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Abstract 
Nowadays, attracting skilled and talented workforce has become a challenge for many 
organizations. Identifying and promoting the factors affecting organizational attractiveness 
to attract talented human resources has a competitive value. The purpose of the present 
applied research was to determine the effect of dependent and independent information 
sources on job seekers' perception of organizational attractiveness and recruitment of skilled 
labor. The research method in this research is descriptive-correlational. The statistical 
population of this study consisted of students of public, Payame Noor and Azad universities 
of Zanjan and the sample size of the study was determined by Cochran's formula to be 240 
people. The data collection tool was a standard questionnaire that for localization, its validity 
was again confirmed using content validity and convergent validity and its reliability was 
confirmed using combined reliability and Cronbach's alpha equal to 0.870. Descriptive 
findings were extracted using SPSS24 software and the conceptual model of the research and 
its quantitative data were processed by structural equation modeling using SmartPLS2.6 
software. Findings showed that perceived usefulness, ease of use, informational social 
influence and normative social influence have a significant effect on the perception of 
organizational attractiveness. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
One of the main human resource subsystems is 

recruitment. This process can be considered from 

pre-entry to individual return, which includes the 

topics of planning, hiring and selection 

(Nargesian et al, 2017, p. 80). In the current 

business environment, hiring high quality 

employees is a fundamental strategic value for 

organizations. The importance of this issue is 

such that some experts consider it as the 

cornerstone of the success of organizations. 

Accordingly, organizations today should not only 

seek to recruit, but should be able to attract 

manpower (Hamidizadeh et al, 2016, p. 302). 

Employers are increasingly using information 

resources and social media in human resource 

management, including the selection process 

(Boudlaie et al., 2018, p. 212). Corporate affiliate 

information sources, such as recruitment websites 
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and some organizational recruitment activities, 

can be controlled directly through the 

organization. In contrast, the outsourcing 

approach of the recruitment process can be used 

to expand independent information sources. 

Outsourcing The recruitment process is 

considered a form of business process 

outsourcing, and all recruitment processes may 

even be done by an outsourced service provider. 

In our country, more than a decade has passed 

since the use of this approach (Nargesian et al, 

2017, p. 80). 

The quality of a website affects the customer and 

leads him to visit or not visit that site. At the same 

time, the poor quality of websites even leads to 

the tendency of customers towards competitors 

(Liao & Tsou, 2009). How are applicants 

attracted to an organization? Numerous studies 

have shown that employees are potentially 

attracted to organizations with which they are 

familiar, and those organizations also have a 

reputation and so-called attractiveness. The 

present study, based on these studies and using a 

coherent theoretical method, examines the 

informational and normative social effects that 

affect the job seeker's perception of 

organizational attractiveness.  

If potential employees receive incorrect, 

insufficient or contradictory information about 

the consequences of being hired in the 

organization, their perceptual risk increases and 

as a result, an unfavorable image of the 

organization is formed in their minds and they 

decide to leave the organization and not choose to 

be hired. In order for an organization to be able to 

display a good image of its brand, it must transfer 

and disseminate information about the 

organization's competencies and attractiveness in 

the labor market and information resources. The 

importance of this issue is such that this process 

has become a strategic business conflict 

(Shirkhodaie et al, 2019, p. 114). 

The present study, while filling the gaps in job 

seekers' perceptions of organizational 

attractiveness as an innovation, can be important 

in that it demonstrates how independent 

information resources (such as the outsourced job 

search website at the time of outsourcing the 

recruitment process) and resources Can affiliate 

information (such as an in-house employment 

website) affect jobseekers' perceptions of 

organizational attractiveness? In addition to 

providing appropriate answers to these questions, 

researchers seek to link the practical implications 

of understanding and understanding how the 

quality of independent and dependent 

information resources related to employment to 

organizational attractiveness. 

 

2. Research Methods 
This article examines how independent and 

dependent information resources affect 

perceptions of organizational attractiveness. In 

this study, a researcher-made questionnaire was 

used to collect data and the statistical population 

of this study includes students of Zanjan State 

University, Payame Noor and Zanjan Azad. In 

this study, 11 hypotheses were examined. To test 

these hypotheses, SPSS24 software and structural 

equation modeling with at least partial squares 

Smart PLS2.6 method were used. 

3. Results 
In this study, it was found that understanding the 

ease of use, information quality, and service 

quality have a positive effect on understanding 

utility and also service quality on understanding 

ease of use and also understanding utility, 

perceived ease, information social influence and 

normative social influence on organizational 

attractiveness. It also has a positive effect. The 

results showed that the quality of the system did 

not have much effect on the perceived ease and 

usefulness. 
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 چکیده
وی کار ماهر و بااستعداد به چالش بسیاری از سازمان . استها تبدیل شده امروزه جذب نی 

رقابتی  ارزششناسانی و ارتقاء عوامل مؤثر بر جذابیت سازمان  برای جذب منابع انسان  مستعد، 
، تعیی   تأثی  منابع اطلاعانی وابسته و مستقل بر ادراک   دارد. هدف از پژوهش کاربردی حاض 
وی کار ماهر بود. روش تحقیق در این پژوهش، توصیف    و جذب نی 

کارجویان از جذابیت سازمان 
 است. جامعه آماری این پژوهش را دانشجویان دانشگاه

 
، پیام نور از نوع همبستگ و آزاد  های دولتی
تعیی    نفر  241دادند و حجم نمونه پژوهش نی   از طریق فرمول کوکران به تعداد زنجان تشکیل می

 روانی گردید. ابزار گردآوری اطلاعات، پرسشنامه استانداردی بود که برای بومی
ً
 آن سازی، مجددا

با استفاده از روانی محتوا و روانی همگرا و پایانی آن با استفاده از پایانی ترکیتی و نی   آلفای کرونباخ 
استخراج  SPSS24افزار اده از نرمهای توصیف  با استفمورد تأیید قرار گرفت. یافته 17871برابر با 

سازی معادلات ساختاری با های کمی آن نی   از طریق مدلشد و مدل مفهومی پژوهش و داده
های پژوهش نشان داد که سودمندی پردازش گردید. یافته Smart PLS2.6افزار استفاده از نرم

از  ادراکشده، سهولت استفاده، نفوذ اجتماعی اطلاعانی و نفوذ اجتماعی هنجاری بر ادراک
 تأثی  معناداری دارند. 

 جذابیت سازمان 
 ها: کلیدواژه

، جذابیت اجتماعی، نفوذ  سازمان 
 سهولت شده،ادراک سودمندی
 اطلاعانی  عمناب استفاده،

 

 مقدمه 1
 جذب وزهح انسان   منابع هایسیستم زیر تریناصلی از یگ

و تأمی    و  تا ردف ورود  پیش از توانمی را فرایند این. است نی 
 و انی کارمندی ریزی،برنامه مباحث که گرفت نظر در او بازدهی
دبرمی در را انتخاب  در(. Nargesian et al., 2017) گی 
 یک بالا کیفیت با کارمندان   استخدام فعلی، تجاری محیط
دی ارزش  این اهمیت. است هاسازمان برای اساسی راهیی
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 نگس را آن نظران،صاحب بعض   که است ایاندازهبه موضوع
 هاانسازم امروزه اساس براین. دانندمی هاسازمان موفقیت بنای
و استخدام دنبال به فقط نباید  بتوانند دبای بلکه باشند، نی 

وهای  کنند جذب خود سمت به را انسان   نی 
(Hamidizadeh et al., 2016 .)طوربه کارفرمایان اکنونهم 

 از نشگزی فرایند ازجمله انسان   منابع مدیریت در ایفزاینده
 کندمی استفاده اجتماعی هایرسانه و اطلاعانی  نابعم
(Boudlaie et al., 2018 .)به وابسته اطلاعانی  منابع 
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ن  ، پری سیما عظیمی، حسیر
ی

