هرچه مؤثرتر از نیروی انسانی برای بهبود امور سازمان است. توسعه ی 
منابع انسانی تنها با آموزش های زیاد حاصل نمی شود، بلکه باید به صورت برنامه ریزی شده و نظام مند 
عمل کرد. آموزش یک فرایند مداوم و همیشگی است که موقت و تمام شدنی نیست. کارکنان در 
هر سطحی از سطوح سازمان، اعم از مشاغل ساده یا مشاغل پیچیده، مدیر یا زیردست، محتاج 
آموزش، یادگیری، کسب دانش، مهارت های جدید هستند و باید همواره برای بهتر انجام دادن کار 
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خود، از هر نوع که باشد، روش ها و اطلاعات جدیدی کسب کنند. همچنین هروقت شغل کارکنان 
تغییر کند، لازم است اطلاعات و مهارت های جدیدی برای ابقای موفقیت آمیز وظایف شغل مربوطه 

را فرا بگیرند )فدائی کیوانی و اشکور، 1396(.
ترکمن و فتحی در پژوهش خود با عنوان »تحلیل اثرهای اشتغال زنان بر کیفیت زندگی 
آنان )مطالعه ی موردی زنان شاغل در وزارت علوم، تحقیقات و فناوری(« به این نتیجه رسیدند 
که اشتغال زنان تأثیر منفی بر کیفیت زندگی آنها نداشته است، زیرا اشتغال باعث خودشکوفایی، 
توانمندسازي، افزایش اعتماد به نفس و افزایش ارتباطات می شود و زنان را از محیط یکنواخت خانه 
دور می کند. در مواردي هم که کیفیت زندگی پایین بوده است، می توان گفت که به احتمال زیاد، 
به دلیل تعدد و فشار نقش و تضاد نقش ناشی از آن بوده است که درصورتی که ساعات کاري زنان 
تعدیل شود و مشارکت همسران در خانه افزایش پیدا کند، می توان از اثرهاي سوء تعدد نقش 

جلوگیری کرد )ترکمن و فتحی، 1395(. 
قهرمانی گلوزان و مصطفوی در یافته های تحقیق خود با عنوان »تأثیر آموزش های ضمن خدمت 
بر توانمندسازی کارکنان از دیدگاه فراگیران در استانداری قزوین« نشان دادند که از نظر فراگیران، 
آموزش های ضمن خدمت در توسعه ی ابعاد توانمندسازی کارکنان تأثیرگذار بوده است. به طورکلی 
نتایج این پژوهش بیانگر آن است که آموزش های ضمن خدمت موجب افزایش و ارتقای توانمندی 

کارکنان در شغل و سازمان شده است )قهرمانی گلوزان و مصطفوی، 1394(. 
صادقی فسایی و خادمی در پژوهشی با عنوان »فراتحلیل چهار دهه پژوهش در موضوع اشتغال 
زنان، به نمایان سازی زوایای پنهان و آشکار مسئله ی اشتغال و سیر حرکتی جمهوری اسلامی 
ایران در بدنه ی علمی و دانشگاهی« پرداختند. غلبه ی رویکرد کمی در روش انجام پژوهش ها، 
توجه به نقش سطحي اشتغال زنان در توسعه، سطحی دیدن روند اشتغال، بي توجهي به کیفیت 
اشتغال، نگاه خرد در تبیین موانع اشتغال و... از اهم نتایج این پژوهش است. درحقیقت، سیر کلي 
پژوهش هاي انجام شده از یک دیدگاه ثابت و بدون تغییر در مسئله ی اشتغال زنان متأثر بوده و 
تغییر محتوایي و ساختاري مهمي در این حوزه شکل نگرفته است )صادقی فسایی و خادمی، 1394(.  
ویلاردون-گالگو1 در پژوهش خود با عنوان »آموزش مبتنی بر یادگیری در آموزش پیش از 
خدمت برای مشاوران آموزش متوسطه« به این نتیجه رسید که همه ی کارآموزان در آموزش 
پیش از خدمت به اهداف یادگیری خود دست یافته اند و از تجربه ی آن لذت می برند. آنها تأیید 

1. Villardón-Gallego
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می کنند که مهارت های فنی مربوط به رشته و مهارت های تیمی خود را در این دوره بهبود داده اند. 
آنها همچنین ادعا می کنند اعتماد بیشتری به توانایی های خود برای عملکرد حرفه ای آینده پیدا 
کرده اند. دوره های پیش از خدمت آموزش مبتنی بر یادگیری توسعه ی مهارت های حرفه ای برای 
هدایت آموزشی را تسهیل می کند. استفاده از این روش مستلزم آن است که در طول توسعه، 
استادان برنامه ریزی و انعطاف پذیری داشته باشند. علاوه بر این ضروری است که در طول فرایند، 

.)Villardón-Gallego, 2016( کارآموزان را نظارت و پشتیبانی کنند
کیم1 و هومان در پژوهش شبه آزمایشی خود با هدف سنجش اثربخشی برنامه ی آموزشی 
امنیت اطلاعات در پاسخ به این سؤال که آیا اجراي دو نوع آموزش رایانه محور و مربی محور به 
نتایج متفاوتی از اثربخشی منجر می شود یا خیر، به این نتیجه دست یافت که فراگیران مربی  محور 
درمقایسه با همکاران رایانه محور سطح بالاتري از انتقال یادگیري و رضایت کلی را از خود نشان 
دادند، همچنین، فراگیران رایانه محور سطح بالاتري از حفظ و نگهداري دانش را در مقایسه با 

. )Kim & Homan, 2010( فراگیران مربی محور پس از آموزش نشان دادند
الویتیگالا، امارتونگا و هایگ2 در پژوهش خود با عنوان »توسعه ی حرفه ای زنان و نقش آموزش 
و توسعه« به این نتیجه رسیدند که توسعه ی حرفه ای زنان به طور عمده براساس برنامه ی آموزشی 

.)Elvitigala, Amaratunga & Haigh, 2006( مناسب است
نور3 به مطالعه ی عوامل مؤثر بر توسعه شغلی زنان در سازمان ها پرداخت و به این نتیجه رسید 
که در سطح سازمانی، توسعه منابع انسانی4 توانایی کمک به سازمان ها در افزایش آگاهی آنان 
درباره ی حقوق برابر، تعادل در خانواده و ایجاد محیط کاری حمایتی برای زنان دارد. اگر سازمان ها 
به نیازها و مزایای ابتکارات تعادل زندگی خانوادگی و کاری حساس شوند، بیشتر احتمال دارد که 

.)Knörr, 2005( نیازهای زنان و کارکنان به طور کلی مورد توجه قرار گیرد
با توجه به یافته های ادبیات مشخص شد که زنان در جستجوی برنامه های آموزشی هستند 
تا بتوانند شغلشان را توسعه دهند و این توسعه  برای شغل آنها ضروری است. علاوه بر این تأکید 
می شود، مهم است که آموزش های مؤثر و مناسب در سطح سازمانی و منطقه ای برای توسعه ی 

حرفه ای زنان در ساخت وساز توسعه یابد.

