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  چکیده
هاي تأثیرگذار بر  البلاغه، به بررسی و شناخت مؤلفه هاي قرآن و نهج این مطالعه با تأکید بر آموزه :هدف

. محوري در دانشگاه اسلامی پرداخته است بهبود مدیریت مشارکتی از طریق نظام پیشنهادها و عدالت
تواند سازمانها را از الگوهاي مدیریت اسلامی، از طریق نظام پیشنهادها می مدیریت مشارکتی به عنوان یکی

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر  :روش. گیري از سرمایۀ فکري کارکنان یاري دهددر بهره
. یابی معادلات ساختاري است نحوة گردآوري اطلاعات از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل

بررسی ادبیات نظري برگرفته از مبانی دینی و ارزشی و نیز پیشینۀ تجربی و مبانی نظري، به بررسی  پس از
اي با انگیزه براي  اي و ارزش نظام پیشنهادها در رابطه میان عدالت توزیعی و رویه نقش میانجی عدالت مراوده

و ارزش نظام پیشنهادها، تأثیر عدالت اي  عدالت مراوده :ها یافته. مشارکت در نظام پیشنهادها پرداخته شد
اي بر انگیزه را به طور کامل  توزیعی بر انگیزه براي ارائۀ پیشنهاد را به طور بخشی و تأثیر عدالت رویه

گانۀ عدالت و درنظر گرفتن ارزش نظام پیشنهادها، به رعایت ابعاد سه :گیري نتیجه. کند گري میمیانجی
بایست ت انگیزشی کارکنان براي مشارکت در نظام پیشنهادهاي دانشگاه میدلیل نقش مؤثر در بهبود وضعی

  .مورد توجه جدي مدیران دانشگاه و مسئولان نظام پیشنهادها قرار گیرد
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  مقدمه) الف
ضباط فکري بشر است و ظهور آن در حوزة روابط انسانی و تعامل انسانهاست مدیریت، دستاورد خلاقیت و ان

از این رو، در تعالیم عالیۀ . تر انسان از مشارکت وکوشش فرد و جمع است و کارکرد عمدة آن برخورداري فزون
باحث آن و مکتب حیاتبخش اسلام که آیینی داراي ابعاد اجتماعی و کاربردي است، تبیین جایگاه مدیریت و طرح م

  .آیدشمار میجستجوي رهنمودها و الگوهاي مقبول مدیریتی در شریعت مقدس اسلامی یک ضرورت به

ها از یک سو تعیین کننده  سبک مدیریتی هر جامعه متأثر از ارزشهاي حاکم بر آن جامعه است؛ زیرا ارزش
به همین سبب الگوي مدیریت . باشند میها و تبیین ابزار رسیدن به اهداف  اهداف و از سوي دیگر، راهنماي شیوه

منبعث از اصول و قوانین ) نظام اداري سازمانها(وچه در سطح خرد) امت اسلامی(اسلامی چه در سطح کلان
مشخصی است که بر اساس ملاکهاي اسلامی استوار شده و سمت و سوي الهی دارد و هدف آن ارتقاي انسان در 

نظر به اهمیت جایگاه مدیریت در اسلام و تفکر اسلامی، ایجاب . ستجهت کمال و بهبود نظامهاي اجتماعی ا
هاي غنی اسلامی و با اتکا به کتاب خدا، سنت و  کند تا صاحب نظران مسلمان با استعانت از فرهنگ و ارزش می

  )1385انصاري و همکاران، (.عترت، عزم خود را در دستیابی به الگوهاي مدیریت اسلامی جزم کنند

ان، با توجه به رسالت دانشگاهها در تعمیق علم و اعتلاي ارزشهاي اسلامی، شایسته است این نهاد در این می
بنابر این، نظام اداري سازمانها و نهادهاي . گاه ارزشها و الگوهاي اسلامی باشدفرهنگی بیش از دیگر سازمانها جلوه

. طبعاً ملزم به تبعیت از فرمانها و اوامر الهی استبخش از مفاهیم و تعالیم اسلامی است، دانشگاهی ایران که الهام
ترین فرمانهاي الهی، به مشورت، مشارکت و تعاون اشاره دارد که مطالعه و اجراي آنها براي مدیران و  یکی از مهم

هاي  بر این اساس، پژوهش حاضر با رویکردي اسلامی و با تأکید بر آموزه. کارکنان نظام اداري ایران ضروري است
هاي تأثیرگذار بر بهبود مدیریت مشارکتی از طریق نظام  البلاغه، به بررسی و شناخت مؤلفه رآن کریم و نهجق

  .محوري در یک دانشگاه اسلامی پرداخته است پیشنهادها و عدالت

مشارکت عملی و مشارکت فکري یا همان : گیرد مدیریت مشارکتی، خود در دو قسمت مورد بررسی قرار می
فلسفۀ مدیریت مشارکتی، وجود و . ر مقالۀ حاضر منظور از مشارکت، همان مشارکت فکري استمشورت که د

داند که با ترین منابع میداند و منابع انسانی سازمان را یکی از غنینقش کارکنان را رمز موفقیت و بقاي سازمان می
مدیریت مشارکتی . تعالی سازمان شوندتوانند موجب رشد و پذیري خود مینیروي تفکر، نوآوري، تعهد و مسئولیت

تواند سازمانها را در به عنوان یکی از الگوهاي مدیریت اسلامی، از طریق سازوکاري به نام نظام پیشنهادها می
  )1385مقیمی، (.گیري از سرمایۀ فکري آنها یاري دهدتحریک قدرت خلاقۀ کارکنان و بهره

کنند؛  خواهند متحول شوند و نوآورتر باشند، نقشی محوري ایفا میهایی که می هاي پیشنهاد براي سازمان نظام
هاي جدید دارند فرصت  کنند؛ یعنی کارمندانی که ایده چرا که رفتار نوآورانه را در جهتی سودمند هدایت می

هاي پیشنهاد،  در نتیجه، سازمانها با دراختیار قرار دادن نظام. یابند پیشنهادي ارائه و بازخورد آن را دریافت کنند می
در واقع؛ نظام پیشنهادها، مشارکت فکري کارکنان با مدیریت . برند مستقیماً از قابلیت نوآوري کارمندانشان بهره می
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وري، رشد و تعالی  شود و دستیابی به اهداف سازمان همراه با بهره هاي مشارکت محسوب می بوده، یکی از پایه
پروري و مؤثرترین روش حل و فصل مسائل گیري فرهنگ نخبه زمینه شکلهاي بارز آن است که  کارکنان از ویژگی

  .سازمان است

همچنین در رابطه با کارهاي عملیاتی باید گفت، کارکنانی که در صف مقدم عملیات سازمان قرار دارند، به 
لات کاري علت ماهیت نقشهاي مرزگستري، در حین انجام وظیفۀ تولید یا ارائۀ خدمت و فروش، چالشها و مشک

گونه مسائل و توانند در جهت تشخیص اینتر است و بالطبع بهتر از مدیران میبرایشان نسبت به مدیران ملموس
در واقع؛ نظام پیشنهادها یکی از مؤثرترین روشهاي . هاي سازنده ارائه کنند یابی براي آنها عمل و ایدهحلاحتمالاً راه

راي ایجاد تغییرات نهادي در نگرش کارکنان و مدیران نسبت به سازمان و جلب مشارکت کارکنان در امور سازمان ب
نشینی و سکون به حالت فعال و مؤثر بودن تشویق  اهداف آن است؛ نگرشی که همۀ اعضاي سازمان را از حالت حاشیه

ارگیري مؤثر قوة تفکر، کتوانند با بهاین نظام، اعتقاد راسخ دارد به اینکه اگر کارکنان سازمان بخواهند، می. کند می
  .اي در جهت تغییر و تحول سازمان و رشد و تعالی آن داشته باشندخلاقیت و نوآوري خود نقش بسیار مفید و سازنده

گسترده کردن دامنۀ مشارکت افراد در ادارة امور سازمان، هم سازمان را از برکات اندیشه و تجربه آنان غنی 
دهد و باعث ایجاد  آید، افزایش می به حفظ آنچه از راه تلاش گروهی فراهم می سازد و هم شوق و رغبت آنان رامی

تنها عاملی براي برانگیختن به پدید آوردن و خلق کردن است، بلکه مشارکت نه. شود تعهد براي اجراي آن می
ر پدید آوردن مردم هر اندازه در کا. اي براي پاسداري و قدرشناسی از آن چیزي است که پدید آمده استوسیله

هاي خود و دیگران تلاش و فداکاري  مشارکت کنند یا دخالت داده شوند، در راه حفظ و پاسداري پدیدآورده
  )1380طوسی، (.سالاري است این در حقیقت جوهرة مردم. خواهند کرد

پارادایم  کارگیريوري بیشتر از منابع انسانی و بهنظر به ضرورت ایجاد تحول در نظام اداري کشور و بهره
طور که همان. هاي مشارکت حائز اهمیت است نوین مدیریت بر مبناي الگوهاي اسلامی، بررسی مبانی فلسفی نظریه

گیري هاي دانشگاهی، بهره ترین راههاي فراهم کردن زمینۀ  مشارکت به خصوص در محیطگفته شد، یکی از ساده
ه اهداف ضمنی به کارگیري نظام پیشنهادها، که همانا فلسفۀ از نظام پیشنهادهاست؛ به طوري که مدیریت با توجه ب

