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  چكيده
 ت علمي از فرايندهاي بدوئاعضاي هي ي هدف پژوهش حاضر توصيف درك و تجربه

  .ه استبودحاضر آميخته اكتشافي  ي روش مطالعه. بوداستخدام و روزهاي اول كار در دانشگاه 
هاي آن از روش  يدارشناسي توصيفي و براي تحليل دادهدر بخش كيفي پژوهش از روش پد

مورد  ي جامعه. به اجرا درآمدپيمايشي  در بخش كمي روش توصيفي .استفاده گرديدكلايزي 
كننده  تعداد افراد مشاركت. دانشگاه كردستان بودند وقت اعضاي هيئت علمي تمام تمامي ،مطالعه

با حداكثر تنوع انتخاب شدند و در و هدفمند  گيريصورت نمونه بهكه نفر  27در بخش كيفي 
نفر از اعضاي هيئت علمي دانشگاه  140اي گيري تصادفي طبقه با استفاده از نمونه نيز يبخش كم

- ساخت نيمه ي مصاحبهپروتكل آوري اطلاعات در بخش كيفي، با استفاده از جمع. انتخاب شدند
كه از نتايج بخش كيفي  ساخته محقق ي مهنا پرسشاز يك ي و در بخش كمصورت گرفت  يافته

تجارب  :از بخش كيفي در هشت مضمون برآمدههاي  يافته .استفاده گرديد استخراج شده بود
و اضطراب، حمايت و پشتيباني عاطفي، توجيه مقدماتي،  تنش، آيند خوش، تجارب ناآيند خوش

ي نتايج بخش كم .بندي شدهاي دستهاي حرفه سازماني و آموزش مهارت آشناسازي، ادغام درون
عدم پذيرش توسط  ،كار در اوايل اعضاي هيئت علميهاي  هترين دغدغ نشان داد كه مهمنيز 

 ،هاي آشناسازي برنامه ي همچنين درباره .و دشواري تدريس استبودن آوردلهرهو  همكاران
و مقررات  شگاهمعيشتي دان ترين اولويت اعضاي هيئت علمي مربوط به آشنايي با تسهيلات مهم

  .مالي است
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  مقدمه
گرفتن فشارهاي روانـي   آور است و ناديده كاري براي هر فرد دلهره ي روزهاي تجربه نخستين

آيد و دارد بيرون ميفرد از گروه دوستان و محيط آشنايي كه در آن قرار . ناشي از آن دشوار است
حتـي وقتـي افـراد بداننـد كـه بـراي        ؛كاري، محيط و همكاران جديد هماهنگ شود ي بايد با شيوه

كافي شايستگي دارند، اگر توسط افرادي احاطه شوند كه با محيط كـاري و   ي شغل جديد به اندازه
حـيط كـاري كـه بـه حـال      وارد به م افراد تازه. با همديگر آشنا هستند احساس ناامني خواهند داشت

دانند چه چيزي را از چه كسـي  چون نمي ؛ندارند پرسش از ديگرانتمايلي به  ،خود رها شده باشند
  . ترين مسايل را ياد بگيرند وقت لازم باشد تا ساده ها هدر نتيجه، ممكن است هفت. بپرسند

امـا   ؛سـتند ضـمن خـدمت اهميـت زيـادي قايـل ه     هـاي   ها براي آمـوزش معمولاً بيشتر سازمان
 يادشـده گيرند و اين در حالي است كـه فراينـد    را تا حد زيادي ناديده مي هاي بدو خدمت آموزش

هزينـه   تواند موجب كـاهش كاركنان است تا حدي كه مي ترين بخش آموزش مهم ،در هر سازمان
  . شودضمن خدمت هاي  و زمان آموزش

جديد سـازمان بسـيار ديـر بـا     اثربخش، اعضاي  1و آشناسازي بدو خدمتبدون يك آموزش 
غـام  اصول اخلاقـي ضـعيف، اد   مسئله،نتايج احتمالي اين . محيط و نوع كار خود كنار خواهند آمد

را دربـر  يي آخـود از لحـاظ خلاقيـت و كـار     هـاي  ظرفيتبه ها  ضعيف با گروه و عدم دسترسي آن
چند هفته يـا حـداكثر    اين است كه برخي اعضاي جديد بعد از گذشت تنها مسئلهبدترين . گيرد مي

بـه اعضـاي جديـد     ،و آشناسـازي  بدو خـدمت آموزش . كنند آن را ترك مي ،چند ماه از آغاز كار
جاي صرف انرژي و زمان براي يافتن مسير انجام  تر با شرايط كنار بيايند و بهكند تا سريع كمك مي

تـا   ،عضـو جديـد  ) 2005(3نبه نظر چـاپم  .)2003، 2هال(انجام كار متمركز شوند  ي بر نحوه ،كارها
اي نيـز در ايـن زمينـه    آشناسازي هيچ فعاليتي در رابطه با شغل جديد انجام نـداده و تجربـه   ي مرحله

هـاي فـردي لازم   ها و مهـارت ريزي فعاليت آموزش در پايه ي كسب نكرده است، لذا محتوا و شيوه
آشناسـازي، از فراينـد آمـوزش    ، توجيه مقدماتي و بدو خدمتآموزش . العاده مؤثر خواهد بودفوق
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 ي چرا كه عضو جديد به درك مأموريت، اهـداف، فلسـفه   ؛هاي كاري اهميت بيشتري داردمهارت
هاي كاركنان، استانداردهاي خدمات، قوانين بهداشـت و  سازمان، ساختار، فرهنگ، ارزش، فعاليت

 .داني، توقعات و انتظارات نياز دارها، جداول زم سلامت همراه با روش

هر عضو جديدي در كار، برخوردهايي بوده كه  ي ترين خاطره تجربه نشان داده است كه مهم
شده نشـان داده اسـت    هاي انجامپژوهش. يس يا همكاران داشته استيدر روز اول و شروع كار با ر

باعث افزايش حـس وفـاداري و تعلـق خـاطر عضـو جديـد بـه         ،خوبي انجام گيرد كه اگر اين امر به
  ).1377ميرسپاسي، (گردد ميسازمان 

زيـرا   ؛كـار دانشـگاهي نيـز صـادق اسـت     و مدرسـين تـازه   معلمـين خصـوص  مباحث فـوق در 
هـا و احساسـات در نقـش    از انواع چـالش  ،كارتازه مدرسينالمللي نشان داده است كه  مطالعات بين

كـار  هعلمـي تـاز   هيئـت آموزش بـدو خـدمت اعضـاي     مسئله. اند جديد خود تجارب مشابهي داشته
نقـش   ،چرا كه كار اين گـروه  ؛ها برخوردار استاز اهميت بالايي نسبت به ساير سازمان ها هدانشگا

بـا  . هـا دارد دنبـال آن افـزايش بـازده نيـروي انسـاني در سـاير سـازمان        جامعه و به ي مهمي در آينده
ر مثبـت و بـا   و تـأثي كنـد  تواند به سرعت جايگاه خود را پيـدا   هاي مناسب، عضو جديد ميآموزش

ي آموزش ها هشده در برنام زمان سپريكه دهد ها نشان مي پژوهش. ارزشي بر عملكرد خود بگذارد
  رود شــمار مــي  بــهگــذاري خــوب  يــك ســرمايه  ،و توجيــه مقــدماتي مناســب   بــدو خــدمت 

  .)2003هال، (
ايـن  ريـزان آموزشـي بـر     برنامـه . داردبستگي به كيفيت نيروي انساني آن  هر دانشگاه،كيفيت 

ــه  ــادگيري دانشــجويان ب ــد كــه ي ــا چگــونگي تــدريس   باورن  رابطــه دارد مدرســينطــور مســتقيم ب
گـزاران   توجه سياسـت  مدرسينتوسعه و حفظ توانايي تدريس  ،لذا ؛)2006، 1كورمير -چارلستون(

نبود  دليل به -كارميزان فرسودگي شغلي در بين مدرسين تازه. آموزشي را به خود جلب كرده است
هـاي تـدريس بـا نيازهـاي     در سطح بالايي اسـت، تطبيـق روش   -ها ههنگ سازماني دانشگادرك فر

كـار  رو، مدرسـين تـازه   از ايـن ). 2،2000جوريسن( خاص دانشگاه و انتظارات آموزشي دشوار است
جانسون، كاردوس، كافمن، ليـو و  ( براي تأمين انتظارات يادگيري دانشجويان به پشتيباني نياز دارند

 
1. Charleston-Cormier 
2. Jorissen 



  1394 تابستان، )20ي پياپي  شماره( 2ي  شماره هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، ي پژوهش فصلنامه

182  

  ).2004، 1ندونالدسو
 ،ي خـارجي هـا  هدر مقايسـه بـا اقـدامات بـين المللـي در دانشـگا       كـه  دهـد ها نشان مـي  بررسي

در مباحـث مربـوط بـه توجيـه مقـدماتي،       ،و وزارت علوم، تحقيقات و فناوري در ايـران  ها هدانشگا
ي مشـخص و  هـا  هبرنام ـمشـي و   از خـط علمـي   هيئـت اعضـاي  و آشناسـازي   بـدو خـدمت  آموزش 
ي هـا  هنامشـخص بـودن وضـعيت برنام ـ    ،اصـلي  مسئله. ردار نيستندمنطقي و علمي برخو دهي سازمان

كـه  آنجـا  از . در بـدو اسـتخدام اسـت    هـا  هعلمي دانشگا هيئتآشناسازي و توجيه مقدماتي اعضاي 
توانـد  علمـي مـي   هيئـت اي اعضـاي  مشكلات و نواقص اين مرحله از زندگي حرفهو رفع شناسايي 

اندركاران آموزش عالي كشـور در بـر    و دست ها هي آتي رؤساي دانشگاها هامنتايج مفيدي براي برن
  :باشد ميلذا هدف اصلي پژوهش حاضر پاسخ به سؤالات پژوهشي ذيل  ؛داشته باشد

