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   در مقايسه با ساير منابع جذب اينترنتاستخدام از طريق اثربخشي ه مقايس

  

  چكيده

هـاي رقـابتي     در محيط رقابتي و متغير امروز ، جذب و حفظ كاركنان با استعداد يكي از مهم ترين مزيـت                  

 براي  جـذب بهتـرين كاركنـان ، شـناخت منـابع جـذب و                 .باشد كه اثرات مهمي بر عملكرد سازمان دارد          مي

 نمودههاي سنتي جذب ، با ظهور و فراگيري اينترنت تغيرات اساسي  روش. ها امري ضروري است  بخشي آناثر

هـدف از ايـن      .شدت گـسترش  يافتـه اسـت          هاي الكترونيك در فرايند جذب و استخدام به        و استفاده از روش   

جامعـه   .باشـد  بع جـذب مـي     كاركنان در مقايسه با سـاير منـا        استخدام برايپژوهش ارزيابي اثربخشي اينترنت     

 سال از زمـان  5 شاغل بوده و حداكثر  است كه1كليه اعضاي سايت مرجع متخصصين ايرانياين پژوهش  آماري  
  .ها گذشته باشد استخدام آن

بـه عنـوان      گـروه  6 از هر كـدام از       نمونه 62انتخاب  با نفر است كه   372شامل  نمونه آماري اين پژوهش     
 ـ تمـاس    :ها عبارتند از   اين گروه .  به دست آمده است    منابع جذب  ا شـركت بواسـطه اشـتغال قبلـي ، دوسـتان و             ب

   .آشنايان ، دانشگاه ، روزنامه ، راديو و تلويزيون ، مراجعه مستقيم فرد به كارفرما و اينترنت

 گـروه   2هـا در بـيش از        مربوط بـه مقايـسه داده     هاي   آزمون هاي آماري مورد استفاده در اين پژوهش ،        روش
مشاركت و رفتارهاي شـغلي،        به اين ترتيب كه براي متغيرهاي كمي از جمله واقعي بودن اطلاعات،            بود ، قل  مست

طرفـه و درصـورت       يك 2رضايت شغلي ، عملكرد شغلي ، تجربه كاري و پايداري شغلي مورد انتظار  از آزمون آنوا                
 اسـتفاده گرديـد و        3 تعقيبي تـوكي   هاي   وناز آزم ها   ، براي سنجش ميزان تفاوت بين گروه      دار بودن رابطه     معني

                                                 
   (www.Irexpert.ir) نسايت مرجع متخصصي 1

به منظور اطلاع رساني مناسب در كليه زمينه هاي تخصصي راه انـدازي             است كه    ، بانك اطلاعاتي جامع متخصصين ايراني        سايت مرجع متخصصين  
 هاي تخصصي در گروههاي فني مهندسي ، علوم  عضو بود كه اعضاي اين سايت در رشته45000اين سايت در زمان انجام اين پژوهش داراي . شده است

 مقاطع تحصيلي ديپلم ، فـوق ديـپلم ، ليـسانس ،    بوده و درانساني ، هنر ، علوم پزشكي ، علوم پايه ، مديريت ، مالي و بازرگاني ، تربيت بدني و علوم ورزشي   
  .فوق ليسانس ، دكترا ، دكتراي حرفه اي و فوق دكتري قرار دارند 

  
2 Anova 
3 Tukey 
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اند نـسبت بـه      كه از طريق اينترنت جذب شده     كاركناني   دهد كه   به دست آمده از اين پژوهش نشان مي        هاي يافته
اند رضـايت شـغلي      از طريق ، روزنامه ،  راديو و تلويزيون و مراجعه مستقيم فرد به كارفرما جذب شده                افرادي كه   

اند نسبت به افرادي كـه از        افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده      از نظر تعهد سازماني،      همچنين. بيشتري دارند 
افـرادي كـه از طريـق       همينطـور   .  دارنـد  اند تعهد سازماني بيـشتري     طريق روزنامه ، راديو و تلويزيون جذب شده       

اند جابجايي كمتري نسبت به افرادي دارند كه از طريق تماس با شركت بواسطه اشتغال قبلـي    اينترنت جذب شده  
 نسبت به افرادي كه از طريـق دانـشگاه ، روزنامـه ، راديـو و تلويزيـون و                    لياند و  و رابطه خويشاوندي جذب شده    

