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Background & Purpose: Human resource management has entered a new era called “employee 

experience”. Employee experience encompasses what individuals encounter and observe during 

their tenure in an organization. Companies with strong employee experience are able to attract 

the best and most talented talent. In this regard, the present study aims to understand the 

employee experience of knowledge from the recruitment process in knowledge-based companies. 

Methodology: This study is based on the interpretive paradigm in terms of philosophical 

foundations and uses the interpretive phenomenological method to understand the lived 

experiences of knowledge workers. The participants in this study are 30 employees of 

knowledge-based companies who have recently been recruited and have master's and doctoral 

degrees with specialized work experience. The data collection tool in this study was interviews. 

The technique of Dickelman et al. was used to analyze the data. 

Findings: The results of the study were divided into 3 main themes, 8 sub-themes, and 81 

pleasant and unpleasant experiences: The main themes are: attracting job applicants, the 

assessment and interview process, and integration (acceptance and starting work). The sub-

themes, which are themselves subsets of the main themes, include: attractiveness of the company 

and job position, transparency and quality of the job advertisement, how to interact with 

applicants (initial assessment), the interview environment, the structure and quality of the 

interview questions, the characteristics and behavior of the interviewers, acceptance and 

announcement of the result, and the familiarization program. 

Conclusion: The results of the study showed that knowledge workers have different lived 

experiences. Therefore, knowledge-based companies in the health sector should pay attention to 

individual differences when designing and creating an enjoyable experience for job applicants.  
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  بنيان حوزة سلامت  هاي دانش  جذب در شركت فرايندفهم تجربه زيسته كاركنان دانشي از 
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 برگيرنـدة  در كاركنـان،  تجربة. است شده »كاركنان تجربة« نام به جديدي عصر وارد انساني منابع مديريت :زمينه و هدف
 كـه  هـايي  شـركت . كننـد  مـي  مشـاهده  و شوند مي مواجه آن با سازمان در خود تصدي دورة طول در دافرا كه است چيزهايي
 بـا  حاضر مطالعة راستا، اين در. كنند جذب را استعدادها مستعدترين و بهترين توانند مي اند، كرده تجربه را قوي كارمند داشتن
  .است شده انجام بنيان دانش هاي شركت در جذب فرايند از دانشي، كاركنان تجربة فهم هدف
 بـراي  تفسـيري،  پديدارشناسي روش از و است استوار تفسيري پارادايم بنيان بر و فلسفي مباني، لحاظ به مطالعه اين :روش
 بـه  وارد تـازه  كاركنـان  از نفـر  30 مطالعـه،  ايـن  در كنندگان مشاركت. است برده بهره دانشي كاركنان زيستة تجارب شناخت
 گردآوري ابزار. داشتند تخصصي كار سابقة همه و بودند دكتري و ارشد كارشناسي تحصيلي مدرك با بنيان دانش هاي شركت

  .شد استفاده همكاران و ديكلمن تكنيك از ها، داده تحليل براي. بود مصاحبه مطالعه، اين در اطلاعات

: شـد  بنـدي  دسـته  ناخوشـايند  و خوشـايند  تجربـة  81 و فرعـي  مايـة  درون 8 اصلي، ماية درون 3 به پژوهش نتايج :ها يافته
). كـار  شـروع  و پـذيرش ( سـازي  يكپارچه مصاحبه، و ارزيابي فرايند شغلي، متقاضيان جذب: از اند عبارت اصلي هاي مايه درون

 موقعيـت  و شـركت  جـذابيت : از انـد  عبـارت  هستند، اصلي هاي مايه درون زيرمجموعة خود كه فرعي هاي مايه درون همچنين
 هـاي  سـؤال  كيفيت و ساختار مصاحبه، محيط ،)اوليه ارزيابي( متقاضيان با تعامل نحوة شغلي، آگهي كيفيت و شفافيت شغلي،

  .آشناسازي برنامة و نتيجه اعلام و پذيرش كنندگان، مصاحبه رفتار و خصوصيات مصاحبه،

 هـاي  شـركت  رو ايـن  از دارنـد؛  متفـاوتي  زيسـتة  هـاي  تجربه يك هر دانشگران، كه داد نشان پژوهش نتايج :گيري نتيجه
  .كند توجه فردي هاي تفاوت به بايد شغلي، متقاضيان براي بخش لذت تجربة ايجاد و طراحي در سلامت، حوزة بنيان دانش

  بنيان، پديدارشناسي هاي دانش  جذب، شركت فرايند، كاركنان دانشي، ركنانتجربة كا :ها كليدواژه

09/04/1404  
08/06/1404  
16/07/1404  
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  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
 سـابقه سـازگار شـوند    ها براي بقا بايـد بـا ايـن تحـولات بـي      سرعت در حال تغيير است و شركت وكار به شرايط دنياي كسب

 مانـدگاري و حفـظ  بـراي  هـا در حـال حاضـر     بسياري از شـركت ). 2017، 2؛ پلاسكوف2022، 1اوزتورك و پزت وس،يكورنل(
. پرداخت پول يـا دسـتمزد نيسـت    ،كاراكنون ديگر  زيرا  ؛اند هاي خود قرار داده توجه به كاركنان را در هستة فعاليت ،بقايشان

محور اسـت كـه در آن كاركنـان درگيـر، مشـتاق و بـاانگيزه        هاي كار انسان اين تغيير نگرش، آغازگر عصر جديدي از محيط
شده ) 5نكاركنا ةتجرب( عصر چهارممنابع انساني وارد  ة، حوز)2017( 4مورگان ةگفت به. )2023، 3يو رود انويهارل( خواهند بود

كاركنان يك رويكـرد جديـد در منـابع     ةتجرب. هاي منابع انساني است در مديريت و شيوه تغيير پارادايم ةدهند است كه نشان
؛ 2017؛ پلاسـكوف،  2020، 6تزيهـادوان و اشـم  ما(شدت با رويكردهاي سنتي منابع انساني متفاوت اسـت   انساني است كه به

هـاي فرهنگـي،    تركيبي از محـيط  عنوان بهكاركنان  ةجاكوب مورگان كه پيشگام اين مفهوم است، به تجرب). 2017مورگان، 
كند كه ارزيابي كلـي كاركنـان از محـل كارشـان را در مـورد مثبـت بـودن چنـين          فيزيكي و تكنولوژيكي سازمان اشاره مي

سـازمان   دركه كارمنـد   كند تعريف مي كارمند را سفري ةتجرب) 2022( 7گالوپ). 2017مورگان، (سازد  ي ممكن ميهاي مكان
اين شامل تمام تعاملاتي است كه كارمند بـا سـازمان شـما قبـل از اشـتغال، در طـي آن و بعـد از آن دارد        . كند شما طي مي

  ). 2023 ،8يو كولكارن يموهانت(
دهند و  كارمند را شكل مي ةاساسي است كه تجرب ةمرحل 5شامل ) چرخه زندگي كاركنان(ركنان خلاصه، سفر كا طور به

ايـن  ). 2022 ،9ووي ـريو ب لي ـگابر(كارمند خود روي آن تمركـز كننـد    ةتجربمديران و رهبران منابع انساني بايد در استراتژي 
  . 14و ترك خدمت يا خروج 13داشت، حفظ و نگه 12، توسعه11پذيري ، جامعه10استخدام :اند از عبارتمراحل 

 جذب و حفظ كاركنان مستعد بسيار مهـم  برايزندگي كاركنان  ةدر حالي كه توجه به تمام مراحل مذكور در طول چرخ
براي اكثـر كاركنـان، نـه    . جذب و استخدام است ،آن و وجود دارد كه نبايد ناديده گرفته شود فراينداست، يك مرحله در اين 

 ـ  سـت ها آن دوران اسـتخدام  ،تماس با شركت ةنقط ، اولينها آن همة  هـاي تأثير ،كانديـد شـغلي   عنـوان  بـه  هـا  هو ايـن تجرب
 فراينـد تمـاس در طـول    ةعدم برقراري ارتباط واضح و دقيق با داوطلب در هر نقط. اي بر برند و شهرت شركت دارد گسترده

و بـه   خواهد شد منجر منفي هاي هكارمند و ايجاد تجرب ةتجرب فرايندتماس در ابتداي  ةجذب و استخدام، به قطع ارتباط نقط
  ). 2022، 15اسيو د لوايس(خواهد زد برند كارفرمايي شما آسيب 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Cornelius, Ozturk & Pezet 
2. Plaskoff 
3. Harlianto & Rudi 
4. Morgan 
5. Employees Experience 
6. Mahadevan & Schmitz 
7. Gallup 
8. Mohanty & Kulkarni 
9. Gabriel & Biriowu 
10. Hiring 
11. Onboarding 
12. Development 
13. Retention 
14. Exit 
15. Silva & Dias 
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 تعامـل  ةكنند و بر اساس نحـو  تجربه جذب و استخدام ارزيابي ميكارفرمايان آينده را از همان ابتداي  ،شغلي متقاضيان
دهند  در سازمان چگونه خواهد بود، انجام مي ها آن اينكه زندگي دربارة با شركت در طول چرخه جذب، قضاوت سريعي ها آن

 كنند كه به اي را براي كارمندان خود فراهم مي كارمندان عالي دارند، محيط كار ساده ةهايي كه تجرب شركت). 2022گالوپ، (
سـازمان،   250وتحليـل   بر اساس تجزيه. دهد كار خود را به خوبي انجام دهند و شركت را به جلو سوق دهند امكان مي ها آن

برابـر   8/2برابر سود به ازاي هـر كارمنـد،    4برابر ميانگين سود،  2/4كنند،  گذاري مي هايي كه روي كارمندان سرمايه شركت
  ). 2017مورگان، (كنند  درآمد به ازاي هر كارمند را تجربه مي

تجربـة  در خط مقدم حمايـت از جنـبش    ،فناوريتني بر بنيان و مب هاي دانش شركت كه دهد مطالعات مختلف نشان مي
وكـار، رقابـت و    ترين منبع در مديريت كسـب  ها، دانش مهم در اين شركت). 2022، 1و بالارامان رسلواميپان(، هستند كاركنان

 ،يز، داپـا پ؛ 2020، 2موتلـو (ها در كاركنـان شـركت مسـتقر اسـت      فرد است و پايگاه دانش اين شركت خلق مزيت منحصربه
هـا   ترين منبـع سـازمان   وكارهاي مبتني بر دانش، كاركنان دانش مهم به عبارتي، در كسب). 2020، 3تايگليمولر و م ،يگرگور

). 2022، 4و بكـا  چـو يتودر(نـد  كن جذب و حفظ كوشند تا اين كاركنان را مياي  يندهافز طور به ها سازمان و شوند محسوب مي
 ةو ايجاد، انتقال و استفاد بسيار خوبي دارنداي  حرفه ةتجربكه دانش، تحصيلات يا  شود يگفته مكارمنداني به كاركنان دانش 
از آنجا كه چنين استعدادهايي ارزشـمند  ). 2023، 5و كومودروموس سيولاكيهارك(ست ها آناز وظايف اصلي  ،عملي از دانش

توليد كالا  برايا كه از نيروهاي مستعد و دانشي ه جذب و استخدام اين شركت فرايندمثبت در  ةو كمياب هستند، ايجاد تجرب
اين روش نسبتأ جديد در جذب ). 2023، 6يهورواث و كنس؛ 2022، اسيو د لوايس(برند، بسيار حياتي است  و خدمات بهره مي

بـر  . شـود  استفاده مي) جذب استعدادها(منابع انساني  ةبزرگ حوز هاي چالش براي يكي ازاست كه حلي  جذب و استخدام، راه
، شود ترين سرمايه و منبع توليد محسوب مي اصلي ،بنيان كه نيروي كار مستعد هاي دانش در شركت گفتتوان  مي ،اساساين 

امـا بـراي   ). 2024، 7ونـر و  فريفاليولز،  نسن،يم(جذب استعدادها، دور از انتظار نيست  براي تجربة كاركناناستفاده از رويكرد 
انـد،   داشته فراينداي از اين  بايد ديد افراد چه درك و تجربه ،جذب و استخدام فراينديكردي در كارگيري چنين رو استفاده و به

بـراي  دهنده، علائمي را  ها در مقام علامت ، سازمان8دهي علامت ةزيرا مبتني بر نظري ؛رجوع كرد ها آن در نتيجه بايد به خود
علامت، ممكن اسـت   ة در جايگاه گيرند ،ن و متقاضيان استخدامياما كاركنا ؛كنند جذب نيروهاي مستعد و شايسته ارسال مي

و  هـا  ممكـن اسـت بـا خواسـته     ،كننـد  هاي مدنظر طراحي مـي  ادراكات و تفاسير متفاوتي داشته باشند؛ بنابراين آنچه شركت
بـر   ؛كننـد  رفتـار مـي   بر مبناي تفسير و برداشت خود از اقدامات بيرونـي  ها آن زيرا ؛كاركنان دانشي منطبق نباشد هايانتظار

منجر شود  يك خدمت سازمان به كاركنان مختلف، به تفاسير و تجارب متفاوتي از سوي آنان ةممكن است ارائ ،همين اساس
اي  يك تحقيق تجربي كه به واكاوي و فهـم چنـين تجربـه    خلأ بنابراين. رفتارهاي مختلفي در واكنش به آن داشته باشندو 

  . محسوس است بپردازد كاملاً

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Panneerselvam & Balaraman 
2. Mutlu 
3. Papa, Dezi, Gregori, Mueller & Miglietta 
4. Todericiu & Beca 
5. Harkiolakis & Komodromos 
6. Horváth & Kenesei 
7. Minssen, Levels, Pfeifer & Wehner 
8. Signaling Theory 
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جذب  ةحوزدر  تجربة كاركنان، به واكاوي 1گيري از روش پديدارشناسي تفسيري در پژوهش حاضر با بهره ،در اين راستا
 ةهـدف اصـلي فلسـف   . خواهيم پرداخت تا ماهيت اين مفهوم در عمل و به دور از فضـاي نظـري و انتزاعـي مشـخص شـود     

شـوند و   سوژه ادراك مياز طريق ها  دليل اينكه پديده هاست و به ديدهپيرايه از پ پديدارشناسي، دستيابي به شناخت اصيل و بي
   ).1400عارف و مرادي شيرازي، (مراجعه كرد  ها آن سازند، بايد به خود ميخود را نمايان  گرايي ذهنيتتنها در 

شـده   منجر حاضرهاي مهم پژوهش  كه به نوآوريي در ادامه با توجه به مطالب اشاره شده در بخش قبل، به ذكر دلايل
  .، اشاره خواهيم كرداست و اهميت و ضرورت موضوع را دو چندان ساخته

، تجربـة كاركنـان  و بيشـتر بـه معرفـي     را نـدارد كافي  هاي نظري و عملي، غناي لازم و در حوزه تجربة كاركنان ،اول
 ـي بيشتر به مبحث تحقيقات داخل .هاي مختلف سازماني اشاره شده استفرايندمفاهيم نظري و اهميت آن در  زيسـته   ةتجرب

