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Abstract 

Objective 

In the relational models between human resource management and organizational 

performance, employees' perceptions of human resource practices play a crucial role. For an 

organization to achieve its desired outcomes, it is essential that employees understand and 

interpret HR practices as they are intended by the organization. One of the key goals of 

human resource management is to foster positive employee attitudes, behaviors, and 

performance. In other words, organizations design and implement HR systems and processes 

that aim to achieve these goals and desired outcomes. According to relational models 

between HR management and performance, such as the process model of strategic human 

resource management (Wright and Nishii, 2007, 2013), employees' perceptions of HR 

practices are more closely related to attitudinal, behavioral, and performance outcomes than 

the actual HR practices themselves. Therefore, shaping and aligning employees' perceptions 

with the intended goals of HR management can significantly contribute to achieving desired 

results at various levels—individual, team, and organizational. In light of this importance, 

the present study was conducted to address two key research questions: How can HR 

messaging be optimized to reduce the gap between the messages sent by HR professionals 

and the messages received by employees? Additionally, what specific factors influence and 

shape employees' perceptions of HR practices? The main goal of this research was to 
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identify the drivers, antecedents, or elements that significantly influence the formation of 

employee perceptions of HR practices 

Methods 

 To conduct the present research, a systematic literature review (SLR) method was 

employed. Using keywords related to employee perceptions of human resources, 

approximately 1,000 articles from 2004 to 2022 were identified and reviewed. Ultimately, 

134 articles were analyzed to extract the antecedents of employees' perceptions of HR 

practices, according to the dimensions of signaling theory. The analysis sought to understand 

how these antecedents interact with and influence employees’ perceptions across different 
contexts. 

Results 

The research findings indicate that employee perceptions of HR practices are influenced by 

the characteristics of HR management signalers, the nature and clarity of HR management 

signals, environmental or contextual conditions, and the characteristics of the receivers of 

HR signals. Additionally, the study highlights that seeking and obtaining regular feedback 

from employees about HR practices can help refine and improve the effectiveness of HR 

signals, the role of HR signalers, and contextual factors under the organization's control, 

thereby better aligning employee perceptions with the strategic objectives of HR practices. 

Conclusion 

To effectively create and evaluate HR practices, HR managers and researchers must pay 

close attention to employee perceptions and the factors that shape them. Considering this, 

HR communication and its various dimensions can play a significant and effective role in 

shaping and improving employee perceptions. By focusing on the antecedents of employees' 

perceptions of HR management, managers can reduce the gap between the three levels of HR 

management: intended HR management, implemented or actual HR management, and 

perceived HR management. Moreover, a deep understanding of these perceptions can 

empower organizations to develop more strategic and impactful HR practices that resonate 

well with employees, leading to improved organizational performance and employee 

satisfaction. 
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  چكيده
 يرادارد؛ ز ينقش مهم يادراكات كاركنان از اقدامات منابع انسان ي،و عملكرد سازمان يمنابع انسان يريتمد ينب يارتباط يها در مدل :هدف

كه هدفش بوده است، توسط كاركنـان   يبه همان شكل دهد، يانجام مآنچه  يدبا يابد،مطلوب خود دست  يجسازمان بتواند به نتا ينكها يبرا
هـا،   سـازمان  يبـه عبـارت  . ها، رفتارها و عملكرد مثبت در كاركنان اسـت  نگرش يجادا ي،منابع انسان يريتاهداف مهم مد از يكي. درك شود

با توجه بـه  . نظر سازمان منجر شودمد يجاهداف و نتا ينكه به ا كنند يو اجرا م يطراح يمنابع انسان يريتمد يرا برا يندهاييو فرا يستمس
و  2007( يشـي و ن يـت را يمنابع انسـان  يكاستراتژ يريتمد ينديو عملكرد، همچون مدل فرا يمنابع انسان ديريتم ينب يارتباط يها مدل

و  يرفتـار  ي،نگرش ـ يجو اجرا شده اسـت و بـا نتـا    يطراح يمنابع انسان يريتاز مد يشب ي،، ادراكات كاركنان از اقدامات منابع انسان)2013
در  يجبه تحقـق نتـا   تواند يم ي،منابع انسان يريتبه ادراكات كاركنان مطابق با اهداف مد هيد شكل يل،دل ينبه هم. مرتبط است يعملكرد

 يمسئله پژوهش ـ ياه دو سؤال ب ييگو مهم، مطالعه حاضر، در جهت پاسخ ينا يدر راستا. كمك كند يو سازمان يميت ي،سطوح مختلف فرد
و  يارسـال شـده توسـط متخصصـان منـابع انسـان       هاي يامپ ينشكاف ب اهشرا با ك يمنابع انسان يامپ توان يچگونه م: صورت گرفته است

 يهـدف اصـل   دهند؟ يرا شكل م يادراكات كاركنان از اقدامات منابع انسان يكرد؟ و چه عوامل ينهبه كنند، يم يافتكه كاركنان در هايي يامپ
  .كاركنان بوده است يمنابع انسان ادراكات يده عناصر مؤثر بر شكل يا يشايندهاها، پ محرك يي، شناسا)يقتحق(پژوهش  ينا

مـرتبط بـه    هـاي  يـدواژه با توجه بـه كل . استفاده شده است ياتادب) يستماتيكس(مند  پژوهش حاضر از روش مرور نظام ياجرا يبرا :روش
 يمقالـه بـرا   134 يـت و مطالعه شـد كـه در نها   ييشناسا 2022تا  2004 يها سال يمقاله برا 1000كاركنان، حدود  يادراكات منابع انسان

  .قرار گرفت يينها يمورد بررس يگنالينگس يةكاركنان با توجه به ابعاد نظر يمنابع انسان تادراكا يشايندهاياستخراج پ

. شـد  ييشناسـا  يگنالينگس يةادراكات كاركنان با توجه به ابعاد نظر ايندهاييشپ يات،مند ادب پژوهش با توجه به مرور نظام يندر ا: ها يافته
 هاي يژگيو و يمنابع انسان يريتمد هاي دهنده يگنالانواع س يركاركنان، تحت تأث يكه ادراكات منابع انسان دهد يها نشان م پژوهش يبررس
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 هـاي  يگنالس ـ هاي يرندهگ هاي  يژگيو و اي ينهزم يا يطيو عوامل مح يطها، شرا آن هاي يژگيو و يمنابع انسان يريتمد يها يگنالها، س آن
 ي،منـابع انسـان   يريتو بازخور از كاركنان در ارتباط بـا اقـدامات مـد    يدگاهوجو و كسب د جست ين،برا علاوه. قرار دارد يمنابع انسان يريتمد
تحـت كنتـرل سـازمان،     اي ينـه و عوامل زم يمنابع انسان هاي دهنده يگنالس ي،منابع انسان يريتمد هاي يگنالبهبود س وبه توسعه  تواند يم
  .كمك كند يراستا كردن ادراكات كاركنان با اهداف اقدامات منابع انسان منظور هم به

بـه ادراكـات    يـد با ي،منابع انسـان  يريتو محققان حوزه مد يرانمد ي،اقدامات منابع انسان ياثربخش يو بررس يجادمنظور ا به: گيري نتيجه
و بهبـود ادراكـات    يجـاد و ابعاد آن، در ا يمنابع انسان يريتارتباطات مد يان،م يندر ا. ها توجه كنند آن يده نان و عوامل مؤثر بر شكلكارك

كـاهش شـكاف    يدر تلاش برا يرانبه مد تواند يكاركنان، م يادراكات منابع انسان يشايندهايتوجه به پ. دارد يكاركنان نقش مهم و مؤثر
) ادراك شده يمنابع انسان يريتاجرا شده و مد يمنابع انسان يريتهدف، مد يمنابع انسان يريتمد( يمنابع انسان يريتگانه مد سطوح سه ينب

  .كمك كند
  

  .مديريت منابع انساني ، ارتباطاتنظرية سيگنالينگادراكات منابع انساني كاركنان،  ،منابع انساني ادراكات كاركنان، اقدامات :ها كليدواژه
  
شناسايي پيشايندهاي ادراكـات منـابع انسـاني    ). 1403( پور، آرين؛ ابويي اردكان، محمد؛ محمد اسماعيلي، ندا و رسولي، عطيه قلي :استناد

   .510 -469، )3(16، مديريت دولتي .كاركنان با استفاده از تئوري سيگنالينگ
  

17/08/1402 :افتيدرتاريخ   510 -469. ، صص3، شماره 16، دوره 1403مديريت دولتي،    
05/11/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر  

19/12/1402 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: وع مقالهن  
  01/07/1403 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2023.367848.3422 
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  مقدمه
و  گـذارد  مـي  تأثير سازماني عملكرد و موفقيت بر انساني منابع مديريت دهد مي نشان كه دارد وجود بسياري يها پژوهش

امـا   ،)1401، نيـا  ، نرگسيان و ذاكريپور قلي( و عملكرد شركت ارتباط مثبت وجود دارد 1اقدامات مديريت منابع انسانيبين 
يكي  ).2016، 2تاندونگ( دارد وجود عملكرد بهمديريت منابع انساني  كمك چگونگيو  فرايند از محدودي درك همچنان

 يهـا  پـژوهش در . اسـت ه كاركنان در مورد مديريت منـابع انسـاني   به ديدگا توجهي بياز دلايل مهم اين دانش محدود، 
امـا   ؛كردنـد  گذشته براي بررسي اثربخشي اقدامات منابع انساني، ديـدگاه و نظـرات يـا ادراكـات مـديران را بررسـي مـي       

براي  بهتر كننده بيني پيش توجهي قابل طور به انساني اقدامات منابع از كاركنان ادراك اند كه جديد نشان داده يها پژوهش
تنهـا در صـورتي    ،اقـدامات منـابع انسـاني    ).2021 ،3روزنبرگ ون( است اقدامات همان از مديران تصور به نسبت عملكرد

در واقع ارتباط بين مـديريت منـابع انسـاني و     .اثربخش هستند كه توسط كاركنان مورد استفاده قرار گرفته و تجربه شوند
  . )2021، 4يانگ و آرتور(كرد توجه به نقش كاركنان بررسي  توان بدون پيامدهاي آن را نمي

حوزه ادراكـات منـابع    يها پژوهشمهم مطرح شده در  سؤاليي به دو گو پاسخحاضر،  پژوهشيكي از دلايل انجام 
جديد در حوزه مديريت منابع انساني، مـرتبط بـه شناسـايي عـواملي     پژوهشي ت سؤالايكي از . انساني كاركنان بوده است

مـديريت   اقداماتاگرچه بررسي ادراكات كاركنان از  .دهند منابع انساني را شكل مي اقداماتاست كه ادراكات كاركنان از 
كه ادراكـات كاركنـان بـر     اند نشان داده جديد نيز به بررسي اين موضوع پرداخته و يها پژوهشمنابع انساني مهم است و 

 از كاركنـان  ادراك پيشايندهايها يا  محرك مورد كافي در يها پژوهش، اما رنددا تأثيرها، رفتار و عملكرد كاركنان  نگرش
 اقداماتعواملي كه ادراكات كاركنان از  ا ياه محركپيشايندها،  به همين دليل نياز است. ندارد وجود انساني منابع اقدامات

، 6، كـيم، رافرتـي و سـاندرز   ؛ وانگ2021، 5، يانگ و پاتلساندرز( دهند، شناسايي و بررسي شوند منابع انساني را شكل مي
 كـه  نيسـت  تعجـب  جـاي  بنابراين .)2021، 8و لپاك يانگج ،؛ گارگ2021، 7دي وورد  ولدهوون و ون ، ونبردن ؛ ون2022
 تمركـز  با 9انساني منابع ادراكات شناختي  نام شبكه گسترش براي مطالعات بيشتر خواستار ،در ادبيات اين حوزه ها بررسي

پيشـايندهاي ادراك  شناسـايي  . )2019، 10، شانتس و مانديهيوت( است ايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنانپيش روي
هاي منابع  هاي كاركنان به سياست بيني و مديريت واكنش رهنمودهاي تجويزي براي پيشدر ارائه توانند  منابع انساني مي

هاي مديريت منابع انساني كمـك   پيام مؤثراد مهم براي ارتباطات و به مديريت سازمان در توجه به ابع باشند مؤثرانساني 
وقتـي مـديران   . تا نتايج مورد نظر از مديريت منابع انساني تحقـق يابـد  ) 2021، 11يويراو اول يگزسندرز، رودر ،گست( كند

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Human resource management (HRM) practices 
2. Tandung 
3. Van Rossenberg 
4. Yang & Arthur 
5. Sanders, Yang & Patel 
6. Wang, Kim, Rafferty & Sanders 
7. Van Beurden, Van Veldhoven & Van de Voorde 
8. Garg, Jiang & Lepak 
9. Nomological net of HR perceptions 
10. Hewett, Shantz & Mundy 
11. Guest, Sanders, Rodrigues & Oliveira 
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ا بـراي تغييـر ادراكـات    تواننـد اقـدامات لازم ر   چگونگي ايجاد ادراكات كاركنان از اقدامات منابع انساني را بشناسـند، مـي  

  ).2016گ، دانتان(انجام دهند  را با اهداف مديريت ييراستا همكاركنان به سمت 
و مثبـت   كننده ك سازماني راضيادراتجربه و  ،درصد از كاركنان 13فقط دهد كه   نشان مي 1گارتنر مؤسسةمطالعات 

هاي فرايند ازاي در مورد بهبود تجربه و درك كاركنان  هگذاري قابل ملاحظ ها سرمايه اين در حالي است كه سازمان. دارند
ها با وجود بهبود اقدامات مديريت  دهد كه سازمان اين نتيجه نشان مي. )2019گارتنر، ( اند مديريت منابع انساني انجام داده

نر در تعريـف تجربـه و   گـارت  مؤسسـة  .منابع انساني خود، نتوانستند تجربه و ادراكات منابع انساني كاركنان را بهبود دهنـد 
اين نشان . اشاره كرده استگذارد،  اثر مي ها آنهايي كه بر تعاملات بر  درك كاركنان، به اهميت تعامل با كاركنان و زمينه

 بسـيار زيـاد   دهد كه ضعف در ارتباط با كاركنان، به خصوص در ارتباط با اقدامات مديريت منابع انساني، باعث كاهش مي
 پژوهشي و مشاوره حوزه مـديريت منـابع انسـاني    مؤسسةنتايج مطالعات . كاركنان شده است ت و راضيميزان تجربه مثب

عنـوان بخـش مهمـي از فرهنـگ سـازماني، در       دهد كـه ارتباطـات بـه    نشان مي ،2023در سال  ،)2محيط كار كوانتومي(
و بهبـود   ها نياز دارنـد در كنـار توسـعه    زمانبا توجه به اين نتايج، سا .دهي به تجربه و ادراكات كاركنان اهميت دارد شكل

بهبود ادراكات منابع انساني كاركنان، ارتباطات و تعاملات خـود بـا كاركنـان را     منظور بهاقدامات مديريت منابع انساني، و 
  .گسترش دهند

نشـان داده  ها  وهشپژ. اند كرده تأكيد كاركنانبر اهميت ارتباطات كارفرما و  نيز مديريت منابع انساني ةمحققان حوز
 قابـل تـوجهي بـر ادراكـات منـابع انسـاني كاركنـان دارد        تـأثير ارتباطات مديريت منابع انساني،  ةاست كه كيفيت و نحو

در ادبيـات  ). 2022، 4و آلفـس  يمـان ب ،؛ مـاير بارتولـد  2021، 3ولـد و فورسـتنبرگ   ،؛ آلفـس 2021بردن و همكـاران،   ون(
توجه بيشتر به موضوع ارتباطات  به ،هاي مديريت منابع انساني پژوهشاست كه جديد به صراحت بيان شده هاي  پژوهش

 )2021سـاندرز،  ( در اين حوزهپژوهشي ارتباطي منابع انساني، يكي از نيازهاي  هاي نظريهتقويت  و نيازمندند منابع انساني
توانـد بـراي بررسـي     ظريه ارتبـاطي، مـي  نيك  عنوان به ،نظرية سيگنالينگبا توجه به اين نياز، . استادراكات كاركنان و 

عـدم تقـارن    كـاهش  نظريههدف اين  ).2020وانگ و همكاران، (منابع انساني، استفاده شود  اقداماتادراكات كاركنان از 
براي اثرگـذاري بـر تفسـير،     )اطلاعات هاي گيرنده و اطلاعات ةفرستند يا دهنده سيگنال(ارتباطي  اطلاعاتي بين دو طرف

 ادراك ةپديـد  تا كند كمك تواند نظريه مياين . است سيگنالينگ هاي فعاليت طريق ازطرف مقابل  هاي نگرش ادراكات و
از منابع انساني و اينكـه چگونـه ادراكـات     ها آنبين ارتباطات با كاركنان و ادراك  ةانساني، رابط منابع اقدامات از كاركنان

؛ ساندرز و همكاران، 2021آلفس و همكاران، ( دنبررسي گرد مؤثر طور بهگيرد،  منابع انساني شكل مي كاركنان از اقدامات
هايي در  سيگنال عنوان بهها و اقدامات مديريت منابع انساني را فرايندسيگنالينگ  ةنظري). 2020؛ وانگ و همكاران، 2021

و  كننـد ت را به كاركنان ارسـال  هاي مورد نظر مديري شوند تا پيام گيرد كه از مديران به سمت كاركنان ارسال مي نظر مي
 كند، مي توجهآن  كيفيتها و  ويژگي ،)پيام( سيگنال به تنها اين نظريه نه. هاي كاركنان اثر بگذارند روي ادراكات و نگرش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gartner 
2. Quantum Workplace  
3. Alfes, Veld & Furstenberg 
4. Meier-Barthold, Biemann & Alfes 
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 مهـم  و اثرگذاري بر ادراكات كاركنـان  انساني منابع ارتباطات براي احتمالاً كه كند مي برجسته نيز را ديگري عوامل بلكه
وانـگ و   ؛2022، 1، ساندرز و يانگبدنل( سيگنالينگ محيط، بازخور و سيگنال گيرنده و فرستنده هاي ويژگي مانند ند،هست

