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Abstract 

Signaling theory, with economic origin, addresses information asymmetry 

between two sides and refers to the signs sent to moderate these information. This 

concept has recently entered the literature of human resource management and is 

employed in selection and recruitment. The purpose of this study is to apply this 

concept for creating organizational attractiveness for jobseekers. Therefore, the 

effect of signaling variable, consisting of signals at individual and organizational 

levels, on the attitudes of jobseekers as a mediating variable and its effect on 

jobseekers’ attractiveness are studied. The moderating role of organizational 

identity in the relationship between signaling and jobseekers’ attitudes are also 

investigated. This is an applied research in terms of purpose and a descriptive-

survey one in terms of data collection method. The statistical population consists of 

all employees participating in the work exhibition in 2018. Structural equations 

modeling through partial least squares approach and Smart PLS2.6 software were 

employed for data analysis. The results signified that signals at personal and 

organizational levels significantly affected the attitude of the applicants toward 

organization. The effect of applicants’ attitudes on the attractiveness of the 

organization was also confirmed. The moderating role of organizational identity 

was significant in the relationship between signals at organizational level and 

employees' attitudes toward organizations; however, this variable did not 

significantly moderate the relationship between signals at individual level and the 

attitude of the applicants toward the organization.  
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 دهی بر جذابیت سازمان تحلیل تأثیر علامت

 یابی متقاضی برای متقاضی؛ تبیین نقش نگرش و هویت 
 

 علی شجاع، آباد الناز نجاتی کریم، الهام ابراهیمی
 71/02/7318تاریخ دریافت: 

 00/00/7318تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 به بررسی عدم تقارن اطلاعات بین دو طرف ،دهی )سیگنالینگ( که منشأ اقتصادی دارد نظریه علامت

اخیراً وارد ادبیات  ،کند. این مفهوم شده برای تعدیل این اطلاعات نامتقارن اشاره می پردازد و به علائم ارسال می
استفاده از  ،شود. هدف پژوهش حاضر مدیریت منابع انسانی شده و در بحث جذب و استخدام از آن بهره گرفته می

 دهی )متشکل از دو بعد تأثیر متغیر علامتمنظور،  است. بدینکارجویان این مفهوم در ایجاد جذابیت سازمان برای 
عنوان متغیر میانجی و تأثیر آن بر  ( بر نگرش متقاضی نسبت به سازمان بهسطح سازمانی علائم علائم سطح فردی و

دهی و نگرش متقاضی نسبت به سازمان  علامت یابی در رابطه میان جذابیت سازمان بررسی شد. نقش تعدیلگر هویت
جامعۀ است. پیمایشی  -ها توصیفی نیز تبیین شد. این پژوهش ازلحاظ هدف، کاربردی و ازنظر نحوه گردآوری داده

سازی  ها، مدل روش تحلیل داده .ندبود 7311کننده در نمایشگاه کار سال  هدف شامل تمامی کارجویان شرکت
پژوهش  های هبود. نتایج آزمون فرضی Smart PLS2.6افزار  و نرمجزئی ت مربعاد حداقل یکرروبا معادلات ساختاری 

نگرش  تأثیر داری بر نگرش متقاضیان به سازمان دارند. ییر معنسطح سازمانی تأث علائم نشان داد، علائم سطح فردی و
سازمانی در رابطه میان  یابی گری هویت نقش تعدیل نیز تأیید شد. جذابیت سازمان برای آنان بر متقاضیان به سازمان

رابطه میان علائم داری در  یگرِ معن اما این متغیر، تعدیل ،علائم سطح سازمانی و نگرش کارجویان به سازمان تأیید شد

 . دسطح فردی و نگرش متقاضیان به سازمان نبو
 جذابیت سازمان ؛نگرش کارجویان ؛یابی سازمانی هویت ؛دهی نظریه علامت :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
حفظ کارکنان مستعد اشاره  ها برای جذب و که به رقابت سازمان 7«نبرد استعدادها»اصطلاح 

های اخیر،  در فضای رقابتی فعلی بازار نیروی انسانی به امری متداول بدل شده است. در دههدارد، 

و افزایش تنوع جمعیتی و  فناورانهشدن، نوآوری  علت عواملی مانند جهانی وکار به کسبدنیای 

یکی از  (.2071 ،2ارانوینیاک و همک) تحت تأثیر تغییرات چشمگیری قرار گرفته است ،فرهنگی

ها و دیگر ها، تواناییاست که تقاضای بیشتری برای دانش، مهارت آناین تغییرات  نتایج

 ،. همچنین، این تغییراتآمده استوجود  بههای شخصی کارکنان فعلی و بالقوه سازمان  ویژگی

منظور حفظ حیات در محیط  اضیان واجد شرایط، بهسازمان را در جذب و حفظ متق توان

دامات جمله اق، از0های کار برگزاری نمایشگاه (.2077 ،3)کلانی و ساین دهند نشان می وکار کسب

کنند. در این  جذب استعدادها استفاده می راهبردراستای ها در جدیدی است که سازمان

طریق کارمندیابان خود، کارجویان را با محیط کار، مزایا، کوشند از ها می ها، سازمان یشگاهنما

بیت ایجاد نمایند. یر آن آشنا کنند تا برای کارجویان مستعد، جذاهای ترفیع و مواردی نظ فرصت

که  ای گونه دهد؛ به ت سازمانی در خلأ رخ نمینظر داشت که فرایند ایجاد جذابیالبته باید در

 کنند.  ای این فرایند را تشریح می های برجسته نظریه

 دهی نظریه علامتد شده، یکی از این نظریات که اخیراً در حوزه مدیریت منابع انسانی وار

یک نظریه ، 1اسپنز و رینزدهی  (. نظریه علامت2071، 6است )کمپیون و همکاران 5)سیگنالینگ(

 یندادر فر برای توضیح نحوه ایجاد جذابیت سازمان برای متقاضیان شغلی اقتصادی است که اخیراً

تواند متقاضیان شغلی میدیگر، جذابیت سازمان برای  عبارت کارمندیابی استفاده شده است. به

 یابی ایجاد شودهای کارمندهای سازمان در طول فعالیتتوسط علائم یا اطلاعاتی درباره ویژگی

 

1. War for talents  

2. Vinayak et al 

3. Celani & Singh 
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6. Campion et al. 

7. Spence & Rynes 
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  (.2003 ،2بن وکیبلتور ؛2002 ،7)کالینز و استیونس

متقاضیان احتمالاً از دو طریق سیگنال دریافت  ،یند کارمندیابی در سطح فردیادر فر

در سطح سازمانی نیز  دهان. به های دهانتأیید شنیده .2های کارمندیابی و  مصاحبه .7 کنند؛ می

)کلانی و  تبلیغات سازمانی .2تبلیغات کارمندیابی و . 7 شود: انتقال علائم از دو طریق انجام می

نیاز به ارتباطات  هم ،کردن متقاضیان بالقوه برای پیوستن به سازمانمتقاعدبنابراین،  (.2077 ساین،

هایی مانند بالقوه مبهم درمورد ویژگی موضوعاتمورد رسانی در ارد و هم نیازمند اطلاعد شخصی

 یک شیوه مهمِ. (2000، 3)آلن و همکاران ها، فرهنگ و  هویت اجتماعی سازمان استارزش

بودن و باورپذیری منبع  دیابی، ادراک اعتبار، صحت، مناسبیند کارمناشناختی برای بهبود فر

 ،0)بالرند نسبت به سازمان بسیار مهم در ایجاد نگرش افراد ،متقاعدکننده . ارتباطاتِاطلاعات است

7186.)  

