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 چكیده
ها برای تحقق اهداف های كلاسیك مديريتي كارايي چنداني ندارند و سازمان، سبكدر محیط متغیر امروزی      

اين رويکردهای جديد، مديريت مشاركتي است كه  از يکيهای جديد ندارند. آوردن به سبك ای جز رویخود، چاره
گیری از سرمايه فکری كاركنان ياری ها را در بهرهتواند سازمانمي «ها پیشنهادنظام »به نام  سازوكاریاز طريق 

كه  آيدحساب ميگیری مشاركتي بهاما نگرش منفي كاركنان عامل مؤثر و بازدارنده در رابطه با تصمیم ؛دهد
نظام  آمیز موفقیتاجرای  برای. نشودگیری بهره ها پیشنهادطور كه بايد از ثمرات نظام است آن شدهموجب 
اين پژوهش  بنابراين ؛جای ايفای نقش منفعل و ناظر، نقشي فعال داشته باشند، كاركنان بايد در آن بهها پیشنهاد

مفاهیم  منظور اينهای پیشنهاد انجام پذيرفت. به شدن كارمندان به نظام منظور بررسي فرآيندهای زيربنايي واردبه
. هدف بررسي خواهد شدبالابردن نرخ مشاركت  برایو انگیزه در اين زمینه  ها پیشنهادازماني، ارزش نظام عدالت س

گانه عدالت سازماني و انگیزه در رابطه میان ابعاد سه ها پیشنهاد، بررسي نقش میانجي ارزش نظام پژوهشاين 
ها آزمون فرضیه برای. هستند «ردوسي مشهددانشگاه ف». جامعه آماری پژوهش كاركنان استبرای ارائه پیشنهاد 

نشان داد، عدالت توزيعي  پژوهشنتايج  .شداستفاده  PLSافزار نرم كمك بهيابي معادلات ساختاری از روش مدل
اما رابطه  ؛رابطه مثبت و معناداری با انگیزه برای ارائه پیشنهاد دارند درصد 95ای در سطح اطمینان و مراوده

 با ارزش نظام سازماني عدالتعد بُ سه هرهمچنین مشخص شد  نشد؛ای با انگیزه تأيید مستقیم عدالت رويه
با انگیزه نیز معنادار بود، نقش  ها پیشنهاد رابطه مثبت ارزش نظام ازآنجاكه .رابطه مثبت و معناداری دارند ها پیشنهاد

 تأيید شد.گانه عدالت و انگیزه برای ارائه پیشنهاد در رابطه میان ابعاد سه ها پیشنهادمیانجي ارزش نظام 
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‌.‌مقدمه1

ها، بیرون سازمان متغیر وها و همچنین محیط آشفته در محیط متغیر درون سازمان
ها برای تحقق اهداف و بقای چنداني ندارد و سازمان كاراييهای مديريت كلاسیك امروزه  سبك

های جديد ندارند. يکي از اين رويکردهای جديد، مديريت آوردن به سبك ای جز رویخود، چاره
بقای سازمان  و موفقیتمشاركتي است. فلسفه مديريت مشاركتي، وجود و نقش كاركنان را رمز 

آوری، تعهد داند كه با نیروی تفکر، نوترين منابع ميسازمان را يکي از غني انساني منابعداند و مي
تواند موجب رشد، توسعه و تعالي سازمان شوند. مديريت مشاركتي خود مي پذيری مسئولیتو 
 طريق ازشود، ياد مي «انقلاب مشاركت»عنوان با نوين در مديريت كه از آن یرويکرد عنوان به

 و كاركنانها را در تحريك قدرت خلاقیت تواند سازمانمي «ها پیشنهاد نظام»نام  به اریسازوك
های پیشنهاد برای (. نظام1385ياری دهد )مقیمي،  ها آنگیری از سرمايه فکری بهره

ها كنند. اين نظامخواهند متحول شوند و نوآورتر باشند نقشي محوری ايفا ميهايي كه مي سازمان
 از نظر هزينه توجهيجويي قابلها صرفه، نظامنخست :ها مهم هستنددلیل برای سازمانبه دو 

