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افزايش استخدام پذيري نابينايان
دكتر فاطمه سميعي*
چكيده
قابليت استخدام، توانايي فرد در تشخيص فرصت​هاي شغلي و حرفه اي در مسير زندگي است. 
به عبارت ديگر، استخدام پذيري توانايي جذب شدن در مشاغل سازماني و غير سازماني است. 
عوامل مختلفي بر استخدام پذيري مؤثرند. از جمله اين عوامل مي​توان به روابط بين فردي، هوش هيجاني، خودكار آمدي و دانسته​هاي شغلي اشاره نمود. از طرف ديگر، نابينايان به عنوان گروهي از افراد صاحب حق در جامعه ما داراي شايستگي​ها، توانايي​ها و استعداد فوق العاده اي هستند و مي​توانند در فرصت​هاي شغلي برابر با نابينايان شركت كنند و موفقيت​هاي بالاتري بدست آورند. اما بخاطر نقص جسمي​شان نه تنها توانايي آنها در نظر گرفته نمي​شود، بلكه خود نيز احساس حقارت نموده و توانايي​شان را بروز نميدهند.

براي اينكه نابينايان بتوانند در مشاغل مختلف كه توانايي انجام آن را دارند به كار گمارده شوند، لازم است در درجه اول به قابليت استخدام پذيري آنها بعنوان مهم​ترين گام در كار يابي و استخدام اهميت داده شود و به آنها كمك نمود تا اين قابليت را در خود پرورش دهند. لذا، در اين مقاله به راههاي مختلف افزايش استخدام پذيري نابينايان پرداخته شده است. 
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مقدمه
اشتغال و استخدام از جمله ضرورت های مهم جامعه انسانی می باشد. در هر جامعه ای، برای افرادی که در سن کار هستند، داشتن شغل و استخدام از اهمیت ویژه ای برخوردار است. با توجه به پیامدهای ناشی از داشتن شغل، افرادی که در اشتغال به سر می برند از سلامت و رضایت بیشتری برخوردارند. اهمیت اشتغال و استخدام و اثرات آن، محققان را بر آن داشته است تا تلاش هایی در زمینه افزایش قابلیت استخدام
 افراد انجام دهند (موسوي، 1393). 
نگاهي به جهانی شدن و رشد سریع تکنولوژی نشان مي​دهد كه تقاضای بازار كسب و كار در حال نوسان است و افراد موظفند خود را با این تغیيرات هماهنگ سازند (ون دم
، 2002). از جمله روش هایی که سازمان ها برای انطباق با تغییرات از آن استفاده کردند، سازماندهی مجدد و کاهش تعداد نیروی کار بوده است (حسن پور، زاهدی و عباسی، 1388). 
چنین تغییراتی در سازمانها و مسیر شغلی کارمندان، تغییراتی را در بازار کار ایجاد کرده است. سازمان ها به کارمندانی انعطاف پذیر، خلاق و کارآفرین نیاز دارند که دارای مهارت های قابل انتقال
 باشند و به راحتی بتوانند خود را با این تغییرات دنیای کار منطبق کنند (هیات
، 1995؛ به نقل از دیگیریپ، ون لو و ساندرز
، 2004). 
تغييرات دنياي كار ابتدا مسأله امنيت كار را نشانه مي​رود. اما اين امنیت شغلی از طریق افزايش قابلیت استخدام تامین می شود. قابلیت استخدام به عنوان توانایی فرد در شناسایی و بالفعل کردن فرصت های مسیر شغلی در درون و بین سازمان ها تعریف می شود (فوگیت، کینیکی و آشفرد
، 2004) 
این مفهوم مهمترین عامل در انطباق پذیری
 و موفقیت افراد در محیط کاری آشفته امروزی است (فوگیت، 2006). 
قابلیت استخدام مفهومی است که برای مواجهه با عدم امنیت شغلی مطرح شده است. زمانی امنیت شغلی با حضور مادام العمر فرد در سازمانی خاص تامین می شد (فریبر و سلز
، 2003). 