های کار بهترین فرصت تعامل میان انبوهی از کارفرمایان و کارجویان  که نمایشگاهازآنجا

صورت  بههستند، این بافتار برای انجام تحقیق استفاده شد. در این بافتار، طیف وسیعی از علائم، 

با انبوهی از اطلاعات سویی کارجویان شود و از منتقل می آگاهانه یا ناآگاهانه به کارجویان

ی که های ها و هزینه شوند. اما، هدف این نمایشگاه سوی کارفرمایان مواجه میدریافتی از

که  شود شوند، زمانی محقق می ها و معرفی سازمان خود متحمل میکارفرمایان برای شرکت در آن

های ارتباطی آنها بر افراد تأثیرگذار بوده و به  ارفرمایان اطمینان حاصل کنند، علائم و شیوهک

جذابیت سازمان برای کارجویان کمک کرده است. تنها در این صورت است که احتمال پیوستن 

ال پژوهش حاضر این ؤاساس، نخستین س د به سازمان وجود خواهد داشت. برهمینکارکنان مستع

دهی بر نگرش متقاضی نسبت به سازمان و متعاقباً جذابیت سازمان برای  آیا علامتاست که 

 متقاضی شغل تأثیرگذار است؟ 

صورت آگاهانه یا ناآگاهانه به  ها به زمانبر علائمی که سا علاوه ،دهد تحقیقات نشان می

 

1. Collins & stevens 

2. Turban & Cable 

3. Allen et al.  

4. Buller  
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ایفای  سازمان جذب افراد به یابی سازمانی نیز در زمینه کنند، مفهوم هویت کارجویان ارسال می

کننده  تواند تسهیل یابی سازمانی می دیگر، هویت عبارت (. به2077 )کلانی و ساین، کند نقش می

 ،طریق یک سازمان بازشناسی کنندهانند خود را ازیند کارمندیابی باشد؛ چراکه افرادی که خواافر

کس این موضوع نیز سوی سازمان خواهند رفت و البته عدنبال علائم مثبت صادرشده از قطعاً به

طریق سازمان، در یابی متقاضی از است که آیا هویت ال دوم پژوهش اینؤس ،بنابراینصادق است. 

داری  یگری معن سوی سازمان بر نگرش متقاضیان، اثر تعدیلیرگذاری احتمالی علائم ارسالی ازتأث

طرف شده از ی ارسالأثیر علائم فردی و سازمانبررسی ت ،اساس، هدف مقاله براین ؟دارد یا خیر

یابی متغیر هویت نقش ،رابطه دراین هاست.ارجویان و جذابیت سازمان برای آنسازمان بر نگرش ک

 .شده استگر بررسی  عنوان متغیر تعدیل سازمانی نیز به

  

 ادبیات نظری

 دهی نظریه علامت
مطالعه اطلاعات اقتصادی در شرایطی که خریداران و » با)سیگنالینگ(  دهی نظریه علامت

و امروزه  (2076، 7تاج) مطرح شد« فروشندگان با اطلاعات نامتقارن در بازار سروکار دارند

ها عنوان نتیجه عدم انطباق دانش در سازمان دم تقارن اطلاعات بین دو طرف، بهمنظور بررسی ع به

 ،2)کانلی، کرتو، اریلند و راتذل گیرد استفاده قرار میای مورد طور گسترده به هاوکار کسبو 

 وارد شده و هدف آن تازگی در ادبیات رشته مدیریت منابع انسانی دهی به (. نظریه علامت2077

بیشتری را به افراد  ها درصددند اطلاعات سودمند هرچه این موضوع است که سازمان توضیح

سازند نگرش مثبت خود  نسبت طریق گیرندگان را قادر کنند تا از این  خارج از سازمان منتقل می

در  ،(7110) 0زعم اسپنس بهدیگر  (. ازسوی2078، 3به سازمان را افزایش دهند )چنگ و چین

 ،رو کار اطمینان ندارند، ازاین انهای متقاضی بسیاری از بازارهای کار، کارفرمایان درباره توانایی

 

1. Taj  

2. Connelly, certo, Ireland, & ruetzel 

3. Chang & chin 

4. Spence 
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دهی را از دیدگاه  یابی، نظریه علامتیند کارمندافر صورت خاص ادبیات مدیریت منابع انسانی و به

 اطلاعات صورت فقداندهد که در نشان می نظری دهد. ادبیاتمورد بحث قرار می نیز کارفرما

اطلاعات یا اساس سازمان بر آنهای یک سازمان، برداشت متقاضیان از مورد ویژگیدر کافی

، 7گریگوری و همکاران) گیردهای کارمندیابی شکل میطریق فعالیتشده به آنها از علائم ارسال

2073.) 

 دهی سازمانی در نظریه علامت سطح فردی و علائم
اضیان، رفتارهای کارمندیاب دهد که متقدهی نشان می نظریه علامتعلائم سطح فردی. 

ممکن  ،مثال برای (.7117 ،2)رینز کنند عنوان علائم شرایط کاری در یک سازمان تفسیر می را به

قالب رفتارهای غیردوستانه در یک محیط در کارمندیاب را رفتارهای نامناسب ،است کارجویان

دادند که  ( نشان7117) 0و همکاران (. رینز7181 ،3)تیلور و برگمن تفسیر کنند کاری غیردوستانه

شود. می های سازمانی ناشناخته ادراکعنوان علائمی برای فهم ویژگی رفتارهای کارمندیاب به

های شغلی ادراک ویژگی رفتارهای کارمندیاب بر ،دهدبرخی شواهد نشان می ،اینبر علاوه

کنند که رابطه ( استدلال می7115) 6گلتز و چیانانتونوید (.7181، 5)هاریز و فینکاست  گذارتأثیر

 ،بنابراین مرتبط است؛ ها از جذابیت سازمانادراک آن با ،بین ادراک متقاضیان از رفتار کارمندیاب

 درکسازمان،  دهند، متقاضیان درمورد شغل ووقتی کارمندیابان اطلاعات مثبت بیشتری ارائه می

 خواهند داشت.مثبت بیشتری 

تواند اثر قوی مشابهی بر برند  دهان نیز می به های دهانیید شنیدهأدهد تتحقیقات نشان می

دهان هستند.  به های دهانمستقیم شنیدهرل ها فاقد توانایی کنتکارفرما داشته باشد. سازمان

های شنیده گیری شکلاحتمال  تواند ، میهای کارمندیابیوجود، مشارکت در فعالیت بااین

های برتر را التحصیلان دانشگاه فارغ را قادر سازدها سازمانو  مثبت را افزایش دهد دهانِ به دهان

 

1. Gregory et al. 

2. Rynes 
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دیگر، ایجاد ارتباط با  راهبردتوسعه ارتباطات نزدیک با افراد کلیدی جذب کنند.  طریقاز

اثرات  ،مثبت درباره یک سازمان دهانِ به های دهانبنابراین، تأیید شنیده ای است.های حرفهسازمان

 دهانِ به که درمعرض ارتباطات دهان اساس، افراد هنگامی با ارتقای برند کارفرما دارد. براینمشابهی 

 کنند کسب می در سازمان های شغلگیرند، نگرش مثبت کلی نسبت به ویژگی مثبت قرار می

. در تقاطع دو حوزه مدیریت منابع انسانی و برندینگ، برند کارفرما (2002 ،س)کالینز واستیون

عنوان یک کارفرمای مطلوب، متفاوت  دیابی و نگهداشت که سازمان را بهرویکردی برای کارمن»

ثر برای تمایز از  رقبا و ؤسازمانی م راهبردعنوان یک  بهتعریف شده است. این مفهوم « سازدمی