رفتار نوآورانه را در جهتي سودمند  ها آندوم، (. Figueroa, 2000)كنند ها ايجاد ميبرای شركت
يابند های جديد دارند فرصت مييعني كارمنداني كه ايده؛ (Ohly et al., 2006)كنند هدايت مي

 درنتیجه ؛(Fairbank & Williams, 2001)كه پیشنهادی ارائه و بازخورد آن را دريافت كنند 
خود  از قابلیت نوآوری كارمندان طور مستقیم بههای پیشنهاد، قراردادن نظام اختیار درها با سازمان

كارگیری نظام بهمديران با توجه به اهداف ضمني  كهطوریبه ؛برندکری آنان بهره ميو سرمايه ف
كه همانا فلسفه استفاده از اين نظام است، دسترسي به نتايج كاملاً كاربردی و ملموس  ها پیشنهاد

ين ه اب ها پیشنهادعنوان اهداف اجرايي نظام با ها آن ترين مهمكنند كه از اجرای آن را دنبال مي
گیری از سرمايه كاركنان و بهرهدرآوردن استعدادهای دروني  فعل ها و بهشرح است: بروز خلاقیت

 ؛اهداف فردی با اهداف سازماني كردن همسو ؛بهبود فرايندها از طريق ارائه پیشنهادها ؛فکری
گیری بهبود تصمیم ؛های كاركنان و استفاده مطلوب از آنآگاهي مديريت ارشد سازمان از توانايي

ضرورت  ها اينتمامي  كه ؛(1384)رمضاني،  شده ارائهو پیشنهادهای  هامديريت از طريق نظر
 كند.را دوچندان مي پژوهشانجام 

وری بیشتر از منابع انساني، لازم به ضرورت ايجاد تحول در نظام اداری كشور و بهره با توجه     
تر و موضوع تدريج گستردهاست نظام اداری كشور و مديران، دامنه، عمق و سطح مشاركت را به

های مشاركت را اما سازماني كه تاكنون هیچ يك از برنامه ؛كنندمشاركت را تبديل به فرهنگ 
تا مديران نظام  شروع كند ،يعني نظام پیشنهادها ،ترين آنتجربه نکرده است، بهتر است از ساده

در تدريج آمادگي مشاركت كاركنان به ديگر ومشاركت را تهديدی برای خود نپندارند 
با  ها پیشنهاداما در عمل، استقرار نظام  ؛(1377گیری گروهي را پیدا كنند )مشبکي،  تصمیم
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د شوشود كه مانع از اثربخشي كامل آن ميای مواجه ميتنگناها، مشکلات و عوامل بازدارنده
ها و بسترهای لازم كشور، زمینه های سازمان و جامعه در است شدهموجب  و (1380)سپاسگزار، 

گیری از سرمايه فکری آنان بهره برایرساندن استعدادهای ذاتي و خدادادی افراد  فعلیت بهبرای 
 خوبي فراهم نشود.به

های دولتي ايران به مشاركت در سازمان ها پیشنهادآمیز نظام بدون شك، اجرای موفقیت     
اما نگرش منفي زيردستان نیز  ؛بستگي داردهای سازمان گیریكاركنان واجد شرايط در تصمیم

ای از كاركنان . عدهشود محسوب ميگیری مشاركتي عامل مؤثر و بازدارنده در رابطه با تصمیم
 ها . آنكنندكنند و با بدبیني، عملکرد مديران را ارزيابي ميبین خود و مديريت فاصله احساس مي

و عملاً حاضر به همکاری و  دانند ميش خود همکاری با مديريت را در تضاد با عقیده و نگر
يکي از دلايل عمده اجرای ناموفق آن،  بنابراين ؛(1385مشاركت با مديران نیستند )مقیمي، 

نظام پیشنهادها به نتايج مورد نظر دست  شود ميفعال كاركنان است كه موجب  نکردن مشاركت
نظام پیشنهادها با  كارگیری بهها در  كه سازمان استترين مشکلاتي نیابد و اين امر در زمره مهم

