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Extended Abstract 

Abstract  

The experience of job seekers depends on the quality of their interactions with 

the organization and varies from positive to negative. Factors determining the 

quality of experience of job applicants: companies in the recruitment process 

use the processes, procedures and methods of recruiting applicants. The 

experience gained through these processes influences the applicant's future 

behavior and reactions and determines the status of the ongoing relationship 

between the applicant and the organization. Employers who are inclined to 

build a strong employer brand are more likely to invest their resources in this 

task and start developing a talent supply chain by improving their candidate 

relationships. The present study facilitates the employment of talented 

applicants in the retail industry and provides solutions to strengthen 

relationships with applicants. The purpose of this study is to find the effective 

factors in the candidate relationships and provide solutions to improve 

relationships with job applicants. This research is qualitative and is done by 

theme analysis method. In this study, the hiring managers of the retail industry, 

the managers involved in the hiring process and the job seekers of this industry 

have been interviewed. Twenty-four interviews were conducted and the 

concepts obtained from the interviews were categorized into three main themes: 

recruitment, selection and socialization. Out of the 24 interviews, 9 are 

specialists in hiring field and 15 are applicants for employment or are 

employment in this field. Also out of the 24 interviews, 5 were female and the 

rest were male. 

Introduction  

In an annual survey conducted by Talent Board (2016), 41% of job seekers who 

had a negative experience, no longer intended to purchase the product of the 

organization they applied for employment or were unwilling to stay in 

relationship with that organization. Thus, it can be seen that the consequences 

of the applicant's bad experience are not only beyond the recruitment and talent 
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acquisition processes but also can affect the overall performance of the 

organization. 

The bad experience of the job seeker may both cause him / her to be excluded 

from the organization's customers or stakeholders and may cause negative 

consequences for the organization by publishing his / her experience in 

cyberspace, so the negative experiences of previous job seekers decrease CV 

submitted by potential applicants. 

Research on Candidate Relationship Management has not portrayed the 

negative and positive factors affecting the Candidate Relationship Management 

and has not comprehensively and categorically identified the factors affecting 

the Candidate Relationship Management. Although little research has been done 

sparsely in this field, the study of factors affecting the Candidate Relationship 

Management is not comprehensive in any research. This study enriches the 

relevant literature in this field by identifying and categorizing the effective 

factors in Candidate Relationship Management. 

Materials and Methods  

The present study lays into the category of qualitative and applied research. 

This and so seeks a practical way to achieve improved Candidate Relationship 

Management. The research is interpretive and the research approach is inductive 

because Sub-themes were extracted from the concepts and the main themes 

were extracted from the sub-themes. In the inductive method, the coding 

process takes place without considering a predefined framework. The tool of 

this research is interview. Interviews are as a set of questions arising from the 

objectives. It is done orally. The interviews used in this study are structured and 

follow-up questions are used to clarify ambiguous answers. In this study, 24 

interviews were conducted. Moreover, no new concept has been extracted from 

interview 19. 

Discussion and Results  

After identifying the important points of the interview, 96 concepts obtained. 

After categorizing the concepts, 26 sub-themes, 8 main sub-themes and 3 main 

themes were obtained. The highest frequency belonged to "selection" with 133 

and the next belonged "recruitment" with 88 frequencies and finally 

"socialization" with 52 frequencies had the lowest frequency. 

In the main themes; In "recruitment" the attractiveness of the job advertisement, 

the content of the job advertisement and the recruitment channel, which are sub-

topics, have a great impact on creating a positive experience in the job 

applicants. In general, this theme has been mentioned 88 times. 

In selection theme, the highest frequency in the sub-theme of the employee-

finder with 83 frequencies and second place refers to the transparency of the job 

and it`s conditions and then the attitude of the employee-finder. 
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In socialization theme, the highest frequency is in the education and second 

place is educational content. After that, the trainer and the cost of education 

were the next priorities. 

Conclusion 

Factors influencing Explain three main factors; recruitment, selection, and 

socialization. 

Recruitment stage: comprehensiveness of the advertisement, transparency of the 

job advertisement, discrimination in job advertisement, attractiveness of the job 

advertisement and … 

Selection stage: Appropriateness of the selection tools In relation to the job, 

informing during the recruitment process, reducing the number of steps, 

reducing the process duration, the behavior of the company's employees, 

behavior of interviewer and ... 

Socialization stage: type of in-service training, introducing of the company 

Keywords:Candidate Relationship Management, Employer Brand, Candidate 

Experience, Talent War 
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 دهیچک 
 ریمتغ ی و بالعکساز مثبت به منفبستگی دارد و  تعاملات او با سازمان تیفیاستخدام، به ک یانتجربه متقاض

که  فعالیتهایی استاقدامات و  ،هافرآیند کیفیت تجربه متقاضیان استخدام؛ همه کننده نییاست. عوامل تع

 هایالعمل و عکس بر رفتار هاین فرآینداز ا حاصل تجربه. بکار می روددر مراحل استخدام  هاشرکتتوسط 

 یانیکارفرما کند.می نییو سازمان را تع متقاضی نیب مرروابط مست تیگذارد و وضعمی ریتأث یمتقاض ندهیآ

 هیطرح سرما نیمنابع خود را در ا ادیهستند به احتمال زیی قدرتمند کارفرمابرند کی جادیبه ا لیکه ما

به کمک بهبود روابط خود با متقاضیان ها استعداد نیتام رهیسعه زنجکنند و شروع به تومی یگذار

فروشی )برخی . پژوهش حاضر به تسهیل استخدام متقاضیان با استعداد در صنعت خردهکنندمیاستخدام 

ای گلدیران، انتخاب، اکو، اکسیر، گروه صنعتی گلرنگ مانند افق کوروش، گندم، های زنجیرهاز فروشگاه

پردازد. هدف این پژوهش یافتن ...( و ارائه راهکارهایی برای تقویت روابط با متقاضیان استخدام میاکُالا و 

هایی برای بهبود روابط با متقاضیان استخدام است. حلعوامل موثر در روابط متقاضیان استخدام و ارائه راه

هش با مدیران استخدام صنعت گیرد. در این پژواین پژوهش از نوع کیفی و با روش تحلیل تم انجام می

 42ه است. استخدام و متقاضیان استخدام این صنعت مصاحبه شد فروشی، مدیران درگیر در فرآیندخرده

ها در سه تم اصلی بهبود تجربه در مرحله کارمندیابی، مصاحبه انجام شد و مفاهیم بدست آمده از مصاحبه

نفر  51نفر متخصصین این حوزه و  9مصاحبه انجام شده  42بندی شدند. از پذیری دستهانتخاب و جامعه

 نفر زن و بقیه مرد بودند. 1مصاحبه انجام شده  42متقاضی استخدام یا شاغل در این حوزه هستند. از 

 تجربه فروشی،خرده صنعت ،ییکارفرما برند استخدام، انیمتقاض روابط تیریمد های کلیدی:واژه

 هااستعداد جنگ استخدام، انیمتقاض
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 مقدمه

از متقاضیان  ٪01( انجام شده است، 2416) 1در یک نظرسنجی سالانه که توسط تلنت بورد

رید محصول سازمانی که برای استخدام اند، دیگر قصد خاستخدام که تجربه منفی داشته

ای به ادامه ارتباط با آن سازمان ندارند. این بدان اند را نداشتند و یا علاقهمراجعه نموده

های استخدام و جذب معناست که پیامدهای تجربه بد متقاضی حتی فراتر از فرآیند

 یر بگذارد.تواند بر کمیت مشتریان سازمان نیز تاثباشد و میها میاستعداد

تجربه بد متقاضی استخدام ممکن است هم باعث شود که او از زمره مشتریان و ذینفعان     

سازمان خارج شود و هم ممکن است با انتشار تجربه خود در فضاهای مجازی باعث تبعات 

به  کی، نزد2416در سال  .(Miles & McCamey, 2018: 756) منفی برای سازمان شود

 یتجربه منف هاآن درصد 22و را گزارش کردند منفیتجربه  یشغل نمتقاضیا از درصد 64

 .(CareerArc, 2016) انداشتراک گذاشته ا دیگران بهب نیخود را آنلا

استخدام، عوامل  انیروابط با متقاض تیریانجام شده در خصوص مد یهاپژوهش    

و به صورت  انددهیشنک ریاستخدام را به تصو انیو مثبت در روابط با متقاض یمنف رگذاریتاث

نشده  ییاستخدام شناسا انیروابط با متقاض تیریشده عوامل موثر بر مد یبندجامع و دسته

است ولی بررسی  هرچند تحقیقات کمی به صورت پراکنده در این زمینه انجام شدهاست. 