ی زهرا بیگ  وابسته و مستقل بر ادراک متقاضیان کار از جذابیت سازماتن  تأثیر منابع اطلاعات  مطالعه . نصیر

کت  از بخشر  و استخدام هایسایتوب مانند ها،شر
 زا مستقیم طوربه توانندمی سازمان   استخدام هایفعالیت
ل سازمان طریق  راستای در توانمی مقابل در. شوند کنیی

ش  فرایند سپاریبرون رویکرد از مستقل اطلاعانی  منابع گسیی
وی جذب  ذب،ج فرایند سپاریبرون. کرد استفاده انسان   نی 
 حتی  و شودمی تلفی  وکارکسب فرایند سپاریبرون شکلیک

 هندهدارائه یک توسط استخدامی، فرایندهای همه است ممکن
ون   خدمات  دهه یک از بیشیی  نی    ما کشور در. شود انجام بی 

یبهره به مبادرت از  Nargesian) گذردمی رویکرد این از گی 

et al., 2017 .)ی روی بر سایتوب کی کیفیت  ی  تأث مشیی
 سایت آن به وی مراجعه عدم یا مراجعه به منجر و گذاردمی
 نجرم حتی  هاسایتوب فیضع تیفیك کهاین ضمن. شودمی
 ,Liao & Tsou) شودمی رقبا سمت به انیمشیی  لیتما به

 ؟شوند می سازمان كی جذب انیمتقاض چگونه کهاین(. 2009
 كاركنان، دهد،می نشان که شده انجام متعددی مطالعات
 و ددارن نی آشنا هاآن با كه شوندمی نی هاسازمان جذب بالقوه
 جذابیت دارای اصطلاحبه و شهرت یدارا ی   ن هاسازمان آن

 با و مطالعات این از اقتباس با حاض   پژوهش. هستند
یبه ات بررسی به منسجم نظری روش یک کارگی   اجتماعی تأثی 

 ابیتجذ از کارجو برداشت بر که پردازدمی هنجاری و اطلاعانی 
 طلاعاتا بالقوه کارکنان کهدرصورنی . گذاردمی تأثی   سازمان  
 در شدن استخدام پیامدهای درباره متناقض   یا ناکاف   اشتباه،
 یابدمی افزایش هاآن ادراکی ریسک کنند، کسب مربوطه سازمان

دمی شکل ذهنشان در سازمان از نامناستی  تصویر درنتیجه و  گی 
ندمی تصمیم و  برای و بگذارند کنار را سازمان آن که گی 

 تواندب سازمان یک کهاین برای. نکنند انتخاب شدن استخدام
 و انتقال به باید بگذارد نمایش به خود برند از مناستی  تصویر
  با رابطه در اطلاعات نشر 

 
 در سازمان جذابیت و هاشایستگ

دازد اطلاعانی  منابع و کار بازار  قدریهب موضوع این اهمیت. بیر
اتژیک نزاع یک به فرایند این که است  تبدیل اروککسب اسیی
 پژوهش انجام(. Shirkhodaie et al., 2019) است شده

،   موجود خلأهای کردن پر ضمن حاض 
 
 ادراک درزمینه

، جذابیت از کارجویان  واندتمی نوآوری، یک عنوانبه سازمان 
 ابعمن چگونه دهدمی نشان که باشد اهمیت حائز حیث این از

 سازمان  برون هایکاریانی  سایتوب قبیل از) مستقل اطلاعانی 
 از) تهوابس اطلاعانی  منابع و( جذب فرایند سپاریبرون زمان در

 ادراک توانندمی( سازمان  درون استخدام سایتوب قبیل
 ند؟ده قرار تأثی   تحت را سازمان   جذابیت از کار متقاضیان
 این به مناسب پاسخ ارائه بر علاوه تا هستند آن نر  در محققی   
  شناخت و درک عملی پیامدهای ،سؤالات 

 
 فیتکی اثر چگونگ

 به ار  استخدام به مربوط وابسته و مستقل اطلاعانی  منابع
، جذابیت  .بزنند پیوند سازمان 

                                                      
1. Behavioral intention 

 روری بر ادبیات نظریم 2

  جذابیت 1.2
ن
 :سازمات

ان کشش و جذابیتی  اتخاذ  جذابیت سازمان  عبارت است از می  
سازمان  عنوانبهکه یک سازمان برای متقاضیان کار دارد تا آن را 

 صورتبهمحل کار انتخاب نموده و سعی کنند دوره کاری خود را 
پژوهش  (.Golparvar et al., 2014فعالی در آن بگذرانند )

" را بهحاض   ط مربو مهم  عنوان یک شاخص"جذابیت سازمان 
ی وبه تصمیم  در نظر گرفته است.  "1"قصد رفتاری گی 

، سازمان  جذابیت سازمان  در هر سازمان دارای سه بخش درون
یدگاه فردی و دیدگاه اجتماعی است. جذابیت از دیدگاه د

های مورد توجه افراد درون سازمان  مربوط به ارزشدرون
سازمان است. جذابیت از  گرفتهشکلمان و نظام ارزسیر ساز 

 های عمومیو بازخورد  ، شهرتدیدگاه اجتماعی با محبوبیت
مرتبط بوده اما جذابیت سازمان  برای هر فرد بر اساس 

 شخصیت او ممکن است متفاوت باشد. افراد 
ا
ب برحس معمول

های خاص سازمان   ساختار شخصیتی خود به شخصیت
ان زیادی   گرایش دارند   را به می  

که این امر جذابیت سازمان 
(. Lukacik & Bourdage, 2020نماید )می فرد منحصربه

جذابیت سازمان  نقش حیانی در جذب و استخدام منابع انسان  
 کند. ها ایفا میدر سازمان

 مربوط به استخدام 2.2
 
 :منابع اطلاعات

ای ها و تدابی  منابع انسان  رابطهسیاستاستخدام با سایر 
و بر  پذیرد می تأثی  از سازماندهی و طراحی مشاغل  ،نزدیک دارد 

ارد. گذمی تأثی  رضایت و ارزیانی عملکرد کارکنان  ،آموزش
کتها نشان میبررسی ها و های موفق، تجربهدهد شر

ک و مشابهی در حوزه استخدام دارند سیاست ها  نآ ،های مشیی
رکنان خود را از میان تعداد زیاد و گروه وسیعی از متقاضیان کا

های دقیق و معتیی استخدام و با کمک ابزارها و آزمون
(. منابع اطلاعانی Hamidizadeh et al., 2016) ینندگز برمی

ه اطلاعات می توانند تمام یا بخشر از نیازهای اطلاعانی با ذخی 
ی   و پل ارتباطی ب فراهم کنند سازمان را برای متقاضیان کار 

سازمان و متقاضیان کار باشند. منابع مربوط به استخدام در 
ند. اپژوهش حاض  شامل منابع اطلاعانی وابسته و مستقل

ابسته در اختیار خود سازمان بوده و تحت  منابع اطلاعانی و 
ل آن هستند که  غلی های شیله آن سازمان فرصتوسبهکنیی

انی دهد. منابع اطلاعمربوطه را در اختیار متقاضیان کار قرار می
ل سازمان بوده اما سازمان  توانند ها میمستقل خارج از کنیی

ی به  ر اسپبرونهای شغلی خود را با استفاده از فرایند فرصت
ی برقرار استخدامی با  هاییتساوبکارجویان عرضه کنند. 