ادراكات كاركنان  ةمبناي ارتباطات در حوز ةاشاره شده، توسعپژوهشي با توجه به اينكه يكي از نيازهاي ). 2020همكاران، 
بـر   مـؤثر تواند براي شناسايي عوامـل   مي ،سيگنالينگ و اجزاي آن ة، نظرياستو شناسايي پيشايندهاي ادراكات كاركنان 

هاي جديد  پژوهشاين موضوع نيز در . شودارتباطات مديريت منابع انساني، استفاده  ةحوزدهي ادراكات، با تمركز بر  شكل
ه و ادغـام پيشـايندهاي   توانـد بـه توسـع    سيگنالينگ مـي  ةنظريكه  شده استاشاره و پيشنهاد ) 2021و همكاران،  گست(

  .ادراكات منابع انساني كاركنان كمك كند
 را انسـاني  منابع پيام توان مي چگونه كه است اين انساني منابع مديران همچنين محققان و مهم سؤاليكي ديگر از 

 بهينه كنند، مي دريافت كاركنان كه هايي پيام و انساني منابع متخصصان توسط شده ارسال هاي پيام بين شكاف كاهش با
قابـل   هـاي  تفاوت مديريت منابع انساني و نتايج آن،ارتباط بين  در مشكلات ترين مهم از يكي). 2021روزنبرگ،  ون( كرد

 كاركنـان  توسـط  كه آنچه نهايت در و شده ابلاغ كه آنچه كنند، منتقل خواهند مي ارشد مديريت هاي تيم آنچه بين توجه 
 و مراتبـي  سلسـله  سـطوح  طريـق  از كـه  اسـت  سازمان استراتژيك رأس در انساني منابع پيام توليد. است شود، مي درك

 تغييـر  اسـت  ممكن پيام مركزي معناي پيچيده، و طولاني پويايي اين در. شود مي منتقل كاركنان بقيه به مختلف مديران
جر به ادراكات متفاوت كاركنان از شده و من توليد متناقض موارد برخي در و متفاوت انساني منابع مديريت اطلاعات و كند

طـولاني، بـه    فراينـد به عبـارتي ايـن    .)2016، 2يگارد آلكازار و سانچز ينمارت ،كاربونل گارسيا( ها شود اهداف اصلي پيام
منـابع  مـديريت   هدف، واقعي يـا اجـرا شـده و درك شـده     اقدامات(و شكاف بين سه سطح مديريت منابع انساني   تفاوت
منـابع   ارتبـاطي  هايفرايند اهميت به ويژه توجه به را ما شكاف اين). 2021بردن و همكاران،  ون( شود مي، منجر )انساني

 حفـظ  بـراي  انتقـال  هايفراينـد  و مبهم تفسيرهاي از جلوگيري براي مؤثر هاي پيام توليد كه جايي دهد؛ مي سوقانساني 
اگر سـازمان  . استاستراتژي مديريت منابع انساني  هاياثر ةدكنن ارتباطات تعديل. داردنياز  بيشتري توجه به اصلي، معناي

تواند شكاف بين نيات منابع انساني و ادراك از منابع انساني را كاهش  ارتباطات را داشته باشد، مي مؤثركارگيري  هتوانايي ب
كننـد،   مـي  تفسـير  اني مختلـف مع ـ را به ها آنكاركنان  اما ؛دارند وجود انساني منابع اقدامات مناسب، ارتباطات بدون .دهد

ايـن   كـه  شـود  كاركنـان ايجـاد مـي    و مديران، انساني منابع گيران مديريت  تصميم بين اختلاف و شكاف ادراك و ديدگاه
كاربونـل و همكـاران،    گارسـيا ( كنـد  مـي  هـدايت  نامشخص اهداف دنبال نامنظم و به عملكرد و رفتار سمت به را كاركنان

، منابع انسانيتفاوت بين ادراك مديران و كاركنان در مورد اقدامات اجرا شده اند كه  نشان داده ها پژوهشبرخي از  .)2016
براي بررسـي شـكاف   سيگنالينگ،  ةنظريرود كه  با توجه به اين موضوع، انتظار مي. است مؤثرسيگنالينگ غير ةدهند نشان

توجه  نظرية سيگنالينگهاي هر يك از اجزاي  ژگيوقتي به نقش و وي. بين سه سطح مديريت منابع انساني، مناسب باشد
هـا   بررسـي . كردمديريت منابع انساني درك  ةگان يي بين سطوح سهراستا همرا در ايجاد  يكتوان كاركرد هر  شود، مي مي

 وجود دارد كه در نتيجـه  مؤثراثربخشي اقدامات منابع انساني در شرايطي كه شواهدي از سيگنالينگ نشان داده است كه 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Bednall, Sanders & Yang 
2. Garcia-Carbonell, Martin-Alcazar & Sanchez-Gardey 
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بين مديريت و كاركنان در  ،منابع انساني كاهش يافته يا به عبارتيمديريت  ةشد اجرا شده و دركاقدامات آن شكاف بين 
  .)2021گست و همكاران، (تر است  اجرا شده توافق وجود دارد، قوي مورد اقدامات

ادراك منابع هاي  پژوهشبر  )كمي پژوهشهاي  مطالعات انجام شده با استفاده از روش( در حالي كه مطالعات كمي
گيـري ادراك   تواند بينش مفيدي در مورد چگـونگي شـكل   كيفي ميهاي  پژوهش، )2022، 1ههيو و او( انساني غالب است

در  مـؤثر حاضر در راستاي بررسي عوامـل    پژوهش به همين دليل و با توجه به موارد مطرح شده،. منابع انساني ارائه دهد
شـايندهاي ادراكـات منـابع انسـاني كاركنـان بـا توجـه بـه         يابع انساني كاركنـان يـا شناسـايي پ   دهي به ادراكات من شكل

هدف از شناسايي پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان اين اسـت كـه عوامـل    . قبلي، انجام شده است هاي پژوهش
شكاف بين سه سـطح مـديريت منـابع     براي كاهش مؤثردر ايجاد ادراكات درست از مديريت منابع انساني و عوامل  مؤثر

بر ادراكات كاركنان، ارتباط بين سيستم مديريت منابع انسـاني بـا ادراكـات منـابع      مؤثردر مورد عوامل . انساني ارائه شود
بـر ادراكـات    مـؤثر اما تا جايي كه در ادبيات تحقيق بررسي شده، عوامل  ؛انجام شده استي هاي پژوهشانساني كاركنان، 

محدودي براي اين موضوع هاي  پژوهشجامع شناسايي و استخراج نشده است يا دامنه و  صورت بهاني كاركنان منابع انس
اتخاذ رويكردي جامع و براي ايجاد يك شبكه نام شناختي از  منظور به، و  پژوهشبه همين دليل، در اين . انجام شده است

بر ادراكات  مؤثرها يا عوامل  دبيات براي بررسي پيشايندها، محركا مند نظامادراكات منابع انساني كاركنان، از روش مرور 
، در كـرد براي اينكه بتوان مطالعات گذشته را در چارچوب مناسبي منسجم . كاركنان از مديريت منابع انساني، استفاده شد

جاد چارچوب پيشايندهاي و اي بر ادراكات كاركنان مؤثربندي عوامل  براي دسته نظرية سيگنالينگاين مطالعه از چارچوب 
 .شداستفاده  ادراكات منابع انساني كاركنان،

 پژوهش ة نظريپيشين

  ادراك و ادراكات كاركنان
بـدون درك  . سـازيم  كنيم، مي كنيم يا حس مي شنويم، فرض مي بينيم، مي فرد خود را از آنچه مي همه ما تصوير منحصربه

 عنـوان  به توان مي را ادراك. گذاري بر رفتار ديگران مؤثر نخواهيم بودأثيرتادراكات خود و ديگران، در روابط بين فردي يا 
 و محـيط  بـا  خودمـان  ارتباط و نگاه ةنحو: بينيم مي را خود پيرامون جهان واقعيت آن طريق از كه گرفت نظر در اي شيوه
 و دانـش . كننـد  عمـل مـي   هـا  آنس ها را شكل داده و براسا شان را تفسير و درك كرده، پاسخ  افراد محيط .آن درون افراد

 و ادراك اهميـت  درك. كنـد  كمـك  ديگـران  بـا  تعامـل  و خـود  مورد در بينش ايجاد به تواند مي ادراك ماهيت از آگاهي
  ). 2023، 2مولينز و ريس( است ضروري ديگران با مؤثر كاري و شخصي روابط براي رفتار هدايت در ارتباطات
انتخاب  را حسي هاي محرك افراد آن طريق از كه استاي  هپيچيد فرايند ادراك ،)1964( 3اشتاينر و برلسون ةگفت به

 كـه  گوينـد  مـي  )1976( 4لـگ  و بـاربر  .كنند مي تفسير و ايجاد جهان از منسجم و معنادار تصويري و كرده دهي سازمان و
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 1پيكنـز  نظر از .است افراد واسح توسط شده ارائه اطلاعات دهي سازمان و تبديل كسب، انتخاب، دريافت، مورد در ادراك

 از معنـادار  اي تجربـه  تـا  كننـد  مي دهي سازمان و تفسير را احساسات ها ارگانيسم آن در كه است يفرايند ادراك ،)2005(
   ).2018، 2داركو يساو اوبوب يدوآس آموآكو ،اوهمنگ( كنند ايجاد جهان

ادراك رفتـار سـازماني و مـديريت منـابع انسـاني،       هاي ديگر و در حوزه ها و شرايط محيط مانند سازماني،  محيط در
همچـون  ( واقعيـت  از هـا  آن دركتفسـير و   اسـاس  بـر  كاركنان هاي رفتارتصميمات، اقدامات و  زيرا ؛است مهم كاركنان

 واقعيتـي  بـه كاركنان  ادراك ديگر، عبارت به. واقعيت خود اساس بر نه گيرد، شكل مي )هاي مديريتي شرايط كاري، روش
 آن توسـط  كه است يفرايند كاركنان ادراك ).2018اوهمنگ و همكاران، (كنند  مي بر اساس آن عمل كه شود مي بديلت

 )كار محيط هاي محرك( ها آن از معنادار تصويري تا كنند مي تفسير و شناسايي را كار محيط هاي محرك تك تك كاركنان
 كارمنـد  آن توسط كه يفرايند: كنند مي تعريف گونه اين را كنانادراك كار) 2014( 3كاتساروس و همكارانش. كنند ايجاد

 بنابراين اين تفسـير و معنـا   و بخشد معنا خود محيط به تا كند مي تفسير و دهي سازمان را خود از محيط كار هاي برداشت
  ).2018اوهمنگ و همكاران، ( گذارد مي تأثير او كار محل رفتار بر توجهي قابل طور به

  نابع انساني كاركناادراكات من
تجربـه  / منـابع انسـاني درك   اقـدامات ، انسـاني  منابع اقدامات از كاركنان ادراكيا (ادراكات منابع انساني كاركنان  مفهوم
هاي برجسته در اين  يكي از پژوهش). 2022، 5و كوك شيائو( است گرفته قرار زيادي توجه مورد اخير هاي سال در 4)شده

كـرده و   تأكيـد اهميـت ادراكـات منـابع انسـاني كاركنـان      باشد كه بر  مي 2004در سال  6تروفبوون و اسحوزه، پژوهش 
تـا حـد    محققان مديريت منـابع انسـاني   ).2020وانگ و همكاران، ( مطالعات بعدي اثرگذار بوده استبر انجام  ،همچنين

نقـش كليـدي   ي بر اثربخشي اين اقـدامات  گذارتأثيردر  ،زيادي موافق هستند كه ادراك كاركنان از اقدامات منابع انساني
 شـده  بررسي كاركنان ادراكات توسط معمولاًمديريت منابع انساني  به عبارتي، اثربخشي. )2020وانگ و همكاران، ( دارند

   ).2021، 7، چن و ژائوشي( منابع انساني بستگي دارداقدامات درك و تجربه واقعي كاركنان از و به درجه 
اقدامات  ةمشاهده، برداشت، تفسير و تجرب عنوان بهفردي و چه جمعي،  صورت به، چه ي كاركنانانادراكات منابع انس

مديريت منابع انساني ادراك شـده،  ). 2020وانگ و همكاران، ( شود مي امنابع انساني دريافت شده از كارفرما، معنمديريت 
 كنند كه به نتايج سطح فردي درك مياقدامات اي آن چيزي است كه كاركنان از چيستي، چگونگي و چرايي و دلايل اجر

نقـش ادراك در ارتبـاط بـين     دليـل  بـه يكسـان،   انساني منابعمديريت  سيستم كه دهند مي نشان مطالعات .دشو مي منجر
 و ادراكـات  در كـاوش  اهميـت كه اين  شوند منجر متفاوتي رفتارهاي و ها نگرش به است ممكن اقدامات سازمان و نتايج،

 تـأثير  انساني اقدامات منابع به كاركنان واكنش ةنحو بر كه يمهم لنز عنوان به را انساني اقدامات منابع از كاركنان تفاسير

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Pickens 
2. Ohemeng, Amoako-Asiedu & Obuobisa-Darko 
3. Katsaros, Tsirikas, and Bani 
4. HR employee perception (Employee perception of HR practices; or Perceived/Experienced HR practices) 
5. Xiao & Cooke 
6. Bowen and Ostroff 
7. Xi, Chen & Zhao 
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مديرعامل، مديران ارشـد، معاونـان،   ). 2011، و همكاران كانلي( دهند مي نشان را شركت يا محصول نقش، جايگاه شغلي،

   ).2021، 1سريواستاوا و بانديوپادياي( شوند ها شناخته مي دهنده سيگنال عنوان به... مديران، همكاران كاركنان و 
 يـا ( نظـر  مـورد  نتايج بر گذاريتأثير منظور به ها دهنده سيگنال توسط كه هستند اطلاعاتي هاي نشانه ها سيگنال: سيگنال

 بـر  گـذاري تأثير بـراي  كـه  رفتاري يا ضمني اسـت ، فيزيكي ويژگي هر سيگنال. شوند مي منتشر يا اطلاع رساني ،)هدف
 يـا  كننـد  مي منتقل فرستنده ها و كيفيت ويژگي مورد در را اطلاعاتي ها گنالسي .ايجاد شده است ها گيرنده رفتارذهنيت و 

 ةنه تنها محتواي اطلاعاتي بـه گيرنـد   .)2023، 2فو( دهند مي كاهش فرستنده ةآيند رفتار مورد در را گيرنده اطمينان عدم
 تـأثير تواند بـر درك گيرنـده    كه ميشود  مي نيز ارسال دهنده سيگنالشود، بلكه اطلاعاتي در مورد هدف  مي سيگنال داده

هـاي مثبـت در    هـا بـراي مخـابره ويژگـي     ها از سيگنال سازمان به عبارتي. )2022، 3يمانگوتچه، هلمن و ش ،باير( بگذارد
  ). 2021و همكاران،  فو( كنند ها براي هدف مدنظرشان استفاده مي تلاش براي تغيير در ادراكات و باورهاي گيرنده

، سودمندي يك سيگنال تا حد زيادي به ادراك گيرنده از نظرية سيگنالينگبر اساس  :سيگنال كننده فتگيرنده يا دريا
 براي كه هستند خارجي يا غير خودي افراد سيگنال، هاي گيرنده .)2022باير و همكاران، ( سيگنال بستگي دارد فرستنده و

در  دهنده سيگنالدر حالي كه ). 2011، و همكاران كانلي( ددارن نياز ها ي داخلي يا خود اطلاعات به خود تصميمات هدايت
گيرنـده بـه    گيـرد،  كند تصميم مـي  برقرار ارتباط گيرنده با سيگنال طريق از چگونه و چيزي سيگنال دهد مورد اينكه چه

و  بـاير ( ذ كنـد تـري اتخـا   را تفسير كنـد و بتوانـد تصـميم آگاهانـه     ها آناطلاعات ارائه شده از طريق سيگنال نياز دارد تا 
   .)2022همكاران، 
 بـازخور ). 2011، و همكـاران  كـانلي ( اسـت هاي متقابل از گيرنده بـه فرسـتنده    معناي دريافت سيگنال بازخور به :بازخور
 را خـود  هـاي  سيگنال اثربخشي تا دهد مي قرار دهندگان سيگنال  اختيار در را اطلاعاتي كه است ارزشمندي منبع سيگنال
   .)2023، فو( كنند درك

 محـيط  به بلكه سيگنال، و دهنده سيگنال هاي ويژگي به تنها نه سيگنال يك اثربخشي و برجستگي :محيط سيگنالينگ
 توسـط  هـا  سـيگنال  تفسـير و درك  كـاليبره،  تشـخيص،  نحـوه  بر سيگنالينگ محيط .دارد بستگي نيز شركتينگ سيگنال

افتد و كاركنان در آن معنـا   اي است كه سيگنالينگ در آن اتفاق مي ينهمحيط يا زمينه، فضا و زم. گذارد مي تأثير گيرندگان
  .)2022، 4؛ كانيبانو و آوگوستكي2021و همكاران،  فو( كنند ايجاد مي

  ).2018چانگ و چين، ( باشد ها مي هاي گيرنده ، نفوذ بر ادراكات و نگرشهدف نهايي سيگنالينگ: هدف يا اثر

  ابع انساني كاركناندر ادراكات من نظرية سيگنالينگ
از اين  غالباً ،خاص طور بهمديريت، رفتار سازماني و مديريت منابع انساني استفاده شده و  مطالعاتدر  نظرية سيگنالينگاز 

ارتباطات سازماني، جذب و كارمنديابي، استخدام، برندسازي كارفرما و ايجـاد و ارتقـاي شـهرت شـركت      فراينددر  نظريه
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Bandyopadhyay & Srivastava 
2. Fu 
3. Baier, Gottsche, Hellmann & Schiemann 
4. Canibano & Avgoustaki 
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بـراي   مـؤثر ، ابـزاري  نظريـة سـيگنالينگ  . )2011؛ كـانلي و همكـاران،   2020انـگ و همكـاران،   و( استفاده شـده اسـت  