1. Kim
2. Elvitigala, Amaratunga, Haigh
3. Knörr
4.Human Recourse Devlopment )HRD(
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3. چارچوب مفهومی
نیروي انساني در سازمان و مؤسسات ارزشمندترین منابع و دارایي محسوب مي شود که یک 
سازمان مي تواند از این طریق در محیط رقابتي دوام آورد و خود را با تغییرات به وجودآمده همگام 
کند. مدیران سازمان ها می توانند از طریق برگزاری دوره های آموزش بدو خدمت -امروزه با عنوان 
آشناسازی یا توجیه مقدماتی شناخته می شود- توانمندسازی و توسعه ی حرفه ای این دارایی باارزش 
را پرورش دهند و در راستای اهداف خود به کار گیرند )صباغیان و آراسته، 1391: 79(. به همین منظور، 
یکی از برنامه هایی که می تواند به توانمندسازی و رشد توسعه ی حرفه ای کارکنان کمک کند، 
برگزاری برنامه های آموزشی بدو خدمت یا آشناسازی کارکنان است. آشناسازی کارمند عبارت از 
ارائه ی اطلاعات لازم به شکل رضایت بخش و آموزش مهارت های لازم برای انجام کار است )سیاح، 
کرمی و نوغانی دخت بهمنی، 1394: 2(. درواقع، اولین مرحله و درحقیقت اساسی ترین مرحله ی فرایند 

جامعه پذیری کارکنان سازمان آشناکردن کارکنان با سازمان است )میکایلووا و ویلسون1، 2008( و 
بستری برای توانمندکردن آنان است. 

جامعه پذیری سازمانی فرایندی است که طی آن فرد تازه وارد ارزش ها، هنجارها، الگوهای رفتاری 
و مقررات سازمان را برای ایفای نقش در سازمان فرا مي گیرد و با پذیرش هنجارها و معیارهای 
سازمان با آن همسو مي شود. درواقع، یک سازمان باید به منظور افزایش اثربخشی و کارایی خود 
هم به توجیه و معارفه ی مقدماتی کارکنان و هم به آشنایی کارکنان با فرهنگ سازمان بپردازد 
)Kennedy & Widener, 2019(. پس به طورکلی جامعه پذیری سازمانی نقش مهمی در افزایش 

بهره وری سازمان دارد. هنگامی که سازمانی کارا باشد، سازمان به اهداف مورد نظرش نائل مي شود 
و این امر باعث ایجاد روحیه ی همکاری، وفاداری به گروه، اعتماد و اطمینان، تفاهم و غیره در 

.)Balcı & et al, 2019: 307( افراد سازمان مي شود
مفهوم جامعه پذیری یا اجتماعی شدن در قاموس علوم اجتماعی قدمت زیادی ندارد، سابقه ی 
این اصطلاح به سال 1828 میلادی و گئورگ زیمل در سال 1895 میلادی این واژه را در ایالت 
متحده آمریکا در تحقیقی به کار برد. در اواخر دهه ی 1930 میلادی، این مفهوم مورد توجه بسیاری 
از مطالعات بین  رشته ای قرار گرفت. اصطلاح جامعه پذیری با انتشار کتاب هربرت هایمن در سال 

.) Hewawaduge & Kailasapathy, 2018( 1959 میلادی رسمیت علمی پیدا کرد

1. Michailova & Wilson
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جامعه پذیری سازمانی روندی است که فرد را برای زندگی سازمانی آماده مي کند و نقش 
آن،  یادگیری  فرایند مستمر  به علت  دارد. در جامعه پذیری  فرد  رفتار  اساسی در شکل گیری 
کارکنان ضمن آشناشدن با نظام سازمانی از طریق کسب اطلاعات و تجربیات به وظایف، حقوق و 
 .)Tianyan & et al, 2018: 71( نقش های خویش به خصوص وظایف شغلی در سازمان پی می برند
در این فرایند ارزش ها، ایثارها، اعتقادات و آداب و رسوم از سطوح مختلف سازمانی به کارکنان 
تازه وارد منتقل می شود و امکان دارد در جریان این انتقال تغییرات و یا تعدیل هایی در نگرش، 
بینش و دانش کارکنان صورت گیرد. به عبارتی دیگر، جامعه پذیری فرایندی است که طی آن افراد 
شیوه های رفتاری، باورها، ارزش ها، الگوها و معیارهای فرهنگ سازمان خود را یاد مي گیرد و آنها 
را جزء شخصیت خود می کنند )Moyson & et al, 2018: 6(. آشناسازی کارکنان با سازمان 
به نوعی از برنامه های توسعه ی حرفه ای کارکنان تلقی شده و فرایند مداومی است که به بهبود 
عملکرد کارکنان در مورد استانداردهای آموزشی و شهروندی کمک می کند و ظرفیت کارکنان را 
در راستای یادگیری مستمر سازمانی افزایش می دهد و به توسعه ی افراد در نقش حرفه ای آنان 
کمک شایانی می کند )صفاری زنجانی و همکاران، 1396: 2(. واژه ی توسعه ی حرفه ای به معنای رشد 
منابع بالقوه موجود و توسعه ی ساختار سازمان با استفاده از برنامه هایی است که به بهره وری منجر 
می شود. توسعه ی حرفه ای زمانی محقق می شود که سازمان ها فرصت لازم را از طریق بهبود شرایط 
آموزشی، اقتصادی، مدیریتی و محیطی برای ارتقا مهارت ها و دانش مرتبط با فعالیت های کارکنان 
فراهم آورند. بنابراین، محور اصلی سنجش در توسعه ی حرفه ای وجود شرایط و فضای لازم برای 
رشد و یادگیری مهارت جدید برای کارکنان است )زند، ارفعی و حسینی، 1390: 54(. با توجه به این 

مهم، پژوهش حاضر با هدف پاسخ به سؤالات زیر انجام شده است:
1. درک و تجربه ی  زیسته ی زنان تازه وارد از فرایند آشناسازی بدو استخدام چگونه است؟

2. انتظار زنان شاغل از برنامه ی توجیهی بدو استخدام چیست؟
3. نیازهای آموزشی زنان شاغل در بدو استخدام چیست؟

4. مهمترین دغدغه ی زنان شاغل در بدو خدمت به عنوان یک کارمند تازه استخدام چیست؟
5. مسائل و مشکلات بدو استخدام از دیدگاه زنان شاغل چیست؟

6. از نظر زنان شاغل برنامه های توجیه مقدماتی باید چه محتوایی داشته باشند و چگونه ارائه شود؟
7. پذیرش زنان شاغل تازه وارد از طرف همکاران به عنوان یک عضو جدید چگونه است؟

8. آیا تفاوتی بین نظرات زنان شاغل تازه وارد و همکاران باسابقه در مورد مشکلات و مسائل 
سازمان وجود دارد؟
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4. روش شناسی پژوهش
هدف این پژوهش درک و تجربه ی زنان شاغل تازه وارد )کمتر از 2 سال( سازمان های دولتی 
استان ایلام از فرایند آشناسازی بدو استخدام که گذرانده اند یا در حال گذراندن آن هستند که با 
رویکرد کیفی و تحلیل تماتیک است. ابزار گردآوري داده ها در پژوهش حاضر مصاحبه ی عمیق و 
نیمه ساختاریافته است. در مصاحبه های انجام شده در این پژوهش، پژوهشگر، پس از معرفی خود 
و بیان هدف پژوهش و جلب اطمینان و اعتماد از شرکت کنندگان در محرمانه بودن مصاحبه و 
رعایت مسائل اخلاقی در محیط آرام، مصاحبه کرد. کلیه ی مصاحبه ها ضبط و سپس مکتوب شدند. 
حصول اطمینان از صحت، کیفیت و ارزش درستي داده ها یکي از مسائل مهم تحقیقات کیفي است. 
اعتباربخشي به پژوهش به  معناي تلاش آگاهانه برای حصول اطمینان از تفسیر صحیح داده هاست. 