خورد. عوامل موثر بر مدیریت روابط کارجویان بصورت جامع در هیچ پژوهشی به چشم نمی

بندی عوامل موثر در مدیریت روابط متقاضیان، به ادبیات ن پژوهش با شناسایی و دستهای

 بخشد. مرتبط این حوزه غنای بیشتری می

بوده که تحت عنوان  رانیکار اودر کسب دینسبتاً جد یا، واژهلیتیر گرید یاز سو    

 یفروشردهفرهنگ مصرف، خ تغییرجوامع و  شرفتیترجمه شده است. با پ "یفروشخرده"

 یمشتر ویبه س کالا از فروش این صنعتتمرکز ه و شد لیتبد یو مستقلبزرگ  به صنعت

 دایپی بسیاری تیاهم مثبت در مشتریتجربه  جادیا، جهیتو در ن است رفته یمدار

صنعت، انتخاب و استخدام و  نیدر ا یمشتر ادیفوق العاده ز تی. با تمرکز بر اهمستاکرده

 بهاز طرفی هم  مهم است.  اریبس گرید عیصنعت نسبت به صنا نیا ها درجذب استعداد

 ییزاکلان اشتغال تیقابل و رانیفروشی در اصنعت خرده عیالعاده سرفوق شرفتیپ لیدل

                                                 
1.Talent Board 
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پرداختن به مسئله و چالش مهم این صنعت که ، فروشیخردهبالقوه و بالفعل صنعت 

 باشد.استخدام است، ضروری می

صنعت به صورت  نیخروج کارکنان در ا یجه به بالا بودن نرخ بالابا تودیگر  از طرف    

. نرخ ترک خدمت کندیتر جلوه مصنعت مهم نیپرداختن به مسئله استخدام در ا ،یجهان

 Esbjerg(است  ادیز اریصنعت، بس نیکارمندان صف در ا انیدر م ژهیاول به و یوزهادر ر

et al., 2010: 102.( مانند نحوه جذب کارکنان در  یدشوار یهاشفروشان با چالخرده

که غالباً با ساعات کار نامنظم و دستمزد متوسط، همراه  یفروش و در بخش یمشاغل صف

منفی در شهرت  لیفروشی به دلخرده. صنعت (Merkel et al., 2010: 212) اند، مواجهاست

از  .(Esbjerg et al., 2010: 99) با مشکل استخدام روبرو است ،نامناسب یکار طیشرا

کارکنان صف در این صنعت،  انیدر م ژهیبه وطرفی هم نرخ ترک خدمت در روزهای اول 

کارکنان براساس مطالعات صورت ی ماندگار .(Esbjerg et al., 2010:102)است  ادیز اریبس

ماه  6کمتر از  رانیدر ا یو بخصوص در شغل فروشندگ یفروشگرفته در صنعت خرده

 .(Shahbazi, 2020) باشدیم
فروشی، بهبود نتایج استخدام و یا بهبود منابع انسانی در صنعت خرده با توجه به چالش    

روابط با متقاضیان استخدام، به بهبود برند سازمان، به حفظ نیروهای استخدام شده و هم 

 کند.به جذب متقاضیان بالقوه کمک بسیاری می

وامل موثر بر بهبود روابط با متقاضیان بندی منسجمی از عدر پایان این پژوهش دسته    

استخدام خواهد داشت و عوامل تضعیف کننده و موثر منفی در روابط با متقاضیان استخدام 

آمد. پژوهش حاضر به تسهیل استخدام متقاضیان با استعداد در صنعت بدست خواهد 

 کند.کمک می فروشی و ارائه راهکارهایی برای تقویت روابط با متقاضیان استخدامخرده
 

 پیشینه پژوهش و چارچوب نظری تحقیق

در چند سال اخیر به یکی از موضوعات داغ حوزه منابع انسانی استخدام  انیتجربه متقاض

متقاضیان استخدام را به عنوان یک تجربه  فرآیندها از سازمان یبرخ وتبدیل شده است 

آگاه  زایای انجام این فرآینددهند و از اهمیت و موظیفه در منابع انسانی انجام می

 .(Carpenter, 2013: 207)هستند
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 قیتشو یبراکه است  تخصصی در منابع انسانی روشیک  متقاضیانبا  روابط تیریمد

روش نسبتاً  نیاو  شوداستفاده می متقاضیانو بهبود تجربه  جستجوگران شغل به اشتغال

 منابع حوزه یهاچالش نیزرگتراز ب یکی یبرا یحلدر استخدام، به عنوان راه دیجد

روابط با متقاضیان  تیریمد .(talentlyft, 2020) شود( استفاده میهاجذب استعداد)انسانی

است و  استخدام انیو تداوم روابط با متقاض جادیاستخدام با هدف ا یاستراتژاستخدام، یک 

 .(Biswas, 2019) کندکمک میاستخدام و ارتقا برند کارفرما  وضعیت خروجیبهبود به 

نفر  02 اندداشته یمنف تجربهمتقاضی که  نفر 15 از، های انجام شدهزیرا طبق پژوهش

های شغلی مانند های اجتماعی یا وب سایتی خود را به صورت آنلاین در شبکهنظرات منف

میلیون نفر بازدید  05اند، این سایت ماهانه در ایالات متحده آمریکا منتشر کرده 1گلسدُر

 & Miles) تننده دارد. بنابراین انتشار تجربیات منفی تاثیر زیادی را در بر خواهد داشک

(McCamey, 2018: 756. در  نترنتیتلفن و اون، یزیارائه دهنده خدمات تلوا، یمد نیرجیو

 محاسبه کرده و اعلام کرده که این تاثیررا  بد متقاضیان استخدامتجربه  یهاهزینهس، یانگل

 .(Adams, 2016)ایجاد کرده است ینام تجار یدلار درآمد از دست رفته برا ونیلیم 6سالانه
 ,Cascio & Aguinis) توانند بر تصمیمات متقاضی تأثیر بگذاردتجربیات مثبت یا منفی، می

 چون متقاضیان شغل به دنبال استخدام مطلوب است.. 236 :2011)
 

  انیضشغل توسط متقا ی و انتخابجستجو یهایاستراتژ

کار بصورت  یدهد که جستجوشغل نشان می یدر مورد رفتار جستجو ریاخ قاتیتحق

مراجعه  یشغل یهابار به فرصت کی یحداقل ماه افراد از ٪15افتد. یمداوم اتفاق م

در سطوح مختلف  استخدام درخواست ارسال. (Miles & McCamey, 2018: 758)کنندیم

 ارسال مهورز موجود یشغل فرصت هر یل ندارند براکه شغ ییهاآن ؛افراد تفاوت دارد

 هاآن یفعل شغل زهستند که ا ییهافرصتدنبال  به هستند شاغل که یافراد یکنند ولمی

 یبالقوه بررس انیاستخدام به عنوان کارفرما انیطرف متقاض ازها سازمان نیبهتر باشد. بنابرا

 از ٪61 منتشر کرده است 2416ال در س ردُگلاس ی کهگزارش بقشوند. طیم یابیو ارز

به  استخدامدرخواست رزومه و ارسال  یبرا میقبل از تصماند که گلاسدُر اعلام کرده کاربران

                                                 
1. Glassdoor 
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بالقوه  انیکار به دنبال کارفرما انیمتقاض .(Glassdoor, 2016) پردازندشرکت می یبررس

و واکنش نشان  وردهآ بدسترا  شده گذاشته راکتاش بهاطلاعات  نیرو ا نیهستند و از ا

ی که اعتبار مثبت ییهاکه سازمان افتندیدر پژوهشگران .(Veiga et al., 2014: 15)ددهنیم

 قاتیتحق نیدارند. همچن یشتریب ی استخداممتقاض، هاسازمانسایر با  سهی، در مقادارند

ت مثب ریسازمان تأث انیمتقاض مخزن تیفیبر اندازه و ک یدهد که شهرت سازماننشان می

 (Saks, 2017: 56) گذاردمی

ی برای متقاضیان افتیدر یها، سیگنالانتخاب و جستجوهای استراتژیدر بطور کلی     

ها هستند که متقاضیان استخدام را به سمت ارسال . این سیگنالمهم است استخدام

ها را از ارسال درخواست استخدام، منصرف می کنند و یا آندرخواست استخدام تشویق می

ای به نام های ارسالی سازمان در استخدام، تئوری آزمون شدهند. در خصوص سیگنالکن

های به آگهی واکنش و رفتار کارجوها نگیگنالیس یتئورتئوری سیگنالینگ وجود دارد. 