، ميـري (و ترك خدمت كاركنـان  ) 1391، ، خائف اللهي و خداشناسدانايي فرد(چون بازنشستگي هم يهايفرايندكاركنان در 
تـوجهي   بـي يكي از رويكردهاي نوين منابع انسـاني   عنوان به تجربة كاركنانو به  اند ، پرداخته)1400، زاده و سيدنقوي قرباني
بيشتر  ،آن در خصوصاما تحقيقات  ؛شده استرو  روبهبا استقبال زيادي  تجربة كاركناندر مطالعات خارجي، موضوع  .اند كرده

نتـايج پـژوهش حاضـر     بنـابراين . هاي كيفي كمتر استفاده شده اسـت  هاي كمي و پيمايشي صورت گرفته و از روش با روش
  .تواند به غناي بيشتر ادبيات نظري موضوع كمك كند مي

هـاي نـوين بـر     فناوريبه تأثير متغيرهاي مختلف از جمله  ،بيشتر تحقيقات انجام شده ،جذب و استخدام ةدر حوز ،ومد
هـاي   و از روش انـد  كردههاي نوين استخدامي، اشاره  فناوريجذب و استخدام منابع انساني و واكنش متقاضيان كار به  فرايند

 تجربـة كاركنـان  درك و  منظـور  به انجام پژوهش كيفي بنابراين. اند استفاده كرده ها و نتايج يافته ةارائ برايكمي و آزمايشي 
  .كاملأ مشهود است

هاي انگيـزش و   در حوزه ،بنيان هاي دانش هاي صورت گرفته در ارتباط با كاركنان دانشي و شركت بيشتر پژوهش ،سوم
هاي  جذب، آن هم با ساير روش فرايندتباط با بخشي از داشت در داخل و خارج بوده و مطالعات بسيار اندكي در ار حفظ و نگه

كاركنـان بـر حفـظ     يتوانمندسـاز  ريتـأث تـوان بـه    مي ،داشت حفظ و نگه ةدر ارتباط با حوز. تحقيق كمي صورت گرفته است
 ـ و )2018، 2شارما، گوپتا و شـارما (ي دانش در بخش آموزش عالكاركنان  در مـدل عوامـل مـؤثر بـر مـديريت اسـتعداد        ةارائ
در . كـرد  اشـاره ) 1401، ، يعقوبي، محمدي و جراحـي سرفرازي( بنيان با تأكيد بر ماندگاري كاركنان دانشي هاي دانش شركت

بخشـي از   هـا،  آندر و  وجـود دارد مطالعات بسـيار محـدودي    شد،طور كه اشاره  جذب كاركنان دانشي، همان ةارتباط با حوز
جـذب و   فرايندصورت كامل و سيستماتيك كل  شود كه اين تحقيقات به هده ميبنابراين مشا بررسي شده است؛جذب  فرايند

بنيـان   هـاي دانـش   دانشي در شـركت  تجربة كاركنانتحقيقي كه در ارتباط با واكاوي  ؛ از اين رواند هنكرداستخدام را بررسي 
تخدام نيروهاي مستعد و دانشي بنيان و ضرورت جذب و اس هاي دانش با توجه به نقش مهم شركت. خورد ميبه چشم ن ،باشد

  .شود ها، انجام تحقيقي كه به واكاوي نظام جذب مبتني بر رويكرد تجربه مثبت كاركنان بپردازد، احساس مي در اين شركت
افـزار   اطلاعـات و نـرم   فنـاوري هـايي ماننـد    بر حوزه ،بنيان هاي دانش در ارتباط با شركت تمركز غالب مطالعاتچهارم، 

دليـل پيچيـدگي    بـه  ،درمـان ، تشخيص و دارو ، از جمله حوزة سلامتمرتبط با تر  ست، حال آنكه صنايع حياتيبوده امتمركز 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Phenomenology 
2. Sharma, Gupta & Sharma 
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در ايـن صـنعت،   . بـديلي برخوردارنـد   ها، از حساسيت و اهميـت راهبـردي بـي    ذاتي و ارتباط مستقيم با سلامت و جان انسان
از محققان و داروسازان تـا مهندسـان    دانشي متخصصنيروهاي به حضور مستمر و اثربخش  ،موفقيت محصولات و خدمات

  .است وابسته فناوري زيست
 فراينـد شناسي كيفيِ پديدارشناسي، به واكاوي تجارب كاركنـان دانشـي در    گيري از روش پژوهش حاضر با بهره ،پنجم
هاي كمي  ي قياسي و روشمديريت منابع انساني، بر رويكردها ةاي از مطالعات حوز درحالي كه بخش عمده. پردازد جذب مي

شـناختي ايـن پـژوهش در انتخـاب پـارادايم       حائز اهميت ديگـر، تمـايز روش   ةنكت .اند بودهمتكي هاي مقطعي  نظير پيمايش
در مطالعـات  ) هوسـرلي (در مقابـل رويكـرد رايـج پديدارشناسـي توصـيفي      ) مبتني بر فلسفه هايدگر(پديدارشناسي تفسيري 

شـناختي   عنـوان چـارچوب روش   به )1989( 1ردر اين راستا، از تكنيك تحليلي ديكلمن، آلن و تان. مديريت منابع انساني است
  .سازد كنندگان را فراهم مي ترِ تجارب زيسته مشاركت بهره گرفته شده است كه امكان تفسير عميق

 ةزيست ةميق تجربكمك خواهد كرد تا با درك ع حوزة سلامت بنيان هاي دانش هاي اين پژوهش به شركت يافته ششم،
اي طراحـي كننـد    گونه هاي منابع انساني خود را به سيستماست،  تجربة كاركنانكه هدف اصلي رويكرد جذب  فرايندافراد از 

  .اشدسو ب و نيازهاي استعدادهاي دانشي هم هاكه با انتظار
  .كند ميدهي تحليل و بررسي  جذب را در چارچوب نظريه علامت فراينددانشي از  تجربة كاركنانهفتم، اين مطالعه 

هـاي   در شـركت  2جـذب  فراينـد كاركنـان دانشـي از    ةهـاي زيسـت   اين مطالعه، واكاوي تجربـه  اصليهدف در نهايت، 
: براي دستيابي به اين هدف، پژوهش حاضر در پي پاسخ به اين پرسش اساسي است. است حوزة سلامتبنيان فعال در  دانش

  .»؟استجذب چگونه بوده  فرايندكاركنان دانشي از  ةزيستتجارب «

  ادبيات نظري پژوهش
  در جذب و استخدام 4به متقاضي محوري 3گذار از كارفرما محوري

بـازار   اي ـتلاش كرد تا روشن كند كه آ، 2017در سال  ،5المللي جذب مديران شركت بين يموضوع، نظرسنج نيا تيتقو يبرا
كنندگان،  درصد از استخدام 90كه  رسد يبه نظر م ج،يبا توجه به نتا ؟حوركارفرما م ايمحور است  متقاضي شتريامروز ب يجهان

هماننـد  ( وجـود دارد  هـا  آن بـراي در بـازار كـار    ياديز يها نهيكه امروزه گز ليدل نيعمدتاً به ا دانند، يمحور مديبازار را كاند
 يهـا  مجموعـه مهـارت   و همچنـين،  )كار انيااز استعفا و پ يعمدتاً ناش ،شده جاديا يها تيموقع اي ديجد يشغل يها تيموقع
 اين معنـا كـه   به ).2020 ،6ايآناستاز( رنديگقرار  ،شانمحبوبجايگاه شغلي دهد در  يتر كه به نامزدها اجازه م تر و خاص ابيكم
 يهـا  رتبـه ارزشمندترشـدن مهـا    ،محور متقاضي جهان يا بازار. كنند خود را تعيين مي ةخود مقصد و جايگاه شغلي آيند ها آن

كـه   كنند كسب مي يقو ةمذاكر هاي تيموقع ،كارمندان بالقوه ز،يم يمتعدد رو يشغل يشنهادهايبا پ. شود يم منجر كاركنان
  .اورنديفشار ب ،گريو موارد د يشغل ةآموزش، توسع ر،يپذ بهتر، كار انعطاف يايتر، مزايشدستمزد ب يتوانند برا يآن م طريق از

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Diekelmann, Allen & Tanner 
2. Recruitment 
3. employer-driven 
4. candidate-driven 
5. Management Recruiters International Inc 
6. Anastasia 
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  جذب دفراينو  متقاضي شغل ةتجرب
 يهـا نامزدهـا   سـازمان همان گونه كه  ،كه در آندو طرفه است  فرايند كياستخدام جذب و ) 2008( 1گاسدورف ةگفت طبق
با توسعه و استفاده از . كنند يم يابيرا ارز ياحتمال يكارفرما ،متقاضيان هم ،كنند ارزيابي مي يخالهاي  براي موقعيترا  يشغل

توجـه قـرار    در كـانون  يدي ـرونـد جد  اند، استخدام شدهجذب و  فرايندكه وارد  ياجتماع يها هورانه و رسانافن ديجد يابزارها
از ايـن مفهـوم    .اسـت  يـا متقاضـي   دي ـكاند ةهمان تجرب نيا. دارد نياز ها تر سازمان قيو دق يا به توجه حرفه كهگرفته است 

 سـتخدام ا فراينـد كـار در طـول    ةنـد يواكنش جودرك و  ةآن را نحواغلب  ؛ امادر سطح صنعت وجود ندارد »يرسم« يفيتعر
كار، درخواست،  يوجو جست ةاز مرحل داوطلبان ي است كهيها بر اساس احساسات و نگرش نيا. كنند يم فيتعر ،انيكارفرما

بلكه  ،يفعل انيمتقاض يادراكات ممكن است نه تنها برا نيا. كنند يتجربه م، داوطلب شغل رشيپذ ةحلتا مر ياستخدام و حت
واردان  و تازهافراد  يشركت برا كيباشد كه چگونه  نيادهندة  تواند نشان يصدق كند و م زين ندهيگذشته و آ انيمتقاض براي
اسـت كـه    يبرداشت نينامزد اول ةمثال، تجرب براي). 2022، 2لانياسيو سات يريبالاسوندارام، ونكاتاگ(است ارزش قائل  ،بالقوه

كنـد و فرصـت    يم جاديتعامل همكاران ا ةونح بارةرا در هاييانتظارموضوع  نيا. مان داردبالقوه از فرهنگ ساز متقاضي كي
   .)2019، 3جي گزارش تلنت( است هيشركت در مراحل اول يديكل يها گذاشتن ارزش به اشتراك يبرا يمهم

 ـتج. گيـرد  ي شغل شكل ميوجو جستدر طول  تعاملاز  اشاره دارد كه به درك كارمند متقاضي ةتجرب يـك نـامزد    ةرب
 ـمنظور بهبود  به. استخدام استو مصاحبه  گرفته تا درخواستو  ي كاروجو جست، از جذب فرايندشامل كل  داوطلـب،   ةتجرب

يك نامزد با يك كارفرماي احتمالي در تماس است، بايد همراه با  ،استخدام كه از طريق آن فرايندارتباطي در طول  ةهر نقط
كننـده   تواند همه چيز را از يك تماس تلفني سـاده بـا يـك اسـتخدام     اين مي. ارزيابي شود آن خصوصاحساس كانديدها در 

ها قبـل از   مدت متقاضي ةتجرب. شركت را شامل شودبسايت مشاغل و ةكاربر در صفح ةمانند تجرب ،گرفته تا مفاهيم پيچيده
درصـد از كانديـدهاي    48، 4ام بـي  آي مؤسسـه در نظرسـنجي اخيـر   . شـود  شـروع مـي   ،اينكه نامزد براي كار درخواست دهد

نامزدها از قيف استخدام پيروي  ةتجرب). 2021، 5رادكا(ند ا هكننده مواجه شد قبل از درخواست با سازمان استخدام شده، بررسي
تـأثير  توانند در تعداد بيشتري از نقـاط تمـاس بـر نامزدهـا      كند و از طريق افزايش اتوماسيون در استخدام، كارفرمايان مي مي

  .پذيري است ي شغل، درخواست، ارتباطات، بازخورد، مصاحبه و جامعهوجو جستنكات كليدي كانديد شامل . بگذارند

  جذب و استخدام كاركنان دانشي
  :)2012، 6رومه( چرخد حول سه محور اساسي مي ،بنيان هاي دانش در شركت جذب و استخدام كاركنان دانش

كند تـا افـراد بااسـتعداد را     يك محل كار جذاب معرفي مي عنوان بهگونه خود را يعني شركت چ ؛برندسازي كارفرما .1
 ؛جذب كند

افراد به  كه شود باعث مي )، محيط پويا، يادگيري مداومعاليحقوق مانند (يعني چه عواملي  ؛هاي استخدامي مشوق .2
 ؛ها جذب شوند اين شركت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Gusdorf 
2. Balasundaram, Venkatagiri & Sathiyaseelan 
3. Talentegy report 
4. IBM 
5. Radka 
6. Roome 
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نيروهاي جديـد پيـدا    ،)هاي اجتماعي، معرفي دوستان شبكه مانند(هايي  ها از چه راه يعني شركت ؛منابع استخدامي .3
 . )كنند مي

معرفي كنـد، ارزش   ايدئالعنوان محل كار  اگر يك شركت نتواند خود را به. كند برندسازي كارفرما نقش كليدي ايفا مي
كننـد،   ارزشمند اسـتفاده مـي  هاي  طور كه بازاريابان از برندها براي جذب مشتريان با وعده همان. كمتري براي كارجويان دارد

تفاوت اصلي اينجاسـت كـه    .را جذب كند و دانشي مزاياي شغلي مناسب، كاركنان مستعدة بخش منابع انساني نيز بايد با ارائ
گيـري   رابطـه تصـميم  ايـن  . بلندمدت و پرتعهد است، نـه كـالا يـا خـدمت موقـت     ة رابط ،شده در استخدام، محصولِ فروخته

  ).2003، 1يهنگ و كواز تز،يهورو( كند زيرا تعهد بيشتري از طرفين ايجاد مي ؛طلبد وي متقاضيان ميتري را از س پيچيده
هـا بـا اسـتفاده از     شركت. دارند نقش كليدي كاركنان دانشو جذب  برندسازي كارفرمادر  ،مالي و غيرمالي هاي مشوق 

برخـي  ). 2005 ،2لوونـدال ( تـر شـود   اي متقاضيان جـذاب كنند كه بر اي تنظيم مي گونه هاي شغلي را به ، ويژگيها مشوقاين 
 و آزادي عمـل در كـار  ، شـغلي  ةتوسـع ، حقـوق رقـابتي  دهد كه  تحقيقات نشان ميبراي مثال، . ها تأثير بيشتري دارند انگيزه
 شـرفت بـه پي هسـتند،   مسـتقل  معمولاًاين افراد . ترين عوامل جذب كاركنان دانش هستند از مهم ،برانگيز هاي چالش فرصت

رومـه،  ( تـا بـا شـركت خـاص     يابنـد  هويت مـي  شان حرفهو بيشتر با  دارندتمايل چنداني ن به ساختارهاي سنتي علاقه دارند،
2012 .(  

