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 چکیده
که دهد  ای را بازتاب می شده توسط هر رسانه ردپای دیجیتال، اطلاعات ایجادشده و استفاده

تواند در تصمیمات استخدامی استفاده شوند. هدف این تحقیق کیفی، فهم  این اطلاعات می
مرتبط با استخدام و حفظ  (برخط)آنلاین های اجتماعی  موضوعات کلیدی در کاربرد رسانه

نفر از مدیران منابع انسانی که درگیر استخدام و بازنشستگی  18کارکنان است. برای این منظور 
پژوهش حاضر از نوع کیفی و با جام مصاحبه دعوت شدندان برایطور آگاهانه  ، بهکارکنان بودند

د اکتشافی می باشد که از روش تحلیل مضمون برای استخراخ مفاهیم بهره می گیرد. ابزار رویكر
نفر از متخصصان فعال در حوزه منابع انسانی در  18گرد آوری داده ها مصاحبه های باز می باشد. 

نتایج  جامعه آماری شرکت های فعال در صنایع برتر ، نمونه آماری این تحقیق را شامل می شود.
ها در زمینه تصمیمات  ن تحقیق به افزایش آگاهی از کاربرد ردپای دیجیتال توسط شرکتای

خواهد شد. اطلاع بیشتر کارفرمایان و کارکنان نسبت  منجر ،مربوط به استخدام و حفظ کارمندان
ثر ؤم ،اجتماعی ممكن است در تصمیمات استخدام و اخراج یها های رسانه به این موضوع که داده

 تری منتهی شود. تواند به اقدامات انضباطی و برکناری کم می ،شوندواقع 
 

  ؛ مدیریت منابع انسانی(برخط)آنلاین ردپای دیجیتال؛ رسانه اجتماعی  :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
های کاربردی اینترنتی در  ترین برنامه به یكی از محبوب (آنلاینبرخط )های اجتماعی  رسانه

های جامعه  برخط در همه بخشهای اجتماعی  اکنون استفاده از رسانه هماند.  ۀ اخیر تبدیل شدهده

ها، مرزها و  های اجتماعی از زبان (. رسانه2812 ،2ویتاک؛ 2812 ،1دارد )ملومعاصر وجود 

های اجتماعی در سطح جهانی  روزانه اطلاعات زیادی از طریق رسانه اند. ها فراتر رفته فرهنگ

ای را منتشر  از افراد بسیار معمولی است که اطلاعات شخصی و حرفه شود. برای بسیاری تبادل می

تنها توسط دوستان و خویشان فرد بلكه توسط همكاران، مشتریان  ند و بخوانند. این اطلاعات نهکن

های اجتماعی را در  توانند رسانه نتیجه، کارفرمایان نمیاست. درمشاهده قابل و کارفرمایان نیز 

ای از ابزارها از جمله  های اجتماعی شامل طیف گسترده دیده بگیرند. رسانههای شرکتی نا محیط

که در چند دهه گذشته  استهای اجتماعی  گاه وبو  1گذاری اجتماعی ها، نشانه ها، وبلاگ ویكی

 (.2812و همكاران، 4 ویدنر) کاربرد آن افزایش داشته است

منابع انسانی از جمله  فرایند گزینش از ای در مدیریت  طور فزاینده اکنون کارفرمایان به هم

(. 2812 1مكدانل؛ 2812 ،1؛ جابوایت2883 ،2)جاکوبکنند  های اجتماعی استفاده می رسانه

گراسز،  مک)یابی به تناسب سازمانی فرد توانند اطلاعاتی را برای دست های اجتماعی می شبكه

ه دهند ئهای وی ارا توانایی ها و ( و مهارت2818، همكارانو  0)بک(، شخصیت متقاضی 2812

کنند تا در  های اجتماعی را مرور می (. کارفرمایان اغلب اوقات رسانه2812، 3و همكاران )بلک

اطلاعات  18،مورد استخدام، ردپاهای دیجیتال را پیدا کنند. ردپای دیجیتالگیری در فرایند تصمیم

 (.2812 ،11کلیجیند )ده ای را بازتاب می شده توسط هر رسانه ایجادشده و استفاده
 

1. Mello 
2. Vitak 
3. Social bookmarking   
4. Weidner 
5. Jacobs 
6. Jobvite 
7. McDonnell 
8. Back 
9. Black  
10. Digital footprint 
11. Kligiene 
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های اجتماعی کارمندان آینده خود را  همچنین با افزایش تعداد کارفرمایانی که نمایه رسانه

قبل شده است کنند، استخدام و حفظ کارمندان دشوارتر از  در تصمیمات استخدامی لحاظ می

به و بررسی بر روند استاندارد درخواست برای یک شغل یعنی انجام مصاح (. علاوه2812)ابنت، 

های متقاضیان را در روند استخدامی خود قرار  سوابق فرد، بسیاری از کارفرمایان بررسی دقیق نمایه

های  علت استفاده نادرست از رسانه (. همچنین اخراج کارمندان به2811 ،1اند )دینگ و دینگ داده

افزایش ردیابی های دیجیتال نامناسب و اطلاعات نادرست توانسته است  اجتماعی با نمایه

 )هایدی و مکمریكایی را ترویج بدهد اهای بزرگ  کارمندان توسط شرکت برخطهای  فعالیت

  (.2811، 2دونالد

کنند. این  فردی ایجاد می به های منحصر ها، چالش های اجتماعی برای سازمان اما رسانه

مندتر و  تبلیغات هدفها شامل تماس بیشتر با کارکنان فعلی و متقاضیان شغلی آینده،  چالش

ترتیب  این (. به2818 ،1مثال کپلان و هانلین)های مشارکتی سودمندتر و افق دید بیشتر هستند  شیوه