 سازد.شفاف می اراستخدام 

 تئوری سیگنالینگ 

 استفاده شده یجذب متقاض یچگونگ حیتوض یاستخدام برا اتیدر ادب نگیگنالیس یتئور

 این است که حیتوض یبرامعمولا  نگیگنالیس . تئوری(Celani & Singh, 2011: 223)است

اطلاعات  ریتواند تحت تأثمی یحد تا کنندهاستخدام هایسازمانمقابل در  انیمتقاض جذب

 .  (Spence, 1978 :282) استخدام باشد هایفرآیند طولمربوط سازمان در  یهاگنالیس ای

را به عنوان ها سازمانو اطلاعات مربوط به استخدام  هاتیاز فعال یاریبسمتقاضیان،    

و سازمان استخدام کننده ادراک و تفسیر  از مشخصات سازمان ناشناخته ییهاگنالیس

های توانند برای ارسال سیگنالها می. سازمان(Collins & Stevens, 2002: 1122) کنندمی

 از برند کارفرمایی استفاده کنند. مطلوب به متقاضیان، 

 برنداز دو نوع اطلاعات است که از  یتابع یسازمان، تا حد کیبه  یمتقاض اولیه جذب

 نینماد معانیو  یابزار هایها و ویژگیمشخصهاطلاعات شامل  نیشود. ایمشتق م یسازمان

، ایند دستمزد، مزاسازمان مان ایمربوط به شغل  یبه اطلاعات واقع یابزار یهایژگیاست. و

 ,Cable & Graham )اشاره دارد یآموزش یهاو برنامه شرفتیپ یهاکاری، فرصتساعت

شود ، اطلاق مییتیشخص یهایژگیوی، سازمان یهایژگیبه و نینماد یمعان. (930 :2000
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 .(Celani & Singh, 2011: 225)کنندمیو درک استنباط  یاز اطلاعات سازمان انیکه متقاض

       ازمانی استـذابیت سـننده جـکینیبشیپ یهـوجـل تـور قابـه طـب یزارـاب یهایگژـیو

(Lievens & Highhouse, 2003 ) .یابزار یهایژگیمربوط به و استخدام، ادراک انیمتقاض 

 یبند، بازاریابی دهان به دهان، رتبهغاتیتبل قیبازار )از طر یهاگنالیرا از س ینو نماد

 . (Highhouse et al., 2007) آورندبدست می( ... کننده وها، تجربه مصرفشرکت

 کننده، تبلیغات و ...)مصاحبهبازار یهاگنالیس نیب رابطهاز  یمدل چند سطح کمدل زیر ی

 آن جیو نتا ی از سازمانمتقاض استنتاج، متقاضی استخدام نیو نماد یابزار یها، استنباط(

 .(Celani & Singh, 2011: 224) است استخدام فرآینددر 

سیگنال های سازمانی 
بازار

سیگنال های فردی 
بازار

برتری هویت سازمانی
متقاضی 

ادراک متقاضی
ادراک نمادین-
ادراک ابزاری-

شناسایی سازمانی
متقاضی

خروجی های جذب متقاضی
پیگیری فرصت های شغلی  -
شغل -جذابیت سازمان -
میزان پذیرش شغل -

مخزن متقاضیان سازمان
کمیت -
کیفیت -

سطح سازمانی

سطح فردی
جمع بندی

 
 (Celani & Singh, 2011: 224) : مدل چند سطحی سیگنالینگ5شکل شماره 

 

 است هاآن اجتماعی هویت به مربوط سازمان در عضویت معتقدند متقاضیان که میزانی    

 و نمادین هایویژگی از مثبت اطلاعات استنباط میزان ،(سازمانی هویت برجستگی یعنی)

. کندمی تعدیل شود راآن ایجاد می استخدام هایفعالیت طریق از که را سازمان زاریاب

 مرتبط هاآن اجتماعی هویت به سازمان در عضویت باشند معتقد متقاضیان چقدر هر یعنی

 درباره تریمثبت ادراک استخدامی هایفعالیت از که دارد وجود بیشتری احتمال است،

ین برای متقاضیانی که ادراک مثبت در مورد سازمان دارند آورند. همچن بدست سازمان

احتمال بیشتری برای شناسایی توسط سازمان وجود دارد. به نوبه خود، شناسایی سازمانی 
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کننده تر توسط متقاضیان تأثیرات بیشتری بر جذب متقاضی توسط سازمان استخدامقوی

ه نیز بر کمیت و کیفیت مخزن کننددارد. افزایش جذب متقاضیان به سازمان استخدام

 بنابراین. (Celani & Singh, 2011: 225) متقاضیان سازمان تأثیر مثبت خواهد داشت

-در مورد سازمان استخدام تریمثبت ادراککه  یانیمتقاض احتمال جذب رودیانتظار م
زمان نسبت به سا انیمتقاض در یتریقو یسازمان هر چقدر ادراک د، بیشتر باشد.دارن کننده

خواهد داشت.  کنندهسازمان استخدام در یبر جذب متقاض یشتریب راتیتأثایجاد گردد، 

سازمان  انیمتقاض مخزن تیفیو ک تیکم بر انیمتقاضسازمان در نظر  تیجذاب شیافزا

تواند به این ترتیب هر نشانه یا سیگنالی در ذهن کارجو می مثبت خواهد داشت. ریتأث

تواند منجر به درخواست برای جذب، ادامه کند و این ادراکات می ادراکی از سازمان ایجاد

جذب و نهایتا پیوستن به سازمان بشود و یا موجب عدم انتخاب از سوی متقاضی  فرآیند

 گردد. 

کیفیت  ها، متاثر ازهای استخدام و کمیت و کیفیت متقاضیطبق مدل بالا، خروجی    

. در است ها(دهان به دهان)در مورد استخدام سازمانبرند سازمان،بازاریابی ، فرآیند استخدام

ادامه در خصوص تاثیر کیفیت فرآیند استخدام، برند کارفرمایی و بازاریابی دهان به دهان در 

 چگونگی جذب متقاضی بررسی مختصری انجام گرفته است.

 برند کارفرمایی، بازاریابی دهان به دهان و جذب متقاضی-5

 04های استخدام را تا تواند هزینهکه برند کارفرمایی قوی می تحقیقات نشان داده است

 ریرا تحت تأث انیمتقاض ماتیتصم، دهان به دهان، بازاریابی غاتیتبلدرصد کاهش دهد. 

مراحل  لیدر اوااز آنجاییکه بطور عموم  .(Collins & Stevens, 2002: 1125) دهدیقرار م

 روبرو هستندبالقوه  یکارفرما سازمان ومورد  کمبود اطلاعات دربا  انی، متقاضیابیکار

(Turban, 2001: 297) زین انیمتقاض یها، بلکه براشرکت یبرندکارفرما نه تنها برا 

 یاست که به سخت یشغل یهایژگیدر مورد وی نشان دهنده اطلاعات رایارزشمند است ز

  .(Turban & Cable, 2003: 738) آوردستسازمان بددر آن  شروع به کارتوان قبل از یم

 از ندهیآ یاحتمال انیاطلاعات در مورد کارفرما یآورجمع به لیتما متقاضیان استخدام    

 :Van Hoye & Lievens, 2007) )به عنوان مثال، خانواده و دوستانهم دارند گرید راداف
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و منبع مستقل  کیبه عنوان  (WOM)۱بازاریابی دهان به دهانراستا،  نیدر او  (.2039

