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Abstract 

Due to human resource constraints and the serious competitions of these days, 

organizations have to seek out devices to direct them to acheive their goals. On the 

other hand, any device, as a technological product, can create challenges for 

organizations. It seems that the application of technology in human resource fields 

generally, and specifically in recruitment, brings about challenges. This study is 

concerned with the identification of challenges organizations come across in the 

application of internet for recruitment. The statistical population of this research 

contains human resource experts of 10 large companies in Yazd. Using judgmental 

sampling methods and snowballs, interviews were held for collecting data in the 

qualitative phase of the research. The interviews were pursued until theoretical 

saturation. MAXQDAL 11 was employed for data analysis, and 3 main themes, 7 

peripheral themes and 24 concepts were identified as relating to human resource 

challenges for internet recruitment. All in all, three types of challenges including 

technological, operational and environmental ones were identified as the main 

challenges for internet recruitment. 

Keywords: internet recruitment, human resource management, qualitative 

approach. 
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 های ورود فناوری به حوزه استخدام تأملی بر چالش
  زهرا زاهدی نژاد، رو مهدی سبک

 71/02/7318تاریخ دریافت: 

 00/00/7318تاریخ پذیرش: 

 چکیده
علت محدودیت منابع انسانی و رقابت تنگاتنگ موجود، ناگزیرند از ابزارهایی استفاده نمایند تا  ها بهسازمان

هایی مواجه سازد. ها را با چالشتواند سازمانمثابه یک فناوری می د خود سوق دهند. هر ابزاری بهسوی مقاص آنها را به
هایی همراه باشد. طور خاص بحث استخدام با چالش رسد ورود فناوری به مباحث حوزه منابع انسانی و بهنظر می به

آماری پژوهش شامل خبرگان منابع  امعهروی استخدام اینترنتی و ج های پیشهدف این پژوهش، شناسایی چالش
های گیری از روشهای کیفی از ابزار مصاحبه با بهرهآوری دادهشرکت بزرگ در شهر یزد است. برای جمع 70انسانی
وتحلیل  ها تاحداشباع نظری ادامه پیدا کرد. برای تجزیهبرفی استفاده شد  و مصاحبه گیری قضاوتی و گلوله نمونه
مفهوم  20مضمون فرعی و  1مضمون اصلی،  3استفاده شد و  Maxqda11افزار  از مصاحبه از نرم های حاصل داده

توان سه چالش، فناورانه، های منابع انسانی در بخش استخدام اینترنتی شناسایی شد. سرانجام میمرتبط با چالش
 های اساسی در استخدام اینترنتی برشمرد.عنوان چالش عملیاتی و محیطی را به

 استخدام اینترنتی؛ مدیریت منابع انسانی؛ رویکرد کیفی :ها هكلیدواژ
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 مقدمه 
ها شده است. های مختلف سازمانتأثیر قرارگرفتن جنبه ه تحتورود فناوری اطلاعات منجر ب

تأثیر این تغییرات قرار گرفته و شکل اجرای آنها متحول  فرایندهای منابع انسانی نیز بالطبع تحت

ناوری تأثیر زیادی بر فرایندهای سازمانی ازجمله فرایندهای منابع انسانی سازمان دارد شده است. ف

 جذب مانند، منابع انسانی کلیدی فرایندهای (. فناوری اطلاعات،271: 2072و همکاران،  7)اِستون

و دچار تغییر  ها راسازمان و افراد بین روابط و مشاغل ماهیت الکترونیکی و آموزش الکترونیکی،

های شغلی استفاده کنند و توانند از اینترنت در تبلیغات و آگهیها میکند. سازمانتحول می

: 2072، 2توانند برای درخواست برخط )آنلاین( اقدام نمایند )اِستون و دیدریکمتقاضیان شغل می

738.) 

ط در تر از فناوری برای تعیین و جذب نامزدهای واجد الشرای ها کمحال، سازمان بااین

برند می حضوری کارکنان بهره ها و مراجعهروزنامه کنند و بیشتر از آگهیاستخدام استفاده می

محیط  در کارمند یک جستجوی چگونگی برای اصلی راه (. شش003: 2003، 3)ساین و فین

های گاه وب ،6کار دفاتر ،2شغلی پیشنهادهای هایکننده ، تجمیع0شغلی مجازی وجود دارد: بُردهای

اجتماعی )بوهمووا و  هایهای شبکهتخصصی، سایت های بحثها، انجمنشرکت مخصوص

توان اذعان ماهیت استخدام الکترونیکی می ادبیات موجود درباره (. با مطالعه26: 2072، 1پاولیسکِ

منظور جذب و انتخاب  معنای، استفاده از هرگونه فناوری به داشت که استخدام الکترونیکی به

ه امروز(. 07: 2001، 8های استخدام است )گیرارد و فالریتقاضیان شغل و یا مدیریت فرایندم

 یبرا ، محرکینترنتیااست و ثابت شده است که  چالش نیحفظ کارکنان بزرگترپیداکردن و 
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حاضر، این نوع از استخدام  (. درحال073: 2076، 7آید )آناند و کیتراشمار می بهروند استخدام 

عنوان روشی کارا در تسریع  های کاربردی تجارت الکترونیک است که بهترین برنامهموفق یکی از

در  اینترنت است که دیبعکند. رسیدگی به حجم بالایی از متقاضیان شغل، نقشی کلیدی ایفا می

 کردیاز رو یعنوان بخش شود، اما ممکن است به لیتبد یمرکز استخدام اصلبه  کینزد ایندهیآ

 بالقوه استفاده شود کارکنان به های شغلیفرصت دادن اطلاع یبرا اًاستخدام، عمدت یبرا هکپارچی

باشد که عدم میهای منفی نیز  ها دارای جنبه(. بدیهی است ورود فناوری3: 2002، 2)کو و اسکینِر

، 3نیِنباها همراه داشته باشد )زیهایی را برای سازمانتواند صدمات و آسیبمدیریت صحیح آنها می

درباره  یریگ میاز تصم شیپ دیوجود دارد که با ایاز خطرات و مزا یا مجموعه(. 21: 2070

کارگیری  ها پیش از به. پس ضرورت دارد که شرکتشوندی باصراحت بررس ،ینترنتیاستخدام ا

را ها های آن آگاهی داشته باشند تا بتوانند این چالشفناوری در روندهای استخدامشان از چالش

تواند صدمات جبران ناپذیری را به  ها مینحواحسن مدیریت کنند. عدم مدیریت این چالش به

منظور بسط  های امنیتی خود بهها نیازمند تقویت لایهها وارد نماید. ازآنجاکه شرکتشرکت

ای ها در کنار فشارههای آتی هستند، لذا آشنایی با این چالشهای خود در مواجهه با چالشقابلیت

، 0ها و دنیای مجازی، امری بسیار ضروری است )اوکولی و ایروبوربر استفاده از شبکه بیرونی مبنی

وکار،  واسطه کاربرد روزافزون فناوری اطلاعات و تغییر محیط و راهبردهای کسب (. به778: 2071

به  راهبردهای مدیریت منابع انسانی نیز لزوماً باید عوض شود. نظر به ضرورت پاسخگویی

بینی محیط، تغییرات و اتخاذ تصمیمات موثر درخصوص آینده، مدیریت منابع  تغییرات، پیش

رو، انعطاف و کسب دانش کافی برای پاسخگویی به این عدم  انسانی باید دگرگون شود. ازاین

 (. 6: 7313صفری،  ها مهم است )الوانی و رئیس قطعیت

کنند که با وجود اثرات مطلوب فناوری می ( بیان227: 2072همچنین )اِستون و همکاران، 

خورد  که اگر چشم می ها بهکارگیری آن در سازمان هایی پیش از بهاینترنت بر استخدام، چالش
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راحتی به اهداف موردنظر خود برسد. تعدادی  تواند به ها را بتوان مهار کرد شرکت میاین چالش

شوند، امّا برای مهار تعداد راحتی مهار می نیز بهها قابل پیشگیری هستند و تعدادی از این چالش

ها آگاهی اندکی از آنها باید زمان و انرژی بیشتری مصرف شود. بنابراین، ابتدا باید از این چالش

ها را در روند استخدام هایی شرکتدنبال پاسخ به این سؤال مهم برآمد که چه چالش پیدا کرد و به