ستند)ویدنر و ها ه های اجتماعی توسط شرکت های کاربرد رسانه راهبردمحققان در پی شناسایی 

گیرد، استفاده مدیران  قرار میای که در این تحقیق مورد بررسی  مسئله ،نتیجه(. در2812همكاران، 

های مبهم رسانه دیجیتال  مشی رغم خط های اجتماعی در تصمیمات کاری )به منابع انسانی از رسانه

ارکنان فعلی و آتی خواهد بود. آن بر سرمایه اجتماعی برای ک تأثیرهای کاری( و  و راهنمایی

استفاده از آن اینكه ، رود شمار نمی بهگری جیتال یک ابزار معتبر برای غربالآنجاکه ردپای دیاز

های شغلی مرتبط که منجر به استخدام کارمند بهتر  تواند به شناخت صحیحی از ویژگی می

توان گفت که استفاده و سوءاستفاده از  . اما میمشخص نیست ،شود، منتهی شود یا خیر می

کند  منابع انسانی ایفا میهای اجتماعی و دیجیتال نقشی روزافزون در تصمیمات مدیریت  رسانه

های  فهم موضوعات کلیدی در کاربرد رسانه (. هدف این تحقیق 2811)هایدی مک دونالد، 

های  ها پروفایل ؛ یكی از این رسانهمرتبط با استخدام و حفظ کارکنان است برخطاجتماعی 

 

1. Ding & Ding 

2. Hidy & McDonald 

3. Kaplan & Haenlein 
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های مربوط به  و روشی برای اتخاذ تصمیم و ابزارشوند  دیجیتال هستند که در اینترنت یافت می

 استخدام و حفظ کارمندان هستند.
 

 مبانی نظری تحقیق
تواند از  توانند ابزار قدرتمندی برای یک شرکت باشند و شرکت می های اجتماعی می رسانه

تواند  های اجتماعی می دیگر، استفاده نادرست از رسانه ها به نفع خود سود ببرد. ازسوی این رسانه

های اجتماعی شامل  قرار دهد. رسانه تأثیر ای تحت طور ناخواسته بهشهرت )آنلاین( شرکت را 

ها و  توانند برای تعامل با کارمندان و مشتری ها می انواع ابزارهای جدیدی هستند که سازمان

ها ممكن  ترتیب، سازمان همین اخلی خود از آن استفاده کنند. بهفرایندهای د یهمچنین برای ارتقا

های اجتماعی داشته باشند.  تفاوت از اهداف گزینشی برای کاربرد رسانهاست دلایل متعدد و م

کار خود  و برای بهبود عملكرد کارکنان و کسبهای اجتماعی  ها از ابزار رسانه اساساً، سازمان

های اجتماعی برای ارتباط با مخاطبین خارجی و یا  ها عمدتاً از رسانه کنند. سازمان استفاده می

 (. 2811 ،1)لیوناردی، هیوسمن و استینفیلدکنند  میان کارکنان استفاده میارتباطات داخلی 

های رسانه  اند که اطلاعات موجود در سایت با مرور گسترده آثار علمی، کارفرمایان پذیرفته

های مربوط به منابع انسانی مانند استخدام، آموزش، ارتقا و  اجتماعی حداقل اثراتی بر تصمیم

دوطلبین مشاغل را که % از مدیران منابع انسانی 18علاوه،  (. به2811ون و وان، ، دارند )برااخراج

(. این یافته 2812 ،2مک گراسمورد بررسی قرار دادند ) ،دلیل سابقه آنلاین نامعتبر رد شدند به

دهد که چگونه  ( توضیح می2814سازد. نگاندرا ) اهمیت سابقه آنلاین محرمانه را روشن می

زندگی کاری یک  توانند انواع وظایف منابع انسانی را در سراسر چرخه ماعی میهای اجت رسانه

های اجتماعی جذب و استخدام کارمندان  طور خاص رسانه قرار دهند. به تأثیر کارمند تحت

 ،2کویحفظ کارکنان ) ( و2812(، همكاری )بایرن، 2812، 4ویلیرد(، پردازش )2812 ،1کولاو)
 

1. Leonardi, Huysman & Steinfield 

2. McGrath 

3. Colao 

4. Willyerd 

5. Coy 
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ها برای کمک به حفظ ارتباط کارکنان با  دهند. همچنین شرکت قرار می تأثیر ( را تحت2811

کنند )رفت اما فراموش نشد،  های اجتماعی استفاده می یكدیگر بعد از پایان همكاری آنها، از رسانه

ها امكان بهتری برای دسترسی به  تواند به سازمان ها می (. حفظ و گسترش این شبكه2814

ها  برای سازمان سازوکاردهد. این امر نیز ممكن است به صورت یک ب استعدادهای بسیار ماهر

عنوان  به ارتباطات بهتر متقاضیان به هایشان عمل کند و شاید انتقال آزادانه فرهنگ و ارزش برای

(. مدیران بخش 1301،  2رشود )اشنایدمنجر  (ASA) 1تابعی از مدل جذب ـ گزینش ـ فرسایش

های اجتماعی کارمندان  کارگیری شبكه ههای اجتماعی را با ب استفاده از رسانهمنابع انسانی نهایت 

دهند که به آن جذب نیروی اجتماعی گفته  عنوان یک رویكرد با هزینه آگاهانه صورت می به

  .شود می

توسعه  های قابل های اجتماعی برای استخدام، بیشتر از سایر حوزه همچنین کاربرد رسانه

، 1حال افزایش است )پیئس و گاندینیهای منابع انسانی دیجیتال، در  طه با روشاحتمالی در راب

های  کننده روش ، بلكه تكمیل(. اما جستجوی کار در اینترنت یک روش جایگزین نیست2812

های کاری  انتشار نیازمندی ،اینترنت چهتوان اینگونه استدلال کرد که اگر سنتی است. بنابراین، می

های  ولی نمونه ،ه استکرد آسانهای موجود را  مورد پستلاعات بالقوه جالب درسترسی به اطو د

 مهم و پویای مربوط به جستجوی سنتی کار را اساساً اصلاح نكرده است. 

