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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 سازمانتحلیل تأثیر علامت

 یابی متقاضیبرای متقاضی؛ تبیین نقش نگرش و هویت 
 

 ∗∗∗علی شجاع، ∗∗آبادالناز نجاتی کریم، ∗ الهام ابراهیمی
 71/02/7318تاریخ دریافت: 

 00/00/7318تاریخ پذیرش: 

 چکیده
پردازد می عدم تقارن اطلاعات بین دو طرف به بررسی ،دهی )سیگنالینگ( که منشأ اقتصادی داردنظریه علامت

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

علائم سطح فردی  دهی )متشکل از دو بعدتأثیر متغیر علامتمنظور، است. بدینکارجویان ذابیت سازمان برای ایجاد ج
عنوان متغیر میانجی و تأثیر آن بر جذابیت سازمان بررسی ( بر نگرش متقاضی نسبت به سازمان بهسطح سازمانی علائم و

نگرش متقاضی نسبت به سازمان نیز تبیین شد. این پژوهش  دهی وعلامت یابی در رابطه میانشد. نقش تعدیلگر هویت
جامعۀ هدف شامل تمامی پیمایشی است.  -ها توصیفیازلحاظ هدف، کاربردی و ازنظر نحوه گردآوری داده

با سازی معادلات ساختاری ها، مدلروش تحلیل داده .ندبود 7311کننده در نمایشگاه کار سال کارجویان شرکت
پژوهش نشان داد، علائم سطح  هایهبود. نتایج آزمون فرضی Smart PLS2.6افزار و نرمجزئی ت ربعامد حداقل یکررو

 بر نگرش متقاضیان به سازمان تأثیر داری بر نگرش متقاضیان به سازمان دارند.یسطح سازمانی تأثیر معن علائم فردی و
سازمانی در رابطه میان علائم سطح سازمانی و  بییاگری هویتنقش تعدیل نیز تأیید شد. جذابیت سازمان برای آنان

داری در رابطه میان علائم سطح فردی و نگرش یگرِ معناما این متغیر، تعدیل ،نگرش کارجویان به سازمان تأیید شد

 . دمتقاضیان به سازمان نبو
 جذابیت سازمان ؛نگرش کارجویان ؛یابی سازمانیهویت ؛دهینظریه علامت :هاهکلیدواژ
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 دمهمق
حفظ کارکنان مستعد اشاره  ها برای جذب وکه به رقابت سازمان 7«نبرد استعدادها»اصطلاح 

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

تی و و افزایش تنوع جمعی فناورانهشدن، نوآوری علت عواملی مانند جهانیوکار بهکسبدنیای 

یکی از  (.2،7120ارانوینیاک و همک) تحت تأثیر تغییرات چشمگیری قرار گرفته است ،فرهنگی

ها و دیگر ها، تواناییاست که تقاضای بیشتری برای دانش، مهارت آننتایج این تغییرات 

 ،. 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 کاربرگزاری نمایشگاه (.2077 ،3)کلانی و ساین دهندنشان می وکارکسب

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

طریق کارمندیابان خود، کارجویان را با محیط کار، مزایا، کوشند ازمی هاها، سازمانیشگاهنما

بیت ایجاد نمایند. های ترفیع و مواردی نظیر آن آشنا کنند تا برای کارجویان مستعد، جذافرصت

که ایگونهدهد؛ بهت سازمانی در خلأ رخ نمینظر داشت که فرایند ایجاد جذابیالبته باید در

 کنند. ای این فرایند را تشریح میهای برجستهنظریه

 دهینظریه علامتیکی از این نظریات که اخیراً در حوزه مدیریت منابع انسانی وارد شده، 

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

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

تواند دیگر، جذابیت سازمان برای متقاضیان شغلی میعبارتکارمندیابی استفاده شده است. به
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 یابی ایجاد شودهای کارمندهای سازمان در طول فعالیتتوسط علائم یا اطلاعاتی درباره ویژگی

  (.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.بههای 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 درارد و هم نیازمند اطلاعشخصی د

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

بودن و باورپذیری منبع دیابی، ادراک اعتبار، صحت، مناسبیند کارمناتی برای بهبود فرشناخ

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

7186.)  

یان های کار بهترین فرصت تعامل میان انبوهی از کارفرمایان و کارجوکه 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 ازمنتقل می آگاهانه یا ناآگاهانه به کارجویان

که  یهایها و هزینهشوند. اما، هدف این نمایشگاهسوی کارفرمایان مواجه میدریافتی از

که  شودشوند، زمانی محقق میها و معرفی سازمان خود متحمل میکارفرمایان برای شرکت در آن

های ارتباطی آنها بر افراد تأثیرگذار بوده و به کارفرمایان اطمینان حاصل کنند، علائم و شیوه

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

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

دهی بر نگرش متقاضی نسبت به سازمان و متعاقباً جذابیت سازمان برای است که آیا علامت
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 متقاضی شغل تأثیرگذار است؟ 