های مشابه آنچه در بازاریابی سازمانی رویکرد( و 2076، 7کسب مزیت رقابتی در بازار کار )تیرر

 راهبردیک »عنوان  (. برند کارفرما به2003، 2)کلر است ،شودتولیدی و خدماتی استفاده می

نفعان مرتبط  مند برای مدیریت آگاهی و ادراک کارکنان، کارکنان بالقوه و ذی هدف بلندمدت و

یکی از اهداف اصلی برند (. 2000، 3)بیکهاوز و تیکو شودتعریف می« با یک سازمان خاص

 ،رو ازاین ؛است« 0کردنمحل خوب برای کار»عنوان یک  ایجاد تصویری از سازمان به ،کارفرما

. شود محسوب میتجارب اشتغال متمایز  هارائ طریقازعنوان مفهومی برای تمایز کارفرما از رقبا  به

 بر مبنیفرد خود را با ارسال علائمی به متقاضیان  های منحصربهکارفرمایان باید جنبه منظور، این برای

 تثبیت کنندن حال، مشروعیت اجتماعی از دیدگاه متقاضیا تفاوت و تمایز با رقبا و درعینوجود 

توانند مفهوم ارزش برند ها میکنند که سازمان( پیشنهاد می2002کالینز و استیونس ) (.2076)تاج، 

نویسندگان استدلال  این طور خاص کار بندند. به شان به های کارمندیابیدر فعالیتبازاریابی را 

و  اضیان تأثیر بگذاردواکنش مثبت متق تواند برکنند که ایجاد یک تصویر مثبت برند می می

دراختیار داشته و را  از متقاضیان ترشرایط تر و واجدازد تا یک مجموعه بزرگسرا قادر ها  سازمان

 (.2077)کلانی و ساین،  جذب کنندصورت نیاز در
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3. Backhaus & Tikoo 

4. a good working place 
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در ادبیات بازاریابی،  7نمادینـ  چارچوب ابزاری مصادیق ازهرچند علائم سطح سازمانی. 

 اما این چارچوب در تحقیقات مدیریت منابع انسانی است، عمل آمده مفهومی و تجربی به استفاده

عنوان  دیگر، بسیاری از تحقیقات درمورد تصویر شرکت به عبارت به است. کار گرفته شده به تر کم

وجود،  بااین (.2000، 2)کیبل و گراهام دنگیررا نادیده می موضوع یک کارفرما، ابعاد نمادین

دارد. نخست  ها سازمانملاحظه کلیدی برای جذب متقاضیان به نمادین چندین ـ رچوب ابزاری چا

تواند  می ،دهد بخشی از جذابیت اولیه سازمان برای متقاضیانآنکه؛ این چارچوب نشان می

لحاظ های ابزاری، شغل یا سازمان را ازهای ابزاری توضیح داده شود. ویژگی اساس ویژگیبر

ساعات  مزایا و ،جبران خدمات، پاداش ،مثال کنند. برایینی و واقعی توصیف میهای عویژگی

های ابزاری جذابیت کنندهعنوان تعیین های شغل و سازمان بهخی از ویژگیپذیر، بر انعطاف یکار

 (2003، 3)لیونز و همکاران سازمان برای متقاضی هستند

است که جذابیت سازمان  دیابی ایننمادین برای کارمنـ  دومین کاربرد چارچوب ابزاری

شغل و سازمان توضیح داده شود. های ابزاری اساس ویژگیتواند صرفاً برتقاضیان نمیبرای م

 سازمان آناساس معانی نمادین مرتبط با یک سازمان خاص نیز به درواقع، متقاضیان بالقوه بر

 های ذهنی و نامحسوسِ برداشتهمان ، های نمادین شغل یا سازمانشوند. ویژگی جذب می

سازمان را مورد ناملموس دراطلاعات ، برخی های نمادینخاص، ویژگی طور به هستند. متقاضیان

 های خاصیمتقاضیان ممکن است ویژگی مثلاًدهند. های صوری انتقال میبه شکل تصاویر و نشانه

های خاصی که اساس به سازمان نها نسبت دهند و برایه بعضی سازمانمانند نوآوری و پرستیژ را ب

 .(2003، 0)لیونز و هیوز جذب شوند ،دانند ها را واجد این شرایط میآن

های پیشنهادی محققان، هم علائم ابزاری )نظیر عوامل بهداشتی و حقوق و  در چارچوب

 عنوان عوامل افتخار، آوازه و شهرت سازمان( بهمزایا( و هم علائم نمادین )نظیر حس احترام و 

 (.7316آبادی و همکاران،  ساز برند کارفرما معرفی شده است )افضل زمینه

 

1. Instrumental-symbolic framework 

2. Cable & Graham 

3. Lievenset al. 

4. Lievens& Highhouse 
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 یابی متقاضی ازطریق سازمانهویت
رفتار  های حوزه توسط محققان ،فرد عنوان یک ساختار منحصربه سازمانی به یابی هویتمتغیر 

حاضر  لسازی شد. درحا مفهوم 7110در حدود دههارتباطات  شناسی اجتماعی و سازمانی، روان

عنوان یک سازه  سازمانی به یابی های نظری و تجربی که بر هویتتعداد و کاربرد تحلیل

 ،طریق سازمانیابی از هویت به طرز چشمگیری افزایش یافته است. ،فرد تمرکز دارند منحصربه

دهد. تعاریف زیادی از یندی فعال است که افراد را به عناصری در صحنه اجتماع پیوند میافر

یابی  هویت ،اکثر این تعاریف است. یابی سازمانی توسط محققان و نویسندگان پیشنهاد شده هویت

« های فردی و سازمانیسازگاری ارزش»عنوان  تحتشناختی  عنوان یک ساختارِ سازمانی را به

یابی سازمانی  ی متغیر هویتساز . گرچه درمورد مفهوم(2005، 7)ریکتا کنندسازی میمفهوم

نظر وجود ندارد؛ اما بیان ساده آن این است که وقتی فرد )کارکنان بالقوه یا بالفعل سازمان(  اتفاق

یابی سازمانی رخ  شناختی هویت زنند، فرایند روان هویتِ خود را با باورهای سازمانی پیوند می

 (. 7311دهد )ابراهیمی و همکاران،  می

های درک ویژگی .7داند:  ه پدیده می( مفهوم هویت سازمانی را ترکیبی از س7110) 2پتچن

احساس  .2 ؛داند میدارای منافع و اهداف مشترک با سازمان  ، خود راکه در آن فرد  مشترک

حمایت از سازمان که فرد  .3 ؛که فرد در آن احساس وابستگی و تعلق به سازمان دارد همبستگی

سازمانی شامل حس  یابی ویتهواقع، درکند. های سازمان دفاع می در آن از اهداف و سیاست

 ،است. حس وابستگی میان فرد و سازمان های مشترکویژگیدرک خاطر، وفاداری یا  تعلق

 باشد. فرد نسبت به سازمانشده با دیگران یا نتیجه احساسات  تواند نتیجه اهداف مشترک تسهیم یم

و  ها که به نگرش دانست به سازمان شکلی از وفاداریتوان  میرا  ییابی سازمان هویت علاوه، به

حمایت از اهداف سازمانی،  و مشتمل بر شود منتج میاز سازمان همسو با حمایت یا دفاع رفتارهای 

ها و ارزش، به از هویت سازمانی یتعریف دیگر دراست.  از آن پشتیبانییا  به سازمان کردنافتخار

اشاره  ها و اهداف سازمانقبول فرد، پذیرش و حس تملک نسبت به ارزشاهداف سازمانی مورد

 