 هاآند تا شونمیبی   کارفرمایان و متقاضیان باعث  مؤثر ارتباط 
 ;Taylor, 2001)تر با هم در تعامل باشند و راحت شعتبه

, 2005.Tong et al .)کند اشاره می ،(2111) 0دیکسون
 استخدامی هاییتساوب متقاضیان  که در جستجوی کار در 

2. Dixon 
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ن عظیمی، سیما پری بیگ  وابسته و مستقل بر ادراک متقاضیان کار از جذابیت سازماتن  مطالعه تأثیر منابع اطلاعات  . حسیر

 هستند، 
ا
 یتاسوبکنند: از دو روش اصلی استفاده می معمول

 یتساو وب )منابع اطلاعانی وابسته( استخدام سازمان  
 ورد،م. اولی   )منابع اطلاعانی مستقل( استخدامی شخص ثالث

است؛  سازمان   های استخدامیتساه از وباستفاد
سازمان  متقاضیان را قادر دروناستخدامی  هاییتساوب
جو و را مورد جست سازمانخالی  شغلی هایسازد تا موقعیتمی

استخدامی  هاییتسادومی   مورد استفاده از وبدهند. قرار 
 استخدام،یا ایران استخدام،نمونه،  عنوانبهشخص ثالث )

 طورکلیدهد تا کارفرمایان، به( است که اجازه میو ...  تلنت ایران
متقاضیان کار  عرضه کنند.  های شغلی خود را در آنفرصت

سی  هاییتساتوانند به وبمی راحتی به شخص ثالث دسیی
خود  درخواست شغلی ایداشته باشند و بدون پرداخت هزینه

 شخص استخدامی یتسا. یگ از مزایای وبرا جستجو کنند 
رار ق متقاضیان کار آن است که این امکان را در اختیار  ثالث
 تیسادر یک وبهای متعدد به جستجوی فرصت تا دهد می

 مستقل، تأثی  
دازند. در مورد منابع اطلاعانی ت امتمرکز بیر

  در  که . اول، مشاوران  متفاوت دیگری قابل بررسی است
 
 زمینه

وصیه متقاضیان کار تاغلب به  کنند،فعالیت می جستجوی کار 
مانند  های اجتماعیگذار شبکهتأثی  عوامل  سایرکنند تا با می

 آشنایان و افراد مطلع نی   مشورت کنند و ،دوستان ،خانواده
خونی دارد یا  موفق و  آیا آن سازمان، کارفرمایمطمی   شوند 

؟ یا اطلاعانی را در مورد مشاغل خاص جویا شوند خی  
(Bolles, 2009)که  اند های پیشی   نشان داده، پژوهشدوم ؛ 

 بیت  یشتواند بر پاجتماعی می هنجارهایاز  یانبرداشت کارجو 
 Van Hooft) ها در انتخاب یک کار جدید تأثی  داشته باشدآن

et al., 2004). منابع اطلاعانی یر ، پژوهش حاض  سابنابراین 
اتمانند  گذار بر تأثی  عوامل  عنوانو هنجاری را به اجتماعی تأثی 

د. جذابیت سازمان  در نظر می  گی 

اور مدل پذیرش  2.2
ّ
 :1یفن

اوریهای علم فناوری، مدل پذیرش بر اساس یافته
ّ
 فن

(TAM   اولی ) جهت  0282در سال  0دیویسبار توسط
 پژوهش 

 
روانشناسی اجتماعی مطرح شد. مدل پذیرش  درزمینه

اوری
ّ
 دیک مدل قدرتمند برای توضیح رفتار  عنوانبه فن

 
 رزمینه

ی و پذیرش استفاده از یک یمتصم اوریگی 
ّ
 خاص طراحی فن

کند که تصمیم یک فرد برای شده است. این مدل ادعا می
اوریاستفاده از 

ّ
. 2و  3شدهادراک. سودمندی 0 :ربه دو باو  فن

 دارد. سودمندی  0شدهادراکسهولت استفاده 
 

بستگ
ک ی کنندهاستفادهعبارت است از انتظار ذهت   شدهادراک
اوری

ّ
اوریکه استفاده از آن ینااز  فن

ّ
 عملکرد وی را  ،خاص فن
عبارت است از  شدهادراکبهبود بخشد. سهولت استفاده 

ان انتظار فرد از  اوریکه استفاده از آن نیامی  
ّ
مت بدون زح فن

 شدهادراککند که سودمندی و آسان باشد. مدل فوق ادعا می
اورییک 
ّ
آن قرار  از  شدهادراکسهولت استفاده  تأثی  تحت  ،فن

                                                      
1. Technology acceptance model 
2. Davis. 
3. Perceived usefulness 

اوریهر چقدر استفاده از یک  چراکه ،دارد 
ّ
برای یک فرد  فن

اوریآن  ،باشد  تر آسان
ّ
برای فرد سودمندتر به نظر خواهد  فن

تقیم بر مس تأثی  رسید. در نتیجه درک سهولت استفاده دارای 
اوریروی سودمندی است. مدل پذیرش 

ّ
مدل مناستی برای  فن

د توانمیاستخدامی  هاییتساو استفاده در وب پژوهشاین 
  چراکه .باشد

 
استخدامی، سودمندی  هاییتساوب درزمینه

تا چه حد متقاضیان کار بر این باورند که با  دهد کهنشان می
 یآور جمعبه  توانند می استخدامی هاییتسااستفاده از وب
کتهرچه بیشیی  دازند ها اطلاعات کاری و شر  که. هنگامیبیر

استخدامی راض   هاییتساوب سودمندیمتقاضیان کار از 
و در نتیجه  احتمال نگرش مثبت در مورد سازمان باشند،
،افزای هولت . علاوه بر این، سشود میبیشیی  ش جذابیت سازمان 

به  اشتیاق کار   دهد که تا چه حد متقاض  استفاده نشان می
کتاستفاده از صفحات وب حرفه صورت های بزرگ را بهای شر

اوریپذیرش  مدل آزاد و راحت دارد. با استفاده از 
ّ
در  فن

ر را د های زیر فرضیهپژوهش حاض  استخدام،  هاییتساوب
 کند: ت  میبیجذابیت سازمان  پیش ها بر آن تأثی   خصوص

های یتساوباز  شدهادراک سودمندی :0 یهفرض
 بر جذابیت سازمان  دارد.  و معناداری تأثی  مثبت استخدامی

های یتساوباز  شدهادراک سهولت استفاده :2 یهفرض
 بر جذابیت سازمان  دارد.  و معناداری تأثی  مثبتاستخدامی 

های یتساوب: درک سهولت استفاده از 3 یهفرض
 مثبت و معناداری بر درک سودمندی دارد.  تأثی  استخدامی 

 :یت استخدامساوبکیفیت  2.2

ی تعریف می طور به ش یک کنند که ارز معمول کیفیت را آن چی  
ین  رابناب ؛برد بالا می کنندهاستفادهمحصول یا خدمات را نزد 

طالعات در مبررسی شود.  کنندهمصرفکیفیت باید از دیدگاه 
ده ها پرداخته شیتساعوامل کیفیت وببررسی مختلف به 

لی   دلوون و مک (.DeLone & McLean, 2003است )
نشان دادند که کیفیت اطلاعات، کیفیت سیستم و  ، (2113)
ستم یک سی یت و موفقیتساکیفیت وب فیت خدمات درکی

(. Ahn et al.2004 ,هستند ) مؤثر  ،اطلاعانی مبتت  بر وب
استدلال کردند که کیفیت اطلاعات یک  (2111) 2لی   و لو

ارزشمند از سودمندی و سهولت در استفاده است.  بیت  یشپ
 شود: های زیر میفرضیه یاین امر منجر به ارائه

ودمندی سدرک کیفیت اطلاعات تأثی  مثبتی بر   :4 یهفرض
 .استخدامی دارد هاییتساوب

کیفیت اطلاعات تأثی  مثبتی بر درک سهولت   :5 یهفرض
 استخدامی دارد.  هاییتسااستفاده از وب

4. Perceived ease of use 
5. Lin & Lu 
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اورییت سیستم در یک کیف
ّ
کرد یک عمل ،مبتت  بر وب فن