در این پژوهش، صاحب نظران معتبربودن یا مقبولیت پرسش هاي مصاحبه را تأیید کردند.
جامعه ی آماری پژوهش، سازمان های دولتی شهرستان ایلام، نمونه ی آماری کارکنان زن 
تازه استخدام شده سازمان های دولتی شهرستان ایلام مربوط به سال 96 - 94 است، که براساس 
آمار به دست آمده از طریق آزمون های استخدامی دستگاه های اجرایی و سازمان سنجش تعداد 
کارکنان تازه استخدام شده شهرستان ایلام، بین سال های 96 - 94، 131 نفر است که توسط 20 
سازمان جذب شده اند. 11 سازمان دولتی برای پیشبرد این تحقیق محقق را یاری کردند که 
مشخصات سازمان های دولتی که بین سال های 96 - 94 استخدام داشته اند و تعداد کارمندان 

مصاحبه شده ی این سازمان ها در جدول شماره ی 1 آورده شده است.
انتخاب مشارکت کنندگان در این پژوهش کیفی با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند و 
با حداکثر تنوع انجام شد؛ یعنی، افرادی انتخاب شدند که دارای تجارب و دیدگاه های متفاوتی 
درباره ی موضوع بودند و حداقل یک تا دو سال از استخدام آنها سپری شده بود و اشباع نظری در 
این پژوهش با مصاحبه ی 21 نفر کارمند زن تازه استخدام شده به دست آمد، که ویژگی های هریک از 
آنان در جدول شماره ی 1 درج شده است. براي حصول اطمینان از اعتمادپذیري داده هاي پژوهش 
از روش مطالعه ی مکرر، مقایسه ی مستمر داده ها، خلاصه سازي و دسته بندي اطلاعات استفاده شد.
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جدول‌1.‌مشخصات‌سازمان‌های‌استخدام‌کننده‌بین‌سال‌های‌‌1396-‌‌1394و‌کارکنان‌مصاحبه‌شده

سازمان استخدام کنندهردیف
تعداد کارکنان 
تازه استخدام شده

تعداد کارکنان 
مصاحبه شونده

پست سازمانی

متصدی امور بانکی1 نفر زن1 نفربانک ملت1

4 نفر زن11 نفرسازمان اقتصاد و دارایی2

کارشناس اقتصادی، کارشناس 
تملک دارایی، کارشناس 

سپرده، کارشناس دارایی و 
خزانه

4 نفر زن9 نفرسازمان فنی و حرفه ای3

مربی خیاطی، کارشناس 
معماری، کارشناس کامپیوتر، 

مربی حفاظت، ایمنی و 
بهداشت

معلم ورزش3 نفر زن11 نفرسازمان آموزش و پرورش4

کارشناس بخش سرلوژی1 نفر زن3 نفرسازمان دام پزشکی5

کارشناس امور مالی1 نفر زن3 نفرسازمان ثبت اسناد و املاک6

کارشناس حسابداری مشترکین1 نفر زن4 نفرشرکت برق7

3 نفر زن6 نفرسازمان تأمین اجتماعی8

کارشناس تعهدات قانونی، 
کارشنای امور بیمه شدگان، 

کارشناس حساب های 
درآمدی

کارشناس امور رایانه1 نفر زن2 نفر زنسازمان تعزیرات حکومتی9

کارشناس حقوق، متصدی 2 نفر زن8 نفراستانداری10
دبیرخانه

-1021جمع
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داده های این مطالعه ی کیفی به روش تحلیل تم تجزیه و تحلیل شد. تحلیل تم روشي براي 
تعیین، تحلیل و بیان الگوهاي )تم ها( موجود درون داده ها است. این روش داده ها را سازماندهي 
و در قالـب جزئیـات توصـیف مي کند. اما مي تواند از این فراتر رفت و جنبه هاي مختلف موضوع 
پژوهش را نیز تفسـیر کند )توماس، 2003 نقل از ابویی اردکان و همکاران، 1393، 21(. استفاده از 
مطالعات کیفي به ویژه روش تحلیل تم زماني ضرورت دارد کـه اطلاعات اندکي در مورد پدیده ی 
مطالعه شده وجود داشته باشد و یا اینکه در مطالعـات و تحقیقات انجام شده در ارتباط با موضوع 
مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظـري کـه بـه صورتي جامع به تبیین موضوع بپردازد، مشهود 
باشد. برای استخراج نتایج پژوهش ابتدا متن مصاحبه از روي صوت ضبط شده از جلسه ی مصاحبه 
مکتوب شد و با استفاده از یادداشت هاي نوشته شده، در طي جلسات مصاحبه، تکمیل شد. سپس 
با مطالعه ی دقیق این متون، در ابتدا براي هریک از مصاحبه هاي تهیه شده تمامي ایده هاي مستقل 
در قالب مفاهیم )مانند تئوری بودن آشناسازی بدو خدمت( و تم های فرعی )مانند مؤثربودن دوره ی 
آموزش بدو خدمت و آموزش مداوم( شناسایي و سپس به هرکدام یک کد اختصاص داده شد. در 

ادامه، نتایج حاصل از این فرایند ارائه می شود. 

5. یافته های پژوهش
به منظور تجزیه و تحلیل داده های حاصل از مصاحبه از کدگذاری استفاده شد. متون به دقت 
مطالعه و به هر جمله و یا عبارتی که به موارد فوق اشاره داشته است، کد اختصاص داده شد. در 
مرحله ی بعد، کدهای استخراجی با توجه به نزدیکی و شباهت ها در مقوله های مختلفی دسته بندی 
شدند. تعیین و نام گذاری مقوله ها نیز براساس اصطلاحات تکنیکی و تخصصی موجود در پیشینه 
و یا زبانی که توسط مصاحبه شوندگان به کار می رفت، انجام شده است. پس از بررسی و تحلیل 
مصاحبه ها، مضمون های اصلی استخراج شد که در ادامه به بررسی و تحلیل آنها پرداخته می شود.

5-1. درک و تجربه ی کارمندان از فرایند اجتماعی سازی بدو خدمت
برخی از پاسخگویان اذعان داشته اند که فرایند اجتماعی سازی بدو استخدام تجارب خوشایندی 
برای آنها به همراه داشته است. برخی از مصاحبه شوندگان دراین باره چنین بیان کرده اند که »من 
با توجه به آموزش هایی که دیدم تعهد کاری را یاد گرفتم، فهمیدم مسئولیت پذیری در محل 
کارم معنای عمیق تری داره و باید بتونم به نحو احسن کار را تحویل مسئولم بدم« و »به نظر من 
این دوره باعث شد به این نتیجه برسم که ما کارکنان باید هرسال آموزش ببینیم این کار موجب 
میشه که اطلاعات ما به روزتر باشه«. به طورکلی می توان اذعان داشت که تجارب خوشایندی که 
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زنان از آموزش های بدو خدمت کسب کرده اند؛ عبارت اند از: مؤثربودن دوره ی آموزش بدو خدمت، 
علاقه مندشدن به رشته ی کاری، آشنایی با کار گروهی، کمک همکاران، یادگیری تعهدکاری و 
رشد مسئولیت پذیری. برخی از پاسخگویان نیز اذعان داشته اند که تجارب ناخوشایندی در فرایند 
اجتماعی سازی بدو استخدام داشته اند. برخی از مصاحبه شوندگان دراین باره چنین بیان کرده اند: 
»دوره های اجتماعی سازی درون سازمانی خسته کننده بود چون ساعت برگزاری کلاس ها خوب 
نبود، تجربه ی خوبی ندارم در زمان برگزاری دوره های آموزش بدو خدمت، من هم زمان سرکارم 
بودم که به نظرم این اصلًا درست نیست باعث می شه نه روی کارم تمرکز داشته باشم و نه از 
آموزش بدو خدمت بهره ای ببرم« و »آموزش بدو خدمتی که گذراندم خیلی کلی بود و مشخص 
نمی کرد که شخص باید در محیط کاری چه وظایفی را انجام بده یعنی در مورد آشنایی با کار 
نبود و حرفی در این مورد زده نشد، یک سری قوانین و مقررات را توضیح دادند که تکراری بود و 

