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کنندگان در  تحلیل کیفی و کمی تجارب و بازخورد شرکت

 وپرورش های استخدامی آموزش مصاحبه
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 ∗∗خلیل غلامی
 ∗∗∗هایده احمدی

 چکیده
های استخدامی  ها به فرايند مصاحبه هدف اصلی پژوهش دستيابی به اطلاعاتی غنی از تجارب و واکنش

شناسی تفسيری يک طرح تحقيق آميخته اکتشافی  گيری معرفت رو، با جهت وپرورش بود. ازاين آموزش
پيمايشی( اتخاذ گرديد. ميدان تحقيق -يفی با راهبرد پديدار نگاری و بخش کمیّ با راهبرد توصيفی)بخش ک
وپرورش و  وپرورش شهر سنندج و جامعه موردمطالعه معلمان و کارشناسان شاغل در آموزش آموزش

داکثر تنوع صورت هدفمند و با ح نفر که به 42های دانشگاه فرهنگيان بودند. در بخش کيفی مدرسان پرديس
کنندگان از فرايند  شده بودند مشارکت کردند. تجارب مشارکت برای مصاحبه نيمه ساختاريافته برگزيده

ها،  حذف غيرخودی، پذيری، دستيابی به اطلاعات مصاحبه استخدامی در پنج الگو تحت عناوين جامعه
گيری تصادفی  استفاده از نمونهای ترسيم گرديدند. در بخش کمیّ پژوهش با  شايسته گزينی و ديوار شيشه

زن( برای مشارکت انتخاب شدند.گردآوری  216مرد و  104نفر )شامل  400ای متناسب با حجم طبقه
اطلاعات در بخش کمی با پرسشنامه محقق ساخته صورت گرفت که روايی و پايايی آن با استفاده از فنون 

يد قرار گرفت. نتايج بخش کمی نشان داد که مشکلات تحليل عاملی اکتشافی و آزمون آلفای کرانباخ مورد تأي
شوندگان، خطاهای  توان به پنج عامل تحت عناوين: مسائل مربوط به مصاحبه های استخدامی را می مصاحبه

سنجی، مشکلات فرايندی و رويکرد مستبدانه در مصاحبه کاهش داد. در  های روان ادراکی، شاخص
و خطاهای ادراکی از  شوندگان خگويان، مسائل مربوط به مصاحبهمشکلات از ديدگاه پاسبندی  اولويت

 وپرورش بودند. های استخدامی در آموزش ترين مشکلات مصاحبه مهم
 

 مصاحبه شغلی، داوطلبان استخدامی، مصاحبه گزينشی، مديريت منابع انسانی: های کلیدی هواژ

                                                      
 nshirbagi@uok.ac.ir                           (           نویسنده مسئول)مدیریت آموزشی دانشگاه کردستان  دانشیار ∗

 ریزی درسی دانشگاه کردستان برنامه دانشیار ∗∗

 کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه کردستان ∗∗∗



 22 (3ی  شماره، 3197ستان بهار و تاب، 25سال ، ی ششم )دوره، تربیتی دانشگاه شهید چمران اهواز علوم ی مجله

 مقدمه
ها است.  واجد شرايط، در سازمانازجمله ابزارهای اصلی گزينش افراد  2مصاحبه استخدامی

 کارگيری افراد تقريباً کاری محال است. مصاحبه استخدامی رسد که بدون مصاحبه، به به نظر می

بينی عملکرد آينده شخص در کار و بر مبنای  ای منتخب باهدف پيش يهعبارت است از رو

. مصاحبه (Dessler, 2003) شود های که از او می های شفاهی او نسبت به پرسش پاسخ

عنوان يک دغدغه و خاطره پيش از ورود کارمند به يک سازمان، تا زمان  استخدامی به

ترين بخش فرايند استخدام است که  مصاحبه جنجالی .تبازنشستگی و ترک سازمان، مطرح اس

ها به دليل  محبوبيت مصاحبه. (Armestrang, 2012) طلبد کننده را می جرئت و جسارت شرکت

کوتاه بيشترين اطلاعات ممکن در رابطه باهدف استخدام  یزمان درو هاست  ذيری آنپ انعطاف

گروهی  یها مصاحبهاستفاده از  . اخيراً،(Abtahi, 2010)شود  یم بين متقاضی و سازمان مبادله 

 . (Meho, 2006) يافته است ای نيز افزايش و رايانه

که فرد  ای يوهی اهميت است زيرا شاستخدامی دارا یها درک تعاملات اجتماعی در مصاحبه

در درک افراد نسبت به آن سازمان مبنی بر پذيرش  کند یکننده خود و سازمان را معرفی م مصاحبه

همچنين بر ارزيابی عملکرد او اثرگذار است.  و شغل موردنظر يا معرفی سازمان به افرادی ديگر

 بهزدن ها در لطمه  ی و نيز پتانسيل آننمايش-تشخيص رفتارهای خودوجود، درباره توانايی  بااين

 (Bangerter, Roulin & König, 2012). ها شواهدی اندک وجود دارد اعتبار مصاحبه

نظران معتقدند که مصاحبه استخدامی يک فعاليت اجتماعی پيچيده و  برخی صاحب

ن )مثلاً شوندگا که هم برای مصاحبهگيرد  یبرم هايی را در برانگيز است. چراکه تصميم چالش

برای شغل موردنظر پذيرش شوند( و هم برای سازمان )مثلاً اينکه آيا  توانند یاينکه آيا م

رو،  دارند( بسيار مهم است. ازاين شوندگان تمايل به پذيرش شغل در آن سازمان را مصاحبه

ر که بتوانند به اهداف خود د کنند یرفتار م ای يوهکنندگان به ش شوندگان و مصاحبه مصاحبه

 . (Dipboye, Macan & Shahani-Denning, 2012) مصاحبه دست يابند

های افراد  تعيين صلاحيت»شده، تنها شامل  استخدامی ارائه یها تعاريف نوينی که از مصاحبه

را « شوندگان کنندگان و مصاحبه تعامل بين فردی ميان مصاحبه»نيستند بلکه « برای يک شغل ويژه

 .(Macan, 2009)گيرند  یبرم در

                                                      
1-  Employment Interview 
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مند هدايت  صورت علمی و نظام ( اگر فرايند مصاحبه استخدامی بهYeung, 2008)به باور 

خيزند حل  شود بسياری از مشکلات مربوط به نيروی انسانی، که از استخدام ناموفق برمی

توجهی  ها، اين بخش از فرايند استخدام در ايران مورد بی شود. اما باوجود اهميت مصاحبه می

معمولاً   ان حوزه مديريت منابع انسانی قرارگرفته است. کتب منتشره در اين حوزهپژوهشگر

از مصاحبه  هرچنداند.  ها اختصاص داده فصلی را به معرفی انواع مصاحبه و نحوه انجام آن

های  های آموزشی يا ارتقای معلمان به پست برای استخدام معلمان موردنياز، اعطای مأموريت

های  شود اما درباره واکنش افراد پذيرفته و يا رد شده، پيامدها و کاستی یبالاتر استفاده م

 نشده است. های استخدامی تحقيقی صورت نگرفته و گزارشی تاکنون در ايران منتشر مصاحبه

 

 چارچوب مفهومی

در  های استخدامی ها به مصاحبه شده درباره واکنش های مطرح ترين نظريه نخست به مهم

 شود: اشاره می زير

نظريه و دارای بيشترين تأثير در مطالعات مربوط به  ينتر مهم 2عدالت سازمانی -الف

ها و  ها، سياست بازخوردهای متقاضيان شغلی است. بر اساس اين نظريه، تمامی فعاليت

نوبه خود، بر برداشت  گزينش بر عدالت سازمانی تأثيرگذارند و اين نيز به های مربوط به تصميم

برداشت افراد از مفهوم عدالت سازمانی بر دالت و برابری اثرگذار است. درنتيجه، افراد از ع

در کشورهای چند فرهنگی به مبنای  مذکور پيامدهای قبل و بعد از استخدام اثرگذار است. نظريه

 تحقيقات مربوط به واکنش متقاضيان مبدل شده است.