سهولت در ، یتساطراحی وب. کندمی ارزیانی را  یتساوب
پذیری و انعطاف زمان پاسخ ،سودمندی اطلاعات ،استفاده

اتهانی از سیستم نمونه توسط   که  سیستم هستند  کیفیت تأثی 
؛ بنابراین، (Wixom & Todd, 2005) اندمطرح شده کاربران

بر  تی که کیفیت سیستم تأثی  مثب  رود میانتظار  پژوهشاین در 
 هاییتساشده و سهولت استفاده از وبسودمندی ادراک

 :داشته باشدمی استخدا

ر درک ب و معناداری کیفیت سیستم تأثی  مثبت  :6 یهفرض
 استخدامی دارد.  هاییتساسودمندی وب

ر درک ب و معناداری تأثی  مثبت کیفیت سیستم  :7 یهفرض
 استخدامی دارد.  هاییتساسهولت استفاده از وب

 ر د معتقدند که کیفیت خدمات ،(2113لی   )مک و دلوون
ونیگ انی دارد ب تأثی   موفقیت سیستم اطلاعات محیط الکیی . ش 

 کتشر اغلب فاقد ارتباط مستقیم با متقاضیان کار  ازآنجاکه
مات کیفیت خد است،بر خط صورت بهها هستند و ارتباط آن

ممکن است نقش مهمی در ارتباط بی    یت استخدامساوب
 برای متقاضیان کار از جذابیت سازمان تصویر سازمان  و شغلی

 (.Allen et al., 2007) داشته باشد

رک بر د اداریو معن کیفیت خدمات تأثی  مثبت  :8 یهفرض
 های استخدامی دارد. سایتسودمندی وب

رک بر د و معناداری کیفیت خدمات تأثی  مثبت: 2 یهفرض
 .های استخدامی داردسایتسهولت استفاده از وب

2.2  
ن
 :تأثیر نفوذ اجتماعی بر جذابیت سازمات

 
 

های بازار کار ابهام اطلاعانی است؛ بدین معنا  یگ از ویژگ
وع به کار و تجربه مستقیم محیکه فرد متقاض    ط کار قبل از شر
ایط کاری تواند با اطمینان در رابطه با کیفیت و نمی ،و شر

 و 
 

های کارفرما قضاوت کند از سوی دیگر سازمان نی   یژگ
 نمی

 
د های یک کارمنها و مهارتتواند در رابطه با شایستگ

 ساز تشنوشبالقوه اطمینان حاصل کند. با توجه به اهمیت و 
هر دو طرف به دنبال راهی برای   ،بودن قراردادهای استخدامی

ی از مشکلات انتخاب   و جلوگی 
کاهش این ابهام اطلاعانی

ناکاف  یا  ،اشتباه هستند. اگر کارکنان بالقوه اطلاعات نادرست
متناقض  در رابطه با پیامدهای استخدام در سازمان مربوطه 

جه، ها افزایش یافته و در نتیآنشده داشته باشند، ریسک درک
یآن سازمان را از مجموع مورد بررسی خود حذف می ن کنند. بهیی

 ،راه برای کاهش ریسک درک شده و عدم اطمینان کارکنان
 
 

 انتقال و نشر اطلاعات در رابطه با شایستگ
 

های ها و ویژگ
(. Hamidianpour et al., 2013است ) بازار کار سازمان در 

یگ از مواردی که به کاهش این ابهامات و نشر اطلاعات کمک 
گوید  ای مینفوذ اجتماعی است. نظریه دو مرحله تأثی  کند، می

تا  کنند که نفوذ اجتماعی هنجاری و اطلاعانی با هم کار می
ند قضاوت های فرد در مورد اعتبار اطلاعات شکل بگی 

(Briggs et al., 2002) بنابراین، این نظریه برای بررسی ؛
ها بر روی درک متقاضیان کار از جذابیت  ان تأثی  متغی  می  
سازمان  مناسب است. نفوذ اجتماعی اطلاعانی در این پژوهش 

ن نشان داد منظور بهبه معت  نفوذ اطلاعات مثبت در افراد 
رفرمای معتیی است. یک کا عنوانبهقابلیت یک سازمان 

نمونه، نفوذ اجتماعی اطلاعانی شامل گفتگو با سایرین  عنوانبه
های رسانه گزارشمانند خانواده، دوستان و آشنایان و بررسی  
رود نفوذ اجتماعی جمعی است. در این پژوهش انتظار می

ار از ک  ی بر ادراکات متقاضیاناملاحظهقابل طوربهاطلاعانی 
 اثر بگذارد:  جذابیت سازمان  

ناداری و مع مثبت تأثی   اطلاعانی  اجتماعی نفوذ :01فرضیه 
 دارد.  سازمان   جذابیت بر

، نفوذ اجتماعی هنجاری به تأثی  هنجارهای مثبت همچنی   
از فرد نسبت به جذابیت سازمان  اشاره  و انتظارات دیگران

دریافتند که تأثی  اجتماعی  (0220) 1هوف و همکارانون دارد. 
ر دنسبت به نگرش  یبیت  کننده قو هنجاری یک پیش
های قبلی در پژوهش. علاوه بر این، است جستجوی شغل

هنجار ذهت  یا فشار درک دهد که استخدام نشان می مورد 
( و  نفوذ شغلی از سازمان درک ،اجتماعی )مثال تصویر سازمان 

 ,Higgins) دهد. قرار می تأثی  حت را ت مقاصد پذیرش شغلی

 نفوذکه را   فرضیهپژوهش حاض  این ؛ بنابراین، (2001
أثی  ت و جذابیت سازمان   اجتماعی هنجاری بر ادراکات شغلی

 :کندرا مطرح می گذارد می

اری و معناد نفوذ اجتماعی هنجاری تأثی  مثبت :00 یهفرض
 دارد.  بر جذابیت سازمان  

 :مدل مفهومی پژوهش 2.2

یفیت ، کیافتهانجاممطابق ادبیات نظری و پیشینه مطالعات 
کیفیت سیستم و کیفیت اطلاعات بر دو عامل درک   ،خدمات

رک داشتند. همچنی   د تأثی  سودمندی و درک سهولت استفاده 
ن دارد. ضم تأثی   شدهادراکسهولت استفاده بر سودمندی 

 نفوذ  ،درک سهولت استفاده ،شدهکادرا سودمندی  کهاین
یت بر جذابهنجاری  -اجتماعی اطلاعانی و نفوذ اجتماعی

ا توان مدل مفهومی پژوهش ر دارند. در نتیجه می تأثی  سازمان  
رسیم زیر ت صورتبهبر اساس فرضیات موجود در مبان  نظری 

 نمود. 
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ی ، زهرا نصیر
ی

ن عظیمی، سیما پری بیگ  وابسته و مستقل بر ادراک متقاضیان کار از جذابیت سازماتن  مطالعه تأثیر منابع اطلاعات  . حسیر

 

 (Lin, 2015 :برگرفته از)مدل مفهومی پژوهش  1 شکل

 شناسی پژوهشروش 2

گرانی قرار  اثبات پارادایم در فلسف   منظر از پژوهش حاض  
ی کاربردی با رویکرد کمیگرفته و دارای جهت  براست.  گی 

 از نوع ف  ی، این پژوهش توصها نحوه گردآوری داده اساس
 می

 
 ان  از یدانشجو ن پژوهش را یا یآمار  جامعه باشد. همبستگ
، هادانشگاه اند  هتشکیل داد زنجان آزادشهرو  نور  امیپی دولتی

سازمان  سازمان  و برونهای استخدامی درونکه از سایت
 اند. استفاده کرده

( Lin, 2015پرسشنامه استاندارد با اقتباس از پژوهش )
شدن  روانی و پایانی و مشخص تأیید سازی شده و برای ابتدا بومی