ها چگونه باید آنها را تاحدی مهار یا د از آگاهی از این چالشکند؟ و بعاینترنتی تهدید می

روی استخدام های پیش کلی این پژوهش درصدد است تا چالش صورت مدیریت کرد. پس به

 دهد.شدن آنها ارائه می الکترونیکی را شناسایی و بررسی کند و سرانجام پیشنهادهایی برای مرتفع

 تخدام اینترنتیهای ورود اینترنت به بحث اسچالش
 دارد.ی منابع انسان یدر نحوه کار واحدها یادیتأثیر ز خصوص اینترنت، ی بهفناورامروزه 

تماس با نامزدها، کارمندان و  یبرا یدیجدهای های منابع انسانی به کمک فناوری از روشبخش

 یوربهره یابیاسناد و مدارک و ارز رهیذخ یبرا یدرواقع حت .کنندیاستفاده م شانیها یمشتر

ی کار دستحدی تا شود که باعث شده استنیز از آن استفاده می عملکرد یهاو فرایند ارکنانک

: 2078، 7تر کرده است )واگی منابع انسانی را کاراتر و بهینههاوهیش یفناورهمچنین . یابد کاهش

کارکنان با  ها جذب، انتخاب، ایجاد انگیزه و حفظ(. اهداف اصلی منابع انسانی در سازمان7

ها براساس های اخیر بسیار حائزاهمیت بوده است؛ زیرا سازماناستعداد است. این اهداف در سال

(. 227: 2072پردازند )اِستون و همکاران، ها و داشتن کارکنانی با استعداد، به رقابت میمهارت

منابع انسانی  تواند در فرایندهای مدیریت محور می های گذشته کارگیری مدیریت به سبک به

پور و مندی سازمان را از این استعدادهای برتر بکاهد )قلی هایی وارد نماید که امکان بهره خلل

منابع  تغییر در که عواملی ترین مهم از یکی گذشته، سال  30 طول (. در727: 7310همکاران، 

 ذخیره آوری، جمع یاست  که برا اطلاعات فناوری از استفاده افزایش است،آمده وجود انسانی به

(. 707: 2072شود )اِستون و دیدریک،  گیری استفاده می تصمیم برای ها کارگیری داده به و

کنند. اینترنت تر از ابزارهای استخدام سنتی استفاده می های اروپایی از استخدام اینترنتی کمشرکت
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شکی وجود ندارد که این آورد و ارمغان می انقلابی شگرف و اساسی را در هر گوشه از شرکت به

نظر کارفرمایان و هم از دیدگاه جویندگان کار نمود پیدا  تحول در فرایندهای استخدام هم از نقطه

 (.70: 2007و همکاران،  7کند )پین می

کردن نیازهای منابع انسانی  منظور برآورده مدیریت منابع انسانی اینترنتی، روشی است که به

های کند. سامانهر فناوری وب از عملکردهای منابع انسانی پشتیبانی میب های مبتنیازطریق کانال

مدیریت منابع انسانی اینترنتی ممکن است مزایای مهمی برای یک سازمان داشته باشند، اما 

که کارکنان  ویژه زمانی ها قادر به غلبه بر مقاومت کارکنان نخواهند بود؛ بهزیاد سازمان احتمال به

 (. 262: 2071و همکاران،  2رک نکنند )مَهفوداین مزایا را د

منظور پرکردن شغل به  ترین نامزد از داخل یا خارج سازمان بهفرایند یافتن و استخدام مناسب

هایی نامند. فرایند استخدام شامل فعالیتای مؤثر را استخدام سنتی میموقع و با هزینه ای بهشیوه

ها، غربالگری متقاضیان، استخدام و استقبال کارمند جدید مانند تحلیل نیازهای شغلی، جذب نامزد

به سازمان است. استخدام اینترنتی عبارت است از روش فناورانه جدید برای انتخاب یکی از 

: 2071؛ اوکولی و ایروبور، 077: 2076ها مانند منابع انسانی )آناند و کیترا، ترین منابع شرکت مهم

بر وب  (. استخدام اینترنتی، تمرین استفاده از منابع مبتنی771: 2073، 3؛ شَهیلا و ویلیالاکشمی778

برای وظایف مربوط به جستجو، جذب، ارزیابی و استخدام کارمندان جدید است. این نوآوری 

(. استخدام 1: 2070، 0بخشد )دِیلوناینترنت بهبود می وسیله فناورانه روند منابع دانش استخدام را به

شناخته  یفرایند استخدام کیعنوان  تواند به یظرگرفتن اصطلاح استخدام در وب، مبا درناینترنتی 

 نترانتیا ایشرکت ی عمومگاه  وب مانند وببر  مبتنی یابزارها قیازطر یسازمان تجار هرشود که 

(. وظایف استخدام اینترنتی، 720: 2073)شَهیلا و ویلیالاکشمی،  دهد یشرکت انجام مخود آن 

تواند حجم زیادی از کارکنان بالقوه تر است. استخدام اینترنتی می کم رایندها با هزینهمولدساختن ف

را جذب نموده و برای فرایند انتخاب، از فیلترهای خود رد نماید. استخدام الکترونیکی، استخدام 
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. (2: 2072و همکاران،  7برخط و استخدام سایبری، همگی مترادف استخدام اینترنتی هستند )هادا

های دهد و نظامها را به طراحی مجدد فرایندهای استخدام سوق میاستخدام اینترنتی، شرکت

های استاندارد برای دهد که دارای چارچوببر وبی را ارائه می مدیریت منابع انسانی مبتنی

جذب  یاطلاعات برا یفناور یبانیپشت(. 7731: 2070فرایندهای کارکنان کلیدی هستند )لی، 

 یکاربرد یهابرنامهی، نترنتیا شغلی بردهایمانند برخط  هایکانال شامل تواندید ماستعدا

از استخدام هدف (. 21: 2077، 2باشد )لانگ شرکتخود  یا حرفه گاه وب ای یاجتماع یها رسانه

ه ک طوری ، بهکندمی لیتر تبد و ارزان ، مؤثرترکارآمدتر ایگونه را به هااست که فرایند نیااینترنتی 

، 3)سَبها کرد لیو روند انتخاب را تسه افتیکارکنان بالقوه دست  شماری از تعداد بی به توانمی

2078 :01 .) 

مواجه  ییهابا چالش امّااستخدام است،  یابزار برا نیترسازنده از، اگرچه استخدام اینترنتی

تأثیر قرار دهند.  ا تحتر یکیدر استخدام الکترون تیو شفاف ییتوانند کارا یها مچالش نیاست. ا

، 0)شاه کندیرا منعکس م کاندیدهاو  انیکارفرما یها دگاهید ،یکیاستخدام الکترون یهاچالش

های استخدام اینترنتی را از دیدگاه کارفرمایان و دیدگاه بندی وجود دارد که چالش(. دسته2071

تخدام اینترنتی از دیدگاه های اسبندی، چالشجویندگان کار ارائه داده است. طبق این دسته

شوند. شناسایی شود: کاندیدهای خوب اغلب توسط رقبا جذب میکارفرمایان شامل این موارد می

کاندیدهای شغلی دشوار است، اما متقاعدکردن آنان برای کارکردن برای شما هنوز کاری 

اعتماد  ب غیرقابلدشوارتر است. همچنین غربالگری کاندیدها در فرایند استخدام اینترنتی اغل

شود. ناسازگاری بین است، به این مفهوم که جداسازی نامزدهای خوب از بد با مشکل مواجه می

که کاندیدهای خوب  های استخدام کارفرمایان و کاندیدها بدان معناست که اغلب زمانیبرنامه

ندگان کار های استخدام اینترنتی از دیدگاه جویدردسترس هستند، شغلی موجود نیست. چالش

کار شود، دشوار است، فرایند  شود: پیداکردن شرکتی که فرد در آن مشغول بهشامل این موارد می
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ها اغلب شفاف کردن فرهنگ شرکت دشوار است، حقوق کننده است، مشخص استخدام مأیوس

: 2073اند )شَهیلا و ویلیالاکشمی، نیستند و بُردهای کاری با کارهای جعلی و منقضی پر شده

771.) 