1. Riketta 

2. Patchen 
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منجر  ،ارزشی و اهداف فردنظام ها در ها و ادغام آناین اهداف و ارزش پذیرش . ظاهراًشده است

شده توسط  های ارائهشاخص (.2005، 7دز)ادوار شود ای از تعهد عاطفی به سازمان می به درجه

 است. سازمانی یابی در ارزیابی مفهوم هویت نظر این مقاله( رویکرد مد7110) پتچن

مرتبط  2هویت اجتماعی نظریهبا  سازمانی یابییکی از رویکردهای غالب در ادبیات هویت

شده  ثر خودشان را در یک گروه ادراکؤطور م کند که افراد بهیکرد استدلال میاست. این رو

طور  ها بهروهدهد که رفتار درون گ مینشان  نظریهاین . کنند بندی می سازمان( طبقه ،مثال عنوان )به

د اساس نظریه خو(. بر2007، 3جزئی، بخشی از خودپنداره افراد عضو گروه است )ون دیک

شناختی است،  یندی رواناکه فر 5زدایی شخصیتطریق تواند از هویت اجتماعی می ،0بندی طبقه

 رویکردهایعنوان  خاصی متصل کند. این دو نظریه به گروه یا طبقهشخص را قادر سازد خود را به

افراد به یک خاطر  تعلق تنها تابع میزان ها نهد که رفتار درون گروهدهن هویت اجتماعی، نشان می

ها مرتبط عضویت گروه با هویت اجتماعی آن افراد از اینکهباور به بلکه  ؛)تعیین هویت(است گروه 

بینی  ای سازمانی پیش. کاربرد این دو نظریه در سازوکارهنیز بستگی دارد بودن هویت( است )مهم

تر،  . غیبت کمدارندبهتری  شغلی عملکرد ،بالا یابی سازمانی کند که افراد دارای هویتمی

 این مفهوم است دیگر اخلاقی از پیامدهای هایرفتار بروز رضایت بیشتر و، ترخدمت پایین ترک

 .(2077 )کلانی و ساین،

 نگرش متقاضی به سازمان
اساس . برنسبت به سازمان اشاره دارد وی پاسخ کلی عاطفی نگرش متقاضی به سازمان به

شود که  به حالت عاطفی منجر می ،برانگیختگی احساسیشناسی،  نظریات حوزه رفتاری و روان

های های عاطفی به پیامارزیابی پاسخ. (2007، 6)آجزن گذارد تأثیر می روی حافظه و قضاوت افراد

کلی به انتخاب واقعی ورط توانند به ها میکه این پاسخ شود یاساس توجیه م نیز براینکارمندیابی 

 

1. Dwards 

2. Social Identity Theory 

3. Van Dick 

4. Self-Categorization Theory 

5. Depersonalization 
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تا کنون مورد  7120از دهه  ،بینی رفتار واقعی اده شوند. توانایی نگرش برای پیشتعمیم د ،سازمان

(. چارچوب نظری 2003، 7و همکاران های هوس) است اجتماعی قرار گرفته شناسان توجه روان

کند که فرض می است که 2، نظریه اقدام منطقیآمدهرفتار پدید و رابطه بین نگرشدر که  یغالب

کند کلی نظریه اقدام منطقی استدلال میطور . بهباشد می وی تابعی از توجیهات منطقی رفتار انسان

 مبنایبررفتار  و نگرش بهفرد است و این قصد،  و نیت کننده رفتار، قصدتعیین نخستینکه 

 .(2003 ،های هوس و همکاران)شود  منتج میهنجارهای ذهنی 

های کارمندیابی بر تصورات شغلی و سازمانی تحقیقات زیادی درباره چگونگی تأثیر فعالیت

مورد شغل، رسانی در اطلاع عبارت است از ویژه در مراحل اولیه، کارمندیابی به. است انجام شده

رای پیوستن به سازمان )آلن و کردن کارکنان بمنظور متقاعد ها بهایط کاری، انتظارات و ارزششر

بر اینکه چگونه  های محققان بازاریابی مبنینظریهیابی از (. تبلیغات کارمند2000همکاران، 

گذارند، کننده تأثیر می بر رفتار مصرف ،ها و مقاصدطریق نفوذ بر نگرشهای تبلیغاتی از محرک

نفوذ بر  منظور جلب توجه، نیز به های کارمندیابیاتی، پیاماست. مشابه چنین تبلیغ مشتق شده

ها معتقدند که نگرش بر رفتار افراد تأثیر کنند. این نظریهکردن افراد تلاش میها و متقاعدنگرش

کردن است و نگرش به سازمان و پیوستن  شکلی از متقاعد ،روابط کارمندیابی. بنابراین، گذارد می

شده در  ئهدیگر، اطلاعات ارا عبارت به گیرد.ر میشده قرا شدت تحت تأثیر اطلاعات ارائه به ،به آن

 شودمی وی کند و باعث تحریک هیجانییک زمینه اجتماعی، توجه گیرنده را به خود جلب می

و  شده بیشتر اطلاعات شغلی و سازمانی ارائه و کیفیت (. هرچه میزان2007، 3)باور و فورگاز

 (.2002، 0یابد )فلدمن و کلازشغل افزایش می پذیرشتمایل به  ،باشد تر منطقی

 جذابیت سازمان برای متقاضی
چهار متخصصان در اولین مطالعه برای ارزیابی جذابیت سازمانی با بیش از یک شاخص، 
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     ،در سازمانبه پیگیری درخواست شغل  یمند هعلاق .7ند از: تکه عبار اند پیشنهاد کردهشاخص 

داشتن اطلاعات درمورد سازمان.  .0، ه کار در سازمانمندی ب هعلاق .3شغل،  تمایل به پذیرش .2

کنند، تعداد محدودی از مطالعات  را ارزیابی می افراد نیات ها وهایی که نگرششاخص بر علاوه

افراد  ها برای ارزیابی ادراکاین شاخص. اند به ارزیابی ادراک افراد از پرستیژ سازمانی پرداخته نیز

ها  توان به این گویه می مثال عنوان اند. به ، طراحی شدهنهایت پذیرش آنبودن سازمان و در از مناسب

را  سازمانمن این »یا « شهرت دارد. «عالیکارفرمای »عنوان یک  این سازمان به»اشاره کرد: 

 (. 2003)هیوز و همکاران، « کردن یافتمبرای کار یاعتماد جایگاه قابل

های استخدامی بر  استخدام، تأثیر مستقیم فعالیت بیشتر تحقیقات در حوزه انتخاب و گرچه

دهد که رفتارهای  اند؛ اما شواهد اخیر نشان می جذابیت سازمان را مورد بررسی قرار داده

مورد شرایط کار در ه مستقیم و غیرمستقیم اطلاعات درطریق ارائازـ کننده یا کارمندیاب  استخدام

 نظریهگذارند. این موضوع، ارتباط جذابیت سازمانی با  ها تأثیر می بر جذابیت سازمانـ  تشرک

 (.2007دهد )توربان،  دهی را نشان می علامت

 

 قیقحتپیشینه 
دهی را در حوزه مدیریت  که پیشتر اشاره شد، تحقیقاتی که تأثیر نظریه علامت گونه همان

شده در  ای از تحقیقات انجامدامه، خلاصهادرحال  دودند؛ باایناند، مح انی بررسی کردهمنابع انس

 است. شده عنوانبررسی درابطه با موضوعِ مور

های شغلی و سازمانی و رفتار کارمندیاب بر پرستیژ ( تأثیر ویژگی7118) و همکاران توربن

قبل  ،متقاضی استخدام 367های متشکل از نظرات با استفاده از داده هاآن. ندسازمانی را بررسی کرد