  علمي از روزهاي اول كار و آشناسازي چه تجاربي دارند؟ هيئتاعضاي  .1
گاه بايـد چـه محتـوايي    ي توجيـه مقـدماتي در دانش ـ  ها هبرنام ،علمي هيئتبه نظر اعضاي  .2

 داشته باشد و چگونه ارايه شود؟

 علمي در بدو استخدام چيست؟ هيئتاي اعضاي ي حرفهها هترين دغدغ مهم .3

مشـكلات روزهـاي اول كـار و     ي علمـي در زمينـه   هيئـت آيا تفاوتي بين نظرات اعضاي  .4
 شناختي آنان وجود دارد؟ توجيهي با توجه به متغيرهاي جمعيتهاي  هدور

 
  مباني نظري مرور

بـراي فراينـد آشـنايي     ،انتخاب و اسـتخدام  ي پس از مرحله ،مديريت منابع انساني ي در حوزه
در متـون  . شـود اصطلاحات مختلفي بـه كـار بـرده مـي     ،جديد با كار و محيط كار مستخدمينكلي 

ي هـا  هاما در متون علمي جديدتر واژ ؛شداستفاده مي» بدو خدمتهاي آموزش«قديمي از اصطلاح 
نظـر   بـه . شـود به كار برده مي) 1386دعايي، (» آشناسازي«و ) 1377ميرسپاسي، ( 2»توجيه مقدماتي«

توجيـه مقـدماتي را در موضـوع آمـوزش مـورد       كاركنان،بعضي كتب مديريت ) 1377(ميرسپاسي 
در د و بـه همـين دليـل    شـو  آموزش كاركنان از اين مرحله آغاز مي از نظر آنانو  اند بحث قرار داده
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كه توجيـه مقـدماتي را جـزء آمـوزش بـدانيم يـا       نظر از اين صرف. شود مي برده نميانتصاب از آن نا
انتصاب، اين كاري است كه مدير نيروي انساني بايد در زمان انتصاب افراد جديد  ي آخرين مرحله

ه يـك نـوع آمـوزش اسـت ك ـ    «در تعريف فرايند توجيه مقدماتي گفته شده كـه   .كار، انجام دهد به
شود، هدف اصلي از اين  مي گرفتن پست داده دست بهكارمندان پس از  ي اوليهسازي  آماده عنوان به

صـباغيان و  ). 2010، 1فـورس وِنآل( »با شغل محوله و محـل انجـام كـار اسـت     دوره، آشنايي كارمند
ا و ه ـبـا محـيط كـار، وظـايف، مسـئوليت      هـا  هكارمندان در ايـن دور نشان دادند كه ) 1389(اكبري 

  .گذاري ارتباط سالم كارمند با سازمانش آشنا خواهند شد پايه ي كلي با نحوه طور بهحقوق خود و 
 ؛بگذارندآشناسازي را  ي بايد مرحله كارگيري، عضو جديد، پس از گزينش و به: آشناسازي

 ارايـه آميـز وظـايف بـه وي    هاي مـورد نيـاز بـراي انجـام موفقيـت      در اين مرحله اطلاعات و مهارت
از طريـق آشناسـازي    ،مؤثر در افـراد اسـت؛ زيـرا    ي انگيزه ايجاداين مرحله از عوامل مهم . دشو مي

آميـز وظـايف و درنهايـت تـأمين     جهت انجام موفقيـت آنها  هاي مورد نيازاست كه دانش و مهارت
 كـار اعضـاي   بـه  معمـولاً قبـل از آغـاز   ). 1386دعـايي،  ( گرددهاي مادي و معنوي فراهم ميپاداش

نقـش   ؛مربي انتخاب خواهـد شـد   عنوان بهتر در همان گروه كاري  جديد، يكي از همكاران باتجربه
 قرار دادن اعضاي جديد در زير بال و پر خود است تا در مورد مشـكلات و سـؤالاتي كـه بـراي     ،او

ا نقـش  نبايد اين نقـش را ب ـ . مشاوره بدهدآنها  گو باشد و در چند ماه اول به آيد پاسخپيش ميآنها 
  ).2003هال، ( و توجيه مقدماتي اشتباه گرفت بدو خدمتآموزش  ي ناظردر دوره

: عبارتنـد از اين موارد . آشناسازي را براي پوشش ماه اول كار ارايه دهند ي مديران بايد برنامه
از نظر فيزيكـي و  (ر كار آشنايي با دفت -2 )از نظر فيزيكي و سازماني(در كل آشنايي با سازمان  -1

ابتـدايي بـا نـاظر دوره     ي جلسـه  -4آشنايي با كار و ثبت اهداف اوليه در رابطه با كار  -3 )سازماني
تعيين نيازهاي آمـوزش و توسـعه طـرح آمـوزش      -5و ) اگر فرد در حال گذراندن اين دوره است(
  ).2003هال، (

اگـر  بر اين باور اسـت كـه   ) 2002( 2بورياستانس :و توجيه مقدماتي بدو خدمتآموزش 
معلمي باقي بمانند، بايد در خلال سه سال اول كار،  ي كار در حرفهن تازهيخواهند مدرسمديران مي
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 ،هـاي تـدريس و يـاددهي    سـال نخسـتين  . را دريافـت كننـد  هاي لازم آموزش، پشتيباني و راهنمايي
موزشي ريزي براي دروس جديد، تدريس محتوا و مواد آزيرا مدرسين در حال برنامه ؛پرتنش است

  . نو هستند
گيري نقش و يك تواند موجب جهتتوجيه مقدماتي مي) 2006(كورمير  -به نظر چارلستون

چگــونگي مقابلــه بــا  ي تــدريس بــه دانســتن دربــاره ي شناســانه از دانســتن دربــاره حركــت معرفــت
 .تساله اس ـ يك ي ن يك برنامهيبرنامه توجيه مقدماتي مدرس. شود تدريس مي ي هاي روزانه چالش

هـا و   هـا، نگـرش  هايي از جملـه دانـش، مهـارت   كار كه در آن راهبردبراي پشتيباني از مدرسين تازه
بـراي   ،اين برنامه. وري كار مؤثر استدر بهره ،اي را دربر دارد حرفه ي هاي لازم براي توسعهارزش

يادگيري و آمـوزش   يها هكند تا با هدايت مربيان با تجربه، نظريفراهم مي فرصتي كارمدرسين تازه
در بهبـود عمـل، يـادگيري     ،توجيـه مدرسـين   ي برنامه. را عملاً با تدريس كلاس درس، پيوند دهند

ي توجيـه  هـا  هبرنام ـ. دارداي و درنهايت، در يـادگيري دانشـجويان تـأثير مثبتـي      هاي حرفه مسئوليت
فدراسـيون  ( انـد شـده به تمرين عملي طراحـي  ها  ن تازه كار از نظريهيبراي حركت مدرس ،مقدماتي
  ). 2001، 1آمريكا معلمين

 ،قبـل از آن ). 1992، 2لاوسـون (ابـداع شـد    1960ن، از سال يبراي مدرس بدو خدمتآموزش 
 ي آموزش بدوها هدو دهه پيش، برنام. ندرت وجود داشت خدمت به ي رسمي آموزش بدوها هبرنام

ن، از يور اشـتباهي بـود كـه مدرس ـ   ايـن بـا   ي خدمت و توجيه مقدماتي ناشـناخته بودنـد، كـه نتيجـه    
اند و براي تدريس در كلاس درس آماده هستند و نياز به هيچ كمك  فارغ التحصيل شده ها هدانشگا

اخيـر در مـورد   هاي  نگراني). 2001، 3ميرو و گلس(اضافي از سوي مديران و همكاران ديگر ندارند
گذشـته   ي را بيش از چند دهـه خدمت  هاي آموزش بدوتوسعه و گسترش فعاليت ،نيكيفيت مدرس

ن جديـد بـا   يخدمت اين است كه مدرس ي آموزش بدوها هفرض اصلي برنام. ضروري ساخته است
بايـد قـوانين دانشـگاه،    آنها  .رويند روبهفرد گذر از دانشجو بودن به استاد شدن  هاي منحصربهچالش

س نشـان دهنـد، محتـوايي بـا     كـلاس در  ي منطقه و دولت را بياموزند، توانـايي خـود را بـراي اداره   
 پورتر، اسميت، دسيمون،( كيفيت بالا ارايه كرده و يك محيط يادگيري امن و منضبط فراهم كنند
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  ). 2013، 1و تايلورهاينس گرانر مك
اعضـاي هيئـت    ي خـدمت بـراي توسـعه    كند كه فرايند آمـوزش بـدو  بيان مي) 2005( 2وانگ

ي كه پشتيباني از عضـو جديـد دو تـا پـنج سـال      طور به ؛اشديافته، جامع و پايدار ب علمي بايد سازمان
مدت براي ريزي بلندي برنامه دربردارندهبايد  ،اين فرايند. اي مدرس را در برگيرداول زندگي حرفه

  . اي باشدآموزشي دانشگاه و معيارهاي حرفه ي تراز كردن با فلسفه بهبود آموزش و يادگيري، هم
ن ين باتجربه در عمل، نقش مربـي و مشـاور مدرس ـ  يمدرس) 2005( 3ك و كانلبِ به نظر اسكيل

كار  پشتيباني از مدرس تازهي  برنامه عنوان بهن يخدمت مدرس آموزش بدو. كنند مي بازيكار را تازه
ــه   ــي حرف ــه مدرس ــديل ب ــراي تب ــده اســت  ب ــف ش ــته در كــلاس درس تعري ــه. اي و شايس   اي برنام

به نقل از هادسون، بيوتـل  ( كشد طول مي مدرسينكار براي  از پيش تهيه شده كه تا قبل از روز اول
  ).2007، 4و هادسون
كننـد  مـي  بنـدي  دسـته رسمي و غيـر رسـمي   هاي  هگون را به بدو خدمت ،ريزان آموزشي برنامه