ترین  کنند که مهم استفاده از این نظام است، دسترسی به نتایج کاملاً کاربردي و ملموس از اجراي آن را دنبال می
هاي ها و به فعل درآوردن استعداد بروز خلاقیت: آنها تحت عنوان اهداف اجرایی نظام پیشنهادها بدین شرح است

گیري از سرمایۀ فکري، افزایش حس تعلق سازمانی، آگاهی مدیریت ارشد سازمان درونی کارکنان و بهره
گیري مدیریت از طریق نظرات و پیشنهادهاي ارائه هاي کارکنان و استفادة مطلوب از آن، بهبود تصمیم ازتوانایی

  .کند دان می؛ که تمامی اینها ضرورت انجام پژوهش را دوچن)1384رمضانی، (شده

نامند، کیفیت منابع انسانی و نحوة آنچه مسلمّ است، در عصر حاضر که آن را عصر اطلاعات و کارآفرینی می
کنندة موفقیت هر جامعه به کارگیري این منابع حیاتی که در متون اسلامی تعبیر معادن طلا از آنها شده است، تضمین

داري کشور و مدیران، به تدریج دامنۀ مشارکت همۀ منابع انسانی را بنابر این، لازم است نظام ا. و سازمانی است
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ها  رسد در جامعه و سازمانهاي کشور ما، زمینهاما به نظر می. تر و موضوع مشارکت را تبدیل به فرهنگ کنندگسترده
ایۀ فکري آنان گیري از سرمو بسترهاي لازم براي به فعلیت رساندن استعدادهاي ذاتی و خدادادي افراد جهت بهره

  .ها امري لازم است هاي مشارکت در سازمان شناسی زمینهبنابر این، آسیب. )1385مقیمی، (خوبی فراهم نشده استبه

هاي مشارکت را تجربه نکرده، بهتر است از  طورکه گفته شد، سازمانی که تاکنون هیچ یک از برنامههمان
ا مدیران، نظام مشارکت را تهدیدي براي خود نپندارند و کارکنان به ترین آن؛ یعنی نظام پیشنهادها شروع کند تساده

اما در عمل، استقرار نظام پیشنهادها با . )1377مشبکی، (گیري گروهی را پیدا کنند تدریج آمادگی مشارکت در تصمیم
؛ چرا که )1380گزار، سپاس(شود شود که مانع از اثربخشی کامل آن می اي مواجه می تنگناها، مشکلات و عوامل بازدارنده

در واقع؛ مغز . بتوان به آن دست یافت... استفاده از توانمندي فکري کارکنان موضوعی نیست که با صدور بخشنامه و 
ها و پیشنهادهایی است که همۀ مدیران موفق سعی دارند به آن دست یابند، مگر  همکاران سازمان، منبع عظیم ایده
  )16: 1389خنیفر و همکاران، (.ت و نیازي به مشارکت دیگران ندارداینکه مدیر خیال کند عقل کل اس

حاکی از این است که نظام پیشنهادها در  )35: 1385براي مثال، مقیمی، (هاي صورت گرفته در این زمینه نتایج پژوهش
بخش دولتی کار گرفته شده است، اما اجراي آزمایشی این نظام در چند سازمان داوطلب هاي اداري کمتر بهمحیط

. ایران، این امکان را فراهم ساخت تا اثربخشی آن در پرتو شرایط محیطی این سازمانها مورد بررسی قرار گیرد
دهد که نظام پیشنهادها در سازمانهاي دولتی ایران به طور متوسط اثربخش بوده، اما  هاي پژوهشها نشان می یافته

اي در لت ضمنی این یافته حاکی از آن است که عوامل بازدارندهدلا. رضایت افراد از این نظام چندان بالا نیست
نگرش منفی زیردستان یکی از عوامل مؤثر و بازدارنده در رابطه با . شوند کارند که مانع موفقیت کامل این نظام می

با بدبینی، کنند و  اي از کارکنان بین خود و مدیریت فاصله احساس میعده. آید گیري مشارکتی به حساب میتصمیم
کنند و عملاً  عملکرد مدیران را ارزیابی کرده و همکاري با مدیریت را در تضاد با عقیده و نگرش خود تلقی می

لذا یکی از دلایل عمدة اجراي ناموفق آن، عدم . )1385مقیمی، (حاضر به همکاري و مشارکت با مدیران نیستند
گیري به عمل نیاید و این باید از ثمرات نظام پیشنهادها بهرهطور که مشارکت فعال کارکنان است که موجب شده آن

  .ترین مسائلی است که سازمانها در به کارگیري نظام پیشنهادها با آنها مواجهندیکی از عمده

آمیز نظام پیشنهادها و براي اینکه این نظام پویا و اثربخش باشد، کارکنان باید در آن به براي اجراي موفقیت
لذا هدف از انجام این پژوهش این است که فرایندهاي . نقش منفعل و ناظر، نقشی فعال داشته باشندجاي ایفاي 

زیربنایی وارد شدن کارمندان را به نظامهاي پیشنهاد بررسی کند؛ به این منظور، مفاهیم عدالت سازمانی و انگیزه، در 
تر و مؤثرتري از این نظام گیري کامل فت تا بهرهاین زمینه جهت بالا بردن نرخ مشارکت مورد بررسی قرار خواهد گر

هاي تحول اداري  صورت گیرد و این نظام بتواند در ارتقاي عملکرد سازمانهاي خصوصی و دولتی در راستاي برنامه
اي که نظام پیشنهادها در لذا با توجه به اهمیت منابع انسانی در سازمانها و جایگاه ویژه. و ساختاري مؤثر واقع شود

استفاده از ظرفیتهاي فکري کارکنان دارد، سازمانها باید بکوشند ضمن شناسایی به موقع آسیبهاي پیش روي نظام 
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هاي کارآفرینانه را در نیروها نهادینه کرده،  پیشنهادها، نسبت به رفع آنها اقدام عاجل به عمل آورند تا ویژگی
 .موجبات شکوفایی سازمان را فراهم سازند

اي انگیزه تقریباً براي هر حوزه. مقدمات مهم درگیر شدن کارمندان در یک نظام پیشنهاد است انگیزه یکی از
. اي نظیر ارائۀ پیشنهاد ،حائز اهمیت استاز زندگی، نظیر عشق، تغذیه، پرخاشگري، عملکرد و رفتار داوطلبانه

 1هاتالا و پارزفال،(مهم نوآور بودن استمطالعات بسیاري این موضوع را به اثبات رسانده که انگیزه یکی از ملزومات 

تواند یک رفتار نوآورانه باشد، اما در مورد عوامل اثرگذار بر انگیزة کارمندان براي  ارائۀ پیشنهاد می. )2007
بنابر این، با توجه به ضعفها و مسائل مطرح شده . درگیرشدن در نظامهاي پیشنهاد، پژوهش کمی صورت گرفته است

دهد که در نظام  چه چیز به کارمندان انگیزه می: هدف مطالعۀ حاضر، پاسخ دادن به این سؤال استدر این زمینه، 
گانه عدالت سازمانی و نوع نگرش کارکنان به نظام پیشنهادها پیشنهادها مشارکت داشته باشند؟ در این راستا ابعاد سه

  .گیرندسی قرار میبه عنوان متغیرهاي اثرگذار بر انگیزة مشارکت در نظام مورد برر

  

  مبانی نظري و پیشینۀ پژوهش) ب
  مدیریت مشارکتی. 1

گیري، حل مسائل و ایجاد هدفگذاري، تصمیم: هاي مختلفی همچون فرایندي است که کارکنان در زمینه
بنابر این، مدیریت مشارکتی چیزي بیش از سؤال کردن ساده از . پردازندتغییرات در سازمان به ایفاي نقش می

مندي از سرمایۀ فکري رسیدن به نوآوري، خلق دانش و بهره. هاي آنهاست رکنان براي ارائۀ دیدگاهها و ایدهکا
از جمله روشهاي جلب مشارکت کارکنان . کند کارکنان، فرایندي است که در آن مشارکت نقش مهمی را ایفا می

خطرترین  ترین و کم هزینه ترین، کم ة سادهاین روش در زمر. در امور سازمان، نظام پذیرش و بررسی پیشنهادهاست
  )110: 1389خنیفر و همکاران، (.شود روشهاي مدیریت مشارکتی محسوب می

شاید در هیچ کدام از ادیان الهی مانند دین حیاتبخش اسلام، شور و مشورت و مشارکت در امور، از جایگاه 
ها  گیريو روایات، به کارگیري این شیوه در تصمیمدر فرهنگ غنی اسلام، در قالب آیات . والایی برخوردار نباشد

؛ به طوري که با بررسی و مطالعۀ آیات قرآن )25: 1377تنهایی، (و حل مسائل به طور جدي مورد توصیه قرار گرفته است
توان دریافت که دین مبین اسلام نگرش  به خوبی می) ع(و ائمه معصومین) ص(و سیرة عملی و نظري رسول اکرم

سورة آل عمران، خداوند  159؛ تا جایی که در آیه )18: 1385مقیمی، (ثبتی به مشارکت افراد در ادارة امور داردبسیار م
سورة شورا نیز به  38همچنین در آیه . فرمایدبزرگ پیامبرش را به مشورت کردن با مردم در انجام کارها امر می

                                                
1. Huhtala & Parzefall 
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هاي مؤمنین این است که امور خود را با یژگیبر اساس این آیه، یکی از و. موضوع مشورت اشاره شده است
  .دهندمشورت انجام می