توانـد   مـي  نظريـه ايـن  ). 2018چانگ و چين، ( كند آن فراهم مي هايوتحليل اطلاعات مديريت منابع انساني و اثر تجزيه
به بررسي مسـير ارتبـاطي بـين مـديريت     هاي مديريت منابع انساني باشد و فرايند وتحليل تجزيهچارچوبي براي  عنوان به

  ). 2021ساندرز و همكاران، ( منابع انساني تا نتايج آن بپردازد
در زمينه . گذارند مي تأثير كاركنان ادراك مديريت منابع انساني مهم بوده و بر اقداماتاجرا، ارتباطات و مخابره  ةنحو

 باشـد  مـؤثر توانـد   مـي  نظرية سيگنالينگمنابع انساني، استفاده از  از ها آنرابطه بين ارتباطات داخلي با كاركنان و ادراك 
 انسـاني  منابع اقدامات از كاركنان ادراك پديده تا كند كمك ما به تواند مي نظرية سيگنالينگ). 2021ساندرز و همكاران، (
 توضـيح  بـه  كمـك  در ار نظرية سـيگنالينگ  ارزش ها پژوهشدر واقع . )2020وانگ و همكاران، ( دهيم توضيح بيشتر را

 اي شـده  استفاده كم لنز ،نظرية سيگنالينگهمچنين . اند كرده برجستهمديريت منابع انساني  اقدامات از كاركنان درك ةنحو
 كمـك  يفراينـد  بازگشايي به تواند مي نظريهاين . است انساني منابع اقدامات از كاركنان تجربياتادراكات و  كشف براي
 تبـديل  كاركنـان  زنـدگي  تجربيـات ادراكـات و   به انساني منابع توسط شده طراحيهدف و  داماتاق آن طريق از كه كند
بين سه سطح مـديريت منـابع انسـاني     بالقوه هاي شكافتواند به بررسي و توضيح دلايل   مي نظريهدر واقع اين . شوند مي

  .)2022كانيبانو و آوگوستكي، ( كمك كند
زيرا مديريت سـازمان اطلاعـات    ؛ن اطلاعات در مديريت منابع انساني شايع استتقار عدم نشان داده كه  ها پژوهش

 مـديريت  هـاي  پيامدر اين شرايط استفاده از ). 2018چانگ و چين، ( كند لازم را فراهم نكرده و به شكل مناسب ارائه نمي
 عمـل  سـيگنال  عنوان به توانند ميكاركنان،  و ارشد مديريت بين اطلاعاتي تقارن عدم كاهش براي تلاش با انساني منابع
 اطلاعات تقارن عدم كاهش در نظرية سيگنالينگدر واقع با توجه به كاركرد  ).2021، سريواستاوا و بانديوپادياي( كنند مي
وانـگ و همكـاران،   ( سـيگنالينگ  هـاي  فعاليـت  طريق از اطلاعات هاي گيرنده و اطلاعات فرستنده يا دهنده سيگنال بين

 تقـارن  ها و عـدم  قطعيت در مديريت منابع انساني، عدم نظرية سيگنالينگاند كه استفاده از  نشان داده ها پژوهش، )2020
 بـراي  را افـراد  و گـذارد  دهد، در ادراك و تجربه افـراد در مـورد مـديريت منـابع انسـاني اثـر مـي        مي كاهش را اطلاعات
هاي ارزشمندي را در مورد چگونگي تفسير  بينش نظريهاين ). 2018چانگ و چين، ( سازد مي توانمند آگاهانه گيري تصميم

پايـه و اسـاس    نظريـة سـيگنالينگ  . كنـد  كاركنان از آنچه يك سازمان انتظار دارد و براي آن ارزش قائل است، ايجاد مي
 تـأثير ني دهد كه بر كاركنان جهت ايجاد ادراكـات منـابع انسـا    از عناصري را ارائه مي نظريهگسترده و گزارشي مبتني بر 

  ).2022، ههيو و او( گذارد مي

  شناسي پژوهش روش
اسـتفاده شـده    1ادبيـات  مند نظاممرور تحقيق از روش   پژوهش، براي انجام اين شدكه در شروع مطالعه اشاره  همان طور

ف و ، شـفا منـد  نظـام روشـي   قبلـي بـه  هـاي   پـژوهش هـاي   روشي براي تركيب يافته عنوان بهادبيات  مند نظاممرور . است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Systematic Literature Review (SLR) 
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 منظـور  بـه و ابعـاد آن   نظريـة سـيگنالينگ   دها، ازاستخراج اين پيشـاين  منظور به .ادراكات منابع انساني كاركنان بوده است

يي به نيازهـاي  گو پاسختحقق اين هدف و  منظور به .ها استفاده شده است آوري، تحليل و تفسير يافته چارچوبي براي جمع
  :زير انجام شده است هاي سؤاليي به گو پاسخ، تحقيق حاضر در راستاي پژوهشي

چـاپ شـده اسـت كـه بـه بررسـي        2022تا  2004نساني كاركنان از سال چه مقالاتي در مورد ادراكات منابع ا .1
  اند؟ بر ادراكات منابع انساني كاركنان پرداخته مؤثرها، پيشايندها يا عوامل  ها، محرك علت

  بر ادراكات منابع انساني كاركنان چه هستند؟ مؤثرها، پيشايندها يا عوامل  ها، محرك علت .2
، در چـه ابعـادي قـرار    نظرية سـيگنالينگ ت منابع انساني كاركنان با توجه به پيشايندهاي شناسايي شده ادراكا .3

 گيرند؟ مي

  مرور ةتعيين دامن
منـابع انسـاني،   ) مـديريت ( فرايند: ند ازا ، عبارتشدانجام  ها آندر ادبيات تحقيق با توجه به  وجو جستواژگان كليدي كه 

منـابع  ) مـديريت (منـابع انسـاني، ارزيـابي    ) مديريت(انساني، ادراك منابع ) مديريت( منابع انساني، اسناد) مديريت( قدرت
منـابع انسـاني، ادراك   ) مـديريت (ارتباطـات  ، منابع انسـاني درك شـده  ) مديريت(منابع انساني، ) مديريت(انساني، تجربه 

رك ادراكات كاركنـان از  مح/ پيشايند/كننده بيني پيشمنابع انساني، گزارش از مديريت منابع انساني، ) مديريت(كاركنان از 
نظريـة  ، منابع انساني، اثربخشي مديريت منابع انساني، سيگنال منابع انسـاني ) مديريت(هاي  منابع انساني، پيام) مديريت(

  .منابع انساني و ادراكات نظرية سيگنالينگو ادراكات كاركنان،  نظرية سيگنالينگو مديريت منابع انساني،  سيگنالينگ

  )وجو جست فرايند( مجلات هاي انتخاب رويه
چـون ابسـكو،    معتبـري  هاي اطلاعات علمي الكترونيكـي  در ادبيات تحقيق، از پايگاه وجو جست منظور بهپژوهش در اين 

. ، اسـتفاده شـده اسـت   1وايلي، پروكوئست، ساينس دايركت، اسكوپوس، تيلور اند فرانسيس، امرالد، جي اسـتور، اسـپرينگر  
هـاي رفتـار سـازماني و مـديريت منـابع       حوزهشده  تأييدمقالات از مجلات معتبر و پژوهش، با توجه به موضوع همچنين 

غالب مقـالات  ( يي دارندو كيفيت بالا 5تأثيركه شاخص  4انتخاب شده است 3و سيميگو 2انساني در سايت وب آف ساينس
ط زيـاد بـا موضـوع پـژوهش و نتـايج از      ارتبا دليل بهاز مقالات  )مقاله15( تعداد محدودي. اند انتخاب شده Q1از مجلات 

  . )هستند Q2مجلات 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. EBSCO Information Services, Wiley, ProQuest, Sciencedirect, Scopus, Sage, Taylor&Francis, Emerald, Jstor, 

Springer  
2. Web of Science(WoS) 
3. https://www.scimagojr.com 
4. Such as: Human Resource Management Journal, Academy of Management Journals, Journal of Management, 

Journal of Business and Psychology, British Journal of Industrial Relations, Management Decision, Journal of 
Management Studies, Human Resource Management, Leadership Quarterly 

5. Impact factor or impact index 
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  انتخاب مقالات فرايند
مقالـه   1000حدود . شدانجام  وجو جستهاي اطلاعات و مجلات علمي  با استفاده از واژگان كليدي اشاره شده، در پايگاه

پيشايندهاي ادراكـات   و، انتخاب )درصد 13حدود (مقاله نهايي  134از ميان مقالات بررسي شده،  .شناسايي و بررسي شد
نشـان داده   1در جـدول  مقـالات   در انتخـاب  1شمول و محروميتمعيارهاي . شداستخراج  ها آنمنابع انساني كاركنان از 

  .شده است

  تعيين معيارهاي شمول يا محروميت .1جدول 
  )عدم پذيرش(محروميت   )پذيرش(شمول   هاي انتخاب معيار

  2004قبل از زمان   ميلادي 2022تا  2004هاي  ي سالبازه زماندر   زمان پژوهش

  پژوهشي نبودن ـ علمي  پژوهشي بودن ـ علمي  نوع مطالعه

  مديريت منابع انساني ةخارج از حوز  مديريت منابع انساني  حوزه مطالعه

  عدم پرداختن به ادراكات كاركنان  ادراكات كاركنان  موضوع پژوهش

ها،  ها، شكل دهنده ها، محرك شاينداشاره به پي  قابليت استخراج داده
  ادراكات كاركنانبر اثرگذار عوامل 

ها،  دهنده ها، شكل ها، محرك عدم اشاره به پيشايند
  ادراكات كاركنانبر اثرگذار عوامل 

منابع  اقداماتيا  اقدامبين مثبت ارتباط اثبات   ارتباط بين متغيرها
  انساني و ادراكات كاركنان

منابع  اقداماتيا  اقدامبين بت مثارتباط عدم اثبات 
  انساني و ادراكات كاركنان

 دهي سازمانانطباق با چارچوب 
  پژوهش

هاي استخراجي از  گذاري داده قابليت جاي
  نظرية سيگنالينگتحقيق در ابعاد 

هاي استخراجي از  گذاري نبودن داده قابل جاي
  نظرية سيگنالينگتحقيق در ابعاد 

  
كـه در بخـش پيشـينه     همـان طـور  اين دليل بوده است كه  به 2004ها از سال  اب پژوهشكه انتخ بايد تأكيد شود

بـوون و اسـتروف    از تحقيق ،ادراكات منابع انساني كاركنان ةترين پژوهش در حوز  ترين و برجسته ، مهمشدپژوهش اشاره 
  .مقالات ارجاع شده بودآغاز شده است و در بسياري از مقالاتي كه مورد بررسي قرار گرفت، به اين ) 2004(

  هاي پژوهش افتهي
ها يا پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان با توجه  و عوامل، محرك شدمقاله بررسي  134، شدكه اشاره  همان طور

ي از به عبـارت  .شداستخراج  )ها، بازخور ها، محيط سيگنالينگ، گيرنده ها، سيگنال دهنده سيگنال( نظرية سيگنالينگبه ابعاد 
عوامل شناسايي شده از  1جدول  .نتايج استفاده شده است دهي سازمانچارچوبي براي سنتز و  عنوان به نظرية سيگنالينگ

عـد اصـلي،   ب 5بر ادراكـات كاركنـان در    مؤثرشود، عوامل  كه ملاحظه مي همان طور. دهد مطالعات و مقالات را نشان مي
ذكر اسـت كـه بـا     شايان. اي و بازخور مشخص شده است عوامل محيطي يا زمينه ها، ها، گيرنده ها، سيگنال دهنده سيگنال

و  در متن مقالـه ارائـه نشـده    ها آنكه مطلبي از ( ، رفرنس برخي از اين مقالاتپژوهشتوجه به محدوديت در مورد منابع 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Inclusion and exclusion criteria 
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در يـك سـتون، بـه     2در جدول . تدر بخش منابع انتهايي ارائه نشده اس) اند ادبيات استفاده شده مند نظامفقط براي مرور 

 .ها اشاره شده است پژوهشمحققان و سال انتشار 

  ها پژوهشادبيات  مند نظامنتايج مرور  .2جدول 

مرتبط به ادراكات/برمؤثرعوامل   محققان، سال  فراواني
 منابع انساني كاركنان

نظرية ابعاد
 سيگنالينگ

42 

Beijer et al(2019); Van De Voorde & Beijer (2015); 
Alfes et al.,(2013); Yang & Arthur (2021); Guest et 
al. (2021); Bowen & Ostroff (2004); Montag-Smit & 
Smit (2021); Baluch (2017); Stanton et al. (2010); 
Nishii and Wright (2008); Garg et al. (2021); Nishii 
& Paluch (2018); Bos-Nehles & Meijerink (2018); 
Bos-Nehles et al. (2013); Op de Beeck et al. (2017); 
Das et al. (2020); Chacko & Conway (2019); 
Delmotte et al. (2012); Gill et al. (2018); Bos-Nehles 
et al. (2013); Peters & et al. (2014); Makhecha et al. 
(2018); Frenkel et al. (2012); Pereira & Gomes 
(2012); Sumelius et al. (2014); Zutavern & Seifried 
(2021); Heffernan et al. (2022); Xiao & Cooke 
(2022); Gilbert et al. (2015); Piening et al. (2014); 
Raemdonck & Strijbos (2013); Van Beurden et al. 
(2021); Perry & Kulik (2008); Klimchak et al. 
(2020); Nishii et al. (2008); Meier-Barthold et al. 
(2022); Hu et al. (2022); Katou et al. (2021); Li 
(2021); Bos-Nehles et al. (2021); Townsend et al. 
(2012); Canibano & Avgoustaki (2022); Garcia-
Carbonell et al. (2016); Russell et al. (2018); Op de 
Beeck et al. (2016); Kuvaas et al. (2014); 

مدير / مديران صف
 سرپرست/ مستقيم

نال
سيگ

 
نده

ده
 )ها( 

نال
سيگ

 
نده

ده
 10 

Beijer et al (2019); Nishii and Wright (2008); Das et 
al. (2020); Chacko & Conway (2019); Makhecha et 
al. (2018); Zutavern & Seifried (2021); Xiao & 
Cooke (2022); Jiang et al. (2017); Van Beurden et al. 
(2021); Kehoe & Wright (2013); 

  همكاران

34 

Sharma & Tewari (2018); Li et al. (2019); Oh et al. 
(2017); Yang & Arthur (2021); Guest et al. (2021); 
Bowen & Ostroff (2004); Montag-Smit & Smit 
(2021); Garg et al. (2021); Bos-Nehles & Meijerink 
(2018); Bos-Nehles et al. (2013); Paukert et al. 
(2021); Chacko & Conway (2019); Delmotte et al. 
(2012); Maheshwari & Vohra (2015); Bos-Nehles et 
al. (2013); Makhecha et al. (2018); Pereira & Gomes 
(2012); Heffernan et al. (2022); Xiao & Cooke 
(2022); Gilbert et al. (2015); Piening et al. (2014); 
Tandung (2016); Teo & Rodwell (2007); Klimchak et 
al. (2020); Meier-Barthold et al. (2022); Hu et al. 
(2022); Katou et al. (2021); Li (2021); Bos-Nehles et 
al. (2021); Canibano & Avgoustaki (2022); Garcia-
Carbonell et al. (2016); Russell et al. (2018); Op de 
Beeck et al. (2016); Kuvaas et al. (2014) 
 

واحد منابع 
 متخصصان منابع/انساني

  انساني
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مرتبط به ادراكات/برمؤثرعوامل   محققان، سال  فراواني
 منابع انساني كاركنان

نظرية ابعاد
 سيگنالينگ

20 

Li et al. (2019); Yang & Arthur (2021); Guest et al. 
(2021); Bowen & Ostroff (2004); Baluch (2017); 
Stanton et al. (2010); Riaz et al.(2021); Chacko & 
Conway (2019); Delmotte et al. (2012); Sumelius et 
al. (2014); Zutavern & Seifried (2021); 
Bandyopadhyay & Srivastava (2021); Xiao & Cooke 
(2022); Piening et al. (2014); Tandung (2016); Katou 
et al. (2021); Li (2021); Bos-Nehles et al. (2021); 
Chang (2005); Nishii & Paluch (2018) 

  گيرندگان كليدي تصميم

4 Oh et al. (2017); Yang & Arthur (2021); Stanton et 
al. (2010); Sumelius et al. (2014) 

و اجراي  فرايندتعهد به 
  درست اقدامات

گي 
ويژ

نال
سيگ

 
نده

ده
  

3 Bos-Nehles & Meijerink (2018); Gilbert et al. (2015); 
Makhecha et al. (2018) 

انگيزه براي اجراي مديريت 
  منابع انساني

6 
Guest et al. (2021); Paukert et al. (2021); Heavey 
(2012); Sumelius et al. (2014); Li (2021); Meier-
Barthold et al. (2022) 

  و شهرت 1اعتبار

18 

Oh et al. (2017); Bos-Nehles et al. (2013); Op de 
Beeck et al. (2017); Li & Frenkel (2017); Gill et al. 
(2018); Bos-Nehles et al. (2013); Makhecha et al. 
(2018); Gilbert et al. (2015); Raemdonck & Strijbos 
(2013); Klimchak et al. (2020); Hewett & Shantz 
(2022); Garcia-Carbonell et al. (2016); Russell et al. 
(2018); Paukert et al. (2021); Teo & Rodwell (2007); 
Sumelius et al. (2014); Celani & Singh (2011); Op de 
Beeck et al. (2016) 

هاي  ها و قابليت ويژگي
  سرمايه انساني/ شخصي

2 Russell et al. (2018); Kitt & Sanders (2022) آگاهي و شناخت  

1 Makhecha et al. (2018) 
ارتباطات و هماهنگي بين 

  ها دهنده سيگنال

1 Heavey (2012) 

  فراواني
سهولت دسترسي به منابع 

 اطلاعاتي

6 
Makhecha et al. (2019); Arthur et al. (2016); Piening 
et al. (2014); Riaz et al.(2021); Stanton et al. (2010); 
Sumelius et al. (2014) 