ي غيررسـمي  هـا  همعتقدنـد برنام ـ ) 2004( 6لـي  سو، بيشاپ و لانگ). 1997، 5فنزموسكووايتز و ستپ(
يـك اسـتاد    -خودش يـا مـدير او   -كارو مدرس تازه آورند وجود مي بهمثبتي كار جو براي فرد تازه

كار خودش مربي كه مدرس تازه. كنندمربي انتخاب مي عنوان بهباتجربه را براي كمك و راهنمايي 
امـا مربـي كـه     ؛هايي مانند دوستي، دلسوزي، انعطاف و صبر را دارد كند معمولاً ويژگيانتخاب مي

اول براسـاس تجربـه و    ي كنـد، در درجـه  كار انتخاب ميو راهنمايي مدرس تازهمدير براي كمك 
  ). 2005، 7بارتل( ي علمي استها هسطح صلاحيت تدريس در دور

مـدل  : را شناسايي كـرده اسـت   بدو خدمترسمي آموزش  ي سه نوع برنامه) 2001( 8اسويني
گيري اساسـي، آشـنايي   هتمدل ج. گيري اساسي، مدل عمل آموزشي و مدل تحول دانشگاهجهت

بـراي آشـنايي بـا     9دورهمشي دانشگاه است و همچنين يـك   ها و خطها و روشمقدماتي با سياست

 
1. Smith, Desimone, Porter, Mcgraner & Taylorhaynes 
2. Wong 
3. Skilbeck & Connell 
4. Hudson, Beutel & Hudson 
5. Moskowitz & Stephens 
6. Seo, Bishop & Langley 
7. Bartell 
8. Sweeny 
9. Tour 



  1394 تابستان، )20ي پياپي  شماره( 2ي  شماره هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، ي پژوهش فصلنامه

186  

، 1هـان هورن، استرلينگ و ساب(گيرد  دربر ميهاي دانشگاه را نيز محيط دانشگاه و درك مسئوليت
ايـن اجـزا   . تري دارداما اجزاي بيش ؛گيري اساسي است مدل عمل آموزشي شبيه مدل جهت). 2002

با وضعيت موجود يا استانداردهاي اختصاصي مربي بـه   بدو خدمتآموزش  ي ارتباط اهداف برنامه
جديـد   مدرسينكمك مربيان به . گيرند را دربر ميجديد براي يك دوره دو ساله يا بيشتر  مدرسين

كـار در طـول   تـازه  ينمدرس ـاي  حرفه ي از طريق اين مدل، توسعه. و عمل است نظريهايجاد پل بين 
. هاي دو مـدل قبلـي در آن گنجانـده شـده اسـت     در مدل تحول دانشگاه، روش. تدريس ادامه دارد

كند كـه بـا بهبـود    گسترده براي نوسازي دانشگاه تلاش مي طور به، مند سامانعلاوه براين، اين مدل 
اسـويني،  (ه اسـت  و توجيه مقدماتي مدرس گره خورد بدو خدمتآموزش  ي مستمر اهداف برنامه

 ي فرگيـران در دانشـگاه، مشـغول توسـعه     عنـوان  بـه جديد در مدل تحول دانشـگاه   مدرسين). 2001
هـاي دانشـگاه، ايـن      هـا و روش براي ارزيـابي سياسـت   ها هبا استفاده از داد. اي خودشان هستندحرفه

اي بـا  حرفـه  ي اط توسـعه درسـي، ارتب ـ  ي توانايي تغيير برنامـه  مند سامان طور بهكند كه  مدل ادعا مي
جـاي   بـه  ،ارزيابي مدرس را دارد و نقش مربيان در ايـن مـدل   ي سامانهيادگيري دانشجويان و تغيير 

هـاي   بـراي تفكـر انعكاسـي از طريـق اسـتفاده از روش     سـازي   مشاوره و حل مشكل، به مدل ي ارايه
ايـن مـدل بيشـتر بـه بعـد      ). 2000، 2دي و پـوتس بورن، جانسـون، نـي  ( پردازندپرسيدن و شنيدن مي

  .توانمندسازي فرهنگ دانشگاه و ساختار اجتماعي نزديك است
  

  پژوهشي ي پيشينه
ن روستايي را مورد مطالعـه  يمعلم بدو خدمتي آموزش ها هبرنام) 1999( 3فيدلر و هاسلكورن

بـا   ؛ن ديگـر مـدارس اسـت   يدر مناطق روستايي مشابه معلم معلمينل يقرار دادند و دريافتند كه مسا
آمـوزان، منـابع كـم،     هايي مانند امكانات ناكافي، تنـوع در جمعيـت دانـش    اين حال، هنوز با چالش

كه بايـد مـورد آمـوزش و توجيـه قـرار       رويند روبههاي پرجمعيت و نيروي آموزشي ناپايدار كلاس
 . گيرد

اي كهآموزش تعاملي شـب  ي يك برنامه 4در دانشگاه لوگبوروگكند كه بيان مي) 2003(هال 
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كنـد تـا از آن   روزي برپـا مـي   بار در سال جلسات نـيم  ادغام افراد در دانشگاه وجود دارد و سه براي
  .طريق كاركنان جديد با همديگر و افراد كليدي ديدار كنند

ن ينقش مديران مدارس در آموزش بدو خدمت معلم ي در زمينه) 2005( 1كامپر ويچ ي مطالعه
 ،لحــاظ اقتصــادي و اجتمــاعي ســطح پــايين بــهاد كــه در منــاطق جديــد در منــاطق مختلــف نشــان د

 ،اما در مناطق مرفه ؛متمركز بود آناناي بر روي نقش حرفه ن جديديمعلم هاي بدو خدمت آموزش
  .تأكيد داشت آنانبر روي نقش شخصي  هاي يادشده آموزش

ن يراك معلم ـاي بـراي اد بـا عنـوان برنامـه   ) 2007(پژوهشي توسط هادسون، بيوتل و هادسون 
كـه در آن تجـارب سـال اول آمـوزش     است ده شدر تدريس انجام  بدو خدمتكار از آموزش تازه

كار اظهـار   كه تنها يك معلم تازه نشان دادنتايج . شده است وصفكار هشت معلم تازه بدو خدمت
  .مداوم راهنمايي شده است طور بهداشته بود كه در سال اول كارش 

 نخستينبعضي از كه  خود دريافتند هاي پژوهشروليناي شمالي ضمن دانشگاه كا پژوهشگران
 آينـد  خوشمانند و در اين ميان، خاطرات نا براي هميشه در ذهن مي -چه خوب و چه بد -خاطرات

شوند و ممكن است تا پايان تر از همه از ذهن زدوده مياز ياد ببريم، سخت خواهيم مي را كهو تلخ 
حتي اگر به بهترين جايگاه و موقعيت در آن سـازمان   ؛فراموش نشوند خدمت در آن سازمان هرگز

افرادي هستند كه بيشترين ارتباطـات را بـا    ،خصوص همكاران گروه ههمكاران دانشكده و ب. برسند
دور از چـالش و   آنها بايد سـعي كننـد كـه محـيط آرام و بـه      ،به همين دليل؛ وارد دارندشخص تازه

چرا كه تا حد زيادي شروع يك شغل جديد، هيجانات ناآشنايي با محـيط و   ؛نگراني را فراهم كنند
 ).2008، 2ماين(وارد دارد  هاي ذهني را براي شخص تازه نگراني ،همكاران و فرايند كارهاي اداري

آموزش  ي در زمينه) 2009( 3توسط هلستن، پريتالا، ابانكس و لاي كه ديگري نتايج پژوهش
ن سازگاري مريبـان  يترين موضوع براي معلم نشان داد كه مهم. ده استانجام ش معلمين بدو خدمت

  . كار استتازه معلميننظام تربيت معلم با 
ي هـا  هبرنام ـ دستورالعمل ي كيفي براي تهيه ي شيوه به پژوهشي) 2010( 4در همين زمينه كمپن

ي يـادگيري  هـا  هآمـده شـامل نظري ـ   دست بهي اصلي ها همقول. انجام داد معلمين بدو خدمتآموزش 
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شـده   شغلي معلم، چارچوب خـاص مدرسـه و مشـكلات و نيازهـاي تجربـه      ي اههربزرگسالان، كار
را از طريـق   معلمـين نشان داد كه مشكلات و نيازهاي مختلـف   ها هيافت. كار استتازه معلمينتوسط 

افـزايش   بـراي . توان بـا موفقيـت برطـرف كـرد    شده مي ريزي توجيهي منسجم و برنامه ي يك برنامه
هاي اي از دستور العملمي توان از مجموعه هاي بدو خدمت، كار در آموزشتازه معلميناثربخشي 

  .نيز بهره بردها  كاركنان ساير سازمان ي توسعه
جديـد   معلمين بدو خدمتتجارب آموزش «با عنوان ) 2011( 1پژوهشي ديگر توسط بوساماتا

، معلمـين اصـلي شـامل موانـع مـؤثر بـر آمـوزش        ي ولهنهايت پنج مقانجام شد كه در» دوره متوسطه
بـدو خـدمت،   هاي  روشي از آموزش عنوان به، مشاوره بدو خدمتي رسمي آموزش ها هفقدان برنام

  .آمد دست بهاي و نفوذ رهبري در مدرسه حرفه ي نياز به توسعه
توجيه  ي نامههاي برماهيت و ويژگي ي در زمينه) 2012( 2واماجي و اسانديگ ي نتايج مطالعه

مـورد نيـاز بـراي     ي دانـش و تجربـه   ،دهـد كـه مـديران   نشـان مـي   ،مقدماتي مديران مدارس ابتدايي
 ي امـا در حـوزه   ؛انـد  هايي را هـم نيـز دريافـت كـرده    را دارند و آموزش معلمينراهنمايي و نظارت 

كه بـا يـك رهبـري     يافته حاكي از اين بود. آموزي دارندساني و مديريت مدرسه نياز به بازروابط ان
مـديران مدرسـه را بـه فرصـتي      بدو خدمتتوان فرايند آموزش ريزي جامع ميقوي و داشتن برنامه
 .كرد بدلاي  پذيري حرفههاي فرايند جامعهبراي غلبه بر چالش