اساس عقل پس از ایمان به خدا، : نقل شده است) ص(در مورد مشورت از رسول گرامی اسلام حضرت محمد
نیاز نیست و هر که ارادة کاري کند و با مسلمانی در بارة آن دوستی با مردم است و هیچ کسی از مشورت بی

  )443-444: 1385الفصاحه،  نهج(.ترین کارها توفیق دهدند، خدا او را به معقولمشورت ک

در خصوص ) ع(ها و حکمتهاي امام علی ها، نامه احادیث روایت شده و همچنین آثار برجاي مانده از خطبه
ردار است که ها، از تعدد و تنوع زیادي برخو گیري گیري از تفکرات و آراي دیگران در تصمیماهمیت و نحوة بهره

  :شود در اینجا به مواردي از فرمایشات آن حضرت اشاره می

هر کس خودرأي شد، به هلاکت رسید و هر کس با دیگران مشورت کرد، در عقلهاي آنان شریک 
  )161ح : البلاغه نهج(.شد

  )173ح : البلاغه نهج(.آن کس که از افکار و آراي گوناگون استقبال کند، صحیح را از خطا خوب شناسد

بخش از مفاهیم و تعالیم اسلامی است، طبعاً ملزم به تبعیت از فرمانها و از طرفی، نظام اداري ایران که الهام
ترین فرمانهاي الهی، به مشورت، مشارکت و تعاون اشاره  گونه که اشاره شد، یکی از مهماوامر الهی است و همان

  )1377مشبکی، (.ن نظام اداري ایران ضروري استدارد که مطالعه و اجراي آن براي مدیران و کارکنا

  نظام پیشنهادها. 2
یابد و در تلألو آن، سازمان و همۀ آحاد انسانی  این نظام در کنار نگرش مدیریت مشارکتی رشد و توسعه می

دها یک نظام نظام پیشنها .)1387پیشه،  زراعت(یابد، که این نوع مدیریت، مبتنی بر تکریم و عزت انسان است آن توسعه می
ها و نظرات آنها براي بهبود فعالیتهاي سازمان و به عبارتی؛  مدون براي فعال کردن ذهن افراد و به کارگیري ایده

  )1384رمضانی، (.هاي سازمان است گیريمشارکت افراد در تصمیم

  ارزش نظام پیشنهادها. 3

این تعریف . )2010و دیگران،  1بوئش(ي آن استنشانگر نگرشهاي مثبت کارمندان نسبت به نظام پیشنهاد و مزیتها
 2گرانت و سومانت،(گویند نگرشها براي انگیزش در زمینۀ بروز رفتار خلاقانه و نوآوريهماهنگ با مطالعاتی است که می

در پژوهش حاضر، ارزش نظام . )2002و دیگران،  3کلگ(و به خصوص در زمینۀ نظامهاي پیشنهاد مهم هستند )2009
به این ترتیب وقتی نگرش کارکنان . ارز نگرش کارکنان نسبت به این نظام در نظر گرفته شده است ا همپیشنهاده

نگرشها عباراتی . نسبت به نظام مثبت است، بیانگر این است که ارزش نظام پیشنهادها بالاست و بالعکس
                                                

1. Buech 
2. Grant & Sumanth 
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دربارة اشیا، مردم یا رویدادها هستند که احساس ما نسبت به آنها را بیان ) بمطلوب یا نامطلو(کننده ارزیابی
یکی از شرایط ایجاد انگیزه مشارکت در افراد این است که کارکنان فعالیت مشارکتی را . )1389 1رابینز و جاج،(کنند می

گر، نگرش عبارت از آمادگی در تعریفی دی. مطلوب و عادلانه بدانند؛ یعنی نسبت به آن نگرش مثبت داشته باشند
تر از ارزشها هستند و نسبتاً کمتر در طی  نگرشها خاص. براي واکنش ویژه نسبت به یک فرد، شیء یا وضعیت است

در  .)2، ج 1388سیدجوادین، (تواند تغییر کنند مانند و بیشتر آنها در صورت انباشت اطلاعات و تجربه می زمان پایدار می
در نتیجه، تنها به این دلیل در . فرضی است نه چیز واقعی که بتوان دید، چشید یا لمس کرد حقیقت؛ نگرش، یک ساخت

  )1390رضاییان، (.دهند استنباط کردگویند یا انجام می توان آن را تعریف کرد یا از آنچه افراد می شود که می نظر گرفته می

  انگیزه. 3

گذارد؛ به طوري  م یک رفتار داوطلبانه تأثیر مینیرویی در درون یک شخص است که بر جهت، شدت و تداو
اي محرّك آن دهد که انگیزه به سخن دیگر؛ هیچ رفتاري را فرد انجام نمی. که آن را را چرایی رفتار گویند

کند و  شود و جهت کلی رفتار یک فرد را معین می انگیزه موجب آغاز و ادامه فعالیت می. )1، ج 1388سیدجوادین، (نباشد
اي خاص رفتار شود افراد به گونه رود و به تعبیري؛ نیرویی است که باعث میاً از دلایل اصلی عمل به شمار میماهیت
پس براي مدیریت کردن رفتار سازمان از حیث تشریح، تشخیص، تجویز و اقدام، مدیر باید دانش نسبی در . کنند

از این رو، . )1390طبرسا، (تا بتواند رفتار را هدایت کند مورد فرایند انگیزش و جایگاه آن در ایجاد رفتار داشته باشد
جویی علت و سبب حرکت و براي هر مدیري در سازمان، آگاهی از مسئلۀ انگیزش کارکنان، که در واقع پی

  )1390الوانی، (.رفتارهاي اعضا و افراد سازمان است، ضرورت تام دارد

  در اسلام و جامعه اسلامیو اهمیت آن عدالت . 4

 لذا است،عادلانه  ،امت میانه و وسط و نظام آن ،امت اسلامی ت و اعتدال؛عدال ،که اسلام مکتب عدل ز آنجاا
دانشگاه یک کارگیري آن در  معناي واقعی آن با استفاده از آیات و روایات و سپس به شناخت مفهوم عدالت به

تمام  ،بر اساس دستورات اسلامی بنا شده است اي که در جامعه ،این بنابر .امري انکارناپذیر است ۀ اسلامیجامع
همه و همه  ،از رهبر انقلاب و مرجع تقلید گرفته تا قاضی و شاهد و منشی ؛افراد عادل است ةعهد پستهاي حساس بر
پود جامعه و در  و خاصی به عدالت داده و آن را در تار اهمیتاسلام . اي عادلانه بگویند و بنویسند باید در هر مرحله

عدل یکی از اصول دین در مکتب  .شرط اساسی دانسته است ،ائل حقوقی و اجتماعی و خانوادگی و اقتصاديمس
عدالت انسان را به . اعتقادي شیعه و از صفات برجستۀ خداوند و همچنین نقطۀ تعادل همۀ فضیلتهاي بشري است

  )374: 1388افجه، (.بور کندکند که براي تأمین نیازها از یک راه منظم و منصفانه ع سیستمی مجهز می

شما را به عدل و  ،پروردگار من !بگو«: پیرامون اهمیت بررسی عدالت در قرآن اگر تنها به همین یک آیه
و عدالت به طور جدي مورد تأکید قرار گرفته  عدل ۀخواهیم دید که مسئل، بسنده کنیم )29: اعراف(»راستی امر کرده
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کند و در  دید، هدف کلی ادیان آسمانی را، برقرار شدن موازین عدالت ذکر میخداوند در سورة حبه علاوه، . است
همانا ما پیغمبران خود را با دلایل روشن فرستادیم و برایشان کتاب و «: فرماید بیان هدف نبوت و رسالت پیامبران می

اصل از اصول و مبانی کلی همچنین به عنوان یک  .)25: حدید(»نازل کردیم تا مردم به عدالت گرایند) عدل(میزان 
سوره انفطار که در آن سخن از  7-8در آیات ؛ )90: نحل(کند اسلام و به عنوان معرفی روح اسلام، به عدل امر می

پروردگاري که تو را آفریده پس تو را در سواء و تسویه قرار « :فرماید می ،اعتدال در وجود آدمی است تحقق عدل و
در موارد دیگر نیز خداوند از حب و دوستی خود نسبت . »را در وجود تو محقق ساخت داد و آنگاه اعتدال و عدالت

تر  عدالت را پیشۀ خود سازید که عدالت به تقوا نزدیک«: کند و تأکید می )8: ممتحنه(گوید  پیشگان سخن می به عدالت
  )8: مائده(.»است

ر تاریخ اسلام نیز چه از نظر علمی و چه موضوع عدل، گذشته از اینکه در خود قرآن کریم مکرر ذکر شده، د
از نظر عملی و اجتماعی، فصلی طولانی دارد؛ به طوري که ائمۀ گرامی ما، آن را جزء اصول مذهب قرار دادند که 

در حدیث نبوي آمده . دهد عدالت یک مسئلۀ ساده که صرفاً در ردیف سایر مسائل اخلاقی باشد، نیست نشان می
پیشوایان معصوم ما نیز دیگر از دید . )638: 2تا، ج  فیض کاشانی، بی(»و زمین به موجب عدل برپاستهمانا آسمانها «: است

  .عدالت ضرورتی است که بقاي جامعه منوط به آن است و بدون تحقق آن جامعه باقی نخواهد ماند