ديدگاه نسـبت بـه ارزش و   
اهميــت مــديريت منــابع   

  انساني

1 Gill et al. (2018) 

ســـــــازگاري رفتـــــــار 
ها و  با ارزش  دهنده سيگنال

اهـــداف مـــديريت منـــابع 
  يانسان

3 Li & Frenkel (2017); Celani & Singh (2011); Xu et 
al. (2019) 

  يهاي شخصيت ويژگي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Credibility  
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نظرية ابعاد
 سيگنالينگ

65 

Hu et al. (2022); Bondarouk et al. (2017);Guest et al. 
(2021); Bowen & Ostroff (2004); Farndale & Sanders 
(2017); Baluch (2017); Sanders et al. (2014); Kitt & 
Sanders (2022); Stanton et al. (2010); Dello Russo et 
al. (2018); Sanders & Yang (2016); Katou et al. 
(2014); Das et al. (2020); Maheshwari & Vohra 
(2015); Li et al. (2011); Sanders et al. (2008); Frenkel 
et al. (2012); Pereira & Gomes (2012); Heffernan et 
al. (2022); Li (2021); Ehrnrooth & Bjorkman (2012); 
Schaefer et al. (2020); Li et al. (2019); Yang & 
Arthur (2021); Garg et al. (2021); Arthur et al. 
(2016); Bos-Nehles & Meijerink (2018); Webster & 
Beehr (2013); De Voorde & Beijer (2015); Chacko & 
Conway (2019); De Reuver et al. (2021); Piening et 
al. (2014); Meier-Barthold et al. (2022); Hu et al. 
(2022); Van Rossenberg (2021); Bish et al. (2021); 
Baier et al. (2022); Sumelius et al. (2014); Klimchak 
et al. (2020); Piening et al. (2013); Piening et al. 
(2014); Oh et al. (2017); Drover et al. (2018); Baluch 
(2017); Dello Russo et al. (2018); Katou et al. (2014); 
Das et al. (2020); Li et al. (2011); Heffernan et al. 
(2022); Schopman et al. (2017); Baier et al. (2022); 
Wilhelmy et al. (2019); Li (2021); Bish et al. (2021); 
Beijer et al. (2019); Baluch (2017); Dorenbosch et al. 
(2006); Hewett et al. (2019); Sumelius et al. (2014); 
Montag-Smit & Smit (2021); Bandyopadhyay & 
Srivastava (2021); Nishii & Paluch (2018); Sharma & 
Tewari (2018); Canibano & Avgoustaki (2022); 
Tracey (2012) 

  : سه ويژگي قدرت
 تمايز. 1
 سازگاري. 2
  اجماع. 3

گي
ويژ

  
نال

سيگ
ي 

ها
  

نال
سيگ

 )ها( 

9 

Beijer et al.(2019); Hewett et al.(2019); Montag-Smit 
& Smit(2021); Kitt & Sander (2022); Van Beurden et 
al.(2022); Makhecha et al. (2018); Meijerink et al. 
(2016); Sumelius et al. (2014); Nishii and Wright 
(2008) 

تناسب با انتظارات، اهداف، 
، 1هــــا، ترجيحــــات ارزش

 اه نيازها، علاقه و انگيزه

1 Van Beurden et al. (2022) ضروري و كافي بودن  

16 

Klimchak et al. (2020); Meijerink et al. (2016); Den 
Hartog et al. (2013); Bos-Nehles & Meijerink (2018); 
Das et al. (2020); Bednall et al. (2014); Zutavern & 
Seifried (2021); Fontinha et al. (2012); Chen & Wang 
(2014); Tandung (2016); Nishii et al. (2008); Meier-
Barthold et al. (2022); Van Rossenberg (2021); 
Garcia-Carbonell et al. (2016); Meijerink et al. 
(2016); Drover et al. (2018) 

  كيفيت

2 Schaefer et al. (2020); Klimchak et al. (2020) قابل باور و قابل اعتماد  

1 Schaefer et al. (2020) 
 

  دهنده بودن آگاهي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Preferences 
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7 
Casper & Harris (2008); Den Hartog et al. (2013); 
Bos-Nehles & Meijerink (2018); Van Beurden et al. 
(2022); De Reuver et al. (2021); Schopman et al. 
(2017); Van Rossenberg (2021) 

ســطح  ؛1بــودن در دســترس
 تفاوت دسترسـي ( دسترسي

  )بين كاركنان
3 Schaefer et al. (2020); Hu & Oh (2022); Guest et al. 

(2021) 
  غير مستقيمو  مستقيم ارائه

بزار
ا

)
سانه

ر
 (

دن
م دا

 پيا
ل يا

گنا
سي

  

5 
Webster & Beehr (2013); Garcia-Carbonell et al. 
(2016); Heavey (2012); Kitt & Sanders (2022); Li et 
al. (2019) 

هاي رسمي يا  كانال
  غيررسمي

12 

Chacko & Conway (2019); Folger et al. (2022); 
Celani & Singh (2011); Highhouse et al. (2007); 
Schaefer et al. (2020); Hu & Oh (2022); Guest et al. 
(2021); Webster & Beehr (2013); Garcia-Carbonell et 
al. (2016); Heavey (2012); Kitt & Sanders (2022); Li 
et al. (2019) 

هاي ارتباطي منابع  مكانيزم
  انساني

35 

Wilhelmy et al. (2019); Jones et al. (2014); Folger et 
al. (2022); Teo & Rodwell (2007); Oh et al. (2017); 
Nishii et al. (2008); Ehrnrooth & Bjorkman (2012); 
Guest et al. (2021); Alfes et al. (2021); Montag-Smit 
& Smit (2021); Sanders & Yang (2016); Webster & 
Beehr (2013); Sanders et al. (2021); Meier-Barthold 
et al. (2022); Hu & Oh (2022); Cao et al. (2020); 
Katou et al. (2021); Celani & Singh (2011); 
Highhouse et al. (2007); Meier-Barthold et al. (2022); 
Folger et al. (2022); Sanders et al. (2014); Van De 
Voorde & Beijer (2015); Bowen & Ostroff (2004); 
Fontinha et al. (2012); Chen & Wang (2012); Chen & 
Wang (2014); Tandung (2016); Meier-Barthold et al. 
(2022); Van Rossenberg (2021); Bednall et al. 
(2022); Hewett & Shantz (2022); Nishii & Paluch 
(2018); Shantz et al. (2016); Kuvaas et al. (2014) 

 ابـــزاريهـــاي  ويژگـــي
هــاي ابــزاري يــا  ســيگنال(

و  ) كــــاركردي هــــاياثر
ــي ــاي ويژگـ ــادين هـ  نمـ

ــا  ( ــيگنالينگ ي ــانيزم س مك
) هـــاي نمـــادين ســـيگنال
  منابع انساني اقدامات

نال
سيگ

واع 
ان

  

5 
De Voorde & Beijer (2015); Van Beurden et al. 
(2022); De Reuver et al. (2021); Mylona & Mihail 
(2022); Heavey (2012) 

  تقاضا و منابع شغلي

37 

Sanders & Yang (2016); Bednall et al. (2014); 
Chacko & Conway (2019); Gill et al. (2018); Gilbert 
et al. (2015); Hauff et al. (2017); Hu et al. (2022); 
Katou et al. (2021); Van Rossenberg (2021); Garcia-
Carbonell et al. (2016); Xi et al.(2021); Bednall et al. 
(2022); Xiao & Cooke (2022); Meier-Barthold et al. 
(2022); Baluch (2017); Bos-Nehles et al. (2021); 
Nishii & Paluch (2018); Hewett & Shantz (2022); 
Meijerink et al. (2016); Tandung (2016); Bowen & 
Ostroff, (2004); Stanton et al. (2010); Ehrnrooth & 
Bjorkman (2012); Guest et al. (2021); Sanders et al. 
(2008); Sanders et al. (2014); Katou et al. (2014); 
Peters & et al. (2014); De Voorde & Beijer (2015); 
Beijer et al (2019); Nishii and Wright (2008); Das et 
al. (2020); Piening et al. (2013); Piening et al. (2014); 
Nishii et al. (2008); Townsend et al. (2012); Russell 
et al. (2018) 

هاي قدرت منابع  سيگنال
  انساني

22 
Van De Voorde & Beijer (2015); Bowen & Ostroff 
(2004); Fontinha et al. (2012); Chen & Wang (2012); 
Chen & Wang (2014); Tandung (2016); Meier-

سيگنال چرايي يا هدف از 
 اقدامات منابع انساني

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Availability 
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Barthold et al. (2022); Van Rossenberg (2021); 
Bednall et al. (2022); Hewett & Shantz (2022); Nishii 
& Paluch (2018); Shantz et al. (2016); Kuvaas et al. 
(2014); Guest et al. (2021); Beijer et al (2019); Yang 
& Arthur (2021); Alfes et al. (2021); Das et al. 
(2020); Piening et al. (2013); Piening et al. (2014); 
Nishii et al. (2008); Russell et al. (2018); Klimchak et 
al. (2020) 

1 Riaz et al.(2021) منابع انساني ةفلسف  

30 

Bandyopadhyay & Srivastava (2021); Bos-Nehles et 
al. (2013); Op de Beeck et al. (2017); Li & Frenkel 
(2017); Gilbert et al. (2015); Garcia-Carbonell et al. 
(2016); Bos-Nehles & Meijerink (2018); Stanton et 
al. (2010); Bos-Nehles & Meijerink (2018); Perry & 
Kulik (2008); Meier-Barthold et al. (2022); 
Townsend et al. (2012); Sumelius et al. (2014); 
Klimchak et al. (2020); Kuvaas et al. (2014); Bos-
Nehles et al. (2021); Sharma & Tewari (2018); 
Meijerink et al. (2016); Oh et al. (2017); Li et al. 
(2019); Shantz et al. (2016); Fontinha et al. (2012); 
Chen & Wang (2014); Tandung (2016); Nishii et al. 
(2008); Oh et al. (2017); Kim & Holzer, (2016); Choi 
(2019); Schopman et al. (2017); Mylona & Mihail 
(2022) 

هاي اهميت  سيگنال
مديريت منابع انساني در 

  شركت

36 

Alfes et al.,(2013); Yang & Arthur (2021); Guest et 
al. (2021); Farndale & Kelliher (2013); Den Hartog et 
al. (2013); Nishii and Wright (2008); Garg et al. 
(2021); Bos-Nehles & Meijerink (2018); Katou et al. 
(2014); Das et al. (2020); Li & Frenkel (2017); Knies 
& Leisink (2014); Peters & et al. (2014); Shen & 
Leggett(2014); Makhecha et al. (2018); Xiao & 
Cooke (2022); Hewett et al. (2018); Van Beurden et 
al. (2021); Garcia-Carbonell et al. (2016); Russell et 
al. (2018); Meijerink et al. (2016); Van Rossenberg 
(2021); Sumelius et al. (2014); Chacko & Conway 
(2019); Nishii & Paluch (2018); Bos-Nehles et al. 
(2021); Kim & Holzer, (2016); Chaudhary (2021); 
Gill et al. (2018); Peters & et al. (2014); Vermeeren 
(2014); Pereira & Gomes (2012); Xiao & Cooke 
(2022); Schopman et al. (2017); Cao et al. (2020); 
Dassler et al. (2022) 

 رفتار و ارتباطات
 مديريت هاي دهنده سيگنال

  انساني منابع

53 

De Voorde & Beijer (2015); Alfes et al.,(2013); 
Ehrnrooth & Bjorkman (2012); Li et al. (2019); Yang 
& Arthur (2021); Guest et al. (2021); Alfes et al. 
(2021); Liao et al. (2009); Hewett et al. (2019); 
Sanders et al. (2014); Kitt & Sanders (2022); Dello 
Russo et al. (2018); Chang (2005); Searle et al. 
(2011); Arthur et al. (2016); Bos-Nehles & Meijerink 
(2018); Bos-Nehles et al. (2013); Katou et al. (2014); 
Jiang et al. (2017); Chacko & Conway (2019); Li & 
Frenkel (2017); De Reuver et al. (2021); Maheshwari 
& Vohra (2015); Knies & Leisink (2014); Peters & et 
al. (2014); Elorza & et al. (2016); Choi (2019) 
Sanders et al. (2008); Frenkel et al. (2012); Pereira & 
Gomes (2012); Bandyopadhyay & Srivastava (2021); 
Xiao & Cooke (2022); Gilbert et al. (2015); Tandung 
(2016); Sanders et al. (2021); Van Beurden et al. 
(2021); Bednall et al. (2022); Schopman et al. (2017); 

ســــيگنالينگ  هــــاياثر
  : هاي محتوا ويژگي
 دارا /استفاده/محتوا

اجراي اقدامات / بودن
 صورت بهمنابع انساني 

ات اي از اقدام  مجموعه
  منابع انساني؛

 ــره ــتم   پيك ــدي سيس بن
 منابع انساني

  



 
 

  3، شماره 16، دوره 1403مديريت دولتي،   489

 

مرتبط به ادراكات/برمؤثرعوامل   محققان، سال  فراواني
 منابع انساني كاركنان

نظرية ابعاد
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Meier-Barthold et al. (2022); Hu et al. (2022); Cao et 
al. (2020); Katou et al. (2021); Hewett & Shantz 
(2022); Kehoe & Wright (2013); Dassler et al. 
(2022); Garcia-Carbonell et al. (2016); Xi et 
al.(2021); Kim and Wright (2011); Tracey (2012); 
Meijerink et al. (2016); Folger et al. (2022); Karatepe 
et al. (2022); Sanders & Yang (2016) 

19 

Heavey (2012); Chiang and Birtch (2007); Farndale 
& Kelliher (2013); Sanders et al. (2014); Kitt & 
Sanders (2022); Das et al. (2020); Bednall et al. 
(2014); Schaefer et al. (2020); Webster & Beehr 
(2013); Gregory et al. (2013); Raemdonck & Strijbos 
(2013); Russell et al. (2018); Celani & Singh (2011); 
Highhouse et al. (2007); Dassler et al. (2022); 
Mirowska & Mesnet (2022); Folger et al. (2022); 
Wilhelmy et al. (2019); Montag-Smit & Smit (2021) 

تفاده يـا اجـراي   محتوا، اس ـ
اقـــدام منـــابع انســـاني   

  يا مجزا منفرد صورت به

22 

Beijer et al (2019); Das et al. (2020); Jiang et al. 
(2017); Van Beurden et al. (2021); Kehoe & Wright 
(2013); Sumelius et al. (2014); Yang & Arthur 
(2021); Den Hartog et al. (2013); Liao et al. (2009); 
Das et al. (2020); Li & Frenkel (2017); Hewett & 
Shantz (2022); Townsend et al. (2012); Guest et al. 
(2021); Nishii & Paluch (2018); Riaz et al.(2021); 
Elorza & et al. (2016); Ang et al. (2017); Gilbert et 
al. (2015); Hewett et al. (2018); Katou et al. (2021); 
Kuvaas et al. (2014) 

و  هــاي همكــاران ســيگنال
 در مــورد ادراكــات مــديران

از اقــدامات منــابع   هــا آن
  انساني

16 

Beijer et al(2019); Bowen & Ostroff (2004); Hewett 
et al. (2019); Montag-Smit & Smit (2021); Kitt & 
Sanders (2022); Nishii and Wright (2008); Van 
Beurden et al. (2022); Makhecha et al. (2018); 
Meijerink et al. (2016); Sumelius et al. (2014); 
Piening et al. (2013); Schaefer et al. (2020); Hewett 
& Shantz (2022); Dassler et al. (2022); Guest et al. 
(2021); Xiao & Cooke (2022) 

ــدامات  ( ــب اق ــزان تناس مي
انتظـارات،  ) منابع انساني بـا 

ترجيحـات، نيازهـا،   اهداف، 
كـاري و  (ها  علاقه و انگيزه

  )شخصي

مل 
عوا

ؤثر
م

 
اك

 ادر
بر

 )
مل

عوا
/

گي 
ويژ

ؤثر
م

 
رنده

ر گي
فسي

 و ت
وجه

بر ت
(  

رنده
گي

  

9 
Makhecha et al. (2018); Sanders et al. (2014); Kitt & 
Sanders (2022); Chang (2005); Xiao & Cooke 
(2022); Van Rossenberg (2021); Garg et al. (2021); 
Beijer et al. (2019); Guest et al. (2021) 

  عوامل شناختي

7 
Beijer et al (2019); Nishii and Wright (2008); Xu et 
al. (2019); Das et al. (2020); Jiang et al. (2017); Li & 
Frenkel (2017); Van Beurden et al. (2021) 

 مدير/ شباهت با همكاران

12 

Kitt & Sanders (2022); Van Beurden et al. (2021); Hu 
et al. (2022); Van Rossenberg (2021); Heavey 
(2012); Chiang and Birtch (2007); Bowen & Ostroff 
(2004); Hewett et al. (2019); Farndale & Kelliher 
(2013); Sanders et al. (2014); Nishii and Wright 
(2008); Li & Frenkel (2017) 

  شخصيتي خصوصيات

14 

Heavey (2012); Chiang and Birtch (2007); Bowen & 
Ostroff (2004); Hewett et al. (2019); Farndale & 
Kelliher (2013); Nishii and Wright (2008); Zutavern 
& Seifried (2021); Kitt & Sanders (2022); Xiao & 
Cooke (2022); Raemdonck & Strijbos (2013); Van 
Beurden et al. (2021); Van Rossenberg (2021); 
Dassler et al. (2022); Sumelius et al. (2014) 

جمعيـت  ـ   عوامل اجتماعي
متغيرهـــاي شـــناختي يـــا 

  شناختي جمعيت

2 Nishii and Wright (2008); Meijerink et al. (2016) هاي كاركنان شايستگي  
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مرتبط به ادراكات/برمؤثرعوامل   محققان، سال  فراواني
 منابع انساني كاركنان