   . اند از جابجايي شغلي بيشتري برخوردارند رما، جذب شدهمراجعه مستقيم فرد به كارف

اند با افـرادي     پايداري شغلي افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده         و   عملكرد شغلي هاي پژوهش در مورد         يافته
از نظـر واقعـي بـودن        درحاليكـه    .دن ـده  نـشان نمـي     معنـاداري را   اند تفاوت  ها جذب شده   كه از طريق ساير روش    

تـري را در اختيـار    اطلاعـات واقعـي    جـذب، منـابع سـاير   شده از طريق اينترنت درمقايسه با      ، افراد جذب  اطلاعات
 .دهند كارفرمايان قرار مي

 

  

  .اثربخشي جذب ، منابع جذب ، استخدام الكترونيكجذب الكترونيك،جذب اينترنتي ، : كلمات كليدي

                                                 
4 Chi-Square 
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  مقدمه

بـا   ،   ايي هاي يك سازمان ابزار توليد تلقـي مـي شـدند           در سده گذشته كه عصر صنعت بود ارزشمندترين دار        
رواج كامپيوتر بشر در آستانه ورود به عصر اطلاعات و ارتباطات قرار گرفت و طي پنج شش دهه اخيـر ، زنـدگي                       
. كاري در سازمانهاي اطلاعات مدار را تجربه كرد و كاركنان در سازمانهاي اطلاعات مدار لقب دانـشگر گرفتنـد                    

در عصر خلاقيت سازمان هـا      .  انسان در آستانه ورود به عصري نوين قرار دارد كه عصر خلاقيت است               اما امروزه 
لطيفـي ،  ( .نه با بازوي كارگران و نه با كار فكري دانشگران كه با توان نوآوري انـسان هـاي آفريننـده مـي گردنـد       

1387(  

در ايـن   .  جـذب كـرده و حفـظ نماينـد           سازمان هاي موفق آينده جهت حفظ رقابت بايد بهترين كاركنـان را           
مي شود بلكـه     سازمان ها از موفقيت به بازگشت سرمايه تعبير مي شود كه نه تنها در قالب سود و زيان محاسبه                    

بنابراين جذب نيروي كار اثربخش يكـي        .نيز در اين چارچوب قرار مي گيرد      سعه و تجميع سرمايه هاي انساني       تو
  . ني در هر سازماني مي باشد از اهداف مديران منابع انسا

يرات شگرفي در عرصه هاي مختلف اقتـصادي ، اجتمـاعي بوجـود    يرشد فناوري اطلاعات در سالهاي اخير تغ   
آورده است ، از جمله بازار كار تحت تاثير اين پديده از جهاتي نظير نوع ، چگـونگي و سـرعت انطبـاق عرضـه و                          

 استخدام با بكارگيري اينترنت بصورت گـسترده اي تغيـر يافتـه و      فرايند. تقاضاي نيروي كار متحول گشته است       
تبديل به يـك رسـانه      اينترنت   همچنين   .بصورت فزاينده اي بوسيله سازمانهاي بزرگ و كوچك استفاده مي شود          

  )1381خيرخواهان ، (.مطلوب براي كارفرمايان و جويندگان كار گشته است 

از روشـهاي اينترنتـي بـراي تقاضـاي شـغل            جويندگان كار    د   درص 76 انگلستان   درطبق بررسي هاي اخير     
هـا اسـت كـه     آن سوي ديگر قضيه، استفاده گسترده از اينترنـت توسـط بنگـاه   (NORAS,2008)  .استفاده نموده اند

هـا    براي مثال در يك نظرسنجي از شـركت       . مي نمايند   مشاغل مورد نياز را آگهي كرده و نيروي كار را استخدام            

هـاي شـغل اينترنتـي، آگهـي          ها اظهار داشتند كـه بـه سـايت           درصد بنگاه  71گيري در انگلستان،      نهدر يك نمو  
هاي شركتي آنها بهترين منبـع جـذب داوطلبـان     اند اما اكثريت آنها متوجه شده بودند كه وب سايت     استخدام داده 
  )Autor,2001(  .كيفي است

وب اجازه تعامل    . كرده است اير منابع استخدام ايجاد     ماهيت تعاملي محيط وب ، مزيت بالقوه اي نسبت به س          
 بدون اينكه نيازي بـه تعامـل مـستقيم بـين جوينـده كـار و                 را ايجاد مي نمايد   مجازي بين جوينده كار و سازمان       
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اگر منابع ارزان مانند اينترنت منجر به جذب و استخدام كاركنـان اثـربخش تـر شـود                  بنابراين مي توان گفت     
ستفاده نمايند و با صرف هزينه و منابع كمتر بـه بهتـرين كاركنـان دسـت يابنـد                   سازمانها مي توانند از اين منبع ا      