و برای اينکه اين نظام پويا و  ها پیشنهاد نظام آمیز موفقیتاجرای  برای. هستند مواجه ها آن
 ؛جای ايفای نقش منفعل و ناظر، نقشي فعال داشته باشنداثربخش باشد، كاركنان بايد در آن به

-شدن كارمندان را به نظام اين است كه فرآيندهای زيربنايي وارد پژوهش حاضرهدف  بنابراين
طور كه اشاره شد نگرش منفي زيردستان يکي از عوامل مؤثر و همان .های پیشنهاد بررسي كند
رسد احساس نارضايتي از مي نظر بهشود و محسوب مي ها پیشنهادبازدارنده در زمینه نظام 

تبع گیری اين نگرش منفي و بهتواند در شکلمي یشنهاددهندهپگرفته با افراد برخوردهای صورت
مفاهیم عدالت سازماني، ارزش نظام  منظور اينبه  كاهش مشاركت نقش داشته باشد. ،آن

گیری تا بهره بررسي خواهد شدبردن نرخ مشاركت  بالا برایو انگیزه، در اين زمینه  ها پیشنهاد
-عملکرد سازمان یصورت گیرد و اين نظام بتواند در ارتقا ها پیشنهادتر و مؤثرتری از نظام كامل

. انگیزه شودهای تحول اداری و ساختاری مؤثر واقع های خصوصي و دولتي در راستای برنامه
ای از زندگي نظیر عشق، تغذيه، پرخاشگری، عملکرد و رفتار نوآورانه مهم است برای هر حوزه

(Choi, 2004.)  كه انگیزه يکي از ملزومات مهم  اند اثبات كردهمطالعات بسیاری اين موضوع را
های اما در مورد عوامل اثرگذار بر انگیزه ؛(Huhtala & Parzefall, 2007)بودن است  نوآور

طور های پیشنهاد پژوهش كمي صورت گرفته است. بهشدن در نظام كارمندان برای درگیر
ها و مسائل با توجه به ضعف .گیری از يك نظام پیشنهاد استلي بهرهنوآوری مبنای اص ،خلاصه
است: چه چیز به كارمندان  سؤالدادن به اين  حاضر پاسخ در اين زمینه، هدف مطالعه شده مطرح

گانه عدالت سازماني و ارزش نظام دهد كه پیشنهاد ارائه كنند؟ در اين راستا ابعاد سهانگیزه مي
 .شوند بررسي مين متغیرهای اثرگذار بر انگیزه عنوابه ها پیشنهاد
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‌.‌مبانی‌نظري‌و‌پیشینه‌پژوهش2

نیرويي در درون يك شخص است كه بر جهت، شدت و تداوم يك رفتار داوطلبانه تأثیر  انگیزه.
كردن رفتار سازمان از  برای مديريت بنابراين ؛(McShane & Von Glinow, 2010)گذارد مي

حیث تشريح، تشخیص، تجويز و اقدام، مدير بايد دانش نسبي در مورد فرآيند انگیزش و جايگاه 
برای هر  رو ازاين ؛(1391)طبرسا،  كندآن در ايجاد رفتار داشته باشد تا بتواند رفتار را هدايت 
جويي علت و سبب حركت و پي درواقعمديری در سازمان، آگاهي از مسئله انگیزش كاركنان كه 

بنابراين برای رسیدن به ‌؛(1392رفتارهای اعضا و افراد سازمان است، ضرورت تام دارد )الواني، 
كه باعث ايجاد انگیزه برای  كردتوجه رفتار نوآورانه نظیر پیشنهاددهي، نخست بايد به عواملي 

‌شود.انجام رفتار نوآورانه مي
‌

خداوند و همچنین  ب اعتقادی شیعه و از صفات برجستهمکت عدل يکي از اصول دين در‌.عدالت
مفهوم عدالت سازماني به ادراكات افراد از عدالت و ‌های بشری است.نقطه تعادل همه فضیلت