عنوان  های منابع انسانی موضوعات مربوط به نقض حریم خصوصی را بهایشماری از حرفه

؛ پین و 70: 2070، 7های اینترنتی برشمردند )انجیگوناهای اصلی در استخدامیکی از چالش

(، 2007(. نتایج تحقیقات پین و همکارانش )71: 2001، 2؛ دایر و همکاران78: 2007همکاران، 

های گزاف و غیرقابل های مرتبط با استخدام الکترونیکی، هزینهگر این است که یکی از چالشبیان

اند که لازم است پیش از درصد از مدیران منابع انسانی اذعان داشته 72بینی آن است. پیش

: 2007رو تأمل نمود )پین و همکاران، های پیش هزینه کارگیری استخدام الکترونیکی درباره به

ها شود، اما شماری از تواند باعث کاهش هزینهمراتب می (. اگرچه استخدام ازطریق اینترنت به72

های استخدامی و دستمزد طراحی و نگهداری بینی مانند شارژ سایتهای غیرقابل پیشهزینه

 گیرد.میها را دربرشرکت گاه وب

بودن سطح دسترسی تمامی  روی استخدام اینترنتی متفاوتهای پیش یکی دیگر از چالش

و  3تری به اینترنت دارند )جانسون های قومی دسترسی کممخاطبین است. برخی از اقلیت

(. همچنین استخدام الکترونیکی حجم بالایی از متقاضیان را به سمت 02: 2077همکاران، 

رو شوند.  بههایی در این زمینه روها با چالششود سازمانسازد که باعث میها روانه می سازمان

های جذب برخط و هایی نظیر: سیل عظیمی از متقاضیان نامناسب، دشواری در تطبیق فرایندچالش

غیربرخط، مشکلات فنی مرتبط با فناوری اطلاعات و مشکلات حقوقی منتشرشده در اخبار وجود 

حدود دهد که کنند. همچنین تحقیقات نشان میوپنجه نرم می ها با آن دستدارد که سازمان

، 0مواجهه با این مشکلات را در استخدام الکترونیکی دارند )باربِر سوم از کارکنان تجربه یک

2006 :2.) 
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های فعلی است؛ بودن فناوری طرفه چالش دیگری که در استخدام اینترنتی وجود دارد، یک

ورد به این صورت که در جریان فرایندهای منابع انسانی مانند جذب صرفاً اطلاعاتی درم

صورت برخط  بر درخواست شغل به ای مبنی شود و برگههای شغلی به متقاضیان داده می فرصت

توانند به ارائه سؤال و یا تعامل  ها متقاضیان نمیشود. ازطریق این فناوریدراختیار آنها قرار داده می

اعضای سازمانی با اعضای سازمان بپردازند. درنتیجه، متقاضیان فرصتی برای برقراری ارتباط با 

 (.702: 2072ماهیت شغل و یا مزایای کار ندارند )اِستون و همکاران،  درباره

 قیازطر دیکه با ی وجود داردو قانونانه فناور ،یسازمان ،یتیریمد چهار چالش عمده

های مدیریتی مدیریت شوند. چالش برخطروش استخدام  نیبهتر یریکارگ به یها برا سازمان

عدم انطباق مدیران با فناوری )استخدام اینترنتی( و عدم پذیرش فناوری توسط  .7عبارتند از: 

. یافتن ترکیب بهینه از 2مدیران. زیرا هر فناوری بدون پذیرش کاربر بلااستفاده خواهد بود؛ 

  رانیمد. 3به محدودیت منابع مالی؛  های استخدام برخط و غیربرخط توسط مدیران باتوجهروش

صورت  روند استخدام را به ،یو یابینامزد و ارز کیاز مصاحبه با  شیپ دیبا یترنتنیدر استخدام ا

سرعت غربال  بااستعداد را به انیتواند متقاضیهمواره نم برخطاستخدام  رایز، انجام دهند یدست

حاضر  کار درحال یافراد متقاض شتریب ،ینترنتیدر استخدام ا. 7های سازمانی عبارتند از: چالش کند.

 راهبردی دیبا نیبنابرا ،مند باشندهعلاق دیجد یشغل یهااغل هستند که ممکن است به فرصتش

اسخدام  یایق مزامنظور تحقّ به. 2شود؛ در آنها اتخاذ  زهیانگ جادیافراد و ا نیا ییشناسا یبرا

 یکربندیو پ ییناکارآمد شناسا فیند و وظاشومجدد  یطراح ،وکار کسب یهافرایندباید  ینترنتیا

مختلف  یهاروش یکه اثربخش ارهاستیاز مع یامحک که شامل مجموعه. 3؛ مجدد شوند

 یدرمورد اثربخش یقیآمار دق حاضر . درحالاست یتیریروش مد نیکند بهتریم نییاستخدام را تع

های فناورانه عبارتند از: چالش .ستیربه محدود دردسترس نجت لیدل به برخطاستخدام  یهاروش

 های گاه ها در وب شرکت کار است و معمولاً انیمتقاض یهاچالش نیاز بزرگتر یکی تیامن. 7

با فرایند استخدام  برخطفرایند استخدام  بیترک. 2؛ کنندیبه آن اشاره نم اًحیخود صر یشغل

 کیبه  دیبر کاغذ با یمبتن یهامهم است. رزومه اریبس یافزار منابع نرم تیمحدود لیدل به یمعمول



  تخدامهای ورود فناوری به حوزه اس تأملی بر  چالش

233 

 

 

 یبانک اطلاعات شغل یطراح. 3؛ شوند رهیذخ یشده و در بانک اطلاعات لیتبد یتالیجید برگه

به  یاضاف یهاشوند که داده یطراح یاگونه به دیبا یاطلاعات یها مهم است. بانک یافهیوظ

های قانونی عبارتند چالش د.شو نهینامزد به کیتوسط  یشغل یحداقل برسد و عملکرد جستجو

 یراهنما کی دیاست. با ازیکارفرما ن تیبه مسئول یشغل ضیتبع نیعدم نقض قوان منظور به. 7از: 

               ؛دشو هیته یحقوق انشغل با مشورت متخصص یمتقاض یها داده یآور جمع یجامع برا

تنها  ممکن است در تنوع سازمان تأثیر گذارد و برخطاستخدام  ی،صورت عدم مساعدت کافدر. 2

 یتیجمع اتیخصوص نیهستند. ا یخوب لاتیتحص یطورمعمول دارا شوند که به استخدام یجوانان

تر از  کم تیمتعلق به گروه اقل ینامزدها جهیبر تنوع بگذارد. درنت یتواند تأثیر جدّیمغرضانه م

 (.2072، 7شوند )راهولمیاستخدام  نیریاس

قررات دولتی، ها با استخدام، مهایی مانند، انطباق فرصتتوان چالشمی همچنین،

عنوان  شدن را به بندی راهبردی و جهانیهای بودجه، فرهنگ سازمان، اولویتمحدودیت

 (.32: 2070های اساسی در استخدام اینترنتی برشمرد )انجیگونا،  چالش

توانند به تبعیضات نژادی، جنسیتی، ها در استخدام اینترنتی میکنندگان سازماناستخدام

علاوه (. به76: 2071، 2ادی در فرایند استخدام کاندیدها متهم شوند )مارکوسملیّتی، سیاسی و اعتق

تر داشته باشد. های نژادی و متقاضیان مسنآمیزی بر اقلیت تواند تأثیر تبعیضاستخدام اینترنتی می

 یها تیتر و اقل مسن انیمتقاض ی ازتعداد یزیطور غر ممکن است به برخطاستخدام که  طوری به

کاندیدهای خود مستثنی کند. گزارش شده است که هیئت مدیره شغلی متشکل  ز دایرهرا ا خاص

علاوه ازمنظر کارفرمایان  سرقت رفته است. به از اطلاعات شخصی بیش از یک میلیون مشترک به

های ها و سایتبینی وبلاگصورت ماهیت تعاملی، پویا و غیرقابل پیش تواند بهاین چالش می

معناکه گاهی اوقات افرادی که چیزهای منفی درمورد  این عی نمود پیدا کند؛ بههای اجتماشبکه

: 2070سختی قابل کنترل است )انجیگونا،  اشتراک گذاشته و این مورد به دانند آن را به سازمان می