.(Zottoli & Wanous ,2000)  

 سيستم هاي اطلاعاتي و ابزارهاي ارتبـاطي جهـت ايجـاد            كمبوديكي از دلايل عدم تعادل در بازار كار ايران          
 و   مي تواند به خوبي ايفاي نقش نمايـد        اينترنتتعامل بين عرضه و تقاضاي نيروي كار مي باشد كه در اين مورد              

آمار كـاربران اينترنـت در ايـران بـر اسـاس گـزارش وزارت ارتباطـات و                   .سازد  هاي بهتر را فراهم       امكان انطباق 

   )1387ايسنا ، ( . نفر رسيده است  ميليون21 به 87تا پايان شهريور ماه  فناوري اطلاعات 

تانسيل موجود ازنظر دسترسي به اينترنـت اگـر منـابع ارزان قيمـت              با توجه جمعيت جوان بيكار در كشور و پ         
  آن  كاركنان اثربخش تر گردد سازمانها مي توانند بطور نسبي از مزيت هزينـه كمتـر                جذب  منجر به  اينترنتمثل  

همچنـين  .  ذب را ارتقـا ء بخـشند      اثربخـشي ج ـ  بهره مند شده و با دسترسي بهينه به گروه متقاضيان اسـتخدام               
 در  . گان كار از طريق اينترنت مي توانند با صرف هزينه كمتر به بهترين گزينه هـاي شـغلي دسـت يابنـد                     جويند

كشور ما به دليل نرخ بالاي بيكاري مشكلي در جذب كارجويان به روشهاي الكترونيك وجـود نـدارد بلكـه عـدم                   
ن حوزه از جمله كمبود فرصت      ارائه فرصت هاي شغلي از سوي كارفرمايان موجب بروز مشكلات عديده اي در اي             

افت اثربخشي و بهره وري نيروي كـار         هاي شغلي ، بيكاري پنهان به دليل عدم تطابق توانايي هاي فرد وشغل و             
در دسترس مـي     امروزه در كشور ما منابع مختلفي جهت تامين نيروي انساني مورد نياز سازمانها             .مطرح مي باشد  

در ... آگهي روزنامه و مجلات ، معرف ها ، مراجعه مستقيم فـرد ، اينترنـت و                  جمله آژانس هاي كاريابي ،       باشد از 
با توجه به مزاياي بالقوه اينترنت در مرحله كاريابي و استخدام به نظـر              . اين حوزه از گزينه هاي مطرح مي باشند         

يق پژوهش هـاي علمـي      مي رسد از اين منبع به خوبي در اين فرايند استفاده نمي شود و چنانچه اين مزايا از طر                  
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 مقايـسه آن بـا سـاير روش          كاركنان و  5ارزيابي اثربخشي اينترنت به عنوان منبع جذب       هدف از اين پژوهش     
 در مقايـسه بـا سـاير        جذبان اثربخشي اينترنت به عنوان منبع       به عبارت ديگر بررسي ميز     . مي باشد    جذبهاي  

خروجي هاي فرايند جـذب و كيفيـت اسـتخدام شـدگان مـورد               كارمنابع مورد نظر خواهد بود و جهت انجام اين          
  :بنابراين سئوال كليدي اين پژوهش بصورت زير تعريف مي شود  .بررسي قرار خواهند گرفت 

  "وجود دارد؟ سايرمنابع تفاوتي ازطريق وجذب ق اينترنتآيا بين اثربخشي جذب از طري"

 سـال باشـد و در سـازمان         5محدوده اين پژوهش عبارتست از كليه افراد شاغل كه سابقه كاري آنها كمتر از               
  .هاي مختلف در سطح كشور مشغول به فعاليت مي باشند 

  6جذب اينترنتي

 جذب اينترنتي را شـامل      هاسدورف و دانكن  است  اصطلاح جذب اينترنتي به روش هاي مختلفي تعريف شده          
 شده و اطلاعات بـا توجـه بـه فراينـد            اعلاماستفاده از اينترنت بعنوان كانالي كه از طريق آن فرصت هاي شغلي             

 (Hausdorf & Duncan Cited in Veger,2006 ).  ، تعريف نموده انددرخواست شغل مهيا مي گردند