عدالت  .2 ؛1عدالت توزيعي .1شود: ها اشاره دارد و به سه قسمت تقسیم ميانصاف در سازمان
‌(.1391ن، )رضايیا 3ایعدالت مراوده .3 ؛2ایرويه

 میان درو منافع سازمان شده درخصوص میزان توزيع پاداشعدالت توزيعي به انصاف مشاهده .1
 ,Kim & Andrew) استكاركنان اشاره دارد و دربردارنده سه اصل مساوات، برابری و نیاز 

به  ديگر عبارت به ؛ای دريافت كنند(. افراد تمايل دارند در قبال انجام كار پاداش منصفانه2013
 ؛(Charash & Spector, 2001)مند شوند های انجام كار بهرهاز پاداش خود اندازه همکاران

شود تا بر اساس آن هايي اشاره دارد كه وضع ميای به قواعد، معیارها و رويهعدالت رويه .2
ای در عدالت رويهكنند . كاركنان زماني احساس ميگیرد صورتتوزيع پاداش و منافع در سازمان 

د منافع جمعي را در نها منصفانه و مستدل باشند و بتوانو رويه قواعدكه اين  است جاریسازمان 
 ؛(Ferguson et al., 2014رساندن به يك اقلیت نباشند ) نظر بگیرند و فقط معطوف به فايده

فردی احساس  هر وسیلهای به كیفیت روابط میان كاركنان سازمان كه بهعدالت مراوده .3
 ,Silva & Caetano) شود بررسي ميفردی و اطلاعاتي  بین ، اشاره دارد و از دو جنبهشود مي

نمايند. كنند به يك رفتار مشخص با يکديگر اقدام ميمردم باهم مراوده مي كه زماني(. 2014
ارزش يا احترام اجتماعي  به اين نحوكم بگیرند و را دست يکديگرممکن است  ،برای مثال

 آمیزی احترامطور به يکديگريکديگر را زير سؤال ببرند و از آن بکاهند يا برعکس ممکن است با 
و ساير انواع مذاكرات  هاهرفتار كنند و به ارزش و مقام و موقعیت خود بیفزايند. برخي از مراود

                                                 
1. Distributive Justice 

2. Procedural Justice 
3. Interactional Justice 
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غیرمناسب و غیرمنصفانه تشخیص داده كه برخي ديگر درحالي ؛شودتلقي مي عادلانهمنصفانه و 
يعني افراد عدالت را از برخوردی كه در روابط متقابل شخصي با آنان  ؛(1390شود )افجه، مي
دو پژوهشگر به  بار نخستینای را برای مفهوم عدالت مراوده كنند.شود نیز استنباط ميمي
ای نوع شدند كه عدالت مراودهكار بردند و مدعي به 1986های باياس و مواگ در سال  نام

ای است و به عمل ديگری از عدالت است كه از نظر مفهومي متمايز از عدالت توزيعي و رويه
اجتماعي رويه اشاره دارد. افراد نسبت به كیفیت برخورد با آنان در روابط متقابل شخصي و 

 ,Bies & Moag) هستند گیری حساسهای ساختاری و اطلاعاتي فراگرد تصمیمهمچنین جنبه

1986). 
‌

های مثبت كارمندان نسبت به نظام نگرش دهنده نشانارزش نظام ‌.ها‌پیشنهادارزش‌نظام‌
اين تعريف هماهنگ با مطالعاتي است  .(Buech et al., 2010) های آن استپیشنهاد و مزيت

و  (Grant & Sumanth, 2009)ی نوآوری ها برای انگیزش در زمینهگويند نگرشكه مي
در پژوهش حاضر  (.Clegg et al., 2002) های پیشنهاد مهم هستندنظام خصوص در زمینه به

 ؛ارز نگرش كاركنان نسبت به اين نظام در نظر گرفته شده است هم ها پیشنهادارزش نظام 
ارزش نظام  دهد نشان مي ؛وقتي نگرش كاركنان نسبت به نظام مثبت است ترتیب اين به