است  (Arvey, Strickland, Drauden & Martin, 1990(که مربوط به  1نظريه انگيزه آزمون -ب

ها پرداخته  متقاضيان شغل بر روند انتخاب، عملکرد آنان و اعتبار پرسش يزهبه بررسی تأثير انگ

شده است. انگيزه و استرس  است. مقياسی هشت بعدی برای ارزيابی نگرش به آزمون نيز ارائه

 ابعاد آن هستند.  ينتر آزمون از مهم

ای که در روند  ها و تعاملات دوسويه شناسی اجتماعی که بر واکنشروان های يهنظر -ج

 Herriot های اخير تمرکز دارند. در سال شوند یبرقرار م  گزينش ميان متقاضيان و سازمان

                                                      
1-  Organizational Justice 

2-  Test drive 
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ها با هويت سازمان  های فردی و اجتماعی متقاضيان و ارتباط آن با تشريح نقش هويت (2004)

 گوی قبلی خود را توسعه داده است.ال و درک متقاضيان از فرهنگ سازمان،

اند به  آن را ارائه کرده( Walker et al., 2013(که  2نظريه تعرض به حريم شخصی -د

گزينش پرداخته است. اين نظريه را  پيامدهای منفی تعرض به حريم شخصی افراد در فرايند

ت ازجمله ارتباط شغلی با رويکرد عدالت سازمانی ترکيب کرد چراکه با معيارهای عدال توان یم

 و فرصت انجام کار و فعاليت رابطه دارد.

مبانی نظری رويکردهای مختلفی را باهم ( Gilliland & Steiner, 2012(بندی  يک جمع در

ترکيب کردند. نتايج حاکی از آن است که مطالعات بر روی واکنش متقاضيان بر سه حوزه ذيل 

 :دارند يدتأک

يابی به پيامدهای مثبت است و  مل تلاش افراد برای دستعلايق شخصی: اين حوزه شا −

ها  با اين افراد منصفانه رفتار شود منجر به بروز واکنش مثبت از طرف آن که یدرصورت

. همانند نظريه انگيزه آزمون، الگوی علايق شخصی نيز بر نقش تعصبات شخصی شود یم

 متقاضيان تأکيد دارد.  یها در توسعه واکنش

روهی: اگرچه اين حوزه خيلی موردتوجه واقع نشده اما بر اساس اين گمان های گ ارزش −

رايج متقاضيان است که اگر در فرايند گزينش موفق شده و کارمند آن سازمان شوند با 

که در فرايند مصاحبه رفتار شده است. متقاضيان شغلی  شود یها به همان شيوه رفتار م آن

جع به سازمان و هويت راند گزينش تصوراتی عنوان افراد خارج سازمان طی رو به

 اجتماعی آينده خود خواهند داشت.

 Gilliland and ای که است بر تأثير بدرفتاری با غير متقاضيان تأکيد دارد. خشم: حوزه −

Steiner (2012, 648) که با متقاضيان بدرفتاری شده  شنويم یوقتی م»اند که  بيان داشته

اندازه دو  عامل خشم به »کند یازمان به ذهنمان خطور متصوراتی منفی در مورد آن س

 حوزه نخست اهميت ندارد و در تحقيقات بر آن تأکيدی اندک دارند. 

سياسی، فرهنگی، اجتماعی و   ها داوطلبان استخدامی بسترهای رسد که واکنش به نظر می

ض به حريم مثال، نظريه تعر عنوان کند. به اقتصادی در کشورهای مختلف را منعکس می

وپرورش ايران را تفسير و  های متقاضيان استخدامی در آموزش شخصی احتمالاً نتواند برداشت

                                                      
1-  Personal privacy 
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منزله  های مأخوذ از ادبيات موجود به ، ضمن استفاده از اطلاعات و بصيرترو ينتبيين نمايد. ازا

قيق، دستيابی به در طول تح شده یهای گردآور ههای تحقيق و داد ای برای پالايش گزاره دانش زمينه

  رسد. مضامين و تفاسير بومی برای بررسی مشکلات موجود در اين زمينه ضروری به نظر می
 

 پیشینه پژوهشی

اند.  استخدامی علاقه نشان داده یها المللی بسياری محققان به موضوع مصاحبه در سطح بين

 ساختار یها ست که مصاحبهآمده آن ا دست شده به که تقريباً در تمامی تحقيقات انجام ای يافته

بيشتری برخوردارند. تحقيقات های ديگر مصاحبه از ارزش و اعتبار  يافته نسبت به ساير گونه

(. Macan, 2009) افزايش روايی و پايايی مصاحبه تمرکز داشتند های يوهبرای مدتی طولانی بر ش

 اند.  رداختهها پ محتوای آنو های دارای محبوبيت  ها به بررسی پرسش برخی پژوهش

های اخير محققان توجه خود را به جوانب اجتماعی و متغيرهايی که بر درک افراد  در سال

 ,Macan( اند مواجه دو طرف با آن، اثرگذار هستند معطوف کرده های يوهاز اين موقعيت و ش

ه اندازه کافی موردتوج ای که هنوز در تحقيقات مربوط به واکنش متقاضيان به مسئله .(2009

 ,Klotz)کنندگان است.  واقع نشده، موضوع اعتماد و اطمينان متقابل بين متقاضيان و استخدام

da Motta
 
Veiga, Buckley & Gavin, 2013 ) به بررسی نقش اين متغيرها در دوره پيش از

ها ادعا کردند که اطمينان و اعتمادی که متقاضيان شغلی و  انتصاب شغل پرداختند. آن

ربوطه طی روند گزينش به يکديگر خواهند داشت، تأثيری به سزا بر انتخاب های م سازمان

اند که ميزان تأثير برخی  آن سازمان دارند. آنان گزارش کرده يندهشغلی متقاضيان و تصميمات آ

فرايند  يهويژه، در مراحل اول جوانب اعتماد متقاضيان مانند وفاداری، صداقت و توانايی به

 درک نشده است. یخوب ز بهگزينش متقاضيان هنو

 پرورش، مصاحبه و آموزشيان اهميت موضوع، متصد رغم یمسئله اصلی اين است که عل

های  شوندگان تاکنون اطلاعات و بازخوردی دقيق و موثق از فرايند مصاحبه کنندگان و مصاحبه

را  های استخدامی که آن نفع از مصاحبه ذی یها استخدامی ندارند. معلوم نيست که گروه

های حاصله از اجرای اين  اند چه تلقی دارند؟ آگاهی ريزی کرده و يا در آن شرکت داشته برنامه

  های مديريت منابع انسانی در آموزش تواند برای گسترش مداخلات در برنامه پژوهش می

ها درباره  کسب اطلاعات غنی از تجارب و واکنشرو،  ينازا وپرورش مفيد واقع شود.
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ها و استفاده از اين  وپرورش، شناسايی مشکلات فرايند مصاحبه ستخدامی آموزشهای ا مصاحبه

وپرورش از اهداف  اطلاعات برای گسترش مداخلات در تربيت و مديريت منابع انسانی آموزش

تجربه و واکنش  :سؤالات پژوهشی ذيل مدنظر بودشده  يانببا توجه به اهداف پژوهش بودند. 