نفر از پاسخگویان توزی    ع گردید.  31حجم نمونه آماری، بی   
  4با ) ت اطلاعاتیفیکمتغی  مشتمل بر   8این پرسشنامه دارای 

  3)با  ت خدمتیفیکگویه(،    4)با  ستمیت سیفیکگویه(،  
 اجتماعی نفوذ گویه(،   3 )با اطلاعانی  نفوذ اجتماعیگویه(، 
 درکگویه(،   4)با  یسودمند درکگویه(،   4ی )با هنجار 

گویه( بود    4)با  سازمان   تیجذابگویه( و   4)با  سهولت استفاده

  5که طبق مقیاس لیکرت در 
ا
 مخالفم تا کاملا

ا
طیف )کاملا

جهت  کهاینموافقم( به گردآوری اطلاعات پرداخت. ضمن 
 پایانی پرسشنامه

یب  تعیی   ( 17871نی   از آلفای کرونباخ )با ض 
 روانی از روانی 2و پایانی ترکیتی )طبق جدول 

( و جهت تعیی  
( و روانی محتوا استفاده شد که نتایج 0همگرا )طبق جدول 

 روانی و پایانی پرسشنامه بود.  تأیید ها بیانگر آن

ی از نظرات اساتید و کارشناسان با بهره دیریت محوزه گی 
انی رو  ،های استاندارد و همچنی   کاربرد مقیاس منابع انسان  

 نی وار  بررسی ی. برامحتوای پژوهش در حد مطلونی برآورد شد 
 شدهاستخراجانس ی وار ی   انگیار می، معPLSدر مدل  1همگرا

(AVE)0 های . بر اساس پژوهشد ی  گمیل قرار یمورد تحل
 4/1 یا مساوی ر تبزرگ AVEش ذير سطح پ یابر كملاپیشی   

در كه  گونههمان (.Davari & Rezazadeh, 2013ت ) سا
ها سازه به طمربو AVEير دمقاتمام  ،ستا مشخص 0ول جد
 حد یگويا مطلب ينو ا هنددن مینشارا  4/1 ازيش  ب یار مقد
رسشنامه است. پ ایر همگ روانی  یبرا قبولقابل

 

 پژوهش هایداده شناخت  جمعیت 1 جدول

 متغیر 
 روات  
 همگرا

کیفیت 
 اطلاعات

کیفیت 
 سیستم

کیفیت 
 خدمات

نفوذ 
اجتماعی 
 اطلاعات  

نفوذ 
اجتماعی 
 هنجاری

درک 
 سودمندی

درک 
سهولت 
 استفاده

جذابیت 
 سازماتن 

 میانگی   واریانس
شده استخراج
AVE)) 

552/1 440/1 530/1 472/1 478/1 454/1 586/1 534/1 

 736/1 774/1 662/1 687/1 623/1 732/1 682/1 627/1 انحراف معیار

 

                                                      
1. Convergent validity 2. Average variance extracted 

 درک سودمندی

استفادهدرک سهولت   

اطلاعاتی نفوذ اجتماعی  

هنجاری نفوذ اجتماعی  

  ادراک از جذابیت

 سازمانی

 کیفیت اطلاعات

 کیفیت سیستم

 کیفیت خدمات
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ی زهرا بیگ  وابسته و مستقل بر ادراک متقاضیان کار از جذابیت سازماتن  تأثیر منابع اطلاعات  مطالعه . نصیر

بود   871/1 0ن مطالعهیکل در ا 1کرونباخ  یآلفا نی ایب پایض  
شیی بود و نشان داد که ی( ب7/1که از حداقل مقدار استاندارد )

، تعداد 2دارند. در جدول  نی بالا نی ایی پژوهش پاهاسنجه
ب ی مکنون و ض  ی  سنجش هر متغ یبرا شدهطراحی یهاسنجه

 6/1 یاست. پژوهشگران استاندارد بالا شده ارائه تی یترک نی ایپا

تی یترک نی ایپا یرا برا
3 (CR) اینکه در   طور هماناند. ان کردهیب 

ست، ا 6/1از  بیش (CR) مقادیر، همه شود میجدول ملاحظه 
یاندازهمدل  بنابراین ی   برخوردار ن مناستی  ترکیتی  پایانی از  گی 
است. 

 

های ترکیت   پایات   2 جدول  پژوهش متغیر

 (CR) ترکیت   پایات   هاهیتعداد گو  متغیر 

 830/1 4 کیفیت اطلاعات

 752/1 4 کیفیت سیستم

 772/1 3 کیفیت خدمات

 726/1 3 نفوذ اجتماعی اطلاعانی 

 785/1 4 نفوذ اجتماعی هنجاری

 768/1 4 درک سودمندی

 842/1 4 درک سهولت استفاده

 820/1 4 جذابیت سازمان  

 
 نمونه جمح تعیی    برای پرسشنامه، پایانی  و روانی  ییدتأ از پس

، آماری  در  اولیه نمونه نتایج از حاصل واریانس انحراف نهانی
فرمول کوکران قرار داده شد و تعداد حجم نمونه آماری نهانی 

س، در دس صورت تصادف  نفر به دست آمد که به 241برابر با  یی
های هی پرسشنامآوری گردید. کلیهها توزی    ع و جمعپرسشنامه

را دارا  های پژوهشتکمیلی، قابلیت تحلیل برای آزمون فرضیه
  لحاظ به چراکهبودند. 

 
: جمعیتهای ویژگ  3/60شناختی

درصد مرد بودند. با توجه به  7/38درصد از پاسخگویان زن و 
 ، ایط دانشجونی

و  متأهلدرصد  7/20درصد مجرد و  3/78شر
،  2/2از حیث تحصیلات،  درصد   3/50درصد در مقطع کاردان 

ی  8درصد کارشناسی ارشد و  45کارشناسی و  درصد دکیی
ساله،  20تا  07درصد بی    3/30بازه ست  نی    ازلحاظاند. بوده
سال به بالا  27ساله و مابفی از  26تا  22درصد بی    8/45

درصد از  21سایت مورد استفاده نی   اند. از حیث وببوده
درصد از  8/26استخدام، درصد از ای 3/08استخدام، ایران

درصد از ایران تلنت و مابفی  08، سازمان درونسایت استخدام 
این  اند. لذا نتایجها استفاده کردهاز سایر سایت درصد( 2/06)

مشخصات با توجه به انطباق با آمارهای جامعه هدف، نشان 
ی با اطمینان بالانی انجام شده و نتایج، داد که نمونه گی 

 باشد. به جامعه هدف می تعمیمقابل

 هایها، ابتدا جهت انجام آزموندر نهایت برای تحلیل داده
استفاده شد. سپس با توجه به  SPSS24افزار متوصیف  از نر 

نرمال داده های ها و لزوم استفاده از آزمونتوزی    ع غی 
یک،  به تعداد حجم نمونه و نوع  PLSافزار نرم ازآنجاکهناپارامیی
ها حساسیت نداشت، لذا برای آزمون مدل مفهومی توزی    ع داده

                                                      
1. Cronbach 
2. Bagozzi & Yi 

تاری سازی معادلات ساخهای کمی از روش مدلپژوهش و داده
 استفاده شد.  Smart PLS2.6افزار با استفاده از نرم