به دو  ،محور ي دانشها سازمان يبرا .كنند تقسيم مي» خارجي«و » داخلي«برخي پژوهشگران نيز منابع استخدام را به 
  :)2012، 3وانگ( متمركز كنند ياستخدام خارج مهم است كه توجه خود را بر ليدل

حفظ  يبرا ،محور دانش يها است كه شركت يضرور ،فناوري طيمح ةو در حال توسع عيسر راتيياول، در پاسخ به تغ 
  .جذب كنند يفن يها دانش و مهارت ،فناوري يرسان وزر به يرا برا يخارج يخود، نامزدها يرقابت تيمز

را تـا   ياستخدام داخل يشركت برا ييممكن است توانا و است تر دهيچيپ يدر كار دانش ازيرد نمو فناوريدانش و  ،دوم 
  . محدود كند يحد

نشـان   ،پيشـرفته  فنـاوري هاي دانشي بـا   شركتدر  ژهيو به ،يكاركنان دانش يبالا سودگي شغليفر ميزان ن،يبرا علاوه
 ـ ةعرضكه  يرا در زمان ياستخدام خارج يبرا افتهي شيافزا يتقاضا محور دانش يها كه شركت دهد يم وجـود   يكـاف  يداخل

  .)2003، و همكاران تزيهورو ؛2008 ،4چين و چن( كنند يندارد، تجربه م

  تجربي پژوهش ةپيشين
. پـردازد  هاي پيشين در حوزه موضوع تحقيق، اعم از مطالعات داخلـي و خـارجي، مـي    پژوهش بررسياين بخش به تحليل و 
  .ارائه شده است 1اي از اين تحقيقات در جدول  شدن متن و رعايت اختصار، چكيده لانيبراي جلوگيري از طو
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1. Horwitz, Heng and Quazi 
2. Lowendahl 
3. Wang 
4. Chien & Chen 
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  پيشينه تجربي پژوهش. 1جدول 
  هاي پژوهش يافته  عنوان پژوهش  نويسنده و سال

جواهري زاده، بنابري و ملكـي  
)1403(  

چارچوبي بـراي شناسـايي و تحليـل     ةارائ
عوامل تأثيرگذار بـر جـذب اسـتعدادها در    

 ها ستارتاپا

بر اساس نتـايج تحقيـق جبـران خـدمات مـالي و غيرمـالي،       
 ةهـاي متنـوع بـراي جـذب، ميـزان سـرماي       استفاده از كانال

هاي داخلـي شـركت، موقعيـت    فرايندنامشهود شركت، بلوغ 
هـاي   هاي فـردي افـراد بـا ارزش    راستايي ارزش مكاني و هم

 ترين عوامـل مـؤثر در جـذب اسـتعدادها بـه      از مهم ،شركت
  .شود ها محسوب مي استارتاپ

زاده و سيد نقوي  ميري، قرباني
)1400(  

ــناختي   ــل پديدارش ــهتحلي ــرك  تجرب ت
  در سازمان دولتي كاركنانخدمت 

از  كاركنـان دهـد كـه ادراك    هاي پژوهش نشـان مـي   يافته
 ترك خدمت سازمان چندان هم منفي نبـوده، بلكـه در نظـر   

 ت در زنـدگي كـاري  هاي مثب اين تجربه يكي از پديده ،ها آن
  . بوده است ها آن

شناخت تجارب زيسته كاركنان از فضـاي    )1400(سالان  پور و آب قلي
  كاري؛ پژوهش پديدارشناسانه

از  كاركنـان  ةها نشـان داد ذات تجـارب زيسـت    تحليل يافته
، »تنگنـا «، »احتيـاط «درون مايـه اصـلي    6فضاي كاري در 

و » اندن از زندگيجا م«و » دلسردي«، »تعلق«، »يياناكار«
  .شود درون مايه فرعي شناسايي و معنا مي 22

تجربةگيري  الگوي عوامل مؤثر بر شكل  )1399(قيدر و شامي زنجاني 
  كاركنانديجيتال 

بـر   مـؤثر عوامل  عنوان بهعامل گوناگون  70در اين پژوهش 
 وديجيتال كاركنان در سازمان شناسـايي   جربةتگيري  شكل

صلي فرهنگي، شغلي، رهبري، اسـتراتژي،  ا ةمقول 8در قالب 
ــام تجــاري،  ــاورين ــردي  فن ، محــيط فيزيكــي و عوامــل ف

  .بندي شد طبقه
 درمتوسط  تيبا صلاح كناناستخدام كار  )2024( و همكاران نسنيم

ــركت ــاي ش ــول  ه ــوآور محص ــدام : ن ك
  ؟استمهم  يتيشخص يها يژگيو

ــوآور  اســتخدام ــوع ن ــدگان صــرف نظــر از ن شــركت،  يكنن
 دارتري ـپا يكـه از نظـر احساس ـ   دهنـد  يم حيرا ترج يانكارگر
كـه در   ييهـا  كننـدگان شـركت   حال، اسـتخدام  نيبا ا. باشند
ــوآور ــا ين ــاليراد يه ــفعال ك ــ تي ــد، يم ــ كنن  انيمتقاض

  . دهند يم حيترج زيرا ن يتر شناس فهيوظ
در  ياز هوش مصـنوع  انيبرداشت متقاض  )2023( 1يسكيهورود

  استخدام فرايند
هوش  فناوري ان،يكه متقاض دهد يمطالعه نشان م نيا جينتا

و  كننـد  يم يابياستخدام مثبت ارز يهافرايندرا در  يمصنوع
  . دانند يو آسان م ديآن را مفاستفاده  يبرا

ــوندارام ــاران بالاســ  و همكــ
)2022(  

استفاده از هوش مصنوعي براي افـزايش  
يـك بررسـي   : نـامزد در اسـتخدام   ةتجرب

  رديمفهومي و مطالعه مو

نتايج حاصل از بررسي ادبيات و بررسي مطالعه موردي نشان 
هــاي كــاربردي هــوش مصــنوعي در  دهــد كــه برنامــه مــي

شامل ايجـاد شـرح شـغل بـا پشـتيباني از هـوش        ،استخدام
يـابي تلفـن همـراه، مـتن بـراي درخواسـت،        مصنوعي، منبع

هـاي   اي مجـازي، ربـات   هاي حرفه استخدام متني، نمايشگاه
  . بندي و ساير موارد تكراري است بالگري، زمانچت براي غر

 يهــا پااســتخدام در اســتارت يهــا وهيشــ  )2015( 2انيليو پ انانيكال
  يمالز انيبن دانش

 ،يياي ـمالز يهـا  پاكـه اسـتارت   دهـد  يمطالعه نشـان م ـ  نيا
خـود   تي ـموفق يرا بـرا  كياسـتراتژ  يمنـابع انسـان   تيريمد
 ،يياي ـمالز يهـا  پارتمالكان اسـتا  ـ  رانيمد. دانند ينم ياتيح
و  يررسـم يغ كياسـتراتژ  يمنابع انسـان  تيريمد فرايند كي

  . دهند يم حيبدون ساختار را ترج
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1. Horodyski 
2. Kaliannan & Pillaiyan 
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  پژوهش ينظر لنز
دهي  علامت ةنظري. كند بررسي ميدهي  علامت ةنظري ةدر زمين ،جذب فرايندرا در طول  دانش تجربة كاركنانحاضر  ةمطالع

مديريت  ةحوزسپس در چندين زمينه از جمله  ؛اقتصادي پذيرفته شد ةاولين بار در زمينبراي ) 1973( 1اسپنس يا سيگنالينگ
دهـد كـه    اين تئـوري نشـان مـي    ).2022، 2لانياسيو سات يريبالاسوندارام، ونكاتاگ(گسترده استفاده شد  طور بهمنابع انساني 

در  ل يـا علامـت  سيگنا عنوان بهگيرند و آن را  يهاي سازمان قرار م تحت تأثير هرگونه اطلاعات مربوط به ويژگي ،متقاضيان
 ،3نگيو س ـ يسـلان (آوري شـود   اين اطلاعات ممكن است از چندين كانال در سطح فردي و سـازماني جمـع  . گيرند نظر مي

از سوي ديگـر، اطلاعـات   . هايي از اطلاعات در سطح فردي هستند نمونه ،ها تماس و ها اطلاعات حاصل از مصاحبه). 2011
انـد كـه    تحقيقات بيان كـرده . هايي از اطلاعات در سطح سازماني هستند هاي شغلي نمونه ستهاي شغلي و پ از آگهيحاصل 

هاي سـازماني   هايي از ويژگي نشانه عنوان بهچندين اقدام مرتبط با استخدام و اطلاعات مربوط به كارفرما را  ،كار ةجوينديك 
هـا بايـد    شـركت بنابراين  ).2002، 5ونزيو است نزيكال؛ 2011 نگ،يو س يسلان؛ 2018، 4و جورج يگانسان، آنتون(كند  درك مي

نفعان، منابع اطلاعاتي و اعتبار هر منبع را در نظر بگيرنـد تـا جـذاب باشـند و      اطلاعات به اشتراك گذاشته شده با ذي ةزمين
و  بـل ياسـلاتر، ك  ؛2016، 7ينـگ و پاپاميكـل  ليـو، كيل  ؛2017، 6كاشيو و خانـا (يك كارفرما ايجاد كنند  عنوان بهتصوير خوبي 

   ).2014، 8توربان

  پژوهش شناسي روش
نه تأكيد بـر   ،هستيم بنيان هاي دانش جذب در شركت فراينددانشي از  تجربة كاركناندرك و فهم  دنبال بهرو  تحقيق پيشدر 

هاي عملـي   حل حل مشكل و ارائه راه، )پوزيتيويسم(، آزمودن و تست نظريه )پست مدرنيسم(نقش زبان و ساختارهاي قدرت 
و از روش پديدارشناسـي  گيـرد   مـي تفسـيرگرايانه قـرار    ةتحقيقات بـا فلسـف   دستةدر ، پژوهش حاضر ؛ بنابراين)پراگماتيسم(

 قيتحق فراينداز  ريناپذ ييجدا يمحقق را بخش ،پديدارشناسي تفسيري .برد ميراهبرد اصلي پژوهش بهره  عنوان به ،9تفسيري
واسـطه درك   صورت مستقيم و بـي  توان به كنند كه تجربه را نمي محققان در رويكرد تفسيري تأكيد مي. دهد يقرار م قيتحق

هرمنوتيـك  «عنـوان   كـه بـه   فراينـد ايـن  . كننده ضروري است ي تعاملي و تفسيري ميان محقق و مشاركتفرايندكرد، بلكه 
 فراينـد بـراي تسـهيل ايـن    . كنندگان اسـت  ي مشاركتذهن شود، مستلزم تلاش محقق براي درك جهان شناخته مي» دوگانه

ي فراينـد  ةمثاب  توان به هرمنوتيكي را مي ةداير .عمل كنند» هرمنوتيكية داير«معناسازي، محققان تفسيري بايد در چارچوب 
 اين بر ايدگره. است زيسته ةهاي مورد مطالعه و تجرب تكرارشونده تلقي كرد كه مبتني بر حركت پويا بين اجزا و كليت پديده

كنـار   ،هـا  كننـدگان و داده  نبايد مفاهيم پيشيني خود را پيش از مواجهه با مشـاركت  محقق كهاشاره كرده است  بنيادين نكتة
بر اين اسـاس،  . پژوهش اصرار ورزد فرايندبر ضرورت بازشناسي تدريجي و پوياي اين مفاهيم در طول  بايستي بلكه، بگذارد
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1. Spence 
2. Balasundaram, Venkatagiri & Sathiyaseelan 
3. Celani & Singh 
4. Ganesan, Antony & George 
5. Collins & Stevens 
6. Kashive & Khanna 
7. Liu, Keeling & Papamichail 
8. Slaughter, Cable & Turban 
9. Interpretive phenomenology 
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 ـ  را بـه  ها آن تنها پيشين خود، نه هاي تجربهو  ها با واكاوي انتقادي باورها، ادراك بايست پژوهشگر تفسيري مي عوامـل   ةمثاب
عنـوان ابزارهـايي تحليلـي بـراي غنابخشـي بـه تفسـيرهاي خـود از تجـارب            بـه  ها آن محدودكننده در نظر نگيرد، بلكه از

هاي مورد بررسي را فراهم  تر از پديده تر و چندبعدي عميقاين رويكرد، امكان دستيابي به فهمي . كنندگان بهره گيرد مشاركت
  ).2019، 1تيو اسم گزيرودر ت،يپ( سازد مي

  و ابزار گردآوري اطلاعات گيري تعيين روش نمونه، كنندگان پژوهش مشاركت
 كه از جملهدهند  تشكيل مي حوزة سلامتبنيان فعال در  هاي دانش پژوهش حاضر را كاركنان دانشي شركت مطالعاتي ةجامع
نـانودارو پژوهـان پـرديس    ، )نـوآور (ي الونـد  ي ـنانو فناوران دارو، )نوآور(داروسازي دكتر عبيدي هاي  توان به شركت مي ها آن

اشـاره  ، )فناور( شركت تحقيقاتي و توليدي سيناژن ،)نوآور(، شركت داروسازي هما فارمد )نوآور(نوآروان دارويي كيميا ، )فناور(
 2بنيـان رياسـت جمهـوري    و اقتصـاد دانـش   فناوريها از طريق سامانه معاونت علمي،  صات اين شركتفهرست و مشخ .كرد

كـه از ايـن    كننـد  مـي بنيان در كشور فعاليت  هاي اين سامانه، حدود ده هزار شركت دانش بر اساس داده. استخراج شده است
بـا توجـه بـه    . گيرنـد  ور و نوآور قرار مياهاي فن شركتدرصد در دسته  35هاي نوپا و  شركت ةزمردرصد در  65تعداد، تقريباً 

 هاي سـازماني در فراينـد و  ندارنـد مديريت منابع انساني  اي براي هاي رسمي و ساختاريافته هاي نوپا نظام شركتاغلب اينكه 
هـا و   كه از سيستم تر ور با مقياس بزرگاهاي نوآور و فن شود، اين مطالعه بر شركت صورت غيررسمي انجام مي عمدتاً به ها آن

دليـل جايگـاه    بـه  ،هاي منتخب اين مطالعه شركت. متمركز شده است، هاي منابع انساني مدون و مشخصي برخوردارندفرايند
 اين صنايع در حفظ سلامت و. اند هاي دارويي، تشخيصي و درماني انتخاب شده فعاليتشان در حوزه زيادراهبردي و حساسيت 

اي بـر جامعـه    گسـترده  هـاي توانـد تأثير  مي ،ها آن ترين تغيير در عملكرد كنند و كوچك ايفا مي نقشي حياتيجان شهروندان 
 يـا  مقطع كارشناسـي ارشـد   ت عاليه درلايمدرك تحص ضمن داشتن كه فردي است »كارگر دانش« در اين پژوهش. بگذارد