کنندگان درباره  وپرورش چيست؟ شرکت های استخدامی آموزش کنندگان در مصاحبه شرکت

 یها کنندگان چه مشکلاتی در مصاحبه انديشند؟ ازنظر شرکت های استخدامی به چه نحوی می مصاحبه

 استخدامی چيست؟ یها بندی آنان از مشکلات مصاحبه استخدامی وجود دارد؟ اولويت

 

 شناسی تحقیق روش

 های کيفی قرار صلی پژوهش حاضر در زمره پژوهشموضوع و هدف ا رويکرد پژوهش:

 کمی( به اجرا درآمد. -)کيفی 2، با اتخاذ پارادايمی تفسيری يک طرح آميخته اکتشافیرو ينازا .گيرد یم

کنندگان  ازآنجاکه پژوهشگران بر آن بودند که بفهمند چگونه مشارکت بخش کیفی: -الف

 1، راهبرد پديدارنگاریرو يناند، ازا می روبرو شدهای متفاوت با فرايند مصاحبه استخدا گونه به

پديدارنگاری اساس کار خود را بر تجارب متفاوت افراد از يک پديده قرار  انتخاب گرديد.

دهد و سعی در ارائه توصيفی عميق از يک پديده معين نزد گروهی خاص از افراد دارد.  می

افراد از يک پديده را احصا کرده و در پديدارنگاران بر اين باورند که اگر تجارب متفاوت 

شده  تر از پديده تجربه توانند تصويری کامل ها را باهم مرتبط سازند می تر آن ساختاری بزرگ

مراحل اجرای يک مطالعه پديدارنگارانه عبارت است  (.,Gall, Borg, & Gall 1996( ارائه دهند

ها، تشخيص  ها، تحليل داده آوری دادههای محرک، گرد از: تعيين پديده موردنظر، طراحی سؤال

 .مضامين اصلی، ارائه نتايج و تشکيل فضای نتيجه

ای  در پژوهش کيفی فرايند تعريف جامعه فرايندی چرخه :گیری میدان تحقیق و شیوه نمونه

شود آنگاه  طور قياسی تعريف می عنوان پژوهش به دارد، يعنی، اغلب، جامعه تحقيق با توجه به

طور استقرايی پالايش  ها ممکن است به زمان با گردآوری داده ر طی پژوهش هماين تعريف د

 پژوهشگران معلمان آموزش ،رو، نخست . ازاين(Henink, Hutter & Bailey, 2011) شود

ها،  عنوان ميدان تحقيق انتخاب کردند. سپس در طی گردآوری داده وپرورش سنندج را به 

وپرورش و مدرسان دانشگاه فرهنگيان  کارشناسان آموزشند که لازم است دريافتپژوهشگران 

                                                      
1-  Exploratory 

2-  Phenomenography 
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د. نافزوده شومطالعه اند نيز به  ها شرکت داشته کننده در فرايند مصاحبه عنوان مصاحبه که به

انجام شد. افرادی برای مشارکت  2گيری برای انتخاب اين افراد به شيوه هدفمند و ملاکی نمونه

وپرورش و  شده پژوهشگران )اشتغال در آموزش يينشدند که معيارهای از پيش تع دعوت می

کننده( را داشتند. اين افراد در طول حدود سه  شونده و مصاحبه قرار گرفتن در جايگاه مصاحبه

ماه به سه شيوه ذيل دعوت به همکاری شدند: نخست، با افرادی که برای دريافت خدمات 

کردند ملاقات کرده و با بيان هدف  میوپرورش مراجعه  کل و نواحی آموزش هکارگزينی به ادار

معيار ورود به مطالعه و از دارا بودن اطمينان  حصول پژوهش و گفتگوی اوليه در صورت

آمد.  مند به شرکت در تحقيق با او برای تعيين محل و زمان مصاحبه هماهنگی به عمل می علاقه

ی کارگزينی، مشخصات با هماهنگی واحدها یريگ برای رعايت اصل حداکثر تنوع در نمونه

دريافت شد و با مراجعه  اخيرشده در پنج سال  غير محرمانه و محل کار معلمان استخدام

 یشدند. گروه دوم، کارشناسان حضوری به مدارس، افراد به مشارکت در مصاحبه دعوت می

ا ه داشتند که با مراجعه حضوری در محل کار آنان مصاحبه دخالتبودند که در اجرای مصاحبه 

های دانشگاه فرهنگيان بودند که تجربه  پرديس ی ازشد و نهايتاً گروه سوم مدرسان انجام می

اجرای مصاحبه با داوطلبان معلمی را داشتند که با مراجعه به محل کار آنان به مصاحبه دعوت 

نفر مصاحبه انجام  42. درمجموع با رعايت شدگيری  شدند. اصل اشباع نظری برای اتمام نمونه

نفر کارشناس و مدرس  21نفر مرد( و  23نفر زن و  26نفر آنان معلمان ) 11رفت که گ

 دانشگاه بودند.

ها از يک منشور مصاحبه نيمه ساختاريافته با هفت سؤال  جهت گردآوری داده :ابزار

دوراز هر نوع عامل  کنندگان و در محيطی به ها در زمان فراغت مشارکت استفاده شد. مصاحبه

گرفت. اصل رازداری و محرمانه ماندن اطلاعات در تمام مراحل پژوهش  رت میمزاحم صو

 دقيقه متغير بود.  60تا 40ها بين . مدت مصاحبهگرديدرعايت 

تعميم نتايج  امکان ها و مشکلات مصاحبه بندی يتاولوو  برای شناسايی ی:بخش کمّ -ب

 ديد.پيمايشی انتخاب گر-راهبرد توصيفی ،تر ای بزرگ آن به جامعه

وپرورش و مدرسين دانشگاه  تمامی معلمان، کارشناسان آموزش گیری: جامعه و نمونه

منظور تعيين حجم نمونه  جامعه آماری پژوهش بودند. به 2315 فرهنگيان شهر سنندج در سال

                                                      
1-  Criterion  
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از فرمول کوکران استفاده شد. با توجه به نسبت متفاوت معلمان و کارشناسان در هر ناحيه 

ای انتخاب شدند. ازلحاظ  گيری تصادفی طبقه نفر با روش نمونه 400 آموزشی و مدرسه

 223زن بودند. ازنظر دوره تحصيلی،  216مرد و  104نمونه شامل  ،شناختی جمعيت متغيرهای

درصد از کل نمونه، بيشترين  1/12ن مقطع متوسطه دوم بودند که با اختصاص دبيرانفر از آنان 

ن مقطع دبيرانفر،  221د. سپس، معلمان مقطع ابتدايی با فراوانی تشکيل دادندر نمونه تعداد را 

 آموزشیو کارشناسان  33نفر، مدرسان دانشگاه فرهنگيان با فراوانی  11متوسطه اول با فراوانی 

، به ترتيب بيشترين افراد نمونه را تشکيل دادند. ازلحاظ مدرک تحصيلی، نفر 43با فراوانی 

ازآن، دارندگان مدرک کارشناسی ارشد با فراوانی  اسی بودند پسنفر، دارای مدرک کارشن 127

، به 6و مدرک دکتری با فراوانی  34، مدرک ديپلم با فراوانی 66، مدرک کاردانی با فراوانی 77

 به خود اختصاص دادند.  در نمونه ترتيب بيشترين تعداد را

قيقاتی تهيه و پس از تأييد پيشينه تحو  بخش کيفی یها ای بر اساس مؤلفه پرسشنامه ابزار:

نامه شامل دو بخش مقدمه )هدف،  روايی و پايايی آن مورداستفاده قرار گرفت. پرسش

نامه بود. تنه اصلی شامل  و تنه اصلی پرسش (جمعيت شناختی یها دستورالعمل تکميل، مؤلفه

 شده بود.  م( تنظيمای ليکرت )از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالف درجه گويه بود که در طيف پنج 32
 

 ها یافته
ها بر اساس اصول راهبرد پديدارنگاری صورت گرفت.  تحليل مصاحبه بخش کیفی: -الف

ها و  که معنای محوری مفاهيم، تشابه است 2های توصيف هدف تحليل پديدارنگارنه توليد مقوله

د. ندار پديده بيان می، تحليل و فهم حهای برای تشري ها را در معنا بازنمايی کرده و شيوه تفاوت

سازی، جدايی و ترکيب را دارند. طبق نظر پديدار نگاران اوليه،  مقولات چهار مشخصه تقابل، تعميم

 ,Mohammadpour موردمطالعه است يدۀها از پد ها بيانگر درک سوژه تعدادی معدود از مقوله

 & Straussمقايسه مداوم ای و ها به روش سه مرحله ها متن پياده شده مصاحبه کدگذاری (.(2011

) 1998, Corbin) مقوله محوری و پنج مقوله گزينشی به  24، کد باز 160 انجام شد. درمجموع

 .دهد يوه مقايسه مداوم را نشان میای از کدگذاری باز به ش نمونه 2جدول  دست آمد.

 دستهکنندگان پنج  های مشارکت های اول و دوم تحقيق، تحليل مصاحبه در پاسخ به پرسش
 

                                                      
1. Categories of desciption 



 13 ...ای ه کنندگان در مصاحبه تحلیل کیفی و کمی تجارب و بازخورد شرکت

 ها با روش مقايسه مداوم ای از کدگذاری داده نمونه . 2جدول 

بازنگری  باز هایکد قول نقل
 کدها

 کد محوری 

پرسی گرمی  بسيار مهربان بودند و با من احوال»
داشتند و هرکجا سؤالی بلد نبودم با مهربانی منو 

 24ش« کردن راهنمايی می
ان آميزی داشتن، هدفش مسئولين رابطه احترام»

بزرگداشت شخصيت ما بود. سؤالات را با لحن 
 25ش«پرسيدن آميزی می احترام

انگيز بودن،  خاطره
مهربان بودن، 

آميز،  روابط احترام
 برخورد مناسب

 انديشی ساده

 درباره

 مصاحبه 

 بودنای  يقهسل

پر از استرس و اضطراب بود. بااينکه اطلاعات » فرايند مصاحبه 
پرسيدن چيزی بلد نبودم. لازم داشتم، وقتی از من 

دليل اين دلهره حرفی اطرافيانی بود که قبلاً 
 7ش« مصاحبه داده بودن

پرسيدن تمام  جو سنگين بود. وقتی اسم سؤال می»
تاريک قرار دادن  لرزيد. ما را تو اتاقی نيمه بدنم می

 23ش« و به رگبار سؤال بستن

 ترس و استرس،

 گيری سخت 

 مورد، سنگين بی

 بودن فضا

 جاربت

 ناخوشايند

 

مؤيد  های قول توصيف همراه با نقل یها متفاوت از تجارب را پديدار ساخت. عناوين مقوله

 شده است: ها در ذيل ارائه آن

ای برای  عنوان وسيله در اين تنوع، مصاحبه به :عنوان ابزار شايسته گزينی تنوع اول: مصاحبه به

کنندگان حاکی از اين بود که  نی، تجربه مشارکتشد. يع گزينش و استخدام معلمان نگريسته می

داوطلبان معلمی برای اينکه وارد نظام آموزشی شوند بايد ابتدا از صافی مصاحبه رد شوند. 

درواقع عملکرد اصلی مصاحبه استخدامی، گزينش متقاضيان است. هدف از برگزاری بيشتر 

حبه پلی است که طی آن گروه های استخدامی انتخاب افراد واجد شرايط است. مصا مصاحبه

: فتگ یا کننده مشارکت .گيرد کننده در مورد شايستگی متقاضی برای شغل تصميم می استخدام

مغرضانه نبود و  مدر مصاحبه سؤالات مناسب و مربوط به حرفه و تخصص من بود. به نظر»

 (.2)ش  «بود ام يستگیسنجش شا واسه

شوندگان،  ای ديگر از مصاحبه دسته اطلاعات: تجربهعنوان دستيابی به  تنوع دوم: مصاحبه به

کند. درواقع، تعدادی  اندازی از کارفرمای احتمالی آينده را ارائه می حاکی از آن بود که مصاحبه چشم

گويند  ها چيزی نمی پرسند و بسياری از آن شوندگان در حين مصاحبه سؤال می اندک از مصاحبه

ای هدفمند است، وظيفه  ننده مطرح شود. مصاحبه مکالمهک ها توسط مصاحبه مگر اينکه پرسش

به دست آورد. باآنکه استعداد، پيشرفت، کافی کننده آن است که از داوطلب اطلاعاتی  مصاحبه
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های نوشتنی يا  ای درخور اعتماد از طريق انجام دادن آزمون گونه ها به ها و اولويت شخصيت، رغبت

شوند، مصاحبه روشی مناسب برای گردآوری اطلاعات است.  یهای دقيق موقعيتی ارزيابی م آزمون

ها  که مصاحبه هرس ام به نظر می چند مصاحبه شرکت کردهتو من »کنندگان گفت:  يکی از مشارکت

بود، اما وسيله خوبی برای ارزيابی  انروشی ارزشمند برای گردآوری اطلاعات واقعی درباره متقاضي

تر گردآوری  های عينی روش يریکارگ رغم فشاری که برای به ، چون ماهيتی ذهنی داشت. بهنيست

 «.گيرند گيری به کار می مصاحبه را برای تصميم هنوزاما شود،  کنندگان وارد می اطلاعات به مصاحبه

عنوان  کنندگان مصاحبه را به برخی مشارکت: ای عنوان ديوار شيشه مصاحبه به: تنوع سوم

ودند، چراکه بر اين باور بودند که افراد موردنظر از قبل يک ابزار فرماليته تجربه کرده ب

ها صوری است که گاهی اگر هم برگزار نشود  کردند که مصاحبه اند. آنان ادعا می شده انتخاب

هدر دادن وقت و انرژی بود، »ای گفت:  شونده شود. مصاحبه ای به سازمان وارد نمی لطمه

کرد چون افراد موردنظر  يافتم فرقی نمی ضور نمیفايده بود چراکه اگر در جلسه ح حضورم بی

کنندگان،  رو، ازنظر اين عده از مشارکت (. ازاين6ش«)خودشان انگاری از قبل مشخص بودند

هدف از مصاحبه برای ما مشخص »شونده ديگری گفت:  مصاحبه ابزاری تصنعی بود. مصاحبه

نامعلوم بود. اين نامعلوم بودن برای ما و معلوم نبود. گاه به دليل پرونده اخلاقی گزينشی و گاه 

شونده ديگری اظهار  مصاحبه (.3ش)«داديم یزا بود و وقت و انرژی خود را از دست م استرس

وقت و انرژی زيادی گذاشتم تا برای شرکت در مصاحبه آمادگی داشته باشم اما »داشت: 

گران  سيدم، مصاحبهباوجود آمادگی رد شدم. پس فقط وقت خودم را هدر دادم به چيزی نر

. فرد (1ش)«کردند. ای عمل می معيار مشخصی برای سنجش و استخدام فرد نداشتن و سليقه

بار اول باعلاقه و ميل در مصاحبه شرکت کردم و انگيزه زيادی » گونه روايت کرد: ديگری اين