نظرية ابعاد
 سيگنالينگ

1 Nishii and Wright (2008) هويت اجتماعي  

23 

Heavey (2012); Chiang and Birtch (2007); Bowen & 
Ostroff (2004); Hewett et al. (2019); Farndale & 
Kelliher (2013); Sanders et al. (2014); Chen & Young 
(2013); Dello Russo et al. (2018); Nishii and Wright 
(2008); Makhecha et al. (2018); Zutavern & Seifried 
(2021); Piening et al. (2014); Meijerink et al. (2016); 
Das et al. (2020); Paukert et al. (2021); Webster & 
Beehr (2013); Elshaer et al. (2022); Xiao & Cooke 
(2022); Van Beurden et al. (2021); Hu et al. (2022); 
Sumelius et al. (2014); Kitt & Sanders (2022); Van 
Rossenberg (2021) 

  عقايد، باورها، تجربيات

5 
Guest et al. (2021); Bish et al. (2021); Dassler et al. 
(2022); Nishii and Wright (2008); Hewett & Shantz 
(2022) 

  هاي شخصي ارزش 

2 Paukert et al. (2021); Chacko & Conway (2019) 
ارزشمندي مديريت منابع 

  انساني براي فرد

2 Nishii & Paluch (2018); Chacko & Conway (2019) 

در معني  كمك به كاركنان
ــابع    ــدامات من ــه اق دادن ب

  انساني

6 
Chao, et al. (2011); Martinko et al. (2007); Hu et al. 
(2022); Bish et al. (2021); Hewett & Shantz (2022); 
Russell et al. (2018) 

  رويكرد يا سبك اسناد فرد

 Hu et al. (2022); Russell et al. (2018) گرايش عاطفي  

4 Van Rossenberg (2021); Dassler et al. (2022); 
Paukert et al. (2021); Montag-Smit & Smit (2021) 

اعتماد به سازمان و 
  مديريت منابع انساني

1 Chang (2005) 

ادراك از يك اقـدام منـابع   
انســاني، مبنــاي ادراك از   

  اير اقداماتس
2 Kitt & Sanders (2022); Kelley & Michela (1980) براي ادراك  انگيزه  

29 

De Voorde & Beijer (2015); Alfes et al. (2013); 
Ehrnrooth & Bjorkman (2012); Li et al. (2019); Liao 
et al. (2009); Montag-Smit & Smit (2021); Dello 
Russo et al. (2018); Chang (2005); Searle et al. 
(2011); Bos-Nehles & Meijerink (2018); Katou et al. 
(2014); Bednall et al. (2014); Li & Frenkel (2017); 
De Reuver et al. (2021); Gregory et al. (2013); 
Frenkel et al. (2012); Xiao & Cooke (2022); Hauff et 
al. (2017); Raemdonck & Strijbos (2013); Sanders et 
al. (2021); Bednall et al. (2022); Meier-Barthold et al. 
(2022); Wang et al. (2020); Cao et al. (2020); Katou 
et al. (2021); Van Rossenberg (2021); Kehoe & 
Wright (2013); Kitt & Sanders (2022); Hu et al. 
(2022) 

وجود  يا ادراك از چه چيزي
ــاني   ــابع انس ــدامات من  /اق

محتــــواي درك شــــده  
ــاني   ــابع انس ــديريت من / م

سيستم مديريت  بندي پيكره
  منابع انساني

اك
 ادر

هوم
ا مف

اد ي
ابع

  

7 
Ehrnrooth & Bjorkman (2012); Montag-Smit & Smit 
(2021); Sanders et al. (2014); Katou et al. (2014); 
Peters & et al. (2014); Hauff et al. (2017); Hu et al. 
(2022) 

مديريت  فرايندادراك از 
  منابع انساني
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مرتبط به ادراكات/برمؤثرعوامل   محققان، سال  فراواني
 منابع انساني كاركنان

نظرية ابعاد
 سيگنالينگ

28 

De Voorde & Beijer (2015); Ehrnrooth & Bjorkman 
(2012); Guest et al. (2021); Montag-Smit & Smit 
(2021); Farndale & Sanders (2017); Baluch (2017); 
Stanton et al. (2010); Nishii & Paluch (2018); Riaz et 
al.(2021); Katou et al. (2014); Das et al. (2020); 
Bednall et al. (2014); Chacko & Conway (2019); Li 
et al. (2011); Sanders et al. (2008); Frenkel et al. 
(2012); Pereira & Gomes (2012); Bandyopadhyay & 
Srivastava (2021); Heffernan et al. (2022); Xiao & 
Cooke (2022); Gilbert et al. (2015); Hewett et al. 
(2018); Bednall et al. (2022); Meier-Barthold et al. 
(2022); Wang et al. (2020); Katou et al. (2021); Van 
Rossenberg (2021); Kitt & Sanders (2022) 

يا قدرت  ادراك از چكونگي
  منابع انساني

29 

Beijer et al(2019); De Voorde & Beijer (2015); 
Heavey (2012); Chiang and Birtch (2007); Yang & 
Arthur (2021); Guest et al. (2021); Liao et al. (2009); 
Hewett et al. (2019); Montag-Smit & Smit (2021); 
Das et al. (2020); Xiao & Cooke (2022); Chen & 
Young (2013); Webster & Beehr (2013); Chaudhary 
(2020); Raemdonck & Strijbos (2013); Chen & Wang 
(2014); Tandung (2016); Hewett et al. (2018); 
Sanders et al. (2021); Nishii et al. (2008); Meier-
Barthold et al. (2022); Wang et al. (2020); Cao et al. 
(2020); Katou et al. (2021); Van Rossenberg (2021); 
Bish et al. (2021); Russell et al. (2018); Kitt & 
Sanders (2022); Shantz et al. (2016) 

ــي ــناد  /ادراك از چرايـ اسـ
ــي( ــي و بيرون ــابع  )درون من

  انساني

9 
Montag-Smit & Smit (2021); Kitt & Sanders (2022); 
Sanders & Yang (2016); Meier-Barthold et al. 
(2022); Katou et al. (2021); Hewett & Shantz (2022); 
Van De Voorde & Beijer (2015); Ehrnrooth & 
Bjorkman (2012); Hu et al. (2022) 

ــايند   ــوا، پيشـ ادراك محتـ
ادراك قـــــدرت، و ادراك 
  قدرت پيشايند ادراك اسناد

اك
 ادر

واع
ن ان

ط بي
رتبا

وه ا
نح

  

3 Piening et al. (2014); Bednall et al. (2022); De 
Voorde & Beijer (2015) 

ادراك از محتوا، پيشايند 
  قدرت سيستم منابع انساني

3 Beijer et al (2019); Alfes et al. (2021); Das et al. 
(2020) 

ــابع   ــتم منـ ــدرت سيسـ قـ
انساني، پيشايند اسناد منابع 

  انساني

4 Liao et al. (2009); Sanders et al. (2021); Cao et al. 
(2020); Montag-Smit & Smit (2021) 

 ادراك شده، محتواي
  پيشايند اسناد منابع انساني

5 
Maheshwari & Vohra (2015); Bandyopadhyay & 
Srivastava (2021); Chen & Wang (2014); Tracey 
(2012); Garcia-Carbonell et al. (2016) 

ــرات و   ــا تغييـ ــب بـ تناسـ
) خـارجي ( نيازهاي محيطي

  )داخلي( و سازماني

ينه
ل زم

عوام
گ  اي 
نالين

سيگ
يط 

مح
  

13 

Op de Beeck et al. (2016); Zutavern & Seifried 
(2021); Beijer et al (2019); Nishii and Wright (2008); 
Bos-Nehles & Meijerink (2018); Das et al. (2020); 
Nishii et al. (2008); Van Rossenberg (2021); Hewett 
& Shantz (2022); Hu et al. (2022); Farndale & 
Kelliher (2013); Chaudhary (2021); Xiao & Cooke 
(2022) 

محـيط  / عوامل بين فـردي 
) ارتباطات( زمينه/ اجتماعي
هـاي بـين    زمينه/ اجتماعي
بـا  ( تعامل اجتماعي/ فردي

  )مديران و همكاران
4 Zutavern & Seifried (2021); Nishii et al. (2008); 

Heavey (2012); Dassler et al. (2022) 
  هاي كار ويژگي
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مرتبط به ادراكات/برمؤثرعوامل   محققان، سال  فراواني
 منابع انساني كاركنان

نظرية ابعاد
 سيگنالينگ

25 

Zutavern & Seifried (2021); Hewett et al. (2019); 
Montag-Smit & Smit (2021); Chen & Young (2013); 
Searle et al. (2011); Kitt & Sanders (2022); Van 
Rossenberg (2021); Hu et al. (2022); Searle et al. 
(2011); Sharma & Tewari (2018); Makhecha et al. 
(2018); Farndale & Kelliher (2013); Lee et al. (2013); 
Xi et al.(2021); Meijerink et al. (2016); Garcia-
Carbonell et al. (2016); Baluch (2017); Li et al. 
(2019); Piening et al. (2014); Makhecha et al. (2018); 
Op de Beeck et al. (2016); Bos-Nehles & Meijerink 
(2018); Kim and Wright (2011); Garcia-Carbonell et 
al. (2016); Kuvaas et al. (2014) 

هاي كارفرما يا  ويژگي
  سازمان

2 Dassler et al. (2022); Karatepe et al. (2022) هاي ايدئولوژيك ويژگي  

14 

Xiao & Cooke (2022); Hu et al. (2022); Canibano & 
Avgoustaki (2022); Frenkel et al. (2012); Schaefer et 
al. (2020); Guest et al. (2021); Makhecha et al. 
(2018); Chiang & Birtch (2007); Sumelius et al. 
(2014); Farndale & Kelliher (2013); Kitt & Sanders 
(2022); Dello Russo et al. (2018); Riaz et al.(2021); 
Kim and Wright, (2011) 

محيط خارجي يا عوامل 
  وكار ط كسبنهادي يا محي

 Heavey (2012); Sanders & Yang (2016); Jones et al. 
(2014) 

  زمان

3 Guest et al.(2021); Nishii & Paluch (2018); Canibano 
& Avgoustaki (2022) 

 هاي صريح و ضمني نشانه

خور
 باز

رائه
 يا ا

فت
دريا

گي 
گون

چ
 

خور
باز

  

3 Sanders & Yang (2016); Nishii & Paluch (2018); 
Katou et al. (2014) 

  وگو گفت
2 Alfes et al. (2019); Schaefer et al. (2020) عاطفي و شناختي واكنش 
1 Boselie and Paauwe (2010) گروه كانوني  

14 

Van Beurden et al. (2021); Ehrnrooth & Bjorkman 
(2012); Shantz et al. (2016); Knies & Leisink (2014); 
Heffernan & Dundon (2016); Cafferkey & Dundon 
(2015); Edgar & Geare (2014); Wang et al (2020); 
Hewett (2021); Meijerink et al. (2021); Edgar & 
Geare (2014); Wang et al (2020); Sanders & Yang 
(2016); Wang et al (2020) 

ادراك  گيري اندازه
  )توصيفي و ارزيابي(

  
نظريـة  بـا توجـه بـه اجـزاي      هاي بررسي شده، پيشـايندهاي ادراكـات منـابع انسـاني كاركنـان      پژوهشبا توجه به 

  :شود در ادامه بررسي مي سيگنالينگ

 هاي مديريت منابع انساني دهنده سيگنال: پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان

هاي مديريت منابع انساني را مخـابره   پيام) يا كساني(شود چه كسي  ته ميابتدا به اين پرداخ، نظرية سيگنالينگبا توجه به 
منابع اطلاعاتي منابع انسـاني بـا نقـش كليـدي خـود      . به عبارتي منابع اطلاعاتي منابع انساني چه كساني هستند. كند مي
بـه همـين دليـل در    . دهند شكل  هايي ارسال كنند كه ادراكات كاركنان در مورد منابع انساني سازمان را سيگنال توانند مي

و  گسـت ( اهميـت دارنـد   مـؤثر هـاي   دهنـده  هـاي سـيگنال   مديريت منابع انساني، توجه به كيفيت و ويژگيهاي  پژوهش
ه است، مديران صف، همكـاران، متخصصـان مـديريت منـابع     شدمشخص  2كه در جدول  همان طور). 2021همكاران، 
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وكـار،   مدير عامل، مالكـان كسـب  ( گيرندگان كليدي سازمان و تصميم) بع انسانيكارشناسان، مديران و معاون منا( انساني

هـاي مـديريت منـابع     دهنـده  سـيگنال  عنـوان  بههاي شغلي هستند كه  ها يا جايگاه ، نقش)كارفرما، رهبران و مديران ارشد
 مـؤثر انسـاني    مديريت منـابع ادراكات كاركنان از كساني است كه در  ،ها اين نقش. اند ها مشخص شده پژوهشانساني در 

هـاي بررسـي شـده،     پـژوهش و در  نظريـة سـيگنالينگ  يكـي از مـوارد مـورد توجـه در      .)2019، 1چاكو و كانوي( هستند
هـا در   برخـي ويژگـي   داشـتن ؛ يعنـي  )2021گست و همكاران، ( است مؤثرها براي سيگنالينگ  دهنده سيگنالهاي  ويژگي

هاي بررسـي شـده    در پژوهش ها  اين ويژگي. ادراكات منابع انساني كاركنان نقش دارند ها بر دهنده سيگنال مؤثراثرگذاري 
  .نشان داده شده است 3و شكل  2در جدول 

 هاي مديريت منابع انساني سيگنال: پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان

هاي  مديريت منابع انساني ارسال شده به گروه هاي مرتبط به هاي منابع انساني پيام سيگنال، نظرية سيگنالينگبا توجه به 
و ابزارهـاي مـديريت منـابع انسـاني را      اقداماتها، فرايند، نظريهاين ). 2021گست و همكاران، ( هستند) كاركنان( هدف

هـاي   سـيگنال  كننـده  شـوند و مـنعكس   گيرد كه از مديران به سمت كاركنان ارسال مي هايي در نظر مي سيگنال عنوان به
 كننـد  مـي  مبنايي براي رفتار خود اسـتفاده  عنوان بههايي هستند كه كاركنان  ها، انتظارات و پاداش اني در مورد ارزشسازم

هاي مديريت منابع انساني، به استخراج سه عامل در ارتبـاط بـا    ها در شناسايي سيگنال بررسي. )2020وانگ و همكاران، (
هـاي   مكـانيزم / هـا  رسـانه / و ابزارهـا  مـؤثر هاي  سيگنال  هاي مديريت منابع انساني، ويژگي سيگنال: شدها منجر  سيگنال

  .شود ميهاي هر بخش ارائه  اي از يافته در ادامه خلاصه. سيگنالينگ

  منابع انسانيهاي مديريت  سيگنال
ها،  مفاهيمي چون سيگنال و يافتن وجو جستها به  پژوهشهاي مديريت منابع انساني، در  كردن سيگنال مشخص منظور به

 ها آنكه از طريق  شد وجو جستهايي  به عبارتي ويژگي. ها و ساير موارد مشابه پرداخته شد رساني ها، اطلاعات، اطلاع پيام
  . كندها يا اطلاعاتي را براي كاركنان ارسال  پيام ها آنسازمان يا مديريت منابع انساني قصد داشته از طريق 

كلـي   طـور  بـه ايـن بـود كـه     شـد ها يافت و استنتاج  پژوهشيكي از مواردي كه در  :اري و نمادينهاي ابز سيگنال. 1
 هـاي نمـادين   و سـيگنال ) صـريح يـا كـاركردي   ( هـاي ابـزاري   سيگنال: هاي مديريت منابع انساني، دو نوع دارند سيگنال

 كـار،  سـاعات  مزايـا،  حقوق، مانند سازمان يا شغل مورد در واقعي اطلاعات به ابزاري هاي ويژگيها يا  سيگنال. 2)ضمني(
هاي ابزاري، عيني، فيزيكي و ملموس هستند كه براي افراد  ويژگي. دارد اشاره آموزشي يها برنامه و پيشرفت هاي فرصت

 كـه  دارد اشـاره  شخصـيتي  هـاي  ويژگـي  ماننـد  سـازماني  هاي ويژگي به نمادين معانيها يا  سيگنال. فايده و كاربرد دارند
 كـه  نمـادين  يهـا  ويژگـي  از هـايي  نمونه. كنند مي استنباط سازماني اطلاعات از )اهداف يا گيرندگان اطلاعات( نمخاطبا
؛ گسـت و  2011، 3سلني و سينگ( نوآور بودن و معتبر روز، به: از اند عبارت دهند نسبت ها سازمان به است ها ممكن گيرنده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chacko & Conway 
2. Instrumental (Functional/ Explicit) Signals & Symbolic (Implicit) Signals/ Signaling mechanisms 
3. Celani & Singh 
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 توانند ابزاري و قابل مشاهده باشـند  ا در مديريت منابع انساني هم ميه با توجه به اين موضوع، سيگنال). 2021همكاران، 

بـه عبـارتي    .)2023، 1و اندرسـون  ينسـون تامل ،آكرمـانز ( دهستنها  و هم نمادين باشند كه حاصل استنباط گيرنده) عيني(
منـابع انسـاني را مخـابره     ها و اقـدامات فراينـد هاي ابزاري يا نمادين مرتبط به  هاي مديريت منابع انساني ويژگي سيگنال

صـريح ويژگـي و كـاركردي را ارائـه      صورت بههاي منابع انساني يا  كه سيگنال كردتوان مشخص  در نتيجه مي. كنند مي
را ) مانند اهميت رشد و توسعه كاركنان براي سازمان( شوند تا معاني نمادين يا ضمني ها ارسال مي دهند يا آن سيگنال مي

هـا و اهـداف سـازمان بـه      ها، نيـات، انگيـزه   هايي در مورد ارائه ارزش ها، سيگنال ميان برخي سيگنال در اين. منتقل كنند
سـيگنال ارتباطـات    براي مثـال، . است 2ها منابع انساني ها مرتبط به حوزه اسناد پژوهشها در  اين سيگنال. كاركنان بودند

در (معنا يا سيگنال ضمني در مورد هدف و نيـت سـازمان   ، داراي يك )يك سيگنال ابزاري عنوان به( استخدامي بلندمدت
  .)2021گارگ و همكاران، ( است) مورد فرصت رشد و توسعه داخلي براي كاركنان