 .(Van Hoye & Lievens, 2009: 342) کندبرای جستجوی اطلاعات عمل می یفرد نیب

فراهم  استخدام انیمتقاض یبرا های و سایتاجتماع هایاین اطلاعات که توسط شبکه

کنترل شده توسط اطلاعاتی با منابع  سهیدر مقاو  ستیها نتحت کنترل سازمانشود، می

کسب اطلاعات  یبرا استخدام انیمتقاض یحیترج گنالیس -م(آگهی استخدامانند )هاشرکت

تواند اطلاعات می نیا (Dineen & Allen, 2016: 98) بالقوه است انیدر مورد کارفرما

 اری، در اختستین اشتغال یجذاب برا یسازمان مکان کی نکهیرا در مورد ا ییهاگنالیس

های متقاضی . و تاثیر بسزایی در برداشت(Connelly et al., 2011: 56) قرار دهد انیمتقاض

 . (Van Hoye, 2014: 261) استخدام دارد

ایجاد و  بازاریابی دهان به دهان مثبت نیب یدهد که رابطه مثبتمطالعات نشان می   

توان اذعان داشت که در بیشتر مواقع، تاثیر می ووجود دارد  استخدام انیمتقاض در تیجذاب

مانند )اطلاعات استخدام تحت کنترل شرکتدهان در مقایسه با بازاریابی دهان به 

 ,Collins & Stevens) تر استدر جذب متقاضی بیشتر کار( شگاهیو نما یشغل یهاآگهی

 یمنف ایمثبت بصورت سازمان  یوقت بازاریابی دهان به دهان منفیاثر البته  .1128 :2002)

در صورت یعنی زمان ناشناخته است. است که سا یتر از زمانفیشناخته شده باشد ضع

 یکار حت انیمتقاض شتری، بدر مورد برند کارفرمایی یک سازمانمثبت  یداشتن دانش کاف

به ارسال درخواست اقدام  زین ی از بازاریابی دهان به دهانمنفاطلاعات  افتیپس از در

 .(Stockman et al., 2020: 6) کنندیماستخدام 

 م و تجربه متقاضیان استخدامکیفیت فرآیند استخدا-4

داشته باشد: استخدام  یاصل جهیدو نت دیتجارت امروز با یایاستخدام در دن فرآیند

 & Miles )متقاضیان از تجربه مثبت نانیحال اطم نیو در ع تیفیبا ک متقاضیان

(McCamey, 2018: 763 .نیتماس تا آخر نیاز اول"استخدام  در کل فرآیند متقاضی تجربه 

مرحله  .(SmartRecruiters, 2019) ابدییادامه م "کار و استخدام شنهادیپ ایطه رد نق

شود. تحقیقات ( پس از درج آگهی شروع میاستخدام فرآیندارتباط متقاضی با سازمان)در 

هایی از میزان های استخدام بعنوان سیگنالدهد که متقاضیان استخدام از آگهینشان می

                                                 
1.word-of-mouth 
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های فرهنگی مثل عدالت توزیعی، استرس و .. نی و همچنین ویژگیدرآمد و فرهنگ سازما

  .(Yockey, 2019: 2) کننددهنده استفاده میشرکت آگهی

از این مرحله احتمال تعامل با  و شروع شده انتخاب فرآیندها، مهووردن رزآبدست  پس از 

عدم ی گیرد. ادراک متقاضی از رفتارهای سازمان شکل م متقاضی بیشتر خواهد شد.

سه دلیل رایج  ندیمصاحبه ناخوشاو طولانی،  دهیچیدرخواست پ، فرم انیکارفرما ییپاسخگو

تجربه  یاصل لیدلابرخی  .(Zojceska, 2018) در ایجاد تجربه منفی در متقاضیان است

 مختصر و ناکافی فیشرح وظا، یطولان اریبس یهانامشخص، فرم یهافرمرا  انیمتقاض یمنف

، CareerBuilder ینظرسنج طبق .(Slezak, 2016) اندبیان کرده یارتباط ود راهوج و عدم

 نیآنلا های استخدامیفرم یدگیچیپ ایبودن  یطولان لیکار به دل یاجوی افراد از درصد 64

ی پاسخ انیهرگز از کارفرما انمتقاضی از درصد 21و  دهندانصراف میاز ارسال درخواست 

پاسخ، های بیبنابراین درخواست استخدام .(Zojceska, 2018)کننددریافت نمی

بازخورد، بازخورد کاذب، مشخص نبودن هدف سازمان از استخدام، مشخص های بیمصاحبه

نبودن وظایف حتی در مصاحبه، رفتار نامناسب مصاحبه کنندگان نسبت به مصاحبه 

های اجتماعی ژه در شبکههایی از تجارب منفی کارجویان است که به ویشوندگان و ... نمونه

  .(Arias-Lopez, 2019: 4) خوردبسیار به چشم می

 متقاضیان تصمیمشود و در می منتشر یاجتماع هایها و شبکهرسانه قیاز طر یتجربه منف 

 اریبس های اجتماعیی در شبکهمنف یهاپاسخ به پست. گذار خواهد بودریتاث سازمان ندهیآ

که  اعلام کردند 2416گلسدُر در یک نظرسنجی سال  کاربران از ٪62است. حدود  یاتیح

در  یگزارش. ابدیبهبود  منفی در آنهاشود که احساس باعث می هاآن یپاسخ به تجربه منف

در  اتیبه شکا یدگینحوه رس"اعلام کرده است: ژورنال  ورکیوینسنترال بیزینیس 

 .(Holis, 2013:15) "شهرت شود نرفت نیاز ب ای جادیتواند باعث امی یاجتماع یهاشبکه

و دلایل عدم پذیرش را با او  دهندمیبازخورد  ی انتخاب نشدهها به متقاضکه سازمان یروش

 اقدام ن. ای (Gale, 2016)داردنام  "1پنج ستاره یدایتجربه کاند"گذارند،در میان می

ها را آن ندهیممکن است در آ باشد که کارفرما متقاضایانیاحترام و ادب به  انگریتواند نمامی

  .(SHRM, 2019) استخدام کند

                                                 
1. Five Star Candidate Experience 
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ها آمده است، هوش مصنوعی و تکنولوژی که امروزه به کمک استخدام کننده و سازمان

خودکار را بصورت مراحل استخدام  2کارمندیاب یهارباتباشد. می ۱هااستفاده از چت بات

به سمت انسانی را  منابع میت انسانی و نابعم رانیها، مدینظرسنجدهند و با انجام میانجام 

  .(Kuksenok, 2019: 2) دهدمیحرکت  بهبود

به متقاضی انتخاب شده هم وجود  شنهادیپامکان ایجاد تجربه مثبت و منفی در مرحله     

ارائه  شنهادیپ نیو بهتر شنهادیپترین پایین، یرقابت شنهادیپمدل؛ از سه  یکیبه دارد و 

 ریتأث متقاضی سازمان بر ادراک شنهادیپ .(Heneman et al., 2015, 292) شودیم

عنوان مثال،  بهخواهد کرد.   یابیارز را فرآینددر کل  عدالتمیزان  متقاضی رایگذارد. زمی

با  سهیاو در مقا یدهد که کارفرما برامی متقاضیرا به  گنالیس نیاترین پیشنهاد، پایین

 استفاده کند.  رمنصفانهیغروش  کیخواهد از یم ای ستیقائل ن یبازار ارزش

اگر تمام موانع برای استخدام فرد مناسب برداشته شود و استعداد جذب سازمان گردد     

 نیهدف در اتوان تجربه مثبت برای متقاضیان ایجاد نمود. پذیری هم میدر  مرحله جامعه

صورت  نیا ریدر غ، استبه سازمان  وستنیپ یبرا متقاضی لیمرحله حفظ علاقه و تما

 نیاگر ا .(Golipour, 2017: 205) دهد ریینظر خود را تغاشتغال، ممکن است فرد روز اول 

تواند تجربه می نیباشد و ا یتواند منفمی متقاضینشود، تجربه  تیریمد یمرحله به درست

 .(Miles & Mangold, 2008 : 79)شود برند کارفرمابر  رگذاریتأث یاز قرارداد روانشناخت یبخش
 

 ارزیابی انتقادی پژوهش

 یاجداگانه ریتفاوت پژوهش حاضر انتخاب مس ،حاضر قیآن با تحق سهیو مقا اتیبا مرور ادب

های انجام شده قبلی به پژوهشاستخدام است.  انیپرداختن به موضوع تجربه متقاض یبرا

یی، بهبود بازاریابی فرمابرند کار یبهبود و ارتقا واستخدام  انیتقاضتجربه مبررسی رابطه 

 تیبهبود وضعهای استخدامی در تجربه متقاضیان استخدام، دهان به دهان، تاثیر سیگنال

در این تحقیقات گاها بصورت مختصر در خصوص عواملی که  .پردازدیم، استخدام یخروج

ندی بگذارد صحبت شده است اما بصورت پراکنده و بدون دستهبر تجربه متقاضیان تاثیر می

 انیتجربه متقضا جیو نتا امدهایکه به پ نیشیپ نیبر خلاف محقق قیتحق نیدر ا عوامل.