)مطلوب يا نامطلوب( درباره اشیاء،  كننده ارزيابيها عباراتي نگرش .برعکسبالا است و  ها پیشنهاد
(. 1389كنند )رابینز و جاج، را بیان مي ها آن به نسبتمردم و يا رويدادها هستند كه احساس افراد 

وب و مشاركت در افراد اين است كه كاركنان فعالیت مشاركتي را مطل انگیزه يکي از شرايط ايجاد
‌آن نگرش مثبت داشته باشند. به نسبتيعني  ؛عادلانه بدانند

‌

‌  ها پیشنهادهای داخلي در ارتباط با نظام پژوهشبیشتر ‌طبق بررسي ها‌.پژوهشپیشینه
و عوامل مؤثر بر آن و  ها پیشنهادكه صرفاً به معرفي نظام  هستندترويجي  ـ صورت علمي به

 علمي صورت بهاندكي  های پژوهش در و تنها اندپرداختهصورت نظری های آن بهچالش همچنین
( كه در آن 1386پژوهش مقیمي و همکاران ) ازجمله؛ شده است پژوهشي به اين مقوله پرداخته ـ

بررسي شده  ها پیشنهاددر نظام  ها آنهای شخصیتي كاركنان بر میزان مشاركت تأثیر ويژگي
بر  ها پیشنهاد( كه در آن تأثیر اجرای نظام 1388پژوهش سالاری و همکاران ) همچنینو  است

میزان تعهد سازماني كاركنان سنجیده شده است و نتايج آن بر استفاده از نیروی فکر و انديشه و 
كاظمي و ‌ارزش كاركنان مجرب تأكید دارد. با های تجربهتوان بالقوه كاركنان جوان در كنار 

حمیدی و ‌اند.ارائه كرده ها پیشنهادنظام برای بهبود و توسعه كارهايي ( نیز راه1387همکاران )
در  ها پیشنهادبرقراری نظام  برایالگويي مناسب  منظور ارائه(، پژوهشي به1389همکاران )
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نظام  های بسیاری در زمینه پژوهشدر خارج از كشور تاكنون ‌اند.دانشگاه آزاد انجام داده
بررسي بسیاری انواع عدالت و مفاهیم انگیزشي را  پژوهشگران و صورت گرفته است ها پیشنهاد

های كارمندان عوامل اثرگذار بر انگیزهاما در مورد تركیب اين دو موضوع، يعني عدالت و  ؛اند كرده
كه  پژوهشگراني‌كمي صورت گرفته است. های پژوهش ،های پیشنهادشدن در نظام برای درگیر

بر سه جريان پژوهشي  كنندپیشنهاد را معین  برای ارائهاند عوامل اثرگذار بر كارمندان كوشیده
كه  دهد ميو نشان  جريان، محیط كار را مدنظر قرار داده است نخستیناند. عمده تمركز كرده

 ها پیشنهادو رفتار سرپرست در زمینه نظام  سازماني های شغل، جوّمتغیرهايي نظیر خصوصیت
جريان دوم  (.Clegg et al., 2002; Oldham & Cummings, 1996)كند مي نقش ايفا

های پیشنهاد تمركز كرده است، به نفوذ بازخورد پیشنهادها، های نظامپژوهش كه بر ويژگي
 ,Rapp & Eklund)های پیشنهادهای موفق توجه داشته است و پاداش حمايت مديريت از نظام

های افراد نظیر خودكارايي و شخصیت فعال )غیرمنفعل( سومین جريان نیز به خصوصیت (.2007
( و گرانت 2009در مورد تأثیر نگرش بر انگیزه، جو و لیم )‌(.Ohly et al., 2006)پرداخته است 

نگرش مثبت و اعتماد به مديريت و  رابطه ها آن .اندرا صورت داده هايي ه( مطالع2009و سومانت )
عدالت و  بینی ( رابطه2007( و گئورگ و زويي )2006اند. ، لیائو و تايي )زه را بررسي كردهانگی