از  و شد مگران باعث رد شدن های سطحی مصاحبه نگاه قبول شدن در شغل معلمی داشتم امابه 

 (.26 )ش «خودم داشتم انتظار داشتم که قبولشم. توهايی که  مصاحبه بيزار شدم چون با توانايی

کنندگان مصاحبه را  در اين تنوع، مشارکت عنوان ابزار حذف غيرخودی: تنوع چهارم: مصاحبه به

شده  ت اعلامليست چند برابر ظرفي واستخدام نهايی  يمهای برای حذف برخی افراد از مرحله ن وسيله

کند اما در  . اگرچه مصاحبه استخدامی ابزاری است که از ورود افراد نالايق جلوگيری میدانستند یم

کرد که از ورود افراد  وپرورش مانند مانعی عمل می های استخدامی آموزش مصاحبه ی ازموارد

د. عکسی از بو يرانهگ مصاحبه سخت»اظهار داشت: ی ا شونده کند. مصاحبه جلوگيری می خاصی
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دورانی که کارگر بودم پيداکرده بودند و چون آن زمان پول کافی نداشتم که لباس مناسب بگيرم، 

ای گفت:  شونده مصاحبه (16)ش« باز و کهنه بود. به خاطر اين ظاهرم نکوهشم کردن لباسم يقه

يری بود. گ مصاحبه بسيار مبهم و مرموز بود. سؤالات شخصی بودند و به نظرم هدف صرفاً مچ»

 (.21 )ش «شد و بيشتر آزاردهنده و حالت سرکوفت را داشتند. سؤالات نامربوط زيادی پرسيده می

کنندگان  تجربه برخی مشارکت پذيری: عنوان شروع فرايند جامعه تنوع پنجم: مصاحبه به

وپرورش  گويای آن بود که مصاحبه برای ساده کردن سازگاری داوطلبان معلمی با نظام آموزش

رشته موردعلاقه من دبيری علوم اجتماعی بود، »ای گفت:  شونده شود. مصاحبه ستفاده میا

داد  گرايانه از شغل آينده ارائه می که مصاحبه برای داوطلبان تصويری واقع هتجربه من نشان ميد

شد، و  ها برآورده نمی البته اين خيلی خوب بود چون برخی انتظارات داوطلبان در مصاحبه

گرايانه بايد برای کاهش  ها برای ارائه يک تصوير شغلی واقع از اين مصاحبه«. ناميد ميشکمتر نا

سازمانی به  شود. اگر فردی که با توجه به معيارهای فرهنگ گردش شغلی داوطلبان استفاده می

شده است اما نيازهايش در سازمان برآورده نشود فرد ناراضی است.  وپرورش دعوت آموزش

گرايانه قبلی از شغل به اين بستگی دارد که چه نوع اطلاعاتی در طی  ور واقعمؤثر بودن تص

ای بر  شونده در اين راستا، مصاحبه. دهد شود و تعاملات چگونه روی می مصاحبه ردوبدل می

جنس،  ها، هم به نظرم در مصاحبه»انجام مصاحبه توسط افراد بومی تأکيد داشت و گفت: 

شونده کمتر احساس بيگانگی  چراکه مصاحبه هيار مهم و تأثيرگذارزبان بودن بس مذهب و هم هم

به نظر من »ها اظهار کرد:  شونده ديگر از مصاحبهی (. يک17 )ش« هکنه، کمتر استرس دار می

 گيره محتوايی علمی ندارند چراکه وپرورش صورت می هايی که در آموزش بيشتر مصاحبه

ها رسيدگی به مسائل عقيدتی فرد است نه سنجش اطلاعات علمی. آنچه برای  هدف بيشتر آن

که بيشتر مسائل  هها مهم نيست سواد و آگاهی و دانش فردِ. چيزی که به خاطر دارم اين آن

کننده  ( مشارکت20)ش «.خواستند که برخی احکام را اجرا کنيم پرسيدند و می عقيدتی را می

ما را ازلحاظ مسائل عقيدتی سياسی » گونه اعلام کرد: ضايتی خودش را اينديگری هم نار

ها و  های ديگر ازجمله سطح دانش، نگرش و توانايی دادند و به جنبه موردسنجش قرار می

 (.16 )ش «.کردند، در کل به نظرم ناکارآمد بود های ما توجه زيادی نمی شايستگی

نه در ميان افراد متفاوت است. در اين روش، دهد که معانی چگو پديدارنگاری نشان می

شود. اين رابطه يا تجربه پديده دارای دو  ديده می  گرفته بين فرد و جهان معنا چون رابطه شکل

ساختاری  و بعد دهد چيستی پديده را توضيح می ،ارجاعیبعد . است بعد ارجاعی و ساختاری
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 کنند دهی می سازند و سازمان را می تجربهکه  يیها بخشو معنای پديده  تر يقعم یبه سطح

 شده است.  ارائه 1آمده در جدول دست های به ابعاد ساختاری و ارجاعی تنوعاشاره دارد. 
 

 ابعاد ساختاری و ارجاعی مقولات توصيف . 1 جدول

 مفاهیم
 ابعاد ساختاری

 چه چيزی درک شده ()
 ابعاد ارجاعی

 )معانی آنچه درک شده است(

 عنوان: شود به مصاحبه تفسير می اره مفاهيم ذکرشده:ذهنيت افراد درب

شايسته 

 گزينی

انتخاب ارزشمند، جذب داوطلب معلمی 
بالقوه و عاشق تدريس، ارزيابی واقعی 

 کارگيری داوطلبان اصلح . بهها يستگیشا

 ابراز گزينش افراد برای معلمی.
 ابزاری برگزيدن افراد واجد شرايط 

 کار را به کاردان سپردن

ستيابی به د

 اطلاعات

بررسی اظهارات، شخصيت، گذشته 
داوطلب، کسب اطلاعات واقعی درباره 
سازمان، تبادل اطلاعات موردنياز 

شونده، کشف   کننده و مصاحبه  مصاحبه
 حقايق پنهان، آگاهی از شرايط شغلی 

 کشف اطلاعات افراد به شکل رودررو
پنهان شخصيت  های يهاطلاع از لا

 داوطلبان
اهی داوطلب از نمايندگان کسب آگ

 سازمان موردتقاضا
ديوار 

 ای شيشه

فايده بودن،  کار فرماليته و صوری. بی
اتلاف وقت و انرژی داوطلبان، سرگرم 

 کردن داوطلبان. ناکارآمدی 

 عموم، افکارظاهرسازی برای فريب 
 تراشی نامحسوس  رفع تکليف، مانع

 شوندگان خوش کردن مصاحبه دل
حذف 

 ها غيرخودی

 جلوگيری غيرمستقيم از ورود افراد ناپسند
جلوگيری از ورود افراد نامحرم و ناسازگار 

 گيری به سازمان. طرد، قطع اميد، مچ

 رد کردن محترمانه افراد نامطلوب 
شده افراد نامحرم و  ريزی طرد برنامه
 غيرمتعهد 

 پذيری جامعه

 کاهش اضطراب داوطلب
 های سازمان جذب در ارزش

 نايی سازیتوجيه و آش
 شکل دادن طرز فکر

ها و اهداف  سازگاری داوطلب باارزش
 سازمان

بينی  تضمين رفتار پايدار و قابل پيش
 داوطلب

 

آمده تحقيق همراه با عوامل مرتبط با آن  دست مقولات توصيف به های يژگیدر ابعاد ساختاری و

مفاهيم  شود. ديده میاست. در ابعاد ارجاعی تعريفی جامع و تفسيری از مفهوم  شده يانب

. اند يچيدهو بقيه پ  ساده شده باهم نوعی رابطه سلسله مراتبی دارند. برخی از مفاهيم استخراج

 .آيند یآيند و مفاهيم ساده از دل مفاهيم پيچيده درم که انگار مفاهيم پشت سرهم می نحوی به

شده است.  تبيين« مصاحبه استخدامی»روابط بين مقولات توصيف مفهوم  3در جدول 

بندی  طبقه. گيری بيرونی دارند و بقيه گرايش به درون دارند جهت ها يدگاهتعدادی از د

اساساً تمرکز و آگاهی  يندهاشونده نسبت به اين فرا شده بر اين اساس است که آيا مصاحبه ارائه

 دارد يا فاقد علم و آگاهی است.
 