72.) 
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های کاربردی، بودن برنامه فایدههای فناوری و آموزش کارکنان، بیهایی نظیر، هزینهچالش

ها، حفظ حریم خصوصی، مسائل حقوقی، مسائل اخلاقی و ، مسائل مربوط به حفاظت دادهامنیت

(. با مرور 71: 2071شود )مارکوس، صحّت اطلاعات برخط در استخدام اینترنتی مشاهده می

های استخدام عنوان چالش بیان نمود که به 7بندی را مطابق جدول توان یک دستهمطالعات فوق می

 شوند.فی میاینترنتی معر
 

 های استخدام اینترنتی در مطالعات پیشین. چالش9جدول 

 های استخدام اینترنتیچالش سال نویسنده )نویسندگان( ردیف

 بینی، نقض حریم خصوصیهای گزاف و غیرقابل پیشهزینه 2007 رامون پین و همکاران 7

 2006 باربِر 2
های جذب برخط و یق فرایندسیل عظیمی از متقاضیان نامناسب، دشواری در تطب

 غیربرخط، مشکلات فنی مرتبط با فناوری اطلاعات و مشکلات حقوقی

 نقض حریم خصوصی 2001 دایر و همکاران 3

 بودن سطح دسترسی تمامی مخاطبین متفاوت 2077 جانسون و همکاران 0

 یو قانون انهفناور ،یسازمان ،یتیریمدهای چالش 2072 راهول 2

 2070 انجیگونا 6

های اجتماعی، های شبکهها و سایتبینی وبلاگماهیت تعاملی، پویا و غیر قابل پیش

تر، سرقت اطلاعات، انطباق های نژادی و متقاضیان مسنآمیز بر اقلیت تأثیر تبعیض

های بودجه، فرهنگ سازمان، ها با استخدام، مقررات دولتی، محدودیتفرصت

 نقض حریم خصوصیشدن،  بندی راهبردی، جهانیاولویت

 های فعلیبودن فناوری طرفه یک 2072 اِستون و همکاران 1

 2073 شَهیلا و ویلیالاکشمی 8
دشواری در شناسایی کاندیدهای شغلی و متقاعدکردن آنها، دشواری در غربالگری 

 های استخدام کارفرمایان و کاندیدهانامزدها، ناسازگاری بین برنامه

 2071 مارکوس 1

های کاربردی، امنیت، بودن برنامه فایدهی فناوری و آموزش کارکنان، بیهاهزینه

ها، حفظ حریم خصوصی، مسائل حقوقی، مسائل اخلاقی مسائل مربوط به حفاظت داده

 و صحّت اطلاعات برخط، تبعیضات نژادی، جنسیتی، ملیّتی، سیاسی و اعتقادی

 

ام اینترنتی در کشور ما و عدم شناسایی های فرایند استخدعدم انجام مطالعه در زمینه چالش

های ها در این زمینه، محقق را بر آن داشت تا ضمن بررسی فرایند در مجموعه شرکتچالش

های داخلی با های این حوزه پرداخته و درصورت وجود تمایز چالشداخلی به شناسایی چالش
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العه حاضر با درنظرگرفتن اهمیتّ اساس، مط مطالعات خارجی دلایل این امر را تبیین نماید. براین

های این دنبال شناسایی چالش ها به استفاده از استخدام اینترنتی بهمسئله استخدام و تمایل شرکت

ها آماده ها را در مواجهه با این چالشها سازمانفرایند است. بررسی و آگاهی از این چالش

 سازد. می
 

 روش پژوهش
ها و روابط اجتماعی درگیری انسان ی است؛ چراکه پدیدهتحقیق حاضر از نوع مطالعات کیف

های عمیق های پژوهش از مصاحبهکند. در این پژوهش برای گردآوری دادهآنها را مطالعه می

دقیقه انجام گرفت و با کسب  10تا  60ها به صورت رودررو به مدت استفاده شده است. مصاحبه

گیری بدین دلیل بود که هدف پژوهش، د. این تصمیمصورت دیجیتالی ضبط ش اجازه از افراد به

های اولیه و عمیق برای توسعه الگوهایی نظری برای تحقیقات تجربی آتی براساس شناسایی ایده

های بزرگ و مشهور در این پژوهش را مدیران منابع انسانی شرکت های کیفی بود. جامعهیافته

های غیراحتمالی و پژوهش، ترکیبی از روش گیری در ایندهند. نمونهشهر یزد تشکیل می

باشد؛ یعنی مصاحبه با یکی از مدیران منابع انسانی شرکت  برفی میمند قضاوتی و گلوله هدف

جهت تجارب کاری مرتبط با حوزه استخدام الکترونیکی از معیارهای لازم برخوردار  نخست که به

از نفر اول و هریک از افراد خواسته شد  بود، بنا به قضاوت محقق شروع شد. ضمن انجام مصاحبه

طور مستقیم  جز نفر نخست که به نظر در این زمینه را معرفی نمایند. بنابراین، به تا سایر افراد صاحب

گیری قضاوتی(، سایر خبرگان نظر انتخاب شد )نمونه ازسوی محقق و براساس معیارهای مورد

 برفی(. گیری گلولهن پیشین انتخاب شدند )نمونهشوندگابر معیارهای خبرگی توسط مصاحبه علاوه
 

 شوندگانشناختی مصاحبههای جمعیت. ویژگی4جدول 

 نوع تحصیلات
 سطح تحصیلات

 جنسیت
 4 كارشناسی

 8 مرد 2 کارشناسی ارشد 70 مدیریتی

 2 زن 3 دکتری 0 غیر مدیریتی

 70 مجموع 70 مجموع 70 مجموع
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گذاری شدند و ها شمارهورد تایپ شدند و بعد مصاحبهافزار ها در نرمابتدا مصاحبه

های واقع پاسخ سؤالات پژوهش بودند از متنپژوهشگر که در های مهم و مورد علاقه قسمت

مصاحبه استخراج شدند. پژوهشگر هر قسمت از متن را کدگذاری نمود. این چنین کدهای اولیه 

هایی که بیشترین قرابت معنایی و محتوایی را با هم وجود آمدند. با درنظرگرفتن کدهای اولیه، آن به

وجود آمد. درپایان نیز مضامین فرعی در  داشتند در کنار هم آورده شدند و یک مضمون فرعی به

کنار هم به خلق مضامین اصلی کمک کردند. مضامین اصلی همان پاسخ به سؤالات پژوهش 

 هستند.

 
 

 های پژوهشیافته
ساختاریافته با خبرگان منابع انسانی  های نیمهطریق برگزاری مصاحبههای این پژوهش ازیافته

ها در ها، جریان مصاحبهمنظور ثبت داده ده سازمان مشهور و بزرگ در شهر یزد حاصل شد. به

شوندگان اجازه دادند به شکل صوتی ضبط شد و در سایر موارد در زمان مواردی که مصاحبه

های برداری صورت گرفت. پس از انجام هر مصاحبه، داده شتانجام مصاحبه توسط محقق یاددا

شد و برای انجام تحلیل  Maxqda11افزار  شده، درقالب فایل ورد وارد نرم شده مرتب گردآوری

ها متوقف مصاحبه، کدها به حد اشباع نظری رسیده و مصاحبه70کدگذاری شد. پس از انجام 

کدگذاری انجام شد. پس از این  718ه، درمجموع شد مصاحبه انجام 70شدند. در متن حاصل از 

مفهوم  20بندی و ترکیب شده و شده براساس میزان تشابه مفهومی، دسته مرحله، کدهای شناسایی

 استخراج شد.

 

 
 ها. فرایند تحلیل داده9شکل 

 

 بخشی از یک مصاحبه همراه کدهای مستخرج از آن آورده شده است.  3 در جدول 

 مضامین فرعی مضامین اصلی کدهای اولیه
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 ز یک مصاحبه همراه كدهای اولیه مستخرج از آن. بخشی ا3جدول 

 كدهای اولیه مستخرج از آن بخشی از یک مصاحبه

های ای استخدام و دیوار و غیره درخواست نیرو کنیم؛ چراکه  تمایل نداریم که در سایت

های استخدام شرکت را به  دیتابیس سایت خودمان را خودمان باید تهیه کنیم. سایت

های تلگرامی یا  کنیم که از کانال ها را منع نمی کند. شرکت بسته میهای دیگر وا سایت

عنوان مدیر منابع انسانی این را  های ای استخدام استفاده کنند، اما من خودم به سایت

 پسندم. نمی

ـ  هادر سازمان ERکارآمد نبودن 

 عدم تناسب با نیازهای سازمانی

یابد و هم اطلاعات بهتری از  افزایش می خاطر اینکه هم تعداد بازیدکنندگان شرکت به

های غیر  سایت افراد داریم؛ تبلیغات بهتری شکل گرفته است. انتظار من با استفاده از وب

شود، زیرا تمایل داریم که ابتدا  های تلگرام و غیره... برآورده نمی شرکت مثل کانال

 دیتابیس خود شرکت تکمیل شود.