كـه   شـد هاي حوزه ادراكات منابع انسـاني كاركنـان مشـخص     پژوهشدر بررسي ادبيات  :منابع و تقاضاهاي شغلي. 2
هاي منابع انساني هستند كه بر ادراكات كاركنان اثرگـذار   ابع شغلي نيز از پيامهاي شغلي و من هاي مرتبط به تقاضا  سيگنال
مدل . شوند ها، اقدامات مديريت منابع انساني، همچون منابع يا تقاضاهاي شغل ديده مي پژوهشبه عبارتي در اين . هستند
شرايط كاري هستند كه بـر بهزيسـتي،    كند كه تقاضاهاي شغلي و منابع شغلي دو نوع پيشنهاد مي 3منابع شغليـ   تقاضاها

 ،مؤثرمنابع شغل، اقدامات منابع انساني  ـ  براساس مدل تقاضا .)2022، ههيو و او( گذارند مي تأثيرادراكات و رفتار كاركنان 
اقـدامات منـابع    بـراي مثـال  ( كنند، تعريف شـوند  منابع شغلي كه كمك به دستيابي به اهداف شغل مي عنوان بهتوانند  مي
تقاضاهاي شغلي درك شود كه مانع دستيابي  عنوان بهتواند  منابع انساني نيز مي مؤثراقدامات غير). نساني متمركز بر تعهدا

  ).2021بردن و همكاران،  ون( )اقدامات منابع انساني متمركز بر كنترل براي مثال( شوند به موفقيت شغلي مي
 منابع انساني مديريت ةها، فلسف پژوهشهاي شناسايي شده در  ناليكي ديگر از سيگ :فلسفه مديريت منابع انساني. 3

هـا يـا    فلسفه مديريت منابع انساني اصطلاحي است كه احتمالاً مشـابه يـا حتـي متـرادف بـا اصـول، پيـام       . استسازمان 
 يـك  حضـور  در. ها يا اقدامات مديريت منـابع انسـاني وجـود دارد    هاي راهنمايي است كه در سطح بالاتر سياست سيگنال
ايجـاد   كاركنـان  مثبـت  ادراكـات  و انسـاني  منـابع  مـديريت  هاي سيگنال در شفافيتي شده، ابلاغ و ايجاد وضوح به فلسفه
  ).2021، 4تاونسند و وودز ،رياض( شود مي
در ادراكـات كاركنـان، ارسـال     مـؤثر هاي مهـم و   يكي ديگر از سيگنال :اهميت مديريت منابع انساني در شركت. 4

: از انـد  عبـارت هـا   برخي از اين سـيگنال . باشد اهميت داشتن مديريت منابع انساني براي شركت ميايي در مورد ه سيگنال
حمايت تيم مديريت ارشد از اقدامات مديريت منابع انساني؛ اهميت منابع انساني براي سازمان؛ ايجاد تيم توانمند مديريت 

بع به مديريت منابع انساني؛ مشاركت مدير عامل در مديريت منابع تخصيص منا مديران صف؛ سازيمنابع انساني؛ توانمند
انساني؛ مشاركت واحد منابع انساني، مديران صف و كاركنان در تصميمات مديريت منابع انساني؛ فراهم كـردن فرصـت،   
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1. Akkermans, Tomlinson & Anderson 
2. Attributions of intent / HR attributions(HRA) 
3. Job Demands-Resources (JD-R) 
4. Riaz, Townsend & Woods 
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انسـاني؛   و منـابع ) صـف (براي مـديران  سازي منابع، حمايت كافي، آموزش، حمايت، مطلع كردن، مشتاق كردن و توانمند

وجـود نقـش معـاون منـابع انسـاني؛      منابع انسـاني؛   اقدامات مؤثربه مديران جهت اجراي  ارائه آموزش، پشتيباني و منابع
ذكـر اسـت كـه     شـايان . منـابع انسـاني  مـديريت  هزينه كردن بـراي  اقدامات مديريت منابع انساني معاون منابع انساني؛ 

ضمني  طور بهنيز پژوهش هاي اشاره شده در اين  كن است در ساير سيگنالهاي اهميت مديريت منابع انساني مم سيگنال
ها در ادراكات كاركنـان بـوده اسـت؛     قابل درك باشد، ولي هدف از ارائه متمايز آن، نشان دادن ارزش اين نوع از سيگنال

  .است هشدبررسي شده استخراج و استنباط  يها پژوهشموضوعي كه از 
ابعاد اصلي براي هر اقـدام منـابع انسـاني در سـه      بندي در يك تقسيم :ي و اسناديفرايندهاي محتوايي،  سيگنال. 5

 3؛ و قصـد )سازي هر اقدام منابع انسـاني  پياده فرايند( 2فرايند؛ )اجزاي اقدام منابع انساني( 1محتوا: شود مي بندي دسته گروه
پرابهـو و   ينيواسـان، سر ،ماكيچـا () بـه آن دسـت يابـد   هدف كلي كه منابع انساني شركت انتظار دارد اقدام منابع انساني (

ايـن   .كننـد  كارفرمـا بـه كارمنـد عمـل مـي     ) و بين(مكانيزم ارتباطي از  عنوان بهاقدامات منابع انساني  .)2018، 4يموكرج
بـه   را از سـازمان ... اهداف مهـم و رفتارهـاي مطلـوب و    هايي در مورد تصادفي، پيام صورت بهچه با طراحي چه  ،اقدامات

 شوند اي كه آن اقدامات اجرا مي ، شيوه)5چه چيزي( توانند در محتواي منابع انساني مي ها اين پيام. كند كاركنان مخابره مي
به عبارتي . )2020وانگ و همكاران، ( شوند جايگيري و مستقر مي) 7چرايي( و دلايل و منطق اجراي اقدامات) 6چگونگي(

هـا و   هـاي برجسـته آن   منابع انساني، ويژگي اقداماتمنابع انساني، بايد در مورد محتواي ديگر، ارتباطات در مورد اقدامات 
مشـابه بـا ايـن     كـه  شـود همچنـين لازم اسـت اشـاره    ). 2021گست و همكـاران،  ( باشد اقداماتاهداف اصلي و مبنايي 

منابع  راك در مورد محتواي اقداماتاد: شود بندي، ادراك كاركنان در مورد مديريت منابع انساني، شامل سه دسته مي دسته
شـوند و ادراك در مـورد    بنـدي و دريافـت مـي    هاي منابع انساني تنظيم، چارچوب اي كه پيام انساني، ادراك در مورد شيوه
سـيگنالينگ داشـته باشـند     هـاي تواننـد اثر  هاي هر كـدام از ايـن سـه ديـدگاه، مـي      ويژگي. چرايي اقدامات منابع انساني

هـا و   توان نتيجـه گرفـت كـه پيـام     با توجه به اين موارد، مي. )2022، 8، بيمان و آلفسر بارتولدي ؛ مي2021روزنبرگ،  ون(
هـاي برجسـته آن و اهـداف، انگيـزه، دلايـل و قصـد        تواند در مورد محتوا، ويژگي هاي مديريت منابع انساني مي سيگنال

ايـن سـه نـوع سـيگنال پرداختـه       در ادامه بـه بررسـي  . ي باشدسازمان يا مديريت از استفاده و اجراي اقدامات منابع انسان
  .شود مي

  در بررسـي  : )انسـاني  منـابع  محتـواي  سـيگنالينگ  كاركردهاي يا هااثر( انساني منابع اقدامات محتوايسيگنال
 كه محتواي اقـدامات منـابع انسـاني، دارا بـودن و اسـتفاده از اقـدامات منـابع انسـاني         شدمشخص ها  پژوهش

هـايي را بـه كاركنـان     ها يا پيام ، سيگنال)مديريت عملكرد، جبران خدمات، آموزش فراينداقدامات در همچون (
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1. Content 
2. Process 
3. Intent 
4. Makhecha, Srinivasan, Prabhu & Mukherji 
5. What 
6. How 
7. Why 
8. Meier-Barthold, Biemann & Alfes 



 
 

  496  پور و همكارانقلي.../استفاده ازشناسايي پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان با

 
. )2022؛ سـاندرز،  2021وانگ و همكاران، ( كند ها و اقدامات استفاده ميفرايندكند كه سازمان از چه  ارسال مي

اجـزاي موجـود در سيسـتم يـا      دهندة ننشاشود كه  در ادبيات تحقيق به اين رويكرد، رويكرد محتوايي گفته مي
محتـواي مـديريت   ). 2022بارتولـد و همكـاران،    ير يم( استبندي سيستم مديريت منابع انساني سازمان   پيكره

به  دستيابي براي مورد استفاده و لازم انساني منابع مديريت اقدامات ازاي  منابع انساني عبارت است از مجموعه
، هـا  پژوهشذكر است در اين نوع  شايان .)2021؛ گارگ و همكاران، 2022، هيو و اوه( سازماني اهداف يا نتايج

يعنـي وجـود    ؛گذاري بر ادراكات كاركنان شـده اسـت  تأثيراشاره به اجراي اقدامات مديريت منابع انساني براي 
ديريت امات ماقد پس پياده سازي. شود كه اجرايي شوند اقدامات منابع انساني براي كاركنان زماني مشخص مي

از طريـق اجـراي   . دهي به ادراكات كاركنان اثرگذار است ها، بر ايجاد و شكل دهنده  منابع انساني توسط سيگنال
معناي واقعي مورد نظرشان از منابع انسـاني را بـه كاركنـان    ) دهنده سيگنال(اقدامات منابع انساني، مديران صف

را  هـا  آنهـا و رفتارهـاي مطلـوب در     و نگـرش  كننـد  مـي جسـته  ، اقدامات را در نظر كاركنان بركنند منتقل مي
  .)2018، 1و همكاران ؛ راسل2021؛ كاتيو و همكاران، 2021؛ گست و همكاران، 2022هيو و او، ( انگيزانند برمي

 هـاي مـرتبط بـه متمـايز بـودن،       هـا، ارسـال سـيگنال    يكي ديگر از انواع سيگنال :سيگنال قدرت منابع انساني
اين سه ويژگي مرتبط به قدرت سيسـتم مـديريت   . باشد اجماع در اقدامات مديريت منابع انساني ميسازگاري و 
 اقـدامات ها و فراينـد  كاركنـان  كـه  شود  مي تعريف ميزاني عنوان بهقدرت منابع انساني . شوند مي 2منابع انساني

). 2021شي و همكاران، ( كنند مي هتجرب است، سازگار مديريتي اهداف با كه يكسان اي شيوه به را انساني منابع
قابـل  ( 4، يك سيستم قوي با سه ويژگـي تمـايز  )1973، 1967( 3بر اساس اصل كووارياسيون نظريه اسناد كلي

ابزارگرايـي،  ( 5، سـازگاري )مشاهده بودن، قابل درك بودن، مرتبط بودن و مشروع بودن اقدامات منـابع انسـاني  
اقدامات منابع انساني منصفانه و مـورد  ( 6و اجماع) ابع انساني در طول زماناعتبار و ثبات و سازگاري اقدامات من

قدرت منابع انساني معـاني واقعـي   . )2022بدنل و همكاران، ( شود مشخص مي) گيرندگان كليدي توافق تصميم
ن از كند و بـه كاركنـان در درك محتـوا و اهـداف سـازما      مرتبط به اقدامات منابع انساني را ارسال سيگنال مي

  ). 2022، ههيو و او( كند اجراي اقدامات كمك مي
 در مورد دليـل  ، مات منابع انسانياچرايي يا هدف از اقدرويكرد  :سيگنال چرايي يا هدف از اقدمات منابع انساني

ش همكـاران  و نيشي اسناد، نظريه اساس بر). 2021روزنبرگ،  ون( منابع انساني است اقداماتارائه يا استفاده از 
بـا   .شـده اسـت   شناسايي را گيري اقدامات منابع انسانيكار بهاسناد يا دلايل  از عاملي پنج ساختار يك) 2008(

ي مديريت منـابع انسـاني در مـورد اهـدافش،     ها ها و پيام توان نتيجه گرفت كه سيگنال ميتوجه به اين نظريه 
ي، كنتـرل محـوري، سـازمان محـوري و     تعهد محوري، كارمندمحوري، هزينه محور: توانند اين موارد باشد مي
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1. Russell et al. 
2. Strength of HRM system/ HR system strength (HRSS)/ strong HRM system 
3. Covariation principle of Kelley's attribution theory 
4. Distinctiveness 
5. Consistency 
6. Consensus 
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بررسـي  ي هـا  پـژوهش در  ).2021، 1؛ يانگ و آرتور2022، ه؛ هيو و او2022و كوك،  شيائو( پذيري باشد انطباق

  به عبارتي سـازمان . شده بودند بندي شده نيز اين اقدامات مديريت منابع انساني در هر كدام از اين موارد، دسته
هايي در مورد اهداف مديريت منـابع انسـاني در قبـال     ها يا سيگنال توانند پيام ن ميهاي سازما دهنده سيگناليا 

، به افراد )ضمني و از طريق اقدامات منابع انساني صورت بهها يا  دهنده سيگنالصريح توسط  صورت به( كاركنان
ينان حاصل كنند كه مديران بايد اطم شدبررسي شده، مشخص ها  پژوهشبا توجه به آنچه در  .كنندخود ارسال 
ها و رفتارهاي كاركنان  كنند تا اقدامات منابع انساني بر نگرش اقدامات منابع انساني را درك مي ييكاركنان چرا

، كـه   پـژوهش هاي اسناد منابع انساني در اين  نالگمنظور از سي). 2022، ههيو و او( كندمطلوب ايجاد  هايتأثير
هاي نمادين؛ سـيگنال مـديريت    سيگنال عنوان بهمنابع انساني  اقدامات: از اند عبارتاند،  در اين دسته قرار گرفته

منابع انساني، آنچـه ارزشـمند و    اقداماتمنابع انساني از نيات، قصد انگيزه و اهداف سازمان از استفاده و اجراي 
  .مورد انتظار است

كـه ارتباطـات و    شدمشخص  ها پژوهشرسي در بر :انساني منابع مديريت هاي دهنده سيگنال رفتار و ارتباطات. 6
هـا يـا در برخـي     دهنده سيگنالارتباطات و رفتار  ةهاي منابع انساني و كاركنان، كيفيت و شيو دهنده سيگنالبين  وگو گفت

، )به خصوص در زمان اجراي اقدامات مديريت منابع انساني(پيرو و سبك رهبري مديران  ـ  كيفيت مبادله رهبرها  پژوهش
هـاي در مـورد    با كاركنان، سـيگنال ) دهنده سيگنال( رفتارهاي روزانه مدير. راكات منابع انساني كاركنان اثرگذار استبر اد

توانـد   اي بين مديران و كاركنان مي ارتباطات باز و گفتگوهاي مكرر حرفه .كند شود، ارسال مي داده مي ها آنارزشي كه به 
از طريق ارتباطـات،  . اشد و اثربخشي سيگنالينگ مديريت منابع انساني را ارتقا دهدب مؤثرگذاري بر نتايج كاركنان تأثيردر 
در نتيجـه ادراكـات كاركنـان از    . شـود  هاي در مورد اهداف مديريت منابع انساني به كاركنان منتقل مـي  ها و سيگنال پيام

يكـي ديگـر از   ). 2021همكـاران،  آلفـس و  ( اهميـت دارد ) هـا  دهنـده  سـيگنال ( كيفيت ارتباطات بين خودشان و سازمان
با توجـه بـه اينكـه سـبك     . باشد دهي بر ادراكات كاركنان سبك رهبري مديران سازمان مي پيشايندهاي مهم براي شكل

هاي قرار گرفتـه   دهنده سيگنالرهبري نيز، نوعي از شكل ارتباطات با كاركنان است، ولي داراي اهميت ويژه بوده و براي 
را بـه كاركنـان ارسـال    ) اي هدفمند يا ناخواسته( هايي ها يا پيام سبك رهبري، سيگنال. شود تعريف ميدر جايگاه مديريتي 

 براي مثال،( هاي غالب در سازمان هاي را در مورد ديدگاه تواند نشانه سبك رهبري، مي). 2018راسل و همكاران، ( كند مي
سبك رهبري بر كيفيت اجـراي اقـدامات   . سيگنال كند )ديدگاه اخلاقي در سازمان است دهندة نشانسبك رهبري اصيل 
 ـ  ،گيـل ( كند هايي را به كاركنان ارسال مي گذارد و از اين طريق پيام منابع انساني اثر مي ، 2و وانگرونزولـت  يسگـاردنر، كل

2018.(  
دامات منـابع  از اق ها آن) ها يا گزارش ها هتجرب، يا اسناد(هاي مديران و همكاران در مورد ادراكات  سيگنال. 7

پـردازش   نظريـه تـوان براسـاس    را مي انهمكارادراكات مديران و توضيح نظري رابطه بين ادراكات كاركنان با  :انساني

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Yang & Arthur 
2. Gill, Gardner, Claeys & Vangronsvelt 
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 به دادن شكل براي افراد كه استدلال شده است اين نظريهدر  .مورد بررسي قرار داد )1978( 2ففر و سالانسيك 1اجتماعي
وورد  دي ، ونبيجر( كنند مي تكيه خود كار محل در ديگران از شده آوري جمع طلاعاتا به سازمان اقدامات از خود ادراك
و  ننـد كنند تـا زمينـه را تفسـير ك    ين است كه اطلاعات اجتماعي به افراد كمك ميا نظريهديدگاه اصلي  .)2019، 3و تيمز

هاي اطلاعاتي بـراي   مهمي از سرنخ همكاران منبع، مديران صف و نظريهبراساس اين . درك خود را بر مبناي آن بسازند
  ).2022، ههيو و او( افراد هستند تا ادراكات منابع انساني خودشان را ايجاد كنند

  هاي مديريت منابع انساني ها و خصوصيات سيگنال ويژگي
ت كاركنان، دارا بر ادراكا مؤثرهاي  در بررسي پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان، علاوه بر شناسايي انواع سيگنال

در . دهي به ادراكات منـابع انسـاني اثرگـذار هسـتند     ها، در شكل ها يا پيام هاي يا خصوصياتي در اين سيگنال بودن ويژگي
بر ايجاد اقـدامات   مؤثرهاي  مشخص كرده بودند كه ويژگي ها پژوهشكه بررسي شد، تعداد قابل توجهي از يي ها پژوهش