 از مزاياي فناوري اينترنت براي پر كردن پـست هـاي خـالي در سـازمان                  جذب اينترنتي را بهره گيري     كوهن
 (Kuhn Cited in Veger,2006) .مي كند  تعريف

هرگونه روشي براي جـذب متقاضـيان شـغلي         :  جذب اينترنتي را اين چنين تعريف مي كنند          ليونس و هريس  
 ( Lievens & Harris Cited in Veger,2006). بر اينترنت متكي باشد براي ارائه درخواست شغل كه قوياً

شركت هايي كه به جذب اينترنتي روي مي آورند انتظار دارند به نتـايجي از جملـه هزينـه كمتـر اسـتخدام ،                        
  .فرايند سريع تر استخدام و متقاضيان و در نهايت كاركنان مناسب تر دست يابند 

د بخش مربوط به اشـتغال و اسـتخدام در   جذب آنلاين نيازمند سرمايه گذاري در وب سايت شركت براي ايجا 
وب سايت مي باشد ، اين سرمايه گذاري بايد ارزش اقتصادي براي شركت داشته باشد كه با كـاهش هزينـه هـا                       

در واقع تحقيقات نشان مي دهد كه جذب اينترنتـي قابليـت            . همراه باشد   ... كاريابي و     براي آگهي هاي روزنامه ،    

                                                 
5 Recruitment Source 
6 Internet recruitment 
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مزيت ديگر جذب اينترنتي اطلاعات كامل تر و دقيق تـر دربـاره شـغل و سـازمان مـي باشـد كـه متقاضـي                          
به آن دسترسي يابد كه اين ظرفيت اطلاعاتي با بكارگيري اينترنت بـراي جـستجو ، ذخيـره و                  استخدام مي تواند    

  .ارائه اطلاعات افزايش مي يابد
اما مشكلي كه با استفاده از وب سايت براي ارائه فرصت هاي شغلي وجود دارد اين است كـه احتمـال جـذب                 

ند و فقط به دليل سهولت ثبت تقاضـاي آنلايـن ،            افرادي وجود دارد كه در حال حاضر در جستجوي شغل نبوده ا           
از سوي ديگر يك آگهي شغلي در اينترنت ممكن است صدها و يا هزاران پاسخ را از سراسـر                    .ثبت نام نموده اند     

پـردازش ايـن متقاضـيان ممكـن        . جهان مخصوصاً در محيطي كه ركود بازار كار وجود داشته باشد ، بوجود آورد               
علاوه براين مثل ساير روش هاي جذب ممكن است تقاضانامه هاي           . ايند وقت گيري باشد     است براي سازمان فر   

دريافت شده بدون مهارت يا تجربه لازم باشد همچنين هزينه افزايشي براي هرگونه اسـتفاده و كـاربرد اينترنـت                    
  (Nakamura,2000) .وجود دارد 

  تحقيقات پيشين

  ،العات در رابطه با اثربخـشي منـابع جـذب انجـام شـده اسـت       دهه گذشته تعداد قابل توجهي مط2در طول  
اگرچـه  . ند ه ابطوريكه اغلب تحقيقات علاقمند به رابطه بين انواع منابع جذب و خروجي هاي بعد از استخدام بود        

 تحقيقات اوليه در اين زمينه رابطـه بـين    ،اثرات منابع جذب توسط متغيرهاي مختلفي مي تواند اندازه گيري شود       
، رضايت شغلي و     پايداري شغلي  ترك شغل يا     ، بعد از استخدام از جمله كارايي        كميوع منبع جذب و متغيرهاي      ن

  (Zottoli & Wanous 2000 ) .را در نظر گرفته اند... 

 انجام شد براي منابع جذب داخلـي در مقايـسه بـا منـابع جـذب                 2005 در سال     موزر در تحقيقي كه توسط   
از طـرف ديگـر     . شتر و تعهد سازماني بيشتر يافـت نمـود          يده نشده كمتر ، رضايت شغلي ب      خارجي انتظارات برآور  

 ).(اثـر دارد نيـز  بر روي رابطه بين منابع جذب و خروجي هـاي بعـد از اسـتخدام    7واقعي بودن اطلاعات دريافت 

Moser, 2005 
م شده است لذا تحقيقـات  به دليل جديد بودن موضوع جذب اينترنتي پژوهش هاي اندكي در اين زمينه انجا 

 انجـام شـد ،   2000در تحقيقي كه توسط زوتولي و وانوس در سـال        ،در اين حوزه در مراحل اوليه مي باشند         