 15 ...ای ه کنندگان در مصاحبه تحلیل کیفی و کمی تجارب و بازخورد شرکت

 ارتباط بين مقولات توصيف . 3جدول 

 گیری درونی جهت ی بیرونیگیر جهت مفاهیم

 ها يرخودیحذف غ دستيابی به اطلاعات کننده دارای علم و آگاهی است مشارکت

 شايسته گزينی کننده فاقد علم و آگاهی است مشارکت
 ای ديوار شيشه

 پذيری جامعه
 

عنوان دستيابی  عنوان ابزار شايسته گزينی و مصاحبه استخدامی به مفاهيم مصاحبه استخدامی به

شونده  درونی برخوردار بودند و مصاحبه های يریگ به اطلاعات، مفاهيمی بودند که از جهت

پذيری هم اگرچه دارای  ای و جامعه نسبت به آن علم و آگاهی داشت. مفاهيم ديوار شيشه

شونده نسبت به آن علم و آگاهی ندارد و نهايتاً اينکه  گيری درونی بودند اما مصاحبه جهت

شونده نيز نسبت به آن  جهت گيری بيرونی دارد و مصاحبه يک ها يرخودیذف غمفهوم ابزار ح

 آگاهی و علم ندارد. 

: پژوهشگران در بخش کمی تحقيق قصد داشتند تعيين کنند که ازنظر کمّی بخش -ب

اين بندی آنان از  استخدامی وجود دارد و اولويت یها کنندگان چه مشکلاتی در مصاحبه شرکت

 .است در ذيل آمده پرسشنامه پژوهش پايايی و روايی تايج مربوط به بررسیمشکلات چيست. ن

گويِه پرسشنامه از تحليل عاملی  32روايی: نخست برای بررسی روايی سازه  -الف

اصلی و چرخش واريماکس استفاده شد. نتايج آزمون  یها اکتشافی با استفاده از روش مؤلفه

X)175/3؛ =315df ؛Sig= 0/00ت )( و بارتل=KM0 264/0) کفايت حجم نمونه
2
نشان داد  = 

تقليل به  های تحقيق قابل ها مناسب و داده که انجام تحليل عامل اکتشافی برای تحليل اين داده

مقدار آماره مجذورکای در آزمون کرويت بارتلت برابر با  ينچن زيربنايی است. هم یها عامل

معنادار بود؛ بنابراين مشخص  02/0در سطح ، 315بود، که اين مقدار با درجه آزادی  175/3

ها  ها، ماتريس همسانی و واحد نبوده متناسب گزاره شود که ماتريس همبستگی بين گزاره می

 .شود برای انجام تحليل عاملی تأييد می

ها را بعد از چرخش نشان  های پرسشنامه و عامل نتايج تحليل عاملی گويهِ 4 جدول

شاخص واردشده به تحليل، بار  32ل عاملی نشان داد که از مجموع دهد. نتايج اوليه تحلي می

هايی که بايد  با توجه به تعداد زياد شاخص ،بود. بنابراين 33/0عاملی دوازده شاخص، کمتر از 

 شده و سپس مجدداً تحليل عاملی بر روی ها از تحليل خارج شدند، ابتدا اين شاخص حذف می
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 نفر( 400)تعداد نمونه  استخدامی یها کتشافی پرسشنامه ارزيابی مصاحبهنتايج تحليل عاملی ا . 4 جدول

 ها گویه ها عامل
 بار

 عاملی
 مقدار
 ویژه

 واریانس
 شده تبیین

 واریانس
 تجمعی

 رويکرد
 مستبدانه

 33/20 01/26 22/4 63/0 ها شونده برخورد تند با مصاحبه
    52/0 های واقعی جای اطلاعات و مهارت کشف نقاط ضعف به

    61/0 ها عدم اختصاص زمان کافی به تفسير ديدگاه
    72/0 تلاش برای يافتن دلايل رد داوطلب و ناديده گرفتن نقاط مثبت

    42/0 و مضطرب یاستقبال نامناسب از افراد خجالت
    42/0 جای گوش دادن گرها به ازحد مصاحبه صحبت بيش

 خطاهای
 ادراکی

 42/16 32/20 62/1 26/0 گران هجه، نوع پوشش بر تصميم مصاحبهاثر عواملی مانند ل
    13/0 گر بر ارزيابی داوطلبان اثر جنسيت، سن و تجارب قبلی مصاحبه

    52/0 ای کنندگان در دام خطاهای هاله گرفتار شدن مصاحبه
    14/0 گر ای و سوگيری مصاحبه حذف داوطلبان به دلايل غيرحرفه

 مشکلات
 ندیفراي

 27/36 77/1 54/1 44/0 تأثير تمرين داوطلبان قبل از حضور در مصاحبه بر نتايج
    43/0 های متوالی ها پس از مصاحبه خستگی و تضعيف داوری

    52/0 گران و داوطلبان براثر گذشت زمان کاهش انرژی مصاحبه
    61/0 ها ارزيابی غيرواقعی به دليل طولانی شدن زمان مصاحبه

    62/0 ها در مصاحبه اثرگذاری ترتيب ورود داوطلبان بر موفقيت آن
    52/0 ها در مکان شلوغ و نامناسب انجام مصاحبه

 مشکلات
 مصاحبه 
 شوندگان 

 11/44 213/2 221/1 56/0 شوندگان سردرگمی و پريشانی مصاحبه
    44/0 ها و تأثير آن بر نتايج شونده ترس، استرس و نگرانی مصاحبه

    64/0 شوندگان کتمان واقعيت از سوی مصاحبه
    70/0 دلهره زياد داوطلبان به خاطر فضای محل مصاحبه

 های شاخص
 سنجی روان

 55/41 155/5 366/2 57/0 توجهی به آينده پوشش وقايع مربوط به گذشته داوطلب و بی
    61/0 اعتبار پايين به دليل ساختارمند نبودن آن

    46/0 اهميت و بااهميت در يک رده گرفتن سؤالات کمقرار 
    52/0 ها و ناگفته ماندن بسياری از حقايق دقتی در ضبط مصاحبه بی

    42/0 کنندگان با اصول مصاحبه مغايرت برخی از سؤالات مصاحبه
    51/0 گران بر سر پاسخ آن توافق ندارند هايی که مصاحبه پرسش

 

های  انده انجام گرفت. در ادامه نتايج تحليل عاملی اکتشافی بر روی شاخصم شاخص باقی 16

شده، عبارت بودند از:  های حذف شود که گويه شده است. يادآوری می نهايی پژوهش گزارش

 های پرسشنامه ارزيابی (. درنهايت گويِه36 و 34، 33، 12، 10، 22، 2، 6، 5، 4، 2،3)