را از دیدگاه ایشان اند؛ لذا بحث عدالت  در تاریخ، به عنوان مجسمۀ عدالت معرفی شده) ع(امیرالمؤمنین علی
دانند و اعتقاد دارند عدل، جریان کارها را در مسیر  عدل را حتی بهتر از جود و بخشش می) ع(امام علی. گیریم پی می

در نحوة اعمال حکومت هم عدالت به صورت یک فلسفۀ اجتماعی اسلامی مورد . )437البلاغه، ح  نهج(دهد خود قرار می
ست؛ به طوري که ایشان علت اصلی پذیرش خلافت را در خطر بودن عدالت بوده ا) ع(توجه خاص حضرت علی

همچنین، ایشان بسیار به کارگزارانش دربارة تواضع به مردم و احترام به حقوق . )3همان، خ (کنند اجتماعی عنوان می
در مصر بود چنین  نایشا ةبکر که نمایند ابی به محمدبنبه عنوان مثال، . فرمودند آنها و رعایت عدالت تأکید می

ست که افراد ضعیف ا خاطر آن این دقت و عدالت به .در تمام ملاحظات خود مساوات را مراعات کن« :دننویس می
  )27همان، نامه (.»عدالتی تو نداشته باشند لطف تو مأیوس نشوند و افراد مستکبر طمعی به ظلم و بی در جامعه از

: فرمایند سورة مائده می 42سوره نساء و نیز آیه  58خداوند در آیه در رابطه با مفهوم عدالت در مدیریت نیز، 
بنابر این، عدالت . دار شدید، میان آنان بر اساس عدالت حکم کنید هنگامی که مدیریت و حکومت بین مردم را عهده

عاطفی بخشد، رفاه فیزیکی و  اي مدیریتی است که کرامت و شأن و منزلت تمامی کارکنان را ارتقا می فلسفه
هدف همۀ . سازد بخشد و فرصتهاي لازم براي رشد و بهبود کیفیت زندگی کاري را فراهم می کارکنان را بهبود می

اینها حل مسائلی است که منجر به افزایش رضایت کارکنان و اثربخشی سازمانی شده، افزایش اعتماد کارکنان و 
  .شود مشارکت آنان را موجب می
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ادراکات افراد از عدالت و انصاف در سازمانها اشاره دارد و به سه قسمت تقسیم مفهوم عدالت سازمانی به 
  )1391رضاییان، (3.اي عدالت مراوده) سه 2اي، عدالت رویه) دو 1عدالت توزیعی،) یک: شود می

عدالت درك شده و انصاف مشاهده شده توسط کارمندان در رابطه با میزان و توزیع  :عدالت توزیعی) یک
دهند چه به لحاظ مالی و  ؛ یعنی در ازاي جبران خدماتی که افراد انجام می)1389رابینز و جاج، (ر میان افراد استپاداش د

  .دهد کند و پاداش می چه به لحاظ غیرمالی و فیزیکی، سازمان خدماتشان را جبران می

گیرد؛ یعنی  وزیع انجام میمربوط به قواعد، ملاکها و معیارهایی است که بر اساس آن ت :اي عدالت رویه) دو
بینانه و مستدل باشد و  ها واقع هر قدر این رویه. شود تا بر اساس آنها عدالت اعمال شود هایی که وضع می همان رویه

کنند در  بتواند منافع جمعی را در نظر بگیرد و فقط معطوف به فایده رساندن به یک جمع اقلیت نباشد، افراد حس می
کنند، دربارة عادلانه بودن آنها به  ها سر و کار پیدا می همین که افراد با این رویه. اي وجود دارد یهسازمان، عدالت رو

گیري براي  هاي جاري در تصمیم اي با برداشت افراد از عادلانه بودن رویه بنابر این، عدالت رویه. نشینند قضاوت می
  )1989 4فولجر و کانووسکی،(.داردسروکار ) نه باتوزیع واقعی درآمدها(جبران خدماتشان

شود،  به کیفیت رفتار میان اشخاص که به وسیلۀ هر فردي احساس می ):تعاملی(اي  عدالت مراوده) سه
رفتارهاي خاصی مناسب و منصفانه . گیرد گردد و از دو جنبۀ بین فردي و اطلاعاتی مورد بررسی قرار می بازمی

زمانی که مردم با هم مراوده . )378: 1388افجه، (تارها نامناسب و غیرمنصفانهشوند، حال آنکه سایر رف تشخیص داده می
کم بگیرند و  براي مثال، ممکن است یکدیگر را دست. نمایند کنند، به یک رفتار مشخص با یکدیگر اقدام می می

ن است با یکدیگر به بدین نحو ارزش یا احترام اجتماعی یکدیگر را زیر سؤال ببرند و از آن بکاهند یا برعکس، ممک
برخی از مراودات و سایر انواع مذاکرات، . آمیزي رفتار کنند و به ارزش و مقام و موفقیت خود بیفزایند طور احترام

؛ )363: همان(شود شود؛ در حالی که برخی دیگر غیر مناسب و غیرمنصفانه تشخیص داده می منصفانه و تمیز تلقی می
در حدیثی آمده . کنند شود نیز استنباط می ي که در روابط متقابل شخصی با آنان مییعنی افراد عدالت را از برخورد

تا، ج  حر عاملی، بی(کرد نگاههاي خود را عادلانه میان اصحاب تقسیم می ،با مردم هنگام سخن گفتن )ص(که پیامبراست 

شناسیم  اي می ا با نام عدالت مراودهدهد که این جنبه از عدالت که امروزه آن ر این حدیث به خوبی نشان می. )499: 8
مورد توجه ) ص(تر از سوي پیامبر اکرم و به عنوان سومین و جدیدترین بعد عدالت سازمانی مطرح شده، خیلی پیش

  .بوده است

 -هاي داخلی در ارتباط با نظام پیشنهادها که توسط محقق بررسی شده است، به صورت علمی اکثر پژوهش
. اند به معرفی نظام پیشنهادها و عوامل مؤثر بر آن و نیز چالشهاي آن به صورت نظري پرداختهترویجی بوده و صرفاً 

 )1386(و همکاران مقیمیاند؛ از جمله پژوهش  پژوهشی به این مقوله پرداخته -تنها تحقیقات اندکی به صورت علمی
                                                

1. Distributive Justice 
2. Procedural Justice 
3. Interactional Justice 
4. Folger & Konovsky 
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هاي  یافته. پیشنهادها بررسی شده است هاي شخصیتی کارکنان بر میزان مشارکت آنها در نظام که در آن تأثیر ویژگی
کننده و غیر  این پژوهش حاکی از این است که در عامل مدرك تحصیلی، تفاوت معناداري میان کارکنان مشارکت

که در آن تأثیر اجراي  )1388(و همکاران سالاريهمچنین پژوهش . شود کننده در نظام پیشنهادها مشاهده می مشارکت
زان تعهد سازمانی کارکنان سنجیده شده است، نتایج آن بر استفاده از نیروي فکر و اندیشه و توان نظام پیشنهادها بر می

نیز پژوهشی را  )1389(و همکاران حمیدي. بالقوة کارکنان جوان در کنار تجارب با ارزش کارکنان مجرب تأکید دارد
و  جمشیدي. اند گاه آزاد انجام دادهبه منظور ارائۀ الگویی مناسب براي برقراري نظام پیشنهادها در دانش

  .اند البلاغه و نظرات خبرگان، به طراحی مدل عدالت سازمانی پرداخته اي، با الهام از نهج نیز طی مقاله )1392(همکاران

  

  ها و مدل مفهومی توسعۀ فرضیه) ج
  رابطۀ میان عدالت و انگیزه. 1

نظریۀ برابري یک نظریۀ فراگردي در مبحث . شود ن میتبیی آدامزاین رابطه بر مبناي نظریۀ عدالت و برابري 
نظریۀ برابري بر خلاف نظریۀ نیاز، به فراگردهاي . آید که بر تعامل فرد با محیط خود تمرکز دارد انگیزش به شمار می

ترین  ادراك فرد از میزان برابري یا نابرابري در محیط کار، مهم. اي مؤثر بر انگیزش و رفتار توجه دارد اجتماعی
هر چه نابرابري . نابرابري، منشأ تنش در فرد است. شود اي است که به انجام کار و رضایت خاطر منجر می انگیزه

ادراك شده بیشتر باشد، انگیزه فرد در کاهش تلاش بیشتر خواهد شد و بالعکس، هر چه عدالت ادراك شده بیشتر 
هاي شناختی  نظریۀ برابري، یکی از نظریه. )1، ج 1388ادین، سیدجو(شود باشد، انگیزة فرد در افزایش تلاش بیشتر می

فرض  دارد شناختهاي کارکنان، رمز درك انگیزش آنان است و مبتنی بر پیش آید که بیان می انگیزش به شمار می
 هاي انگیزش بر برخی از نظریه. )1391رضاییان، (خواهند با آنان منصفانه برخورد شود اي است که آدمها می ساده

رهیافت دیگر به انگیزش که عدالت . فراگردهاي کاملاً فردي مانند فعال کردن نیازها و پاسخ به هدفها استوارند
شود نیز نظریۀ مبتنی بر فرد است ولی بعد اجتماعی هم به آن افزوده شده است، به ویژه  سازمانی نامیده می

. )همان(دهند تماعی دربارة عدالت سازمانی صورت میهاي اج هاي گوناگون که افراد از منظر مقایسه پردازي مفهوم
. نظریۀ برابري نیز بر رعایت عدالت در سازمان در میان انسانها براي دستیابی به سطح بالایی از انگیزش تمرکز دارد

  :بنابراین

H1: عدالت توزیعی رابطۀ مثبت و معناداري با انگیزة کارکنان براي ارائۀ پیشنهاد دارد.  
H2:  هعدالتاي رابطۀ مثبت و معناداري با انگیزة کارکنان براي ارائۀ پیشنهاد دارد روی.  