 پژوهش یهاافتهی 2
های توصیف  در خصوص مشخصات نتایج حاصل از آزمون

شناسی پژوهش ذکر شد. البته شناختی در بخش روشجمعیت

 هر  نتایج متعددی در خصوص آزمون
 

های مرکزی و پراکندگ

هکدام از گویه  فزاراای پژوهش با استفاده از نرمها و متغی 

SPSS24   نی   به دست آمد که جهت رعایت اختصار در این

اند. در خصوص آزمون فرضیات و ارزیانی مدل مقاله ذکر نشده

شناسی پژوهش اشاره شد از که در بخش روش  طور هماننی   

 و روش حداقل مربعات جزن   سازی معادلات ساختاریمدل

ازش ترین معیار در تعیی   بر اولی   و اساسی است. شده  استفاده

یب معنادار یب  (t-value) مدل ساختاری، ض  است. از ض 

ها در مدل استفاده معنادار برای سنجش رابطه میان سازه

دیگر، معنادار بودن ارتباط میان دو متغی  را عبارتشود و بهمی

ان صحت نشان می دهد. این موضوع منجر به دستیانی به می  

یب معناداری آنشود. فرضیهها میابطهر  بیشیی  ها هانی که ض 

تری است تأیید شده و از صحت و روانی مناسب 61/1از 

 شوده رد میین صورت فرضی ای  باشند در غبرخوردار می

(Davari & Rezazadeh, 2013) . نتایج حاصل از این

 ی   ق در حالت تخمیمدل تحق عنوانبه ،0ها در شکل ارزیانی 

3. Composite Reliability  
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 یق در حالت معنادار یمدل تحق عنوانبه ،3استاندارد و شکل 

ها درج شده است .پارامیی

ن ق در حالت تخمیمدل تحق 2شکل   استانداردیر

 

هاق در حالت معنادار یمدل تحق 3شکل   ی پارامی 
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ن  ، پری سیما عظیمی، حسیر
ی
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یب معناداری  به یب مسی  و ض  لحاظ آزمون فرضیات نی   از ض 
(t-valueاستفاده شد. همان ) طور که در جدول زیر قابل

این پژوهش مورد  00تا  8و  5تا  0های مشاهده است، فرضیه
یب مسی  از سطح  تأیید قرار گرفتند؛ بدین ترتیب که اگر ض 

 26/0( از t-valueداری )معت   کمیی باشد و عدد   175معناداری 

بر  توان نتیجه گرفت که تأثی  متغی  مستقلتر باشد، میبزرگ
یب مسی  و  وابسته معنادار است؛ و همچنی   با بررسی ض 

ایب معناداری فرضیات  توان نتیجه گرفت می 7و  6ض 
 اند. های مذکور رد شدهفرضیه

 

ن ج روابط بینتاخلاصه  3 جدول هایر  متغیر  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اک بررسی از  1ا اعتبار مدلیت یفیک  بررسی یبرا و  0اعتبار اشیی
  شاخص بررسی

 
 شده استفاده، باشد می 3اعتبار حشو با افزونگ

اک، ک را  هر بلوک یی  گاندازهت مدل یفیاست. شاخص اشیی
،  یی  گاندازه. شاخص حشو با در نظر گرفیی  مدل سنجد می
 یی  گاندازه زادرونهر بلوک  یرا برا یت مدل ساختار یفیک
 واسب ت منیفینشانگر ک ها شاخصن یر مثبت ای. مقادکند می

 0است. در جدول  یو ساختار  یی  گاندازهمدل  قبولقابل
و  مستقل یهای  مربوط به متغ یهاشاخصک از یر هر یمقاد

، شود میکه مشاهده   طور همانوابسته آورده شده است. 
تبار اع یو مدل دارا باشد میاز صفر  تر بزرگمثبت و  ها شاخص
 .است مناستی 

                                                      
1. Cross-Validation 
2. CV-Communality  

 تفسیر نتایجبحث و  2
 وابسته و مستقل اطلاعانی  منابع تأثی   بررسی به حاض   پژوهش

 از متعددی عوامل و پرداخت سازمان   جذابیت از ادراک در
 دمات،خ کیفیت سیستم، کیفیت اطلاعات، کیفیت قبیل
، اجتماعی نفوذ  درک هنجاری، اجتماعی نفوذ اطلاعانی

 ردمو  را سازمان   جذابیت و استفاده سهولت درک سودمندی،
 .داد قرار ارزیانی 

 یتجذاب بر شدهادراک سودمندی اول، فرضیه با رابطه در
( 0282) دیویس پژوهش با که داشت معناداری تأثی   سازمان  
یب کهاین دلیل به همچنی   . دارد مطابقت  دهاستانداردش ض 

 که داشت اظهار توانمی است، 073/1 مقدار متغی   دو بی   
ان به سودمندی درک  متغی   نوسانات از درصد 3/07 می  

 این تعل. کندمی تبیی    ممستقی طوربه را سازمان   جذابیت
 درزم که باشد این تواندمی نتیجه

 
 تخدامی،اس هایسایتوب ینه

3. CV-Redundancy  

 هیجه فرضینت t-value یر ب مسیضن  یر بر متغ یر اثر متغ 

 تأیید 578/2 073/1 جذابیت سازمان   درک سودمندی 0

 تأیید 110/3 012/2 جذابیت سازمان   درک سهولت استفاده 2

 تأیید 282/3 002/2 درک سودمندی درک سهولت استفاده 3

 تأیید 101/3 000/2 درک سودمندی کیفیت اطلاعات 0

 تأیید 102/3 016/2 درک سهولت استفاده کیفیت اطلاعات 2

 رد 116/2 213/2 درک سودمندی کیفیت سیستم 1

 رد 881/1 132/2 درک سهولت استفاده کیفیت سیستم 7

 تأیید 832/0 001/2 درک سودمندی کیفیت خدمات 8

 تأیید 010/0 128/2 درک سهولت استفاده کیفیت خدمات 6

 تأیید 088/0 101/2 جذابیت سازمان   نفوذ اجتماعی اطلاعانی  12

 تأیید 862/3 002/2 جذابیت سازمان   نفوذ اجتماعی هنجاری 11
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 هک باورند این بر کار متقاضیان که دهدمی نشان سودمندی
 در تواندمی اندازه چه تا استخدامی هایسایتوب از استفاده
کت و کاری اطلاعات آوریجمع  .باشد مؤثر هاشر

 ذابیتج بر استفاده سهولت درک دوم، فرضیه با رابطه در
 مطابقت( 0282) دیویس با که داشت مثبتی  تأثی   سازمان  

،. دارد یب کهاین دلیل به همچنی    دو بی    استانداردشده ض 
 درک که داشت اظهار توانمی است، 201/1 مقدار متغی  

ان به استفاده سهولت ات از درصد 20 می    جذابیت متغی   تغیی 
 نشان تفادهاس سهولت. کندمی تبیی    مستقیم طوربه را سازمان  

 و زحمت بدون توانندمی کار متقاضیان حد چه تا که دهدمی
کت هایسایتوب از آسان  به . نندک استفاده مختلف هایشر
 زیادی مانز  کار متقاضیان تا نیست نیازی قابلیت، این حفظ با
ی منظوربه را  خدامیاست هایسایتوب از استفاده نحوه یادگی 

 .کنند ضف

 ثی  تأ استفاده سهولت درک سوم، فرضیه با رابطه در
 دیویس پژوهش با که داشت سودمندی درک بر مستقیمی

یب کهاین دلیل به همچنی   . دارد مطابقت( 0282)  ض 
، دو بی    استانداردشده  توانمی است، 241/1 مقدار متغی 

ان به استفاده سهولت درک که داشت اظهار  از درصد 24 می  
ات . کندمی ی   تبی مستقیم طوربه را سودمندی درک متغی   تغیی 
 تفادهاس بالای سهولت دلیل به استخدام هایسایتوب چراکه

 اطلاعات از سودمندی درک افزایش موجب کارجویان،
 .شوندمی کارجویان توسط شدهارائه

 تأثی   اطلاعات کیفیت چهارم، فرضیه با رابطه در
 و دلوون پژوهش با که داشت سودمندی درک بر مستقیمی