در آن زمان پیشرفت توسط واژه هایی مانند ثبات، امنیت کاری و پیشرفت  عمودی تعریف می شد (بروان، هکت و ویلیامز
، 2003؛ به نقل از ام سی آردل
 و همکاران، 2006)  و کارمندان با بالا رفتن از نردبان سلسه مراتب سازمانی مسیر شغلی خود را می ساختند (فرییر و سلز، 2003). اما امروزه جهان کار با بی ثباتی، تغییر و تحول مداوم و دوره های بیکاری توصیف می شود. در نتیجه کارمندان و کارفرمایان برای فائق آمدن بر این جهان کار بی ثبات با چالش هایی مواجهه می شوند و دیگر نمی توانند امنیت شغلی را به معنای قبلی آن تجربه کنند. 
عدم امنیت شغلی پیامدهای منفی زیادی بدنبال دارد؛ سلامت کارکنان از لحاظ روانی، روحی و جسمی به خطر می افتد (روگر
، 2001؛ به نقل از زاهدی، اربطانی و حسن پور، 1388)، نگرش کاری و شغلی مثل رضایت شغلی از بین می رود (مایکل
، 1996؛ به نقل از زاهدی، اربطانی و حسن پور، 1388) و در نهایت عملکرد کارکنان و اثربخشی سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد (زاهدی، اربطانی و حسن پور، 1388). 
با توجه به این پیامدهای عدم امنیت شغلی، امنیت شغلی کارکنان باید به گونه دیگری تامین شود. دراین راستا قابلیت استخدام به جای اشتغال مادام العمر به عنوان یک محافظ و تامین کننده امنیت شغلی در بازار کار مطرح می شود. با توجه به تغییرات و تحولات محیط کاری و سازمانی، محیط های کاری و سازمان ها نیازمند کارمندانی انعطاف پذیر و انطباق پذیرند که بتوانند خود را در راستای این تحولات تعریف کنند و خود را با محیط های بی ثبات و در حال تغییر کاری انطباق دهند (فوگیت، کینیکی و آشفرد، 2004). 
قابليت استخدام، توانایی فرد برای به دست آوردن استخدام اولیه، حفظ شغل،  تغییر شغل در يك سازمان و دست یابی به شغل جدید است. این تعریف هم افراد بیکاری که جویای کار هستند و هم افراد شاغلی را که به دنبال شغل جدید یا ارتقا و موقعیت جديد هستند را شامل می شود (هلیج و پولارد
، 1998؛ به نقل از ام سی کواید و لیندسی، 2005). 
در قابلیت استخدام امكان حرکت مستقلانه و آزادانه افراد در بازار کار و تحقق نیروهای بالقوه خویش است (ام سی کواید و لیندسی، 2005). فوگیت
 و همکاران (2004) قابلیت استخدام را یک سازه روانی اجتماعی شخص محور می دانند که از وضعیت اشتغالی فرد جدا است. این بدان معنی است که یک فرد ممکن است قابل استخدام باشد، بدون این که لزوماً در حال حاضر شاغل باشد. آن ها قابلیت استخدام را توانایی شخص برای بالفعل کردن و تحقق بخشیدن به فرصت های مسیر شغلی در درون و بین سازمان ها تعریف می کند. 
افرادي كه قابليت استخدام دارند داراي ويژگي​ها و صفاتي مانند هويت مسير شغلي، انطباق پذيري، خود كارآمدي (برنستون، ناسوال
 و اسورک، 2007)،  خوش​بيني، گشودگي، تمايل به يادگيري، منبع كنترل دروني، هوش هيجاني و سرمايه​هاي انساني و اجتماعي است (اوتینو
، 2010 و موسوي، 1393). يعني آنچه به آنها توانايي نفوذ، قدرت و اطلاعات شغلي مي​بخشد و نيز شرايط سني، تحصیلات، تجربیات کاری و آموزشی، عملکرد شغلی، هوش هیجانی و توانایی های شناختی و مهارت ها، توانایی ها و دانش به آنها بسيار كمك كننده است (فوگیت، 2006). چنین شایستگی هایی، فرصت هایی برای افراد در جهت تداوم شغل و توسعه مسیر شغلی فراهم می کنند (دي وس، هاو و هیجدن
، 2011). 