                                                 
7 Realistic Job Preview 

 7



 فرضـيه مطـرح     2بر اساس ادبيات قبلي جذب       انجام دادند،    2002در سال    ي كه روزله و لنديس    در پژوهش 
اطلاعات واقعي كمتر متقاضيان در مقايسه با منـابع جـذب          ترنتي منجر به  گرديد فرضيه اول اين بود كه جذب اين       

 علاوه بر اين استفاده گسترده تر از منابع جذب اينترنتي  باعث ايجاد رضايت شغلي كمتـر                  .غير رسمي خواهد شد   
 شـد كـه   را رد نمود و بر اساس نتايج بدست آمده اظهـار مذكور نتايج اين پژوهش فرضيات      .با سازمان مي گردد     

اينترنت كه در مطالعات پيشين جزء منابع رسمي محسوب گشته بود بيشتر ويژگي هاي گروه منابع غير رسمي را                   
دارد و متقاضياني كه براي استخدام به وب سايت مراجعه مي نمايند امكان اين را دارند كه اطلاعات بيـشتري در                     

 .محدودي را به متقاضيان ارائه مي نمايند اطلاعات  مورد شغل و سازمان بدست آورند در مقابل منابع رسمي كه

(Rozelle and Landis,2002)((ذدذ  

 مدلي را در مورد استفاده از تكنولوژي اينترنت براي جذب  كه منجر به انطباق بـا كيفيـت كمتـر بـين               هداس
اينترنـت اسـتخدام     افرادي كـه از طريـق        نمود مشاهده   پس از بررسي  ارئه نموده و    كاركنان و سازمان خواهد شد      

شده اند نسبت به افرادي كه از طريق معرف استخدام شده اند ، مدت زمان كمتري در شغل خود ماندگار خواهند                     
بــود ولــي در مقايــسه بــا آنهــايي كــه از طريــق آگهــي روزنامــه  اســتخدام شــده انــد در ســطح يكــساني قــرار 

  )Hadass,2004.(دارند

ررسي ميزان اثربخشي اينترنت بعنوان منبـع و رسـانه اسـتخدام             پژوهشي را جهت ب    2002سالدر  ون كليو   

 خروجـي هـاي      حوزه 3در اين بررسي مدلي كه براي ارزيابي اثربخشي منبع استخدام استفاده شد در              . انجام داد   
رت بـود كـه   روش پژوهش محقق به اين صـو   .بودبعد از استخدام ، تفاوت هاي فردي و واقعي بودن اطلاعات 

 سازمان در اين پژوهش شركت نمودند كه اين افراد از طريـق منـابع   7 استخدام شده در  افراد جديد   نفر از  966
بر اسـاس نتـايج بدسـت       . دند  جذب شده بو  .. .  معرف ، آژانس هاي كاريابي ، اينترنت و          ،روزنامه  : مختلفي مثل   

 مدت زمان كمتري در سازمان باقي        شده بودند نسبت به ساير كاركنان      جذب   از طريق اينترنت     ي كه  كاركنان آمده
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  مدل پژوهش

ابي اثربخشي منابع جذب ، چـارچوب انتخـابي بـا سـنجش      هاي مختلف ارزي پس از مرور ادبيات و بررسي مدل     

 و مـدل   تفاوتهاي فردي ، خروجي هاي بعد از استخدام و واقعي بـودن اطلاعـات  مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت                      

 :وهش حاضر بصورت زير مي باشد ژپ

در اين دسته متغيرهايي نظير رضايت شغلي ، تعهد سـازماني ،            ( خروجي هاي بعد از استخدام       -1
  )ند ه اقرار گرفتمورد بررسي  عملكرد شغلي پايداري شغلي مورد انتظار وجايي شغلي ، جاب

  ) سن طح تحصيلات ، سوابق كاري و س( تفاوت هاي فردي  -2

 )پيش نمايش واقعي اطلاعات ( واقعي بودن اطلاعات  -3

  
   مدل پژوهش حاضر-1شكل 

  

 منابع جذب

 خروجي هاي بعد از استخدام

 تفاوت هاي فردي

 واقعي بودن اطلاعات

 تجربه كاري
  سن
  تحصيلات

 رضايت شغلي
  تعهد سازماني

  بجايي شغليجا
  عملكرد شغلي
 پايداري شغلي
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  روش پژوهش

  ،  روش پـژوهش  بوده و   قيق كاربردي در حوزه فناوري اطلاعات و مديريت منابع انساني           اين پژوهش يك تح   