جزء اطلاعات عمومی محسوب می شدن و امکاناتی در کلاس ها وجود نداشت«.
به طورکلی برخی از تجارب ناخوشایند زنان از آموزش های بدو خدمت عبارت  اند از: نبود آموزش 
قوی، فشردگی دوره ی آموزش، برگزارنشدن به موقع آموزش بدو خدمت، نبود خدمات رفاهی در 
کلاس های آموزش بدو خدمت، کلی بودن آموزش، مطلوبیت نداشتن تخصیص اعتبارات آموزشی 

و آموزش غیرمفید. 
عده ای دیگر از مصاحبه شوندگان اذعان داشته است که به واسطه ی برنامه های اجتماعی سازی 
و  رویه ها  خط مشی ها،  قوانین،  سازمان،  مورد  در  مختلفی  دانش  تازه استخدام شده  کارکنان 
استانداردهای سازمانی کسب کرده اند. در این خصوص برخی از مصاحبه شوندگان بیان کرده اند 
که: »دوره های آموزش بدو خدمت در مورد وظایف کاری، برخورد با ارباب رجوع و قوانین و مقررات 
بود« و »تجربه  ی خوبی بود با فرهنگ سازمان و قوانین و مقررات آشنا شدم« و »آموزش بدو خدمت 
خوب بود، من با قوانین، احکام کارگزینی، با میزان مرخصی، حقوق و اضافه کاری ها آشنا شدم«. 
براساس اظهارات مصاحبه شوندگان می توان اذعان داشت که برخی از دانش و آگاهی حاصل از 
آموزش های بدو خدمت عبارت اند از: آشنایی با قوانین و مقررات، آشنایی با ساعات کاری، آشنایی 

با محیط اداری، آشنایی با ساختار دولت و خدمات کشوری. 
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5-2. انتظار از برنامه ی اجتماعی سازی بدو خدمت

برخی از پاسخ دهندگان اذعان داشته اند که »به موقع برگزار بشه، زمانش مناسب باشه، برای 
کارمند مفید باشه، جامعه پذیری صورت بگیره، روشن سازی ابعاد شغلی مثل تعارض نقش صورت 
بگیره« و »انتظار داشتم آموزش های تکراری سال های قبل نباشه، مربیان به روز تر از ما و جوان  باشن 
و انتظار داشتم آموزش ها سریع تر انجام بشه )آموزش ها در کرمانشاه برگزار می شد(، مسیر شغلی 
را برای کارمند تعریف کنن«. محوریت اصلی پاسخ این دسته از پاسخ دهندگان اشاره به مفهوم 
نیازسنجی دارد. دراین خصوص، برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره کرده اند، عبارت اند 
از: تعیین دقیق نیازهای آموزشی، آموزش قبل از ورود به سازمان، طراحی و برگزاری فعالیت های 
آموزشی مفید و مطلوب، توانمندسازی کارکنان، برگزاری آموزش های غیرتکراری و تطبیق نیازهای 

کارکنان )دانشی، مهارتی و رفتاری( با دوره های آموزشی موجود در سازمان. 
برخی دیگر در پاسخ سؤال فوق چنین اظهار داشته اند که: »دوره های آموزشی بدو خدمت 
را با یک برنامه ی ارزیابی بسنجند که با این کار یک برنامه ی جهت دار آموزشی با توجه به نقاط 
قوت و ضعف تهیه می شه که قطعاً مؤثر و کارآمدم هست«، »به نظرم اگر کیفیت آموزش ارتقا 
پیدا کنه، برای دوره های آموزشی بازده تعیین کنن، توانایی کار با دیگران تقویت بشه، می تونیم 
بگیم که برگزاری این دوره ها مثمرثمر بوده«. محوریت اصلی پاسخ این دسته از پاسخ دهندگان 
اشاره به مفهوم مدیریت عملکرد دارد. دراین خصوص، برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره 
کرده اند، عبارت اند از: تعیین بازده آموزش برمبنای دوره ها، چک کردن و ارزیابی کارهای کارمند 
تازه وارد در هفته های آغازین کاری، تهیه ی گزارش های ارزیابی، نظارت بر ارزیابی واحد آموزش، 
سنجش و ارزیابی دوره ی آموزش بدو خدمت، ارزیابی نتایج حاصل از برنامه های آموزشی، ارزیابی 

از افراد شرکت کننده در دوره، ارزیابی کیفیت دوره ی برگزارشده و بررسی عملکرد کارآموزان. 

5-3. نیازهای آموزشی زنان شاغل در بدو استخدام
برخی از مواردی که کارکنان زن به آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: آشنایی با کارگزینی، آشنایی 
با ساختار و اهداف سازمان، آشنایی با نحوه ی تعامل با همکاران، آشنایی با چارت اداری، آشنایی با 
حق و حقوق شغلی کارمند، آشنایی با سیستم های رایانه  ای و کارتابل اداری و آشنایی با واحدهای 
سازمان. مصاحبه شوندگان دراین باره بیان کرده اند که: »نیاز داشتم که با تمامی قسمت های سازمان 
آشنا بشم تا بتونم وظایفم را بهتر انجام بدم، آموزش گزارش نویسی برام مهم بود« و »آشنایی با 
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ساختار و اهداف سازمان، ارائه ی راه کارها و راه حل ها درباره ی پست سازمانی، آشنایی با همکاران«. 
محور پاسخ این دسته از افراد مفهوم آشناسازی با فرایندهای درون سازمانی است.

عده ای دیگر از پاسخ دهندگان اذعان داشته اند که »من وقتی وارد سازمان شدم فهمیدم که 
برامون تعریف نکردن، آموزش هایی  اداری رو  نامه نگاری ندادن، سلسله  مراتب  به من آموزش 
مثل قوانین و مقررات تئوری وار گفته شد و انتظارات من در مورد رشد انگیزه ی شغلی برآورده 
نشد«. محور پاسخ این دسته از افراد مفهوم آموزش در نقش است. برخی از مواردی که کارکنان 
زن درخصوص مفهوم آموزش در نقش به آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: آموزش کامل کارمند، 
شفافیت نقش، آموزش نامه نگاری، استفاده از اطلاعات به روز، ارائه ی آگاهی بیشتر در مورد کار 
و وظایف کاری، استفاده از آموزش های تخصصی، مجهزبودن کارگاه آموزشی و آموزش به روز. 
درنهایت، برخی از زنان مصاحبه شونده اذعان داشته اند که »به نظرم اگه سازمان بتونه علاوه بر 
آموزش های سازمانی، ما را با مسائل روان شناختی و انسانی مانند نحوه ی تکریم ارباب رجوع و 
جایگاه زن در سازمان آشنا کنه، هم برای سازمان و هم برای کارمند مفیدتره«. محوریت پاسخ این 
دسته از افراد پاسخ دهنده، مفهوم آموزش فراتر از نقش است. برخی از مواردی که کارکنان زن به 
آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: آموزش مسائل روان شناختی و انسانی، نحوه ی تکریم ارباب رجوع، 

رشد انضباط شخصی و برگزاری و آموزش دوره ی مدیریت زمان و کار. 