تـاكنون پژوهشـي در ايـن زمينـه در ايـران صـورت        كـه  دهدبررسي سوابق پژوهشي نشان مي
 ي و آشناسازي مدرسين مـورد غفلـت پژوهشـگران حـوزه     بدو خدمتهاي نگرفته و بحث آموزش

مريكا، ااما در كشورهاي ديگر از جمله استراليا،  ؛مديريت آموزشي و منابع انساني قرار گرفته است
دانشـگاهي را بـه    پژوهشـگران شـود و توجـه   خاصي دنبال مي ي كانادا و اروپا، اين موضوع با علاقه

آمـوزش و پـرورش و آمـوزش عـالي      هـاي  از آن در حوزه ييها همونخود جلب كرده است كه به ن
  . اشاره شد
  پژوهششناسي  روش

اين  نخست ي مرحله. باشدمي) يكم -كيفي(اكتشافي  ي روش پژوهش حاضر از نوع آميخته
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پـژوهش كيفـي يـك رويكـرد     . مطالعه با روش كيفي و از نوع پديدارشناسي توصيفي انجام گرفت
ي مورد مطالعه در همان زمان و محـيط خـاص از قبيـل     ت كه در پي درك پديدهگرايانه اس طبيعت

 مـورد نظـر خـود نيسـت     ي محيط جهان واقعي است، جايي كه پژوهشگر در پـي دسـتكاري پديـده   
هـم   و )2007، 2كرسـول (آوري اطلاعـات ي جمعشيوه عنوان بهپديدارشناسي، هم ). 1،2002پاتون(

ــه ــوان ب ــژوهشيــك روش  عن ــه، و هــم )1994، 3سموســتاك( پ ــوان ب ــه  عن ــورت و (يــك نظري راپ
  .مطرح است) 2006، 4رايت واين

انسـاني و   ي شـده  ي تجربـه هـا  هدرك سـاختار اصـلي پديـد    ،هدف اصلي روش پديدارشناسي
تواند در رابطه بـا موضـوعات    شناسي ميپديدار. باشد مي 5تجارب زيسته يابي به عمق مفهوميِ دست

آنچـه در ايـن   . اجتمـاعي ديگـر باشـد    ي و هرپديدهها  ، يا حتي سازمانملموسي مانند شغل، ازدواج
پديدارشـناختي،   پـژوهش در . هاسـت  هـا و تفسيرشـان از آن تجربـه    انسان ي تجربه ،روش مهم است

افـراد متفـاوت، تعليـق و تحليـل شـده و بـراي شناسـايي ذات آن پديـده بـا هـم مقايسـه            هاي  هتجرب
تـرك   پژوهشـگران بـراي  شناسي توصـيه بـه   شناختي پديدار شيكي از اصول محوري رو. شوند مي

گذشته خـود را در   ي يافته بايد ذهنيت عادت پژوهشگرمعنا كه  بدين ؛پيشين انديشه استهاي  عادت
هـاي   گونـه تصـور قـالبي يـا پـيش داوري     هـا رهـا كـرده و از هر    خلال درك پديدارشناختي پديـده 

 ي بوده و رويـه  منعطفر اين پاردايم بسيار خلاقانه و د پژوهشفرايند  ،لذا. متعارف خودداري كند
  ).1389پور، محمد(اي پيشنهاد نمي شود  خاص يا از پيش تعيين شده

 ـ ي مرحله هـاي  پـژوهش . پيمايشـي اجـرا گرديـد    ي از نـوع توصـيفي  دوم پژوهش با روش كم
افـزايش  وسـيعي   طـور  بـه دهـد   هـاي آموزشـي رخ مـي   دانش انسان را از آنچـه در محـيط   ،توصيفي

 ي رابطـه ها مستلزم توصيف شكل، ساختار، فعاليت، تغيير در طي زمان و بسياري از پژوهش. اند داده
رود كـه در  به كار مي وصف پژوهشيپيمايشي غالباً براي  ي واژه. است ها هيك پديده با ساير پديد

هـا،  ويژگي ي ارهآوري اطلاعات درب شود و هدف آن جمعيا مصاحبه استفاده مي نامه پرسشآن از 
اي كـه نمونـه از   به جامعـه  ها همنظور تعميم يافت كنندگان است كه به ي مشاركتها هتجارب و ديدگا

 
1. Patton 
2. Creswell 
3. Moustakas 
4. Rapport & Wainwright 
5. Lived experience 
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  ).1386نصر و همكاران،  ي گال، بورگ و گال، ترجمه(پذيرد آن انتخاب شده صورت مي
  يعـد زمـاني مربـوط بـه سـال تحصـيل      عد مكـاني دانشـگاه كردسـتان و از ب   از ب پژوهشقلمرو 

وقـت دانشـگاه    علمـي تمـام   هيئـت اعضـاي   ي آماري در اين پژوهش، كليـه  ي جامعه. است 91-92
گيري بـه  روش نمونه. دنباشنفر مي 275 ،شده توسط دانشگاه ارايهاساس آمار كردستان بودند كه بر

  :شرح زير است
و بـا  گيـري هدفمنـد    كنندگان با اسـتفاده از روش نمونـه  انتخاب مشاركت: بخش كيفي -الف

ي متفـاوتي  هـا  هافرادي انتخاب شدند كه داراي تجارب و ديـدگا  ،يعني ؛حداكثر تنوع انجام گرفت
سپري شده بود و اشباع نظري در اين آنها  سال از تدريسحداقل يك نيم موضوع بودند و ي درباره

  . نفر زن بودند 2نفر مرد و  25كه شامل  دست آمد بهعلمي  هيئتنفر  27پژوهش با مصاحبه 
 ـ  -ب روش . نفـر تعيـين گرديــد   140حجـم نمونــه بـر اسـاس جـدول مورگــان،     : يبخـش كم

  .انجام گرفت جامعه اي متناسب با حجمتصادفي طبقه صورت بهگيري در اين مرحله  نمونه
در بخش كيفي پـژوهش از يـك پروتكـل     ها هگردآوري داد براي: ها دادهابزار گردآوري 

بـه  سـاخته   محقـق  ي نامه پرسشي از در بخش كم. سؤال استفاده شد 5يافته با ساخت نيمه ي مصاحبه
گويـه در   35در دو بخـش بـا    نامـه  پرسش. اظهاري با سؤالات بسته پاسخ استفاده گرديدشكل خود

تنظـيم  ) از كاملاً موافقم تا كاملاً مخـالفم (و ) كم از خيلي زياد تا خيلي(اي ليكرت طيف پنج درجه
علمـي در   هيئـت خصـوص تجـارب اعضـاي    گويـه در  21امـه، شـامل   ن پرسـش بخش اول . شده بود

و روابط با همكاران و مسايل اداري آموزشي بود  ي لفهؤي اول كار در دانشگاه كه شامل دو مها هما
ــراي اعضــاي خصــوص آمــوزشگويــه و در 14بخــش دوم نيــز شــامل  علمــي  هيئــتهــاي لازم ب
  .ي آشناسازي و توجيه مقدماتي بودها هبرنام ي لفهؤي اول كار و شامل مها هجديدالاستخدام در ما

انجام شد كه شامل  1اي كلايزي مرحله تحليل در بخش كيفي با استفاده از روش هفتو تجزيه
خوانده آنها  احساس شدن با منظور هم كنندگان به مشاركت ي ابتدا توصيفات همه: مراحل زير است

ي هـر  اسـوم، معن ـ . شـود  بارات مهم استخراج مـي ها رجوع و عدوم، به هر كدام از پروتكل. شود مي
. گيـرد شـكل مـي   پژوهشـگران عبارت مهم كه تحت عنوان مفهوم تنظيم شده مطرح است، توسـط  

به درون يك  ها هپنجم، يافت. شوددهي ميي موضوعي سازمانها هشده، در دست چهارم، مفاهيم تنظيم
 

1. Collaizzi 
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بـه   پـژوهش، مـورد   ي جـامع از پديـده   توصيف. شودمورد نظر تلفيق مي ي توصيف جامع از پديده
كننـدگان بازگردانـده    آخر نتايج به مشـاركت  ي در مرحله. شودروشن تنطيم مي ي شكل يك بيانيه

  ). 2003، 1نيفاست(شود از آنان سؤال مي ها هشده و در مورد يافت
از  برآمـده  هـاي  هبودن توزيـع داد  منظور تأييد نرمال ابتدا به ،يي كمها هوتحليل داد تجزيه براي

بودن توزيع  مؤيد نرمالآمده،  دست بهاستفاده شد كه نتايج  نفراسمي -كلموگروفنمونه از آزمون 
آزمـون ناپارامتريـك    ي راهـه  لذا از آزمون تي با دو گروه مستقل، تحليل واريانس يـك . بود ها هداد

  .فريدمن استفاده شد
  
  ها هيافت
  ي بخش كيفيها هيافت -الف

 كه در ادامه به بررسـي  ها، هشت مضمون اصلي استخراج شد هحليل مصاحبپس از بررسي و ت
  :شودپرداخته ميآنها 

  

  تجارب روزهاي اول كار. 1
آمـد كـه نهايتـاً در سـه مضـمون اصـلي        دسـت  بهواحد معنايي  93با اين مقوله تعداد  رابطهدر 
مضـامين   ،ر ادامـه د. بنـدي شـدند  و اضطراب دسته تنشو  آيند خوش، تجارب ناآيند خوشتجارب 

  :اي از مصاحبه آورد شده استاستخراج شده همراه با نمونه
علمـي در روزهـاي    هيئـت اعضـاي   آيند خوشبرخي از تجارب : آيند خوشتجارب  -الف

كمك و حمايت همكاران، آشنايي قبلي با همكاران، پـذيرش در گـروه، دادن   : عبارتند ازاول كار 
نامـه، برخـورد خـوب همكـاران،     پايان ي شدن مشاوره ، محول اتاق و امكانات و تجهيزات، رضايت