از روش  ،ضـر بـراي انتخـاب نمونـه    در پـژوهش حا . دارداي  تخصـص حرفـه   ،شغل و كار در صنايع خاص در زمينةدكتري، 
گيري  دليل اتخاذ روش نمونه. استگيري  ي غيراحتمالي نمونهها روشهاي  يري هدفمند استفاده شد كه از زيرمجموعهگ نمونه

دانـش   داشتن. 1 :دبودو شرط اساسي با توجه به  اي از كاركنان دانشي هدفمند در پژوهش حاضر، ضرورت دستيابي به نمونه
 فراينـد بـراي مشـاركت مـؤثر در     امكـان اختصـاص زمـان كـافي     .2و  حوري كاركنان دانشية مشاخص عنوان به و تخصص

  . گويي پاسخ
محقـق   ،از آنجا كه در روش پديدارشناسي تفسيري. ساختاريافته استفاده شد هاي نيمه ها از مصاحبه براي گردآوري داده

و با يك چارچوب آغاز كلي  هاي ها با طرح سؤال مصاحبه ،داردفعالي  نقشكننده  مشاركت عنوان به نيست، بلكه گر نظارهفقط 
جذب  فراينداز  اي هكاركنان دانشي چه درك و تجرب«: پرسش اصلي در مطالعه حاضر عبارت بود از. شد پذير دنبال مي انعطاف

به و دسـتيبابي بـه جزئيـات    تر شـدن مصـاح   عميق برايدر مواقع لزوم . »اند؟ داشته حوزة سلامتبنيان  هاي دانش در شركت
جـذب و   فراينـد از  ة خودتجرب دربارةلطفاً شد؛ براي مثال،  هم مطرح ميكاوشي  هاي تر، سؤال بيشتر و كسب اطلاعات دقيق
وقتي براي اولين بار وارد سازمان شـديد چـه احساسـي داشـتيد؟ چـه       چطور بود؟ فراينداين . استخدام در اين شركت بگوييد

   چطور بود؟شركت و فضاي يا شرايط  كنندگان ارزيابيرفتار  رو جلب كرد؟ چيزهايي توجه شما
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Peat, Rodriguez & Smith 
2. https://pub.daneshbonyan.ir/dashboard 
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گيري تا رسيدن به اشباع نظري ادامه  نمونه فراينددر نهايت،  .دقيقه بود 90دقيقه و حداكثر  60ها  حداقل زمان مصاحبه
و  مـورد مطالعـه نكـرد    ةپديـد  تـر  دست آمده ديگر كمكي به درك عميق هاطلاعات بمصاحبه،  30كه پس از   طوري به ؛يافت
كنندگان و در نظـر گـرفتن حـق     كسب رضايت آگاهانه از شركت ،ات اخلاقي در اين پژوهشظملاح. گيري پايان يافت نمونه

  . آمده است 2كنندگان در جدول  اطلاعات شركت .بود ها آن انصراف براي

  كنندگان در مصاحبه اطلاعات شركت .2جدول 
  سابقه كار  نام شركت  سمت سازماني  لاتميزان تحصي  جنسيت  تعداد

  سال 6  داروسازي دكتر عبيدي كارشناس فرمولاسيون و آناليز كارشناسي ارشد  آقا  1
  سال 10  داروسازي دكتر عبيدي اطلاعات و ارتباطاتفناوريريمد كارشناسي ارشد  آقا 2
  سال 5  داروسازي دكتر عبيدي سرپرست كنترل و آناليز ماده اوليه دكتري  آقا 3
  سال 8  داروسازي دكتر عبيدي مدير ارشد كيفيت دكتري  آقا 4
هوشمندســازي كارشــناس ارشــد آنــاليز و كارشناسي ارشد  آقا 5

  كارو كسب
  سال 4  داروسازي دكتر عبيدي

  سال 7  داروسازي دكتر عبيدي ماليهايرئيس بودجه و گزارش كارشناسي ارشد  آقا  6
  سال 5  الوند داروييشركت نانو فناوران  كاليبراسيونكارشناس كارشناسي ارشد  آقا 7
  سال 6  الوند داروييشركت نانو فناوران  كارشناس آزمايشگاه كارشناسي ارشد  خانم 8
ــيون   دكتري  آقا 9 ــعه فرمولاســ ــناس توســ كارشــ

  هاي جامد خوراكي وردهافر
  سال 5  الوند داروييشركت نانو فناوران 

  سال 3  الوند داروييشركت نانو فناوران  آناليزكارشناس توسعه روش دكتري  آقا 10
  سال 4  الوند داروييشركت نانو فناوران  كارشناس تضمين كيفيت كارشناسي ارشد  خانم  11
  سال 3  الوند داروييشركت نانو فناوران  توسعه تكنولوژيفرايندكارشناس كارشناسي ارشد  خانم  12
  سال 4  كيميا داروييشركت نوآوران ه ميكروبيكارشناس آزمايشگا كارشناسي ارشد  خانم 13
  سال 5  كيميا داروييشركت نوآوران مسئول ديجيتال ماركتينگ كارشناسي ارشد  آقا 14
  سال 2  كيميا داروييشركت نوآوران كارشناس تضمين كيفيت كارشناسي ارشد  خانم 15
  سال 6  كيميا داروييشركت نوآوران دكتر داروساز دكتري  آقا 16
  سال 3  شركت تحقيقاتي و توليدي سيناژن كارشناس كنترل فيزيكوشيميايي كارشناسي ارشد  خانم  17
  سال 5  شركت تحقيقاتي و توليدي سيناژن دكتر داروساز دكتري  آقا  18
  سال 4  شركت تحقيقاتي و توليدي سيناژن كارشناس تحقيق و توسعه كارشناسي ارشد  خانم  19
  سال 3  شركت تحقيقاتي و توليدي سيناژن كارشناس سنتز پپتيد كارشناسي ارشد  خانم  20
  سال 2  شركت تحقيقاتي و توليدي سيناژن كارشناس تحقيق و توسعه كارشناسي ارشد  آقا  21
  سال 4  نانو دارو پژوهان پرديس كارشناس ارشد مطالعه باليني كارشناسي ارشد  خانم 22
  سال 5  نانو دارو پژوهان پرديس )فيزيكوشيميايي(كارشناس آزمايشگاه كارشناسي ارشد  آقا  23
  سال 7  نانو دارو پژوهان پرديس مدير توليد دكتري  آقا  24
  سال 3  نانو دارو پژوهان پرديس كارشناس تحليل داده و هوش تجاري كارشناسي ارشد  خانم  25
  الس 7  شركت داروسازي هما فارمد كارشناس تضمين كيفيت كارشناسي ارشد  خانم  26
  سال 3  شركت داروسازي هما فارمد فرايندكارشناس تحليل كارشناسي ارشد  آقا 27
  سال 10  شركت داروسازي هما فارمد اطلاعات و ارتباطاتفناوريمدير دكتري  آقا  28
  سال 8  شركت داروسازي هما فارمد )كنترل ميكروبي(سرپرست آزمايشگاه دكتري  آقا  29
  سال 4  شركت داروسازي هما فارمد ارشناس آزمايشگاهك كارشناسي ارشد  خانم 30
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  ها در پديدارشناسي تفسيري تحليل داده
و در  داردماهيـت تيمـي    ايـن روش . استفاده شده اسـت  كلمنيداي  مرحله 7ها از روش  در پژوهش حاضر براي تحليل داده
هـاي تحقيقـاتي،    تـيم  ةدليل حمايت از ايد به ديكلمنروش ). 1989، آلن و تانر كلمن،يد( پديدارشناسي تفسيري مرسوم است

 ةو دربـار  نندآيند تا متون يكديگر را تحليل ك اي گرد هم مي صورت دوره در اين روش، پژوهشگران به. رويكردي متمايز دارد
اعـم از مـتن مصـاحبه،     ق،ي ـاز هـر مـتن تحق   يريتفس ةخلاص كيروش با نوشتن  نيا. به بحث بپردازند ،تفسيرهاي ممكن

 ـ . ديدست آ هاز متن ب يشود تا درك كل يشروع م نامحقق اياسناد توسط محقق  ايستان، مجلات دا گـرد هـم    هـا  ميسـپس ت
به توافق برسـند و   يمعان خصوص درو  بگذارندبحث  بهها را  از متن رشانيمربوط به تفاس يها ها و تفاوت تا شباهت نديآ يم

كنند كه همه متـون   اي را شناسايي مي محققان مضامين رابطهدر گام بعدي، . گردند يها برم به متن يمعان دييتأ يبرا شهيهم
ايـن  . شوند سپس الگوهاي سازنده استخراج مي. دهند تفسير متون، به خواندن و بازخواني ادامه مي فراينددر . گيرند را دربرمي

آخرين مرحلـه، تـدوين گـزارش    . داردريشه گر شناسي هايد در هستي ها آن الگوها در تمام اسناد يا متون وجود دارند و مفهوم
، و همكـاران  كلمـن يد( هاي تفسيري است منظور پشتيباني از يافته به ،هاي كافي از متون گيري از نمونه تحليلي نهايي با بهره

توضحيات تفصيلي مراحل آن در قسمت . نمايش داده شده است 1اي ديكلمن در شكل  مرحله 7اي از روش  خلاصه ).1989
  .ها ذكر شده است افتهي

  

 
  

  )1989( و همكاران هاي پديدارشناسي تفسيري با روش ديكلمن مراحل تحليل داده. 1شكل 

اخذ واكنش ها و پيشنهادهاي اعضاي تيم پژوهش دربارة پيش نويس نهايي پژوهش: گام هفتم

شناخت الگوهايي كه مضامين را به هم پيوند مي دهند: گام ششم

مقايسة متن ها با هدف شناخت اقدام ها و معناهاي مشترك: گام پنجم

مراجعه به متن مصاحبه ها و مشاركت كننده ها با هدف مشخص كردن تعارض ها در تفاسير نوشته شده و : گام چهارم
نگارش يك تحليل تركيبي براي هر متن

تحليل متن مصاحبه هاي منتخب به عنوان يك كل واحد با هدف شناخت مضامين: گام سوم

نگارش چكيده هاي تفسيري و كدگذاري تفسيرها براي كشف مضامين نوظهور: گام دوم

مطالعة مصاحبه ها با هدف درك كلي از پديده: گام اول
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  ارزيابي كيفيت در پژوهش كيفي
، 3پــذيري ، اطمينــان2هــاي باورپــذيري شــاخص ، يعنــي)1989( 1از روش گوبــا و ليــنكلن ،بــراي قابليــت اطمينــان پــژوهش

  . استكه در زير هر يك تشريح شده استفاده شده  6و صحت 5پذيري ، تأييد4پذيري انتقال
 مدت با موضوع پژوهش، اختصاص دادن زمان كافي بـراي   كارهايي از قبيل درگيري طولاني راه :معيار اعتبارپذيري

نتـايج بـه    در مـواقعي نيـز  . كـار بـرده شـد    بـه  ها توسط اعضاي تيم تحقيق يافته و ها، بازبيني داده آوري داده جمع
درستي منظور  بهها،  هاي استخراج شده از مصاحبه درون مايه كنند كه تأييدها  آن برگردانده شد تا كنندگان شاركتم

را  هـا  آن ها، تحليل عميق و جامع درگيري مستمر ذهني پژوهشگران با داده همچنين،. ها را منعكس كرده است آن
 . كردپذير  امكان

 هـا اسـتفاده شـد    دارد، براي تحليل داده كه ماهيت تيمي )1989( و همكاراناز روش ديكلمن  :پذيري معيار اعتماد. 
 . بررسي كندروشني توصيف شد تا هر خواننده و منتقدي بتواند آن  ها به مراحل انجام پژوهش و تحليل داده

 ناظر خـارجي   هاي استخراج شده را با اعضاي تيم تحقيق و مايه نوها و در پژوهشگر تمامي داده :معيار تأييدپذيري
 .آشنا به پژوهش پديدارشناسي، مرور كرد تا تأثير ادراكات پژوهشگر به حداقل برسد

 هدفمند از كاركنـان دانشـي داراي تجربـه زيسـته در      ةاز طريق انتخاب يك نمون تا تلاش شد :پذيري معيار انتقال
هـاي مطالعـه و اسـتفاده از     نـي داده هاي ديگر هموار شود و با توصيف غ جذب، شرايط براي انتقال آسان به نمونه

 . شودزمينه براي قضاوت و ارزيابي خوانندگان فراهم  كه سعي شد ،ها بندي داده هاي دسته روش

 همراه با ثبـت احساسـات و رفتـاري كـه      ،كنندگان برداري گفتار مشاركت ضبط و نسخه تلاش شد تا :معيار صحت
دقيق انجام گيرد تا آوا و نداي احساسات و زندگي  طور بهدادند،  هايشان بروز ميوگو گفتكنندگان در حين  مشاركت
  .اند، به گزارش منتقل شود گونه كه زيسته كنندگان، همان مشاركت

  ي پژوهشها يافته
هـاي اوليـه و    دستيابي به ايدهبراي هاي ميداني،  برداري اول، پس از اتمام هر مصاحبه و ثبت مشاهدات و يادداشتمرحلة در 

به همـان  صورت دقيق و  كنندگان به سپس، تمامي اظهارات شركت. شدند خوانيها چندين بار با دقت باز مصاحبه، درك كلي
دوم، مرحلـة  در . شـود ها استخراج  روي كاغذ آورده شد و بارها مورد بازنگري و تحليل قرار گرفت تا ابعاد مختلف داده شكل

وار تحليـل و تفسـير    صورت خلاصه شده را به شده و شنيده هاي مشاهده همنظور شناسايي موضوعات بالقوه، داد پژوهشگران به
 كشيدن زير توجه قرار گرفت و با خط در كانونهاي معنادار و گفتارهاي مرتبط با موضوع تحقيق  ، بخشفراينددر اين . كردند

هـا كمـك    در متون مصـاحبه اين كار به درك و استخراج معاني صريح و ضمني نهفته . ، عبارات كليدي مشخص شدندها آن
صورت گروهي و با مشاركت پژوهشگران مورد بحـث و تحليـل    ها به سوم، متون نوشتاري و محتواي مصاحبه ةمرحلدر . كرد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Guba & Lincoln 
2. Credibility 
3. Dependability 
4. Transformability 
5. Conformability 
6. Authenticity 
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هـا،   مايـه  پس از استخراج درونچهارم،  ةدر مرحل. استخراج شوند كليديقرار گرفت تا با دستيابي به درك مشترك، مضامين 
ها، به تحليل جامع  بندي داده سازي و دسته و ضمن شفاف نددقت بررسي كرد شده را به اهيم استخراجپژوهشگران بار ديگر مف

از طريق بـازبيني متـون    ،، هرگونه اختلاف نظر يا تناقض در تفسيرهافراينددر اين . و تلفيقي از هر متن يا مصاحبه پرداختند
ها با هدف كشف، تعيـين و تبيـين معـاني     پنجم، متن مصاحبه ةدر مرحل. دشكنندگان برطرف  ها يا مشورت با شركت مصاحبه