 ERعدم احساس نیاز به ابزارهای 

تر است. همه افراد مثلاً به  تر بوده و بنابراین، اقبال عمومی هم کم دسترسی عمومی کم

لینکدین دسترسی ندارند و آشنا نیستند و خیلی وقتا نمیشه از این ابزارها استفاده کرد. البته 

های مالی حتی ممکنه فردی باشه که توانمندی  به شرایط زندگی افراد و محدویت باتوجه

 ا الزاما دسترسی به برخی چیزا نداره.داره ام

متفاوت بودن سطح دسترسی 

تمامی مخاطبین، ناشناخته بودن 

 این بخش

شود بیشتر از سایت خودمان استفاده کنیم به دلیل این است که  که باعث می نکته دیگر

نویسی پایینی دارند، کار را سخت  خیلی از دانشجویان و افراد متقاضی مهارت رزومه

هایی که فرد دیده را ستاره دار  د ولی سایت شرکت فرم استخدام دارد؛ مثل آموزشکن می

سایت شرکت  گذاریم به مرحله بعدی راه پیدا کند. وب کردیم. تا این را پر نکند نمی

 همیشه درخواست همکاری آن باز است.

نداشتن مهارت اینترنتی در استفاده 

 ERاز ابزارهای 

وقت یک مدیر خیلی خوب به ما پیشنهاد  تواند هیچ دام نمیکنم که ای استخ احساس می

 تواند به ما بدهد. بدهد. بیشتر کارشناس رو به پایین را می
 عدم اعتماد به فضای مجازی

کنید؟ ما این مشکل  شود چطور مدیریت می هایی را که برای شما فرستاده می حجم رزومه

افزار اتوماسیون شدیم. یعنی در طی  به نرمرا داشتیم. برای اینکه این مشکل حل شود مجهز 

کنیم. فرایندسازی  می customizeهایی که نیاز داریم را  فرایندی هر کدام از زیرسیستم

های استخدامی ساختیم و گفتیم که متناسب با رشته و... برایمان تفکیک کند.  پشت فرم

 یکی باز شود. دیگر نیازی نیست که یکی

 مدهای ناکارآانباشت داده
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 كدهای اولیه مستخرج از آن بخشی از یک مصاحبه

های خصوصی  کنم. دلیل شما چیست؟ شاید مثلاً عکس ای درست می پروفایل جداگانه

های  کنم نقش گذاشتم و دوست ندارم که بقیه افراد نامربوط آن را ببینند. سعی می

که جداکردن دهد  ای را جدا کنم چون تجربیاتی که داشتم نشون می شخصی و حرفه

دهد. شاید محیط یزد هنوز ظرفیت این را ندارد که من پروفایلی برای  نتیجه بهتری می

 کارم داشته باشم.

 های محیطیمحدودیت

های ما در دیوار آگهی داده بود، ما کلی بابت این قضیه مقاومت نشون  یکی از شرکت

ت را بردارد. چون در دادیم و باهاش برخورد کردیم.  و فوری گفتیم که این درخواس

ها را  کلاس کاری ما نیست. کلاس کاری خیلی برایمان اهمیت دارد. یعنی بعضی از شبکه

 دار شود. ترسیم برند شرکت خدشه دانید؟ درسته چون می در حد شرکت نمی

گیریم یعنی یک  کنید؟ قبلش تماس می های جعلی چه کار می برای جلوگیری از رزومه

است که هم صحت این اطلاعات بررسی شود و هم بفهمیم که آیا نفر مسئول این قضیه 

 هنوز خواستار شغل است یا خیر؟

 ERعدم احساس نیاز به ابزارهای 

 امنیت اطلاعاتی

 

ها خودداری کرده و صرفاً نحوة استخراج یکی ها، از ارائه همة دادهدلیل حجم بالای داده به

 شود.ارائه می  0از مضامین اصلی در قالب جدول 

 
 ای از فرایند استخراج مضامین اصلی . نمونه4جدول 

 های مرتبط با آنكدهای اولیه و نقل قول
مضامین 

 فرعی

مضمون 

 اصلی

 نیازهانبودن پیش ها، فراهمنبود زیرساخت

 و یکار کلاس ازنظر هم د،باش نداشته یغاتیتبل و یشینما جنبه فقط و دباش فراهم هاساخت ریز اگر»...

های بنیان «.است... مهمه یلیخ ساخت ریز بحث یول شودیم خوب یلیخ یادار یبروکراس لحاظاز هم

 ناکارآمد

های چالش

 ER7نبود تبلیغات و بازاریابی برای ابزارهای  عملیاتی

 یدیجد بحث کی دینیبب. هست هیقض نیا یمواز بحث هی هم ابزارها نیا غیتبل و یمعرف بحث البته»...

 «.د...دار غاتیتبل به ازین شود شناخته نکهیا یبرا و استان یتو هست
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مضامین  های مرتبط با آنكدهای اولیه و نقل قول

 فرعی

مضمون 

 اصلی

 بودن این بخش عدم آشنایی، ناشناخته

 نکهیا لیدل به. ستین شده شناخته براشون یلیخ نترنتیا و یمجاز طیمح که هست یچالش نوع هی نیا»...

 ...«.نشدند بحثا نوع نیا وارد و هست بالا سنشون معمولاً که هستن یانریمد رانمونیمد

های بنیان

 ناکارآمد

های چالش

 عملیاتی

 ERهای های مربوط به زیرساختهزینه

 نهیهز د،باش فراهم دیبا که یبحث حداقل دکن ارسال اش رامهرزو خواهدمی که یفرد نترنتیا بستر در»...

 ینترنتیا رزومه کردن آماده و پرکردن ای ارسال یبرا ییابتدا یآموزش به ازین کهنیا نهیهز و است نترنتیا

 «.د...دار

 نبود اینترنت پرسرعت

 با فعلاً، میکن مصاحبه یحضور که است تر راحت یلیخ ما یبرا اًواقعد و ندارن پرسرعت نترنتیا اًاکثر»...

 ...«.ستین جوابگو رانیا یتو نترنتیا نییپا سرعت نیا

 گیرشدن کاری و زمان ترس از دوباره

 فرد که شودیم گرفته یمسائل نیهمچن هی سرمان وقت که استخدام از شیپ مرحله و استخدام بحث در»...

 گرفته یلیخ ما وقت عتایطب خب د.کن یم فرق یلیخ است نوشته رزومه در که یزیچ با ددار که یدانش

 ....«.میکن دایپ د راخور یم کارمون درد به که ییروین انیمتوب ما کهد کشیم طول یادیز زمان و شود یم

چالش 

های  داده

 های ناکارآمد انباشت داده انبوه

 مندکردن هدفد. دار یکل سنجش به ازین بعدش میزن یم که یغیتبل ها این است کهی از چالشکی»...