که رفتارهای کارمندیاب تأثیر مستقیمی بر جذابیت سازمان  ندو بعد از مصاحبه به این نتیجه رسید

های شغلی و طریق تأثیر ادراک ویژگیطور غیرمستقیم از رای متقاضیان شغلی ندارد؛ اما بهب

( رابطه بین هویت 2001) دهد. لیونز و همکارانرا تحت تأثیر قرار می سازمان سازمانی جذابیت

دو نمونه متشکل از  نمادین وـ  تصویر برند کارفرما را با استفاده از چارچوب ابزاری سازمانی و
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ابعاد  ،ها نشان دادژیک بررسی کردند. نتایج پژوهش آنکارمند ارتش بل 711و  متقاضی 258

کنند. در این بینی میرا پیش شغل جذابیت ارتش برای متقاضیان ،شده ابزاری و نمادین ادراک

(، 2070) و ساین کلانی .ندکننده بهتری برای جذابیت سازمان بودبینیتحقیق، ابعاد نمادین پیش

دهی در زمینه کارمندیابی و نحوه ادغام این نظریه با  سطحی نظریه علامتکاربرد رویکرد چند

یند ادرک بهتر فرنشان داد که  آنانهای . یافتهندرویکرد هویت اجتماعی را بررسی کرد

های نظری مثل  دیدگاهدهی با دیگر  سازی نظریه علامتتواند توسط یکپارچهدهی می علامت

( رابطه بین 2070) 7همکاراندست آید. جونز و  هویت اجتماعی و نظریه چندسطحی بهنظریه 

از  نفر 710ای متشکل از  عملکرد اجتماعی شرکت و جذابیت سازمان  را با استفاده از نمونه

های آنها نشان جویندگان شغل که در یک نمایشگاه کار شرکت کرده بودند، بررسی کردند. یافته

گذارد. در بر جذابیت سازمان تأثیر می سازمان،داد که علائم دریافتی از عملکرد اجتماعی 

به  ا بر تمایل( به بررسی تأثیر جذابیت برند کارفرم7315) علیزاده ثانی و نجات داخلی، تحقیقی

نفر از  211های حاصل از با تحلیل داده ها نوان کارکنان بالقوه پرداختند. آع استخدام نخبگان به

جذابیت برند کارفرما با  د کهدانشجویان ترم آخر مقطع کارشناسی به این نتیجه رسیدن

قیق خبگان تأثیر مثبت دارد. تحگرفتن متغیر میانجی شهرت سازمانی بر تمایل به استخدام ندرنظر

اند  تر توانسته ریزی و معرفی مناسب مجموعه وزارت نفت با برنامههای زیر آنها نشان داد شرکت

 ها داشته باشند.نسبت به سایر سازمان یترتصویر جذاب

نمادین ـ  دهی و علائم ابزاری گیری از چارچوب نظریه علامت پژوهش حاضر با بهره

گان کار را بر جذابیت سازمان دشده به جوین ارسالأثیر علائم فردی و سازمانی درصدد است ت

گیری از یک چارچوب اقتصادی  افزایی تحقیق حاضر بهره برای متقاضیان بررسی کند. سهم دانش

ت عام و بحث کارمندیابی و جذب صور در حوزه مدیریت منابع انسانی به دهی( )نظریه علامت

 صورت خاص است. به

 

 

1. Jones et al. 
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 نظری تحقیق چارچوب
، در درجه نخست، رابطه میان نشان داده شده است 7در شکل که  تحقیق مدل مفهومی

دهد.  ازمان را نشان میدهی در دو سطح فردی و سازمانی با نگرش متقاضی به س علامت

 طریق فرایندهایشد، علائم فردی و سازمانی که از که در بخش ادبیات نظری اشاره گونه همان

 بنا به کنند.کردن افراد تلاش میها و متقاعدذ بر نگرشنفوبرای  ،شوند ارسال میکارمندیابی 

بر ، نگرش وتابعی از توجیهات منطقی است  کند رفتار انسانفرض می که« نظریه اقدام منطقی»

 نیز روابط کارمندیابیتوان استنباط کرد که  ، می(2003 )هیوز و لیونز، گذارد رفتار افراد تأثیر می

 .دهد میتحت تأثیر قرار  رابه سازمان  متقاضیان نگرش تواند میکه کردن است شکلی از متقاعد

یری یا تغییر گ شکلکند و باعث خود جلب می ، توجه گیرنده را بهشده لائم ارسالعدیگر،  عبارت به

 شوند: اساس فرضیه اول و دوم تحقیق به شرح زیر مطرح می شود. براین نگرش وی می

نگرش متقاضی به سازمان  داری بر یثیر مثبت و معنتأدریافت علائم سطح فردی  .7 فرضیه

 دارد.

نگرش متقاضی به سازمان  داری بر یتأثیر مثبت و معندریافت علائم سطح سازمانی  .2فرضیه 

 دارد. 

ها و متعاقباً  دهند اطلاعات ارسالی توسط سازمان بر نگرش دیگر، تحقیقات نشان می ازسوی

علاوه، نتایج فراتحلیلی که  . به(2000و همکاران،  آلنرند )رفتارهای استخدامی کارجویان اثرگذا

رابطه داری در یها نقش میانجیگری معن دهد، نگرش نشان میاست، در این خصوص انجام شده 

کنند. حتی نتایج این فراتحلیل نشان  میان پیشایندهای انتخاب شغل و جذابیت سازمان ایفا می

گری بیشتری نسبت به رابطه مستقیم پیشایندها بر  ییندهد، این رابطه غیرمستقیم، نقش تب می

اساس فرضیه سوم تحقیق به شرح زیر  (. براین2005، 7جذابیت سازمان دارد )چاپمن و همکاران

 شود: مطرح می

جذابیت سازمان برای  داری بر یتأثیر مثبت و معننگرش متقاضی به سازمان  .3فرضیه 

 

1.  Chapman et al. 
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 متقاضی دارد.

یابی اجتماعی، هرچه  اساس نظریه هویتت تحقیق اشاره شد، برکه در ادبیا گونه همان

متقاضیان معتقد باشند که عضویت در سازمان با نقش و هویت اجتماعی آنان همراستایی بیشتری 

 دهند سوی سازمان تطبیق میبه سازمان را با علائم ارسالی ازدارد، با احتمال بیشتری نگرش خود 

 شوند: فرضیه چهارم و پنجم تحقیق به شرح زیر مطرح می ،اساس . براین(2077 )کلانی و ساین،

نگرش  برعلائم سطح فردی  تأثیرگذاری طریق سازمانزیابی متقاضی ا هویت. 0فرضیه 

 کند.متقاضی به سازمان را تعدیل می

نگرش بر علائم سطح سازمانی  تأثیرگذاریطریق سازمان یابی متقاضی از هویت. 5فرضیه 

 کند.ن را تعدیل میمتقاضی به سازما

 
 

 . مدل مفهومی تحقیق9شکل 

 تحقیق شناسیروش

ها، توصیفی از نوع  گردآوری دادهپژوهش حاضر ازلحاظ هدف، کاربردی و ازلحاظ نحوۀ 

کننده در  شود. جامعۀ هدف این پژوهش شامل تمامی کارجویان شرکت پیمایشی محسوب می

، لذا براساس فرمول استشمارش  بوده است. این جامعه غیرقابل 7311نمایشگاه کار سال 

این نمایشگاه،  ییبرپاسه روز  طینفر اعضای نمونه را تشکیل دهند.  380حداقل  دبای کوکران، می

شده در این سه  پرسشنامه توزیع 050توزیع  و درمجموع از  میان کارجویان پرسشنامه 750روزی 