يس ي ـ، روابط با احترام، آشنايي قبلي بـا كـادر مـديريتي، ديـدار بـا ر     صدوردغدغه داشتن همكاران 
مصاحبه شوندگان در اين بـاره  . دانشگاه، نياز به تخصص، برخوردهاي اجتماعي و خوب كارمندان

  :بيان كردند كه

 
1. Stephen 
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نهايت حمايت كردند، اگر حمايت اعضـاي  و بي اند قعاً مثل يك خانوادهاعضاي گروه ما وا «
 ي خـاطره «. »مانـدم وقت براي كـار نمـي  واقعاً هيچ ،گروه و همكاراني كه من اينجا داشتم نبود

كردن  آزمايشگاه و محول ؛امكانات بود؛ اتاق به من دادند ؛در گروه پذيرفته شدم ؛بدي ندارم
  ».راضي بودم ،مشاور، خوب بود عنوان بهدانشجويي  ي نامهپايان

علمـي در روزهـاي    هيئـت اعضاي  آيند خوشبرخي از تجارب نا: آيند خوشتجارب نا -ب
 ي سختي تدريس، دو دستگي بين همكاران، برخوردهاي بد و تلخ، سختي تهيه :عبارتند ازاول كار 

، مسـتعمل بـودن امكانـات،    اتاق و امكانات، عدم معرفي به همكاران، عدم دعوت به جلسات گـروه 
ها و اشخاص، دغدغه و فشـار مـالي، فشـار روحـي و روانـي، عـدم اطمينـان و        عدم آشنايي با مكان

ايجاد چـالش، عـدم برگـزاري مراسـم اسـتقبال و خيـر مقـدم،        ، هاامنيت شغلي، عدم اعتماد به خانم
حكم،  دور ديرهنگامصسازماني، مشكلات روند انجام كارهاي اداري و استخدامي،  ي مشكل خانه

بودن فرايند جـذب، گـزينش و اسـتخدام     مشكلات هيئت علمي طرح سربازي، سردرگمي، طولاني
  :است شده آورده ذيل در كنندگان مشاركت قول نقل از هايي نمونه .شدن مدارك وگم

شناسـد آزار دهنـده   كس هنوز شما را نميآشنايي با همكاران سخت بود و محيطي كه هيچنا«
  ».است

اسـتخدام اسـت كـه     فرايندقبل از برخورد مسئله قوانيني است كه وجود دارد، يكي از قوانين «
چند ماه تـا يـك سـال هـم طـول بكشـد و در طـول ايـن مـدت چـون فـرد             است حالا ممكن

شـود از  مـي  رو روبهسردرگم است و به محيط وارد نيست، سكونتش در داخل شهر با مشكل 
شود هـم از نظـر روحـي و    مي موجبل ياين مسا ي همه ،ندارد نظر مالي در وضع مناسبي قرار

رواني و هم از نظر مالي به كسي كه در بدو استخدام است فشار وارد شـود و ايـن شـرايط بـه     
كند كه دنبال كارهاي ديگري بـرود و از تـدريس و   اي ديگري ميهكه آدم فكر استحدي 

  .»دانشگاه دور بيفتد
به خاطر اينكه من خانم بودم ارتباطاتم كم  ؛راتش سختي استهيئت علمي معمولاً تمام خاط«

سـري مشـكلات هسـت و خيلـي از مشـكلات را       نم يـك بود مشكلاتي متحمل شدم، حتي الآ
كنند و اين ديد بـه مـا وجـود دارد كـه مـا توانـايي       ها اعتماد نميتوانيم بيان كنيم، به خانمنمي

  » .انجام كار را نداريم
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علمـي در   هيئـت آوري كه اعضاي و اضطراب زا تنشرخي از موارد ب: و اضطراب تنش -ج
گيـري كارهـاي اسـتخدامي،     محـيط جديـد، پـي   : روزهاي اول كار نام بردند شامل موارد ذيل بـود 

نامـه، عـدم    در شهر جديد، مشـخص نبـودن جايگـاه فـرد، حضـور در كـلاس، داوري پايـان        اقامت
وقـت در   از خـانواده، مـديريت كـلاس، حضـور تمـام     اقتدار، دوربودن  ي شناخت از دانشجو، رابطه

افتادن، عدم تعهد دانشگاه به هيئت علمي سربازي، تبديل وضعيت مربي به بدون حقوق، جادانشگاه 
  .وپاگير علمي، كمبود امكانات علمي، چالش با همكاران، قوانين دست هيئت

و جورشـدن كارهـاي   ام شغلي بود كه مربوط بـه مراحـل اسـتخدامي    و دغدغه تنشبيشترين «
يـك هفتـه يـا دو     درنهايـت هاي خاص خودش را داشـت ولـي     تنش ،تدريس. استخدامي بود

بـود و شـايد حـداقل     تـنش روزهاي اول، پـر از   ،اما در كل ؛هفته بود، بعد از آن عادت كردم
  » .يك ترم طول كشيد تا زماني كه آدم با جو و محيط دانشگاه و دانشجوها آشنا شود

كـردم و از طـرف كـادر اداري يعنـي     استخدامي بود كه من حقوق دريافت نمـي  يكي مسئله«
آوردند كه اين آقا بايد تمام وقت حضور داشته باشد  معاونت اداري دانشگاه بود آنها فشار مي

كردند از طرف ديگـر هـيچ پرداختـي بـه مـن صـورت        گيري مي و از طرف مديرگروه هم پي
  ».گرفتنمي

صورت هيئت علمي طرح سربازي آمدم و دانشگاه از مـن   بود چون بهآور همه چيز اضطراب«
 تـنش تعهد گرفت كه در قبال استخدام من هيچ مسئوليتي يا تعهدي ندارد اين براي من خيلي 

كردم و خيلي وضعيت بدي بود و ديدي نسبت بود و هيچ وقت احساس آرامش و راحتي نمي
ويـژه اگـر كسـي هيئـت علمـي       به ؛كنندها نگاه ميبه اساتيد بدواستخدام هست كه از بالا به آن

  ».طرح سربازي باشد
  

  هاي توجيه مقدماتي در دانشگاه ي برنامهنظر اعضاي هيئت علمي درباره. 2
  ،ي توجيه مقـدماتي در دانشـگاه و چگـونگي اجـرا و ابزارهـاي آن     ها همحتواي برنام ي درباره

اصـلي حمايـت و پشـتيباني عـاطفي، توجيـه       واحد معنـايي اسـتخراج و نهايتـاً در پـنج مضـمون      71
. بنـدي شـدند   اي دسـته هـاي حرفـه  سـازماني و آمـوزش مهـارت    مقدماتي، آشناسازي، ادغـام درون 

كـه از ايـن ميـان،    حمايت و پشتيباني عاطفي و توجيه مقدماتي مربوط به محتواي برنامه آشناسازي، 
بـه چگـونگي اجـرا و ابزارهـاي برنامـه      مربوط  ،ايهاي حرفهسازماني و آموزش مهارت ادغام درون
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  : است
علمـي بـه آن اشـاره     هيئـت برخي از مواردي كه اعضاي : حمايت و پشتيباني عاطفي -الف

 نتدوين قـوانين ثابـت توسـط دانشـگاه، برخـورد دوسـتانه،كمك مـالي، پـالود        : ، عبارتند ازكردند
اطفي و روانـي،  هـاي مختلـف كـلاس، حمايـت ع ـ    عواطف مدرس، چگونگي برخورد در موقعيت

انديشي، آشنايي با كارگزيني، تـأمين نيازهـاي اوليـه، عـدم تبعـيض،      اردوهاي تفريحي، جلسات هم
 در كننـدگان  مشـاركت  قـول  نقـل  از هـايي  نمونه .درست انجام دادن وظايف و آشنايي با همكاران

  : است شده آورده ذيل
آن هم بايـد   گيرد؛ يعني، ربر ميددهد هر دو جنبه را چون كار تدريس كه اين فرد انجام مي«

لحاظ عاطفي پخته شود، لازم است كسي كـه حمايـت عـاطفي     آموزش بدهد وهم خودش به
هـاي كـه در   موقعيـت  بـا  چطـور كـه  او ياد دهـد   بپالايد و بهكند، عواطف طرف مقابل را مي

  .»گيرد برخورد كند و چه هنجارهايي را رعايت كندكلاس قرار مي
بـا برخـي از   . امـا تعـارف گونـه نباشـد     ؛ملاقاتي با رؤساي دانشگاه باشـد  به نظرم خوب است«

شـان   هـا خيلـي زود كارهـاي   برخـي  ؛شـود ل مييدانشگاه تبعيض قا ،كنيم دوستان صحبت مي
دانشگاه كردستان  .شوند شود و خيلي اذيت ميها هم عمراً درست نمي شود، برخيدرست مي

  ».محدود و تنگ نظرانه دارد ي كاملاًه رويكرداساتيد و خود دانشگا ي نسبت به آينده
علمـي بـه آن اشـاره     هيئتبرخي از موارد توجيه مقدماتي كه اعضاي : توجيه مقدماتي -ب
 ي هـاي تـدريس و يـادگيري، نحـوه    ي روش تدريس، آمـوزش روش ها هكارگا: عبارتند از ،كردند

پژوهشـي، مـديريت كـلاس،     لي، آمـوزش مسـا  كاركنـان تعامـل بـا    ي برخورد با دانشجويان، نحـوه 
ي و انساني، سنجش و ارزيابي، بيان تجارب، آشنايي با سـطح فرهنگـي،   ختشنا ل روانيآموزش مسا

  : است شده آورده ادامه در كنندگان مشاركت قول نقل از هايي نمونه. علمي و اخلاقي دانشجويان
اش در طـول سـال   ههاي تدريس و يادگيري بايد در طول انجام وظيفآموزشي روش ي برنامه«

  ».اول برگزار شود يا قبل از شروع به كار در مقطع دكترا بايد باشد
 ي هـاي تـدريس، نحـوه   آموزش مهـارت  ي در زمينه. تر خواهد بودتركيبي از اين دو تا مثبت«