  اي آیندهاي عدالت مراوده اي به عنوان پیش عدالت توزیعی و رویه. 2
ها به اجرا در  اي به منصفانه بودن رفتار بین فردي افراد در مدتی که رویه اي به طور گسترده عدالت مراوده

البته باید است؛ اي  شخصی عدالت رویه اي جنبه بین عدالت مراوده ؛در واقع .)1986بایاس و مواگ، (ردآیند، اشاره دا می
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اجرا  ه و چگونه بهمستلزم تمایز ظریف ویژه میان روی ،اي اي از عدالت مراوده توجه داشت که جداسازي عدالت رویه
اي به عدالت مراوده ،)1993 2گرینبرگ،(اتعدر برخی مطال وري کهبه ط ؛)126: 2001 1کروپانزانو و آمبروس،(ه استدرآوردن روی 

سنجش میزان رعایت  به علاوه نشان داده شده است که. نظر گرفته شده است اي در عنوان زیرمجموعۀ عدالت رویه
 و همین )2001 ،و همکاران 3ایلوانیو(اي داراي ارتباط مثبت و معناداري با میزان غرور و عزت نفس و رویه توزیعیعدالت 

 و ایلوانیو ۀمطالع. )1999اسکارلیکی و همکاران، (استطور داراي ارتباط منفی با احساس عصبانیت و نادیده گرفته شدن 
اي با احساس حمایت اجتماعی که  از این بود که ارزیابی میزان تحقیق عدالت توزیعی و رویه حاکی )2001(همکاران

همبستگی میان  ۀاین، نتایج مطالعات از فرضی بنابر. باشد مرتبط می ،)2006 4ائو و تائی،لی(اي است از عناصر عدالت مراوده
اند که  هاي چندین مطالعه بر این موضوع دلالت داشته به علاوه، یافته .کند بعد عدالت سازمانی پشتیبانی می سه

همچنین . )همان(دهند حت تأثیر قرار میاي را ت اي، ادراك و برداشت کارکنان از عدالت مراوده عدالت توزیعی و رویه
و  هیعدالت در سطوح فردي، گرو ۀگاندر تحقیقاتشان در مورد همبستگی میان ابعاد سه )2003(5رابرسونو  سایمونز

 :سه به ترتیباین اي و عدالت مراوده اي در  سازمانی، به این نتیجه دست یافتند که میزان همبستگی میان عدالت رویه
متغیر میانجی در  به عنواناي را  نقش عدالت مراوده ،نیز به طور مشخص )2006(یئو تا لیائو .است 84/0و  70/0، 68/0

هایشان حاکی از این بود که عدالت  با انگیزه بررسی کردند و یافته) اي توزیعی و رویه(رابطۀ دو بعد دیگر عدالت
  :بنابراین .گذارند انگیزه اثر می اي بر اي از طریق تأثیر بر عدالت مراوده توزیعی و رویه

H3:  دارداي  عدالت مراودهعدالت توزیعی رابطۀ مثبت و معناداري با.  
H4: هدارداي  عدالت مراودهاي رابطۀ مثبت و معناداري با  عدالت روی.  

  رابطۀ میان عدالت و ارزش نظام پیشنهادها. 3

بر مبناي مفروضات نظریۀ تبادل اجتماعی صورت  انتخاب متغیرهاي عدالت مراودة و ارزش نظام پیشنهادها
ما فرض کردیم اگر تعاملهاي کارمندان با نظام پیشنهاد عادلانه و محترمانه باشد، آنها براي حمایت از . گرفته است

بر رابطۀ حسابگرانۀ فرد با سازمان مبتنی . هاي نوآورانه، انگیزه خواهند داشت سازمانشان به وسیلۀ پیشنهاد دادن ایده
کند و  نظریۀ مبادلۀ اجتماعی یا نظریۀ بده بستان است که در آن هر طرف رابطه، چیزهاي معینی را از دیگري طلب می

هاي عالی  وکار و داد و ستدهاي تجاري نمونه مشارکت در کسب. دهد طبق آن نیز کمکهایی به مبادله صورت می
د و هر دو طرف از مبادله منتفع شوند، رابطه گرایش مثبت در صورتی که طرفین خوب عمل کنن. اند رابطه حسابگرانه

: 1391رضاییان، (کند یابد؛ ولی هنگامی که ضرر و زیان رخ دهد یا تعارض به وجود آید، رابطه گرایش منفی پیدا می می

یگر در نظریۀ مبادلۀ اجتماعی یک مبادلۀ دوجانبه مطرح است که در آن هر یک از دو طرف کاري براي طرف د. )25

                                                
1. Cropanzano & Ambrose 
2. Greenberg 
3. Elovainio 
4. Liao & Tai 
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کارکنان زمان، فکر و نیروي کار خود را . کند یا انتظار دارد دریافت کند دهد و در مقابل چیزي دریافت می انجام می
کنند و در مقابل، کارفرمایان دستمزد و سایر اشکال مزایا، نظیر پاداش، نشانها، برخوردهاي  صرف کارفرمایان می

کارکنان مالکان سرمایه فکري هستند که در مورد میزان . )379: 1388ه، افج(کنند را به کارکنان پرداخت می... خوب و 
از طرفی، ارزش نظام پیشنهادها معرفّ نگرش کارکنان به این . گیرنداستفاده از سرمایه فکري خودشان تصمیم می

مبادله اجتماعی لذا یک نظام پیشنهاد اگر بخواهد از جانب کارکنان با ارزش تلقی شود، بر مبناي نظریۀ . نظام است
شود که نظام با دادن بازخوردهاي به  بایست نظر مثبت کارکنان را جلب کند؛ این نگرش مثبت زمانی ایجاد می می

هاي کارکنان را در اختیار آنها قرار دهد و با رفتارهایی در شأن و  موقع و مناسب، اطلاعات کامل در مورد نتایج ایده
خواهد ارزش نظام پیشنهادها نزد  به عبارتی؛ سازمان اگر می. ده تقدیر به عمل آوردمنزلت افراد، از پیشنهادهاي سازن

انتظار برخورد باملاحظه و . اي را رعایت کند کارکنان بالا رود، باید ابعاد اطلاعاتی و بین فردي عدالت مراوده
ري یک نشانۀ مهم احترام به در محیط کا. اي مطرح است مؤدبانه به عنوان محور ترجیحات افراد از عدالت مراوده
هنگامی که افراد ناچارند براي دریافت پاسخ مدت زیادي . شأن و مقام هر شخصی، بازخور بهنگام دادن به وي است

به طور مشابه، افراد درخصوص تصمیمات اثرگذار بر آنان انتظار . کنند صبر کنند احساس برخورد ناعادلانه می
دارند، احساس برخورد ناعادلانه پیدا  و هنگامی که چنین اطلاعاتی دریافت نمی دریافت توضیح یا پاسخگویی دارند

در نتیجه، کارکنانی که با آنها عادلانه رفتار شده است، بر اساس یک رابطۀ حسابگرانه . )1990 1تایلر و بایاس،(کنند می
واهند گذاشت، چراکه نسبت به نظام ها و پیشنهادها سازنده در اختیار سازمان خ سرمایۀ فکري خود را در قالب ایده

شود و این نگرش  اي باعث بالا رفتن ارزش نظام پیشنهادها می به عبارتی عدالت مراوده. کنند نگرش مثبت پیدا می
  :بنابر این. دهد مثبت را شکل می

H5: اي رابطۀ مثبت و معناداري با ارزش نظام پیشنهادها دارد عدالت مراوده.  

  نظام پیشنهادها و انگیزه براي ارائه پیشنهادرابطۀ میان ارزش . 4
کند تا پیچیدگی آن و  بررسی نگرشها بر اساس سه عنصر سازنده؛ یعنی شناخت، عاطفه و رفتار، کمک می

به خاطر داشته باشید که این عناصر با هم رابطۀ نزدیکی داشته و به . اي که با رفتار دارد را درك کنیم رابطۀ بالقوه
براي نمونه فرض کنید به این نتیجه . عاطفه از بسیاري جهات از یکدیگر قابل تمیز دادن نیستندخصوص شناخت و 

گیري این تفکر، احساسی نسبت  آیا تقریباً همزمان با شکل. اي داشته استاید که فردي با شما رفتار ناعادلانهرسیده
رابینز و جاج، (اند شناخت و عاطفه در هم آمیختهگوییم شود؟ به همین دلیل است که می به آن فرد در شما ایجاد نمی

در واقع؛ انگیزه و نیت هر فرد . گذارند نگرشها از طریق تبدیل شدن به انگیزه و نیات رفتاري بر رفتار اثر می. )85: 1389
  )232: 1، ج 1388سیدجوادین، (.کنندة آن رفتار است بینی براي دست زدن به یک رفتار معین، بهترین پیش
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کنند و  هاي کارکنان هستند؛ چرا که کارکنان نگرشهایی پیدا می ران نگران آثار تصمیماتشان بر نگرشمدی
: مطالعۀ نگرشها به چهار دلیل حائز اهمیت است. )105: 1390رضاییان، (.رفتار آنان بر بقا و اثربخشی سازمان اثرگذار است