ام سی آردل و همکاران (2006) معتقدند که قابلیت استخدام با تحت تاثیر قرار دادن عزت نفس می تواند در طول دوران بیکاری به بیکاران کمک کند. عزت نفس یک فاکتور روانشناختی بسیار مهم است که با بيكاري رابطه معكوس دارد.  قابلیت استخدام می​تواند از آسيب دیدن عزت نفس افراد در طول دوران بیکاری جلوگیری کند. افرادی که دارای هویت مسیر شغلی قدرتمندی هستند،  دوران بیکاری را به عنوان یک گذار مثبت میبینند که می توانند از آن به عنوان زمانی برای تفکر در هویت و جهت گیری مسیر شغلی خود استفاده کنند (فوگیت، کینکی و آشفرد، 2004). 
علاوه بر اين، پژوهش ها نشان می دهند که قابليت استخدام يك سري تفاوت​هاي فردي و ويژگي​هاي شخصيتي را هم تحت تأثير قرار مي​​دهد (نیلسون واکبرگ
،  2012). به راحتي افراد را درگير بازار كار مي‌كند تا اطلاعات خود را بالا ببرند و رفتارهاي خلاقانه​ي كار يابي بروز دهند (ام سی آردل و همکاران، 2006). 
در رفتار کار یابی مؤثر يك سري ویژگی های شخصیتی، انتظارات کلی نسبت به منبع کنترل و خوش بینی، خود ارزیابی مثبت، انگیزه‌ها و متغیرهای جمعيت شناختي مانند سن، جنس، تحصيلات وجود دارد (فوگیت، 2006). 
افراد با قابلیت بالای استخدام، بیشتر قادرند مهارت ها و ارزش های خود را متناسب با نیازهای محیط کار به روز کنند و بتوانند رضایت مندی و رضایت بخشی و در نتیجه سازگاری کاری را تجربه کنند. 
یافته هاي پژوهش ام سی کواید (2006)  نشان می دهد که صلاحیت های حرفه ای، مهارت های نرم کلامی و استفاده از برنامه های اندیشمندانه در ارتباط با کارفرمایان به طور معنا داری با موفقیت در کار یابی مرتبط هستند. در اهميت داشتن قابليت استخدام همين بس كه افراد با قابلیت استخدام بالا، سلامت روان و بهزیستی بیشتری را از خود گزارش دادند (برنستون و مارکلوند، 2007؛ گاون
،2011).
بنابراين، رقابت جهاني بر سر بازارهاي جهاني، و رقابت سازمان​ها جهت استخدام نيروهاي ماهر و كارآمد و رقابت افراد جهت ورود به دنياي كار باعث شده است كه روانشناسان و مشاوران شغلي نيز به دنبال افزايش توانايي افراد و قابليت استخدام در خصوص ورود به دنياي كار باشند.
از طرف ديگر، گروهي از افراد جامعه ما كه معمولا در اشتغال زايي فراموش مي​شوند، معلولان يا به طور خاص افراد نابينا هستند. وظيفه جامعه حمايت همه جانبه، مراقبت و نگهداري از افراد معلول است. وظيفه‌اي كه دشوار و فراموش شدني است.  امرار معاش و بيكاري نابينايان يكي از مسائل مهم و جدي مسير زندگي آنهاست كه باعث نگراني، استرس و ايجاد خلل در فرآيند ازدواج و ادامه تحصيل آنها ميگردد.