یا ناآگاهانه به صورت آگاهانه ها بهزمانبر علائمی که ساعلاوه ،دهدتحقیقات نشان می

ایفای  جذب افراد به سازمان یابی سازمانی نیز در زمینهکنند، مفهوم هویتکارجویان ارسال می

کننده تواند تسهیلیابی سازمانی میدیگر، هویتعبارت(. به2077 )کلانی و ساین، کندنقش می

 ،سازمان بازشناسی کنندطریق یک هانند خود را ازیند کارمندیابی باشد؛ چراکه افرادی که خواافر

سوی سازمان خواهند رفت و البته عکس این موضوع نیز دنبال علائم مثبت صادرشده ازقطعاً به

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

داری یگری معنر تعدیلسوی سازمان بر نگرش متقاضیان، اثیرگذاری احتمالی علائم ارسالی ازتأث

طرف شده ازأثیر علائم فردی و سازمانی ارسالبررسی ت ،اساس، هدف مقالهبراین ؟دارد یا خیر

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

 .شده استگر بررسی عنوان متغیر تعدیلسازمانی نیز به

  

 ریادبیات نظ

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

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

ها و در سازمان عنوان نتیجه عدم انطباق دانشدم تقارن اطلاعات بین دو طرف، بهمنظور بررسی عبه

 ،2)کانلی، کرتو، اریلند و راتذل گیردای مورد استفاده قرار میطور گستردهبه هاوکارکسب

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

به افراد خارج  بیشتری راها درصددند اطلاعات سودمند هرچهاین موضوع است که سازمان توضیح

سازند نگرش مثبت خود  نسبت به کنند تا از این طریق گیرندگان را قادر از سازمان منتقل می
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در بسیاری  ،(7110) 2زعم اسپنسبهدیگر (. ازسوی2078، 7سازمان را افزایش دهند )چنگ و چین

ادبیات  ،روارند، ازاینکار اطمینان ند انهای متقاضیاز بازارهای کار، کارفرمایان درباره توانایی

دهی را از دیدگاه یابی، نظریه علامتیند کارمندافر صورت خاصمدیریت منابع انسانی و به

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

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

، 3گریگوری و همکاران) گیردهای کارمندیابی شکل میطریق فعالیتشده به آنها ازعلائم ارسال

2073.) 

 دهیسازمانی در نظریه علامت سطح فردی و علائم
اضیان، رفتارهای کارمندیاب را دهد که متقدهی نشان مینظریه علامتعلائم سطح فردی. 

ممکن است  ،مثالبرای (.7117 ،0)رینز کنندیک سازمان تفسیر میعنوان علائم شرایط کاری در به

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

دادند که  ( نشان7117) 6و همکاران (. رینز7181 ،5)تیلور و برگمن تفسیر کنند غیردوستانه

شود. می های سازمانی ناشناخته ادراکئمی برای فهم ویژگیعنوان علارفتارهای کارمندیاب به

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

کنند که رابطه ( استدلال می7115) 8گلتز و چیانانتونوید (.7181، 1)هاریز و فینکاست  گذارتأثیر

 ،بنابراین مرتبط است؛ ها از جذابیت سازمانادراک آن با ،ندیاببین ادراک متقاضیان از رفتار کارم

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

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

دهان هستند. بههای دهانرل مستقیم شنیدهها فاقد توانایی کنتارفرما داشته باشد. سازمانک

های شنیده گیریشکلاحتمال  تواند، میهای کارمندیابیوجود، مشارکت در فعالیتبااین

ا های برتر رالتحصیلان دانشگاهفارغ را قادر سازدها سازمانو  مثبت را افزایش دهد دهانِ بهدهان

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

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

 دهانِ بهدهان که درمعرض ارتباطاتاساس، افراد هنگامیبا ارتقای برند کارفرما دارد. براینمشابهی 

 کنندکسب می در سازمان های شغلگیرند، نگرش مثبت کلی نسبت به ویژگیمثبت قرار می

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

فاوت عنوان یک کارفرمای مطلوب، متدیابی 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

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

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

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

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

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

 برمبنیفرد خود را با ارسال علائمی به متقاضیان های منحصربهکارفرمایان باید جنبه منظور،اینبرای

 تثبیت کنندضیان حال، مشروعیت اجتماعی از دیدگاه متقاتفاوت و تمایز با رقبا و درعینوجود 
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توانند مفهوم ارزش برند ها میکنند که سازمان( پیشنهاد می2002کالینز و استیونس ) (.2076)تاج، 

نویسندگان استدلال  این طور خاصکار بندند. بهشان بههای کارمندیابیدر فعالیتبازاریابی را 

و  متقاضیان تأثیر بگذاردواکنش مثبت  تواند برکنند که ایجاد یک تصویر مثبت برند میمی

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

 (.2077)کلانی و ساین،  جذب کنندصورت نیاز در

در ادبیات بازاریابی،  7نمادینـ  چارچوب ابزاری مصادیق ازهرچند علائم سطح سازمانی. 