  اسـت كـه    "سايت مرجـع متخصـصين ايرانـي      "كليه اعضاي    جامعه آماري شامل     . مي باشد    پيمايشي -توصيفي

  . سال از زمان استخدام آنها گذشته باشد 5شاغل بوده و حداكثر 
 در اين پژوهش از تحقيـق انجـام شـده توسـط ون كليـو كـه در سـال                     براي طراحي پرسشنامه مورد استفاده    

و و اصلاح نسخه اينترنتي آن تهيـه گرديـد ه   ستفاده شده است كه پس از ترجمه ، ا در آمريكا انجام شد    2002

 0.916 پرسـشنامه آلفاي كرونباخ بـراي كـل    .شد  ارسال اعضاي سايت مرجع متخصصينلينك مربوطه براي  
   .مي باشدان دهنده اعتبار بالاي اين پرسشنامه  نشكهبدست آمد 

در . رسـيد  مورد  665 ها به پرسشنامهپس از جمع آوري پاسخ ها و اعمال محدوديت زماني مورد نظر تعداد           

 منبـع وب    2 مورد حذف گرديدند و      16بين منابع جذب ، نمايشگاه شغلي با فراواني صفر و موسسات كاريابي با              
 در و ند كاريابي نيز با هم به عنوان يك گروه منبع اينترنتي جذب در نظر گرفتـه شـد              سايت شركت و سايت هاي    

تماس يا شركت بواسـطه اشـتغال قبلـي ، دوسـتان و آشـنايان ، دانـشگاه ، روزنامـه ، راديـو و                         (  گروه 6 مجموع
سـپس بـا روش      .به عنوان منابع جذب مـشخص گرديـد         ) تلويزيون ، مراجعه مستقيم فرد به كارفرما و اينترنت          

 از هر يك از منابع جـذب بـه          (  نمونه به تصادف از بين آنها انتخاب شده          372  نمونه گيري تصادفي طبقه اي    

  . و مقايسه بين اين گروهها انجام پذيرفت) نمونه انتخاب گرديد62تعداد مساوي و معادل 

 گـروه  2داده هـا در بـيش از   مربوط بـه مقايـسه   آزمونهاي  روش هاي آماري مورد استفاده در اين پژوهش ،      
مشاركت و رفتارهاي شغلي،       به اين ترتيب كه براي متغير هاي كمي از جمله واقعي بودن اطلاعات ،              بود ، مستقل  

 يك طرفه و درصـورت      8رضايت شغلي ، عملكرد شغلي ، تجربه كاري و پايداري شغلي مورد انتظار  از آزمون آنوا                
 استفاده گرديـد و       9 تعقيبي توكي   هاي   از آزمون يزان تفاوت بين گروهها     ، براي سنجش م   معني دار بودن رابطه     

 10 گروههاي تحـصيلي از آزمـون كـاي مربـع       وبراي متغيرهاي اسمي از جمله جابجايي شغلي ، گروههاي سني           

  .شد  گرفته  كمك13  ويرايش SPSSافزار منظور از نرمبدين. استفاده گرديد 

  :يافته هاي پژوهش 

                                                 
8 Anova 
9 Tukey 
10 Chi-Square 
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   :ه استبدست آمدبراي سئوالات پزوهش نتايج زير ه به نتايج آزمون هاي انجام شده با توج
كه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي كه از طريق ، روزنامه ،  راديو و تلويزيون و                  كاركناني   •

رضـايت  همچنين بين سطح     ،   مراجعه مستقيم فرد به كارفرما جذب شده اند رضايت شغلي بيشتري دارند           
شغلي در افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند با افرادي كه از طريـق تمـاس بـا شـركت بواسـطه                        

   .اشتغال قبلي ، دوستان و آشنايان و دانشگاه جذب شده اند تفاوت آماري معناداري وجود ندارد 
ه از طريق روزنامـه ،      افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي ك           از نظر تعهد سازماني،      •

راديو و تلويزيون جذب شده اند تعهد سازماني بيشتري دارند و نسبت به افرادي كه از طريق سـاير منـابع                     
  .جذب شده اند تفاوتي در سطح تعهد سازماني آنها وجود ندارد

اس بـا  افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند جابجايي كمتري نسبت به افرادي دارند كه از طريق تم               •
شركت بواسطه اشتغال قبلي و رابطه خويشاوندي جذب شده اند و نسبت به افرادي كه از طريق دانشگاه ،                
روزنامه ، راديو و تلويزيون و مراجعه مستقيم فرد به كارفرما، جذب شده انـد از جابجـايي شـغلي بيـشتري       