نیز به بررسي رابطه عدالت و نگرش  پژوهشگرانشماری از ‌اند.قرار داده موردبررسيانگیزه را 
 های كلي محیط كار هستند كه در ايناند. تعهد سازماني، رضايت شغلي و اعتماد نگرشپرداخته

 آثاركه  هايي ه(. مطالعMolleman, 2009; Stumpp et al., 2009اند )زمینه بررسي شده
ای و اعتماد عدالت مراوده بیندهند كه نشان مي ،اندها بررسي كردهای را بر نگرشعدالت مراوده
سرپرست رابطه مثبت وجود  های ای و نگرش نسبت به تصمیمعدالت مراوده بینبه مديريت و 

 (.Ambrose & Schminke, 2003; Bies & Shapiro, 1987دارد )

‌
‌ها‌و‌مدل‌مفهومی.‌توسعه‌فرضیه3

نظام  انتخاب متغیرهای عدالت سازماني و ارزش‌.ها‌پیشنهادعدالت‌و‌ارزش‌نظام‌‌بینرابطه‌
تبادل اجتماعي صورت گرفته است. فرض شده است، اگر  بر مبنای مفروضات نظريه ها پیشنهاد

 خود برای حمايت از سازمان ها آن ،های كارمندان با نظام پیشنهاد عادلانه و محترمانه باشدتعامل
رابطه حسابگرانه فرد با سازمان های نوآورانه، انگیزه خواهند داشت. دادن ايده پیشنهاد وسیلهبه

بستان است كه در آن هر طرف رابطه، چیزهای  اجتماعي يا نظريه بدهمبتني بر نظريه مبادله 
دهد. مشاركت هايي به مبادله صورت ميكند و بر طبق آن نیز كمكمعیني را از ديگری طلب مي

دو  كه درصورتي. هستند حسابگرانه های عالي رابطهتجاری نمونه دادوستدهایو  وكار كسبدر 
 كه هنگاميولي  ؛يابدرابطه گرايش مثبت مي نفع ببرند،مبادله و هر دو از  كنندخوب عمل  طرف
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(. در 1391كند )رضايیان، يوجود آيد رابطه گرايش منفي پیدا م ضرر و زيان رخ دهد يا تعارض به
مطرح است كه در آن هر يك از دو طرف كاری برای  دوجانبهمبادله اجتماعي يك مبادله  نظريه

دارد دريافت كند. كاركنان  كند يا انتظارمقابل چیزی دريافت ميدهد و در طرف ديگر انجام مي
مزد و ساير كنند، در مقابل كارفرمايان دستزمان، فکر و نیروی كار خود را صرف كارفرمايان مي

كنند را به كاركنان پرداخت مي غیرهها، برخوردهای خوب و اشکال مزايا، نظیر پاداش، نشان
فکری  لکان سرمايه فکری هستند كه در مورد میزان استفاده از سرمايه(. كاركنان ما1390)افجه، 

 ؛معرف نگرش كاركنان به اين نظام است ها پیشنهاداز طرفي ارزش نظام  ؛گیرندخود تصمیم مي
مبادله  نظريهكاركنان باارزش تلقي شود، بر مبنای توسط يك نظام پیشنهاد اگر بخواهد  بنابراين

كه نظام با  شود ميو اين نگرش مثبت زماني ايجاد  كندكاركنان را جلب  نظر مثبت بايداجتماعي 
های كاركنان در اختیار موقع و مناسب، اطلاعات كامل در مورد نتايج ايدهدادن بازخوردهای به

؛ آورد عمل بهسازنده تقدير  ها پیشنهادقرار دهد و با رفتارهايي در شأن و منزلت افراد از  ها آن
نزد كاركنان بالا رود، بايد ابعاد  ها پیشنهادخواهد ارزش نظام سازمان اگر مي ديگر عبارت به

. انتظار برخورد باملاحظه و مؤدبانه كندای عدالت سازماني را رعايت ای و مراودهتوزيعي، رويه
هم ای مطرح است. در محیط كاری يك نشانهمعنوان محور ترجیحات افراد از عدالت مراوده به