 هب اطلاعات کیفیت همچنی   . دارد مطابقت ،(2113) لی    مک
ان ات از درصد 4/24 می    طوربه را سودمندی درک متغی   تغیی 

 بیت  شپی یک اطلاعات کیفیت چون. کندمی تبیی    مستقیم
 ماهیت. است استفاده در سهولت و سودمندی از ارزشمند
 در موجود هایمزیت فاقد که وب بر مبتت   استخدام
 اتاطلاع صحت و دقت به نیاز است، چهرهبهچهره هایتماس

 .دارد سازمان   اطلاعات از استفاده در مؤثر ارائه ثبات و

 درک بر اطلاعات کیفیت پنجم، فرضیه با رابطه در
 لووند پژوهش با که داشت معناداری تأثی   استفاده، سهولت

،. دارد مطابقت نی    ،(2113) لی    مک و  کیفیت همچنی  
ان به اطلاعات ات از درصد 2/20 می    سهولت درک متغی   تغیی 
ان چه هر چون. کندمی تبیی    مستقیم طوربه را استفاده  می  
ان و اطلاعات و هاداده کیفیت  بیشیی  هاآن بودن مفید می  
 از تفادهاس که دهدمی کار متقاضیان به را زمینهپیش این باشد
 .است برخوردار توجهیقابل سهولت از سایتوب این

 ارانتظ مقاله طول در اگرچه ششم، فرضیه با رابطه در
 اما اشد،ب مؤثر سودمندی درک بر سیستم کیفیت که رفتمی
 دلیل هب یا تواندمی نتیجه این علت. نشد ییدتأ فرضیه این

 پایی    دلیل هب یا باشد پاسخگویان دید از سیستم پایی    کیفیت

                                                      
1. Ahn  

 گردیده موجب که سایتوب سودمندی از هاآن ادراک بودن
 درک رب سیستم کیفیت سوی از داریمعت   ی  تأث هاآن دید از

 وجود امکان این. باشد نداشته وجود سایتوب از سودمندی
  که دارد

 
 نامناسب طراحی و سیستم اطلاعات نبودن کاف

 تاس ممکن چند هر. باشند شده فرضیه رد موجب سیستم،
 هک باشد بوده مهم هم دیگری موارد کار، متقاضیان برای

 ودمندیس درک بر سیستم کیفیت دادن جلوه تأثی  نی  موجب
 .شود

 شم،ش فرضیه نتایج همانند هفتم فرضیه با رابطه در
 معناداری تأثی   استفاده، سهولت درک بر نی    سیستم کیفیت
 در ریکارب رابط که باشد این تواندمی نتیجه این علت. ندارد
 کاربران و بوده مشکل دچار پاسخگونی  و سایتوب مرور
 نداشیی   توانمی طورکلیبه و کنند؛نمی برقرار آن با خونی  ارتباط
گذار، سبک کاربردی تأثی   دمع سیستم، فضای بودن غی 

سی  عدم شغلی، اطلاعات دریافت در آسان مسی   به دسیی
 برای متنوع هایراه نبود و مناسب زمان در پاسخگونی 
 این عوامل از را استخدامی هایسایتوب در شغل جستجوی

 .دانست امر

 درک بر خدمات کیفیت هشتم، فرضیه با رابطه در
ان به و دارد مثبتی  و معنادار تأثی   سودمندی  درصد 0/22 می  

ات از  یی   تب مستقیم طوربه را سودمندی درک متغی   تغیی 
 (2114)  1همکاران و نهآ پژوهش با نتیجه این. کندمی

 قاضیانمت که باشد این تواندمی نتیجه این علت. دارد مطابقت
کت با مستقیم ارتباط فاقد اغلب کار  دماتخ کیفیت و اندشر
 بی    ارتباط در مهمی نقش است ممکن استخدام سایتوب

 .اشدب داشته سازمان جذابیت برای شغلی و تصویرسازمان  

 هولتس درک بر خدمات کیفیت نهم، فرضیه با رابطه در
ان به و داشت مثبتی  و معنادار تأثی   استفاده  درصد 8/05 می  

ات از  تقیممس طوربه را استفاده سهولت درک متغی   تغیی 
 مطابقت (2114) همکاران و نهآ پژوهش با که کردمی تبیی   
 ارائه با هاسازمان که باشد این تواندمی نتیجه این علت. دارد

 صویرت کارجو افراد به آنلاین استخدام سایتوب بهیی  خدمات
 هولتس به منجر توانندمی و کنندمی ارائه شایسته و ایحرفه

 .شوند آن از استفاده

 رب اطلاعانی  اجتماعی نفوذ دهم، فرضیه با رابطه در
ان به و داشت مثبتی  تأثی   سازمان   جذابیت  از درصد 6/04 می  
ات  بیی   ت مستقیم طوربه را سازمان   جذابیت متغی   تغیی 

 نی    (2112) همکاران و بریگس پژوهش با نتیجه این. کردمی
 مطلع افراد و خانواده دوستان، با گفتگو چراکه. دارد مطابقت

ی، منابع بررسی همچنی    و سازمان مورد در  و مطبوعات خیی
ان با هرابط در انکارنشدن   و مثبت تأثی   اجتماعی هایرسانه  می  

 .دارد کار متقاضیان برای سازمان   جذابیت

 رب هنجاری اجتماعی نفوذ یازدهم، فرضیه با رابطه در
ان به و داشت مثبتی  تأثی   سازمان   جذابیت  از درصد 7/24 می  
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ات  بیی   ت مستقیم طوربه را سازمان   جذابیت متغی   تغیی 
 (2112) همکاران و بریگس پژوهش با یافته این. کردمی

 جارهایهن که باشد این تواندمی نتیجه این علت. دارد مطابقت
یت سوی از پذیرش دلیل به جامعه . ستا ارزش دارای افراد اکیر

 و دیگران سوی از هنجاری اجتماعی فشارهای دیگر، سوی از
گذار، و مطلع افراد تشویق  و تارهارف بر مستقیمی اثر تأثی 

 .دارد کار جوینده تصمیمات

 کاربردی پیشنهادهای 2
نت، از افراد روزافزون استفاده به توجه با -0  امپیوترک اینیی

 اماستخد و جذب حیانی  نقش همچنی    و هوشمند هایتلفن و
وی  از سازمان و مدیران استفاده ماهر، انسان   نی 
 بمناس فرصتی  مستقل و سازمان   استخدامی هایسایتوب
. است ارک متقاضیان و کارفرما بی    ارتباطی پل یک ایجاد برای
 .باشدمی یدتأک مورد موضوع این به مدیران اهتمام لذا

 2 و 0 فرضیات از آمدهدستبه نتایج به توجه با -2
 ریزیبرنامه و مفید اطلاعات ارائه با مدیران شودمی پیشنهاد

 را وجستج فرصت سایت،وب از استفاده کردن ترساده برای
 سودمندی چراکه. دهند قرار کار متقاضیان اختیار در

 در همیم کننده بیت  پیش استفاده سهولت درک و شدهادراک
 .هستند سازمان   جذابیت از ادراک

 2 و 8 فرضیات از آمدهدستبه نتایج به توجه با -3
 رچهه ارتقاء به مبادرت مدیران و کارفرمایان شودمی پیشنهاد
. مایندن شدهارائه اطلاعات کیفیت و خدمات کیفیت بیشیی 
 و دهاستفا سهولت بر آشکاری تأثی   ذکرشده عوامل چراکه

 نقش خود نوبهبه دو این که دارند شدهادراک سودمندی
 .کنندمی ایفا سازمان   جذابیت بر ناپذیریاجتناب

 لاعانی اط اجتماعی نفوذ که داد نشان دهم فرضیه نتایج -4
 دیرانم به لذا. است سازمان   جذابیت بر مستقیمی نقش دارای
 لیغاتتب و اطلاعانی  و جمعی هایرسانه نقش از شودمی توصیه
ده  .نشوند غافل گسیی