 ...«.هست سخت لترکردنشونیف شود ویم سخت ینترنتیا غاتیتبل

 

ها، تاحدزیادی بیانگر های اولیة مستخرج از مصاحبهبه اینکه تکرار کد نین باتوجههمچ

 است. فراوانی تکرار آنها ارائه شده 0 اهمیت آنهاست، در جدول 

 
 . فراوانی تکرار كدهای اولیه4 جدول

 كدهای اولیه ردیف
فراوانی 

 تکرار كدها
 كدهای اولیه ردیف

فراوانی 

 تکرار كدها

 3 های اجتماعیمسائل اخلاقی و آسیب 73 72 اعتبار اطلاعات دریافتیتردید در  7

 6 های ارزشیچالش 70 73 اهمیت حضور فیزیکی 2

 7 شدن گیر کاری و زمانترس از دوباره 72 2 امنیت اطلاعاتی 3

 2 های ناکارآمدانباشت داده 76 1 تهدید حریم خصوصی افراد 0
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 كدهای اولیه ردیف
فراوانی 

 تکرار كدها
 كدهای اولیه ردیف

فراوانی 

 تکرار كدها

 71 70 عدم اعتماد به فضای مجازی 2
بودن سطح دسترسی تمامی  متفاوت

 مخاطبین
8 

 3 تنوع سواد اینترنتی 78 70 دیدگاه سنتی به جذب 6

 71  مقاومت در برابر تغییرات فناورانه 1
نداشتن مهارت اینترنتی در استفاده از 

 ERابزارهای 
1 

8 
-هادر سازمان ER7کارآمد نبودن 

 عدم تناسب با نیازهای سازمانی
1 20 

-نبودن پیش ها، فراهماختنبود زیرس

 نیازها
71 

 ER 8 27عدم احساس نیاز به ابزارهای  1
نبود تبلیغات و بازاریابی برای 

 ERابزارهای 
1 

 70 بودن این بخش عدم آشنایی، ناشناخته 22 3 مسائل قانونی و حقوقی 70

های های مربوط به زیرساختهزینه 23 2 محدودیت قوانین سازمانی 77

ER 
8 

 2 نبود اینترنت پرسرعت 20 72 های محیطیحدودیتم 72

 

که  گونهنشان داده شده است. در بررسی مضامین فرعی همان 2 نتایج نهایی نیز در جدول

شود، پس از بازنگری و انجام اصلاحات، هفت مضمون فرعی وجود داشت که مشاهده می

 بندی شدند.درقالب سه مضمون اصلی دسته
 

 ها(های جذب اینترنتی در سازمانمضامین فرعی و مضامین اصلی )چالش. كدها، 5جدول 

 ها(مضامین اصلی )چالش مضامین فرعی كدهای اولیه

 تردید در اعتبار اطلاعات دریافتی

های فضای محدودیت

 مجازی
 های فناورانهچالش

 اهمیت حضور فیزیکی

 امنیت اطلاعاتی

 تهدید حریم خصوصی افراد

 ماد به فضای مجازیعدم اعت

 بودن سطح دسترسی تمامی مخاطبین متفاوت
 واگرایی در سواد اینترنتی

 تنوع سواد اینترنتی
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 ها(مضامین اصلی )چالش مضامین فرعی كدهای اولیه

 ERنداشتن مهارت اینترنتی در استفاده از ابزارهای 

 دیدگاه سنتی به جذب

 ITانعطاف ناپذیری 
 مقاومت در برابر تغییرات فناورانه

 عدم تناسب با نیازهای سازمانیـ  هاندر سازما ERکارآمدنبودن 

 ERعدم احساس نیاز به ابزارهای 

 نیازهانبودن پیش ها، فراهمنبود زیرساخت

 های ناکارآمدبنیان

 های عملیاتیچالش

 ERنبود تبلیغات و بازاریابی برای ابزارهای 

 بودن این بخش عدم آشنایی، ناشناخته

 ERهای تهای مربوط به زیرساخهزینه

 نبود اینترنت پرسرعت

 گیرشدن ترس از دوباره کاری و زمان
 های انبوهچالش داده

 های ناکارآمد انباشت داده

 های اجتماعیمسائل اخلاقی و آسیب

 فرهنگی ناهموار زمینه

 های محیطیچالش

 های ارزشیچالش

 های محیطیمحدودیت

 مسائل قانونی و حقوقی
 نونیدیوار قا

 محدودیت قوانین سازمانی

 

های چالش 6 شوند در جدولهای استخدام از دو دیدگاه بررسی میبه اینکه چالش باتوجه

 اند.بندی شدهشده از دو دیدگاه کارفرما و جویندگان کار دسته شناسایی
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 های استخدام اینترنتی از دیدگاه كارفرما و جویندگان كار. چالش6 جدول

 از دیدگاه جویندگان كار از دیدگاه كارفرما هاچالش

 فناورانه

 تردید در اعتبار اطلاعات دریافتی تردید در اعتبار اطلاعات دریافتی

 ---------- اهمیت حضور فیزیکی

 امنیت اطلاعاتی امنیت اطلاعاتی

 تهدید حریم خصوصی افراد تهدید حریم خصوصی افراد

 م اعتماد به فضای مجازیعد عدم اعتماد به فضای مجازی

 بودن سطح دسترسی تمامی مخاطبین متفاوت ----------

 تنوع سواد اینترنتی تنوع سواد اینترنتی

 ERنداشتن مهارت اینترنتی در استفاده از ابزارهای  ERنداشتن مهارت اینترنتی در استفاده از ابزارهای 

 دیدگاه سنتی به جذب دیدگاه سنتی به جذب

 ---------- ومت در برابر تغییرات فناورانهمقا

 ---------- عدم تناسب با نیازهای سازمانی -هادر سازمان ERکارآمدنبودن 

 ---------- ERعدم احساس نیاز به ابزارهای 

 عملیاتی

 نیازهانبودن پیش ها، فراهمنبود زیرساخت نیازهانبودن پیش ها، فراهمنبود زیرساخت

 ERنبود تبلیغات و بازاریابی برای ابزارهای  ERات و بازاریابی برای ابزارهای نبود تبلیغ

 بودن این بخش عدم آشنایی، ناشناخته بودن این بخش عدم آشنایی، ناشناخته

 ERهای های مربوط به زیرساختهزینه ERهای های مربوط به زیرساختهزینه

 نبود اینترنت پرسرعت نبود اینترنت پرسرعت

 گیرشدن ترس از دوباره کاری و زمان گیرشدن ترس از دوباره کاری و زمان

 ---------- های ناکارآمد انباشت داده

 محیطی

 های اجتماعیمسائل اخلاقی و آسیب ----------

 های ارزشیچالش ----------

 های محیطیمحدودیت های محیطیمحدودیت

 ی و حقوقیمسائل قانون مسائل قانونی و حقوقی

 ---------- محدودیت قوانین سازمانی
 

دهد؛ به این صورت که سه چالش اصلی شامل فناورانه، مضامین را نشان می شبکه 7شکل 

ترتیب مضامین فرعی و کدهای  اند و در سطوح بالاتر بهعملیاتی و محیطی در مرکز قرار گرفته

 اولیه مربوط به هرکدام آورده شده است.
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چال  
 کن ل  یکی

چال  عملیا ی

چال  
م ی ی

م دو یت   ای 
وا رایی  ر م ازی

س ا  
اینترنتی

ان  ا  
ITناپ یری 

بنیان نا ار مد

چال   ا ه های 
ان  ه

زمینه  رهن ی 
ناهم ار

 ی ار  ان نی

مسا    ان نی و     ی

م دو یت   انی  
سازمانی

مسا   ا   ی و 
های ا تماعی سی 

های ارزشیچال 

های م ی یم دو یت

 ر  از  وباره  اری و زمان  یر شدن

ان اشت  ا ه های نا ار مد

ی
عا 
 
ا 
ت 
نی
ام

عد  ا سا  نیاز به 
ERاب ارهای 

 
 ی مضامین. شبکه4شکل 

 

 گیرینتیجه
روی  هـای پـیش  های تحقیق که در کنـار هـم چـالش   مضمون فرعی حاصل از یافته 1 ،ادامهدر

 دهند، توضیح داده شده است.منابع انسانی در استخدام کارکنان را شکل می

 محدودیت فضای مجازی
های فضای مجازی است. نیل و تی، محدودیتهای مهم در استخدام اینترنیکی از چالش

( و 2076) 2اند. همچنین یوکویاما ( در تحقیق خود به چالش امنیت شبکه اشاره نموده2072)7مودی
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های اساسی در استخدام اینترنتی را ( یکی از چالش2071( و مارکوس )2076آناند و کیترا )

عتبار اطلاعات دریافتی برشمرده است. های امنیتی و تردید در اهای جعلی و نگرانیپروفایل

های اخیر مربوط به حفظ ( برخی از نگرانی2070) 2( و بِرَنزِج و همکاران2070) 7بوسعیدی آل

ای از اند. نمونه ها و تهدیدات فضای مجازی برشمردهعنوان ضعف حریم خصوصی و امنیتی را به