 احترام به شأن و مقام هر شخصي، بازخور بهنگام دادن به وی است. هنگامي كه افراد ناچار
طور به ؛كننداحساس برخورد ناعادلانه مي ،برای دريافت پاسخ مدت زيادی صبر كنندهستند 

اثرگذار بر آنان انتظار دريافت توضیح يا پاسخگويي دارند و  های خصوص تصمیم مشابه، افراد در
 دهد ها دست مي آن  بهاحساس برخورد ناعادلانه  كنند نميكه چنین اطلاعاتي دريافت گاميهن

(Tyler & Bies, 1990). بر  ها آن هایای نیز افراد انتظار دارند ايدهدر رابطه با عدالت رويه
ارزيابي  ها پیشنهادسرپرستان نظام  توسطهای قانوني و فرآيندهای استاندارد اساس اصول و رويه

پیشنهاد از فکر و زمان خود  ای كه برای ارائهنسبت به هزينه دارند تا انتظار آنها همچنین شود؛
عدالت توزيعي در بستر نظام دريافت دارند كه اين امر نماد شتر يا لااقل برابر، منافع بیكنند مي

يك رابطه  اساس بر، عادلانه رفتار شده است ها آنكاركناني كه با  درنتیجه ؛است ها پیشنهاد
سازنده در اختیار سازمان خواهند  ها پیشنهادها و حسابگرانه سرمايه فکری خود را در قالب ايده

عدالت باعث  عدبُ 3 هرعبارتي رعايت به ؛كنندنظام نگرش مثبت پیدا مي به نسبت زيرا ؛گذاشت
 بنابراين:؛ دهدشود و اين نگرش مثبت را شکل ميمي ها پیشنهادارزش نظام  افزايش

H1: دارد. ها پیشنهادداری با ارزش نظام اعدالت توزيعي رابطه مثبت و معن 
H2: دارد. ها پیشنهادداری با ارزش نظام اای رابطه مثبت و معنعدالت رويه 
H3: دارد. ها پیشنهادداری با ارزش نظام اای رابطه مثبت و معنعدالت مراوده 
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شود. مي نظريه عدالت و برابری آدامز تبییناين رابطه بر مبنای  .عدالت‌و‌انگیزه‌بینرابطه‌
رد با محیط آيد كه بر تعامل فشمار ميبرابری يك نظريه فراگردی در مبحث انگیزش به نظريه

ای كه بر انگیزش و برابری برخلاف نظريه نیاز به فراگردهای اجتماعيخود تمركز دارد. نظريه 
 ترين مهمارد. ادراک فرد از میزان برابری يا نابرابری در محیط كار، توجه د ،رفتار تأثیر دارند

تنش در فرد است.  منشأشود. نابرابری ای است كه به انجام كار و رضايت خاطر منجر ميانگیزه
 برعکسانگیزه فرد در كاهش تلاش بیشتر خواهد شد و  ،بیشتر باشد شده ادراکهرچه نابرابری 
شود )سیدجوادين، انگیزه فرد در افزايش تلاش بیشتر مي ،بیشتر باشد شده ادراکهرچه عدالت 

طبق كه  رود شمار ميهای شناختي انگیزش كاری به(. نظريه برابری يکي از نظريهالف 1390
فرض ( و مبتني بر پیش1391های كاركنان رمز درک انگیزش آنان است )رضايیان، شناخت آن،

بر اساس  .(Adams, 1963)اهند با آنان منصفانه برخورد شود خومي ها انسانای است كه ساده
برابری باوری است كه در مقايسه با ديگران با فرد منصفانه برخورد شده است و  ،نظريه اين

)رضائیان،  است شدهبا ديگران با وی غیرمنصفانه برخورد  مقايسه دركه  است باورینابرابری 
1391.) 