                                                 
1. Chatbots 
2. RobRecruiters 
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تجربه مثبت  جادیعوامل موثر بر ا یاند، بررسپرداخته یعوامل بصورت کل انیب ایاستخدام و 

را بصورت  یریپذانتخاب و جامعه ،یابیکارمند ندیاستخدام در سه فرآ یمتقاض یو منف

عوامل مربوط به هر بخش از فرآیند استخدام به صورت  ر کار قرار داده است.در دستو یجزئ

 گردد.گردد و با پژوهش انجام شده میزان اهمیت هر عامل مشخص میجداگانه بررسی می

استخدام به منظور بدست آوردن  انیروابط با متقاض تیریها مدسازمان نیامروزه در بهتر

 ی. کارکناندیآیکارکنان بدست م نیکه از وجود بهتر یتی. مزگرددیانجام م یرقابت تیمز

که هدف  ییاز آنجا دارند. ییبسزا ریتاث یمثبت سازمان جیور هستند و در نتابهره که

که همه  یدر عصر نیبنابرا باشدیم هانیها از استخدام، بدست آوردن بهترسازمان

 جیها رااصطلاح جنگ استعدادو  کنندیها تلاش مبدست آوردن استعداد یها براسازمان

 شده است.  یاستخدام ضرور انیتجربه متقاضعوامل موثر در شده است، پرداختن به موضوع 

استخدام از  انیاست که به ادراک متقاض نگیگنالیس یپژوهش تئور ییمبنا یتئور

 یاستخدام برا انیمتقاض میکه تصم دهدیو نشان م پردازدیاستخدام کننده م یرفتارها

 ندیاست که سازمان در طول فرآ ییهاگنالیس ریرسال درخواست استخدام تحت تاثا

رفتار استخدام کننده نشان دهنده  ها،گنالیس نیا انی. در مکندیاستخدام ارسال م

نه تنها به  نگیگنالیس ندیواضح است که فرآ نیسازمان است. بنابرا یهایژگیو و تیشخص

استخدام هم  انیشرکت مرتبط است بلکه ادراک متقاضارسال شده از طرف  یهاگنالیس

 . باشدیموثر م

پرسش محوری پژوهش این است که عوامل موثر در بهبود روابط با متقاضیان استخدام    

های فرعی زیر چیست؟ یافتن پاسخ مناسب برای این پرسش اصلی نیازمند طرح پرسش

ام و یا ایجاد تجربه منفی در است: چه عواملی باعث تضعیف روابط با متقاضیان استخد

گردد؟چه عواملی باعث تقویت روابط با متقاضیان استخدام و یا ایجاد متقاضی استخدام می

  گردد؟تجربه مثبت در متقاضی استخدام می
 

 شناسی پژوهشروش

با توجه به پیاز تحقیق که برای نشان دادن موضوعات مبنایی در انتخاب روش تحقیق است 

 شود. ها از خارج به داخل پرداخته مییهبه توضیح لا
 



 

 

 

 

 

 
 استخدام انیمتقاض تجربهبر  رگذاریعوامل تاث     

 

275 

 
 

 (Saunders et al., 2009) : پیاز پژوهش4شکل شماره 
 

پژوهش حاضر از لحاظ فلسفه در دسته تفسیرگرایی، در لایه رویکرد پژوهش، رویکرد 

های اصلی استخراج های فرعی، تمها و از تماستقرایی دارد. زیرا در بررسی مفاهیم به تم

مشخص  شیپ از چهارچوب کیبدون درنظر داشتن  یکدده فرآیند ،ییروش استقرادر شد. 

  .ردیگیشده، صورت م
 گردد.یک نمونه از نحوه کدگذاری، تم فرعی، تم اصلی در این تحقیق ارائه می

فروشنده  لول. چون ابیمثلا فروشنده و بازار ستیکردن خوب ن یها را قاطیبندبخش"

 یفروشد، کالاهایم ییکند، چاتراکت پخش می ابیاست. بازار تریبالاتر است و تخصص

به فروشنده  یشود چون حس بد کیاز هم تفک دیفروشد. بایرا م یهرم یهاشرکت

فروشنده ها هست  نیاتحاد ب کیاست.  همم یلیقشر حس خ نیا یدهد. چون برامی

 هیبق یکن قیرا تشونفر  کی دیایحساب کار دستشون م هیبق یکن هینفر را تنب کی شهیهم

مشاور  ایمشاور فروش خودرو  یسیمهم است مثلا بنو یلیها خشوند. عنوان یم وتیهم موت

 "و ... یفروش لوازم خانگ
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 ستیکردن خوب ن یها را قاطیبخش بندنکته مهمی که از این بخش مصاحبه بدست آمد: 

قرار  "مشخص باشدعنوان شغل "این نکته در دسته مفهومی  .ابیمثلا فروشنده و بازار

بندی بعدی در بخش شفافیت در محتوای آگهی و با توجه به اینکه آگهی گرفت و در دسته

 کارمندیابی است تم اصلی کارمندیابی نام گذاری شد. در فرآیند

در لایه استراتژی، این پژوهش در دسته کاربردی قرار دارد و بدنبال یک راه عملی برای     

با متقاضیان استخدام است و این مسئله بعلت موضوع جنگ دستیابی به بهبود روابط 

ها و همچنین مسئله کاهش نیروی انسانی و تاثیری که بر کیفیت و کمیت استعداد

 ها مطرح شده است. استخدام خواهد داشت بعنوان یک چالش و نگرانی در سازمان

در لایه پنجم و  .گیردهای کیفی قرار میدر لایه چهار، انتخاب پژوهش جز دسته پژوهش

 گردد.بازه زمانی پژوهش، جز روش مقطعی محسوب می

ها در مدل پیاز ساندرز ابزار گردآوری داده بررسی در لایه شش و روش گردآوری داده   

گردد. ابزار در این تحقیق، مصاحبه است که و بصورت مجموعه سوالات برخواسته از می

های استفاده شده در این گیرد. مصاحبهام میهای تحقیق با روش شفاهی انجاهداف و سوال

تحقیق ساختاریافته است و در کنار سوالات طراحی شده برای شفاف شدن موضوعات مبهم 

 از سوالات پیگیری استفاده شده است.
های گلدیران، گروه صنعتی انتخاب، فروشگاه کنندگان این پژوهش از شرکتمشارکت   

های ای هفت، فروشگاههای زنجیرهق کوروش، فروشگاهای افهای زنجیرهاکسیر، فروشگاه

گیری در این تحقیق در بخش های اکو است. روش نمونهای گندم و فروشگاهزنجیره

باشد. برای افراد مورد مطالعه در قسمت متقاضیان متخصصان منابع انسانی گلوله برفی می

 گردد. دفمند استفاده میتصادفی هگیری غیراستخدام از روش نمونه

به بعد مفهوم جدیدی استخراج  15مصاحبه انجام شد. و از مصاحبه  20در این پژوهش 

 نشده است. 
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 رصد مشارکت/ شغلد: 4مودار شماره ن درصد مشارکت/ جنسیت :5نمودار شماره 

 

 اعتبار بخشی پژوهش

ها ها و تمتحقیق در مقوله هایهای تحقیق با چگونگی پوشش دادهقابلیت اعتبار یافته

مند طور سهوی یا به صورت نظاممرتبطی به ارتباط دارد. این بدین معناست که هیچ دادة

منظور  نیا یبرا نامرتبطی را پوشش ندهند. بندی نگاه داشته نشوند یا دادةبیرون از مقوله

داده شد و نقطه حوزه نشان  نیمصاحبه شونده ا نیبه چهار نفر از متخصص هایبنددسته

 است: ریها به شرح زنظرات آن

که در آن مصاحبه کردم را مشاهده کنم. چرا که  یقیتحق جیمند بودم تا نتاعلاقه یلیخ"