دهد که  نتایج سالها پژوهش نشان می. دهندثیر قرار مینخست آنکه، در برخی وضعیتها، نگرشها رفتارها را تحت تأ
رسد رابطۀ میان این دو، تعاملی است دوطرفه که هر یک بر به نظر می. رابطۀ میان نگرشها و رفتار چندان ساده نیست

ل دوم آنکه، داشتن نگرشهاي شغلی مطلوب به دلای. دیگري تأثیر دارد و مدیران به شناخت این تعامل نیاز دارند
وري بیشتر منجر بشود یا نشود، هدف  ایجاد نگرشهاي مثبت شغلی جدا از آنکه به بهره. دوستانه پسندیده است انسان

. شوند هاي سازمانی بسیار زیادي براي ایجاد نگرش مثبت در کارکنان طراحی می سوم آنکه، برنامه. ارزشمندي است
هاي انگیزش، ایفا  هاي رفتار سازمانی، به ویژه نظریه ریهچهارم آنکه، نقش مهمی است که نگرش در بسیاري از نظ

  :بنابر این. )290: 1994 1چرینگتون،(ها ضروري است هاي این نظریه شناخت نگرشها براي درك پیچیدگی. کند می

H6 : و انگیزة کارکنان براي ارائۀ پیشنهاد رابطۀ ) نگرش کارکنان نسبت به نظام(بین ارزش نظام پیشنهادها
  .و معناداري وجود داردمثبت 

اي با  اي و ارزش نظام در رابطۀ میان عدالت توزیعی و رویه نقش میانجی عدالت مراوده. 5
  انگیزه

اما به . اي بر انگیزه اثرگذار است همان گونه که نشان داده شد، بر اساس نظریۀ آدامز، عدالت توزیعی و رویه
عدالت از کانال دو متغیر واسط به نامهاي ، این رابطه 2ست یا بخشیجهت اینکه روشن شود این تأثیر به طور کامل ا

گیرد؛  مورد بررسی قرار می) یعنی همان نگرش کارکنان نسبت به نظام پیشنهادها(اي و ارزش نظام پیشنهادها  مراوده
به . دهندر میاي را تحت تأثیر قرا ، ادراك و برداشت کارکنان از عدالت مراودهاي زیرا عدالت توزیعی و رویه

کیفیت برخورد در . آید براي شناخت نگرشهاي متنوع کارکنان متغیر مهمی به شمار میاي نیز  علاوه، عدالت مراوده
حرمتی در روابط  برخوردهاي توأم با بی. گذاردترین سطح بر هویت فردي تأثیر میروابط متقابل شخصی در بنیادي

از آنجا که برداشتهاي کارکنان شدیداً تحت . )1990تایلر و بایاس، (انگیزاندعدالتی را برمیمتقابل شخصی، احساس بی
باید . توانند صرفاً با بیان جملات منطقی ایجاد انگیزه کنندتأثیر ارزشیابی شخصی و نگرشها قرار دارند، مدیران نمی

توانیم به آسانی آنان نمی. انگیزه کنیمافراد را به عنوان موجودات احساسی بپذیریم و در آنان بنا به تمایل آنها ایجاد 
  :بنابر این. )1، ج 1388سیدجوادین، (خواهیم داشته باشیم، کنیمرا تشویق به پذیرش الگوهاي انگیزشی که ما می

H7: کنند گري میاي و ارزش نظام در رابطه میان عدالت توزیعی و انگیزه ارائه پیشنهاد میانجی عدالت مراوده.  
H8: ه دهعدالت مراوکنند گري میاي و انگیزه ارائه پیشنهاد میانجی اي و ارزش نظام در رابطه میان عدالت روی.  

با توجه به تعاریف ارائه شده و ذکر تحقیقات گذشته، محققان مفروضات برآمده از مبانی نظري و تجربی را 
  :یزه براي ارائۀ پیشنهاد ارائه کردندگانۀ عدالت بر انگ در مدل مفهومی ذیل به منظور بررسی نحوة تأثیر ابعاد سه

                                                
1. Cherrington 
2. Full Effect or Partial Effect 
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  مدل مفهومی تحقیق: 1شکل

  

  شناسی تحقیق روش) د
محوري، به تعیین روابط علیّ میان متغیرهاي  این پژوهش با هدف بهبود مدیریت مشارکتی از طریق عدالت

نظر هدف، کاربردي و از نظر  بنابر این، از. عدالت، ارزش نظام پیشنهادها و انگیزه براي ارائۀ پیشنهاد پرداخته است
بر . نحوة گردآوري اطلاعات، توصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاري است

هاي انجام شده، تحقیقی با این موضوع در سازمانها و دانشگاههاي دولتی و حتی خصوصی در سطح  اساس بررسی
در . توان از این مطالعه به عنوان پژوهشی جدید در داخل کشور یاد کرد کشور صورت نگرفته است؛ از این رو، می
اي و ارزش نظام پیشنهادها متغیرهاي  اي متغیرهاي مستقل، عدالت مراوده مدل تحلیلی تحقیق، عدالت توزیعی و رویه

گیري آنها از پرسشنامۀ راي اندازهاند، که ب میانجی و انگیزه براي ارائۀ پیشنهاد به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده
هاي استاندارد براي سنجش متغیرها استفاده شده،  از آنجا که از پرسشنامه. اي لیکرت استفاده شده استپنج گزینه
سپس پایایی . هاي مورد نظر ترجمه و سپس با مراجعه به خبرگان امر، اصلاحات لازم صورت گرفت ابتدا گویه

و  6/0و پایایی ترکیبی با مقدار بالاي  7/0اخصهاي آلفاي کرونباخ با میزان استاندارد بالاي متغیرهاي تحقیق توسط ش
با استفاده  )1981 2فورنل و لاکر،(5/0که مبین روایی همگراست، با میزان استاندارد بالاي  1میانگین واریانس استخراج شده

  .نشان داده شده است 1جدول  بررسی شد که نتایج آن در 3اس.ال.افزار اسمارت پی استفاده از نرم

  

  

  

  

  
                                                

1. Average Variance Extracted (AVE) 
2. Fornel & Lacker 
3. Smart PLS 
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  پایایی و روایی هر یک از متغیرها: 1جدول 

  منبع  روایی همگرا  پایایی ترکیبی آلفاي کرونباخ  تعداد سؤال  متغیر
 829/0  935/0 897/0  3 عدالت توزیعی

  )2000( 1یپرنوان
 697/0 873/0 783/0  3 اي عدالت رویه

  )2001( 2بوگر و بارن 817/0  930/0 888/0 3 اي عدالت مراوده
  )2004(و همکاران  3کادول 613/0  863/0 790/0  4 ارزش نظام پیشنهادها

  854/0  946/0  914/0  3  انگیزه براي ارائه پیشنهاد
و  5ارنی؛ تی)2004( 4چویی

  )1999(همکاران

تأییدي نیز استفاده همچنین به منظور سنجش روایی سؤالها، علاوه بر محاسبۀ روایی همگرا، از تحلیل عاملی 
  )2جدول .(بوده که این بیانگر روایی ساختاري است 5/0شد و نتایج آن نشان داد تمام بارهاي عاملی بالاي 

جامعۀ آماري پژوهش تشکیل شده است از کارکنان لیسانس و بالاتر از لیسانس دانشگاه فردوسی، تنها 
کارکنان این دانشگاه به کارکنان قراردادي، پیمانی، . شورشهر مشهد و دومین دانشگاه بزرگ ک دانشگاه دولتی کلان

شوند که به جز کارکنان شرکتی، بقیۀ کارمندان به پورتال  اي، پیمانی موقت و شرکتی تقسیم میرسمی، بیمه
 714باشند که تعداد آنها دسترسی داشته و مجاز به شرکت در نظام پیشنهادها و ارائۀ نظرات و پیشنهادهاي خود می

 )1970(مورگانو  کرجسینمونۀ آماري مناسب براي پژوهش بر اساس جدول . باشد واحد تحلیل نیز فرد می. فر استن
ها و در نظر  براي گردآوري داده. نفر محاسبه شد 169دهد، تعداد  که حداکثر تعداد نمونه را در اختیار محقق قرار می

کارکنان دانشگاه فردوسی به شکل تصادفی و به وسیلۀ  نفر از 240درصد، پرسشنامه بین  70گرفتن نرخ بازگشت 
  .افزار به صورت حضوري توزیع شد جدول اعداد تصادفی تهیه شده به کمک نرم

  

  ها هاي متغیرهاي تحقیق و آزمون فرضیه بررسی مدل) هـ
اختاري و یابی معادلات سها، از مدل هاي پرسشنامه و همچنین آزمون فرضیه به منظور تجزیه و تحلیل داده

یک مدل معادلات ساختاري . اس استفاده شد.ال.افزار آماري اسمارت پیبه کمک نرم 6روش حداقل مربعات جزیی
ابتدا . بایست در دو مرحله تحلیل و تفسیر شود که از روش حداقل مربعات جزیی در حل آن استفاده شده است، می

. اس.ال.پی .)2010 7سانچز و لیرو،(فسیر قرار خواهد گرفتگیري و سپس مدل ساختاري مورد تحلیل و ت مدل اندازه
با ) سؤالات(، که ارتباط متغیرهاي آشکار )گیريمدل اندازه(مدل بیرونی: کند همزمان دو مدل را بررسی می