با توجه به معنا و جهت  ند کهپنج عامل تقليل داده شداستخدامی معلمان به  یها مصاحبه

 :گذاری شدند صورت زير نام مبانی نظری تحقيق به و با عوامل ها يههمبستگی بار عاملی گو
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خطای ادراکی؛ عامل سوم؛  رويکرد مستبدانه در اجرای مصاحبه؛ عامل دوم: عامل اول:

 ها.  شوندگان؛ عامل پنجم؛ اعتبار مصاحبه کنندگان؛ عامل چهارم؛ مشکلات مصاحبه مشکلات مصاحبه

از ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد که  ها يهپايايی: برای آزمون همسانی درونی گو -ب

نفر از معلمان شهر  400استخدامی از ديدگاه  یها نتايج پايايی پرسشنامه ارزيابی مصاحبه

خطاهای  (؛10/0با شش گويه ) رويکرد مستبدانهبه شرح زير بود: سنندج به تفکيک هر عامل 

با  شوندگان مشکلات مصاحبه (؛70/0با شش گويه ) مشکلات فرايندی (؛24/0)با چهار گويه  ادراکی

ضرايب آلفا برای هر پنج   (.72/0با شش گويه ) سنجی های روان شاخص (؛ و74/0چهار گويه )

 ه بود.در سطح مطلوب است که حاکی از پايايی پرسشنامو  /.70مؤلفه بالای 

ای  های استخدامی معلمان از آزمون رتبه بندی مشکلات موجود در مصاحبه منظور اولويت به

 . آمده است 5که نتايج آن در جدول  فريدمن استفاده شد
 

 نفر( 400های استخدامی )تعداد نمونه  بندی مشکلات مصاحبه نتايج آزمون فريدمن برای اولويت . 5 جدول

 سطح معناداری درجه آزادی مجذور کای ویتاول میانگین رتبه مؤلفه

 اول 47/3 شوندگان مشکلات مصاحبه

12/205 4 000/0 
 دوم 12/3 خطاهای ادراکی

 سوم 03/3 سنجی های روان شاخص
 چهارم 70/1 مشکلات فرايندی
 پنجم 53/1 رويکرد مستبدانه

 

است. ازآنجاکه  12/205برابر با دهد که مقدار آماره مجذور کای  نشان می 5 نتايج جدول

دار بين مشکلات  بندی معنی اولويت يکمعنادار است، بنابراين  02/0اين مقدار در سطح 

که  استها مشخص  . با تأمل در ميانگين رتبهشود یم های استخدامی مشاهده  مصاحبه

ست. ا شوندگان مصاحبهوضعيت مربوط به های استخدامی معلمان  ترين مشکل مصاحبه مهم

سنجی، مشکلات فرايندی و رويکرد مستبدانه در  های روان ازآن، خطاهای ادراکی، شاخص پس

 اند.  های استخدامی معلمان بوده ترين مشکلات موجود در مصاحبه ها، به ترتيب مهم مصاحبه
 

 گیری بحث و نتیجه
 ها درباره  پژوهش حاضر به دنبال دستيابی به اطلاعات عميق از تجارب و واکنش
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ها  مشکلات اين مصاحبه بندی يتشناسايی و اولو و وپرورش های استخدامی آموزش مصاحبه

درباره مصاحبه استخدامی چارچوبی از  ها يدگاههای پژوهش، با نشان دادن تنوع د بود. يافته

 يدهپداين ادراکات متفاوتی از  ها شونده ها و تجربيات افراد مختلف پديد آورد. مصاحبه برداشت

عنوان ابزار شايسته  را بازنمايی کرد: مصاحبه استخدامی به هپنج دسته تجرب ها يلند. تحلداشت

 . ها يرخودیپذيری و حذف  غ ای، جامعه گزينی، دستيابی به اطلاعات، ديوار شيشه

شده در ادبيات پژوهش مرتبط ساخت.  توان به نظريات مطرح آمده را می دست مقولات به

اين پذيری را با نظريه جذب سازمانی توجيه کرد.  عنوان جامعه صاحبه بهمثال، مفهوم م عنوان به

با مصاحبه استخدامی  بهباشد: بازنمايی تجر برخوردار مهمی کاربردی اشارات تواند از می يافته

عنوان  وپرورش از مصاحبه به تر استفاده مسئولان آموزش پذيری به موضوع کلی مفهوم جامعه

رهبران  توسط های تغيير فرهنگ زمانی اشاره دارد. يکی از راهبخشی از فرايند جذب سا

ها و باورهای يکسانی دارند. اين امر به همسازی  آموزشی گزينش معلمانی است که ارزش

های مدرسه يا  شود. از اين ديدگاه، فرآيند گزينش فرصتی برای تنظيم ارزش فرهنگی منجر می

مشابه دارند، در  یها رود کسانی که ارزش ميد میآورد. در اين صورت ا رهبران آن فراهم می

ها کارشکنی  های مخالف در آن هايی شوند که کارکنان دارای ارزش مدرسه جذب پست

تغيير مرورزمان، فرهنگ مدارس در جهتی که متصديان تلاش کرده  ترتيب، به اين کنند و به می

ان دادند که مديران نش  (Bush & Middlewood, 2005)خواهد کرد. در بررسی مدارس

زياد زمانی حاضرند قدرت را به ديگران واگذار کنند که مطمئن شوند با اين کار،  احتمال به

نيز به اين نتيجه رسيدند  Foskett & Lumpby, 2003)(. های آنان به خطر نخواهد افتاد ارزش

در  ويژه بين رويکرد عمومی و و که فرآيندهای گزينش، متأثر از متغيرهای فرهنگی است

شود متقاضيان را بر اساس  مصاحبه و گزينش، تفاوت وجود دارد. در رويکرد عمومی تلاش می

شناسايی بهترين افراد برای تصدی در شود اين رويکرد  معيارهای عينی بسنجند، و تصور می

 .برخی کشورها مقايسه کردندرويکردها را آميزتر است. اين محققان،  های خالی موفقيت پست

آفريقا؛ گزينش معلمان ناشی از وابستگی شخصی و رابطه آنان با مسئولان بود. نسبت در 

کننده بود. استفاده از  از عوامل تعيين یا نمونه نيز خانوادگی، مذهب، تشابهات قومی يا سياسی

رسد  کند. به نظر می معيارهای فرهنگی برای انتصاب معلمان جديد به تغيير فرهنگ کمک می
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های  احتمال، مشابهت ارزش به يریپذ عنوان فرايند جذب و جامعه رويکرد مصاحبه بهاستفاده از 

 کند. آموزشی تضمين می گذاران ياستهای س شدگان را باارزش استخدام

ها و هنجارهای محوری سازمان موردنظر را بپذيرند. سازمان  داوطلبان هر شغلی بايد ارزش

رو، يکی از اهداف  کند. ازاين کنند تحمل نمیهای محوری را رعايت ن افرادی را که ارزش

ها و هنجارهای محوری سازمان به فرد و متقاعد کردن  پذيری شناساندن ارزش اصلی جامعه

های حين خدمت که بيشتر بر چيستی و  ها است برخلاف آموزش وی برای پذيرفتن آن

ز آن است به دلايل و ها هم بخشی ا های آشناسازی که مصاحبه کنند برنامه چگونگی تأکيد می

 شود. های حاکم تشريح می ها فلسفه زيربنای سازمان و چارچوب پردازند و در آن چرايی می

عنوان يک رويکرد حذفی تجربه کرده بودند. از  کنندگان مصاحبه را به از مشارکت برخی

اند بسيار  اشتهتمام مراحل انتخاب را با اميد زياد پشت سر گذ ينکها از ديدگاه آنان رد افراد بعد