  ».دانشكده مناسب است كاركنانتعامل و برخورد با دانشجويان و 
شود كه فردي كه تازه استخدام شده دي احساس مياگر مور ؛تصميم بگيريم ،با توجه به فرد«
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ولي در كنار ايـن بحـث آموزشـي بـراي همـه       ؛به او كمك شود ،نياز به حمايت عاطفي دارد
هـاي نـوين تـدريس و سـنجش و     بـا روش  هـاي آموزشـي را بگذراننـد و    لازم است كـه دوره 

  ».مديريت كلاس آشنا شوند
 ،علمـي بـه آن اشـاره كردنـد     هيئـت اعضـاي   برخي از موارد آشناسازي كـه : آشناسازي -ج

هـاي مختلـف دانشـگاه،    آشـنايي بـا بخـش    ي دوره، هـا  هنام ـآشـنايي بـا قـوانين و بخـش     :عبارتند از
راهنماي آشنايي با مقررات آموزشي، آشـنايي بـا فراينـدهاي اداري، آشـنايي بـا مزايـا و        ي دفترچه

مراتـب   مكاران و مسـئولان، آشـنايي بـا سلسـله    آشنايي و معارفه با ه ي علمي، برنامه هيئتامتيازات 
بـا   ،در ادامـه . تـرم ي اسـاتيد در هـر   هـا  هخـانواد  آيي و گردهم علمي هيئتاداري، آشنايي با حقوق 

  :پردازيم آن مي وصفشوندگان به  هاي مصاحبهاستناد به پاسخ
نـدهاي  ل و فراييمسـا  ي هايي قبل از شـروع سـال تحصـيلي آنهـا را دربـاره      صورت كارگاه به«

  » .دنداند چيزهايي را نميندهي كنند تا احساس نكناداري راهنمايي و جهت
هيئـت  اعضـاي  كه در اين كارگـاه چـون    برگزار كنندجلسات حضوري و كارگاه آموزشي «

مثـل قـوانين و    -لي كه لازم اسـت يشناسند و مساشوند همديگر را مي علمي كنار هم جمع مي
  » .تر استشود مناسببا سود و زيانش گفته مي -ها نامه شمقررات، تجربيات كاري، شرح بخ

ش كنـيم، ايجـاد ارتباطـات    ا اولـين كـار بايـد بـه گـروه معرفـي       ،آيـد همكار جديدي كه مي«
چون اينجا فقط همكار نيست بيشتر خانواده همكار است كه ممكن است برايشان (خانوادگي 

دوبـار شـام بدهنـد تـا      تـرم يكـي   ؛ در سـطح كـل دانشـگاه هـم در طـول     )وجود آيد بهمشكل 
  ».ها و اساتيد همديگر را بشناسند خانواده

به آن  سازماني كه اعضاي هيئت علمي برخي از موارد ادغام درون :سازماني ادغام درون -د
ــد  ــد ازاشــاره كردن ــاهي، آموزشــي و پژوهشــي يــك   :عبارتن ــوانين رف ســان،  رعايــت و اجــراي  ق

انجام كارهاي اداري، تأمين مـالي، از بـين بـردن     براياخلي حكم د صدورعملكرد، سازي  سان يك
سـريع حكـم، برخـورد خـوب      صـدور تفاوت و تبعيض، نظم و ترتيب  كارمندان در انجام كارهـا،  

همكار آينده، حفظ  عنوان بهكردن اتاق كار و امكانات، پذيرش عضو جديد  همراه با احترام، فراهم
، پاسخ به سؤالات عضو جديد، مشخص بودن وظـايف،  شأن مدرس جديد، اعتماد به مدرس جديد

 برخـي در ادامـه بـا   . علمـي طـرح سـربازي    هيئـت توجـه بـه    و انتظارات و اختيارات مـدرس جديـد  
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  .كنيم را مرور ميشوندگان  هاي مصاحبه پاسخ
آموزشي كه همه جا هست و بايد بـراي   روالمطابق قواعد و  ،براي هيئت علمي جديدالورود«

تـا در   ،توضيح قواعـد آموزشـي دانشـگاه از همـان بـدو كـار       ؛د برخورد كنندهمه رعايت شو
 يســازي در عملكــرد و انجــام و اجــراســان ســازي و يــكفراينــد اداري گــم نشــود و شــفاف

  » .هاي رفاهي، آموزشي و پژوهشي مناسب استچارچوب آيين
عضـو  وط ببندد كه دانشگاه بايد شرايطي را فراهم كند كه با هيئت علمي جديد قرارداد مشر«

كه دانشـگاه كارهـاي گـزينش و     زماني ؛هيئت علمي حداقل از اين لحاظ خيالش راحت باشد
حداقل هيئت علمي از لحاظ درآمد تأمين باشد تا بـا خيـال    ،دهدمربوط به جذب را انجام مي

حـداقل امكانـات    داراي راحت وقتش را براي دانشجو و تدريس صرف كنـد ودانشـگاه بايـد   
  » .تي باشدزيرساخ

اي كـه  هـاي حرفـه  برخـي از مـوارد آمـوزش مهـارت    : ايهاي حرفـه آموزش مهارت -هـ
هاي آموزشـي روش تـدريس در طـول     كلاس :عبارتند از ،علمي به آن اشاره كردند هيئتاعضاي 
فـيلم   ؛برگـزاري دوره توسـط افـراد متخصـص    ؛ پخش فيلم آموزشـي  ؛جلسات حضوري ؛سال اول

آشـنايي بـا روش تـدريس اعضـاي هيئـت       ؛عمـومي  صـورت  بهبا سابقه  آموزشي تدريس همكاران
   ؛ي انتقــال تجربــههــا هكارگــا ؛نشســتن در كــلاس تــدريس اســاتيد موفــق ؛علمــي باتجربــه و موفــق

هاي روش تدريس تخصصـي مربـوط بـه هـر     برگزاري كلاسو  روز بودن اطلاعات مدرس دوره به
  :آمده استشوندگان  چند نقل قول مصاحبه ،در ادامه. رشته

تر و موفق، نه فقط قدمت، كساني كه از آشنايي با روش تدريس اعضاي هيئت علمي قديمي«
اي  ، قطعاً به خاطر تجربـه اند هخوب براي دانشگاه و دانشجوها شناخته شد لحاظ روش تدريسِ

تـر  تواننـد موفـق  مـي  انـد  هتري كه در انتقال مطالب انتخـاب كـرد   هاي درست كه دارند و شيوه
كيفيـت تـدريس در    منتقل كننـد، خودشان را به اعضاي جديد  يها شند و اگر بتوانند تجربهبا

  .»تواند افزايش پيدا كنددانشگاه خيلي مي
در  ،مثلاً همين دانشـگاه  .بايد مدل معرفي شود ؛من خيلي اعتقاد به سخنراني و نصيحت ندارم«

كنند و آنهـا   طوري رفتار مي ند و اينا تجربهد كه مورد قبول و بانفر وجود دارن 10نظر بگيريد 
به كار خودشان توضيح بدهند و من سر كلاس تدريس آنها بروم و ببينم آنهـا چطـوري   راجع
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دهد چطوري تـدريس  شود كه عملاً نشان ميكنند يا ويدئوهايي كه از آنها گرفته ميكار مي
، بايد به سمت دارمبرگزاري صرفاً يك كلاس آموزشي كه درس گفته شود مشكل . كنند مي

   .»عمل و نمونه برويم
صورت جلسات حضوري و كارگاه آموزشي برگزار شود كه در  بايد تجربيات منتقل شود به«

شناسـند و  همـديگر را مـي   ،شـوند هيئت علمي كنـار هـم جمـع مـي    اعضاي اين كارگاه چون 
  » .تر استبشود مناسگفته مي -مثل روش تدريس و تجربيات كاري -لي كه لازم استيمسا

  

  يي بخش كمها هيافت. ب
هـاي  ، از آزمـون هـا  هگـويي بـه سـؤالات كمـي تحقيـق و بـا توجـه بـه توزيـع داد         براي پاسـخ 

يكـي از  : آمـده اسـت   )8(تـا   )1(پارامتريك و ناپارامتريك استفاده گرديد كه نتايج آن در جداول 
 هيئـت نمـرات نظـرات اعضـاي     سؤالات اصلي تحقيق آن بود كه آيا تفاوت معناداري بين ميـانگين 

جمعيت شناسي وجود دارد؟ كه جهت مقايسه هاي  علمي در متغيرهاي اصلي تحقيق بر اساس متعير
  :با دو گروه مستقل استفاده شد tعلمي زن و مرد از آزمون  هيئتنظرات اعضاي 

  
 بر حسب جنسيت پژوهي اصلي ها ههاي مؤلفميانگين ي مقايسه .1 جدول

انحراف   ميانگين  تعداد  جنسيت  ها مؤلفه
 tمقدار   استاندارد

 ي درجه
  آزادي

  سطح
  معناداري

  روابط با همكاران
 75/0 68/3 15 زن

34/0  138  729/0  
  89/0  60/3  125  مرد

مسايل اداري و 
  آموزشي

 33/0 40/2 15 زن
33/0  138  738/0  

 39/0 44/2 125 مرد
آشناسازي و  ي برنامه

  توجيه
 35/0 30/4 15 زن

17/0  138  858/0  
 51/0 28/4 125 مرد

، 347/0برابـر بـا   روابط بـا همكـاران،    ي براي مؤلفه tمقدار كه دهد نشان مي )1(نتايج جدول 
ي آشناسـازي و توجيـه   ها هبرنام ي و براي مؤلفه 335/0مسايل اداري و آموزشي برابر  ي براي مؤلفه
درصـد   95بنـابراين، بـا   . صدم معنادار نبودند ح پنجبود كه هر سه مورد در سط 179/0برابر  مقدماتي
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علمي زن مرد  هيئتنظرات اعضاي  ي توان گفت كه تفاوت معناداري بين ميانگين نمرهاطمينان مي
  .وجود نداشت يادشده ي در هر سه مؤلفه