ی اجتماعی برای آنها اطلاعاتی ها افزون کارفرمایان از خدمات رسانهدلیل استفاده روز به

منطقی است که انتظار داشته باشیم این روش مسائل آورد، پس  مورد متقاضیان شغل فراهم میدر

 و 4)برونخوش تغییراتی بكند و پایان همكاری را دست استخدامی مانند استخدام، آموزش، ترفیع

نگر فراهم  ویژه یک منبع عالی برای کارفرمایان آینده های اجتماعی به (. رسانه2811وگهن، 

ای و با صلاحیت  توانند خود را حرفه متقاضیان شغل می(. 2812، 2)نارایانان و همكارانکند  می

 

1. Attraction Selection Attrition 

2. Schneider 

3. Pais & Gandini 

4. Brown & Vaughn 

5. Narayanan 
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تارهای پسندیده ای و رف نشان بدهند و با فرهنگ سازمان تناسب پیدا کنند که شامل اخلاق حرفه

گری متقاضیان شامل اطلاعات و تصاویر شخصی یا نامناسب، نمایش است. دلایل غربال

های اجتماعی است  ی ناپسند در محیط رسانهها ای و همچنین ویژگی حرفههای ارتباطی غیر مهارت

درصد از  42(. مطالعات بیشتر نشان داد که 2812؛ کیتزمن و همكاران، 2811)برون و ووگهن، 

 12که  ، درحالیاند های اجتماعی برای ارزیابی متقاضیان شغل استفاده کرده کارفرمایان از رسانه

دست آوردند، به متقاضی پیشنهاد  متقاضیان به که از ردپای دیجیتالدرصد آنها به علت اطلاعاتی 

 (. 2811و همكاران،  1کاویكوهمكاری ندادند )

های مطالعاتی مختلف  جنبه عام و کلی که مفهوم ردپای دیجیتال دارد، در حوزه به باتوجه

در حوزه مدیریت نیست که از ردپای دیجیتال استفاده  اًمورد استفاده قرار گرفته است و صرف

محدود بوده و جامع نیست، اما در  ،و مطالعاتی که در حوزه مدیریت انجام شده است شود می

اشاره  است، بررسی پیشینه به معدود تحقیقاتی که در حوزه مدیریت منابع انسانی پرداخته شده

 شود: می

های اجتماعی  های رسانه بر پروفایل تأثیر( هم به مطالعه مدیریت 2811)2رولین و لواشینا 

دهد که متقاضیان  منتخب نشان می نظریپرداختند. آنها اشاره کردند که شواهد کافی از آثار 

های  دادن به پرسش شناسی یا پاسخ های شخصیت حین تكمیل آزمون ،مثال ، برایاستخدام

تواند  یالتزام دارند. چنین رفتارهایی م تأثیرهای استخدامی، به اشكال مختلفی از مدیریت  مصاحبه

ویژه اگر متقاضیان  ننده میزان اعتبار آن باشد )بهک بگذارد و تهدید تأثیربر پیامدهای فرایند استخدام 

گرفته در حوزه  ند(. به موازات آن، تحقیقات صورتای استفاده کن دهنده فریب تأثیراز مدیریت 

برای ایجاد  تأثیرت های اجتماعی به مدیری ، التزام کاربران رسانه1شناسی فضای مجازی روان

مثبت را مورد بررسی  برخطیابی به یک هویت و دست ات خاص بر دوستان یا اعضای خانوادهتأثیر

های فضای مجازی،  ها بر بررسی اند. ایشان چنین نتیجه گرفتند که با افزایش تكیه سازمان قرار داده

 

1. Cavico 

2. Roulin & Levashina 

3. Cyberpsychology 
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اجتماعی خود نسبت به  های اند در پروفایل رسانه متقاضیان استخدام نیز تمایل پیدا کرده

 استفاده کنند. تأثیرمدیریت  های و روش  فنونکارفرمایان از 

های اجتماعی  که در آثار علمی در مورد کاربرد رسانه ( نیز معتقدند2811) 1لندرز و اشمیت

نظر وجود دارد. لندرز و اشمیت برای درک توافق یا عدم توافق، یک  در استخدام اختلاف

خبره در این حوزه انجام دادند. نتایج نشان داد که چهار چالش اصلی برای نفر  11پیمایش کیفی با 

دارد. تقریباً تمامی محققان و سه چالش اصلی برای متخصصان و اهالی فن در این حوزه وجود 

های اجتماعی در  به اجتناب از کاربرد رسانه ،حاضر ین تحقیق، درحالکننده در ا خبرگان شرکت

کید داشتند؛ زیرا مشكلات ارزیابی، مسائل قانونی و غیره در این زمینه وجود دارد، اما أگزینش ت

تواند براساس تحقیقات  تقریباً نیمی از آنها عنوان کردند که این توصیه آنها در آینده می

های اجتماعی در کارمندیابی  . چند خبره عنوان کردند که کاربرد رسانهاجرا تغییر کند درحال

صراحت آن را توصیه  و انتخاب دارد. به همین دلیل به خطرات کمتری از کاربرد آن در گزینش

یق توصیه کردند که یک رویكرد کننده در این تحق ، همه خبرگان شرکتغیر از یک نفر کردند. به

نتایج این تحقیق، چهار اولویت برای مطالعات آینده تشریح شد  به اتوجهباخذ شود.  2ای رشته بین

اساس آن ام برهایی برای اقد راهبردهای اجتماعی،  که شامل شناسایی اطلاعات مفید در رسانه

 باشد.  المللی می دالت و اخلاقیات و کاربردهای بیناطلاعات، ع

دیجیتال در اقدامات مدیریت منابع  آنجاکه در این پژوهش کیفی به شناسایی نقش ردپایاز

هدف کلی این تحقیق کیفی، فهم موضوعات کلیدی مرتبط  با کاربرد  شود؛ انسانی پرداخته می

استفاده از روش تحقیق کیفی،  .های اجتماعی آنلاین در حوزه مدیریت منابع انسانی است رسانه

شود  پای دیجیتال می لاین که شامل ردهای اجتماعی آن گذاری رسانهتأثیراین امكان را داد تا نحوه 

 بر تصمیمات حوزه مدیریت منابع انسانی بررسی شود.