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

عنوان دیگر، بسیاری از تحقیقات درمورد تصویر شرکت بهعبارتبه است. کار گرفته شدهبه ترکم

وجود، بااین (.0020، 2)کیبل و گراهام دنگیررا نادیده می موضوع یک کارفرما، ابعاد نمادین

دارد. نخست  هاسازمانملاحظه 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. ویژگیاساس ویژگیبر

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

های ابزاری جذابیت کنندهعنوان تعیینهای شغل و سازمان بهخی از ویژگیپذیر، برانعطاف 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

 ای ذهنی و نامحسوسِ ههمان برداشت، های نمادین شغل یا سازمانشوند. ویژگیجذب می

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

 های خاصیمتقاضیان ممکن است ویژگی مثلاً دهند. های صوری انتقال میشکل تصاویر و نشانه
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های خاصی که ه سازماناساس بها نسبت دهند و براینه بعضی سازمانمانند نوآوری و پرستیژ را ب

 .(2003، 7)لیونز و هیوز جذب شوند ،دانندها 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، از برند کارفرما معرفی شده است )افضلسزمینه

 یابی متقاضی ازطریق سازمانهویت
رفتار  هایحوزه توسط محققان ،فردعنوان یک ساختار منحصربهسازمانی به یابیهویتمتغیر 

حاضر سازی شد. درحالمفهوم 7110در حدود دههارتباطات  شناسی اجتماعی وسازمانی، روان

عنوان یک سازه سازمانی به یابیهای نظری و تجربی که بر هویتعداد و کاربرد تحلیلت

 ،طریق سازمانیابی ازهویت به طرز چشمگیری افزایش یافته است. ،فرد تمرکز دارندمنحصربه

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

یابی هویت ،اکثر این تعاریف است. ازمانی توسط محققان و نویسندگان پیشنهاد شدهیابی سهویت

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

یابی سازمانی ی متغیر هویتساز. گرچه درمورد مفهوم(2005، 2)ریکتا کنندسازی میمفهوم

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

یابی سازمانی رخ شناختی هویتزنند، فرایند روانهویتِ خود را با باورهای سازمانی پیوند می

 (. 7311دهد )ابراهیمی و همکاران، می

های درک ویژگی .7داند: ( مفهوم هویت سازمانی را ترکیبی از سه پدیده می7110) 3پتچن

احساس  .2 ؛داندمیدارای 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

زمانی شامل حس سا یابیهویتواقع، درکند. های سازمان دفاع میدر آن از اهداف و سیاست

 

7. Lievens& Highhouse 

2. Riketta 

3. Patchen 



  دهی بر جذابیت سازمان برای متقاضی، تببین نقش نگرش و هویت یابی متقاضیتحلیل تأثیر علامت

081 

 

 

 ،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 تسهیمیم

و  هانگرش که به دانست به سازمان شکلی از وفاداریتوان میرا  ییابی سازمانهویت علاوه،به

حمایت از اهداف سازمانی،  و مشتمل بر شودمنتج 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  سازمانها و اهداف قبول فرد، پذیرش و حس تملک نسبت به ارزشاهداف سازمانی مورد

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

شده توسط های ارائهشاخص (.2005، 7دز)ادوار شودای از تعهد عاطفی به سازمان میبه درجه

 ت.اس یابی سازمانیدر 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 مکند که افراد بهیکرد استدلال میاست. این رو

ور طها بهدهد که رفتار درون گروهمینشان  نظریهاین . کنندبندی میسازمان( طبقه ،مثالعنوان)به

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

شناختی است، یندی رواناکه فر 5زداییشخصیتطریق تواند ازهویت اجتماعی می ،0بندیطبقه

 عنوان رویکردهایخاصی متصل کند. این دو نظریه به گروه یا طبقهشخص را قادر سازد خود را به

افراد به یک خاطر  تعلق تنها تابع میزانها نهد که رفتار درون گروهدهنتماعی، نشان میهویت اج

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

نی بی. کاربرد این دو نظریه در سازوکارهای سازمانی پیشنیز بستگی دارد بودن هویت(است )مهم

تر، . غیبت کمدارندبهتری  شغلی عملکرد ،بالا یابی سازمانیکند که افراد دارای هویتمی
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 این مفهوم است دیگر اخلاقی از پیامدهای هایرفتار بروز رضایت بیشتر و، ترخدمت پایینترک

 .(2077 )کلانی و ساین،

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

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

های های عاطفی به پیامارزیابی پاسخ. (2007، 7)آجزن گذاردتأثیر می روی حافظه و قضاوت افراد

کلی به انتخاب واقعی ورطتوانند بهها میکه این پاسخ شوداساس توجیه مینیز براینکارمندیابی 

تا کنون مورد  7120از دهه  ،بینی رفتار واقعیاده شوند. توانایی نگرش برای پیشتعمیم د ،سازمان

(. چارچوب نظری 2003، 2و همکاران های هوس) است اجتماعی قرار گرفته شناسانتوجه روان

کند که فرض می است که 3نظریه اقدام منطقی ،آمدهو رفتار پدید رابطه بین نگرشدر که  یغالب

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

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

 .(2003 ،نهای هوس و همکارا)شود منتج میهنجارهای ذهنی 

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

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

مان )آلن و کردن کارکنان برای پیوستن به سازمنظور متقاعدها بهایط کاری، انتظارات و ارزششر