بوون و . منابع انساني بر ادراكات كاركنان مهم هستند اقداماتگذاري تأثيرابع انساني، براي منابع انساني قوي يا قدرت من
سـه ويژگـي يـك    ) 1973( 4و مدل كووارياسـيون كلـي  ) 1973(براساس مفهوم قدرت موقعيتي ميشل ) 2004(اوستروف 

دهند، بر ادراكات كاركنان اثرگذار  ميسيستم منابع انساني را تعريف كردند كه با هم سيستم منابع انساني قوي را تشكيل 
تمايز به ميزان قابل مشاهده، قابل درك و مرتبط بودن . دهند هاي منابع انساني را افزايش مي هستند و اثربخشي سيگنال

اي است كه اقدامات منابع انسـاني روابـط    دهنده درجه سازگاري نشان. و ميزان مشروعيت كاركرد منابع انساني اشاره دارد
در . كننـد  هاي سازگار بين كاركنان ارتباط برقرار مي كنند، معتبر هستند و از طريق پيام ت و معلولي واضحي را ايجاد ميعل

 كنـد  نهايت، اجماع ميزان توافق بين فرستندگان پيام و اينكه آيا اقدامات منابع انسـاني منصـفانه هسـتند را توصـيف مـي     
هر كدام از اين سه بعد، زيـر ابعـادي   ). 2021؛ شي و همكاران، 2022همكاران،  ؛ بدنل و2022بارتولد و همكاران،  ير مي(

بـدنل و  ( شـوند  قدرت منابع انساني ناميـده مـي   5هاي متا ويژگي ها آندهند و به  دارند كه در مجموع نه بعد را تشكيل مي
 بـودن،  درك قابـل  بـودن،  مشـاهده  قابـل يـا   ميدان ديـد ( بودن متمايز: از اند عبارت متا ويژگي 9اين . )2022همكاران، 
 توافق بين( اجماع و) 7انساني منابع مديريت هاي منسجم بودن پيام و اعتبار ابزاري،( سازگاري ،)6بودن مرتبط و مشروعيت

در ادبيـات بررسـي شـده، در برخـي     ). 2022و كـوك،   شـيائو () 8انصـاف  و انسـاني  منابع مديريت اصلي گيرندگان تصميم
  .ها به برخي از اين نه ويژگي اشاره شده بود پژوهشها در كنار هم اشاره شده بود و در ساير  اين ويژگيها به همه  پژوهش

بر ادراكات كاركنان، تناسـب اقـدامات بـا كاركنـان      مؤثرها و خصوصيات اقدامات منابع انساني   يكي ديگر از ويژگي
هـاي   رات، اهداف، ترجيحات، نيازها، علاقـه و انگيـزه  بررسي شده اين تناسب در ابعادي چون انتظاي ها پژوهشدر . است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social Information Processing (SIP) Theory 
2. Pfeffer and Salancik 
3. Beijer, Van De Voorde & Tims 
4. Mischel's concept of situational strength and Kelley's covariation model 
5. Meta-features 
6. Visibility, Understandability, Legitimacy, Relevance 
7. Instrumentality, Validity (Credibility; or Fit), Consistency 
8. Agreement, Fairness, Consistency of HRM messages  
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ارائه شده مديريت منابع انسـاني، بـر ادراك    اقداماتتناسب بين نيازهاي كاركنان و . مشخص شده بود) كاري و شخصي(

هـا،   شهـا، ارز  يعنـي خواسـته  (مقايسه بين نيازهـاي روانـي   ( 1ها شده تأمين -براساس ديدگاه تناسب نيازها. اثر دارد ها آن
وقتـي كـه درك كننـد     ، نگرش مثبت كاركنان)كند مي پاداشي براي نيازها عمل عنوان بهفرد و منابع محيطي كه ) اهداف
منابع انساني  اقداماتبه همين دليل مهم است كه . شده مطابق با نيازهاي آن هستند، بالاتر خواهد رفت تأمينهاي  روش

كاركنـان  در ادبيات تحقيـق اشـاره شـده اسـت كـه      ). 2022ردن و همكاران، ب ون( با نيازهاي شخصي افراد منطبق باشد
منابع  اقداماتكاركناني كه ). 2019بيجر و همكاران، ( كند كه متناسب با ترجيحاتشان باشد مي وجو جستهايي را  سيگنال

هيـوت و  ( دارنـد  جـاد ادراك دانند، انگيزه بيشتري بـراي اي  هاي خود مرتبط مي انساني را به نيازهاي شخصي و انگيزاننده
  .)2019همكاران، 

  هاي سيگنالينگ مكانيزم/ ها رسانه/ ابزارها
كه ابزارهايي براي سيگنال دادن يا پيام رساني توسط مديريت  شدهاي مديريت منابع انساني مشخص  در بررسي سيگنال

 گـزارش  شـركت، ... و مشـي  خط ها، دستورالعمل بيانيه ارزش، :از اند عبارت ها آنبرخي از شود كه  منابع انساني استفاده مي
 كارمنـد  يـك  عنوان به را شما كه چيزي هر مورد در يك به يك جلسه، يك مدير و كارمند به يك ارتباط، شركت) سالانه(

 محـل  وقـايع ، )و ايميلـي  تلفني نامه مكتوب،( تماس، دپارتمان جلسه/رويداد، تيم توجيهي جلسه، دهد مي قرار تأثير تحت
ابـزار ديجيتـال يـا    اينترانـت،   اطلاعيـه ، شـركت /دپارتمـان  خبرنامـه ، شركتي جلسه/رويداد، آموزشي جلسه در حضور ،كار

ها، ارجـاع كاركنـان، كارمنـدياب،     تبليغات، آكهيهمچون ( ؛ منابع كارمنديابي يا بازاركار)تكنولوژي ديجيتال( غيرديجيتال
  .هاي بهترين محيط كار، مشتري شركت بودن، كارجويان ر سايتد ، رتبه شركت)وبسايت، سايت ويزيت كانديداي شغلي

 مديريت منابع انساني محيط سيگنالينگ: پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان

محيط در ايجاد معنـا و تفسـير بـراي اقـدامات      .گيرد شكل نمي منابع انساني در خلأ اقداماتتفسير و ادراكات كاركنان از 
معناي اقدامات مديريت منابع انساني در پرتو شرايط و رويـدادهاي  ). 2021گست و همكاران، ( گذار استمنابع انساني اثر

 كنند ارسال را هايي سيگنال است ممكن اي زمينه عوامل .)2022كانيبانو و آوگوستكي، ( محيطي، دائم در حال تغيير است
. )2021شي و همكـاران،  ( شود كاركنان ادراك در رات و اشتباهتغيي به منجر و ندارد خواني هممنابع انساني  اقدامات با كه

 .بر ادراكات منابع انساني كاركنان اهميت دارد مؤثرمحرك، پيشايند يا عوامل  عنوان به ها آنبه همين دليل در نظر گرفتن 
، شـد اسـتخراج  هـا   شپـژوه ، پيشـايندهايي كـه از   )اي يا زمينـه ( در بررسي ادراكات منابع انساني از منظر عوامل محيطي

  :از اند عبارت
عـدم  يي اقدامات منابع انساني به گو پاسختغييرات و نيازهاي محيط داخلي و خارجي شامل سازگاري، تناسب يا  .1

  ؛)اطمينان محيطي؛ محيط رقابتي و پويا بودن
جـو  : چـون شامل مـواردي  ، )ارتباطات اجتماعي زمينه/ عوامل بين فردي/هاي بين فردي  زمينه(محيط اجتماعي .2

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Needs-supplies fit perspective 
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عضو، اسنادهاي منابع انساني ـ   مبادله رهبركار، همكاري، تيم، ارتباطات بين همكاران، ارتباطات با سرپرستان، 

  همكاران، اعتماد به رهبر؛
شـناختي كـار،    مسئوليت، بازخور، استقلال، شـرايط كـار، تقاضـاهاي روان   : هاي كار، شامل مواردي چون ويژگي .3

اهاي كمي كار، اهميت كار، ماهيت كار، تنوع وظايف، وابستگي متقابـل وظـايف،   تقاضاهاي شناختي كار، تقاض
  ؛شغلـ  تناسب شخص ها، اهداف وظيفه، كار تمام وقت، نقش

 ها و جريـان فراينـد هاي كـاري،  فرايندها و  كيفيت سيستم: هاي كارفرما يا سازمان، شامل مواردي چون ويژگي .4
جـو  ، تصـوير سـازمان،   رهبـري  ، سبك)شركت و اقدامات آن تناسب فرهنگي بين فرهنگ( فرهنگ اطلاعات،

درجـه تمركـز    مراتب، رهبري، سلسله( هاي ساختاري و قانوني سازمان ويژگيانصاف، براي تعهد و عملكرد، جو 
سازي كم اقدامات منابع انساني، اختيـارات منـابع انسـاني مـديران،      در مديريت منابع انساني، كنترل كم، رسمي

قابليت سازمان بـراي اجـراي اقـدامات منـابع      يا كارفرما، ، ميزان اعتماد به مديريت ارشد)مديراننظارت كم بر 
رفتار خيرخواهانه مدير عامل، حمايت از مديريت منابع انساني  قابليت سازمان در مديريت منابع انساني، انساني،

 و سـاختاري  مالي، ارائه منابع( ع انسانيپشتيباني از سيستم مديريت مناب، )از واحد منابع انساني و مديران صف(
  ؛ )سازمان انساني منابعمديريت  هاي قابليت به دادن شكل پرسنلي

هـاي   برند شركت، اخلاقيات و مسئوليت اجتماعي، شـهرت و حضـور در شـبكه   : شامل، هاي ايدئولوژيك ويژگي .5
  اجتماعي؛ 

مواردي ( رهنگ و بستر ملي، محلي، بوميفصنعت، : ، شاملوكار محيط خارجي يا عوامل نهادي يا محيط كسب .6
 ةسيستم اقتصادي، زمين ، زمينه يا سيستم قانوني،)و هنجارها ها چون وجود رقبا، نرخ خروج، آداب و رسوم، سنت
  ها، فرهنگ، محيط و نيازهاي اجتماعي؛ ارزش ها، سياسي، روندهاي تاريخي، قوانين كار، اتحاديه

  ). گذشت زمان( زمان .7

  هاي مديريت منابع انساني سيگنال هاي هاي گيرنده ويژگي: راكات منابع انساني كاركنانپيشايندهاي اد
مـديريت منـابع    از هـا  آنبـر ادراكـات    مـؤثر و  ها گيرنده مرتبط به هاي ويژگي: دست آمد هدر اين بخش سه يافته اصلي ب

  .شوند در ادامه اين موارد بررسي مي. منابع انساني، انواع ادراكات منابع انساني كاركنان و ارتباط بين انواع ادراكات انساني

  ها هاي مرتبط به گيرنده ويژگي
 در توجـه و تفسـير  ) كاركنـان ( ها ادراكات كاركنان نشان داد كه برخي عوامل مرتبط به گيرنده ةها در حوز پژوهشبررسي 

ها هستند كه بر  بارتي عواملي مرتبط به گيرندههاي مديريت منابع انساني اثرگذارند يا به ع از سيگنال ها آن) دو بعد ادراك(
تناسب اقدامات مـديريت منـابع انسـاني بـا انتظـارات، اهـداف،        .1: از اند عبارتاين عوامل . اثرگذار هستند ها آنادراكات 

ي هافراينـد توانـايي درك،  : عوامـل شـناختي، شـامل    .2كاركنان؛ ) كاري و شخصي(ها  ترجيحات، نيازها، علاقه و انگيزه
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، برجسـتگي  سـبك پـردازش اطلاعـات   ، 1هـاي شـناختي   شناختي، توجه و درك انتخابي اطلاعات سازگار با طرحواره روان

هـاي خـود و    سـويي بـين ارزش   هـم ( هاي شخصـي  ارزش .4؛ ها هعقايد، باورها و تجرب .3 شناختي فرد؛ ةزميناقدامات در 
 .8متغيرهـاي جمعيـت شـناختي؛     .7خصوصـيات شخصـيتي؛    .6ارزشمندي مديريت منابع انساني براي فرد؛  .5؛ )سازمان

در تجربه، شرايط كاري، ترجيحات شخصي، ( مدير/شباهت با همكاران .9كاركنان؛ ) مديريت منابع انساني(هاي  شايستگي
 تمايلات يـا گـرايش  )/ بيروني ـ  دروني( رويكرد يا سبك اسناد فرد .11هويت اجتماعي؛  .10؛ )شناختي متغيرهاي جمعيت

 .13دادن بـه اقـدامات منـابع انسـاني؛     ادر معن ـ) توسط مدير يا رهبر(كمك به كاركنان  .12 انگيزه براي اسناد؛/  2اسنادي
ادراك فرد از يك اقدام منابع انساني، مبنـاي ادراك   .15؛ اعتماد به سازمان و مديريت منابع انساني .14؛ 3گرايش عاطفي

  .راكبراي اد  انگيزه .16از ساير اقدامات؛ 

  انواع ادراكات منابع انساني كاركنان 
كلـي ادراكـات كاركنـان از     طـور  بهكه  شدحوزه ادراكات منابع انساني كاركنان مشخص ي ها پژوهشدر بررسي ادبيات و 

هاي هر كدام  ويژگي .4ادراك از محتوا، قدرت و اسناد مديريت منابع انساني: مديريت منابع انساني به سه شكل وجود دارد
  . )2022، و همكاران ير بارتولد ي؛ م2021روزنبرگ،  ون(سيگنالينگ داشته باشند  هايتوانند اثر اين سه ديدگاه، مي از

مرتبط به محتواي اقدامات منابع انساني اجرا شده در سازمان اسـت  ، انساني منابع مديريت شده ادراك محتواي .1
ذهني توسط كاركنان تجربـه و درك   طور به كهكنند  مي كاركنان ارسال به را هايي پيام كارفرما آن طريق از كه
وانگ ( استمحتواي منابع انساني مرتبط به رويكرد ادراك چه چيزي  .گذارد و بر نتايج محيط كاراتر ميشود  مي

ادراكات كاركنان در مورد اينكه چه اقداماتي ارائه  اساس بر اغلب چيزي چه از ادراكيعني  ،)2020و همكاران، 
  ). 2021روزنبرگ،  ون( شود مي گيري اندازه انساني منابع اقدامات وجود دركشده و 

هـاي   شـامل ديـدگاه   ادراك كاركنان از چگونگي اقدامات منابع انساني،مديريت منابع انساني يا  قدرت ادراك از .2
نـگ و همكـاران،   ؛ وا2021روزنبـرگ،   ون( طراحي، ارائه و اجراي اقدامات منابع انساني است ةنحو ةكاركنان دربار

هاي منابع انساني به اعضـاي   ي است كه از طريق آن پيامفرايندادراك تمركز روي مپژوهشي اين جريان . )2020
در  هـايي  ويژگـي  قدرت منابع انسـاني عبـارت اسـت از   . )2020وانگ و همكاران، ( شود سازمان تحويل ارسال مي

كنـد درك   كمـك مـي   ها آنكند كه به  ركنان ارسال ميرا به كا هايي سيستم مديريت منابع انساني كه سيگنال
  . )2022و كوك،  شيائو؛ 2021ساندرز و همكاران، ( درستي از واقعيت مديريت منابع انساني سازمان داشته باشند

در مـورد ادراكـات كاركنـان از منطـق،     ) ادراك از نيات يا چرايي ارائه اقدامات منابع انساني( اسناد منابع انساني .3
و كـوك،   شـيائو ( است ها، اهداف يا دلايل مبنايي ارائه يا استفاده از اقدامات منابع انساني توسط سازمان هانگيز

  .)2020وانگ و همكاران، () 2021روزنبرگ،  ؛ ون2022

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cognitive schema 
2. Attributional tendency 
3. Affective tendencies  
4. Perceived HRM content, HRM system strength, and HRM attributions 
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كه بين اين سه نوع ادراكات منابع انساني كاركنان ارتباط و توالي وجود  شدمشخص ها  پژوهشهمچنين در بررسي 

كه ادراك از محتواي منابع انساني، پيش نياز ادراك از قدرت منابع انسـاني و ادراك از قـدرت منـابع انسـاني      طور بهدارد، 
و مفهوم قـدرت مـوقعيتي، كاركنـان از دو منبـع      نظرية سيگنالينگبا توجه به . استنياز اسناد منابع انساني كاركنان  پيش

ي كه از طريـق  فرايندمحتواي سيستم منابع انساني و : كنند د استفاده مياطلاعاتي براي ايجاد اسنادهاي منابع انساني خو
تـوان نتيجـه    با توجه به اين موضوع مـي ). 2022لد و همكاران، وتارير ب يم( شود رساني يا مخابره مي آن اين محتوا اطلاع

اكات كاركنان از چگونگي اجراي گرفت كه اسنادهاي منابع انساني، حاصل ادراكات كاركنان از محتواي منابع انساني و ادر
وورد  يد ون و) 2019( ساندرز و همكـارانش قبلي همچون ي ها پژوهشدر . است) قدرت درك شده( اقدامات منابع انساني

هـاي اسـنادهاي منـابع     نيز به اين موضوع اشاره شده كه ادراك از محتوا و قدرت منابع انسـاني، پيشـايند  ) 2015( و بيجر
  ).2021ت، هيو( انساني هستند

  ر سيگنالينگ مديريت منابع انسانيبازخو
 و خواهنـد  مـي  هـا  دهنـده  سـيگنال  از را اطلاعـات  گيرندگان كه كند مي كار اساسي فرض اين براساسينگ سيگنال فرايند

 لـوب مط روش بـه  هـا  آن هاي سيگنال كه كنند تأييد تا گردند باز ها گيرنده از اطلاعات دارند انتظار نيز دهندگان سيگنال
بـازخورجويي   رفتار كه دهد مي نشان هاي يافته. كند مي مؤثر راينگ سيگنال فرايند بازخوردر نتيجه . است يا نه شده تفسير

، فو( داردها  ينگ در جهت اثرگذاري بر ادراكات گيرندهسيگنال فرايند كيفيتبهبود مستمر  بر توجهي قابل تأثير ها فرستنده
توان از ادراكات كاركنـان در مـورد    ها نشان داد كه انواع طريقي كه مي پژوهشبررسي  .)2021؛ گست و همكاران، 2023