 

 

 

1. Landers & Schmidt 

2. Interdisciplinary approach 
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 شناسی تحقیق روش
، استخدام و حفظ (آنلاینبرخط )های اجتماعی  موضوع اصلی این پژوهش کیفی، رسانه

)گشت گرفتن رسیدن به اشباع نظریمند و با درنظر کارکنان است. با استفاده از نمونه گیری هدف
ها برای شناخت کاربردهای احتمالی رد پای دیجیتال در اقدامات  ( داده2881و همكاران، 1

از نگاه ده نفر از متخصصان منابع انسانی در شش شرکت کوچک و متوسط مدیریت منابع انسانی، 

 ،عهده داشتندرکه مسئولیت استخدام و اخراج کارمندان را ب تک( )های در صنایع با فناوری برتر

  گردآوری شد.

های  ای بود که از پرسش راهنمای مصاحبه ،آوری داده برای این پژوهش کیفی روش جمع

پاسخ باز تشكیل شده بود. مصاحبه با سؤالات باز برای هدف اکتشافی این تحقیق مناسب است 

 (. 2812، 1؛ گریبنر و همكاران2818 ،2فارل و پترسون)

کنندگان  زمینه مشارکت کننده پیش د که تصدیقصاحبه شامل سه سؤال بوبخش مقدماتی م

مورد با موضوع استفاده از رسانه اجتماعی  0در تحقیق بود. بخش تخصصی مصاحبه شامل 

تفاده از رسانه سؤال در ارتباط با اس 2. استدرمورد تصمیمات مربوط به مدیریت منابع انسانی 

گیری در زمینه استخدام و حفظ کارمندان بود. دو سؤال شامل پروتكل اعلان  اجتماعی در تصمیم

آغاز جستجوی دیجیتال و همچنین درمورد دریافت اطلاعات به کارمندان فعلی و آتی هنگام 

آوری  یی یک سؤال با پاسخ باز برای جمعشده از جستجوی آنلاین است. مؤلفه نهامنفی پیدا

ها بخواهند در مورد موضوع  کننده احتمال داشت مشارکتواردی بود که نظرات مكمل و م

های حاصل از مصاحبه در  تحلیل داده و ط به اشتراک بگذارند. برای تجزیههای شغلی مرتب ویژگی

این پژوهش، از تحلیل مضمون استفاده شد. تحلیل مضمون روشی برای تعیین، تحلیل و بیان 

 ،(  فراگرد تحلیل مضمون2881اون و کلارک )ست. به گفته برها الگوهای موجود درون داده

و موضوعاتی با جذابیت بالقوه را مورد نظر قرار  اگر الگوهای معن شود که تحلیل زمانی شروع می

 

1. Guest 

2. Farrell & Petersen 

3. Graebner 



 مطالعه کیفی ردپای دیجیتال در مدیریت منابع انسانی

 

212 

 

ها، ایجاد کدهای  طور خلاصه عبارتند از: آشنایی با محتوای داده مراحل تحلیل مضمون بهدهد.  می

ها، ترسیم شبكه مضامین  ها، توصیف روایات تم گذاری تم ها، نام ها، بازبینی تم اولیه، جستجوی تم

 که شرح آن برای تحقیق حاضر در قسمت زیر ارائه شده است. استو تهیه گزارش 

 

 های تحقیق یافته
ها در  گذاری دادهالگوی کدها از روش تحلیل مضمون استفاده شده است.  برای تحلیل داده

های تحقیق،  حاصل از داده دار معنیهای  گزاره ،تشود. در ستون سمت راس مشاهده می 1جدول 

و در ستون  دار معنیکد مربوط به هر گزاره  کننده، در ستون سوم، کد مشارکت ،در ستون دوم

 مورد اشاره قرار گرفته است. ،باشد می دار معنیمفهومی که برخاسته از آن گزاره  ،چهارم

 
 ها الگوی کدگذاری داده .1 جدول

 دار معنیگزاره 
کد مشارکت 

 کننده
 مفهوم کد

تواند کارگشا  های اجتماعی می همان اندازه که استفاده از رسانهبه 

انداز باشد، شخص وجهه دیگری از  تواند غلط ، همان قدر هم میباشد

های  خود نشان دهد و به همین دلیل ابتدا باید هر اطلاعاتی از رسانه

 سنجی شود. اجتماعی، اصالت

P1 P111 

سنجی اطلاعات حاصل از  اصالتوم لز

 تأثیرهای اجتماعی برای کاهش  رسانه

 منفی در تصمیم کارگزینی متقاضیان

صورت  هب دبای ،شود که از اینترنت جهت استخدام استفاده می زمانی

برای انتخاب  اًها نباید صرف ترکیبی عمل کنیم، این اطلاعات و داده

 .حضوری و آزمون تلفیق شودهای  بلكه باید با مصاحبه ،کار رود هب

P2 P28 

لزوم تلفیق نتایج حاصل از مصاحبه، 

آزمون و اینترنت برای داشتن دید 

 و معتبر منصفانه

 