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

گذارند، کننده تأثیر میبر رفتار مصرف ،ها و مقاصدطریق نفوذ بر نگرشهای تبلیغاتی ازمحرک

نفوذ بر  توجه، منظور جلبهای کارمندیابی نیز بهاتی، 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، گذاردمی
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شده در ئهدیگر، اطلاعات ارارتعبابه گیرد.شده قرار میشدت تحت تأثیر اطلاعات ارائهبه ،به آن

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

و  شده بیشتراطلاعات شغلی و سازمانی ارائه و کیفیت (. هرچه میزان2007، 7)باور و فورگاز

 (.2002، 2زیابد )فلدمن و کلاشغل افزایش می پذیرشتمایل به  ،باشد ترمنطقی

 جذابیت سازمان برای متقاضی
چهار متخصصان در اولین مطالعه برای ارزیابی جذابیت سازمانی با بیش از یک شاخص، 

     ،در سازمانبه پیگیری درخواست شغل  یمندهعلاق .7ند از: تکه عبار اندپیشنهاد کردهشاخص 

داشتن اطلاعات درمورد سازمان.  .0، مندی به کار در سازمانهعلاق .3شغل،  تمایل به پذیرش .2

 کنند، تعداد محدودی از مطالعات نیزرا ارزیابی می افراد نیات ها وهایی که نگرششاخص برعلاوه

افراد از  ها برای ارزیابی ادراکاین شاخص. اندبه ارزیابی ادراک افراد از پرستیژ سازمانی پرداخته

ها توان به این گویهمی مثالعنواناند. بهراحی شده، طنهایت پذیرش آنبودن سازمان و درمناسب

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

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

های استخدامی بر یم فعالیتگرچه بیشتر تحقیقات در حوزه انتخاب و  استخدام، تأثیر مستق

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

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

 نظریهاط جذابیت سازمانی با گذارند. این موضوع، ارتبها تأثیر میبر جذابیت سازمانـ  شرکت

 (.2007دهد )توربان، دهی را نشان میعلامت

 

 پیشینه تجربی موضوع
دهی را در حوزه مدیریت که پیشتر اشاره شد، تحقیقاتی که تأثیر نظریه علامتگونههمان
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در شده ای از تحقیقات انجامدامه، خلاصهادرحال اند، محدودند؛ بااینانی 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

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

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

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

نمادین و  دو نمونه متشکل از ـ  تفاده از چارچوب ابزاریسازمانی وتصویر برند کارفرما را با اس

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 ،شدهابزاری و نمادین ادراک

(، 2070) و ساین کلانی .ندتری برای جذابیت سازمان بودکننده بهبینیتحقیق، ابعاد نمادین پیش

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

یند انشان داد که درک بهتر فر آنانهای . یافتهندرویکرد هویت اجتماعی را بررسی کرد

های نظری مثل نظریه دیدگاهدهی با دیگر علامت سازی نظریهتواند توسط یکپارچهدهی میعلامت

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

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

های آنها نشان داد که رسی کردند. یافتهشغل که در یک نمایشگاه کار شرکت کرده بودند، بر

 گذارد. در تحقیقیبر جذابیت سازمان تأثیر می سازمان،علائم دریافتی از عملکرد اجتماعی 

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

نفر از دانشجویان  211های حاصل از با تحلیل داده هانوان کارکنان بالقوه پرداختند. آعنخبگان به

گرفتن متغیر جذابیت برند کارفرما با درنظر د کهترم آخر مقطع کارشناسی به این نتیجه رسیدن

خبگان تأثیر مثبت دارد. تحقیق آنها نشان داد میانجی شهرت سازمانی بر تمایل به استخدام ن

 

7. Jones et al. 



  دهی بر جذابیت سازمان برای متقاضی، تببین نقش نگرش و هویت یابی متقاضیتحلیل تأثیر علامت

010 

 

 

-اند تصویر جذابتر توانستهیزی و معرفی مناسبرمجموعه وزارت نفت با برنامههای زیرشرکت

 ها داشته باشند.نسبت به سایر سازمان یتر

نمادین درصدد ـ  دهی و علائم ابزاریگیری از چارچوب نظریه علامتپژوهش حاضر با بهره

گان کار را بر جذابیت سازمان برای دشده به جوینأثیر علائم فردی و سازمانی ارسالاست ت

گیری از یک چارچوب اقتصادی افزایی تحقیق حاضر بهرهررسی کند. سهم دانشمتقاضیان ب

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

 صورت خاص است.به

 

 نظری تحقیق چارچوب
ن ، در درجه نخست، رابطه میانشان داده شده است 7در شکل که  مدل مفهومی تحقیق

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

 طریق فرایندهایشد، علائم فردی و سازمانی که از که در بخش ادبیات نظری اشارهگونههمان

 بنا به کنند.کردن افراد تلاش میها و متقاعدنفوذ بر نگرشبرای  ،شوندارسال میکارمندیابی 

بر ، نگرش وتابعی از توجیهات منطقی است  کند رفتار انسانفرض می که« قدام منطقینظریه ا»

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

 .دهدمیتحت تأثیر قرار  رابه سازمان  متقاضیان نگرش تواندکه میکردن است شکلی از متقاعد

یری یا تغییر گشکلکند و باعث خود جلب می، توجه گیرنده را بهشدهلائم ارسالعدیگر، عبارتبه

 شوند:اساس فرضیه اول و دوم تحقیق به شرح زیر مطرح میشود. برایننگرش وی می

نگرش متقاضی به سازمان  داری بریتأثیر مثبت و معندریافت علائم سطح فردی  .7 فرضیه

 دارد.