H2 
H3 

H1 

جذابیت سازمان برای 

 متقاضی

 

 سطح فردیعلائم 

 

 سطح سازمانیعلائم 

 

 نگرش متقاضی به سازمان

 

یابی متقاضی ازطریق هویت

 سازمان

H5 H4 
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پرسشنامه قابل استفاده  310میان  آوری شد که ازآن پرسشنامه تکمیل و جمع 006روز، تعداد 

از برای انجام این پرسشنامه از حداقل موردنی 310صورت دقیق و کامل( بودند. این  شده به )تکمیل

صورت گرفت.  تصادفی روشه گیری ب نمونه .ندمنظر کافی بود ( بیشتر و ازاینمورد 380پژوهش )

ارائه شده  7ها در جدول  های استاندارد )اطلاعات پرسشنامه آوری اطلاعات از پرسشنامه جمعبرای 

 کاملاً موافقم( استفاده شد.=  5= کاملاً مخالفم تا 7ای لیکرت )از  گزینه است( با مقیاس پنج

تشکیل شده است. جدول  7گویه با جزئیات مندرج در جدول  38پرسشنامه پژوهش از 

 وهای هر متغیر، منبع پرسشنامه  ازجمله ابعاد و تعداد گویهاطلاعات پرسشنامه مذکور شامل 

 است. آزمون شدۀ مربوط به هر متغیر در پیش آلفای کرونباخ محاسبهضریب مقدار  همچنین

 استیونس کالینز وو   (7118) توربن و همکارانسؤال از دو منبع  8با « علائم سطح فردی»

سنجیده  (2003) لیونز و هیوزسؤال از منبع  73با « علائم سطح سازمانی»سنجش شدند.  (2002)

 0با « نگرش متقاضی به سازمان»و  (7110) پتچنسؤال از منبع  3با « یابی متقاضی هویت»شدند. 

سؤال  70با « جذابیت سازمان»سنجیده شدند. درنهایت متغیر  (2000) آلن و همکارانسؤال از منبع 

 مورد سنجش قرار گرفت. (2003) هیوز و همکاراناز منبع 

برای بررسی روایی محتوا و صوری، ابتدا پرسشنامه دراختیار سه نفر از استادان و متخصصان 

از اعمال برخی اصلاحات و تأیید نهایی آنان، برای سنجش حوزه منابع انسانی قرار گرفت و پس 

وتحلیل اولیه روی آنها  آوری، تجزیه نفر از اعضای نمونه توزیع شد و پس از جمع 30پایایی بین 

 انجام گرفت.
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 . اطلاعات پرسشنامه و مقادیر آلفای کرونباخ9جدول 

 کرونباخمقدار آلفای  منبع ها تعداد گویه ابعاد نام متغیر/
 توربن و همکاران Individual signals  8                         . علائم سطح فردی7

(7118) 

801/0 

 ها/ رفتار کارمندیاب  . ویژگی7ـ  7

Recruiter characteristics/ behavior (RCB) 
0 618/0 

 دهان به های دهان. تأیید شنیده2ـ  7
Word of mouth verification (WOMV) 

0 
 استیونس کالینز و

(2002) 
183/0 

 Organizational signals 73            . علائم سطح سازمانی2
 لیونز و هیوز

(2003) 

808/0 

 Instrumental Inference (II) 6 171/0  های ابزاری. ویژگی7ـ  2

 Symbolic Inference (SI) 1 107/0      های نمادین . ویژگی2ـ  2

 یابی متقاضی ازطریق سازمان هویت. 3

Applicants’ organizational Identification 
 805/0 (7110) پتچن 3

 . نگرش متقاضی به سازمان0

Applicants’ attitudes Toward organization 
0 

 آلن و همکاران

(2000) 

180/0 

  . اطلاعات سازمانی7ـ  0
Organizational information (OI) 

2 176/0 

 Job information (JI) 2 827/0                    . اطلاعات شغلی2ـ  0

 . جذابیت سازمان برای متقاضی5

Organizational attraction for applicants 
70 

 هیوز و همکاران

(2003) 

175/0 

 General attraction (GA) 5 103/0           . جذابیت عمومی7ـ  5

 یند استخدامافر. قصد پیگیری 2ـ  5
Pursuit intention (PI) 

5 107/0 

 

پس از حصول اطمینان از پایایی، پرسشنامه دراختیار تمامی اعضای نمونه قرار گرفت و 

با سازی معادلات ساختاری  ها در این پژوهش، مدل آوری شدند. روش تحلیل داده ها جمع داده

 بود. Smart PLS2.6افزار  و نرمجزئی ت مربعاد حداقل یکررو

 

 حقیقتهای  یافته
 7311نفر از کارجویان حاضر در نمایشگاه کار سال  310نمونۀ آماری این پژوهش از 

درصد  3/16درصد مرد بودند. ازلحاظ سنی،  55درصد زن و  05 از این تعداد، تشکیل شده است.

درصد  61سال داشتند.  07درصد بیش از  6/3سال و  00تا  37درصد بین  7/20سال،  30زیر 
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درصد آنها  62درصد آنها دارای سابقه کاری و  38درنهایت  اند و هل بودهأدرصد مت 37مجرد و 

 فاقد سابقه کار بودند.

ری و همچنین بررسی برازش ساختال مدن موگیری و آز ازهندل امدن موآز ایجـنتدرادامه، 

 شده است.ئه ارا Smart PLS2.6افزار  منر آنها و برازش کلی مدل در

 

 گیری بررسی و آزمون مدل اندازه
از عدد  tدرصد، مقدار  15داری  یگیری همگن است که در سطح معن درصورتی مدل اندازه

پذیر متناظر با متغیر پنهان  مطلق بارهای عاملی هریک از متغیرهای مشاهدهبیشتر بوده و قدر  16/7

که در سطح  JI2پذیر  غیراز متغیر مشاهده باشد که در این پژوهش به 1/0آن، دارای حداقل مقدار 

بودند  دار یمعن (58/2درصد نیز ) 11ها در سطح  دار بود، تمامی گویه یدرصد معن 15داری  یمعن

چراکه طی مراحل  ؛ته لازم به اشاره است که این گزارش مربوط به مدل نهایی است(. الب2)شکل 

دلیل دارابودن  به SI5و  GA1 ،II1 ،RCB4پذیر  متغیرهای مشاهده ،گیری انجام آزمون مدل اندازه

 دارنبودن از مدل حذف شدند.  یبار عاملی ضعیف و یا معن

مرکب و برای تعیین روایی آنها از روایی همگرا ها از معیار پایایی  برای تعیین پایایی سازه

ها  شود، ضریب پایایی مرکب برای تمام سازه مشاهده می 2که در جدول  گونه استفاده شد. همان

علاوه، مقادیر روایی همگرا  دهندۀ سازگاری درونی مدل است. به است که نشان 1/0عدد بیشتر از 

(AVE) دهندۀ پایایی و اعتبار درونی مدل  دست آمده که نشان به 5/0ها بیشتر از  نیز برای تمام سازه

 .باشد می
 های مدل . بررسی اعتبار سازه۲جدول 

 CR AVE متغیر
 600/0 831/0 . علائم سطح فردی7

 508/0 171/0 . علائم سطح سازمانی2

 662/0 850/0 . هویت یابی متقاضی ازطریق سازمان3

 653/0 863/0 . نگرش متقاضی به سازمان0

 107/0 185/0 . جذابیت سازمان برای متقاضی5



 9813زمستان (، 83)شماره پیاپی  4 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال یازدهم نشریه علمی پژوهش

111 

 

 