کد  11نظر معنایی داشتند، به هایی که از تفاوت و شباهت به باتوجهنهایت این مفاهیم اولیه در

ا با هم داشتند و بیشترین شباهت رها، کدهایی که  تقلیل داده شد. بعد از اتمام کدگذاری

در یک طبقه قرار گرفتند و طبقاتی  ،لحاظ معنایی یک معنای واحد را با هم بسازندتوانستند از می

ه جای داده شدند و طبق 3نهایت تمام کدها در ها، در بندی ها ایجاد شد. در راستای این طبقهاز کد

 شود:  مشاهده می 2در جدولوجود آوردند که نتایج این تحلیل  مضمون را به 3
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 دهنده  مضامین اصلی و کدهای تشکیل .2جدول 

 مجموعهگانه تحقیق و مفاهیم زیر مضامین نه ردیف

 افزاید یندهای استخدامی میاهای فر کارگیری ردپای دیجیتال بر پیچیدگی هب .1

 متقاضیان در فضای مجازی و دنیای واقعیگانگی شخصیت دو به باتوجهیندهای استخدام اشدن فر تر پیچیده .1ـ  1

 شدن افرادتر علت پیچیده محلی، مصاحبه و ردپای دیجیتال بهلزوم استفاده هم زمان از تحقیق  .2ـ  1

 های اجتماعی آنلاین نمایی در توانایی، مهارت، دانش و... توسط متقاضیان استخدام در رسانه امكان بزرگ .1ـ  1

 های اجتماعی آنلاین سازی بر اساس رسانه کمک به تصمیم .4ـ  1

 های اجتماعی آنلاین اساس رسانهگیری بر افزایش ریسک تصمیم .2ـ  1

2. 
هزینه و...( و کسب  ،نیرو ،سازی )در زمان ایندهای استخدامی باعث بهینهکاربرد ردپای دیجیتال در فر

 شود. متقاضیان استخدام میدید )شناخت بهتر روحیات، سلایق، تفکرات و...( نسبت به 

 های اجتماعی آنلاین  رسانی آگهی استخدام و... در رسانه یان انبوهی از متقاضیان با اطلاعتسهیل در تعیین جامعه هدف از م .1ـ  2

 .2ـ  2
یندهای بعدی اهای موجود در رسانه اجتماعی آنلاین قبل از فر گری اولیه متقاضیان استخدام با بررسی رزومهکمک به غربال

 استخدام

 .1ـ  2
های اجتماعی  اساس ردپای دیجیتال آن افراد در رسانهات، روحیات. متقاضیان استخدام برتسهیل شناسایی علایق، تفكر

 آنلاین

 .4ـ  2
اساس ردپای آمده از متقاضیان استخدام بر دست هشناخت اولیه ب به باتوجههدف های حضوری و با کمک به انجام مصاحبه

 های اجتماعی دیجیتال ایشان در رسانه

 های اجتماعی آنلاین اساس رسانهش متقاضیان استخدام جامعه هدف برها و دان کاهش زمان در شناسایی مهارت .2ـ  2

 .1ـ  2
های اخلاقی، سیاسی، اجتماعی  و... سازمان بر اساس ردپای دیجیتال  کمک به شناسایی متقاضیان استخدام همسو با ارزش

 های اجتماعی آنلاین آنها در رسانه

1. 
 های اجتماعی آنلاین در نگهداشت کارکنان  رنگ رسانهو نقش مثبت و پر تأثیر

 انگیزش و...( ،تنبیه ،)تشویق

 افزایش صحت و دقت انتخاب .1ـ  1

 اجتماعی آنلایناساس نوع و نحوه استفاده کارکنان از رسانه تنبیهی برـ  کمک به اخذ تصمیمات تشویقی .2ـ  1

 های رسانه اجتماعی آنلاین در کارکنان با استفاده از ظرفیت هکمک به ایجاد انگیز .1ـ  1

 های اجتماعی آنلاین بردن به فضای فكری کارکنان در رسانه ت لازم در نگهداشت کارکنان با پیکمک به اخذ تصمیما .4ـ  1

4. 
سویه و ایجاد پل دوهای  اجتماعی آنلاین باعث کشف فرصتهای  های ارتباطی موجود در رسانه شبکه

 شود ارتباطی بین متقاضیان استخدام و کارفرمایان می

 شدن فاصله بین متقاضیان استخدام و کارفرما با استفاده از رسانه اجتماعی آنلاین کم .1ـ  4

 آنلاین های اجتماعی متقاضیان استخدام در رسانهدسترسی به منابع ارزشمند  .2ـ  4

 های اجتماعی آنلاین های شغلی موجود در رسانه دسترسی به منابع گسترده فرصت .1ـ  4
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 دهنده  . مضامین اصلی و کدهای تشکیل2جدول ادامه 

 مجموعهگانه تحقیق و مفاهیم زیر مضامین نه ردیف

 یندهای پس از استخدام اهای اجتماعی آنلاین در فر نقش و کارکرد مطلوب رسانه .5

 نظر سازمانهنجارهای مد تر باه استخدام متقاضیان استخدام همسوکمک ب .1ـ  2

 یندهای استخداماکمک به نهادهای امنیتی و دولتی در گزینش متقاضیان استخدام پس از انجام سایر فر .2ـ  2

 تر به جذب متقاضیان استخدام شایسته کمک .1ـ  2

6. 
 تغییرات مداوم شرایط محیطی  به باتوجهشدن دانش مدیران منابع انسانی روز لزوم به