                                                
1. Van Yperen 
2. Beugre & Baron 
3. Caldwell 
4. Choi 
5. Tierney 
6. Partial Least Squares 
7. Sanchez & Ligero 
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دیگر ، که ارتباط متغیرهاي پنهان با متغیرهاي پنهان )مدل ساختاري(کند و مدل درونی متغیرهاي پنهان را بررسی می
  )2010 1وو،ون(.کند؛ یعنی همان آزمون فرضیات گیري می را اندازه

  

  گیري متغیرهاي تحقیق تحلیل مدل اندازه) و
) سؤالات پرسشنامه(شود که آیا مفاهیم نظري به درستی توسط متغیرهاي مشاهده شده در این مرحله، تعیین می

تحقیق، ) ساختاري(به مرحله آزمون فرضیات و مدل مفهومی  چرا که قبل از وارد شدن اند یا خیر؛ گیري شده اندازه
عدالت (، متغیرهاي میانجی )اي عدالت توزیعی و رویه(گیري متغیرهاي مستقل لازم است تا از صحت مدل اندازه

ر ادامه لذا د. اطمینان حاصل شود) انگیزه براي ارائه پیشنهاد(و متغیر وابسته ) اي و ارزش نظام پیشنهادها مراوده
شود که این کار توسط تحلیل عاملی تأییدي  به ترتیب آورده می) متغیرها پنهان(گیري این پنج متغیر مدلهاي اندازه

ترین روشهاي آماري است که براي بررسی ارتباط بین  تحلیل عاملی تأییدي یکی از قدیمی. صورت گرفته است
ارزش هر . شود و بیانگر مدل اندازه گیري است به کار برده می) سؤالات(متغیرها پنهان و متغیرهاي مشاهده شده 

  )1992 2فالک و میلر،(.باشد 5/0تر یا مساوي  بایست بزرگ هاي متغیر مربوطه می یک از بارهاي عاملی نشانگر

  نتایج تحلیل عاملی تأییدي: 2جدول 

 انگیزه ارائه پیشنهاد ارزش نظام پیشنهادها  اي عدالت مراوده  اي عدالت رویه عدالت توزیعی

نشانگرها
بارهاي عاملی  

  

نشانگرها
بارهاي عاملی  

  

نشانگرها
بارهاي عاملی  

  

نشانگرها
بارهاي عاملی  

  

نشانگرها
بارهاي عاملی  

  

DJ1 928/0 PJ1 681/0 IJ1 669/0 VS1 822/0 MS1  918/0 

DJ2 920/0 PJ2 695/0 IJ2 587/0 VS2 760/0 MS2 911/0 

DJ3 883/0 PJ3 701/0 IJ3 668/0 VS3 752/0 MS3 944/0 

 VS4 798/0  

بنابر . است 5/0هاي مرتبط با متغیرها، بالاتر از  شود، تمامی مقادیر سنجه ملاحظه می 2همان طور که در جدول 
  .گیري تمام متغیرها، مناسب استکلیۀ اعداد و پارامترهاي مدل، معنادار و مدلهاي اندازهاین، 

  

  

  

                                                
1. Wen Wu 
2. Falk & Miller 
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  تحقیق) تحلیل مسیر(ري بررسی مدل ساختا) ز
براي متغیرهاي وابسته، ) R2(بینی مدل طراحی شده، با استفاده از مقدار واریانس توضیح داده شده  قدرت پیش

در . اند را براي واریانس توضیح داده شده قید کرده 1/0تر یا مساوي  مقادیر بزرگ )1992(میلرو  فالک. شود تحلیل می
بنابراین . دست آمدبه 646/0، این مقدار براي متغیر انگیزه براي ارائه پیشنهاد 2 تحقیق حاضر، با توجه به شکل

به عبارت دیگر . بینی کافی برخوردار است توان نتیجه گرفت که مدل ساختاري تحقیق حاضر از قدرت پیش می
رد شونده به آن در مدل درصد از واریانس متغیر انگیزه براي ارائه پیشنهاد توسط متغیرهاي وا 65میزان حدوداً 

  .باشدشود که مقدار قابل قبولی می توضیح داده می

  .هاي تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است گیري، در ادامه فرضیه پس از بررسی و تحلیل مدل اندازه

 
 مدل تحقیق در حالت تخمین استاندارد: 2شکل 

 
  مدل تحقیق در حالت معناداري پارامترها: 3شکل 
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  :، نتایج ذیل به دست آمده است3و  2وابط بین اجزاي مدل، با توجه به شکلهاي در مورد ر

هاي سوم تا ششم، مقدار ضریب مسیر براي رابطه بین دو متغیر عدالت توزیعی و عدالت  در ارتباط با فرضیه
ر و در واقع؛ عدد کمت 05/0که از سطح معناداري  )p-value(با توجه به مقدار احتمال. محاسبه شد 304/0اي  مراوده

معنادار  05/0وان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي  ، می)3شکل (است 96/1تر از  معناداري بزرگ
همچنین، مقدار ضریب مسیر ). تأیید فرضیه سوم(اي تأثیر معناداري دارد است؛ یعنی عدالت توزیعی بر عدالت مراوده

 )p-value(با توجه به مقدار احتمال . محاسبه شد 590/0اي  ي و عدالت مراودها براي رابطه بین دو متغیر عدالت رویه
توان نتیجه  ، لذا می)3شکل (است 96/1تر از  کمتر و در واقع؛ عدد معناداري بزرگ 05/0که از سطح معناداري 

اي تأثیر  هاي بر عدالت مراود معنادار است؛ یعنی عدالت رویه 05/0گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي 
اي و ارزش نظام  مقدار ضریب مسیر براي رابطه بین دو متغیر عدالت مراوده). تأیید فرضیه چهارم(معناداري دارد
کمتر و در واقع؛  05/0که از سطح معناداري  )p-value(محاسبه شد و با توجه به مقدار احتمال 587/0پیشنهادها نیز 

توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي  ، بنابر این، می)3شکل (است 96/1تر از  عدد معناداري بزرگ
در ). تأیید فرضیه پنجم(اي بر ارزش نظام پیشنهادها تأثیر معناداري دارد معنادار است؛ یعنی عدالت مراوده 05/0

انگیزه براي ارائۀ  ارتباط با فرضیه ششم تحقیق، مقدار ضریب مسیر براي رابطه بین دو متغیر ارزش نظام پیشنهادها و
کمتر و در واقع؛ عدد  05/0که از سطح معناداري  )p-value(با توجه به مقدار احتمال . محاسبه شد 376/0پیشنهاد 

معنادار  05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي  ، می)3شکل (است 96/1تر از  معناداري بزرگ
  )تأیید فرضیه ششم.(یزه براي ارائۀ پیشنهاد تأثیر معنادار و مثبتی دارداست؛ یعنی ارزش نظام پیشنهادها بر انگ

اي و ارزش نظام پیشنهادها در رابطه بین عدالت  هاي هفتم و هشتم؛ یعنی میانجی بودن عدالت مراوده لذا فرضیه
اي و ارزش نظام  دالت مراودهبا تأیید نقش میانجی ع. شوند اي با انگیزه براي ارائۀ پیشنهاد نیز تأیید می توزیعی و رویه

  .باشند اي داراي اثر غیر مستقیم، مثبت و معنادار بر روي انگیزه براي ارائه پیشنهاد می پیشنهادها، عدالت توزیعی و رویه

در ارتباط با فرضیۀ اول تحقیق، مقدار ضریب مسیر براي رابطه بین دو متغیر عدالت توزیعی و انگیزه براي ارائه 
کمتر و در واقع؛ عدد  05/0که از سطح معناداري  )p-value(با توجه به مقدار احتمال . محاسبه شد 316/0پیشنهاد 

معنادار  05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي  ، می)3شکل (است 96/1تر از  معناداري بزرگ
همچنین در ). تأیید فرضیه اول(و مثبت دارد است؛ یعنی عدالت توزیعی بر انگیزه براي ارائه پیشنهاد تأثیر معنادار

اي و انگیزه براي ارائه پیشنهاد  ارتباط با فرضیه دوم تحقیق، مقدار ضریب مسیر براي رابطه بین دو متغیر عدالت رویه
 بیشتر و در واقع؛ عدد معناداري 05/0که از سطح معناداري  )p-value(با توجه به مقدار احتمال . محاسبه شد 121/0

معنادار  05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي ، بنابر این می)3شکل (است 96/1تر از  کوچک
بنابر این، با توجه به نتایج ). رد فرضیه دوم(اي بر انگیزه براي ارائه پیشنهاد تأثیر معنادار ندارد نیست؛ یعنی عدالت رویه

و ارزش نظام پیشنهادها تأثیر عدالت توزیعی بر انگیزه براي ارائۀ اي  فرضیات پژوهش، مشخص شد عدالت مراوده
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به ) با توجه به رد شدن فرضیه دوم(اي بر انگیزه براي ارائۀ پیشنهاد را  پیشنهاد را به طور بخشی و تأثیر عدالت رویه
  .کند گري می طور کامل میانجی

  

  گیري و پیشنهادها بحث، نتیجه) ح
هاي اسلامی، به تدوین الگویی براي  محوري در آموزه ایگاه مشارکت و عدالتدر پژوهش حاضر بر اساس ج