به گفته محمدي (1385) فرصتهاي استخدامي كه در اختيار معلولان قرار مي‌گيرد اندك است و در اغلب كشورها از جمله ایران قوانيني مبني بر الزام كارفرمايان جهت استفاده از معلولين وضع شده است. ولی گاه دیده می شود که در اجرای این قوانین اهمال می شود و از بکار گیری این افراد در مشاغلی که استعداد و توانایی انجامشان را دارند به خاطر نداشتن ظاهر مورد قبول جامعه، سرباز زده می شود و به اين نكته توجه ندارند كه يك فرد نابينا هم تمام نيازها و اميدهاي يك فرد عادي را دارد و با اشتغال در پي اين است كه مايحتاج زندگيش را برآورده سازد. وی به شدت خواهان استقلال است و هيچگاه دوست ندارد ديگران با او رفتاري ترحم آميز داشته باشند. 

اهميت توجه به اشتغال از بعد اقتصادي و اجتماعي در معلولين از افراد عادي جامعه بيشتر است زيرا به تجربه ثابت شده است كه اثرات سوء بيكاري در بين معلولين در مقايسه با افراد غير معلول، سريعتر آنان را به مخاطرات ناشي از بيكاري مواجه مي سازد، از طرفي محدوديتهاي شغلي كه با توجه به معلوليت آنان وجود دارد شانس انتخاب ديگر مشاغل را كاهش داده و در صورت بيكاري آنان را به افرادي مصرف كننده و هزينه زا تبديل مي‌كند (محمدي، 1385). 
اگرچه متأسفانه اغلب افراد ناتوان نمي‌توانند سهم کاملي در مشاغل داشته باشند يا شغل‌هايي که توانايي انجامش را دارند به دست آورند يا امکان آموزش و ارتقاء شغلي را ندارند اما بايد توجه داشت که افراد معلول مهارت و توانايي‌هايي را دارند که همانند افراد غير ناتوان است و مي‌توانند همانند ديگران بدون نياز کمک مخصوصي، مؤثر واقع شوند (معطوفي، 1389). 
سرمایه انسانی و اجتماعی و مخصوصاً حمایت اجتماعی می تواند به افراد برای مقابله با موقعیت های پر استرس کمک کند (لازاروس و فلک من
، 1984؛ به نقل از ام سی آردل و همکاران، 2006؛ کیپر
 و همکاران، 2011) . 
حمايت​هاي اجتماعي معلولان و افراد نابينا بايد به آنها كمك كند كه قابليت استخدام را به عنوان يك مهارت ياد بگيرند. قابليت استخدام آموختني است. پجی او
 (2008) در پژوهشی به بررسی و آموزش مهارت های استخدام پذیری دانشجويان پرداخت و نتيجه مثبت گرفت. همچنين، ناتو 
و همکاران (2009) در پژوهشی با هدف درک عواملی که جهت گیری قابلیت استخدام را افزایش می دهد به بررسی تاثیر فرهنگ اشتغال، رضایت شغلی و خود کارآمدی بر جهت گیری قابلیت استخدام پرداختند. 
نتايج نشان داد كه داشتن فرهنگ قوی در پذيرش نقش قابلیت استخدام و آموزش آن بیشتر از عوامل فردی مانند رضایت شغلی یا خود کارآمدی قابلیت استخدام را تحت تأثير قرار مي​دهد. در واقع فرهنگ قوی قابلیت  استخدام با جهت گیری قابلیت استخدام ارتباط مثبت دارد، ولی با انگیزه های کششی کارکنانی که قصد ترک شغل خود را داشتند از طریق عوامل فردی مانند نارضایتی شغلی و نقش خود کارآمدی  نه با فرهنگ قوی قابلیت استخدام تبیین می شود. 
بنابراين، مي​توان گفت پژوهش​هاي مختلف نشان داده است كه قابليت استخدام به عنوان سازه​اي در مشاوره شغلي مطرح است كه جهت ورود به شغل و ماندن در آن نقش بسيار مهمي دارد. اين سازه، تحت تأثير و تأثر ويژگي​هاي فردي و اجتماعي قرار دارد و در گروه نابيناياني كه خواهان استخدام و اشتغال هستند، بايد بيش از سايرين مورد توجه قرار گيرد. 