 های اجتماعی( رسانه اً)خصوص

 یندهای استخداماهای اجتماعی آنلاین در فر لزوم توجه به رسانه .1ـ  1

 های اجتماعی آنلاین در بحث نگهداشت کارکنان لزوم توجه به رسانه .2ـ  1

 های اجتماعی آنلاین در سایر مسائل سازمانی لزوم توجه به رسانه .1ـ  1

1. 
مورد نتایج بالای سازمان برای ادای توضیح درلزوم اعطای فرصت به متقاضیان استخدام در مشاغل سطح 

 منفی اطلاعات حاصل از ردپای دیجیتال متقاضی در فضای مجازی

 ای هستند و دانش ارزنده نیاز به اعطای فرصت به متقاضیان استخدامی که دارای توانایی .1ـ  1

 اند  نیاز به اعطای فرصت به متقاضیان استخدامی که در آزمون و مصاحبه قوی عمل کرده .2ـ  1

 های سطوح بالا هستند تصدی پست داوطلبن استخدامی که نیاز به اعطای فرصت به متقاضیا .1ـ  1

 تصدی سطوح پایین هستند داوطلبعدم نیاز به اعطای فرصت به متقاضیان استخدامی که  .4ـ  1

 های اجتماعی آنلاین سنجش صحت اطلاعات حاصل از رسانه لزوم .8

 یندهای استخداماهای اجتماعی آنلاین در فر ات منفی استفاده از رسانهتأثیرکاهش  .1ـ  0

 های اجتماعی آنلاین نبودن صفحات اجتماعی در رسانه شدن و واقعی امكان هک .2ـ  0

 امكان بروز تغییرات در افكار، سلایق، دانش و... متقاضیان استخدام با گذشت زمان .1ـ  0

 کمک به داشتن دید منصفانه نسیت به متقاضیان استخدام .4ـ  0

3. 
های اجتماعی آنلاین مورد استفاده از رسانههای لازم در سازی و ایجاد زیرساخت لزوم آموزش، فرهنگ

 در جامعه و کارکنان

 های اجتماعی آنلاین )حتی مشاغل رده پایین( در صورت آشنایی با کاربرد رسانه موفقیت بیشتر افراد در شغل .1ـ  3

 های اجتماعی آنلاین برای کاهش تعارضات سازی در جامعه در استفاده از رسانه لزوم فرهنگ .2ـ  3

 وری جتماعی آنلاین برای افزایش بهرهاهای  سازی و آموزش در کارکنان در استفاده از رسانه لزوم فرهنگ .1ـ  3

 های اجتماعی آنلاین برای افزایش بیشتر ضریب نفوذ مورد استفاده از رسانههای لازم در ساختلزوم ایجاد زیر .4ـ  3

 

توان مضامین اول تا ششم را مرتبط با  شده می بندی کلی از مضامین استخراج در یک دسته

مضامین ششم تا نهم  ،که درحالی .اقدامات منابع انسانی دانستنحوه اثرگذاری ردپای دیجیتال در 
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دهد. در مورد دسته اول یا  یند منابع انسانی نشان میاالزامات استفاده از این ابزار و روش را در فر

یند استخدام به کسب شناخت بهتر افر توان گفت که استفاده از ردپای دیجیتال در ثیرات میأت

طور  این انتخاب درست به ،علاوه خواهد شد. بهمنجر  ،سازی انتخاب هدرنتیجه بهینداوطلب و 

ثیر أاثر ثبت خواهد داشت. ت ،خدمت ایند نگهداشت نیرو ازقیبل کاهش میل به ترکطبیعی در فر

ثیر این ابزار در أنهایت باید به تو در استدیگر تسهیل ارتباط و تعامل بین کارفرما و داوطلب 

 های دولتی( اشاره کرد. ویژه برای سازمان استخدام ازقبیل گزینش )بهپس از  یندهایافر

کارگیری  ، موفقیت در بهمشخص است 3و  0، 1،  1که در مضامین طور این همانبر علاوه

یندهای استخدام الزاماتی دارد که در این مضامین به آن اصحیح و اصولی ردپای دیجیتال در فر

شدن دانش مدیران منابع  روز ، مستلزم  بهه از این روش نوینپرداخته شده است. موفقیت استفاد

سازی از سوی دیگر است.  سو و آموزش و فرهنگ سانی در حیطه جزئیات موضوع از یکان

های لازم و ضروری نیز اهمیت ویژه دارد. الزام دیگر مربوط به دقت و  علاوه ایجاد زیرساخت به

صت دفاع در بسا اعطای فر ابی داوطلبان است. چهای ارزیصحت اطلاعات حاصل از این طریق بر

 .آمده از داوطلبان نیز ضروری باشد دست قبال اطلاعات منفی به
 

 هاگیری و پیشنهاد نتیجه
های دیجیتال در مدیریت منابع انسانی را مورد بررسی قرار  نقش پروفایل بسیاری،تحقیقات 

(. در این تحقیق 2814؛ سان و شانگ، 2811؛ لین و لو، 2812؛ کلیژن، 2882اند )آکدره،  داده

ل اصلی مرتبط با کاربردهای رد پای ئهای مدیران منابع انسانی، مسا سعی شد با استفاده از دیدگاه

های اجتماعی آنلاین  تا نشان دهد که رسانه ،دیجیتال در مدیریت منابع انسانی شناسایی شود

  کنند. چگونه به حفظ و استخدام کارمندان کمک می

های  ها در کاربرد رسانه ترین مسائل سازمان مهمکه ال نخست تحقیق، ؤدر پاسخ به س

مضامین زیر شناسایی شد: نخست  اجتماعی مانند ردپای دیجیتال در تصمیمات استخدامی کدامند؟

همچنین کاربرد  ؛افزاید یندهای استخدامی میاهای فر كه کاربرد ردپای دیجیتال بر پیچیدگیآن