 نامـه  پرسشي اصلي ها هداري بين ميانگين مؤلفآن بود كه آيا تفاوت معنا پژوهشسؤال ديگر 
از آزمـون تحليـل    ،براي پاسـخ بـه آن  علمي وجود دارد؟ كه  هيئتاشتغال اعضاي  ي اس سابقهبراس

  :خلاصه شده است 2استفاده شد كه نتايج آن در جدول ي مستقل ها هراهه با گرو واريانس يك
  

  اشتغال ي حسب سابقهنامه بر پرسشي ها هآزمون تحليل واريانس يك راهه پيرامون مؤلف .2جدول 

 Fمقدار معناداري
ميانگين 
 مجذورات

 ي درجه
 آزادي

مجموع 
 مجذورات

  ها مؤلفه

 روابط با همكاران 631/5 5 126/1 490/1 197/0

 مسايل اداري و آموزشي 184/2 5 437/0 164/3 010/0

 آشناسازي و توجيه ي برنامه 242/0 5 048/0 191/0 966/0

 
 490/1مساوي با  F همكاران، مقداردهد كه در بخش مربوط به روابط با نشان مي )2(جدول 

تـوان گفـت كـه بـين ميـانگين       درصد اطمينان مـي  95با  ،بنابراين ؛صدم معنادار نبود و در سطح پنج
 ،اشـتغال  ي اساس سابقهخش مربوط به روابط با همكاران برعلمي در ب هيئتنمرات نظرات اعضاي 

و سطح  164/3مساوي با   Fمقدار، نيز بخش اداري و آموزشي  در. تفاوت معناداري وجود نداشت
درصـد اطمينـان    95معنادار بـود، بنـابراين بـا      Fبا توجه به اينكه مقدار. بود 010/0معناداري برابر با 

ي مسـايل اداري و   علمـي در مؤلفـه   هيئـت توان گفت كه بين ميـانگين نمـرات نظـرات اعضـاي      مي
ي آشناسازي ها هبراي بخش برنام. داشتتفاوت معناداري وجود  ،اشتغال ي اساس سابقهآموزشي بر

بنابراين، بين ميانگين  ؛صدم معنادار نبود و در سطح پنج 191/0مساوي با   Fو توجيه مقدماتي مقدار
ي آشناسـازي و توجيـه مقـدماتي براسـاس     هـا  هبرنام ي علمي در مؤلفه هيئتنمرات نظرات اعضاي 

و بـراي   )2(بنابر نتايج جـدول  . جود نداشتعلمي تفاوت معناداري و هيئتاشتغال اعضاي  ي سابقه
علمي از مسايل اداري و آموزشـي براسـاس    هيئتبررسي بيشتر تفاوت بين ميانگين تجارب اعضاي 

  .استفاده شد LSDاشتغال از آزمون تعقيبي  ي سابقه
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 هيئتتفاوت بين ميانگين  نمرات  نظرات اعضاي نتايج آزمون تعقيبي پيرامون بررسي  .3جدول 
 اشتغال ي اساس سابقهمسايل اداري و آموزشي استخدام برمي درخصوص عل

 مؤلفه
  ي سابقه

 )I(اشتغال 
  ي سابقه

 )J(اشتغال 
ميانگين 
 اختلاف

انحراف 
 معيار

سطح 
 داري امعن

مـسايـل 
اداري و 
 آموزشي

 سال 5تا  1

 سال 10تا  6

 سال 15تا  11

 سال 20تا  16

 سال 25تا  21

212/0- 089/0 019/0 

149/0- 092/0 110/0 

342/0- 119/0 005/0 

415/0- 218/0 059/0 

  
 5تـا   1اشـتغال   ي علمـي داراي سـابقه   هيئـت نشان مي دهد كه بين نظرات اعضاي  )3(جدول 

همچنـين  . سال تفاوت معناداري وجود دارد 20تا  16سال و  10تا  6اشتغال  ي ي سابقهها هسال با رد
حاكي از آن است كه اساتيد   ،اين نتيجه. ديگر اشتغال كمتر است ي هار طبقهميانگين اين طبقه از چ

  .آموزش و اداري دانشگاه دارندهاي  هشده رضايت كمتري از برنام استخدام تازه
 هيئتي اعضاي ها هترين دغدغ عبارت بود از اينكه مهم پژوهشيكي ديگر از سؤالات اصلي 

نمرات هاي  ميانگين ي بندي و مقايسهرتبهبا  ،به اين سؤالپاسخ  برايعلمي در بدواستخدام چيست؟ 
  .شوندبررسي مي 6تا 4جداگانه در جداول  صورت بهعلمي نتايج  هيئتنظرات اعضاي 

  
  روابط باهمكاران ي مؤلفهپيرامون بررسي فريدمن نتايج آزمون  .4جدول 

ميانگين  متغيرها  
  رتبه

مجذور 
  كاي

 ي درجه
  آزادي

سطح 
  داري امعن

وابط با ر
  همكاران

 57/2 همكاران صميمي، دلسوز و حامي.1

470/54  3  000/0  
 57/2 كاريبرخورد خوب و دلگرمي براي ادامه.2

 01/2 محيط كار آرام و رضايت خاطر.3

 85/2 توسط همكارانايجاد چالشوپذيرشعدم.4

و سـطح   47/54كـاي برابـر بـا    مجـذور   ي كـه مقـدار آمـاره    دهـد مـي نشـان   )4( جدول نتايج
بنـدي مسـايل    معنـاداري بـين رتبـه   توان گفت تفاوت مي ،بنابراين. باشدمي000/0حاصل، معناداري 

تـرين   بـالاترين و پـايين  . وجـود دارد علمـي   هيئـت مربوط به روابط با همكاران از ديـدگاه اعضـاي   
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الش توسط همكاران و محيط كار ي عدم پذيرش و ايجاد چها هترتيب متعلق به مؤلف ميانگين رتبه به
روابط بـا   ي در زمينهي آنها  ترين دغدغه مهم ،عبارت ديگر به. آرام و رضايت خاطر از همكاران بود

  .گردد همكاران به موضوع عدم پذيرش و ايجاد چالش توسط همكاران برمي
  

  مسايل اداري و آموزشيپيرامون بررسي فريدمن نتايج آزمون  .5 جدول

يانگين م  متغيرها  
  رتبه

مجذور 
  كاي

 ي درجه
  داري امعن  آزادي

ل يمـسا
اداري و 
  آموزشي

 03/7  بخش هيئت جذب عملكرد رضايت. 1

31/497  14  000/0  

 79/9  برخورد همراه با احترام كاركنان. 2

 03.9  دانشگاه با اعضاي جديد ي كنندهبرخورد دلسرد. 3

 09/5  و استخدامي گزينش كننده فرايند طولاني وخسته .4

  54/5  ديرهنگام حكم كارگزيني صدورنگراني از . 5
  03/7  احساس عدم ثبات و امنيت شغلي. 6
  68/6  نگراني از عدم پرداخت حقوق. 7
  77/7  احساس تبعيض در انجام كارهاي اداري. 8
  65/7  كيفيت نامناسب وسايل و امكانات. 9

  64/9  در دانشگاه آغاز به كار ندآي خوشاحساس . 10
  91/6  هماهنگي تاريخ حكم كارگزيني با انتظاراتنا. 11
  01/8  كننده بودن نداشتن اتاق و امكانات مأيوس. 12
  27/12  دشواري فرايند تدريس. 13
  55/11  نااميدي و تصميم به تغيير محل كار. 14
  00/6  ناآشنايي با محيط تنشِ. 15

  
در سـطح  و  31/497مجـذور كـاي برابـر بـا      ي كه مقدار آماره دهدمينشان  )5(جدول نتايج 

علمي  هيئتبندي اعضاي  معناداري بين رتبهتوان گفت تفاوت  مي ،بنابراين. معنادار استصدم  يك
تـرين  بـالاترين و پـايين   ،اساس نتايج جدولبر. وجود دارداز مسايل اداري و آموزشي بدو استخدام 
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آور بـودن تـدريس در اوايـل كـار و طـولاني و      ي سـخت و دلهـره  هـا  هترتيب متعلق به مؤلف ـ رتبه به
توان بيان كرد كـه تـدريس در چنـد مـاه     مي ،با توجه به نتايج. كننده بودن فرايند استخدام بود خسته

  . علمي سخت و دشوار بوده است هيئتاول كار براي اعضاي 
  

  ي آشناسازي و توجيه مقدماتيها هبندي برنامرتبهپيرامون دمن فرينتايج آزمون  .6جدول 

ميانگين  متغيرها
  رتبه

مجذور 
  كاي

 يدرجه
  آزادي

سطح 
  داري امعن

 19/8 آشنايي با دانشگاه ي دوره. 1

359/185  13  000/0 

 68/7 برگزاري دوره توسط اساتيد با تجربه و موفق.2

 00/8 جلسات آشنايي با مديران. 3

 66/7 بانيازاعضاي هيئت علميمتناسبدورهمحتواي.4

 00/7 فرهنگي دانشجويانآشنايي باوضعيت علمي و.5
 68/6 آشنايي با كارمندان و شهر محل خدمت. 6
 28/7 آموزشي متناسب با رشته و دانشكده ي دوره.7
 83/6 دانشجوتعامل بامديريت كلاس ويبرگزاري دوره.8
 78/6 آموزشي متنوع ي ورهد.9

 34/8 آشنايي با قوانين و مقررات اداري.10
 85/8 انتظارات دانشگاهآشنايي باحقوق صنفي و.11
 82/5 كننده در دورهارزيابي از افراد شركت. 12
 61/6 و كيفيت دورهمدرسينارزيابي از . 13
 23/9 آشنايي با تسهيلات موجود مالي. 14

  
در سـطح  و  359/185مجـذور كـاي برابـر بـا     ي  مقـدار آمـاره   دهـد كـه  مـي نشان  )6(جدول 