. 3(، 2076ور فیزیکی )آناند و کیترا، . اهمیت حض2. تردید در اعتبار اطلاعات دریافتی، 7نقش 

بینی نشده است و  . تهدید حریم خصوصی افراد که در فضای مجازی پیش0امنیت اطلاعاتی، 

. عدم 2( و 2001؛ دایر و همکاران، 2007شوند )پین و همکاران، تعریف خاصی برای آن قائل نمی

های های اجتماعی ازطریق رسانهههای شبکمثال اعتبار سایت عنوان اعتماد به فضای مجازی )به

شدت  علت انتشار اخبار ناگوار مربوط به حریم خصوصی و اعتماد در فضای مجازی به خبری به

(. 2006، 6؛ رید2002، 2؛ مینتز2006، 0؛ هَس2006، 3کاهش یافته است )کیارامونت و مارتینِز

دنبال متقاضیان کار  ند و بهکنها استخدام میهایی که توسط کالجهمچنین در بسیاری از شرکت

های های شبکهگردند، دانشجویان ممکن است نظرات مختلفی را در فیسبوک یا دیگر سایتمی

صورت خصوصی است، اما توسط بسیاری از کارکنان  اجتماعی بنویسند و فکر کنند که به

ای و رحرفهشود و به آنها به چشم فردی غیاستخدام و یا مأمورین پذیرش تحصیلی خوانده می

 (. 2006، 1کنند )فیندِر نابالغ نگاه می

 واگرایی در سواد اینترنتی
حساب  های مهم و اساسی در استخدام اینترنتی بهواگرایی در سواد اینترنتی یکی از چالش

بودن سطح دسترسی تمامی مخاطبین )جانسون و  آید. این مضمون دربردارنده، متفاوتمی

 ERسواد اینترنتی و نداشتن مهارت اینترنتی در استفاده از ابزارهای  (، تنوع18: 2077همکاران، 
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 است. 

 ITناپذیری انعطاف
داشتن دیدگاه سنتی به فرایندهای جذب و استخدام و همچنین مقاومت در برابر تغییرات 

باشد؛  ITناپذیری  تواند ناشی از انعطافمختلف فناورانه پیرامون جذب و استخدام کارکنان می

گونه تناسبی با نیازهای  معناکه فرایندهای فناوری اطلاعات در حوزه جذب و استخدام هیچ این به

 خصوص اینترنت در حوزه ها نیازی به فناوری اطلاعات بهدیگر سازمان عبارت سازمانی ندارند. به

 کردن آن کنند و حتی اگر این نیاز احساس شود، در زمینه برآوردجذب و استخدام احساس نمی

 گیرد.اقدامی صورت نمی

 های ناكارآمدبنیان
خصوص  کارگیری فناوری اطلاعات به ها هنگام بههایی که سازمانیکی دیگر از چالش

های ناکارآمد است. این شوند، چالش بنیانرو می جذب و استخدام با آن روبه اینترنت در حوزه

های بالای رنت پرسرعت و همچنین هزینهنیازهایی مانند اینتنبودن پیش فراهم چالش دربردارنده

(، نبود تبلیغات و بازاریابی برای ابزارهای استخدام اینترنتی و 2077مربوط به آن )پین و همکاران، 

بودن  ( و ناشناخته2076همچنین عدم آشنایی افراد با ابزارهای استخدام اینترنتی )جیِ و دِوی اِس، 

 این ابزارهاست. 

 ههای انبوداده چالش
جذب و استخدام کارکنان مطرح  عنوان چالشی دیگر در حوزه های انبوه بهچالش داده

شود. همچنین گیرشدن ظاهر می کاری و زمان صورت ترس افراد از دوباره شود. این چالش به می

ها در بخش جذب و ها و درخواستهای ناکارآمد مانند بالا رفتن حجم رزومهشامل انباشت داده

 باشد.یاستخدام م

 فرهنگی ناهموار زمینه
فرهنگی ناهموار است. این مضمون  های مهم در استخدام اینترنتی زمینهیکی از چالش
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 2(، مینیِرو و جونز2077) 7های اجتماعی است که بِراون و واگِنمسائل اخلاقی و آسیب دربردارنده

 اند. موده( در تحقیقات خود به این چالش اشاره ن2072) 3( و مادرِا2073)

 موضوعات قانونی و حقوقی
( در تحقیقات خود موضوعات قانونی 2072(، توفس و همکاران )2070کوران و همکاران )

مسائل قانونی و حقوقی و محدودیت قوانین  و حقوقی را برشمردند. این مضمون دربردارنده

 سازمانی است. 

 

 بحث و نتایج
روی استخدام اینترنتی بوده و موانع پیش  هاهدف از اجرای این پژوهش شناسایی چالش

ای وابسته به عنوان پدیده به "روی استخدام اینترنتیهای پیش چالش"رو، ابتدا مفهوم  است. ازاین

مضمون  3زمینه، به کمک مطالعات اسنادی مطالعه شد. نتایج بخش کیفی نشان داد که حداقل 

های استخدام مفهوم مرتبط با چالش 20رعی و مضمون ف 1اصلی، فناورانه، محیطی و عملیاتی و 

صورت زیر تلخیص  رو، نتایج بازنگری ادبیات، مطالعات کیفی به اینترنتی قابل طرح است. ازاین

 شود:می

های فضای مجازی ازجمله، اهمیت حضور چالش فناورانه: این نوع از چالش به محدودیت

کند. به اعتقاد ( اشاره می723: 2070فیزیکی و تهدید حریم خصوصی افراد )آل بوسعیدی، 

های بودن و کاستی در امنیت اطلاعات افراد، آنان را از ارسال درخواست راهول، فقدان محرمانه

کند که کاهش توانایی متقاضی ( نیز بیان می2070(. انجیگونا )2072کند )راهول، شغلی منع می

کند. همچنین به تر میی را پررنگهای خود اهمیت حضور فیزیکبرای بیان شخصیت و مهارت

نماید. فضای مجازی ناپذیری فناوری اطلاعات اشاره می واگرایی در سواد اینترنتی و انعطاف

(. همچنین افرادی که با فضای مجازی 2: 2076های فراوانی است )یوکویاما، دارای محدودیت
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باشند )جانسون ای مجازی میسروکار دارند دارای سطح متفاوتی از مهارت و دانش مرتبط با فض

تنهایی ممکن است نیازهای  (. ازطرفی ابزارهای استخدام اینترنتی به772: 2077و همکاران، 

ها نیاز به ابزارهای اینترنتی سازمان را برطرف ننماید؛ یا حتی امکان دارد برای بسیاری از سازمان

 اورانه برای این موارد درنظر بگیریم.توانیم چالشی با عنوان چالش فن احساس نشود. بنابراین، می

ها با آن چالش محیطی: چالش دیگری که در بخش استخدام اینترنتی ممکن است سازمان

رو شوند، چالش وابسته به محیط سازمان است. عواملی که ممکن است از ناحیه محیط  روبه

ف آن مطرح شوند. یکی از عنوان موانع در پیشبرد اهدا پیرامون سازمان بر آن تأثیر بگذارند و به

(، 2077؛ برون و واگن، 2072و همکاران،  7این عوامل مسائل اخلاقی و فرهنگی )گیبس

های  عنوان چالش تواند به طورمستقیم می های محیطی است که بههای اجتماعی و محدودیت آسیب

ده داخلی های محیطی پیرامون سازمان قوانین محدودکننمحیطی مطرح شود. یکی دیگر از چالش

شود  و خارجی سازمان است. مسائل قانونی و حقوقی که از بیرون به سازمان تحمیل می

( و همچنین قوانین 2: 2072، 3؛ اِل اوردی و همکاران1: 2073، 2)جیکوبسون و توفس

 شود.ها وجود دارد؛ باعث ایجاد این نوع از چالش میای که در درون سازمانکننده محدود

های استخدام اینترنتی شود که در فعالیتچالش عملیاتی شامل موانعی میچالش عملیاتی: 

شود. های انبوه میهای ناکارآمد و چالش دادهنماید و شامل دو بخش بنیان خلل ایجاد می

ها کارگیری فناوری جدید هستند. این محدودیت های فراوانی هنگام بهها دارای محدودیت سازمان