 بررسی و آزمون مدل ساختاری
با استفاده از مدل درونی  .دهندۀ ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است مدل درونی نشان

هر مسیر  tداربودن ضریب مسیر، مقدار  یهای پژوهش پرداخت. برای معنتوان به بررسی فرضیهمی

 مجز مسیر چهار بیشتر باشد که در این پژوهش این حالت برای تمام مسیرها به 16/7باید از عدد 

درج  3های پژوهش مطابق با ضرایب مسیر مدل ساختاری در جدول  کند. نتیجۀ فرضیه صدق می

داری  یگیری و ساختاری در دو حالت معن های اندازه شده است. همچنین خروجی تصویری مدل

 ( ارائه شده است.3( و ضرایب استاندارد )شکل 2)شکل 

 
 

 داری یدر حالت معن مدلزمون آ. ۲شکل 
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 در حالت ضرایب استاندارد مدلزمون آ. 8شکل 

 

دهد علائم سطح  ها نشان می ، آزمون فرضیهاست گزارش شده 3طورکه در جدول  همان

(. علائم سطح سازمانی 267/0) ندتأثیرگذارداری  بر نگرش متقاضی به سازمان  یطور معن فردی به

د. همچنین، نداری بر نگرش متقاضی به سازمان تأثیر دار یصورت معن ه( و ب521/0نیز به میزان )

( بر 638/0دار و قوی ) ینگرش متقاضی به سازمان تأثیری معن ،دهد نشان می ها هآزمون فرضی

 جذابیت سازمان برای متقاضی دارد. 

یابی متقاضی ازطریق  هویت، دهد گری پژوهش نیز نشان می ی تعدیلها آزمون فرضیه

(؛ 201/0کند ) رابطه میان علائم سطح سازمانی و نگرش متقاضی به سازمان را تعدیل می ،سازمان

 داری برای رابطه میان علائم سطح فردی و نگرش متقاضی به سازمان نیست. یگرِ معن اما تعدیل

 پژوهش تائید و فرضیه چهارم رد شد. م، سوم و پنجمِاول، دو های هبنابراین فرضی
  



 9813زمستان (، 83)شماره پیاپی  4 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال یازدهم نشریه علمی پژوهش

111 

 

 

 های پژوهش . بررسی فرضیه8جدول 

t Rآمارۀ  ضریب مسیر مسیر فرضیه
 نتیجه 2

 113/7 267/0 نگرش متقاضی به سازمان ←علائم سطح فردی  7
538/0 

 تأیید

 تأیید 621/2 521/0 نگرش متقاضی به سازمان ←علائم سطح سازمانی  2

 تأیید 001/0 086/1 638/0 جذابیت سازمان برای متقاضی ←نگرش متقاضی به سازمان  3

0 
گری هویت یابی متقاضی ازطریق سازمان در رابطۀ  تعدیل

 نگرش متقاضی به سازمان ←علائم سطح فردی 
 رد - 715/0 053/0

5 
گری هویت یابی متقاضی ازطریق سازمان در رابطۀ  تعدیل

 نگرش متقاضی به سازمان ←علائم سطح سازمانی 
 تأیید - 022/2 201/0

 
و با تأیید برازش  استگیری و ساختاری شامل هر دو بخش مدل اندازه پژوهش مدل کلی

عنوان مقادیر به 36/0و  25/0، 07/0شود. سه مقدار آن، بررسی برازش در یک مدل کامل می

GoFاست. شاخص  ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده
معیاری برای سنجش  7

 شود. محاسبه می 7رود و ازطریق رابطۀ  شمار می عملکرد کلی مدل به

̅̅           √     7ه رابط ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     ̅̅ ̅  √0 620   0 012  0 50210 

دست آمد که در محدودۀ قوی قرار گرفته و  به 50210/0عدد  ،ضریب نیکویی برازش

 است.حاکی از برازش مناسب مدل کلی این پژوهش 

 

 گیریبحث و نتیجه

دهی در ایجاد جذابیت سازمان برای متقاضیان  پژوهش حاضر با هدف کاربرد نظریه علامت

آمده از کارجویان شرکت کننده در نمایشگاه کار سال  دست هو اطلاعات ب ها شغلی براساس داده

انی اثر های تحقیق نشان داد که علائم سطح فردی و سطح سازم انجام گرفت. یافته 7311

دارد. درادامه به بررسی هریک  آنانو جذابیت سازمان برای  شغلی داری بر نگرش متقاضیان یمعن

 شود.  های تحقیق پرداخته می از فرضیه

 

1. Goodness of Fit 
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به )علائم سطح فردی بر نگرش متقاضی به سازمان  ،دهدنشان می تحقیق بررسی فرضیه اول

ازجمله علائم سطح فردی که بر . شودیید میأه تفرضیاین  ،تأثیر گذار است. بنابراین (267/0 میزان

دهان درباره  به های دهانهای رفتاری کارمندیابان و شنیدهویژگی ،گذاردنگرش متقاضیان تأثیر می

های تعامل  و شیوه رفتاری کارمندیابان شخصیتی و هایویژگیدیگر،  عبارت . بهیک سازمان است

تفسیر تعبیر و عنوان علائم شرایط کاری در یک سازمان توسط متقاضیان  به رسانی آنان و اطلاع

هایی نظیر  عنوان ارزش . برخورد گرم، صمیمی و محترمانه کارمندیاب ازسوی متقاضیان بهشود می

همچنین وقتی متقاضیان درمعرض شود.  مداری، صداقت و صمیمیت سازمانی تفسیر می مشتری

نگرش مثبت کلی نسبت به سازمان کسب خواهند  ،گیرندرار میدهان مثبت ق به ارتباطات دهان

 (، هاریز و فینک7181) (، تیلور و برگمن7117)و همکاران  رینز این یافته با نتایج تحقیق کرد.

همچنین، این  همخوانی دارد. (2002) الینز و استیونسک( و 7115(، گلتز و چیانانتونوید )7181)

های کارمندیابی بر تصورات شغلی و بر اینکه فعالیت ( مبنی2000)ن و همکارا یافته از تحقیق آلن

 کند.گذارد، حمایت میسازمانی و درنتیجه بر نگرش متقاضی به سازمان اثر می

داری بر نگرش متقاضی به سازمان  یصورت معن ه( ب521/0به میزان )علائم سطح سازمانی نیز 

با چارچوب  ،علائم سطح سازمانی شود.یید میأز تنی دوم تحقیق فرضیه ،د. بنابرایننتأثیر دار

، منطبق کنندذهنی توصیف میـ  های عینینمادین که شغل و سازمان را ازلحاظ ویژگیـ  ابزاری

پذیر، در کنار علائم نمادین  های ابزاری نظیر ساعات کاری انعطاف است. ارائه علائم و سیگنال

های بزرگتر یا  مثال، وجود غرفه عنوان رگذار است. بهمانند پرستیژ سازمان بر نگرش متقاضیان اث

بر  صورت علائمی مبنی تر در نمایشگاه کار، متقاضیان بیشتری را جذب کرده و به زیباتر و خلاقانه

( 2002) تحقیق فلدمن و کلازنتایج  شدند. این نتیجه با اهمیت خلاقیت برای سازمان تفسیر می

به سازمان نسبت دهنده تأثیر مثبت علائم سطح سازمانی بر نگرش متقاضیان  نشان همراستاست و

 است.