در  یبوده و چه عوامل یکه چه نکات نمیبیموضوع سامان داد و م نیمرا نسبت به ا تیذهن

 اریعوامل بس"،".دهندیار مقر ریرا تحت تاث انیاست و موضوع تجربه متقاض لیموضوع دخ

شده است که در هنگام مصاحبه به  انیب یاند. در هر عامل ابعادشده حیجامع و خوب تشر

در  توانندیعوامل چقدر م نیمتوجه شدم ا جینتا دنیبا د یذهن من خطور نکرده بود ول

 اریبسبه نظر من همانطور که در مصاحبه "،"موثر باشد. انیدر کارجو یتجربه منف جادیا

 یرگذاریتاث گریاستخدام از همه عوامل د انیاشاره کردم نحوه رفتار پرسنل شرکت با متقاض

نوع برخورد در نظر من در  یموثر دارند ول اریهم نقش بس گریدارد. البته عوامل د یشتریب

موضوع  کردمیمشخص شد و همانطور که من فکر م جیهمانطور که در نتا"،"است. تیاولو

 ".باشدیموضوع م نینشان دهنده هم یفراوان نیمهم است و ا اریبس یآگهجامع بودن 

ها، به حوزه بعد از مشخص شدن تم نیو خبرگان ا دیدو نفر از اسات ،قابلیت اعتمادبرای 

. افتی رییها تغتم نیشد و عناو یها بازنگرتم نیها پرداخته و او تم میو مرور مفاه یبررس
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دو نمونه از جملات ذکر  ایک ی یفرع یهااز مضمون کیهر  حیدر فصل چهارم پس از توض

. دهدیرا نشان م هاافتهیبودن  یشده در مصاحبه با شماره کد نشان داده شده است که واقع

 .دینمایم نیپژوهش را تضم نیاعتماد ا تیمستندات در تمام مراحل پژوهش قابل نیهمچن
 

 های پژوهشیافته

شد و با مرور دوباره، نکات مرتبط با هدف پژوهش  ها نکات مهم مشخصدر مصاحبه

دسته مفهومی خلاصه شدند. جدول زیر چند  56استخراج شد و مفاهیم بدست آمده در 

 دهد. مفهوم استخراج شده را نشان می 56نمونه از 
 

 هاآمده از مصاحبه: جدول مفاهیم بدست5جدول شماره 

 مفاهیم ردیف

 جواب در مصاحبهبی منطق وهای بیپرسیدن سوال 1

 مشخص کردن نوع صنعت در آگهی مثلا کفش، مبل ... 2

 مشخص کردن نام سازمان در آگهی 3

 های استخدامساده و کوتاه بودن فرم 0

 اطلاع رسانی در خصوص پذیرفته شدن یا نشدن 1

 توضیح کامل روند استخدام و مراحل بعدی 6

 رفتار محترمانه پرسنل شرکت 2

 رج شروط اعتقادی و عقیدتی و شخصی در آگهیعدم د 5

 توضیح کامل قوانین در مصاحبه 5

 های بالای تشکیل پروندههزینه 14

 کنجکاوی در زندگی شخصی در مصاحبه 12

 گرفتن بازخورد از شرکت کنندگان در دوره بدو خدمت 13

 

تم فرعی دسته  5تم فرعی دسته دوم و  26ها در مجموع بندی مفهومپس از انجام دسته

و  133تم اصلی بدست آمد. که بیشترین فراوانی برای تم اصلی انتخاب با تعداد  3اول و 

فراوانی در  12پذیری با تعداد فراوانی و در نهایت جامعه 55رتبه بعدی کارمندیابی با 

 کمترین تعداد فراوانی قرار گرفت.
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 تم اصلی کارمندیابی

دهد یکی از عوامل بهبود تجربه کاری کارمندیابی است. ها نشان میهمانگونه که مصاحبه

های در این مرحله جذابیت آگهی منتشر شده، محتوای آگهی و کانال کارمندیابی که جز تم

باشند تاثیر بسزایی در ایجاد تجربه مثبت در متقاضیان استخدام دارد. تم فرعی می

های فرعی کارمندیابی را با ر تمبار اشاره شده است. جدول زی 55کارمندیابی بصورت کلی 

 دهد.میزان فراوانی تم نشان می

 : جدول فراوانی تم کارمندیابی4جدول شماره 

 فراوانی تم فرعی فراوانی تم فرعی فراوانی تم اصلی

ی
یاب

ند
رم

کا
 

55 

 16 جذابیت آگهی
 11 جذابیت محتوایی

 1 جذابیت بصری

 3 های کارمندیابیکانال
 2 میزان دسترسی

 1 نحوه ایجاد ارتباط

 65 محتوای آگهی

 1 تبعیض در آگهی

 3 تناسب آگهی با شغل

 32 جامعیت آگهی

 25 شفافیت آگهی
 

در این تم هم به جذابیت محتوایی آگهی و هم به جذابیت بصری آگهی جذابیت آگهی: 

 ,Golipour) و زیبا طراحی شودنحوه ارائه آگهی باید بصورت جذاب بار اشاره شد.  16جمعا 

را انتخاب  ییها استخدام معمولا آگهی یهادر بحث آگهی"ها:مثال از مصاحبه .2017)

  "کند که مختصر و جامع باشد.می

های کارمندیابی: در این تم به این موضوع اشاره شد که اگهی را در جایی قرار دهند کانال

هایی برای ارتباط کارجو همچنین ایجاد درگاه که کارجویان این حوزه مخاطب آن باشند و

 شما برسد یاحتمال کارکنانکه به  دیقرار ده ییخود را در جا با کارمندیاب. آگهی

(Dessler, 2013: 142). دهد. در زرد بهتر جواب می یتو جاها آگهی"ها:مثال از مصاحبه

 "دارد. یکارگر تیبار دارد ماه ییدهد. چون جابجاو ... جواب می پوریو ش وارید

محتوای آگهی: در این تم به تناسب داشتن آگهی با شغل واقعی اشاره شد، زیرا متقاضیان 

ها اشاره نشده است. حتی کامل شوند که در آگهی به آناستخدام گاها با مشاغلی روبرو می
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ر بودن توضیح در خصوص شغل و شفافیت مفاهیم آگهی جز پرتکرارترین موارد بودند. باید ب

های شغل و شرایط احراز شغل متمرکز باشد. واضح بودن این شرح شغل یا ویژگی

 آگهی"مثال:. (Golipour, 2017: 152) دهدمشخصات، پاسخ به آگهی را افزایش می

 "استخدام کامل نبود اشاره نشده بود که کار در فروشگاه هست و شغل مشخص نشده بود.

 :Golipour, 2017( گرددبر سوء شهرت آن میمبهم بودن سازمان استخدام کننده حمل 

فروشگاه معتبر بودن سازمان باعث شد که من جذب  دمیآگهی را د یوقت". مثال:(153

  "شوم.

ذکر عبارات تبعیض آمیز در آگهی مانند جنسیت، مذهب و ... که به شغل مربوط نیستند از 

شود. امروزه در اکثر عوامل مهم امروزی در ایجاد تجربه منفی متقاضی شناسایی می 

دهد به دلیل کشورهای جهان، قوانین و مقررات استخدامی به سازمان یا کارفرما اجازه نمی

خصوصیات جسمی و ظاهری، نژاد، رنگ پوست، اعتقادات مذهبی، جنسیت یا اصل و نسب 

 ,Saadat) ها جلوگیری کنندکه تاثیری در عملکرد و کارآیی افراد ندارد، از استخدام آن

اصلا جالب  یو شخص یاعتقاد ،یدتیدر آگهی استخدام ذکر شروط عق". مثال:(93 :2005

   ".نبود

 تم اصلی انتخاب

استخدام مشخص شده  در این تم عوامل موثر بر تجربه متقاضی در مرحله انتخاب از فرآیند 

 است. 
 : جدول فراوانی تم انتخاب3جدول شماره 

 فراوانی تم فرعی فراوانی تم فرعی فراوانی تم اصلی

ب
خا

انت
 

13
3

 