5-4. دغدغه ی کارمندان در بدو خدمت  
استخدام کارکنان جدید برای سازمان دارای مسئولیت هایی است که مدیر سازمان باید قبل 
از ورود کارکنان جدید به سازمان برای آن برنامه ریزی کند و ورود کارکنان همگام با اجرای 
برنامه ریزی هایی باشد که سازمان برای آنان تدارک دیده است؛ بدین گونه، کارکنان جدید و 
سازمان با هماهنگی کامل این مسیر را طی می کنند، در غیر این صورت کارکنان جدید و سازمان 
دچار سردر گمی شده و هیچ کدام به شناخت درستی از یکدیگر دست نمی یابند. تم های فرعی 

این بخش شامل: حمایت و پشتیبانی عاطفی و سازمانی، توجیه مقدماتی می شود.
5-4-1.حمایت‌و‌پشتیبانی‌عاطفی‌و‌سازمانی: برخی از مواردی که کارکنان زن به آن اشاره 

کرده اند، عبارت اند از: برخورد دوستانه، کمک مالی، پذیرش در گروه همکاران، حمایت عاطفی 
و روانی، مورد توجه قرارگرفتن از طرف همکاران، آشنایی غیررسمی با همکاران، پذیرش عضو 
جدید به عنوان همکار آینده و اعتماد به کارمند جدید. مصاحبه شوندگان دراین باره بیان کرده اند 
که: »اینکه بتونم از آموزشی که دیده م نهایت استفاده رو ببرم، کارم را به خوبی انجام بدم، پستی 
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که به من واگذار می شه با رشته ام همخوانی داشته باشه، دغدغه های مالی، حقوقی و دغدغه ی 
جایگاهم در سازمان را نیز داشتم، رضایت ارباب رجوع هم برام اهمیت داشت« و »دغدغه ی اینو 
داشتم که ممکنه اشتباهی انجام بدم که قابل جبران  نباشه و اعتماد سازمان را ازدست بدم، 

مسئله ی اعتماد برای من خیلی مهمه«.
5-4-2.‌توجیه‌مقدماتی:‌برخی از مواردی که کارکنان زن به آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: 
شرح حجم کار؛ آموزش ویژگی های کار به کارمند؛ آشنایی با تمامی فعالیت های سازمان؛ شرح 
سازمان های رسمی و غیررسمی محل کار؛ آشنایی با نظم کاری؛ توضیح شفاف و آشکار مسائل 
اداری؛ ارتقای مهارت های فنی، حرفه ای و شغلی؛ آشنایی علمی، عملی و کاربردی با شرح وظایف 
و طراحی و اجرای دوره های آموزش براساس نیازهای شغلی. مصاحبه شوندگان دراین باره بیان 
کرده اند که: »آموزش ویژگی های کار به کارمند باید در برنامه های توجیهی مورد توجه قرار داده 
بشه و روی برنامه ها تمرکز داشته باشن«. »در دوره های مقدماتی آموزش باید بر پایه ی اطلاعات 

به روز باشه آموزش مسائلی مانند شرح حجم کار، شرح سازمان های رسمی و غیررسمی«. 

5-5. مسائل و مشکلات در بدو ورود به سازمان 
برای شناخت موانع و مشکلات باید از طرز تلقی و دیدگاه ها و نگرش های کارکنان در سازمان 
آگاه شد و موارد یافت شده را در اخیتار مدیران سازمان قرار داد تا با استفاده از این اطلاعات، 
تصمیم گیری های درستی اتخاذ کنند. تم های این بخش عبارتند از: تنش و اضطراب، سازمان دهی 

نامناسب و ضعف مدیریت.
‌‌5-5-1.‌تنش‌و‌اضطراب:‌برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: 

استرس ناشی از نداشتن امنیت شغلی، بعد مسافتی، حضور در یک محیط جدید و ناآشنا، ترس 
نبود پذیرش از طرف همکاران، ناآشنایی با محیط و کاهش راندمان کاری، شلوغی بیش از حد 
سازمان. مصاحبه شوندگان دراین باره بیان کرده اند که: »ناآشنایی که با محیط داشتم باعث شد که 
در ابتدا کارهام رو با استرس انجام بدم که اینکار راندمان کاریمو پایین آورد«. »واحدی که در آن 
قرار گرفته بودم حجم کاری بالا و به مراتب تراکم ارباب رجوع بالایی داشت که هرکدوم شخصیت 
متفاوت داشتن و نحوه ی برخورد مناسب و می طلبید و کار مستلزم دقت، سرعت و آستانه ی تحمل 

بالا بود که تمام تلاشم به تمرکز روی این موارد گذاشتم و برام مهم بود«.
5-5-2.‌سازمان‌دهی‌نامناسب‌و‌ضعف‌مدیریت: برخی از مواردی که کارکنان زن به آن اشاره 

کرده اند، عبارت اند از: تعیین نشدن میزان درست انجام دادن کار موردنظر در آموزش بدو خدمت، 
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توجه نداشتن به توانایی ایجادشده در اثر آموزش ها برای دستیابی به اهداف سازمانی، متناسب نبودن 
آموزش تخصصی با کار موجود، محیط و فضای نامناسب دوره ی آموزشی، وجود تداخل بین ساعت 
کاری و ساعت آموزش بدو خدمت و ایجاد دودستگی بین همکاران. نمونه هایی از نقل قول هایی که  
مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »ناآشنایی با ساختار سازمان و آموزش های نادرستی که به من 
در رابطه با کار داده شد، باعث شد در بدو خدمت تقریباً با تمامی مسائل کاری مشکل پیدا کنم 
و اینکه در بدو خدمت با وجود اینکه دوره های آموزشی را گذرانده بودم به نظرات من اطمینان 

نداشتن و این عدم اعتماد را کاملًا حس می کردم«. 

5-6. محتوی و ملزومات برنامه های توجیه مقدماتی کارکنان تازه استخدام شده
برنامه توجیه مقدماتی یک برنامه برای پشتیبانی از کارکنان تازه وارد جهت آشنایی با امور 
اداری و سازمانی، دانش، مهارت، نگرش ها و ارزش های لازم برای توسعه آنان است و در واقع برنامه 
توجیه مقدماتی فرصتی فراهم می کند تا کارکنان با هدایت مربیان، روش  و اصول کاری که برای 
آن استخدام شده اند آموزش ببینند. تم های فرعی برنامه های توجیه مقذماتی عبارتند: آموزش 
مهارت های حرفه ای، توسعه حرفه ای، بهسازی و پرورش، مربی شغلی، وسایل آموزشی فناورانه.  

5-6-1.‌آموزش‌مهارت‌های‌حرفه‌ای: برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره کرده اند، 

عبارت اند از: برگزاری و آموزش کلاس های متناسب با شغل به صورت تخصصی، استفاده از فیلم های 
آموزشی در دوره های توجیحی، شبیه سازی محیط کار، داشتن برنامه ریزی جامع، برگزاری جلسه ی 
توجیهی منسجم و برنامه ریزی شده، استفاده از برنامه ی آموزش تعاملی شبکه ای مجازی و حضوری 
و افزایش وسعت آموزش. نمونه هایی از نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »محتواها 
جدیدتر باشه، آموزش های بدو خدمت به صورت علمی و حرفه ای برگزار بشن، از افراد باتجربه 

استفاده کنن«. 
5-6-2.‌توسعه‌ی‌حرفه‌ای:‌برخی از مواردی که کارکنان زن به آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: 
همخوانی آموزش و کار، آشنایی با محتوای کاری هر بخش، استفاده از کلاس هایی با تعامل بالا، 
استفاده از برنامه های نظام مند، آموزش ارتباطات درون سازمانی و آشنایی فرد با واقعیات سازمان. 
نمونه هایی از نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »محتوای آموزشی با کارم همخوانی 
داشته باشه، از آموزش های عملی هم استفاده کنن«. »مطالب آموزشی بیشتر بشه، آموزش ها 
وسیع تر بشن، مأموریت ها تشریح بشن، تجربیات در اختیار کارکنان قرار بگیره، این آموزش ها هم 