با تشخيص و استخراج الگوهاي اساسي كـه پيونـد ميـان     ،ششم ةمرحل. دشمشترك و الگوهاي عملكردي مقايسه و تحليل 
رگونـه ابهـام،   بنـدي و رفـع ه   سـازي، طبقـه   منظور تبيين، شفاف در مرحله هفتم، به. كرد، ادامه يافت ها را ايجاد مي مايه درون

اعتبارسنجي و همچنـين تـدوين   براي نويس  اين پيش. ها تهيه شد مايه نويسي از درون تناقض يا عدم توافق در تفاسير، پيش
  .تمطالعات پديدارشناختي قرار گرف ةنظران حوز نهايي گزارش تحقيق، در اختيار اعضاي تيم پژوهشي و صاحب ةنسخ

گرفت تا مضامين و  تر شكل مي هاي تفسيري، تحليل تركيبي و كلي دغام خلاصهدر هر مرحله، ضمن پيشرفت كار، با ا
  .هاي حاصله، به بهترين نحو ممكن با هم ارتباط يابند مايه درون

  ها آن بندي معاني و صورتمصاحبه  هاي مهم گزارهاي از  نمونه. 3جدول 
  بندي معاني صورت  گزاره هاي مهم  مصاحبه كد
دليـل تأكيـدش بـه توسـعه      ي دكتر عبيدي رو ديدم بـه وقتي نام داروساز  1 -م

احساس غـرور   ،هاي مهم داروهاي نوين و همكاري با برخي از بيمارستان
  .تر روزمه خودم رو ارسال كنم كردم و مشتاق شدم كه هر چه سريع

داروهاي نوين و همكـاري بـا    ةتأكيد به توسع
  هاي مهم بيمارستان

آدرس، : شامل. بسيار دقيق و رسمي بود ،بهشركت براي مصاح ةنام دعوت 14 -م
  .زمان و مكان مصاحبه

  نامه رسمي و دقيق براي انجام مصاحبه دعوت

هـاي مـرتبط بـا     گـاهي سـؤال   ،متأسفانه در مصاحبه با مدير منابع انساني8 -م
تخصصي بايد  ةدر صورتي كه مصاحب ،تخصصي از من پرسيده شد ةحيط

مـدير منـابع   . نه بخش منابع انسـاني  ،با مدير بخش مربوطه صورت گيرد
  .هاي شخصيتي و رفتاري است انساني بيشتر مسئول ارزيابي

هـاي تخصصـي توسـط مـدير      پرسيدن سـؤال 
  منابع انساني

امـا رفتـار بسـيار     ؛مصاحبه اسـترس زيـادي داشـتم    ةهنگام ورود به جلس 17 -م
  .صميمانه و گرم سرپرستان واحد مربوطه آن را كاهش داد

  رم و صميمانه سرپرستان واحد مربوطهرفتار گ

جهت آشنايي با سازمان و فضاي كـاري در روزهـاي اول برايمـان منـابع      20 -م
  .آموزشي آنلاين و منتور اختصاصي، در نظر گرفتند

  منابع آموزشي آنلاين و منتور اختصاصي

رفتار تـيم منـابع انسـاني خصوصـأ كارشـناس جـذب و اسـتخدام جهـت         6 -م
  .ي مصاحبه تخصصي خيلي گرم نبودهماهنگي برا

  برخورد سرد و غيرصميمي كارشناس استخدام

بـه همـين دليـل     ،ارزيابي نهـايي خيلـي طـولاني شـد     ةزمان اعلام نتيج 13 -م
  .احساس بلاتكليفي داشتم و حس خوبي نداشتم

  طولاني شدن زمان اعلام نتيجه ارزيابي نهايي

الات خـودم  ؤي براي پرسيدن س ـطرفه بود و فرصت كم مكالمه كمي يك 18 -م
اين موضوع كمي احساس ناخوشايندي ايجاد كرد، چـون دوسـت   . داشتم

  .داشتم بيشتر درباره فرهنگ سازماني شركت بدانم

طرفه و فرصت انـدك بـراي بيـان     مكالمه يك
   ها سؤال

ديدن امكانـات  . جلسه حضوري در آزمايشگاه تحقيقاتي شركت برگزار شد9 -م
كار جالب بود، اما از طرف ديگر، محيط آزمايشـگاه بـراي   و فضاي واقعي 

مـزاحم   ،سروصـدا و رفـت و آمـد افـراد    . يك مصاحبه چندان مناسب نبود
  .م بودتمركز

  مصاحبه واقعي و جذاب در محل كار
  مكان پرسروصدا و شلوغ
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  ها و تقليل متن مصاحبه تحليل نهاييهاي اصلي و فرعي حاصل از  مايه درون. 4جدول 
  مايه اصلي درون  مايه فرعي درون خوشايندهايتجربه ناخوشايند هاي هبتجر

  فاصله بين واقعيت و شهرت شركت -
  ادعاهاي فريبنده شركت -

  برندينگ ممتاز در صنعت -
  حس اعتماد و علاقه به شركت -
  حضور پررنگ و گسترده در بازار -
  اعتبار اجتماعي بالا -
  شناخته شده در ميان نخبگان -
  طابق با بالاترين استانداردهاي جهانيت -

جذابيت شركت و موقعيت 
  شغلي

ذب
ج

  
غلي

ن ش
ضيا

متقا
  

  فرهنگ سازماني دربارةتوضيحات كلي  -
  ها ابهام در ارزش -
  چيدمان غيرمنطقي اطلاعات در آگهي -
  ابهام در محدوده حقوق و دستمزد -
  شرايط و امتيازات شغلي نامشخص -
  واقعيت موقعيت عدم انطباق شرح شغل با -
  روح و غيرجذاب آگهي شغلي بي -

  اشاره به فرهنگ سازماني جذاب -
بخش و تأثيرگذار اجتماعي  مأموريت الهام -

  در محتواي آگهي
  اي آگهي ساده و بدون شعار كليشه -
  شرح وظايف دقيق و شفاف -
  ذكر مزايا و شرايط كاري -
  هاي مورد نياز ذكر مهارت -
پيشـرفت و توسـعه    هـاي  تأكيد بر فرصت -

  شغلي
اي در  استفاده از واژگان تخصصي و حرفه -

  متن آگهي

شفافيت و كيفيت آگهي 
  شغلي

  ن صداي ناخوشايندتُ -
  گيرنده ابهام در هويت تماس -
هـــاي ارتبـــاطي   ضـــعف در مهـــارت  -

  كننده مصاحبه
  عدم رعايت اصول اوليه مصاحبه -
  توجهي به معرفي شركت  بي -
  اي كليشه هاي سؤالپرسيدن  
  تماس در ساعات غيرمنطقي و مزاحم -
  كننده تجربه بودن مصاحبه كم -
كننــده بــا اهــداف  آشــنايي كــم مصــاحبه -

  موقعيت شغلي
  ها ندادن به متقاضي پرسش فرصت -

  لحن صميمي و دوستانه در مصاحبه اوليه -
  هوشمندانه هاي سؤالپرسيدن  -
رسمي به همراه جرئيات زمـان    نامه دعوت -

  مكانو 

نحوه تعامل با متقاضيان 
  )ارزيابي اوليه(

ايند
فر

 
حبه

مصا
ي و 

زياب
ار

  

  فضاي پذيرش شلوغ و آشفته -
  محيطي پرسروصدا و كم نور -
  سالن انتظار كوچك و نامناسب -
  اي بدون حريم خصوصي هاي شيشه اتاق -

 مصاحبه در محل واقعي كار  
 جذابيت و آراستگي اتاق مصاحبه  
 يشگرهاي توليد شركتسالن انتظار با نما  

  محيط مصاحبه

اي توسط مدير  كليشه هاي پرسيدن سؤال -
  منابع انساني

تخصصي توسـط مـدير منـابع     هاي سؤال -
  انساني

ــش - ــروري در   پرس ــي و غيرض ــاي جزئ ه
  مصاحبه

آور در  اضــطراب هــاي ســؤالمواجهــه بــا  -
  مصاحبه

  تأخير در شروع مصاحبه -

 ــه ــان  برنام ــجم و زم ــزي منس ــدي  ري بن
  اي رفهح
 هوشمندانه، چالشي و مرتبط با  هاي سؤال

  جايگاه شغلي
 اي و تحليـــل دقيـــق  ســـنجش حرفـــه

  ها شايستگي
 هاي عملگرايانه از تجربه گذشـته   پرسش

  متقاضي
 محور هاي موقعيت پرسش 

 هاي سؤالساختار و كيفيت 
  مصاحبه
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  مايه اصلي درون  مايه فرعي درون خوشايندهايتجربه ناخوشايند هاي هبتجر
رفتــار ســرد و غيرمســئولانه مــدير منــابع  -

  انساني
رج از جلسـه  پاسخ بـه تمـاس تلفنـي خـا     -

  مصاحبه
ــي - ــاني در    ب ــابع انس ــدير من ــلگي م حوص

  گويي به متقاضيان پاسخ
  تجربگي مدير منابع انساني كم -
فقدان مطالعه دقيق رزومه متقاضي توسط  -

  سرپرست واحد
هـاي   توجهي سرپرست واحد بـه پاسـخ   بي -

  شونده مصاحبه
ــغلي     - ــوابق ش ــا س ــرتبط ب ــابي غيرم ارزي

  متقاضيان

  مصاحبه فرايندب در متخصصان مجر -
  كنندگان شغلي رفتار دوستانه مصاحبه -
  نشين و مؤثر در جلسه مصاحبه تعامل دل -
  محور وگوي دوسويه، جذاب و پاسخ گفت -

خصوصيات و رفتار 
  كنندگان مصاحبه

  كننده روكراتيك خستهوهاي بفرايند -
  مكاتبات خشك و غيرصميمي -
  طولاني شدن زمان اعلام نتيجه -
عات اوليـه بسـيار مختصـر در مـورد     اطلا -

  شرايط كار

  اعلام نتيجه ظرف مدت يك هفته -
  اعلام دليل پذيرفته شدن -
  مراسم خوشامدگويي -
جلســه اختصاصــي بــراي توضــيح كامــل  -

  شرايط كار
  شفافيت بالا در مراحل و مدارك استخدام -
همـــاهنگي فـــوري و تســـريع در آغـــاز  -

  همكاري
اختصاصي با مديرعامل در نخستين جلسه  -

  روز كاري

  پذيرش و اعلام نتيجه

رچه
كپا

ي
 

ي 
ساز

)
 كار

روع
و ش

ش 
ذير

پ
(  

  شروع بدون نقشه راه در روز اول -
  هاي ضعيف و ناكارآمد آموزش -
  رها شدن در محيط كار بدون مربي -
  برنامه آموزشي نامنظم و بدون ساختار -

  جلسه معرفي شركت با جزئيات -
هاي گروهي كوچك براي همگرايي  پروژه -

  با اعضاي تيم
فرصت دادن بـه متقاضـي بـراي آشـنايي      -

  بيشتر با كار
  منابع آموزشي آنلاين -
منتور اختصاصي براي راهنمـايي گـام بـه     -

  گام شما

  برنامه آشناسازي

  بحث
در جـذب و اسـتخدام    فراينـد  ازهـاي واقعـي كاركنـان دانشـي را      پديدارشناسي به ما كمك كرد تـا تجربـه  ، در اين پژوهش

در  ،جـذب  فراينـد در اين راستا، كاركنان دانشي تجارب زيسته خـود را از  . كشف كنيم ،حوزة سلامتبنيان  هاي دانش شركت
خـواهيم  طور دقيـق بررسـي    ها را به در ادامه، اين تجربه. كردندمايه فرعي توصيف و معنا  درون 8اصلي و ماية  درون 3قالب 
 .يح هر يك خواهيم پرداختبه تشرو  كرد

  جذب متقاضيان شغلي .1
گيـري   اشاره كردند كه در شـكل  ناخوشايند وخوشايند  هاي هكنندگان به تجرب مشاركت: جذابيت شركت و موقعيت شغلي

برندينگ ممتاز در توان به  مي ،خوشايند هاي هتجرباز جمله . نقش داشته استو موقعيت شغلي  شركتادراك آنان از جذابيت 
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ررنگ و گسترده در بازار، شناخته شده در ميان نخبگان، عت، حس اعتماد و علاقه به شركت، اعتبار اجتماعي بالا، حضور پصن

  : شوندگان در اين باره بيان كردند كه مصاحبه. اشاره كرد تطابق با بالاترين استانداردهاي جهاني

در سـايت   هـا  آن آگهـي شـغلي  . بودم، اما اطلاعات دقيقي نداشتم را قبلاً در حوزه بيوتكنولوژي دارويي شنيده	»سيناژن« نام«
و شـناخته شـده در ميـان بسـياري از      بود) فناوري زيست(ام  جابينجا توجه من را جلب كرد، چون دقيقاً مرتبط با رشته تحصيلي

قاتي برايم جذاب بـود و  تمركز اين شركت روي توليد داروهاي نوتركيب و همكاري با مراكز تحقي. نخبگان علمي و دانشگاهي
  ).12 -م(» خيلي سريع رزومه خود را ارسال كردم

هـاي علـوم پزشـكي كـه همـواره اعتبـار علمـي و         هاي وابسته به دانشگاه شده و معتبر بود مثل مجموعه اگر شركت شناخته«
ام را ارتقـا   اي جايگـاه حرفـه  تنهـا   كردم، چون عضويت در چنين سـازماني نـه   اجتماعي بالايي دارند، احساس غرور و افتخار مي

  ).7 -م(» به نظر برسمي شد در نگاه خودم و ديگران فردي مؤثر داد، بلكه باعث مي مي

هاي پزشكي، ناخودآگاه حس اعتماد و علاقـه   فناوريويژه با توجه به فعاليتش در حوزه  وقتي نام شركت را در آگهي ديدم، به«
آوري، دقت و تأثيرگذاري مستقيم بر زندگي مـردم همـراه اسـت، بنـابراين تصـور      اين صنعت معمولاً با نو. در من شكل گرفت

بالايي  المللي بين هاي فعال در اين زمينه، استانداردهاي براين، معمولاً سازمان علاوه. بخش بود همكاري با چنين شركتي انگيزه
  ).25 -م(» دارند كه اين موضوع بر جذابيت موقعيت شغلي افزود

بـازار   در برند اين پررنگ حضور ةدهند تنها نشان تكرار نهاين . ام بندي داروهاي مختلف ديده رمد را بارها روي بستهنام هما فا«
  ).15 -م(» ها فعاليت در صنعت داروسازي كسب كرده است ، بلكه حكايت از اعتبار و مقبوليتي دارد كه در طول سالاست

. فاصله بين واقعيت و شهرت شركت و ادعاهاي فريبنـده : عبارت بودند ازناخوشايند كاركنان دانشي  هاي هتجرباز جمله 
  : شوندگان در ذيل آورده شده است هاي مصاحبه هايي از نقل قول نمونه

 -م(» ها داخلـي اسـت   دارد، ولي در مصاحبه فهميدم بيشتر فعاليت» المللي هاي بين پروژه«كرد  در يك مورد، شركت ادعا مي«
5.(  