 12 ابزار انتخاب
 14 تناسب ابزار انتخاب با شغل 

 2 نحوه بکارگیری ابزار

 33 فرآیند استخدام

 13 اطلاع رسانی به کارجویان

 11 تعداد مراحل استخدام

 0 استخدام مدت فرآیند

 1 نوع برخورد و رفتار کارکنان

 53 کارمندیاب

 35 اف سازی شغلشف

 0 ایجاد جذابیت توسط کارمندیاب

 11 میزان تسلط کارمندیاب

 26 برخورد و رفتار کارمندیاب
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های دیگر، یاب: غالباً یکی از دلایل متقاضی برای انتخاب یک سازمان از میان سازمانکارمند

 .(Saadat, 2005: 116) شخصیت کارمندیاب و نوع برخوردش با وی بوده است

رفتار معقول و دوستانه مصاحبه کننده، باشد  نشیدر مورد فرآیند مصاحبه و گز"مثال:

کند، گر باید درباره شغلی که برای تصدی آن با افراد مصاحبه میمصاحبه ".خوب است

مصاحبه کننده از شغل،  یآگاه"مثال: .(Golipour, 2017: 184) اطلاعات کافی داشته باشد

 ".در مرحله اول مصاحبه باشد خوب است ایو حقوق و مزاشرح کامل شغل 

موضوع دیگری که در این مرحله باید روشن گردد، جزئیات حقوق و مزایایی است که در 

دوست "مثال: .(Saadat, 2005: 127) صورت استخدام متقاضی به او پرداخت خواهد شد

 ".ندیداشتم در مصاحبه نحوه پرداخت و حقوق را بگو

خاب: سوالات آزمون باید مرتبط با شغل باشد تا آزمون دهنده منطق سوالات را با ابزار انت

ها تستکه  کنندحاصل  نانیاطم دیبا انیکارفرماشغلی که قرار است انجام دهد درک کند. 

 کنندنمی جادیا سوگیری در تصمیمات ،کنندها استفاده میکه از آن هایییا آزمون

(Dessler, 2013: 172) .:تست  یهاربط نباشد و مربوط به شغل باشد. سوالیب آزمون"مثال

  ".ستیهوش مربوط به کار فروش ن

 گر باید با ایجاد جوی مناسب، اضطراب و نگرانی مصاحبه شونده را کاهش بدهدمصاحبه

(Golipour, 201:176):کیمصاحبه کننده بدون مقدمه سوال مطرح نکند اول ". مثال 

  "د.صحبت دوستانه داشته باش

اند بسیار مهم است. فرآیند استخدام: طرز برخورد سازمان با داوطلبانی که استخدام نشده

دهی برخورد مناسب با این افراد در آینده سازمان از این جهت اهمیت دارد که در شکل

در مصاحبه اگر قبول ".  مثال:(Golipour, 2017: 193) تصویر عمومی از سازمان موثر است

  ".ینباش فیبهت اطلاع داده بشود که بلاتکل ینشد ای یشد

 پذیریتم اصلی جامعه

استخدام مشخص  پذیری از فرآینددر این تم عوامل موثر بر تجربه متقاضی در مرحله جامعه

 شده است. 
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 : جدول فراوانی تم جامعه پذیری2جدول شماره 

 فراوانی تم فرعی فراوانی تم فرعی فراوانی تم اصلی

ذی
ه پ

مع
جا

ی
ر

 

12 

 05 آموزش

 6 ارزیابی و بازخور گرفتن 

 24 محتوای آموزش

 3 مدت فرآیند آموزش

 5 تسلط مدرس

 3 برخورد مدرس 

 2 های تحمیل شده به متقاضیهزینه

 0 معرفی
 1 معرفی فرهنگ شرکت

 3 معرفی شرکت بطور کلی
 

ها جذاب نآ یبرا یریدر مرحله جامعه پذ یاخلاقو  یشغل تینشان دادن امن"معرفی: مثال:

حضور مدیران ارشد در برنامه های جامعه پذیری اثر بسیار مثبت و ماندگاری در  "است.

و  ییاستخدام منوط به آزمون نها"مثال: .(DeCenzo et al., 2010)  ذهن تازه واردین دارد

ای بودن به و حس حرفه درنیدر نظر بگ یشود که آموزش را جدباعث می رانیحضور مد

  "بچه ها منتقل شود.
مند باشد تا در تازه وارد شوق و انگیزه آموزش: مربی باید با انگیزه، ورزیده، ماهر و علاقه

ای حرفه یلیداد خیم آموزشکه  یکس نکهیا"مثال: .(Golipour, 2017 : 211) ایجاد کند

  "تر شروع بکار کنم.کرده بود و دوست داشتم زود جادیا تیجذاب یلیبود خ
 

 ی و پیشنهاداتریگجهینت

 یبرا یکند و فرصتمی استخدام ارتباط برقرار انیاستخدام با متقاض فرآیند قیسازمان از طر

 تیریرا مد متقاضیانکه تجربه  ییهاسازمانبه آنها دارد.  منفی ایروابط مثبت  جادیا

در  یعامل اصل کیجذب  فرآیندن، یبنابرا دهند.یم بهبودکارفرما را در بازار  برندکنند، می

 یازهاین نیتأمو  متقاضیان استخدامتجربه  تیریمد قیمربوطه از طر نفعانیروابط با ذ جادیا

هر سازمانی که به ارتباط با  .(Miles & McCamey, 2018: 761)سازمان است یاستعداد

تواند انتظار بهبود ماید میرا مدیریت ن متقاضیان استخدام خود اهمیت داده و این فرآیند

ها را در عصری که برند کارفرمایی را داشته باشد و با شهرت مثبت خود بهترین استعداد

 ها جهت دستیابی به مزیت رقابتی است جذب نماید. جنگ برای استعداد
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هایی با متخصصین منابع انسانی، استخدام یا متخصصین درگیر در این تحقیق مصاحبه    

فروشی استخدام و همچنین با متقاضیان استخدام در مشاغل صفی صنعت خرده در فرآیند

نفر  2نفر متخصص  5نفر متخصص بودند و از  5مصاحبه انجام شده،  20انجام شد. از تعداد 

ها شاغل و یا متقاضی استخدام در این صنعت نفر باقی مصاحبه 11زن و بقیه مرد بودند. 

بقیه مرد بودند. این مصاحبه ها جهت پاسخگویی به سوال زیر ها زن و نفر آن 3اند که بوده

 ترتیب داده شد که سوال اصلی تحقیق بوده است.

 عوامل موثر در بهبود روابط با متقاضیان استخدام چیست؟ 

توان مدیریت روابط با متقاضیان استخدام را می در طول ادبیات مشخص شد که فرآیند    

ای که متقاضیان ب و جامعه پذیری بررسی کرد و تجربهدر سه بخش کارمندیابی و انتخا

توان از این سه مرحله استخراج کرد. در آورند را میاستخدام بدست می استخدام از فرآیند

های متخصصین حوزه منابع انسانی، متقاضیان ها مفاهیمی از صحبتطول مصاحبه

ین سه تم اصلی تحقیق با فروشی بدست آمد. بنابرااستخدام در مشاغل صفی صنعت خرده

های فرعی سطح بندی مفاهیم به سه مرحله کارمندیابی، انتخاب و جامعه پذیری و تمدسته

 ها بدست آمد. دوم از مرور مصاحبه

 بار تکرار شدند.  12بار و جامعه پذیری  133بار، انتخاب  55های اصلی کارمند یابی تم    

تقاضیان استخدام، عموما به پیامدها و نتایج مطالعات قبلی انجام شده در زمینه تجربه م

بندی خاصی از های قبلی دستهاند. در پژوهشمدیریت روابط با متقاضیان استخدام پرداخته

تجربیات مثبت یا منفی وجود نداشت. با شناسایی عوامل تاثیرگذار بر مدیریت روابط با 

توانند تمرکز خود را بر ها مینگردد، سازمامتقاضیان استخدام و با جزئیاتی که ارائه می

ای مدیریت کنند که هزینه های خود را به گونهبهبود عوامل مشخص شده گذاشته و تلاش

کنند به بهترین نتایج منجر شود. برای جمع بندی و زمانی که صرف ارتباط با کارجوها می

 این تحقیق، پاسخ سوالات اصلی و فرعی تحقیق بررسی گردد.