به صورت حضوری و هم مجازی به نظرم نیازه«.
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5-6-3.‌بهسازی‌و‌پرورش: برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره کرده اند، عبارت اند 

از: تعریف سازمانی از شاخصه های محتوای آموزش، به کارگیری آموزش چندسویه، آموزش بدون 
تکرار، آموزش کارآمد، کاربردی بودن محتوای آموزش در محیط کار و شغل، عملیاتی کردن اهداف 
و انتظارات از کارمند، آموزش مسیر ارتقای شغلی، ارتقای کیفیت آموزش و تقویت توانایی کار با 
دیگران. نمونه هایی از نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »از اطلاعات جدیدتری 
استفاده بشه، مطالبی را عنوان کنن که مفید باشه و بتونیم در حین خدمت ازشون استفاده کنیم، 
از افراد خبره برای این دوره ها استفاده کنن بهتره« و »به نظر من باید آموزش های بدو خدمت 
متناسب با شغل مورد نظر باشن، ولی متأسفانه الان در آموزش های بدو خدمت فقط یک سری 
کلیات گفته می شه که در همه ی سازمان ها و ارگان ها به صورت روتین تکرار و کارایی خاصی برای 
فرد تازه  استخدام شده نداره. به نظرم باید برای آموزش های بدو خدمت وقت بیشتری گذاشته بشه 

و به صورت تخصصی از اساتید ماهر در هر زمینه استفاده بشه«.
5-6-4.‌مربی‌شغلی‌)منتور‌شغلی(: برخی از مواردی که کارکنان زن به آن اشاره کرده اند، 
عبارت اند از: به روزبودن مربی، استفاده از تجربیات مربیان و انتقال آن تجربیات به تازه واردان، 
استفاده از مربیان دارای ارتباطات زیاد، استفاده از مربیانی با روش آموزش متناسب، استفاده از 
مربیان اهل دانش، استفاده از مربیان مسلط و متخصص برای هر بخش به صورت مجزا و وجود 
رهبر حرفه ای و قوی. نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »آموزش کارایی داشته باشه 
برای مربی یه جوری باشه که در حین تدریس بتونه اطلاعات را برای کارآموزان هم بازگو کنه، افراد 
حرفه ای تدریس را برعهده داشته باشن و به قضیه ی آموزش به دور از مسائل جنسیتی نگاه کنن«. 
5-6-5.‌وسایل‌آموزشی‌فناورانه:‌برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره کرده اند، عبارت اند 
از: استفاده از  ابزارهای فناوری اطلاعات )IT(، استفاده از نرم افزارهای تخصصی، استفاده از ابزارهای 
نوین و علمی، استفاده از آموزش های مجازی، استفاده از سیستم های رایانه ای و استفاده از جلسات 
حل مسئله. نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »آموزش بدو خدمت با توجه به 
رشته و تخصص کارمند باشه، استفاده از آموزش مجازی که من باهاش کاملًا موافقم چون نحوه ی 
یادگیری من از طریق آموزش مجازی بهتر و مفیدتر بوده و همین طور استفاده و جایگزین کردن 

سیستم های رایانه ای مثمرثمرتره«. 
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6-7. پذیرش یک عضو جدید از طرف همکاران
ورود کارکنان تازه وارد به سازمان به معنای ورود اطلاعات و تجربه های جدید به سازمان است 
که اگر سازمان و  کارکنان آن در پذیرش این افراد به درستی عمل کنند، سازمان می تواند با 
آمیخته ای از تجربیات و دانش کارکنان موجود در سازمان و کارکنان جدید، عملکرد سازمان را در 
راستای مثبتی پیش برد. تم های فرعی این بخش شامل: بازخورد مثبت و بازخورد منفی می شوند.

6-7-1.‌بازخورد‌مثبت: برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: رفتار 

مناسب، برخوردهای اجتماعی و خوب همکاران، برخورد خوب و همراه با احترام، کمک همکاران 
برای آشنایی با فضای کار، هم سطح بودن همکاران، آشنایی قبلی با همکاران و تبدیل شدن همکار 
به الگو. نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »پذیرش از طرف همکاران خوب بود 
چون فهمیدم همه در یک سطح هستیم و رضایت دارم« و »خوب بود، بعضی از آنها برخورد خیلی 

خوبی با من داشتن. روابط با احترام بود«.
از:  عبارت اند  اشاره کرده اند،  آن  به  کارکنان  مواردی که  از  برخی  بازخورد‌منفی:  ‌.2-7-6
برخوردهای بد و تلخ، برخورد دلسردکنند ه ی همکاران و سازمان، برخورد نامناسب، نپذیرفتن 
عضو جدید در آغاز کار، دید منفی، نبود پذیرش به علت ناآشنایی، دید منفی به افراد با مدرک 
تحصیلی بالا، وجود باورهای غلط در مورد تازه واردان، نیش و کنایه و نبود پذیرش به علت جنسیت. 
نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »از هر پنج نفر یک یا دو نفر رفتار مناسبی 
نداشت، طعنه، نیش و کنایه، باورهای غلطی که وجود داشت، همکاران فکر می کردن با ورود ما 
به سازمان از حقوقشون کم می شه و به حقوق ما اضافه می کنن، فکر می کردن حقوق ما از حقوق 
آنها تأمین می شه« و »خیلی سخت بود، چون من زن بودم پذیرش یک همکار زن برای بقیه ی 
همکاران سخت بود و مدام می گفتن چرا زن استخدام کردن، مرد نبود که زن استخدام کردن«. 

6-8. دیدگاه زنان شاغل تازه  درباره ی طرح مشکلات 
فعالیت در محیط بیرون و مشارکت در فعالیت های اجتماعی برای زنان همچنان با مشکلاتی 
مواجه است که زنان کارمند را در انجام دادن وظایف کاری به طور کامل بازداشته است و زنان 
نتوانسته اند توانایی ها و استعدادهای خود را در محل کار تقویت کنند که این امر باعث تعارض 
شغلی شده است. تم های فرعی این بخش عبارتند از: رفتار نامناسب مدیریت سازمانی، تجربه گرایی 

و اهمیت سابقه کاری، جوان گرایی و اهمیت به خلاقیت و ایده های نوآورانه.
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6-8-1.‌رفتار‌نامناسب‌مدیریت‌سازمانی: برخی از مواردی که زنان شاغل به آن اشاره کرده اند، 

عبارت اند از: پذیرش نظرات همکاران باسابقه، وجود نگرش منفی نسبت به تفکرات تازه واردان، 
وجود دید بسته ی همکاران باسابقه، وجود دائمی و زیاد اختلاف نظر بین تازه واردان و همکاران 
باسابقه و توجه نکردن به دیدگاه های تازه واردان به خصوص زنان. نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان 
بیان کرده اند: »نظرات من که تازه وارد و یه زن بودم رد می شد و با نظراتم مشکل داشتن، اما الان 
بعد از گذشت چندین ماه همکاران به همان حرف هایی که گفته بودم رسیدن، اوایل حرف ها و 
نظراتمون رد می شد چون می گفتن ما تازه کاریم و تجربه ای در این موارد نداریم این کارها را به 
کسانی بسپارید که باسابقه و باتجربه ترن« و »چندان به نظرات ما توجه نمی شد و نظرات افراد 

باسابقه را راحت تر می پذیرفتن«.
6-8-2.‌تجربه‌گرایی‌و‌اهمیت‌به‌سابقه‌ی‌کاری: برخی از مواردی که کارکنان زن به آن اشاره 

کرده اند، عبارت اند از: تحلیل بهتر مسائل توسط همکاران باسابقه، استفاده از نظرات همکاران 
باسابقه، آگاهی بیشتر در مورد مشکلات و مسائل، ارائه ی راهکارهای عملی و شدنی توسط همکاران 
باسابقه و برخورد راحت تر افراد باسابقه با مشکلات. نقل قول هایی که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: 
»همکاران باسابقه آشنایی بیشتری با سازمان دارن و روند کار را بهتر بلدن نظرات بهتری ارائه 
می دادن تا کسی که تازه وارد سازمان شده« و »همکاران من چون باسابقه تر بودن و اتفاقات را از 
نزدیک لمس کرده بودن بهتر از من می تونستن مسائل رو تحلیل کنن و نظرات خودشونو بگن«.