رغـم شـهرت و    هاي استخدامي و همچنين پس از پيوستن به سازمان، به اين واقعيت پي بـردم كـه علـي    حبهدر جريان مصا«
المللي و همچنين داشـتن سـهم    شده در خصوص انطباق با استانداردهاي بين اعتبار ظاهري شركت، بسياري از ادعاهاي مطرح

  ).2 -م(» دارد  با واقعيت زيادية بازار گسترده، فاصل

اولين نقطه تماس سازمان با  ؛ زيراداردنقش كليدي آگهي شغلي در جذب كاركنان دانشي  :كيفيت آگهي شغلي شفافيت و
كيفيت آگهي، شامل شفافيت در شرح وظايف، شرايط استخدام و مزايـا، بـر جـذابيت موقعيـت شـغلي تـأثير       . متقاضيان است

هاي بـالاتر را افـزايش    ذاب، احتمال جذب افراد با مهارتهاي دقيق و ج آگهيكه دهد  تحقيقات نشان مي. گذارد مستقيم مي
اشـاره بـه فرهنـگ     .باعث دفع نيروهـاي مسـتعد شـوند    احتمال دارد كه ،اي هاي مبهم يا غيرحرفه در مقابل، آگهي. دهد مي

رح وظـايف  اي، ش ـ آگهي، آگهي ساده و بدون شعار كليشـه  تنبخش و تأثيرگذار اجتماعي در م سازماني جذاب، مأموريت الهام
استفاده از هاي پيشرفت و توسعه شغلي،  هاي مورد نياز، تأكيد بر فرصت دقيق و شفاف، ذكر مزايا و شرايط كاري، ذكر مهارت

شوندگان در ارتبـاط بـا شـفافيت و     خوشايندي هستند كه مصاحبه هاي هتجرباز جمله ، آگهي اي در واژگان تخصصي و حرفه
 :شوندگان اظهار داشتند كه در اين زمينه برخي از مصاحبه .كردند ها اشاره كيفيت آگهي شغلي به آن

سابقه درخشان شركت در بازار داروهاي ژنريك و همكاري مستمر بـا   دليل بهوقتي آگهي سرپرستي توليد هما فارمد را ديدم، «
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ام در  ساله ا توجه به تجربه پنجب. اي من باشد تواند نقطه عطفي در مسير حرفه سازمان غذا و دارو، احساس كردم اين فرصت مي
توانم در كنار تيم متخصص هما فارمد هم رشـد كـنم و    ها، معتقدم ميفرايندام به بهبود  خطوط توليد داروهاي ژنريك و علاقه

  ).22 -م(» مهم تأثيرگذار باش

زنـدگي تأكيـد   ـ   ادل كـار مسئوليت اجتمـاعي، و تع ـ  كار تيمي، هايي مثل نوآوري، بر ارزشفرهنگ سازماني مندرج در آگهي «
  ).11 -م(» كه برايم جذاب بود داشت

هـاي سـاعات كـاري     جاي محـدوديت   به	شكستن مرزهاي علم ويژه تأكيد بر به. جالب بودبسيار جذاب و  هاي ما ارزش بخش«
» نوآوري اسـت  به پيشرفت وشركت تعهد عميق  ةدهند نشانزيرا ، به شخصه براي من بسيار انگيزاننده بود اين نگرش. اداري

  ).6 -م(

 ـ   ،دافزارهايي كه بايد بلد باشي حتي نرم. و دقيق تنظيم شده بود آگهي بسيار جزئي« متـنش خيلـي   . درو هم دقيـق نوشـته بودن
  ).19 -م(» هايي رو نياز داريد خواهند و چه مهارت كاري رو از شما ميفهميدي چه  مي اي بود، طوري كه دقيقاً حرفه

» اي بـودن شـركت بـود    حرفه ةدهند استفاده شده بود كه نشانداروسازي ز اصطلاحات تخصصي حوزه ادر متن آگهي شغلي «
  ).21 -م(

اي افراد هم اشاره شده بود كه به نظر من براي جـذب افـراد مسـتعد بسـيار      هاي رشد و توسعه حرفه در متن آگهي به فرصت«
  ).24 -م(» سري كارهاي ساده و تكراري تند نه انجام يكرشد و پيشرفت خود هس دنبال بهزيرا چنين افرادي  ؛مؤثر است

: فقط نوشته بود. اي بود برخلاف انتظارم، آگهي بسيار ساده و بدون شعارهاي كليشه. آگهي شغلي سيناژن را در لينكدين ديدم«
 ).5 -م(» هاي حوزه بيوتك نترسند افراد مستعدي هستيم كه از چالش دنبال به

، ها ابهام در ارزش، فرهنگ سازماني دربارةتوضيحات كلي : ند ازا اخوشايند كاركنان دانشي عبارتنهاي  تجربه ،در مقابل
عـدم   شـغلي نامشـخص،   هـاي  امتيازهـا و مزيـت  ، حقوق و دستمزد ةابهام در محدود، چيدمان غيرمنطقي اطلاعات در آگهي
كنندگان به شرح  هاي مشاركت هايي از نقل قول نمونه. روح و غيرجذاب ، آگهي شغلي بيانطباق شرح شغل با واقعيت موقعيت

  :ذيل است
صورت كلي و مبهم بيان شده و صـرفاً بـه ذكـر     اما اين موارد به ؛در متن آگهي شغلي، اگرچه به مزاياي جانبي اشاره شده بود«
  ).4 -م(» دشواكتفا شده بود، بدون آنكه جزئيات دقيقي در مورد بيمه، پاداش و ساير مزايا ارائه  »حقوق رقابتي«

اشاره شـده بـود، امـا     تعهد به كيفيتو  مسئوليت اجتماعي، پايدار ةتوسعهايي همچون  در فرهنگ سازماني شركت، به ارزش«
براي يك موقعيت سازماني، بايد دقت فراواني  آگهي شغليهنگام تنظيم . از اين مفاهيم ارائه نشده بود تبيين عميق و كاربردي

هـاي محـوري    فرهنگ سازماني، انتظـارات شـغلي و ارزش  از جمله  ظيم دقيق و جامع ابعاد مختلف آگهيتنچرا كه  ؛كار برد به
  ).10 -م(» سو با اهداف سازمان دارد اي در جذب نيروهاي متعهد و هم كننده نقش تعيين شركت

بـا   ي شغلي بسيار ضعيف وآگه طراحيهمچنين . روح بود و بسيار خشك و بي آگهي استاندارد بود، اما جذابيت خاصي نداشت«
  ).14 -م(» بود هاي ريز و نامرتب فونت

متأسفانه محدوده حقوق و دستمزد اين موقعيت شغلي از سوي شركت مشخص نشده بود و اين ابهام موجب ترديد و نگرانـي  «
خـواني   هم تقاضيمممكن است ميزان پيشنهادي شركت با انتظارات مالي چرا كه  ؛جذب نيرو شد فرايندمن نسبت به شفافيت 

  ).30 -م(» نداشته باشد
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تر از چيزي بـود   كند، اما فضاي كاري كمي پرمشغله هاي پيشرفته كار مي بعد از مصاحبه متوجه شدم شركت واقعاً روي پروژه«
  ).2 -م(» كه در آگهي نشان داده شده بود

 ارزيابي و مصاحبه فرايند .2

جـذب نيـروي    فراينـد در  مراحل كليـدي تلفني يكي از  ةاوليه يا مصاحب بيارزيا ):ارزيابي اوليه(نحوه تعامل با متقاضيان 
جـويي در زمـان و منـابع سـازمان عمـل       براي شناسايي متقاضيان مناسـب و صـرفه   فيلتري مؤثر عنوان بهزيرا  ؛انساني است

لحـن  : عبـارت اسـت از   ،انـد  ارزيابي اوليـه داشـته  مرحلة خوشايندي كه كاركنان دانشي از  هاي تجربهدر اين بخش . كند مي
در  .هوشـمندانه  هاي سؤالو پرسيدن  رسمي به همراه جرئيات زمان و مكان  نامه دعوت، صميمي و دوستانه در مصاحبه اوليه

  .خوانيم را ميكنندگان  مشاركتهاي  از گفته يياه نمونهادامه، 
انه بود كه اين امر سـبب شـد تصـور كـنم     وگوي او صميمي و دوست زماني كه نماينده شركت با من تماس گرفت، لحن گفت«

فضاي كاري اين سازمان احتمالاً پويا و غيررسمي اسـت و اولويـت بـا ارتباطـات مبتنـي بـر همكـاري و صـميميت اسـت تـا           
  ).3 -م(» مراتب خشك اداري سلسله

دقيـق و   طـور  بـه ور، و زمان دقيق حض ـآدرس و مسير رسيدن به شركت . داد اي بودن مي نامه ايميلي بود و حس حرفه دعوت«
  ).15 -م(» داد كه شركت براي زمان و وقت متقاضي ارزش قائل است اين نشان مي. توضيح داده شده بودواضح 

آخرين مقاله علمي كه خواندي : مثال عنوان به الاتش غيررسمي اما هوشمندانه بودؤس، بود منابع انساني اولين تماس از طرف«
 )1 -م(» كني؟ وشمند طراحي كني، از كجا شروع مياگر بخواهي يك داروي ه چه بود؟

ن صداي ناخوشايند، ابهام در تُ :به آن اشاره كردند عبارت بود از كنندگان مشاركت ي كهناخوشايند هاي تجربه ،در مقابل
فـي  تـوجهي بـه معر   اوليه مصاحبه، بـي  اصولكننده، عدم رعايت  هاي ارتباطي مصاحبه گيرنده، ضعف در مهارت تماس هويت

كـم  آشـنايي   كننـده،  بـودن مصـاحبه   تجربـه  ، تماس در ساعات غيرمنطقي و مزاحم، كماي كليشه هاي سؤالشركت، پرسيدن 
شـوندگان   هاي مصاحبه قول اي از نقل نمونه .ها پرسشفرصت ندادن به متقاضي براي  كننده با اهداف موقعيت شغلي، مصاحبه

  :در زير آمده است
. كرد گيرنده يا نماينده شركت بسيار زمخت و خشن بود و حس ناخوشايندي ايجاد مي كه صداي تماسدر ابتدا بايد اشاره كنم «

تـوجهي در   زيرا اين موضوع تـأثير قابـل   ؛اي داشته باشد گيرنده صدايي واضح، ملايم و حرفه در حالي كه بهتر است فرد تماس
  ).26 -م(» دكيفيت ارتباط و تجربه مخاطب دار

رسيد عجلـه دارد   به نظر مي. اي و بدون معرفي خود، مستقيماً شروع به پرسيدن سؤالات كرد ون هيچ مقدمهكننده بد مصاحبه«
اي نكرد كه چه كسي است يا چه موقعيت شغلي در شركت دارد و اين  او هيچ اشاره. اش را انجام دهد خواهد وظيفه و صرفاً مي

  ).20 -م(» مسئله باعث سردرگمي من شد
همچنـين، فرصـت و   . كـرد  طرفه صحبت مي صورت يك  بههاي ارتباطي بسيار ضعيفي برخوردار بود،  از مهارتكننده  مصاحبه«

  ).3 -م(» ددا نمي منكافي براي صحبت به ة اجاز
 در كـار  ةانگيـز  ةكرد كه برايم آزاردهنده بود؛ ماننـد پرسـش دربـار    اي مطرح مي اي و غيرحرفه كننده سؤالاتي كليشه مصاحبه«

  ).8 -م(» فارمد هما وسازيدار شركت
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اين موضوع كمي احساس ناخوشايندي ايجاد . لات خودم داشتمؤاطرفه بود و فرصت كمي براي پرسيدن س مكالمه كمي يك«
  ).17 -م(» مكرد، چون دوست داشتم بيشتر درباره فرهنگ سازماني شركت بدان

ر حال خواندن از يـك مـتن از پـيش تعيـين شـده بـه نظـر        كننده بيشتر د مصاحبه. مصاحبه تلفني كوتاه و نسبتاً سطحي بود«
  ).21 -م(» احساس كردم تجربه كافي را در اين زمينه ندارد. پرسيد الات كلي و تكراري ميؤرسيد و س مي

ملاحظگي نسبت به زمـان متقاضـي،    با بنده تماس گرفته شد كه اين بي 17بدون هيچ هماهنگي قبلي، ناگهان حدود ساعت «
  .)1 -م(» تي اينجانب گرديدموجب ناراح

درسـتي   ها و شخصيت متقاضـي را بـه   كند تا رفتار، مهارت گر كمك مي محيط مناسب مصاحبه به مصاحبه :محيط مصاحبه
در . تـري ارائـه دهـد    هـاي واقعـي   شونده تمركز داشته باشد و پاسـخ  مصاحبه كه شود اي باعث مي فضاي آرام و حرفه. بسنجد

 هـاي  تجربـه از جملـه   .شـود منجر ممكن است به قضاوت نادرست ) اي لوغ، پراسترس يا غيرحرفهش(مقابل، محيط نامناسب 
، جـذابيت و آراسـتگي اتـاق مصـاحبه،     مصاحبه در محل واقعي كار توان به ، ميكنندگان از محيط مصاحبه خوشايند مشاركت

  :كنندگان به شرح زير است شركتهاي  اي از پاسخ نمونه. ، اشاره كردسالن انتظار با نمايشگرهاي توليد شركت
هاي رو به  وجود پنجره. ورود به اتاق مصاحبه، فضايي تميز و منظم را به من نشان داد كه در موقعيت مناسبي قرار گرفته بود«

خـوبي   هواي اتاق به ةهمچنين، سيستم تهوي. بخشيد بيرون، نور طبيعي و ديد مناسبي ايجاد كرده بود و حس مثبتي به فضا مي
  ).7 -م(» نظيم شده بود و هواي تازه و مطبوعي در محيط جريان داشتت

  ).2 -م(» مصاحبه در دفتري بسيار مدرن و خلاقانه با نورپردازي جذاب برگزار شد«

شـد هـر دوطـرف     اين باعث مي. مصاحبه در مكان و محيط واقعي موقعيت شغلي برگزار شد و اين بسيار جالب و متفاوت بود«
  ).28 -م(» تري از يكديگر داشته باشند ارزيابي واقعي

هاي مهـم را نشـان    سالن انتظاري كه ما در آن نشسته بوديم داراي نمايشگرهاي هوشمند بود كه روند توليد شركت و بخش«
كرد كـه محـيط    شد شناخت بيشتري از فضا و محيط كاري داشته باشيم و اين احساس را در ما زنده مي داد و اين باعث مي مي
  ).12 -م(» اي است خيلي حرفه كار

شلوغ و آشفته،  پذيرش فضايكردند؛ براي مثال، ناخوشايندي اشاره  هاي تجربهكنندگان به  برخي از مشاركت ،در مقابل
هـاي   قـول  اي از نقل نمونه .اي بدون حفظ حريم خصوصي هاي شيشه محيط پرسروصدا، سالن انتظار كوچك و نامناسب، اتاق

  :يل آمده استدهندگان در ذ پاسخ
اما فضاي پذيرش بسيار شلوغ و آشفته بود و نظم درستي نداشـت و همـين باعـث شـد تـا       ؛شركت داراي محيط تميزي بود«