 مبت   یازدهم فرضیه از آمدهدستبه نتایج به توجه با -5
،س جذابیت بر هنجاری اجتماعی نفوذ مستقیم تأثی   بر  ازمان 

 هازشار  با متناسب را سازمان سازوکار مدیران شودمی پیشنهاد
ان به تا دهند شکل جامعه هنجارهای و  ذیرشپ مورد بالانی  می  

ند قرار کار متقاضیان و افراد  .گی 

 ای تقویمی مهم رویدادهای طریق از توانندمی هاسازمان -6
یبه با و سازمان    هب را سازمان بالا عمومی روابط کارگی 

  متقاضیان
 
 ادراک نحوه در مثبت تأثی   موجب تا نمایند معرف

 آن در استخدام به هاآن تمایل افزایش و سازمان از هاآن
 .شوند هاسازمان

  هایپژوهش برای پیشنهاد 7
 
 آت

یبهره برای  در که هانی بررسی شودمی پیشنهاد بهیی  نتایج از گی 
ند نظر در را زیر موارد شوند،می انجام آینده  :بگی 

 انعنو به تواندمی سازمان شهرت اینکه به توجه با -0
ان از اینشانه  هب چنی   هم و کند عمل سازمان   جذابیت می  
  کاری متقاضیان اینکه دلیل

ا
 مثابهبه را سازمان شهرت معمول

ندمی نظر در مهم اطلاعانی  منابع از یگ  در شودمی پیشنهاد گی 
گذارتأث موارد از یگ عنوانبه سازمان شهرت آنی  هایپژوهش  ی 

 .شود بررسی سازمان   جذابیت بر

ان توانندمی آنی  هایپژوهش -2  ارکنانک تعهد و وفاداری می  
 ازمان  س جذابیت بر مؤثر عاملی عنوانبه را سازمان به نسبت

گذار اطلاعانی  منابع از یگ عنوانبه چنی   هم و  جذب رد تأثی 
 .کنند بررسی کاریمتقاضیان

 از یریتصو  استخدامی، هایسایتوب اینکه به توجه با -3
 شودمی پیشنهاد کنند،می ترسیم کارجو برای را سازمان
ات آنی  هایپژوهش  یتجذاب از ادراک در را کارفرما برند تأثی 
 .دهند قرار بررسی مورد سازمان  

 با (2102) همکاران و ابراهیمی قبیل از محققی    برحی   -4
 برای ازمانس جذابیت بر( سیگنالینگ) دهیعلامت تأثی   تحلیل

 ار،ک نمایشگاه در حاض   استخدام و جذب متقاض   کارجویان
 تأثی   سازمان   سطح علائم و فردی سطح علائم دادند نشان
 به توجه با. دارند سازمان به متقاضیان نگرش بر داریمعت  

 اهمیت و نبوده پژوهش این اهداف جزء موضوع این کهینا
 در شودمی پیشنهاد دارد، ایحرفه متقاضیان جذب در بالانی 

د قرار بررسی مورد آنی  هایپژوهش  .گی 

 واجهم آن با هاسازمان که هانی چالش به توجه با امروزه -5
اتژیک نیازهای از یگ شاد سازمان ایجاد هستند،  رایب اسیی
 ،(2121) همکاران و ذاکری. باشدمی بلندمدت در موفقیت
 تجذابی بر معناداری ی  تأث کار محیط شادی که دادند نشان

 از توانب کهینا برای شودمی پیشنهاد بنابراین؛ دارد  سازمان  
 را سازمان در شاد کار محیط استخدام، سایتوب طریق

 یتساوب ی  تأث خصوص در هانی پژوهش نمود، تصویرسازی
 .درآید اجرا به زمینه این در استخدام
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 ـهپـرسـشـنـام

 م
ً
بدر مشخص نمایز  یهانهیان موافقت خود با هر کدام از گز ی   لطفا  د. ییر را با علامت ض 

 (5) کاملا موافقم(     4) موافقم(     3) نه مخالفم نه موافقم(     2) خالفم(     م0) کاملا مخالفممقیاس: 

 
 هیعنوان گو  یر متغ عنوان

 ت اطلاعاتیفیک

 گذارد. ار مییب از شغل را در اختیعو نی  قی، اطلاعات دقت استخدامییساوب

 گذارد. ار میی، اطلاعات به روز از شغل را در اختت استخدامییساوب

 گذارد. ار مییکدست و نامتناقض را در اختی، اطلاعات ت استخدامییساوب

 دهد. ک قالب مناسب انتقال میی، اطلاعات را در ت استخدامییساوب

 ستمیت سیفیک

 مناسب است.  ک سبک طراحیی ی، دارااستخدامی تیساوب

سیی  مس ی، دارات استخدامییساوب  است.  دن به اطلاعات شغلییرس یبرا آسان    دسیی

 مناسب است.  ت استخدامییاز طرف وب سا نی زمان پاسخگو

 کند. شغل را فراهم می یجستجو  یمختلف برا یها، راهت استخدامییساوب

 خدمت کیفیت
 دهد. وکامل ارائه می یار حرفهیک تصو ی، استخدامیت یساوب

 کند. را فراهم می نه ارائه اطلاعات درخواستی ی، زمت استخدامییساوب

 شده است.  ان کار طراحییمتقاض ین منافع برایشیی ی، با بت استخدامییساوب

 اطلاعات   نفوذ اجتماعی

 ند. یگو مثبت می یهای   ن سازمان چیان من در مورد ایخانواده، دوستان وآشنا

 .اما خواندهیده یدارد را د جذانی  ت استخدامییقابل که  ن سازمانیا در مورد  یخیی  هایگزارشمن  

 اند. دهیرکشین سازمان به تصو یاز ا ر مثبتی ی، تصو عمومی یهامطبوعات و رسانه

 هنجاری نفوذ اجتماعی

 کار کردن است.   یبرا خونی  یسازمان، جان یکنند ام من، فکرمییگذار در تصمی  افراد تاث

 کار کردن است.   یبرا خونی  ین سازمان، جایکنم امن فکر می

 م. ی  گنده در نظر بین سازمان را به عنوان محل کار آیکنند که اق مییمم، مرا تشو یافراد موثر در تصم

 م. ی  گنده در نظر بیمحل کار آن سازمان را به عنوان یکنند که اقم مییاند، تشو م مهمیکه برا  یافراد

 یدرک سودمند

کت افزا یآور جمع ، اثربخشر ت استخدامییسابا استقاده از وب  بد. ایش مییاطلاعات شغل و شر

 .هستم شرکت و شغل اطلاعات یآورجمع به قادر ،یاستخدام تيساوب از استفاده با

 .دابيیم شيافزا مطلوبم شغل اطلاعات داکردنيپ در من شانس کنم، استفاده یاستخدام تيسا از اگر

 .است ديمف من یبرا یاستخدام تيساوب از استفاده ،یکل طوربه

 درک سهولت استفاده

 .است ريپذامکان یسادگ به من یبرا ،یاستخدام تيساوب از استفاده در مهارت

 .دانمیم آسان را شده اعلام یاستخدام تيساوب از استفاده من

 .است آسان من یبرا یاستخدام تيساوب از استفاده یريادگي

 .است آسان من یبرا یاستخدام تيساوب از استفاده یکل طور به

 ت سازماتن یجذاب

 .دارد یجذاب یاستخدام ليپتانس و تيقابل سازمان نيا که کنمیم فکر

 .باشم داشته سازمان نيا در را شغلی کرد خواهم تلاش

 .کرد خواهم ارسال سازمان نيا به رزومه کي احتمالاً 

 .کنممی ارسال سازمان نيا به را امرزومه احتمال، از بالاايی درصد با 