تا بر اساس آن در اقدامات منابع انساني تغييرات و بهبودهاي مناسب براي ايجـاد ادراكـات    شداقدامات منابع انساني آگاه 
  :از اند عبارت، كردمثبت كاركنان ايجاد 

منـابع   اقـدامات ارزيـابي و بررسـي درك و فهـم كاركنـان از     ( ريح و ضمنيهاي ص و توجه به نشانه وجو جست .1
؛ اقـدام بيـان نارضـايتي از   همچـون  ( هاي صريح ؛ نشانه)منابع انساني اقداماتواكنش كاركنان به  ةنحو؛ انساني

تضاد بـين  همچون ( و ضمني) اقدامبازخور كاركنان به سه شكل، عدم پذيرش، پذيرش كم و استفاده منظم از 
   ؛))كاركنان، عدم تحقق اهداف و انتظارات از كارمند

گيري اسناد منابع انساني؛ ارزيابي ادراك از تمايز،  اندازه؛ توصيفي و ارزيابيارزيابي (اندازه گيري و ارزيابي ادراك  .2
   ؛)گيري قدرت سيستم منابع انساني سازگاري و اجماع مديريت منابع انساني؛ اندازه

  ؛ با كاركنان وگو گفت .3
   ؛توجه و بررسي واكنش و بازخور عاطفي و شناختي .4
  .استفاده از جلسات گروه كانوني با كاركنان .5

 گيري و پيشنهادها نتيجه

. )2021روزنبـرگ،   ون( است بوده مديريتي و سازماني محققان براي مركزي و ديرينه تمركز يك كاركنان ادراكات مطالعه
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هـا و رفتارهـاي     بر نگـرش  تأثيردراكات كاركنان از منابع انساني و پس از آن گذاري بر اتأثيرهدف مديريت منابع انساني، 

در مـورد ادراكـات     پـژوهش اهميـت  . )2021روزنبرگ،  ون( تا از اين طريق به عملكرد سازماني منجر شود استكاركنان 
 محتـواي  بـه  تنهـا  انسـاني  عمناب مديريت كه معناست عملكرد سازماني به اين ـ  كاركنان در رابطه مديريت منابع انساني

 تحـت  كاركنان ادراكات هايفرايند زيرا ؛نيز مرتبط است ها آن به محتوايي چنين انتقال ةنحو به بلكه ،انتقالي به كاركنان
يـك   عنـوان  بـه ، نظرية سيگنالينگبا توجه به اين موضوع . گيرد مي قرار سازماني هاي پيام انتقال چگونگيابزارها و  تأثير
 اسـت  مـؤثر گيـرد،   تواند براي بررسي اينكه چگونه ادراكات كاركنان از اقدامات منابع انساني شكل مي  باطي، ميارت نظريه

 ،)كيفيـت همچـون  ( هـا  هـاي سـيگنال   طريـق ويژگـي   از توان ، مينظريهبا توجه به ابعاد اين ). 2021آلفس و همكاران، (
روش و خصوصـيات   ،هـاي گيرنـده   ويژگـي ، )سازگاري و ناناطمي قابليت همچون( دهنده سيگنالهاي فرستنده يا  ويژگي

سـيگنالينگ را در جهـت بهبـود آگـاهي كاركنـان از اطلاعـات        فراينـد هاي محيط سيگنالينگ،  بازخور و شرايط و ويژگي
و در جهـت بهبـود   ) 2022؛ بـدنل و همكـاران،   2021، سريواسـتاوا  و بانـديوپادياي (مديريت منابع انساني پشتيباني كـرد  

چـارچوبي بـراي    عنوان به نظرية سيگنالينگحاضر نيز از   پژوهشدر . كرداكات كاركنان از مديريت منابع انساني اقدام ادر
  .ها يا پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان استفاده شده است محرك مند نظامشناسايي 

ايجاد نتايج مديريت منابع انسـاني دارد  ، ادراكات كاركنان، نقش مهمي شدهاي قبلي مطرح   كه در بخش همان طور
كند كه  آن، به متخصصان منابع انساني كمك مي ةدهند ، محرك يا شكلمؤثرو شناسايي، بررسي و در نظر گرفتن عوامل 

هاي منـابع انسـاني را    در اتخاذ تصميم و اجراي مديريت منابع انساني به شكل مناسب و مورد نظرشان، ادراكات و نگرش
نظريـة  حاضر بررسي پيشـايندهاي ادراكـات منـابع انسـاني بـا توجـه بـه ابعـاد           پژوهشدر اين راستا، هدف  .شكل دهند
شناسـايي پيشـايندهاي    منظـور  بـه هـا   پژوهشادبيات، به بررسي  مند نظامبراي اين منظور، با روش مرور . بود سيگنالينگ

با توجه به مدل و ابعـاد   3نتايج، شكل  بررسي شده وي ها پژوهشبا توجه به . ادراكات منابع انساني كاركنان پرداخته شد
نظريـة  با توجه به ابعـاد   پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان راچارچوب ه است كه شداستخراج  نظرية سيگنالينگ

  .دهد  نشان مي سيگنالينگ
وانـگ و  ( ع انسـاني كاركنـان  منـاب  اشاره شده در حوزه پيشايندها ادراكاتپژوهشي حاضر به كاهش شكاف   پژوهش

كلي با تمركز بر نتـايج   طور به. كرده استكمك ) 2021بردن و همكاران،  ؛ ون2019؛ هيوت و همكاران، 2021همكاران، 
. گيري ادراكات منابع انساني كاركنان نقش دارند ، در شكل)3شكل ( كه عوامل اشاره شده كردتوان بيان  مي  پژوهشاين 
چگونگي ايجاد ادراكات كاركنـان از اقـدامات منـابع    ) هاي مديريت منابع انساني دهنده سيگناليران و مديا ( سازمان وقتي

هاي مـورد   توانند پيام ، ميكنندگيري و اجراي اقدامات منابع انساني به اين پيشايندها توجه  در تصميم و انساني را بشناسند
 ييراستا هم براياقدامات لازم را براي تغيير ادراكات كاركنان د، دهني سيگنال مؤثرنظر مديريت منابع انساني را به شكل 

هـدف، اجـرا شـده و    مديريت منابع انساني ( شكاف بين سه سطح مديريت منابع انسانيانجام دهند،  را با اهداف مديريت
، شـد كـه اشـاره    همـان طـور  . كننـد مديريت منابع انساني را تسهيل مورد نظر كاهش داده و تحقق نتايج را ) ادراك شده

وجـود دارد،   مـؤثر در شرايطي كه شواهدي از سيگنالينگ اند كه  نيز نشان داده) 2021گست و همكاران، ( تحقيقات قبلي
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يابد و ادراكات مـديريت و كاركنـان در    منابع انساني كاهش ميمديريت  هدف، اجرا شده و درك شدهاقدامات شكاف بين 

، 3در نتيجه و با توجه به مدل استخراج شده از تحقيقـات در شـكل    .شود تر مي ديكمورد اقدامات منابع انساني به هم نز
 طـور  بـه هـا و   سازمان ،در جهت كاهش شكاف بين سه سطح مديريت منابع انساني، لازم است مؤثرسيگنالينگ  منظور به

ها و  سيگنالانواع ، ها آن مؤثر هاي و ويژگي ي مهم مديريت منابع انسانيها دهنده سيگنال، به خاص مديريت منابع انساني
هـاي ادراكـي    سيگنالينگ، در نظـر گـرفتن ويژگـي   در  مؤثر، در نظر گرفتن عوامل محيطي ها آن مؤثرها و كيفيت  ويژگي

زيرا  ؛كنندهاي بازخورجويي، توجه  ها و استفاده از روش هاي ادراكي گيرنده هاي متناسب با ويژگي ارائه سيگنالكاركنان و 
رسـاني يـا    پيـام  منظـور  بـه مديريت منـابع انسـاني   مديران و واحد ، وقتي شدكه در تعاريف سيگنالينگ مطرح  همان طور

ف مـديريت  اهداكه  همان طورهاي مورد نظر خود را  ها يا سيگنال تواند پيام  ، ميكند، به اين موارد توجه مؤثرسيگنالينگ 
  .اهداف مديريت منابع انساني شكل دهند در راستايركنان را بوده، اجرايي كرده و ادراكات كاسازمان منابع انساني 

 

  
  پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان  .3شكل 

تنها محدوديت پژوهشي اين مطالعـه،  . پژوهش وجود نداشت فرايندذكر است محدوديت پژوهشي خاصي در  شايان
ادبيـات   مند نظاممرور  فرايند، چند پژوهش جديد از دشبود كه باعث  2022عدم دسترسي به برخي مقالات جديد در سال 

بسيار كمـي موضـوع مطالعـه     هاي همچنين شناسايي پيشايندهاي ادراكات منابع انساني كاركنان در پژوهش. ندشوحذف 
كه اين بازه زماني انجام پژوهش را جهـت بررسـي مطالعـات بيشـتر،     ) نظرية سيگنالينگخصوص با توجه به ابعاد  به(بود 
  .گرداندتر  ولانيط

بيشـتر  ي ها پژوهشكه در چند حوزه نياز به  شدبررسي شده، مشخص ي ها پژوهشآمده از  دست با توجه به نتايج به
  :شود انجام مطالعات زير پيشنهاد مي پژوهشگران حوزه مديريت منابع انسانيهمين دليل به  به. است



 
 

  3، شماره 16، دوره 1403مديريت دولتي،   505

 
 نتايج نشان داد كـه در  . مديريت منابع انساني بودي ها اليكي از ابعاد مورد توجه در اين تحقيق، شناسايي سيگن

همچـون  ( خاص و براي انواع كاركردهاي منـابع انسـاني   صورت بههاي منابع انساني  ، سيگنالها پژوهشغالب 
بـه عبـارتي بيشـتر توجـه بـه رويكـرد       . مشخص نشده بود) آموزش و توسعه، مديريت عملكرد، جبران خدمات

پيشـنهاد  . 1اي بررسي شـده بودنـد   مجموعه صورت بهيعني اقدامات منابع انساني  ؛بود يا يا مجموعه بندي پيكره
مديريت عملكرد، جبران خـدمات، مـديريت   ( هاي مديريت منابع انسانيفرايندشود با توجه به اهميت برخي  مي

ص تعيين شوند؛ مشخ صورت بهها  هاي مرتبط به اين حوزه ، سيگنال)پروري، مديريت فرهنگ استعداد و جانشين
ي چـون مـديريت عملكـرد، چـه     فرايندبر ادراكات كاركناني در  مؤثرهاي  به عبارتي مشخص شود كه سيگنال

  .هستند
 وانـگ و  ( 2توجـه و تفسـير كاركنـان   : ادراكات كاركنان، مشخص شد كه ادراك دو جنبـه دارد  ةدر بررسي حوز

 بهبود تفسير كاركنان در ارتقاي توجه و مؤثرعوامل  بهها  پژوهشدر تعداد بسيار محدودي از . )2020همكاران، 

ادراك كاركنـان   ها پژوهشپرداخته شده بود و بيشتر ) در ايجاد ادراكات گيرنده مؤثرعوامل مرتبط به گيرنده و (
نيز با توجه به رويكـرد تحقيقـات، نتـايج در قالـب عوامـل        پژوهشدر اين . كل بررسي كرده بودند صورت بهرا 

آينـده بـه بررسـي و    ي هـا  پـژوهش شود  توصيه مي. شددر ايجاد ادراكات گيرنده ارائه  مؤثرگيرنده و  مرتبط به
در بهبود تفسـير و   مؤثردر جلب توجه كاركنان به مديريت منابع انساني و عوامل  مؤثرتر عوامل  شناسايي دقيق

  .برداشت كاركنان بپردازند
 اسـت  سـيگنالينگ  فرايند مهم جزء ،دهنده سيگنال به گيرنده وسطت متقابل هاي سيگنال ارسال يا بازخور فرايند 

 بـا رفتـار سـازماني و مـديريت منـابع انسـاني       مطالعـات  اكثر. است شده گرفته ناديده قبلي مطالعات توسط كه
گسـت و  ( دارنـد  سـروكار  گيرنـد،  مـي  سرچشـمه  سـازمان  از عموماً كه هايي سيگنال با طرفه، يك سيگنالينگ
هـا كمتـر بـه     حاضر نيز اين مورد مشخص شد و نتـايج نشـان داد كـه سـازمان      پژوهشدر  ).2021همكاران، 

به همين دليـل نيـاز اسـت در    . اند توجه كرده) كاركنان( هاي مديريت منابع انساني شناسايي سيگنالينگ گيرنده
ه شـود؛ بـا ايـن    هاي كسب بازخور از كاركنـان بيشـتر پرداخت ـ   آتي به مطالعه و بررسي انواع روشي ها پژوهش

سـيگنالينگ   فراينـد توان از تفسير، برداشت، ادراك، ارزيابي و نگرش كاركنان براي بهبود  ديدگاه كه چگونه مي
  .مديريت منابع انساني براي تحقق نتايج مورد نظر اقدامات منابع انساني استفاده كرد

  حـوزه ارتباطـات مـديريت منـابع     شدص ادبيات، مشخ مند نظاممرور  فرايندبا توجه به مقالات بررسي شده در ،
 منظـور  بـه ارتباطات در مديريت منـابع انسـاني   . انساني به ميزان كافي مورد مطالعه و بررسي قرار نگرفته است

در مورد اقدامات مـديريت منـابع انسـاني، مهـم و      ها آنهاي  دهي به ادراكات و نگرش آگاهي كاركنان و شكل
انـد،   كرده تأكيدنيز ) 2020وانگ و همكاران، ( ديگري ها پژوهشكه  طور همانبه همين دليل، . استضروري 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. HPWS, HR practices, High commitment HRM systems(HCHR), Commitment human resource practices (CHRP), 

HIWP, Supportive HR practices, CHRM, High Commitment Work System (HCWS) 
2. Employee attention and employee interpretation 
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در حوزه ارتباطـات مـديريت منـابع    ا ه پژوهش مديريت منابع انساني، تقويت مطالعات و درپژوهشي مسير مهم 

 .استانساني 

خـاص متوليـان    طـور  هبها،  سازمانمديران و هاي پژوهش، چند پيشنهاد در حوزه عمل به  همچنين با توجه به يافته
  :شود مديريت منابع انساني، ارائه مي

  دهي به ادراكات  در شكل ها آن مؤثرهاي  و ويژگي هاي مديريت منابع انساني دهنده سيگنالبا توجه به شناسايي
مـديريت منـابع انسـاني، از     ةدر حـوز  مـؤثر اطـلاع رسـاني و سـيگنالينگ     منظـور  بهشود  مي كاركنان، پيشنهاد

هـاي   دهنده سيگنالدر انتخاب، پرورش و توسعه  ها آنهاي مرتبط به  و ويژگي 3اشاره شده در شكل هاي  نقش
 .منابع انساني استفاده شود

 سيگنالينگ يا اطلاع رساني صرف در مورد محتواي اقدامات مديريت منابع انساني شدكه مشخص  همان طور ،
هاي قدرت سيستم مديريت  ال سيگنال با توجه به ويژگيارس. نيستبراي ايجاد و بهبود ادراكات كاركنان كافي 

و مـورد نظـر بـر ادراكـات      مـؤثر براي اثرگـذاري  منابع انساني و هدف و چرايي اقدامات مديريت منابع انساني 
د، ادراكات كاركنان داراي سه شكل كرنيز كه نتايج بررسي تحقيقات مشخص  همان طور. كاركنان اهميت دارد
 .اهميت دارد مؤثردر نتيجه توجه به اين ابعاد در سيگنالينگ  است؛اسناد محتوايي، قدرت و 

  براي مديران اهميت دارد كه از اين بعد بـراي سـيگنالينگ   نظرية سيگنالينگبا توجه به وجود حلقه بازخور در ،
كنـان در مـورد   هاي ارسالي از طرف كار سيگنال دنبال بهنيز همچون كاركنان،  ها آنيعني  ؛متقابل استفاده كنند

 .در مورد اقدامات مديريت منابع انساني باشند ها آندرك و ارزيابي 

 بـه همـين دليـل    . اثرگذار است ها آن، در نحوه ادراكات هاي كاركنان در مدل ارائه شده مشخص شد كه ويژگي
كننـد تـا    هـا توجـه   در مديريت منابع انساني، لازم اسـت بـه ايـن ويژگـي     مؤثرهاي  مديران در تعريف سيگنال

 .انجام شود مؤثرسيگنالينگ 

 سـيگنالينگ و ارتباطـات در مـديريت     فرايندكه نتايج نشان داد، عوامل محيطي داخلي و خارجي بر  همان طور
به همين دليل در نظر گرفتن اين متغيرهـاي اقتضـايي در سـيگنالينگ اقـدامات منـابع       ؛منابع انساني اثرگذارند

 .انساني اهميت دارد

 زيـرا   ؛گذاري و اجراي اقدامات منابع انساني اهميت دارد اطات مديريت منابع انساني، همچون سياستارتب ةحوز
هـا و   نگـرش ( كه نتايج تحقيق نشان داد، مديران نياز دارند براي تحقق نتايج مديريت منابع انساني همان طور

دليل وجود عدم تقارن  ين موضوع بها. ، ابتدا ادراكات كاركنان را به شكل درست شكل دهند)رفتارهاي كاركنان
ارتباطات، . ، اهميت بيشتري دارد)2018چانگ و چين، ( اطلاعاتي اشاره شده در تحقيقات مديريت منابع انساني

ها و خصوصيات اين اقدامات و اهـداف    رساني در مورد انواع اقدامات منابع انساني، ويژگي ابزار قوي براي اطلاع
 .است انساني  مرتبط به اقدامات منابع
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  منابع
 بـر  34000منـابع انسـاني مـدل     هايفراينـد يكپارچـه   چارچوبطراحي ). 1401( نيا، سميه  كري پور، آرين؛ نرگسيان، عباس و ذا قلي

  .553 – 531، )4(14، مديريت دولتي.  AMOكرد اساس روي
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