هزینه و...( و  ،نیرو ،سازی )در زمان ایندهای استخدامی باعث بهینهیتال در فرردپای دیج
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آوردن دید )شناخت بهتر روحیات، سلایق، تفكرات و...( نسبت به متقاضیان استخدام  دست هب

یندهای اهای اجتماعی آنلاین در فر شود. سومین مضمون بیانگر نقش و کارکرد مطلوب رسانه می

لزوم اعطای فرصت به متقاضیان استخدام در مشاغل  ین مضمون،. چهارمپس از استخدام است

مورد نتایج منفی اطلاعات حاصل از ردپای دیجیتال طح بالای سازمان است تا توضیح درس

شدن دانش مدیران منابع انسانی روز ، لزوم بهپایان متقاضی در فضای مجازی فراهم شود. در

رسد.  نظر می های اجتماعی( ضروری به رسانه اًی )خصوصتغییرات مداوم شرایط محیط به باتوجه

ها گفته شد این  این روش در نگهداشت منابع انسانی بود که در یكی از تم پیروی ،مسئله دیگر

ر کاربرد ردپای ثیأشود. دلیل این امر ت موضوع باعث کاهش میل به ترک شغل در کارکنان می

هزینه و...( و کسب دید )شناخت بهتر روحیات، سلایق،  ،نیرو ،سازی )در زمان دیجیتال در بهینه

به این معنا که انتخاب با صحت و دقت بیشتری  ؛شود تفكرات و...( نسبت به متقاضیان استخدام می

 گیرد. صورت می

ال باید اشاره کرد که درک این موضوع که چگونه کارکنان از اطلاعات ؤدر تكمیل این س

های گزینش کمک کند و  تواند به روش کنند؛ می ستفاده میهای اجتماعی آنلاین ا رسانه

( و 2818، 1وری سازمان و رضایت کارکنان )پلویهارت و ویكلی تواند بر بهره دستاوردهای آن می

و  1های مختلف )نارایان ( در نقش2814و همكاران،  2ارزیابی تناسب یک متقاضی )برکلار

های جدید  گری کامپیوتر، رسانه طهشد ارتباطات با واسر ،نتیجه( اثرگذار باشد. در2814همكاران، 

های جدیدی از  های اجتماعی روش گری کارکنان پیش از استخدام از طریق رسانهو اینترنت، غربال

سری ابزار  ویژه، یک (. به2882و همكاران، 4ند )رامیرز ا رویكردهای سنتی را به دنیا انتقال داده

( و همچنان در حال 2882کنند )رامیرز و همكاران،  راهم میمشخص اطلاعاتی درباره دیگران ف

های  کند که استفاده کارکنان از سایت یید میأ(. تحقیقات ت2812، 2ترقی و پیشرفت هستند )ابنت
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، 1شده توسط متقاضیانو ارزیابی متقاضیان )استرهلكه أیید اطلاعات ارائههای اجتماعی برای ت شبكه

ها،  این، کارفرمایان از منابع سنتی استخدام مانند رزومه بر علاوهت. ( بسیار مناسب اس2818

نش کارمند در عصر کنونی؛ یعنی های گزی های شخصی در کنار روش ها و توصیه مصاحبه

نتیجه (  و در2812)برکلار و همكاران،  کنند گرفتن از اطلاعات آنلاین استفاده می کمک

شوند  ها نمی نها تجاوز شده است و جذب سازمانکنند به حریم خصوصی آ متقاضیان احساس می

 (.  2812)استوتون و همكاران، 

دهنده این مفهوم است که کارفرمایان با استفاده از ترکیبی از  گیری بازتاب این نتیجه

کنند که  مورد متقاضیان قضاوت میشود، در های جدید می فناوریرشد که شامل  به اطلاعات رو

قرار  تأثیر های ارتباطاتی را تحت ی و مدیریت شغل و همچنین ویژگیاین امر روابط استخدام

ها و تصمیمات استخدامی متعاقب  ( و همه این موارد بر ارزیابی2812دهد )برکلار و بازانل،  می

های اجتماعی بخشی از آن  واقع قدرت اینترنت که رسانه(. در2812گذار هستند )کیس، تأثیر

های منابع انسانی برای استخدام، گزینش، آموزش،  وسط عملیاتای ت دهصورت فزاین هستند به

 (. 2814، 2تقابل و مشارکت با کارکنان فعلی و آینده رو به افزایش است )دوتا

های  ها در مورد چگونگی کاربرد رسانه ال دوم تحقیق در مورد مسائل سازمانؤاما س

ا حفظ و ارزیابی کارکنان فعلی بود که اجتماعی مانند ردپای دیجیتال برای اخذ تصمیم در رابطه ب

 توان به مضامین زیر اشاره کرد: می

 ،های اجتماعی آنلاین در نگهداشت کارکنان )تشویق دهد که رسانه مضمون اول نشان می

های  رنگی دارد. سپس لزوم آموزش، فرهنگ سازی و ایجاد زیرساخت، انگیزش و...( نقش پرتنبیه

رسد.  نظر می ین در جامعه و کارکنان ضروری بههای اجتماعی آنلا رسانهلازم در مورد استفاده از 

تغییرات مداوم شرایط محیطی  به باتوجهشدن دانش مدیران منابع انسانی روز و سوم لزوم به

 های اجتماعی( است. رسانه اً)خصوص

اعی اجتم های رسانه و شبكه ،، اینترنترایانهد که کاربردهای رایج استفاده از کرباید اذعان 
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نتیجه کاربردهای قانونی، اخلاقی و عملی و ماورای آن نیز در همچنان در حال رشد هستند؛ در

های اجتماعی منبع  که رسانه حالی (. در2811و همكاران،  1ند )کاویكوحال توسعه و پیشرفت هست

مند عنوان یک جنبه مثبت و قدرت ها و جذب نیرو هستند و به اصلی استعدادیابی برای شرکت