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

 دارد. 

ها و متعاقباً دهند اطلاعات ارسالی توسط سازمان بر نگرشدیگر، تحقیقات نشان میازسوی
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علاوه، نتایج فراتحلیلی که . به(2000و همکاران،  آلنرفتارهای استخدامی کارجویان اثرگذارند )

رابطه داری دریها نقش میانجیگری معندهد، نگرشنشان میاست، ن خصوص انجام شده در ای

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

گری بیشتری نسبت به رابطه مستقیم پیشایندها بر دهد، این رابطه غیرمستقیم، نقش تبیینمی

اساس فرضیه سوم تحقیق به شرح زیر (. براین2005، 7ن دارد )چاپمن و همکارانجذابیت سازما

 شود:مطرح می

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

 متقاضی دارد.

یابی اجتماعی، هرچه اساس نظریه هویتکه در ادبیات تحقیق اشاره شد، برگونههمان

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

 دهندسوی 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 اهویت. 0فرضیه 

 کند.متقاضی به سازمان را تعدیل می

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

 کند.متقاضی به سازمان را تعدیل می

 

7.  Chapman et al. 
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 . مدل مفهومی تحقیق9شکل 

 شناسیروش

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

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

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

این نمایشگاه،  برپاییسه روز  طیعضای نمونه را تشکیل دهند. نفر ا 380حداقل  دبایکوکران، می

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

پرسشنامه قابل استفاده  310میان آوری شد که ازآنپرسشنامه تکمیل و جمع 006روز، تعداد 

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

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

ارائه شده  7ها در جدول های استاندارد )اطلاعات پرسشنامهآوری اطلاعات از پرسشنامهجمعبرای 

 = کاملاً موافقم( استفاده شد. 5= کاملاً مخالفم تا 7ی لیکرت )از اگزینهاست( 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 پیشهآلفای کرونباخ محاسبضریب مقدار  همچنین

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

2H 
3H 

1H 

جذابیت سازمان برای 

 متقاضی

 

 سطح فردیعلائم 

 

 سطح سازمانیعلائم 

 

 نگرش متقاضی به سازمان

 

یابی متقاضی ازطریق هویت

 سازمان

5H 4H 
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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 متقاضیهویت»شدند. 

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

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

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

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

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

 انجام گرفت.
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 . اطلاعات پرسشنامه و مقادیر آلفای کرونباخ9جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ منبع هاعداد گویهت 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 

 دهانبههای 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. هویت3

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 استخداما. قصد پیگیری فر2ـ  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، مدلآوری شدند. روش تحلیل دادهها جمعداده

 بود. Smart PLS2.6افزار و نرمی جزئت مربعاد حداقل یکررو

 

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

 فاقد سابقه کار بودند.

ری و همچنین بررسی برازش ساختال مدن موگیری و آزازهندل امدن موآزایج ـنتدرادامه، 

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

 

 گیریبررسی و آزمون مدل اندازه
از عدد  tدرصد، مقدار  15داری یگیری همگن است که در سطح معندرصورتی مدل اندازه

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

که در سطح  JI2پذیر غیراز متغیر مشاهدهدر این پژوهش بهباشد که  1/0آن، دارای حداقل مقدار 

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

چراکه طی مراحل  ؛(. البته لازم به اشاره است که این گزارش مربوط به مدل نهایی است2)شکل 

دلیل دارابودن به SI5و  GA1 ،II1 ،RCB4پذیر تغیرهای مشاهدهم ،گیریانجام آزمون مدل اندازه

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

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

ها ی مرکب برای تمام سازهشود، ضریب پایایمشاهده می 2که در جدول گونهاستفاده شد. همان

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

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

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

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

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

درج  3مطابق با ضرایب مسیر مدل ساختاری در جدول  های پژوهشکند. نتیجۀ فرضیهصدق می

داری یگیری و ساختاری در دو حالت معنهای اندازهشده است. همچنین خروجی تصویری مدل

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

 
 

 داریی. مدل خروجی در حالت معن۲شکل 
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 . مدل خروجی در حالت ضرایب استاندارد8شکل 

 

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

(. علائم سطح سازمانی 267/0) ندداری  بر نگرش متقاضی به سازمان تأثیرگذاریطور معنفردی به

د. همچنین، نداری بر نگرش متقاضی به سازمان تأثیر داریصورت معنه( و ب521/0نیز به میزان )

( بر 638/0دار و قوی )ینگرش متقاضی به سازمان تأثیری معن ،دهدنشان می هاهرضیآزمون ف

 جذابیت سازمان برای متقاضی دارد. 