بهبود وضعیت مشارکت در نظام پیشنهادهاي یک دانشگاه اسلامی از طریق عدالت پرداخته شده است؛ به این ترتیب 
هکارهاي افزایش که پس از بیان اهمیت مدیریت مشارکتی و مسائل مربوط به اجراي آن از طریق نظام پیشنهادها، را

آمیز نظام پیشنهادها و  براي اجراي موفقیت. انگیزه براي مشارکت هر چه بیشتر در نظام پیشنهادها بررسی شده است
براي اینکه این نظام پویا و اثربخش باشد، کارکنان باید در آن به جاي ایفاي نقش منفعل و ناظر، نقشی فعال داشته 

هش این است که فرایندهاي زیربنایی وارد شدن کارمندان را به نظامهاي پیشنهاد لذا هدف از انجام این پژو. باشند
ها به  گیريهاي فکري کارکنان و بهبود تصمیم گیري از سرمایه بررسی کند تا این نظام بتواند ازطریق مشارکت و بهره

  .تبع آن، در ارتقاي عملکرد دانشگاه مؤثر واقع شود

تدا بر اساس نظریۀ انگیزشی آدامز نشان داده شد عدالت سازمانی بر انگیزه براي تبیین چارچوب مفهومی، اب
اي  اي بر عدالت مراوده سپس با توجه به مطالعات تجربی صورت گرفته، اثر عدالت توزیعی و رویه. تأثیرگذار است

ع همان نگرش اي با ارزش نظام پیشنهادها، که در واق همچنین رابطه عدالت مراوده. مورد بررسی قرار گرفت
ها، ابتدا  به منظور تحلیل داده. کارکنان نسبت به نظام پیشنهادهاست، بر مبناي نظریۀ تبادل اجتماعی تبیین شد

همبستگی بین متغیرها و همچنین سؤالات آنها مورد آزمون قرار گرفت و سپس به کمک تحلیل مسیر معادلات 
حاصل تحلیل حاکی از آن بود که از مجموع هشت فرضیه، ساختاري، مسیرهاي اساسی شناسایی شد؛ به طوري که 

به (هاي مطالعه مورد تأیید واقع شد؛ به این صورت که وجود رابطۀ مثبت و غیر مستقیم  ، تمامی فرضیه2به جز فرضیۀ 
ابطۀ مستقیم معنادار میان عدالت توزیعی با انگیزه براي ارائۀ پیشنهاد شناسایی و از آنجا که ر) واسطه متغیرهاي میانجی

توان نتیجه گرفت نقش متغیرهاي میانجی در این رابطه ، می)فرضیه اول(میان عدالت توزیعی و انگیزه نیز معنادار بود 
اي و  میان عدالت رویه) به واسطه متغیرهاي میانجی(همچنین رابطه غیرمستقیم . بوده است) نه کامل(به صورت بخشی

مورد تأیید ) فرضیه دوم(اي و انگیزه  اما از آنجا که رابطۀ مستقیم میان عدالت رویه انگیزه نیز مثبت و معنادار بود،
اي با انگیزه، به  اي و ارزش نظام پیشنهادها در رابطه عدالت رویه توان نتیجه گرفت عدالت مراودهواقع نشد، می

  .کنند گري می صورت کامل میانجی

با کارکنان پیشنهاددهنده و توجه به قدر و منزلت افراد، همراه با آمیز و توأم با احترام  ضرورت برخورد محبت
دادن بازخورد پیشنهادهاي گذشته و تشویق و قدردانی در صورت اجراي پیشنهاد، همچنین ارائۀ توضیحات به طور 

 اي در بستر نظام کامل و محترمانه و توجیه در صورت عدم اجراي پیشنهاد، از مصادیق رعایت عدالت مراوده
هاي قانونی و  هایشان بر اساس اصول و رویه اي نیز افراد انتظار دارند ایده در رابطه با عدالت رویه. پیشنهادهاست
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همچنین، انتظار دریافت منافع بیشتر . فرایندهاي استاندارد از سوي سرپرستان نظام پیشنهادها مورد ارزیابی قرار گیرد
کند، به عنوان محور  ک شخص براي ارائۀ پیشنهادش از فکر و زمانش میاي که ییا لااقل برابر، نسبت به هزینه

ترجیحات افراد از عدالت توزیعی در بستر نظام پیشنهادها مطرح است که باعث افزایش انگیزه، شوق و رغبت لازم 
نان دانشگاه را شود که در نهایت کارک ها و نظرات خلاقانه کارکنان به دانشگاه می براي شرکت در نظام و ارائۀ ایده

تر و کارهاي گیري با کیفیتتوانا ساخته و ممکن است باعث افزایش انگیزه و تشویق آنها براي شراکت در تصمیم
اگر تأثیرات شدید عدالت بر فراگردهاي . مند سازدنوآورانه و خلاقانه شود و دانشگاه را از ثمرات فراوان آن بهره

گذاري داوطلبانه در تیم و سازمان، هر در فرهنگ جاري که کار تیمی و سرمایهتر سازمانی درنظر گرفته شود، منطقی
یابند، استفاده از عدالت براي ارتقاي میزان همکاري و مشارکت منابع انسانی، به عنوان یک  روز اهمیت بیشتري می

ي موفقیت سازمان محققان بسیاري نقش مهم نظام پیشنهادها را برا. اصل مدیریتی بسیار جذاب مطرح خواهد شد
دارد که عدالت و ارزش نظام  دهد و بیان می نتایج پژوهش حاضر، پژوهشهاي پیشین را گسترش می. اند نشان داده

ها اشارات متعددي براي  این یافته. پیشنهادها در انگیزة کارکنان براي ارائۀ پیشنهاد به این گونه نظامها اثر دارد
سازمانها اغلب براي تسریع و . اي باید مد نظر قرار گیرد نکته اینکه اثر عدالت مراودهترین  مهم: هاي سازمان دارد رویه

اي اکثر اوقات  نظیر عدالت مراوده» عوامل نرم«اما . کنند تقویت کارایی، فرایندهاي نظام پیشنهاد را مدیریت می
  .شوند نیز باید مد نظر قرار گیرند نادیده گرفته می

کنند سازمانها باید اقدامات خود را توضیح دهند یا سرپرستان را به  دیگر که پیشنهاد می همراستا با نویسندگان
  :کنیم اي آموزش دهند، ما نیز موارد ذیل را توصیه می مند براي تقویت عدالت مراوده صورت نظام

ادها را بازخورد به پیشنهادها باید به صورت مفصل و به روشی محترمانه دلایل له و علیه اجراي پیشنه -
سرپرستان نیز باید آموزش ببینند که در زمان تلاش جهت تشویق کارمندان براي ارائۀ پیشنهاد به روشی . توضیح دهد

 .تصدیقی و محترمانه ارتباط برقرار کنند

هاي قانونی و فرایندهاي استاندارد باشد تا  هاي کارمندان باید بر مبناي اصول و رویه نحوة ارزیابی ایده -
شود با  مندان اطمینان حاصل کنند ارزشیابی و رفتاري که با ایدة مطرح شده توسط هر یک از کارمندان میهمۀ کار

هاي مطرح شده از  صداقت، منصفانه و بدون عیب و نقص است و مسئولان نظام پیشنهادها به هنگام ارزشیابی ایده
 .اي است بارز رعایت عدالت رویهشوند؛ که این مصداق  طرف برخی کارکنان، دچار سوگیري و تبعیض نمی

آید، به در رابطه با عدالت توزیعی، باید پاداشها و تقدیرهایی که از پیشنهادهاي سازنده به عمل می -
کند، به همان اندازه برایش  اي که یک شخص براي ارائۀ پیشنهاد از فکر و زمانش هزینه میاي باشد که به اندازه گونه

 .منفعت نیز حاصل شود

ایجاد درك نسبت به مربوط بودن نظام و . دهد نتایج، نقش مهم ارزش یک نظام پیشنهاد را نشان می دوم،
بنابر این، منفعت نظام پیشنهاد براي کارمندان . فایده پایدار آن یکی از راههاي افزایش ارزش مثبت نظام پیشنهاد است
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هاي مدیریت به اطلاع برسد تا کارکنان  ا یا سخنرانیه و براي سازمان باید رسماً و براي مثال از طریق مجلات، آگهی
رسانی به پرسنل  اي در زمینۀ اطلاع دبیرخانۀ نظام نیز بایستی فعالیتهاي گسترده. نسبت به نظام نگرش مثبتی پیدا کنند

ادها را به تواند از طریق انتشار ماهنامه داخلی، اخبار و اطلاعات کلی نظام پیشنه رسانی می این اطلاع. داشته باشد
اطلاع کارکنان سازمان برساند و ارسال آن براي قسمتهاي مختلف، نصب گزارشهاي مختلف در تابلوهاي تعبیه شده 

رسانی از طریق شبکه  ، اطلاع)شود در سازمان تابلوهاي مخصوص نظام پیشنهادها تعبیه شود توصیه می(به این منظور
  .صورت گیرد... داخلی و 

هاي فکري منابع انسانی خود توجه خاص داشته، اقداماتی در  شود به سرمایه ها توصیه می بنابر این به سازمان
شود مسئولان نظام پیشنهادها به منظور ارتقاي عملکرد  همچنین توصیه می. راستاي بهبود و توسعۀ آنان به عمل آورند

تواند یکی از راهکارها براي  این هم می هاي ارتباطی توأم با احترام به کارکنان بپردازند؛ که خود به توسعۀ مهارت
  .هاي جدید از کارکنان باشد کسب ایده
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