برخورد  تر طرز شود. نکته مهم نفس داوطلبان می و موجب تضعيف روحيه و اعتمادبه استسخت 

 (DeCenzo, Ronnins, & Verhulst, 2010). در اين مورد، اند نشده  يرفتهاست که پذ یکسان با

جهت مهم  ازاين آنان، برخورد مناسب با فته شونداند که نبايد اين افراد ناديده گر بيان داشته

ای محترمانه و  است. بهتر است نامه دهی تصوير عمومی از سازمان مؤثر است که در شکل

 ها ارسال شود تا تصوير مناسبی از سازمان در ذهن داشته باشند.  مستدل برای آن

عنوان ابزار  کنندگان مصاحبه را به گويای اين مطلب بود که تعدادی از مشارکت ها يافته

تجربه کرده بودند. خواهند در آن استخدام شوند  ه اطلاعات درباره سازمانی که میدستيابی ب

کنندگان و داوطلبان استخدام است.  مصاحبه های مستلزم ترکيب ديدگاه ها ، درک مصاحبهرو ينازا

اند.  های کارفرمايان داشته شده تأکيدی عمده بر ديدگاه های انجام های گذشته پژوهش در دهه

ها نبايد تنها به هدف سازمان که مبنی بر  نکته کاربردی آن است که در مصاحبه ،رو ينازا

عنوان تعاملی پيچيده  ارزيابی و انتخاب بهترين داوطلب است توجه نمود بلکه بايد آن را به

شونده در نظر گرفت. مداخلات روندی که از طرف فرد  کننده و فرد مصاحبه ميان فرد مصاحبه

و  شوند یاحتمالاً منجر به بهبود مصاحبه م کنند یشونده بروز م احبهکننده و مص مصاحبه

 ها را حل کنند. روند مصاحبه تناقضات ذاتی موجود در توانند یم

پنج که  استخدامی هدف اصلی بخش کمی پژوهش بود یها پی بردن به مشکلات مصاحبه

اجرای مصاحبه که شامل  دسته عمده از مشکلات شناسايی شد: دسته نخست، رويکرد مستبدانه در
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شوندگان، کشف نقاط ضعف بجای سنجش  کنندگان با مصاحبه عواملی چون برخورد تند مصاحبه

 ،اثرگذاری لهجه همچونها بود. دسته دوم؛ خطاهای ادراکی است که مواردی  اطلاعات و مهارت

بود که گيرد؛ دسته سوم مشکلات فرايندی  یسن بر ارزيابی را دربرم و جنسيت ،نوع پوشش

عواملی همچون سوگيری نتايج به دليل تمرين برخی از داوطلبان قبل از حضور در جلسه، خستگی 

شود. دسته چهارم مشکلات  های متوالی را شامل می ها پس از انجام مصاحبه  و تضعيف داوری

. نهايتاً گيرد ی، کتمان واقعيت و استرس داوطلبان را دربرمیمتقاضيان بود که عواملی مانند: سردرگم

پوشش وقايع مربوط به  ها بود که شامل عواملی چون؛ سنجی مصاحبه های روان دسته پنجم شاخص

 ها بود. بودن مصاحبهنساختارمند  و های آينده توجهی به فعاليت گذشته داوطلب و بی

 به ترتيب ازآن، و پسمتقاضيان بود مشکلات مربوط به  رتبه نخستبندی مشکلات  در اولويت

ها،  سنجی، مشکلات فرايندی و رويکرد مستبدانه در مصاحبه های روان ی ادراکی، شاخصخطاها

اند. نتايج  های استخدامی معلمان بوده ترين مشکلات موجود در مصاحبه ترتيب مهم اين به

مثال،  عنوان های پيشينه پژوهشی همخوان است. به با يافته یآمده در خصوص خطاهای ادراک دست به

 & Bush) کند دهد که فرايند گزينش را تحريف می را نشان می هايی يضود تبعتحقيقات وج

Middlewood, 2005.( که مصاحبه بخشی از فرآيند  استاين نکته کاربردی  ؤيديافته فوق م

بسيار  شده يانرسد، و نسبت به تبعيضات ب استخدام است که در آن تعاملات انسانی به اوج می

دهد گاهی اوقات که گروهی در پايان مصاحبه درباره يک  هشدار می Morgan (1997)مستعد است. 

رسند، ممکن است احساس آرامش و رضايت حاصل از توافق بر روی يک  انتخاب به توافق می

ها بسيار  کننده باوجود تفاوت در قضاوت انتخاب درست اشتباه بگيرند. باوجوداين، گروه انتخاب

 ميان متعادل کردن تعصبات شخصی بسيار مهم است.  کند. در اين بهتر از فرد عمل می

ها را پشتيبانی  نامه نتايج حاصل از مصاحبه های حاصل از پرسش توان گفت که يافته می

های هر دو بخش کيفی و کمی باهم منطبق  مثلاً در خصوص مشکلات داوطلبان داده کند. می

دلهره، و عدم اطمينان و اعتماد به  ها وجود استرس، نامه بودند. هم در مصاحبه و هم در پرسش

ها روشنگرتر بودند و در برخی موارد اطلاعات  شده بود. هرچند مصاحبه همديگر گزارش

آمده در اين  دست های به تری در اختيار پژوهشگران قراردادند. اعتبار داده تر و دقيق غنی

گران با داوطلبان  های جديدی برای بررسی چگونگی برخورد مصاحبه تواند راه پژوهش می

های مربوط به  عنوان نمونه، شرح دقيق تجربه معلمی در جلسه مصاحبه استخدامی بگشايد. به
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تواند درک ما را  کنندگان می شده توسط مشارکت های ارائه های استخدامی و ديدگاه مصاحبه

از  جذب سازمانی گسترش دهد و همچنين آگاهی ما را يری وپذ فرايندهای نهفته در جامعه

ها احتمالی افزايش دهد. اين مطالعه نقطه شروع مناسبی برای به دست  ها و سوگيری تبعيض

  ياستس شود وپرورش است. لذا پيشنهاد می آوردن درکی بهتر از فرايند استخدامی در آموزش

 یها گران قبل از انجام مصاحبه های آموزشی خاصی را برای مصاحبه آموزشی برنامه گذاران

 یها ارائه نمايند تا بتوانند برنامه جامع و کاملی را با توجه به نيازها و خواسته استخدامی

 داوطلبان تهيه و تنظيم کنند. 

برای چيره شدن و  )Middlewood & Lumpy, 1998( طرفی به دليل نياز به انسجام و بی

ه از فن تحليل شغل با استفاد اينکه ازجمله: اند ارائه کرده هايیهای فرايندی پيشنهاد بر دشواری

بينی رفتار  تنها اطلاعاتی که به شغل مربوط است گردآوری شود؛ رفتارهای گذشته برای پيش

  .های ديگر گردآوری اطلاعات هماهنگ شود ها با روش کاربرده شود؛ مصاحبه آينده به

ی ها هايی را برای پژوهش تواند فرصت ما در اين مطالعه با محدوديتی روبرو بوديم که می

کنندگانی استفاده  آينده فراهم کند. در هردو بخش کيفی و کمی اين مطالعه فقط از مشارکت

، مطالعه افرادی که رو ينوپرورش بودند. ازا های آموزش شد که معلم يا شاغل در ساير بخش

اند يا افرادی که به دليل رد شدن در مصاحبه وارد نظام  وپرورش را ترک کرده تازگی آموزش به

تواند درک پژوهشگران را نسبت به ماهيت حاکم بر فرايند  اند می وپرورش نشده شآموز

 های استخدامی ارتقا دهد.  مصاحبه
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