(، عدم آشنایی و نبود اینترنت 361: 2073نبود تبلیغات )مینیِرو و جونز،  ها،شامل نبود زیرساخت

های  (، هزینه2006؛ ماتیس و جکسون، 2002، 0؛ مک کری722: 2003پرسرعت )اندرسون، 

تواند در  شود. این موارد می ( می2007؛ پین و همکاران، 2071گزاف )اُکولی و ایرابور، 

کاری در ها گاهی دچار دوبارهع ایجاد نماید. همچنین سازمانکارگیری استخدام اینترنتی مان به

شود. یکی گیرشدن این بخش در سازمان می شوند که موجب زمان فرایندهای استخدام اینترنتی می

 

1. Gibbs 

2. Jacobson and Tufts 

3. El Ouirdi et al 

4. McCurry 



 9311زمستان (، 44)شماره پیاپی 4 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

222 

 

 

ارزش  های ناکارآمد و بیها و موانع موجود در استخدام اینترنتی، حجم بالای داده دیگر از چالش

 (.2073، 7و استجِِر ؛ هافتمن2006است )باربِر، 

ازحد را به حداقل رساند  های بیشای طراحی شود که دادهگونه های شغلی باید بهپایگاه داده

دارد ( بیان می2070(. همچنین انجیگونا )2072و عملکرد جستجوی شغلی را بهبود دهد )راهول، 

تواند ت که میکه چالش دیگری که در استخدام اینترنتی وجود دارد، سرباری اینترنت اس

عنوان  تواند بهها که میهای حاصل از رزومههای نامربوط و ضعیف را تولید نماید. داده برنامه

 حساب آید. چالشی اساسی در استخدام اینترنتی به

 

 هاپیشنهاد
 شدن چالش فناورانه پیشنهادهایی برای مرتفع

کارگیری  واد اینترنتی بهمنظور مواجهه با چالش واگرایی در س که اشاره شد به همچنان

های استخدامی که دسترسی مخاطبین به آنها بیشتر باشد و همچنین اقبال عمومی آنها نیز سایت

های استخدامی تاحدزیادی این های فعال در زمینه فعالیتتوان با معرفی سایتبالاتر باشد، می

های شرکت امنیت سایت شدن باید سطح علت جلوگیری از هک علاوه به چالش را کاهش داد. به

ها که این باشد؛ مانند نیروگاههایی که اطلاعات آنها حساس میخصوص شرکت ارتقا پیدا کند. به

هایی که قصد شود. همچنین شرکتهای فضای مجازی میشدن چالش محدودیت امر باعث مرتفع

آن سایت دقت داشته های استخدامی برخط را دارند، باید به نماد الکترونیکی استفاده از سایت

کاری دیگر عمل آید که البته این پیشنهاد نیز راه باشند تا از سوءاستفاده احتمالی جلوگیری به

های آموزشی های فضای مجازی است. همچنین باید دورهشدن چالش محدودیت منظور مرتفع به

چالش واگرایی در منظور مواجهه با  های کاربردی اینترنتی بهبرای مدیران جهت آموزش برنامه

های منظور پذیرش فناوری سواد اینترنتی برگزار شود  و نیز راهکارهایی توسط مدیران شرکت به

شود. می ITناپذیری  ها اتخاذ شود که باعث حل چالش انعطافجدید برای کارمندان در شرکت
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جای  شغلی به ها باید برای درج آگهیشرکت  ITناپذیری  همچنین برای مواجهه با چالش انعطاف

صورت  ها را بههای کاریابی استفاده کنند که آگهیها و منابع سنتی از سایتاستفاده از روزنامه

دهند، امّا بیشتری این کار را انجام می های کاریابی با هزینهکنند که البته سایت تخصصی درج می

 رد.آوارمغان می بیشتر دستاوردی بزرگتر را برای شرکت به این هزینه

 شدن چالش عملیاتی پیشنهادهایی برای مرتفع

بودن این بخش و  های ناکارآمد ازجمله، عدم آشنایی و ناشناختهعلت وجود چالش بنیان به

ها صرفه به شرکت های کاریابی مفید و بهمعرفی سایت ERهای های مربوط به زیرساختهزینه

ا به آن معرفی کند و تنها به فکر اخذ پول که افراد موردنیاز شرکت ر طوری شود؛ بهپیشنهاد می

ها در آن وجود که منبع کاملی از رزومه طوری سازی سایت اختصاصی خود شرکت بهنباشد. غنی

شود. سازی سایت شرکت باعث برندسازی برای آن شرکت نیز میخصوص که غنی داشته باشد. به

علاوه برای مواجهه با چالش  د. بهشوهای ناکارآمد میاین راهکار نیز باعث حل چالش بنیان

افزارهایی که خروجی  توان نرمگیرشدن میکاری و زمانهای انبوه ازجمله، ترس از دوباره داده

که مدیر شرکت تقاضای  های استخدام برخط بگیرند، طراحی شود تا زمانی خوبی از برگه

نیاز به  کوتاهی و بدونزمان  راحتی و در مدت های استخدام برخط را نمود، بتوان به برگه

توانند برای مدیریت حجم ها میها را دراختیار او قرار داد. شرکتکردن آن، این برگه چاپ

کنند به سامانه اتوماسیون مجهز شوند؛ به این صورت که برای های آنلاینی که دریافت میرزومه

راحتی  نظر است، بهسازی صورت گیرد تا فردی که با ویژگی خاص مدها، شخصیهر زیرسامانه

شود.  های ناکارآمد منجر میشدن چالش انباشت داده یافت گردد. این فرایند به مرتفع

اند که درگیرشدن منابع انسانی در امور رایج منابع انسانی و نقش راستا محققین بیان نموده درهمین

از فناوری اطلاعات گیری های فراروی منابع انسانی است. بهره اداری، ازجمله تهدیدها و چالش

های منابع  آورد که با اتوماسیون فرایندها و واگذاری بخشی از فعالیت این فرصت را فراهم می

انسانی به سازمان های بیرونی، برای کارکنان و مدیران فرصت پرداختن به کارهای با اثربخشی بالا 

درراستای نقش راهبردی که ( و این رویکرد گامی مهم 16: 7311زاده،  فراهم آید )عرفانیان خان
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 دارد. باید در سازمان ایفا کند، گام برمی منابع انسانی می

 شدن چالش محیطی پیشنهادهایی برای مرتفع

های استخدام باید استفاده از اینترنت در زمینه برای مواجهه با چالش دیوار قانونی، می

لتحصیل شده است. همچنین ا خصوص برای قشر دانشجویی که تازه فارغ سازی شود؛ بهفرهنگ

باید قوانین مربوط به نقض حریم خصوصی بهبود یابد و سطح کیفی قوانین مربوط به دعاوی 

های ارسالی سایبری برای رسیدگی به شکایات جعل اسناد الکترونیکی و عدم صحّت اعتبار داده

حت بیان نمایند، به صرا حریم خصوصی را به ها باید در سایت خود محدودهارتقا پیدا کند. شرکت

خاطر متقاضیان شغلی استفاده کنند و بعد  منظور اطمینان این صورت که ابتدا از نماد الکترونیک به

شود و صورت کامل حفظ می صورت شفاف و صریح بیان نمایند که حریم خصوصی کاربران به به

 شود.ای نمیاستفادهگونه سوءاز اطلاعات آنها هیچ
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 منابع
ها با  در سازمان یمنابع انسان تیریمد یراهبردها لیتحل ،(3131) ی ، مجتبیصفر سیرئ ی ومهددیس ی،الوان

 .44ـ  3 :(4)6، یمنابعانسانتیریمدیهاپژوهش ،اطلاعات یفناور کردیرو

 ،(ختهیآم ی)پژوهش کیالکترون یانسان منابع  تیریارائه مدل استقرار مد ،(3131) دیحم ،زادهخان انیعرفان

 .344ـ  313 :(4)31 ،یمنابعانسانتیریمدیهاهشپژو

 یبرا یزیر در برنامه روین دانیکاربست مدل م ،(3131) رو، مهدیاصغر و سبک پور، آرین؛ پورعزت، علی قلی

 .313ـ  333: (3)1، یمنابعانسانتیریمدیهاپژوهش ی،پرور نیجانش
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