بحث و نتيجه گيري
در دنیای مدرن امروزي اعتقاد بر این است که ویژگی​های رواني و شخصيتي افراد ثابت و غیر قابل تغییر نیست، بلکه افکار و باورهای آدميان پویا و قابل تغییر است. در عرصه كار آشفته ي امروز دیگر امنیت شغلی به معنای سابق آن تامین نمی شود بلكه امنيت شغلي در دل ويژگي​هاي رواني و شخصيتي افراد نهفته است. به عبارت ديگر، به گفته ي اتینو (2010) و فوگیت و کینکی (2008) توانايي تغيير و انطباق با شرایط كاري و افزايش قابلیت استخدام تأمين كننده امنيت شغلي هستند. 
قابلیت استخدام یک فراویژگی است و حاصل تركيب دانش، نگرش و مهارت است و به عنوان عامل مهمي برای بررسي عملکرد کارمندان در بازار کار مورد توجه قرار مي​گيرد (کارنر
، 1988؛ به نقل از ساندرز و دیگریپ، 2004). 
بنابراين، مي​توان گفت كه قابلیت استخدام یک منبع مقابله در برابر شرايط سخت اشتغال، استخدام و تغییرات كاري و سازمانی است، به طوری که تاثیر منفی عدم امنیت شغلی و بيكاري را کاهش مي​دهد. 
قسمت مهمي از قابليت استخدام، انطباق پذیری است. يعني فرد بتواند خود را با شرايط جديد سازگار نمايد. به عبارت ديگر، قابليت استخدام توانایی فرد برای تغییر کردن و سازگار شدن است (ساویکاس 1997؛ به نقل از اتینو، 2010). 
انطباق با تغییرات شغلی فرایندی فعال است. يعني افراد بايد خود تلاش كنند تا بر مشكلات سر راه فائق آيند و آنچه لازم است را ياد بگيرند. پژوهش​هاي مختلف نشان داده است كه قابليت استخدام در مسير زندگي مهارتي آموختني است و همه افراد به خصوص نابينايان را بايد به اين مهارت مجهز نمود. 
تجهيز به مهارت​هاي مختلف از جمله استخدام پذيري نوعي بازپروري است. بازپروری نابينايان به منظور دستیابی به زندگی مستقل به نحوی كه خود مسئول زندگی خویش بوده و به خودكفایی برسند و بتوانند به جامعه بپیوندند از اصول شرافت و وقار انسانی محسوب می شود که کمک شایانی به بکارگیری این قشر از جامعه در مشاغلی که توانایی انجامشان را دارند می‌کند. افزايش مهارت نابينايان براي افزايش توانايي آنها در رقابت با افراد سالم، از طريق آموزش و تمركز بر مهارت​ها، مي​تواند يك نابينا را به راحتي وارد دنياي رقابت به خصوص رقابت در اشتغال نمايد. 
اگر چه مهارت اندوزي آنها ممكن است فرآيندي طولاني مدت داشته باشد و رسيدن به شغل را به تأخير اندازد، اما ضرورتي انكارناپذير است و مي​تواند ادامه فرآيند اشتغال را تسهيل بخشد. به اين منظور بايد بر رشد، پرورش و توسعه عوامل تأثيرگذار در قابليت استخدام مانند دانش و مهارت، نگرش، خصیصه​های شخصیتی مورد نیاز بازار کار مانند هويت، انطباق پذيري، خود كارآمدي، خوش​بيني، گشودگي، تمايل به يادگيري، منبع كنترل دروني، هوش هيجاني و حمايت​هاي اجتماعی، محیطی و اقتصادی به عنوان سرمايه​هاي مهم زندگي تأكيد نمود.
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