   . برخوردارند
با افـرادي كـه از طريـق سـاير روشـها جـذب              عملكرد شغلي افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند            •

  .اند تفاوتي ندارد  شده
تجربه كاري افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند با افرادي كه از طريق روش هـاي ديگـر جـذب                       •

  .شده اند تفاوتي ندارد
   .ندارداز نظر سن جذب از طريق اينترنت با ساير منابع جذب تفاوتي  •
 جذب شده اند نسبت به افرادي كه از طريق ساير منابع جذب شده اند از نظر                 افرادي كه از طريق اينترنت     •

  .پايداري شغلي تفاوتي ندارند 
در سطح بالاتري از افرادي كـه از طريـق          افراد جذب شده از طريق اينترنت       از نظر واقعي بودن اطلاعات       •

 .منابع جذب شده اند قرار دارندساير 

 بحث و نتيجه گيري

 واقعـي بـودن     ، تعهـد سـازماني و     توان گفت جذب از طريق اينترنت از نظر رضـايت شـغلي             به طور كلي مي     
اطلاعات نسبت به جذب از طريق روزنامه ، راديو و تلويزيون نتايج بهتري را در بر داشته است و كاركناني كـه از                       
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سطح تحصيلات پايين تري نسبت بـه افـرادي         از سوي ديگر كاركناني كه از طريق اينترنت جذب شده اند از             
 به نظر مي رسد اين نتيجه به ايـن دليـل اسـت كـه اكثـر          .كه از طريق ساير روش ها جذب شده اند برخوردارند           

فرصت هاي شغلي كه بروي اينترنت قرار داده مي شوند مربوط به مشاغل عمومي ، غير تخصصي و كم اهميـت                    
اص به معرفي فرصت هاي شغلي تخصـصي پرداختـه انـد امـا شـروع جـذب                  است ، اگر چه اخيراً سايت هايي خ       

 5اينترنتي در ايران با اينگونه مشاغل بوده است و جامعه آماري اين پژوهش نيز دربرگيرنده افرادي است كـه در                     
  .سال گذشته استخدام شده اند ، بنابراين پايين بودن سطح تحصيلات در اين گروه توجيه پذير خواهد بود 

 نظر جابجايي شغلي نيز افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند جابجايي كمتري نسبت به افرادي دارند                   از
كه از طريق تماس با شركت بواسطه اشتغال قبلي و رابطه خويشاوندي جذب شده اند و نسبت به افـرادي كـه از                       

 شـده انـد از جابجـايي شـغلي بيـشتري      طريق دانشگاه ، روزنامه ، راديو و تلويزيون و مراجعه مستقيم فرد جـذب           
  .برخوردارند
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   هاي پژوهش پرسش نتايج آزمون -1جدول 

  متغير هاي فرعي  متغير اصلي
سطح معني 

  داري
  )جذب اينترنتي در مقايسه با ساير منابع ( نتايج آزمون

0.003  

            
  وضعيت شغلي

كه از طريق روزنامه ، راديو و تلويزيون        افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي
جذب شده اند از وضعيت شغلي خود رضايت بيشتري دارند و نسبت به افرادي كـه از طريـق سـاير منـابع                       

 جذب شده اند تفاوتي در سطح رضايت آنها وجود ندارد

  تفاوتي مشاهده نشد  0.34  وضعيت حقوق و مزاي

0.00  

 ك 

  ارتقاء هاي فرصت و شرايط

ه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي كه از طريق روزنامه ، راديو و تلويزيون                  افرادي

و مراجعه مستقيم فرد به كارفرما جذب شده اند از شرايط و فرصت هـاي ارتقـاء در شـغل خـود، رضـايت                        

نهـا  بيشتري دارند و نسبت به افرادي كه از طريق ساير منابع جذب شده انـد تفـاوتي در سـطح رضـايت آ                      

  وجود ندارد
 

  0.048  شرايط مدير مسئول

افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي كه از طريق روزنامه ، راديو و تلويزيون                   

جذب شده اند از شرايط مدير مسئول خود، رضايت بيشتري دارند و نسبت به افـرادي كـه از طريـق سـاير              

  ت آنها وجود نداردمنابع جذب شده اند تفاوتي در سطح رضاي

رضايت

  شغلي

  تفاوتي مشاهده  شرايط همكاران نشد  0.071

0.00  

                   
  رضايت شغلي

افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي كه از طريق روزنامه ، راديو و تلويزيون