یابی متقاضی ازطریق هویت، دهدگری پژوهش نیز نشان میهای تعدیلآزمون فرضیه

(؛ 201/0ند )کرابطه 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 معناما تعدیل

 پژوهش تائید و فرضیه چهارم رد شد. اول، دوم، سوم و پنجمِ هایهبنابراین فرضی
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 های پژوهش. بررسی فرضیه8جدول 

 نتیجه t 2Rآمارۀ  ضریب مسیر مسیر فرضیه

 113/7 267/0 نگرش متقاضی به سازمان ←دی علائم سطح فر 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 ←ردی علائم سطح ف
 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 یک مدل کامل می آن، بررسی برازش در

معیاری برای سنجش  GoF7است. شاخص  ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده

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

GoF 7ه رابط = √Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅ = √0/620 × 0/012 = 0/50210 

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

 حاکی از برازش مناسب مدل کلی این پژوهش است.

 

 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 تدسهو اطلاعات ب هاشغلی براساس داده

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

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

 شود. های تحقیق پرداخته میاز فرضیه

 

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

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

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

های تعامل و شیوه رفتاری کارمندیابان شخصیتی و هایویژگیدیگر، عبارت. بهک سازمان استی

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

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

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

نگرش مثبت کلی نسبت به سازمان کسب خواهند  ،گیرنددهان مثبت قرار میبهارتباطات 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 7115گلتز و چیانانتونوید )(، 7181)

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

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

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

 با چارچوب ابزاری ،علائم سطح سازمانی شود.یید میأنیز ت دوم تحقیق فرضیه ،د. بنابرایننتأثیر دار

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

پذیر، در کنار علائم نمادین مانند های ابزاری نظیر ساعات کاری انعطافیگنالارائه علائم و س

های بزرگتر یا زیباتر و مثال، وجود غرفهعنوانپرستیژ سازمان بر نگرش متقاضیان اثرگذار است. به

بر اهمیت صورت علائمی مبنیتر در نمایشگاه کار، متقاضیان بیشتری را جذب کرده و بهخلاقانه

( همراستاست 2002) تحقیق فلدمن و کلازنتایج  شدند. این نتیجه بایت برای سازمان تفسیر میخلاق

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

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

توجه متغیر بینی قابلدهنده قابلیت پیشنشان کردند. این موضوع،میرا تبیین  متقاضی به سازمان

 است.دهی علامت بینِملاک توسط متغیر پیش
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فرضیه سوم پژوهش که بیانگر رابطه مثبت نگرش متقاضی به سازمان و جذابیت سازمان برای 

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

 دربیشتر است. این یافته با استدلالات نظری  وی نیزجذابیت سازمان برای  ،باشد ترسازمان مثبت

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

دهنده قابلیت ند که نشانکبینی میاز متغیر جذابیت سازمان برای متقاضی را پیشدرصد  00حدود

 متغیر است.این توجه بینی قابلپیش

در رابطه  یابی ازطریق سازمانگری هویتنقش تعدیل تحقیق، (پنجم)های چهارم و فرضیه

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

به )ه میان علائم سطح سازمانی و نگرش متقاضی به سازمان را رابط ،یابی ازطریق سازمانهویت

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

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

عنوان سازمانی بهیابی هویت ،نظری تحقیق شود. در ادبیاتینگرش مثبت نسبت به سازمان منتهی م

متقاضیان ازطریق علائم ارسالی  ،بنابراین تعریف شد؛های فردی و سازمانی سازگاری ارزش

طبق  ،دیگرازطرف گذار باشد.تواند بر نگرش آنها به سازمان تأثیریابند که میهویت می ،سازمان

با  های مشترک)ویژگی شده( هر سه شاخص ارائه7110) تچنسازمانی پ یابیهای هویتشاخص

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

 داری رابطه بین علائمیطور معنیابی ازطریق سازمان به. درنتیجه هویتشوندتعریف میسازمانی 

 کند. را تعدیل میسطح سازمانی و نگرش متقاضی به سازمان 

داری برای علائم سطح فردی و یمعن گرِتعدیلیابی سازمانی در این پژوهش هویتاما 

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

های های کارمندیاب و شنیدهمتغیری در سطح سازمان است و علائم فردی نظیر ویژگی

یابی ارتباط است. درواقع، هویتیابی سازمانی کارجویان ازلحاظ نظری کمدهان با هویتبههاند

 توان با علائمی در سطح سازمان مرتبط دانست.را صرفاً می
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شود از رابطانی )کارمندیابانی( برای ها توصیه میعنوان پیشنهادهای کاربردی، به سازمانبه

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

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

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

علاوه این موضوع،  لزوم وی ضروری است. بهزمان برای نگرش متقاضی به سازمان و جذابیت سا

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

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

ها ای از این شنیدهتوجهی دارد. باید توجه داشت، بخش عمدهجذابیت سازمان برای آنان تأثیر قابل

اند، مطرح شود. بنابراین، تواند ازسوی کارکنانی که به هر دلیل سازمان را ترک کردهمی

و جلب رضایت این افراد، از انتقال اطلاعات و  2های خروجتوانند با تدارک مصاحبهها میسازمان

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

 نمایند.