هـاي   بنـدي نيازمنـدي   معنـاداري بـين رتبـه   تـوان گفـت تفـاوت    مي ،بنابراين. معناداراستصدم  يك
براسـاس نتـايج   . وجـود دارد ي آشناسـازي و توجيـه مقـدماتي    هـا  هعلمي بـراي برنام ـ  هيئتاعضاي 
آشنايي با تسهيلات مالي موجود براي ترتيب مربوط به  ترين ميانگين رتبه به پايين بالاترين و ،جدول

مشـكلات مـالي آغـاز كـار و ارزيـابي افـراد شـركت كننـده در          دليل به علمي جديد هيئتاعضاي 
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علمي دوست نداشـتد كـه در پايـان     هيئتاعضاي . علمي بود هيئتاعضاي سازي  توانمندهاي  هدور
  .شود حضور و غياب و  ارزيابي شوند شان اجرا مي ييي كه براها هدور

  
  گيريبحث و نتيجه

علمي از روزهاي اول كار  هيئتگردآوري و تحليل تجارب اعضاي  پژوهشهدف كلي اين 
در سـؤال اول  . باشد كه در قالب چهار سـؤال پژوهشـي مـورد بررسـي قـرار گرفـت      در دانشگاه مي

اول كـار و فراينـد آشناسـازي خـود چـه تجـاربي        علمـي در روزهـاي   هيئتمطرح شد كه اعضاي 
و اضـطراب   تـنش و  آيند خوش، تجارب ناآيند خوشتجارب  ي سه مؤلفهها  دارند؟ از متن مصاحبه

علمـي بيشـتر از تجـارب     هيئـت اعضـاي   آينـد  خوشها نشان داد كه تجارب نـا تحليل. استخراج شد
 هـاي  پـژوهش در  آينـد  خوشتجارب . دو اضطراب داشتن تنشبوده و در آغاز كار آيند آنها  خوش
 تنش. تكرار شده است) 2005(كامير و ويچ) 2003( 2لند، جانسون و بريك)2001( 1كورمكمك

و گرسـتن،  ) 2000( 3، خمـيس )1986(آستين  هولينگ هاي پژوهشو اضطراب در آغاز كار نيز در 
ي آينـد  خوشا تجـارب نـا  ام ـ ؛مورد توجه قرار گرفته است)  2001( 4كيتينگ، يووانوف و هارنيس

علمـي در سـاير كشـورها     هيئـت مشـابه تجـارب اعضـاي     ،شوندگان به آن اشاره كردند كه مصاحبه
  . نيست

ي توجيـه  هـا  هبرنام ـ ،علمـي  هيئـت عنوان گرديـد كـه بـه نظـر اعضـاي       پژوهشدر سؤال دوم 
 ؟شـود  ارايـه يـد  مقدماتي در دانشگاه بايد چه محتوايي داشته باشد؟ و چگونه و بـا چـه ابزارهـايي با   

پــنج مضــمون اصــلي را تحــت عنــاوين حمايــت و پشــتيباني عــاطفي، توجيــه مقــدماتي،   هــا،  يافتــه
مضـمون حمايـت و   . اي نمايـان كـرد  هاي حرفـه سازماني و آموزش مهارت آشناسازي، ادغام درون

، )1992( 5آسـتين  -هولينـگ  هـاي  پژوهشهمزمان در  صورت بهپشتيباني عاطفي و توجيه مقدماتي 
مـورد  ) 2005(كـامپر  و ويـچ ) 2002(، جانسـون و كـاردوس   )2000(6گيليودي -رندس و ريگازيوآ

 
1. McCormack 
2. Johnson & Birkeland 
3. Khamis 
4. Gersten, Keating, Yovanoff & Harniss 
5. Huling-Austin 
6. Arends & Regazio-Digilio 
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 هـاي  پژوهشسازماني در  آشناسازي و ادغام درونهاي  خصوص مضموندر. توجه قرار گرفته است
نيز اشاره ) 2005(كامپر ويچو كي) 2005( 3مرچانت ، مون)2003( 2، ريچين و بانيون)2000(1رمزي

و  ، جانسـون )1999( 4نمسـر  -اي، فـيمن هـاي حرفـه  در رابطه با مضمون آموزش مهـارت  .شده است
  . اند خود به آن توجه كرده هاي پژوهشدر ) 2011(5و سدا و بيلگ) 2002(كاردوس، 

داري بـين ميـانگين   آيا تفاوت معنـا را مورد پرسش قرار داد كه  مسئلهاين  پژوهشسؤال سوم 
اساس جنسـيت وجـود دارد؟ نتـايج نشـان     در متغيرهاي اصلي بر هيئت علمينمرات نظرات اعضاي 

گيري  ي اول كار، پيها هعلمي مرد و زن از لحاظ برخورد همكاران در ما هيئتداد كه بين اعضاي 
 ؛داري وجـود نـدارد  اي آشناسازي و توجيه مقدماتي تفاوت معنها همسايل اداري و آموزشي و برنام

و تجـارب آنـان از روزهـاي اول كـار در دانشـگاه و مراحـل        بـر درك  اثـري يعني، جنسيت اساتيد 
  .   آشناسازي اوليه نداشته است

 نامه پرسشي اصلي ها هداري بين ميانگين مؤلفآن بود كه آيا تفاوت معنا پژوهشسؤال بعدي 
نشان  ها هعلمي وجود دارد؟ داد هيئتي محل خدمت اعضاي ها هاشتغال و دانشكد ي براساس سابقه

سـاير اعضـا از    در مقايسه بـا  ،اند سال اخير جذب دانشگاه شده 5علمي كه در  هيئتاعضاي داد كه 
ايـن بخـش از   هاي  هيافت. اند جذب و استخدام و آشناسازي رضايت كمتري داشته ي اوليههاي  فرايند
ي پژوهش با بخش كيفي پژوهش حاضر نيز همسو و هماهنگ بود كه حاكي از اين كمهاي  تحليل
 ي ي كيفي گوياي آن است كه نوع برخورد بخش اداري و نحوهها هاز مصاحب برآمدهتايج ن واست 

نتـايج بررسـي ايـن     .تر شـده اسـت  هاي اخير پيچيدهاستخدام و فرايندهاي جذب و گزينش در سال
ي هـا  هو شـيو هـا   دهد كه دانشگاه نياز به بازنگري در نـوع برخـورد  بخش از سؤال پژوهش نشان مي

زيـرا همـان    ؛تـر شـود   بخـش  تر و رضـايت  وارد دارد تا ميزان رضايت مطلوب سين تازهاستخدام مدر
 شود، درگيـري مـدرس در كارهـاي اداريِ    فرسودگي مي موجبانداره كه كار آموزش و تدريس 

تري بـراي اسـتخدام اعضـاي    لازم است دانشگاه از سازوكار ساده ،چنينهم. تر استبيشتر فرساينده
برخوردهـا در ذهـن افـراد     نخسـتين زيـرا   ؛حمايتي به خود بگيرد ي بيشتر جنبه جديد استفاده كند و

 
1. Ramsey 
2. Richin & Banyon 
3. Moon Merchant 
4. Feiman-Nemser 
5. Seda& Bilge 
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  . ماند و تا پايان سي سال كار در سازمان فراموش نخواهد كرد مي
 علمـي در بـدو   هيئـت ي اعضاي ها هترين دغدغ عبارت بود از اين كه مهم پژوهشسؤال آخر 

علمـي در روابـط بـا همكـاران      هيئـت بندي نظرات اعضـاي  استخدام چيست؟ كه مقايسه و اولويت
زا بودنـد و  كلي نتايج نشان داد كه همكاران در هنگام ورود يك عضو جديـد بيشـتر چـالش    طور به

يعنـي   ؛انـد و عضو جديـد را در آغـاز كـار نپذيرفتـه     اند جود آورده بهيي براي عضو جديد ها هحاشي
. ي معكـوس دارنـد  ديگر رابطـه ايجاد چالش توسط همكاران و رضايت خاطر از محيط كار بـا يك ـ 

نيز تكـرار شـده   ) 2008( 1و كيلگور رنويلبو -گريفين، وين، اوتيس  ي نتايج اين پژوهش در مطالعه
كلـي   طـور  بـه  ،علمي در مـورد مسـايل اداري   هيئتبندي نظرات اعضاي خصوص اولويتدر. است

آور بودن سختي و دلهرهعلمي مربوط به  هيئتي اعضاي  ترين دغدغهدهد كه اصلي نتايج نشان مي
توان نتيجه گرفت كه يكي از علل ترك محل كار ممكـن   ي اول كار است كه ميها هتدريس در ما

ي تدريس و يادگيري در اوايـل كـار باشـد    ها هاست مربوط به ناتواني در تدريس و ناآشنايي با شيو
هودسـون، بيوتـل و   ؛ )2002(وانـگ  ؛ )2002(بـوري  اسـتانس  هاي پژوهشكه البته اين يافته با نتايج 

آشـنايي بـا   ناانـد   همسو است كه گـزارش كـرده  ) 2011( 2اينگرسول و استرانگ؛ )2007( هودسون
خصــوص در. مدرســين شــده اســتهــاي تــدريس باعــث تــرك حرفــه يــا تغييــر محــل كــار   روش

بـا   ي توجيه مقدماتي نتايج نشان داد كه آشـنايي ها هعلمي در مورد برنام هيئتبندي اعضاي  اولويت
علمـي   هيئـت ل معيشتي است كه از نظر اعضاي يتأمين مسا برايدانشگاه  در تسهيلات مالي موجود

 ) 1986(آستين  -هولينگ هاي پژوهشبالاترين رتبه را به خود اختصاص داد كه اين نتيجه در نتايج 
تـوان بـه عـدم    مـي  پـژوهش هـاي ايـن    از محدوديت. نيز گزارش شده است )1998(نمسر  -فيمن و

انـد يـا    تدريس را ترك يا محل كار خود را تغييـر داده  ي علمي كه حرفه هيئتدسترسي به اعضاي 
  .عدم بيان برخي از تجارب اعضاي علمي اشاره كرد ياخاطر نداشتن  به
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