6-8-3.‌جوان‌گرایی‌و‌اهمیت‌به‌خلاقیت‌و‌ایده‌های‌نوآورانه: برخی از مواردی که زنان شاغل 

به آن اشاره کرده اند، عبارت اند از: جدیدبودن نظرات نیروی تازه وارد، باانگیزه بودن نیروی جوان، 
تمایل تازه واردان به انجام متفاوت کار، استفاده از نرم افزار برای انجام کار توسط تازه واردان و 
استفاده از اطلاعات به روز در ارائه ی نظرات براساس دانش جدید توسط تازه واردان. نقل قول هایی 
که  مشارکت کنندگان بیان کرده اند: »نیروی جوان و باانگیزه دید متفاوتی نسبت به مسائل سازمان 

داره که همین باعث شده ما همچنان نظرات متفاوتی نسبت به مسائل سازمان داشته باشیم«. 

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

پژوهش حاضر با هدف درک و تجربه ی زیسته ی کارکنان زن تازه وارد سازمان های دولتی از 
فرایند آشناسازی بدو استخدام در شهر ایلام انجام شد و از مجموع 8 سؤال 22 مقوله دریافت 
شد. در سؤال اول از متن مصاحبه ها سه مؤلفه ی تجارب خوشایند، تجارب ناخوشایند و دانش 
حقوقی استخراج شد. تحلیل ها نشان داد که تجارب ناخوشایند کارکنان زن تازه استخدام شده 
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بیشتر از تجارب خوشایند آنها بوده است و تا حدودی با قوانین و مقررات آشنایی پیدا کرده اند. 
تجارب خوشایند در پژوهش های مک کورمک1، جانسون و بریک لند2 و ویچ کامبر3 تکرار شده است. 
اما تجارب ناخوشایند و دانش حقوقی که مصاحبه شوندگان به آنها اشاره کرده اند، مشابه تجارب 

کارکنان زن تازه استخدام شده در سایر پژوهش ها نیست.
مقوله های استخراج شده از متن مصاحبه ی سؤال دوم شامل نیازسنجی و مدیریت عملکرد است. 
تحلیل ها نشان داد که مقوله ی نیازسنجی بیشترین اهمیت را از منظر کارکنان زن تازه استخدام شده 
دارد. نیازسنجی آموزشی که عبارت است از شناسایی نیازهای آموزشی و درجه بندی آنها به ترتیب 
اولویت )اسدی لویه، طاهری و سالاری، 1395: 38( مدل سه وجهی نیازسنجی مک گهی و تایر4 هنوز یک 
چارچوب اصلی برای نیازسنجی آموزشی محسوب می شود. به اعتقاد آنها نیازسنجی آموزشی سه 
سطح تحلیل را شامل می شود: تحلیل سازمانی، شغلی و فردی. به طورکلی، ارزیابی موثر نیازها، 
مستلزم تحلیل هرسه سطح است )رهنورد، 1390:30-29(. نیازسنجی در پژوهش های بویدل5؛ مور 
و داتون6؛ کافمن و همکاران7؛ یان، ژانگ و فان8؛ وایت و آلتشولد9؛ فتحی واجارگاه، خراسانی و 
دوستی )1391(؛ سلطانی )1384(؛ عباس زادگان و اسدی )1384( و مرادی سروستانی و زارعی 
)1396( مورد توجه قرار گرفته است. مدیریت عملکرد در پژهش های لاندل10؛ آلکساندر، کومار و 
واکر11؛ فیشر و همکاران12؛ عربیون و همکاران )1394(؛ محمدی کربلایی و خسروی پور )1392( 

و علیرضایی و تولایی )1387( مورد توجه قرار گرفته است.
فرایندهای  با  آشناسازی  شامل  سوم  سؤال  مصاحبه  متن  از  استخراج شده  مقوله های 
درون سازمانی، آموزش در نقش و آموزش فراتر از نقش است. تحلیل ها نشان داد که مقوله ی 
آشناسازی با فرایندهای درون سازمانی بیشترین نیاز آموزشی کارکنان زن تازه استخدام شده است، 
زیرا آشناسازی فرایندی است که به وسیله ی آن فرد تازه وارد اطلاعات لازم و کافی را درباره ی 
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سازمان کسب می کند و خود را با ارزش ها، هنجارها، انتظارات و الگوهای رفتاری آن تطبیق می دهد. 
آشناسازی به او یاد می دهد که از او چه انتظاری دارند، و برای آنکه بتواند عضو مؤثری برای سازمان 
باشد از چه بایدها و نبایدهایی پیروی کند. بنابراین، برای شروع خوب و موفق، برنامه های رسمی 
یا غیررسمی آشناسازی فرد با شغل، واحد و سازمان خود ضرورت دارد. مضمون آشناسازی با 
فرایندهای درون سازمانی در پژوهش های رمزی1، ریچن و بانیون2 و مون مرچانت3 مورد توجه قرار 
گرفته است. مضمون های آموزش در نقش و آموزش فراتر از نقش که مصاحبه شوندگان به آن 

اشاره کرده اند، مشابه آن در سایر پژوهش ها یافت نشد. 
از متن مصاحبه های سؤال چهارم، دو مضمون حمایت و پشتیبانی عاطفی و سازمانی و توجیه 
مقدماتی استخراج شد. تحلیل ها نشان داد که بیشترین دغدغه ی کارکنان زن تازه استخدام شده 
مربوط به توجیه مقدماتی است، هدف اصلی این دوره آشنایی اولیه ی کارمند با شغل محوله و محل 
انجام کار است )آلونفورس4، 2010: 16(. برنامه ی توجیه مقدماتی تازه واردان یک برنامه ی یک ساله 
است. برای پشتیبانی از کارکنان تازه وارد راهبردهایی ازجمله به دست آوردن دانش، مهارت ها، 
نگرش ها و ارزش های لازم برای توسعه ی حرفه ای در بهره وری کار مؤثر است و درنهایت راهبرد 
ارائه ی برنامه ی توجیه کارکنان، در بهبود عمل، یادگیری مسئولیت های حرفه ای در یادگیری آنها 
تأثیر مثبتی دارد. این برنامه برای زنان شاغل تازه وارد فرصتی فراهم می کند تا آنها با هدایت مربیان 
باتجربه نظریه های یادگیری و آموزش را درعمل با تدریس کلاس درس پیوند دهند. مضمون 
حمایت و پشتیبانی عاطفی و توجیه مقدماتی به صورت همزمان در پژوهش های هولینگ-آستین5؛ 