(، اما استفاده نادرست از 2812شوند )نارایانان و همكاران،  تصمیمات مربوط به استخدام تلقی می

شود  میمنجر های اجتماعی توسط کارکنان کنونی به بروز اقدامات انضباطی برای کارکنان  رسانه

 (. 2811)هایدی و مک دونالد، 

اساس که بر  ی اجتماعی ذکر شدهها مواردی در مطالعات مربوط به رسانه ،اینكه باوجود

اما تحقیقات تجربی تاکنون کاربردهای این نوع استفاده از  است،  های اجتماعی اتفاق افتاده رسانه

(، و اینكه کارفرمایان باید 2811و همكاران،  2اطلاعات برای اتخاذ تصمیمات منابع انسانی )داویژن

عنوان ابزاری برای ارزیابی متقاضیان شغل  به ی اجتماعی راها های شبكه تحت چه شرایطی از سایت

. همچنین، با اند هنوز مورد تحقیق و بررسی قرار نداده ،یا کارکنان فعلی خود استفاده کنند

های عام و خاص شروع به  های اجتماعی، شرکت های قضایی درباره رسانه شدن پروندهپدیدار

برای تصمیمات استخدام و اخراج های اجتماعی  های رسانه مشی درک اهمیت تدوین خط

  اند کارکنان کرده

خطرات مهمی را برای کاربران،  ،استفاده نادرست و غیرمسئولانه از سرمایه اجتماعی

ت، از تصورات منفی و حال (. دراین2812، 1و همكاران نیهمراه دارد )نیانگ ها به کارکنان و سازمان

شوند که آسیب  فصل می و ود و این تصورات حلش حال اثرات منفی این تصورات پرهیز می درعین

(. مشارکت 2811و همكاران،  4دهد )پلشوت ای و کاری افراد را کاهش می به وجهه حرفه هوارد

گونه  ده شود، هیچهای درست استفا درستی انجام شود و از روش های اجتماعی اگر به در رسانه

توانند شرایط خدمات،  نلاین میآورد و ارتباطات آ وجود نمی ناهنجاری اخلاقی را به
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(. کارایی 2812، 1ای و فرایندهای مدیریتی را رعایت کنند )گینون و سابس استانداردهای حرفه

دهد و فرد را برای  کار گرفته شوند، گزارشی از رفتار فرد ارائه می های اجتماعی زمانی که به رسانه

 (. 2812، 2کند )تریم میدار وابه پاسخگویی  ،هر عمل ارتباطی که انجام داده باشد

کنند تا داوطلبین  های اجتماعی را کنترل می افزون رسانهطور روز مدیران منابع انسانی به

مورد بررسی قرار دهند )هایدی و مک دونالد،  ،ای دارند کننده مشاغلی را که رفتار آنلاین نگران

راد (. بنابراین، رسانه اجتماعی در ارتباط با تصمیمات مربوط به اشتغال است. عموماً اف2811

گذارند. بنابراین، داوطبین  مختلف به اشتراک میهای  گاه اطلاعات شخصی را در سراسر وب

اثرات منفی  ،اطلاعات در سراسر اینترنتگذاری  د آگاه باشند که ممكن است اشتراکمشاغل بای

؛ کیتزمان، سیلوستر، مک کارتی 2811، 1داشته باشد )برگسون بر جستجو و حفظ شغل برای آنها 

 (.2812، 4و پیت

 .مربوط به رویكرد تحقیق است ،ترین محدودیت پژوهش حاضر د که اصلیکرباید اشاره 

 گرفته، ممكن است امكانعه قرارهای موردمطال کیفی پدیدههای  که در پژوهشآنجااز

، ها محدود باشد؛ بنابراین های تحقیق به دیگر شرایط و موقعیت مورد نتایج و یافتهپذیری در تعمیم

 ها تعمیم داد. توان نتایج تحقیق حاضر را به دیگر حوزه راحتی نمی به

تمایل به  هایی که بندی انجام شود که آیا شرکت های آینده باید براساس این طبقه پژوهش

کنند، بیشتر  ها استفاده می صورت فعال از این رسانه اکنون به اجتماعی دارند یا هم های کاربرد رسانه

از آن برای اهداف استخدام و گزینش متقاضیان استخدام استفاده کنند و یا اینكه این استفاده بیشتر 

های اجتماعی  اده سازمانی از رسانهاین، اگر استف بر اط با مشتری متمرکز هستند. علاوهبه هدف ارتب

این موضوع ارزش بررسی دارد. آمده از کاربرد مرتبط باشد،  دست همستقیماً با کیفیت نتایج ب

تری از  ممكن است طیف وسیع ،تری دارند ای فعال هایی که حضور رسانه مثال، سازمان برای

 دست بیاورند. هب ،اند ب شدهکه بیشتر به سازمان آنها جذرا متقاضیان و همچنین متقاضیانی 

 

1. Gagnon & Sabus 

2. Treem 

3. Bergeson 

4. Kietzmann, Silvestre, McCarthy& Pitt 



 مطالعه کیفی ردپای دیجیتال در مدیریت منابع انسانی

 

222 

 

های اجتماعی برای گزینش متقاضیان استخدام را بررسی  محققانی که توانایی بالقوه رسانه

های اجتماعی  نظر داشته باشند که دلایل جذب عموم به سمت کاربرد رسانهکنند باید در می

اینكه چرا عموم  ی پاسخگویی بههای بسیاری برا تواند تا حد زیادی متفاوت باشند. تلاش می

؛ 2811، 1صورت گرفته است )دروگر، منویس و ایام ،های اجتماعی هستند دنبال کاربرد رسانه به

 (.2812؛ نادکارنی و هوفمن، 2812، 2لین، لو، خلیل و چنگ
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