  ).26 -م(» دقايقي معطل شوم

اين شـرايط  . اي كه فاقد حداقل فضاي لازم براي نشستن افراد بود گونه ، بهبسيار كوچك و نامناسب بود مسالن انتظار از نظر«
آنـان شـده   وجب شد بسياري از مراجعان به ناچار در حالت ايستاده منتظر بمانند، كه اين مسئله موجبات نارضايتي و كلافگي م

  ).13 -م(» بود

از يك طرف، ديدن امكانات و فضاي واقعي كار جالب بـود، امـا از   . جلسه حضوري در آزمايشگاه تحقيقاتي شركت برگزار شد«
  ). 23 -م(» سروصدا و رفت و آمد افراد مزاحم تمركز بود. ه براي يك مصاحبه چندان مناسب نبودطرف ديگر، محيط آزمايشگا
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طراحي مدرن داشت اما عدم حـريم خصوصـي   . اي رو به بخش نانوتكنولوژي برگزار شد مصاحبه در اتاقي با ديوارهاي شيشه«
  .)10 -م(» كمي آزاردهنده بود) كردند كارمندان از بيرون نگاه مي(

؛ داردنقش حيـاتي  ارزيابي متقاضيان  فراينددر  ،مصاحبه هاي سؤالساختار و كيفيت  :مصاحبه هاي سؤالساختار و كيفيت 
اي،  واضـح و حرفـه   هـاي  سـؤال اي با  مصاحبه. هستند گزينش فرايند اثربخشي و انصاف دقت، ةكنند تعيين ها سؤالزيرا اين 

خوشايندي كه كاركنان دانش  هاي تجربه. گذارد، حتي اگر استخدام نشود ميتصوير بهتري از سازمان در ذهن متقاضي باقي 
 هاي سؤالاي،  بندي حرفه ريزي منسجم و زمان برنامه: بيان كردند، عبارت بودند ازآن  هاي سؤالاز ساختار مصاحبه و كيفيت 

هاي عملگرايانه از تجربه  ا، پرسشه اي و تحليل دقيق شايستگي هوشمندانه، چالشي و مرتبط با جايگاه شغلي، سنجش حرفه
  :سازد تر مي كنندگان اين مفاهيم را روشن هاي مشاركت قول نقل. محور هاي موقعيت گذشته متقاضي، پرسش

 منتقـل تنها حـس اطمينـان و احتـرام را     نظير آن، نه اي تنظيم شده بود و نظم بي ريزي مصاحبه با دقت و ظرافت حرفه برنامه«
  ).4 -م(» تداد كه شركت براي وقت و حضور متقاضيان ارزشي قائل اس وح نشان ميوض كرد، بلكه به مي

هـاي   اي از پرسـش  سؤالات مصاحبه، هوشمندانه، چالشي و كاملاً منطبق بر نيازهاي نقش شـغلي بـود، نـه صـرفاً مجموعـه     «
  ).19 -م(» اي بودن تيم ارزيابي است دهندة حرفه ، اين نشاناي تكراري و كليشه

طـور خـاص بـرايم     تنها بسيار تأثيرگذار بود، بلكه بـه  هاي رفتاري و موقعيتي، نه پرسشة مصاحبه با تركيب هوشمندان رويكرد«
 ).25 -م(» دبرانگيز ش جذاب و تحسين

 هاي پرسيدن سؤال :ها اشاره كردند، عبارت بودند از به آن كنندگان مشاركتكه  يناخوشايند هاي تجربه ،در طرف مقابل
هـاي غيرضـروري در مصـاحبه،     تخصصي توسط مدير منابع انسـاني، پرسـش   هاي وسط مدير منابع انساني، سؤالاي ت كليشه

 ، بعضـي از نظرهـاي  در ارتبـاط بـا مفـاهيم مـذكور    . آور در مصاحبه، تأخير در شـروع مصـاحبه   اضطراب هاي مواجهه با سؤال
  :آمده استكنندگان  شركت

 شـناختي و رفتـاري، مسـتقيماً بـه پرسـيدن      جـاي تمركـز بـر سـؤالات شخصـيت      ه، بـه مدير منابع انساني در مرحله اول مصاحب«
  ).3 - م(» دهاي تخصصي پرداخت كه خارج از حوزه تخصصي او بود و اين موضوع، ارائه توضيحات را براي من دشوار كر پرسش

اي و غيركـاربردي از مـن    تي كليشـه مدير منابع انساني شركت سؤالا :شوندگان در اين رابطه اشاره كرد يكي ديگر از مصاحبه«
گـاه   قاط قوت و ضعف شـما چيسـت؟ طبيعتـاً مـن هـيچ     نپرسند، مثل  ها مي پرسيد؛ سؤالاتي تكراري كه در بسياري از سازمان

  ).21 -م(» اي مطرح شود افتاده پا  هاي پيش پس چرا بايد چنين پرسش. كنم ام را در مصاحبه مطرح نمي هاي واقعي ضعف

الاتش تركيبي از مسائل فنـي  ؤس. هاي تشخيصي داشت دانش عملي خوبي در حوزه كيت) سرپرست آزمايشگاه(ده كنن ارزيابي«
شـد كـه وقـت سـاير      ميغيرضروري اما گاهي بيش از حد وارد جزئيات  ؛اي داشت رفتار دوستانه. هاي روزمره كار بود و چالش
  ).30 -م(» گرفت هاي مصاحبه را مي بخش

  ).6 - م(» بندي دقيقي نداشت كه اين مسئله تا حدي موجب افزايش استرس من شد خير همراه بود و زمانشروع مصاحبه با تأ«

تنها معيار مناسبي براي  رسد نه هاي دشوار و بعضاً غيرمرتبط مواجه شدم كه به نظر مي در جريان مصاحبه، متأسفانه با پرسش«
 ).1 -م(» شدندمن وجب افزايش استرس و اضطراب هاي واقعي داوطلب نبودند، بلكه صرفاً م سنجش توانايي

كنندگان هم تأثير بسـيار زيـادي در جـذب و اسـتخدام      خصوصيات و رفتار مصاحبه :كنندگان خصوصيات و رفتار مصاحبه
خوشـايندي اشـاره كردنـد كـه      هاي تجربهكنندگان به  در اين زمينه شركت .متقاضيان شغل دارد كه نبايد آن را ناديده گرفت
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مـؤثر در جلسـه    نشين و كنندگان شغلي، تعامل دل مصاحبه، رفتار دوستانه مصاحبه فرايندمتخصصان مجرب در : ند ازا رتعبا

ها  هاي بسيار جالبي را مطرح كردند كه در زير بدان كنندگان پاسخ شركت. رمحو  گوي دوسويه، جذاب و پاسخ و مصاحبه، گفت
  :اشاره شده است

ربط و غيرضروري خـودداري   بي هاي سؤالي خوبي در حوزه مربوطه داشت و اين باعث شد كه از كننده دانش بسيار مصاحبه«
  .»كند و اين باعث نگرش مثبت و عادلانه من نسبت به اين ارزيابي شد

اي با من داشت و اين باعث شد تـا اسـترس ناشـي از     در ابتداي مصاحبه تخصصي سرپرست واحد رفتار بسيار گرم و دوستانه«
  .»هاي او پاسخ دهم به كمي در من كمتر شود و احساس راحتي داشته باشم و بهتر به سؤالمصاح

بـه   هـا  آن اي بودن و توجـه  دهنده حرفه كنندگان صورت گرفت و اين نشان در جلسه مصاحبه تعامل خوبي بين من و مصاحبه«
  .»شوندگان بود مصاحبه

يعني اجازه پرسيدن داشتم و ايـن شـد كـه     ؛داد هاي من هم پاسخ مي به سؤال ،پرسيد سرپرست واحد در عين اينكه سؤال مي«
  .»محور روي داده بود گوي دوطرفه و پاسخ يك گفت و

رفتار سرد و غيرمسئولانه مدير منابع انساني، پاسخ بـه  ناخوشايند از جمله  هاي تجربهكنندگان به  شركت ،در طرف ديگر
تجربگـي مـدير منـابع     گويي به متقاضيان، كـم  مدير منابع انساني در پاسخ حوصلگي تماس تلفني خارج از جلسه مصاحبه، بي

شـونده،   هـاي مصـاحبه   توجهي سرپرست واحد به پاسخ انساني، فقدان مطالعه دقيق رزومه متقاضي توسط سرپرست واحد، بي
   .، اشاره كردندارزيابي غيرمرتبط با سوابق شغلي متقاضيان

الاتش بيشتر حول محور تجربيات گذشته بود ؤبا اين حال، برخي س. داشتحوزه تخصصي  در كننده دانش فني خوبي ارزيابي«
هاي من به صـفحه لپتـاپش    اي اما كمي خشك بود و گاهي اوقات در حين صحبت رفتار او حرفه. هاي آينده تا ارزيابي پتانسيل

  ).7 -م(» اي به من نداشت و هيچ توجه دكر نگاه مي

توجهي و رفتار بسيار سرد در وهله اول از بنده استقبال كرد و ايـن   ر منابع انساني جهت مصاحبه با بيهنگام ورود به اتاق مدي«
  ).16 -م(» اي بود بسيار زشت و غيرحرفه

كـرد   داد و ناگهان وسط صحبت من حرف بنده را قطع مي مدير واحد هنگام مصاحبه به تماس تلفني خارج از جلسه پاسخ مي«
  ).3 -م(» هاي من توجهي ندارد كه فرد دنبال رد كردن من است يا اصلأ به حرف كردم و واقعأ حس مي

وگـو و تعامـل    انگار كه تمايلي به گفت ،داد هاي متقاضيان را پاسخ مي حوصلگي سؤال مدير منابع انساني از روي اجبار و با بي«
  ).18 -م(» نداشت

ايشان تجربه كافي در اين زمينه را ندارند و اين براي متقاضيان بـا   از نحوه بيان و برخورد مدير منابع انساني مشخص بود كه«
هـاي   لذا شركت نبايد در چنين جايگاه حساسي كه بحث سـرمايه  .شوند خيلي زود متوجه مي ها آن زيرا ؛تجربه بسيار مهم است

  ).3 -م(» انساني هست يك فرد كم تجربه را قرار دهد

امـا مـدير واحـد     ؛تمام اطلاعات را پر كرده بودم و رزومه بنده از قبل ارسال شده بودبا اينكه در فرم مشخصات متقاضي من «
  ).25 -م(» پرسيد كه گويا رزومه بنده را مطالعه نكرده است و اين برايم خيلي خوشايند نبود هايي را مي سؤال
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  )پذيرش و شروع كار(سازي  يكپارچه .3

مثبـت بـراي متقاضـيان و     ةدر ايجاد تجرب ،جه در جذب داوطلبان شغليپذيرش و اعلام نتي فرايند :پذيرش و اعلام نتيجه
و از اتـلاف  كند  ميبا شفافيت و سرعت مناسب، اعتماد داوطلبان را جلب  فراينداين . داردنقش كليدي  ،بهبود تصوير سازمان

ها و احترام به حقوق متقاضـيان   تموقع نتايج، تعهد سازمان به برابري فرص همچنين، اعلام به. كاهد زمان و منابع انساني مي
اعـلام نتيجـه ظـرف    : از اند كنندگان عبارت خوشايند شركت هاي تجربهدر ارتباط با پذيرش و اعلام نتيجه، . دهد را نشان مي

اختصاصي براي توضيح كامل شرايط كـار، شـفافيت    ةمدت يك هفته، اعلام دليل پذيرفته شدن، مراسم خوشامدگويي، جلس
ل و مدارك استخدام، هماهنگي فوري و تسريع در آغاز همكاري، جلسه اختصاصي با مديرعامل در نخستين روز بالا در مراح

  :كنندگان در زير آورده شده است از اظهارات مشاركت  هايي نمونه. كاري
 .يلي خوشايند نيستزيرا بيشتر از اين خ ؛نشين بود نتيجه ارزيابي خيلي زود و ظرف مدت يك هفته اعلام شد و اين بسيار دل«

  ).9 -م(» كنند ها تا چند هفته شايدم ماه نتيجه را اعلام مي در صورتي كه برخي از سازمان

پس از اينكه نتيجه اعلام شد در يك روز خاص برايمان مراسم خوشامدگويي گرفتند و خيلي خوب بود و بـراي مـن تجربـه    «
  ).28 -م(» ا شديمبا بسياري از افراد و همكاران هم آشن. لذت بخشي بود

يعني كامل به من گفتند كه شما چه كارهايي را بايـد   ؛يك جلسه اختصاصي را براي آشنا شدن با شرايط كار اختصاص دادن«
انجام بدي و همكاران شما و سرپرست شما چه كساني هستند و اين من را در همان روزهاي اول از سردرگمي و ابهام بيـرون  

  ).14 -م(» آورد

يك جلسه با مديرعامل شركت برايم ترتيب دادند و اين خيلـي خـوب    ،ين روز كاري قبل از اينكه كار را شروع كنيمدر نخست«
كردم چند سال است كه در شركت هستم و مدير هم بسيار با گرمـي و مهربـاني از مـن     فكر مي ،حس بسيار خوبي داشتم .بود

  ).4 -م(» استقبال كردند

يعني تمام تجهيزات و وسايلي را كه بـراي شـروع    ؛اي لازم براي شروع كار من صورت گرفته خيلي زود و سريع هماهنگي«
  ).23 -م(» كار نياز داشتم شركت براي من محيا كرد

خاطر اينكه هم سواد فني خوبي داشتي و هم ارائه شما براي تيم تخصصي بسـيار جـذاب و    به من گفتند كه پذيرفته شدي به«
  ).5 -م(» اثرگذار بوده است

روكراتيـك  وهاي بفراينـد  :، از جملـه ناخوشـايندي را گـزارش كردنـد    هاي تجربهكنندگان  در طرف ديگر، برخي شركت
اطلاعات اوليه بسيار مختصر در مـورد شـرايط   ، طولاني شدن زمان اعلام نتيجه، مكاتبات خشك و غيرصميمي، كننده خسته
  :ح زير استشوندگان به شر هاي مصاحبه قول اي از نقل نمونه. كار

كشـد   دانم چرا اين مد حاكم شده است و زمان اعلام نتيجه خيلـي طـول مـي    نمي ،هاي ايراني متأسفانه در بسياري از شركت«
داند كه تا كي بايد صبر كند در صورتي كه به نظرم شركت بايد بعد از پايـان آخـرين    شود و واقعأ نمي طوري كه فرد نااميد مي
  ). 1 -م(» ي اعلام نتيجه را به فرد بگويدروز ارزيابي زمان تقريب

 .در شروع كار از من مدارك زيادي از جمله سفته، مدرك تحصيلي و غيره خواستند و سيستم ورود و خـروج بنـده آمـاده شـد    «
ها رو كـاهش بدهنـد و در يـك    فراينداگر اين  ،دادم خيلي طول كشيد و من خسته شده بودم هر روز هم يك كار رو انجام مي