آرندس و ریگازیو-دی گیلیو6 و جانسون و کاردوس7 مورد توجه قرار گرفته است. 
تنش و اضطراب، سازمان دهی نامناسب و ضعف مدیریت دو مقوله ی استخراج شده از متن 
مصاحبه سؤال پنجم است. تحلیل ها نشان داد که بیشترین مشکل پیش آمده برای کارکنان زن 
تازه استخدام شده مربوط به تنش و اضطراب در بدو خدمت است. درواقع، این تنش و اضطراب به 
مسائل و مشکلات شغل و محیط کاری که مصاحبه شوندگان به آن اشاره کرده اند مربوط است، 
زیرا یکی از عواملی که منجر به استرس و اضطراب می شود ناآشنایی با محیط کار و ابهام نقش 
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است و زمانی پدید می آید که نقش فرد در سازمان مشخص نباشد که این امر فرد را از بهره وری 
و پیشرفت باز می دارد )خنیفر، 1387: 22(. تنش و اضطراب در آغاز کار در پژوهش های هولینگ 
آستین1، خمیس2 و گرستن و همکاران3 مورد توجه قرار گرفته است؛ اما سازمان دهی نامناسب و 
ضعف مدیریت که مصاحبه شوندگان به آن اشاره کردند، مشابه مسائل و مشکلات زنان شاغل و 

مربیان تازه استخدام شده در سایر پژوهش ها نیست.
یافته های سؤال ششم، چهار مضمون اصلی را با عناوین آموزش مهارت های حرفه ای، توسعه ی 
حرفه ای، بهسازی و پرورش مربی شغلی )منتور شغلی( و وسایل آموزشی فناورانه مشخص کرد. 
تحلیل داده ها نشان داد که زنان شاغل بیشترین اتفاق نظر در مورد محتوای برنامه های توجیه 
مقدماتی را در رابطه با آموزش مهارت های حرفه ای، بهسازی و پرورش داشتند و استفاده از رهبران 
حرفه ای وسایل آموزشی به روز برای این امر را مناسب دیدند. آموزش مهارت های حرفه ای منجر 
به افزایش دانش و عملکرد حرفه ای کارکنان تازه وارد شده و آنها را قادر به مدیریت مؤثر در 
موقعیت های گوناگون شغلی می کند. آموزش، بهسازی و پرورش نیروی انسانی تازه وارد اقداماتی 
است که می بایست همواره به صورت پویا در زندگی سازمانی جریان داشته باشد. آموزش های 
برای  که  آموزشی  هرگونه  و  روانی-حرکتی  مهارتی،  رفتاری،  آموزش های  شغلی،  تخصصی 
بهترانجام دادن کارها لازم باشد، در این بخش دیده می شود. بدون شک، آموزش از طریق نوسازی 
دانش و توانایی افراد نقش مهمی در بهسازی و پرورش کارکنان تازه وارد دارد و به همین دلیل 
است که دو مقوله ی آموزش مهارت های حرفه ای، بهسازی و پرورش نیروی انسانی از نظر کارکنان 
تازه وارد در یک سطح از اهمیت قرار دارند مقوله های آموزش مهارت های حرفه ای، بهسازی و 
پرورش نیروی انسانی و توسعه ی حرفه ای و اهمیت آنها در دوره های آموزش کارکنان پیش از این 
ذکر شد. نکته ی مهم این است که از اساتید باتجربه برای آموزش مقوله های مذکور به تازه واردان 
)با توجه به سؤال مصاحبه( به منظور اجرای هرکدام از این مقوله ها استفاده شود. درواقع، منتور 
شخص باتجربه ای است که وظیفه ی راهنمایی و پرورش شخص کم تجربه را به عهده می گیرد که 
منافع روان شناختی و پیشرفت مسیر حرفه ای را شامل می شود، زیرا آموزش از طریق مربیگری 
در یادگیری مؤثر است و می تواند بر سود و زیان سازمان تأثیر داشته باشد و مزایای محسوسی را 
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برای افراد و سازمان ها به ارمغان آورد. در این بین کارکنان خواستار استفاده ی سازمان و مربیان 
برای آموزش، به کارگیری وسایل آموزشی فناورانه است. آموزش مهارت های حرفه ای فیمن -نمسر1، 
جانسون و کاردوس2 و سدا بیلنگ3 در پژوهش های خود به آن توجه کرده اند. بهسازی و پرورش 
در پژوهش های ریشتر و همکاران4 و غنی زاده گرایلی، جعفری و قورچیان )1396( مورد توجه قرار 
گرفته است. توسعه ی حرفه ای در پژوهش های لوکس- هورسلی و همکاران5، گالو-فاکس و اسکتل 
بوری6، ایرلی و همکاران7، گریفیث و همکاران8، نین لاوان9 و جعفری و همکاران )1396( مورد توجه 
قرار گرفته است. مربی شغلی در پژوهش های اورنگی و همکاران )1390(؛ صادقی و خدامرادی 
)1396(؛ اسماعیلی، رحیمی و نداف )1396(؛ فتحی واجارگاه و همکاران )1393(؛ بارکاسکایت 
و مسکاسکین10؛ کلارک، تریگس و نیلسن11 و مالکنتایر، هاگر و ویلکین12 مورد توجه قرار گرفته 
است. وسایل آموزشی فناورانه که برگرفته از نظرات کارکنان تازه وارد در مصاحبه ها است، مشابه 

آن در سایر پژوهش ها نیست و موردی یافت نشد.
یافته های سؤال هفتم، دو مضمون بازخورد مثبت و بازخورد منفی را نمایان کرد. تحلیل داده ها 
نشان داد که پذیرش از طرف همکاران چندان جالب نبوده و دارای بازخورد منفی بوده است. 
بیشترین اتفاق نظری که مصاحبه شوندگان روی آن تأکید داشتند این بود که همکاران دارای 
دید منفی نسبت به کارکنان جدید بودند و چه بسا که این کارمند تازه وارد دارای مدرک تحصیلی 
بالاتر از آنها در همان سطح کاری باشد، رفتارها نسبت به آن شخص با این دید که ممکن است 
فرد تازه وارد به زودی هم سطح یا بالاتر از جایگاه آنها قرار گیرد تغییر می کند و به همین دلیل به 
فرد تازه وارد توجهی نشان نمی دهند. این بازخورد منفی باعث می شود کارکنان تازه وارد کار خود 
را با دلواپسی و نامطمئنی شروع کنند که این امر کیفیت کاری آنان را پایین می آورد، افراد دچار 
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اشتباهات پرتکرار می شوند، بهره وری آنها افت می کند و فرصت های یادگیری از طرف همکاران 
را ازدست می دهند و راندمان کاری، خلاقیت و نوآوری تازه واردان کاهش می یابد. مضمون های  
بازخورد منفی و بازخورد مثبت برگرفته از نظرات مصاحبه شوندگان است که مشابه آنها در سایر 

پژوهش ها نیست و موردی یافت نشد. 
از متن مصاحبه سؤال هشتم سه مضمون رفتار نامناسب مدیریت سازمانی، تجربه گرایی و 
اهمیت به سابقه ی کاری، جوان گرایی و اهمیت به خلاقیت و ایده های نوآورانه استخراج شد. 
مضمون هایی که مصاحبه شوندگان به آن اشاره کردند مشابه آن در سایر پژوهش ها نیست. تحلیل 
داده ها نشان داد که تفاوت نظر کارکنان زن تازه وارد بیشتر مربوط به رفتار نامناسب مدیریت 
سازمانی است. درواقع، می توان گفت که مدیران به کارمندان تازه وارد اهمیت نمی دهند و تلاشی 
برای برقرارکردن ارتباط با آنها نمی کنند. مدیرانی که واقعاً به کارمندان اهمیت نمی دهند همیشه 
با حجم بالای ترک سازمان مواجه خواهند بود. کارمندان غیرممکن است که بتوانند برای مدیرانی 
که شخصاً خود را درگیر انجام کار نمی کنند، بیش از هشت ساعت و چه بسا کمتر در روز کار 
کنند. ازاین رو، لازم است که مدیران با کارمندان خود ارتباط مؤثری داشته باشند و براساس 
کاری که انجام می دهند به آنها توجه کنند، چرا که نیمی از افراد به دلیل روابطشان با رئیس 

خود از شغلشان استعفا می دهند.
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