ت و مراجعه مستقيم فرد به كارفرما جذب شده اند به طور كلي از شغل خود رضايت بيشتري دارنـد و نـسب                     

  به افرادي كه از طريق ساير منابع جذب شده اند تفاوتي در سطح رضايت آنها وجود ندارد

0.002  

                   
  تعهد سازماني

افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي كه از طريق روزنامه ، راديو و تلويزيون
يق سـاير منـابع جـذب شـده انـد           جذب شده اند تعهد سازماني بيشتري دارند و نسبت به افرادي كه از طر             

  تفاوتي در سطح تعهد سازماني آنها وجود ندارد

0.02  

               

  جابجايي شغلي

افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند جابجايي كمتري نسبت به افـرادي دارنـد كـه از طريـق

 طريـق   تماس با شركت بواسطه اشتغال قبلي و رابطه خويشاوندي جذب شده اند و نسبت به افرادي كه از                 

دانشگاه ، روزنامه ، راديو و تلويزيون و مراجعه مستقيم فرد جـذب شـده انـد از جابجـايي شـغلي بيـشتري              

  برخوردارند

  تفاوتي مشاهده  عملكرد شغلي نشد  0.48

  تفاوتي مشاهده  تجربه كاري نشد  0.7

  تفاوتي مشاهده نشد  0.36  سن

0.001  
  سطح تحصيلات ش  
ده اند از سطح تحصيلات پايين تري نسبت بـه افـرادي كـه از    افرادي كه از طريق اينترنت جذب

  طريق ساير منابع جذب شده اند برخوردار مي باشند

0.057  
  تفاوتي مشاهده  پايداري شغلي مورد انتظار نشد

0.001  

                 
  واقعي بودن اطلاعات

 تلويزيون  افرادي كه از طريق اينترنت جذب شده اند نسبت به افرادي كه از طريق روزنامه ، راديو و

جذب شده اند قبل از استخدام اطلاعات واقعي تري در مورد شغل دارند و نسبت به افـرادي كـه از طريـق     

  ساير منابع جذب شده اند تفاوتي در سطح واقعي بودن اطلاعات آنها وجود ندارد
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ارائـه   ايت شـغلي   و رض  در مورد واقعي بودن اطلاعات     با تحقيقات پيشين      نتايج يكساني را     نتايج اين پژوهش  
 بدين ترتيب كه منابع اينترنتي منجر به جذب كاركناني مي شود كه اطلاعات واقعي تري نـسبت بـه                    نموده است 

در مورد نـرخ پايـداري شـغلي در پـژوهش حاضـر از               . داشته و از رضايت شغلي بيشتري برخوردارند      شرايط شغل   
 مورد سنجش قرار گرفت كه نتايج رابطه معنـاداري را           روش خوداظهاري استفاده شد و پايداري شغلي مورد انتظار        

همچنـين در ايـن   . مي توانـد ايـن موضـوع باشـد           هاي پيشين  كه دليل تفاوت نتايج با پژوهش        ه است نشان نداد 
پژوهش مقايسه بين گروههاي مختلف منابع جذب انجام گرفته است كه در بررسي هاي قبلي اين مقايـسه بـين                    

  .اينترنتي انجام گرفته است  گروه اينترنتي و غير 2

بصورت موازي بـا سـاير منـابع جـذب بـراي            با توجه به نتايج بدست آمده به نظر مي رسد اينترنت مي تواند              
 تا از طريق وب امكان ارائه اطلاعات بيشتري براي متقاضـيان            اعلام فرصت هاي شغلي مورد استفاده قرار گيرد       

نترنت مزايايي نسبت به برخي منابع جذب از جمله آگهي روزنامـه             همچنين جذب از طريق اي      .شغل فراهم گردد  
كه مي تواند در مورد مشاغل عمومي مورد استفاده قرار گيرد و براي مـشاغل تخصـصي                 ، راديو و تلويزيون دارد      

  .استفاده نمود نيز مي توان از سايت هاي تخصصي اشتغال يا انجمن هاي متخصصين 
انتخـابي بـراي    يا سايت هاي كاريابي مـي توانـد         ي بروي وب سايت سازمان      بنابراين ارائه فرصت هاي شغل    

تا امكـان دسترسـي بـه طيـف گـسترده اي از متقاضـيان               در ارائه فرصت هاي شغلي باشد       مديران منابع انساني    
  .افزايش يابد جذب فراهم شده و اثربخشي 
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