« محل مناسبی برای کارکردن»عنوان موضوع حائزاهمیت دیگری که سازمان را به

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 سازمانخارجی )کارکنان بالقوه( است. نکته قابل

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

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

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

وجه نافیِ اهمیت این علائم نیست؛ بلکه شاید حتی در ذهن و هیچسازد. هرچند این دشواری بهمی

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

بدل « های ظاهریجلوه»باید به سطوح بالاتر نظیر است که می« مشترک نهفتهباورهای »سازمانی و 

 

7. Job realistic preview  

2. Exit interviews  
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 ی،شغل یغاتدر تبل ینو نماد یابزار یهایژگیو شود تا قابل انتقال و ادراک باشد. استفاده از

، کارکنان فعلی یفتوصختی، شنایباییز با رعایت مفاهیمشغل  یهایژگیو معرفی ازجمله

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

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

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

در  یثرؤنقش م(، 2071، 5)مادان و مادان 0عدادهای نسل هزارههای نوین خصوصاً برای استفناوری

مثال، عنوانکند. بهمثبت 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 

آوری محیط فیزیکی متفاوت و به پیشنهادهای نوآورانه، فراهمرویدادهای خلاقانه، ارائه پاداش 

  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 میبه

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

 مندی از نظریات اقتصادی مرتبط را دارند.ها نیز ظرفیت بهرهچراکه این حوزه

  

 

7. Ganesan et al. 

2. Mazingi & Samuel 

3. Considine et al. 

0. Millennial  

5. Madan & Madan 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Muruganantham%20Ganesan


 9813زمستان (، 83)شماره پیاپی  4 ه، شمارسال یازدهم های مدیریت منابع انسانی،پژوهشنشریه علمی 

111 
 

 

 منابع
(، واکاوی و تبیین پیامدهای شغلی و سازمانی 7311ابراهیمی، الهام؛ محمدی ساردو، مهسا و شجاع، علی )

 .760ـ  707(: 3) 70 نی،های مدیریت منابع انسافصلنامه پژوهشبازاریابی داخلی، 

(، طراحی مدل 7316ابراهیم، عبدالرحیم؛ عبدالهی، بیژن و عباسیان، حسین )آبادی، محمدحسین؛ نوهافضل

 1 های مدیریت منابع انسانی،فصلنامه پژوهشهای عمومی غیردولتی، برندسازی کارفرما در سازمان

 .15ـ  17(: 3)

(. بررسی تأثیر برند کارفرما بر تمایل به استخدام نخبگان ) 7315علیزاده ثانی، محسن و نجات، سهیل )

 .228ـ  205(: 7)  8 فصلنامه مدیریت بازرگانی،های زیرمجموعه وزارت نفت(، مطالعه موردی: شرکت
Ajzen. I. (2001), Nature and operation of attitudes. Annual Reviews Psychology, 52 (1), 27-58. 

Allen,D. G, Scotter, J. R, and Otondo, R. F. (2004), Recruitment Communication Media: 

Impact On Prehire Outcomes. Journal of personnel psychology, 57(1), 143-171. 

Backhaus, K. and Tikoo, S. (2004), Conceptualizing and researching employer branding, 

Career Development International, 9(5), 501-517. 

Bower GH, Forgas JP. (2001). Mood and social memory. In Forgas JP (Ed.), Handbook of 

affect and social cognition (pp. 95-120). Mahwah, NJ: Erlbaum. 

Buller, D. B. (1986), Distraction during persuasive communication: A meta-analytic review. 

Communication Monographs, 53(2), 91-114. 

Cable, D.M. and Graham, M.E. (2000), The determinants of job seekers’ reputation 
perceptions, Journal of Organizational Behavior, 21(8), 929-947. 

Campion, M. C., Campion, E. D., & Campion, M. A. (2019). Using practice employment 

tests to improve recruitment and personnel selection outcomes for organizations and job 

seekers. Journal of Applied Psychology (In Press). 

Celani. A. and Singh. P. (2011), Signaling theory and applicant attraction outcomes, 

Personnel Review, 40(2), 222-238. 

Chang.E. and Chin.H, (2018), Signaling or experiencing: Commitment HRM effects on 

recruitment and employees online ratings, Journal of Business Research, 84, 175-185. 

Chapman, D. S., Uggerslev, K. L., Carroll, S. A., Piasentin, K. A., & Jones, D. A. (2005). 
Applicant attraction to organizations and job choice: A meta-analytic review of the 

correlates of recruiting outcomes. Journal of Applied Psychology, 90, 928–944. 

Collins, C.J. and Stevens, C.K. (2002), The relationship between early recruitment-related 

activities and the application decisions of new labor-market entrants: a brand equity 

approach to recruitment, Journal of Applied Psychology, 87(6), 1121-33. 

Connelly, B.L. Certo, S.T, Ireland, R. D. & Ruetzel, C. R.(2011). Signalingtheory: A review 

and assessment. Journal of Management, 37(1), 39-67. 