متغیر نگرش تغییرات از درصد  50حدود همچنین، علائم سطح فردی و سازمانی درمجموع 

توجه متغیر  بینی قابلدهنده قابلیت پیش نشان کردند. این موضوع، میمتقاضی به سازمان را تبیین 
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 است.دهی  علامت بینِ شملاک توسط متغیر پی

فرضیه سوم پژوهش که بیانگر رابطه مثبت نگرش متقاضی به سازمان و جذابیت سازمان برای 

هرچه نگرش فرد به  دیگر، عبارت بهشد.  تأیید (638/0به میزان ی )با تأثیر قویتر بود،متقاضی 

 دربا استدلالات نظری  بیشتر است. این یافته وی نیزجذابیت سازمان برای  ،باشد تر سازمان مثبت

 درمجموع ،( همخوانی دارد. متغیر نگرش متقاضی به سازمان2003) تحقیق هیوز و همکاران

دهنده قابلیت  کند که نشانبینی میاز متغیر جذابیت سازمان برای متقاضی را پیشدرصد  00حدود

 متغیر است.این توجه  بینی قابلپیش

در رابطه  یابی ازطریق سازمانگری هویتش تعدیلنق تحقیق، (پنجم)های چهارم و فرضیه

 ،های تحقیقطبق یافته داد. میان علائم فردی و )سازمانی( با نگرش متقاضی به سازمان را نشان می

به )رابطه میان علائم سطح سازمانی و نگرش متقاضی به سازمان را  ،یابی ازطریق سازمان هویت

دیگر، علائم مثبت سطح سازمانی درمورد متقاضیانی که  عبارت به کند.تعدیل می (201/0میزان 

بی کنند، با احتمال بیشتری به ایجاد  یا تمایل دارند خود را ازطریق یک سازمان خاص هویت

عنوان  سازمانی بهیابی  هویت ،نظری تحقیق شود. در ادبیات نگرش مثبت نسبت به سازمان منتهی می

متقاضیان ازطریق علائم ارسالی  ،بنابراین ف شد؛تعریهای فردی و سازمانی سازگاری ارزش

طبق  ،دیگر ازطرف گذار باشد.تواند بر نگرش آنها به سازمان تأثیریابند که می هویت می ،سازمان

با  های مشترک)ویژگی شده ( هر سه شاخص ارائه7110) سازمانی پتچن یابی های هویتشاخص

سطح  نمادین در رابطه با علائم، از سازمان(سازمان، احساس همبستگی با سازمان وحمایت 

 داری رابطه بین علائم یطور معن یابی ازطریق سازمان به . درنتیجه هویتشوند تعریف میسازمانی 

 کند.  سطح سازمانی و نگرش متقاضی به سازمان را تعدیل می

ی و داری برای علائم سطح فرد یمعن گرِ تعدیلیابی سازمانی  در این پژوهش هویتاما 

یابی سازمانی  تواند این موضوع باشد که هویت علت این امر می .به سازمان نبودنگرش متقاضی 

های  های کارمندیاب و شنیده متغیری در سطح سازمان است و علائم فردی نظیر ویژگی

یابی  ارتباط است. درواقع، هویت یابی سازمانی کارجویان ازلحاظ نظری کم دهان با هویت به دهان
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 توان با علائمی در سطح سازمان مرتبط دانست. رفاً میرا ص

شود از رابطانی )کارمندیابانی( برای  ها توصیه می عنوان پیشنهادهای کاربردی، به سازمان به

صراحت  معرفی سازمان به کارجویان بهره ببرند که شخصیت گرم و صمیمی داشته باشند، به

به  . این موضوع باتوجه7نمایش بگذارند شغل را به نیازهای شغلی را شرح دهند و تصویر واقعی از

رابطه مثبت و نیز  نگرش متقاضی به سازمان برعلائم سطح فردی و سازمانی ملاحظه  تأثیر قابل

علاوه این موضوع،  لزوم  وی ضروری است. بهنگرش متقاضی به سازمان و جذابیت سازمان برای 

های لازم به آنان  رفتاری مناسب و ارائه آموزشهای شخصیتی و  جذب کارمندیابان دارای ویژگی

های افراد درمورد سازمان بر نگرش و  دهد. ازآنجاکه نتایج تحقیق نشان داد، شنیده را نشان می

ها  ای از این شنیده توجهی دارد. باید توجه داشت، بخش عمده جذابیت سازمان برای آنان تأثیر قابل

اند، مطرح شود. بنابراین،  لیل سازمان را ترک کردهتواند ازسوی کارکنانی که به هر د می

و جلب رضایت این افراد، از انتقال اطلاعات و  2های خروج توانند با تدارک مصاحبه ها می سازمان

احساسات منفی به کارجویان ممانعت کرده و حتی به ایجاد تصویر مثبت در اذهان عموم کمک 

 نمایند.

« محل مناسبی برای کارکردن»عنوان  ن را بهموضوع حائزاهمیت دیگری که سازما

کند، ارسال علائم ابزاری و نمادین به مشتریان داخلی )کارکنان خود( و مشتریان  تصویرسازی می

ها به اهمیت ارسال  توجه این است که بسیاری از سازمان خارجی )کارکنان بالقوه( است. نکته قابل

وه و نگهداشت کارکنان موجود واقفند؛ اما علائم علائم ابزاری مناسب برای جذب کارکنان بالق

راحتی قابل انتقال نیستند. درواقع  نمادین نظیر صداقت، نوآوری، شفافیت، قدمت و نظایر آن به

ماهیت ناملموسِ این علائم نمادین، انتقال آنها را درقالب علائمِ قابل ادراک توسط افراد دشوار 

جه نافیِ اهمیت این علائم نیست؛ بلکه شاید حتی در ذهن و و هیچ سازد. هرچند این دشواری به می

های زیرین فرهنگ  ادراک کارکنان تأثیر بیشتر و ماندگارتری نیز داشته باشد. این علائم، نظیر لایه

بدل « های ظاهری جلوه»باید به سطوح بالاتر نظیر  است که می« باورهای مشترک نهفته»سازمانی و 

 

1. Job realistic preview  

2. Exit interviews  
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 ی،شغل یغاتدر تبل ینو نماد یابزار یها یژگیو دراک باشد. استفاده ازشود تا قابل انتقال و ا

، کارکنان فعلی یفتوصختی، شنا یباییز با رعایت مفاهیمشغل  یها یژگیو معرفی ازجمله

(، 2078و همکاران،  7ی )گانسانفرهنگ سازمان سازمان و یرتصو یتتقو بر مبنی اظهارات

(، 2071، 2دادن عملکرد سازمان درراستای ایفای مسئولیت اجتماعی )مازیانگ و ساموئل نشان

بر استفاده از  ( و ارسال علائمی مبنی2078، 3های انگیزاننده مالی )کونسیدین و همکاران مشوق

در  یثرؤنقش م(، 2071، 5)مادان و مادان 0های نوین خصوصاً برای استعدادهای نسل هزاره فناوری

مثال،  عنوان کند. به مثبت به سازمان و متعاقباً جذابیت آن برای کارجویان ایفا می یجاد نگرشا

سازمانی که خواهان ارسال علائمی نظیر خلاقیت و نوآوری به کارجویان است، با برگزاری 

یط فیزیکی متفاوت و آوری مح رویدادهای خلاقانه، ارائه پاداش به پیشنهادهای نوآورانه، فراهم

  تواند این علائم نمادین را در ذهن افراد نهادینه سازد. نظایر آن می

شود، به بررسی کاربرد نظریه  عنوان پیشنهادهای پژوهشی، به پژوهشگران آتی توصیه می به

دهی در سایر کارکردهای مدیریت منابع انسانی نظیر آموزش و جبران خدمات بپردازند؛  علامت

 مندی از نظریات اقتصادی مرتبط را دارند. ها نیز ظرفیت بهره ین حوزهچراکه ا
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