 امل موثر در بهبود روابط با متقاضیان استخدام چیست؟ سوال اول ـ عو

 باشند. بندی کارمندیابی، انتخاب، جامعه پذیری قابل توصیف میعوامل موثر در سه بخش   

مرحله کارمندیابی: جامعیت آگهی،شفافیت آگهی) نمونه: تناسب شغل با آگهی: میزان 

آمیز در آگهی) نمونه: وط تبعیضشباهت آگهی با شغلی که قرار است ارائه گردد(، ذکر شر
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درج شروط اعتقادی، جنسیت و عوامل دیگر که با شغل رابطه عملکردی ندارند(، جذابیت 

ی(، جذابیت بصری آگهی) در آگهو یا مزایای رفاهی درج امکان ارتقا محتوایی آگهی) نمونه: 

های ترسی کانالی(، میزان دسو خسته کننده در آگه یاز ثبت اطلاعات طولان زیپرهنمونه: 

 کارمندیابی، وجود راه ارتباطی در آگهی

مرحله انتخاب: تناسب ابزار انتخاب با شغل بلاتصدی) نمونه: تناسب سوالات آزمون با شغل 

مورد نظر و یا تناسب سطح مصاحبه و سوالات مصاحبه با شغل مورد نظر، پرهیز از سوالات 

بزار انتخاب) بعنوان مثال نحوه استفاده از تخصصی و غیر مرتبط با شغل(، نحوه بکارگیری ا

های ای یا انجام مصاحبه بعنوان ابزار بصورت مصاحبههای استخدام خلاصه و حرفهفرم

دوستانه(، اطلاع رسانی در فرآیند استخدام) بعنوان مثال؛ تعیین تکلیف متقاضی از نظر 

مان مراحل بعدی پذیرفته شدن یا رد شدن و یا اطلاع رسانی در خصوص چگونگی و ز

ارزیابی(، کاهش تعداد مراحل استخدام، کاهش مدت زمان فرآیند استخدام و مدت زمان 

انتظار کارجو، نوع رفتار کارکنان شرکت، شفاف سازی شغل) از نظر وظایف، ساعت کاری و 

درآمد(، تسلط کارمندیاب به استخدام) بعنوان مثال؛ میزان تسلط کارمندیاب به ارزیابی یا 

 کننده با کارجوای(، رفتار کارمندیاب و مصاحبهحبه حرفهمصا

 مرحله جامعه پذیری:

 نوع برگزاری آموزش بدو خدمت، معرفی شرکت 

سوال دوم ـ چه عواملی باعث تضعیف روابط با متقاضیان استخدام و یا ایجاد تجربه منفی 

 گردد؟در متقاضی استخدام می

آگهی  باشد، مانند ذکر شروط اعتقادی،آمیز می درج مواردی که نشان دهنده رفتار تبعیض

شغلی بدون درج وظایف و شرایط کاری، نامفهوم بودن و شفاف نبودن جملات در آگهی، 

درک نکردن ارتباط سوالات آزمون با شغل مورد نظر توسط متقاضی استخدام، برگزاری 

فرم استخدام با  های استخدام طولانی یا استفاده ازهای شخصیت، استفاده از فرمتست

سوالات شخصی و سوالات مربوط به خانواده مانند نام برادر یا شغل مادر، ایجاد استرس و 

ها، تعداد زیاد مراحل ارزیابی و انتخاب، تعداد زیاد تاکید بر نقاط ضعف متقاضی در مصاحبه

در  ها، اعلام نکردن حدود درآمد در مصاحبه، اعلام نشدن وظایف و شرایط کاریمصاحبه

مصاحبه، پرسیدن سوالات شخصی در مصاحبه، تاخیر در برگزاری مصاحبه و آزمون و 
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معطل نگه داشتن متقاضی، سوگیری در مصاحبه، سروصدای زیاد در محل برگزاری آزمون 

و یا مصاحبه، طولانی بودن فواصل بین مراحل استخدام مانند طولانی بودن مدت زمان 

اب و یا مدت زمان طولانی بین آزمون تا اعلام نتیجه و ارسال درخواست تا تماس کارمندی

های بالای تشکیل پرونده و مراحل زیاد تشکیل پرونده، تنظیم دعوت به مصاحبه، هزینه

نشدن قرارداد تا چند روز پس از استخدام، پرداخت نکردن حقوق و بیمه برای مدت آموزش 

ن و ارائه نظرات منفی در مورد بدو خدمت، هم جهت نبودن مدرس دوره آموزشی با سازما

 انگیزگی در کارجوسازمان و ایجاد بی
سوال سوم ـ چه عواملی باعث تقویت روابط با متقاضیان استخدام و یا ایجاد تجربه مثبت در 

 گردد؟متقاضی استخدام می

درج آگهی منطبق با شغل)متقاضیان استخدام پس از ورود به شرکت و شروع به کار درک 

اند، نداشته باشند(، اطلاعات مربوط به شغل) مثل سبت به آنچه در آگهی دیدهمتفاوتی ن

ساعت کاری، وظایف، لوکیشن، درآمد و نحوه پرداخت، نوع فعالیت در صنعت(، درج نام 

ای و مربوط به شغل در مصاحبه و آزمون، مختصر سازمان در آگهی، پرسیدن سوالات حرفه

کننده، ه بصورت دوستانه، رفتار محترمانه مصاحبهبودن فرم استخدام، برگزاری مصاحب

سازی شرایط و وظایف شغلی در مصاحبه، توضیح کامل قوانین شرکت در مصاحبه، شفاف

شفاف سازی نحوه پرداخت و درآمد و زمان پرداخت در مصاحبه، اطلاع رسانی به متقاضی 

ر خصوص روند استخدام در راستای تایید شدن یا نشدن در مراحل ارزیابی، اطلاع رسانی د

و شفاف کردن مراحل ارزیابی تا انتخاب نهایی، رفتار محترمانه پرسنل شرکت در طول 

ای متناسب با شغل، برگزاری آموزش با فرآیند استخدام، برگزاری آموزش بصورت حرفه

ای و مسلط به شغل، انتخاب مدرس انگیزاننده محتوای متنوع و شاد، انتخاب مدرس حرفه

ه آموزشی بدو خدمت، دریافت بازخورد از متقاضیان استخدام نسبت به دوره آموزشی در دور

و ارزیابی آموزش توسط مدیران سازمان، حضور گاه و بیگاه مدیران در آموزش جهت ایجاد 

حس مهم بودن، وجود یک ناظر در آموزش، ارائه جزوه و کتاب آموزشی، معرفی سازمان از 

 گ، چشم انداز و ... در ابتدای ورود فرد منظر ساختار، موسسین، فرهن
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 ها و پیشنهادات تحقیقمحدودیت
فروشی انجام این پژوهش قابلیت تعمیم پذیری ندارد. این تحقیق با کارکنان صفی صنعت خرده

 گردد تحقیق آتی در صنعت دیگر یا گروه شغلی دیگر بررسی گردد.شده است. پیشنهاد می
با توجه به زمان محدود و خارج بودن از چارچوب تحقیق صورت اولویت بندی در این تحقیق 

ها را در نظر گرفته شود. در این گردد در پژوهش دیگر اولویت بندینگرفته است. پیشنهاد می

پژوهش عامل تجربه)سابقه کار( متقاضیان استخدام نادیده گرفته شده است. از آنجایی که 

ای تری نسبت به تجربیات مثبت و منفی دارند. و حرفه ترکارکنان با سابقه کاری دیدگاه جزئی

در این  گردد یک بررسی با تکیه بر وجود عامل سابقه کاری انجام گردد.بنابراین پیشنهاد می

های موجود پژوهش تخصصی بودن یا نبودن شغل در نظر گرفته نشده است. با توجه به تفاوت

گردد ثل خواربار یا لوازم خانگی، پیشنهاد میفروشی متناسب با نوع فعالیت مدر صنعت خرده

های بیوگرافیک مثل سن، جنس و در این صنعت انجام گیرد. تحلیل پژوهش خاص یک فعالیت

وضعیت تاهل که در بیان نظرات تاثیر دارد، در این تحقیق در نظر گرفته نشده است.  پیشنهاد 

ن و جنس و شخصیت را در تجربه گردد پژوهشگر آتی تاثیر اطلاعات دموگرافیک مثل سمی

 متقاضیان استخدام بررسی کند. 
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