Considine, M., Nguyen, P., & O’Sullivan, S. (2۹18). New public management and the rule of 
economic incentives: Australian welfare-to-work from job market signaling 

perspective. Public Management Review, 20(8), 1186-1204. 

Edwards, M.R. (2005), Organizational identiifcation: a conceptual and operational review,.
International Journal of Management Reviews, 7(4), 207-30. 



  دهی بر جذابیت سازمان برای متقاضی، تببین نقش نگرش و هویت یابی متقاضیتحلیل تأثیر علامت

111 

 

 

Ganesan, M., Antony, S. P., & George, E. P. (2018). Dimensions of job advertisement as 

signals for achieving job seeker’s application intention. Journal of Management 

Development, 37(5), 425-438. 

Goltz, S. M., & Giannantonio, C. M. (1995). Recruiter friendliness and attraction to the job: 

The mediating role of inferences about the organization. Journal of Vocational Behavior, 

46(1), 109–118. 

Gregory, C.K., Meald, A. W, Thompson, L. F.(2013), Understanding internet recruitment via 

signaling theory and the elaboration likelihood model, Computers in Human Behavior, 29 

(5), 1949-1959. 

Harris, M. H., & Fink, L. S. (1987),A ifeld study of applicant reactions to employment�
opportunities: Does the recruiter make a difference? Personnel Psychology, 40(4), 765�
784. 

Highhouse, S., F. Lievens and E. F. Sinar (2003). Measuring attraction to organizations, 

Educational and Psychological Measurement, 63(6), 986–1001. 

Jones, D. A., Willness, C. R., & Madey, S. (2014). Why are job seekers attracted by 

corporate social performance? Experimental and field tests of three signal-based 

mechanisms. Academy of Management Journal, 57(2), 383-404. 

Keller, K.L. (2003), Brand synthesis: the multidimensionality of brand knowledge, Journal of 

Consumer Research, 29(4), 596-700. 

Lievens, F. and Highhouse, S. (2003), The relation of instrumental and symbolic attributes to 

a company’s attractiveness as an employer, Personnel Psychology, 56(1), 75-102. 

Madan, A. and Madan, S. (2019), Attracting millennial talent: a signal theory 

perspective, Evidence-based HRM, 7 (1), 8-23. 

Mazingi, A., & Samuel, O. M. (2019). Exploring Dimensions of Corporate Social 

Performance as a Strategy for Attracting Quality Job Seekers. Southern African Business 

Review, 23, 1-25. 

Patchen, M. (1970). Participation, Achievement and Involvement in the Job. Englewood Clifs, 

NJ: Prentice Hall. 

Riketta, M. (2005). Organizational identiifcation: a met�-analysis. Journal of Vocational 

Behavior, 66(2), 358�84. 

Rynes, S.L. (1991), Recruitment, job choice, and post-hire consequences, in Dunnette, M.D. 

(Ed.), Handbook of Industrial and Organizational Psychology, 2nd ed., Consulting 

Psychologists Press, Palo Alto, CA, pp. 399-444 

Rynes, S.L., Bretz, R.D. Jr and Gerhart, B. (1991), The importance of recruitment in job 

choice: a different way of looking, Personnel Psychology, 44(3), 487-521. 

Spence, M. (1974), Market Signaling: Informational Transfer in Hiring and Related Screening 

Processes, Harvard University Press, Cambridge, MA. 

Taj.S.A.(2016), Application of signaling theory in management research: Addressing major 

gaps in theory. European Management Journal. 34(4), 338-348. 

Taylor, M. S., and Bergmann, T. J. (1987). Organizational recruitment activities and 

applicants’ reactions at different stages of the recruitment process. Personnel Psychology, 

40(2), 261– 285. 

Theurer. C. P., Tumasjan. A., Welpe. I. M., and Lievens. F.(2016), Employer branding: A 

brand equity-based literature review and research agenda, International Journal of 

Management Reviews, 20 (1), 155-179. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Anishya%20Obhrai%20Madan
https://www.emerald.com/insight/search?q=Srishti%20Madan
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/2049-3983


 9813زمستان (، 83)شماره پیاپی  4 ه، شمارسال یازدهم های مدیریت منابع انسانی،پژوهشنشریه علمی 

111 
 

 

Turban, D.B, (2001), Organizational Attractiveness as an Employer on College Campuses: 

An Examination of the Applicant Population, Journal of Vocational Behavior, 58 (2), 293–
312. 

Turban, D.B. and Cable, D.M. (2003), Firm reputation and applicant pool characteristics, 

Journal of Organizational Behavior, 24(6), 733-51. 

Van Dick, R. (2001). Identiifcation in organizational contexts: linking theory and research�
from social and organization psychology. International Journal of Management Reviews, 

3(4), 265�283. 

Vinayak.P.C, Mustafa Khan.B., & Chand Jain. M. (2017), Role of signaling theory in 

potential applicant attraction: an employer branding perspective. International Journal of 

Emerging Research in Management &Technology, 6(4), 230-233. 