  ). 5 -م(» خيلي بهتر است ،رحله انجام شودم
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در بدو ورود اطلاعات خيلي كمي از وظايف و كاري كه بايد انجام بدهم داشتم و خيلـي چيزهـا رو بـه بنـده شـفاف توضـيح       «
  ).27 -م(» د كه سؤال كنمآ يب من خيلي خوشم نموشد كه خيلي سؤال بپرسم و خ ندادند و اين باعث مي

اصلأ ارتباط صميمي و  ،هت تحويل مدارك و زمان حضور در شركت خيلي خشك و رسمي عمل كردندوقتي پذيرفته شدم ج«
  ).9 -م(» ها از پذيرفته شدن من در شركت راضي نيستند كردم خيلي حس مي ،اي برقرار نشد دوستانه

تر  زيرا به سازگاري سريع ؛ ، بسيار مهم استاستخدام و جذب داوطلبان شغلي فراينددر ي برنامه آشناساز :برنامه آشناسازي
نـه تنهـا رضـايت شـغلي و      فراينداين . كند و مؤثرتر كاركنان جديد با محيط كار، فرهنگ سازماني و وظايف شغلي كمك مي

هاي ناشي از ترك شغل يا خطاهاي اوليه  و از هزينهبخشد  ميرا بهبود  ها آن دهد، بلكه عملكرد تعهد كارمندان را افزايش مي
هـاي   جلسه معرفي شـركت بـا جزئيـات، پـروژه     :عبارت بودند ازكنندگان  خوشايند شركت هاي تجربهدر اين زمينه  .كاهد مي

گروهي كوچك براي همگرايي با اعضاي تيم، فرصت دادن به متقاضي براي آشنايي بيشتر با كـار، منـابع آموزشـي آنلايـن،     
  :كنندگان آورده شده است هايي از شركت قول قلدر ادامه ن .گام شما به منتور اختصاصي براي راهنمايي گام

» هاي شركت و واحدهاي كاري آن به ذكر دقيق جزئيات معرفـي شـد   ها، مأموريت در بدو ورود به شركت تمام اهداف، برنامه«
  ). 27 -م(

سـيار مـؤثر   هاي گروهي كوچك را طراحي كرده بود كـه ب  شركت يكسري پروژه ،راستايي با همكاران و اعضاي تيم براي هم«
  ). 3 -م(» تري بين ما شكل بگيرد تر با افراد تيم و همكارانم آشنا بشوم و ارتباط غيررسمي بود و باعث شد تا خيلي سريع

ها و واحدهاي ديگـر همـاهنگي بـه     يعني با بخش ؛شركت به ما فرصت بيشتري براي آشنايي بيشتر با فضاي كاري ارائه داد«
  ).11 -م(» هاي انان را هم مشاهده كنيم يتعمل آمد تا ما از نزديك فعال

هـا و   سري منابع آموزشي آنلاين براي ما در نظر گرفته شد تا در ساعاتي كه در شـركت نيسـتم هـم نسـبت بـه بخـش       يك«
ما هم هـر   ،داد يعني فردي كه اطلاعات جامعي از شركت داشت به ما آموزش مي ؛واحدهاي آن اطلاعات بيشتري كسب كنيم

  ). 21 -م(» تيم مي پرسيديمسؤالي داش

هـاي   اي و منظم بـه مـا آمـوزش    اختصاصي در نظر گرفته بودند كه خيلي حرفه براي آشنايي با شركت و فضاي كاري منتور«
  ).12 -م(» داد و همراه ما بود لازم را ارائه مي

هاي  راه در روز اول، آموزش شروع بدون نقشهداشتند؛ براي مثال، ناخوشايندي  هاي تجربهكنندگان  اما برخي از شركت
از  هـا  تجربـه  اي از ايـن  نمونه .ضعيف و ناكارآمد، رها شدن در محيط كار بدون مربي، برنامه آموزشي نامنظم و بدون ساختار

  :كنندگان به شرح زير است زبان شركت
ص نبود كه چـه زمـاني قـرار    اصلأ مشخ .هيچ نقشه راه و راهنمايي نداشتيم ،روز اول كاري كه در شركت حضور پيدا كرديم«

  ).24 -م(» كرد است كارمان شروع شود و اين بسيار حس ابهام و بلاتكليفي را به ما القا مي

هاي بسيار ضعيف ارائه شد كه اصلأ كاربردي نبود و بيشـتر   آموزش ،شدن ما با محيط و فضاي كار براي آشناسازي و يكپارچه«
  ).10 -م( »هاي زندگي را داشت جنبه عمومي و مهارت

هيچ مربي و سرپرستي را نديـديم   .دانستيم بايد چه كنيم به ما گفتند اين اتاق و ميز كاري شماست و تا ساعاتي از روز ما نمي«
ما الان بايد چـي كـار    !گفتيم نه ؟فردي از واحد منابع انساني آمد و گفت اوضاع خوبه ،و واقعأ كلافه شده بوديم و بعد از مدتي

  ).29 -م(» د خدمت شماآ مي ،ير كمي سرش شلوغ استگفت مد؟ !كنيم
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ولي متأسفانه هيچ نظم و ساختار منسجم و مدوني نداشت و اين موارد باعـث   ؛هاي اوليه در نظر گرفته بودند يكسري آموزش«
شتم مجبـور  كه دا اي خاطر اوضاع مالي اما به ؛خواستم انصراف بدم حتي مي .شد تا من خيلي نسبت به شركت دچار ترديد شوم

  ).30 -م(» در حال حاضر راضي هستم .بودم كمي تحمل كنم

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هـاي   بـا تغييـر پـارادايم از مـدل    . شود ها شناخته مي ارزشمندترين دارايي سازمان سرماية انسانيبنيان امروز،  در اقتصاد دانش

هاي پيشـرو   سازمان. ديريت منابع انساني پديدار شده استمحور، الزامات جديدي در م هاي دانش وكار به سازمان سنتي كسب
اسـتعدادهاي   اسـتخدام توانند به اهداف استراتژيك خود دست يابند كـه توانـايي جـذب و     در صورتي مي فقط ،محور و دانش

راهبردهـاي   يكـي از . دشوار خواهد بـود  ها آن دانشي را داشته باشند؛ در غير اين صورت، رقابت در فضاي پوياي امروز براي
 ،با اين حال، اثربخشي اين راهبرد. است كاركنان ةتجرببنيان، طراحي  هاي دانش مؤثر براي جذب نيروهاي مستعد در شركت

به عبارت ديگر، ايجاد تجربه يكسان و كلي بـراي تمـامي   . است وابسته به انطباق آن با انتظارات و ترجيحات فردي كاركنان
شده  سازي هاي شخصي و طراحي تجربه هاي فردي تفاوتباشد، بلكه توجه به  ها آن رضايت ةنندك تضمينتواند  نمي ،كاركنان

تـرين و   سـلامت كـه از حسـاس    ةبنيـان حـوز   هـاي دانـش   اين مطالعه با تمركز بـر شـركت  . تاز اهميت حياتي برخوردار اس
ر د. سـت اي متخصص پرداختـه ا جذب نيروه فرايندشوند، به بررسي عميق  هاي اقتصادي محسوب مي ترين بخش تخصصي

بنيان  هاي دانش جذب شركت فرايندافراد در  ة، به بررسي عميق تجارب زيستپديدارشناسيكارگيري روش   اين پژوهش، با به
بسيار متنـوع و شـامل ابعـاد مثبـت و      ،فرايندها حاكي از آن است كه تجارب كاركنان از اين  يافته. پرداخته شد حوزة سلامت
 فراينـد از  هـا  آن معنـاي رضـايت كامـل    بـه  ،دهد كه صرف موفقيت در جذب نيروهـا  ين تنوع تجربي نشان ميا. منفي است

هـاي فـردي،    بايـد بـا در نظـر گـرفتن تفـاوت      ،گيرندگان سازماني و تصميم مديران منابع انسانياز اين رو،  .استخدام نيست
  .دبا نيازها و انتظارات متقاضيان داشته باش اي طراحي كنند كه حداكثر تناسب را گونه هاي جذب را بهفرايند

   :دشو توصيه مي ، موضوعات زيرحوزة سلامتبنيان  هاي دانش هاي اين مطالعه، به شركت بر اساس يافته
وقتي . بايد از همان ابتدا با صداقت كامل عمل كنند ،براي جذب استعدادهاي برتر حوزة سلامتبنيان  هاي دانش شركت

ايـن  . كنيد، تصويري واقعي از محيط كار و شرايط شغلي ارائه دهيد، نه تصوير آرمـاني و غيرواقعـي   شر ميآگهي استخدام منت
هـاي شـما بايـد     آگهـي . شوند و بعداً دچار سـرخوردگي نشـوند   فرايندداوطلبان با انتظارات درست وارد كه شود  كار باعث مي

آگهـي شـلخته و   . كنـد  وطلب از سازمان شـما دريافـت مـي   اي و جذاب طراحي شوند، چون اولين تصويري است كه دا حرفه
  .نظم است بياندازه همين  ، بهرساند كه شايد سازمان هم نامرتب اين پيام را مي

هـاي   شايستگيكه براي ارزيابي  بايد بدانند ها آن .خوبي آموزش ديده باشند كنندگان بايد به مصاحبه، مصاحبه ةمرحل در
فضاي مصاحبه بايـد دوسـتانه و بـدون اسـترس باشـد، نـه مثـل        . بپرسند اي را رفتاري هاي لاؤس گونه و چه نوعچ ،داوطلب
ايـن كـار   . تكـراري بپرسـد   هاي ؤالداوطلب را با دقت خوانده باشد تا مجبور نشود س ةكننده بايد قبلاً رزوم مصاحبه. بازجويي
هاي داوطلب گـوش دهيـد، نـه اينكـه      به حرف در طول مصاحبه، واقعاً. احترام به وقت و تخصص داوطلب است ةدهند نشان

  .كردن موبايل يا كامپيوتر خود باشيد مشغول چك
شـوند هـم بـازخورد مناسـب      يي كه اسـتخدام نمـي  ها آن حتي به. بعد از مصاحبه، ارتباط خود را با داوطلبان قطع نكنيد

شـوند، از   براي كساني كه استخدام مي. بماندتصوير خوبي از سازمان شما در ذهنشان باقي  كه شود اين كار باعث مي. بدهيد
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آشناسـازي منسـجم كـه     ةبرنام ـ. فرد جديد نبايد احساس كند رها شده است. ريزي دقيقي داشته باشيد همان روز اول برنامه
با سازمان ارتباط سرعت  بهفرد جديد تا كند  هاي لازم و توضيح دقيق وظايف باشد، كمك مي شامل معرفي همكاران، آموزش

  .برقرار كند
هـا   ، دوسـت نـدارد سـاعت   اسـت  كسي كه تازه وارد سازمان شده. هاي اداري را تا حد ممكن ساده و كوتاه كنيدفرايند

در عـوض، سـعي كنيـد    . شـود  اين كار فقط باعث خسـتگي و نارضـايتي مـي   . هاي تكراري كند ركردن فرموقتش را صرف پ
  .مدارك را از طريق پورتال آنلاين دريافت كنيد براي مثال،. هيدبيشترين مراحل را قبل از روز اول كاري انجام د

از داوطلبان و كاركنان جديد نظرسنجي كنيد تـا  . هيدو بهبود دكنيد ها را مدام ارزيابي فراينداين  آن است كه آخر ةنكت
 ـ. داردنياز ببينيد چه چيزهايي خوب بوده و چه چيزهايي به اصلاح   فراينـد مثبـت داوطلبـان در    ةبه ياد داشته باشيد كه تجرب

دهد، بلكه تصوير برند كارفرمايي شما را هم در بازار كار تقويـت   جذب بهترين استعدادها را افزايش مي احتمالجذب، نه تنها 
  .مزيت رقابتي واقعي براي سازمان شما تبديل خواهد شدنوعي به  ،محور در بلندمدت، اين رويكرد منسجم و داوطلب. كند مي

 عنـوان  بـه اداري سـاده اسـت و    فراينـد وهش نشان داد كه در محيط رقابتي امروز، جذب استعدادها فراتر از يك اين پژ
. دارداي  كننـده  نقـش تعيـين  دهي تصوير سازمان و تعهد آتي كاركنـان   اولين نقطه تماس سازمان با نيروهاي بالقوه، در شكل

هاي جذب خـود را بـه سـكوي     توانند سيستم مي ،هاي اين پژوهش هكارگيري يافت با به حوزة سلامتبنيان  هاي دانش شركت
 كيفيدليل ماهيت  در نهايت، بايد تأكيد كرد كه اين پژوهش به. دپرتابي براي جذب و نگهداشت بهترين استعدادها تبديل كنن

هـاي آن   بـا ايـن حـال، يافتـه     .ها يا جوامـع را نـدارد   ها به ساير زمينه دهي يافته و استفاده از روش پديدارشناسي، قصد تعميم
و مديران را  شودبنيان استفاده  هاي دانش جذب و استخدام در سازمان فرايندتر  چارچوبي براي بررسي دقيق عنوان بهتواند  مي

  .دآگاه ساز فرايندمحور در اين  هاي فرد اهميت طراحي تجربه در خصوص

  منابع
ارائه چارجوبي براي شناسايي و تحليل عوامل تأثيرگـذار بـر   ). 1403(لكي، محمدحسن زاده، ابراهيم؛ قاسمي بنابري، فاطمه و م جواهري

  .74-49، )1( 16، هاي مديريت منابع انساني پژوهش. ها  جذب استعدادها در استارتاپ
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  . 176 -153، )2(6، نشريه انديشه مديريت راهبردي. پديدارشناسانه

ارائـه مـدل مـؤثر بـر مـديريت اسـتعداد در       ). 1401(عصمت؛ يعقوبي، نورمحمـد؛ محمـدي، محمـد و جراحـي، جليـل       بي سرفرازي، بي
  . 107 -77، )60(16 ،وري نشريه مديريت بهره. بنيان با تأكيد بر ماندگاري كاركنان دانشي هاي دانش شركت

هاي مديريت منـابع   پژوهش. كاوشي پديدارشناختي در باب ماهيت عملكرد فردي). 1400(عارف، هادي و مرادي شيرازي، سيد عباس 
  . 65 -43، )1(13، انساني

، وم مـديريت ايـران  عل. پژوهش پديدارشناسانه: شناخت تجارب زيسته كاركنان از فضاي كاري). 1400(سالان، زري  پور، آرين و آب قلي
16)63( ،31-52 .  

، مطالعـات منـابع انسـاني   . گيري تجربـه ديجيتـال كاركنـان    الگوي عوامل مؤثر بر شكل). 1399(قيدر، ياسمن و شامي زنجاني، مهدي 
10)3( ،23- 50 .  



  
  

   1404 ، زمستان4، شماره 15عات منابع انساني، دورهمطال  57 

 
 

هـاي   ت كاركنـان در سـازمان  تحليل پديدارشناختي تجربه تـرك خـدم  ). 1400(زاده، وجه االله و سيدنقوي، ميرعلي  ميري، بهنام؛ قرباني
  . 142 -113، )3(34، مديريت و توسعه فرايندنشريه . دولتي
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