فراگردهای كاملاً فردی مانند فعالکردن نیازها و پاسخ به  های انگیزش بربرخي از نظريه
  شود نیز نظريهنامیده مي «عدالت سازماني». رهیافت ديگر به انگیزش كه هستند ها استوارهدف

های پردازیويژه مفهومبه ؛به آن افزوده شده است نیزعد اجتماعي ولي بُ ؛مبتني بر فرد است
دهند )رضايیان، های اجتماعي درباره عدالت سازماني صورت مييسهگوناگون كه افراد از منظر مقا

ها برای دستیابي به سطح (. نظريه برابری نیز بر رعايت عدالت در سازمان در میان انسان1391
 بنابراين: ؛بالايي از انگیزش تمركز دارد

H4: پیشنهاد دارد.داری با انگیزه كاركنان برای ارائه اعدالت توزيعي رابطه مثبت و معن 
H5: داری با انگیزه كاركنان برای ارائه پیشنهاد دارد.اای رابطه مثبت و معنعدالت رويه 
H6: داری با انگیزه كاركنان برای ارائه پیشنهاد دارد.اای رابطه مثبت و معنعدالت مراوده 
‌

‌ ‌ارزش‌نظام ‌میان ‌پیشنهاد.‌ها‌پیشنهادرابطه ‌ارائه ‌براي ‌انگیزه ها بر بررسي نگرش‌و
كند تا پیچیدگي آن و رابطه اساس سه عنصر سازنده يعني شناخت، عاطفه و رفتار، كمك مي

شناخت  خصوص بهو  دارندهم رابطه نزديکي  درک شود. اين عناصر با ،ای كه با رفتار داردبالقوه
نتیجه  اين بهمثال، اگر يك نفر  برایدادن نیستند.  تمیز قابل يکديگرو عاطفه از بسیاری جهات از 

گیری اين تفکر، ای داشته است، تقريباً همزمان با شکلبرسد كه فردی با وی رفتار ناعادلانه
شود دلیل است كه گفته مي همین به ؛شودفرد در وی ايجاد مي آن بهاحساسي منفي نسبت 
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شدن به انگیزه ها از طريق تبديل(. نگرش1389اند )رابینز و جاج، شناخت و عاطفه در هم آمیخته
 بنابراين: ؛(ب 1390سیدجوادين، ) گذارندرفتاری بر رفتار اثر مي های نیتو 

H7: داری وجود دارد.ابین ارزش نظام و انگیزه برای ارائه پیشنهاد رابطه مثبت و معن 
‌

‌سه ‌میان‌ابعاد ‌رابطه ‌انگیزه.نقش‌میانجی‌ارزش‌نظام‌در ‌عدالت‌سازمانی‌و  بر‌گانه
 طور بهاينکه روشن شود اين تأثیر برای انگیزه اثرگذار است؛ اما  آدامز، عدالت بر نظريه اساس
 شود؛ بررسي مينیز  «ها پیشنهادارزش نظام  »نام ، اين رابطه از كانالي به2است يا بخشي 1كامل

های عدالت برای شناخت نگرش زيرا ؛ها پیشنهاديعني همان نگرش كاركنان نسبت به نظام 
آيد. كیفیت برخورد در روابط متقابل شخصي در شمار ميكاركنان متغیر مهمي بهمتنوع 
در توزيع منافع،  شده ادراکهای گذارد. انواع نابرابریترين سطح بر هويت فردی تأثیر مي بنیادی

حرمتي در روابط متقابل های غیرمنصفانه و نیز برخوردهای توأم با بيو رويه قواعدهمچنین 
های برداشت كه ازآنجا .(Tyler & Bies, 1990)انگیزاند عدالتي را برميس بيشخصي، احسا

توانند صرفاً با مديران نمي ،ها قرار دارندتأثیر ارزشیابي شخصي و نگرشتحت شدت بهكاركنان 
عنوان موجودات احساسي پذيرفت و بنا ايجاد كنند. بايد كاركنان را بهانگیزه بیان جملات منطقي 
تواند به آساني كاركنان را به پذيرش الگوهای . مدير نميكردايجاد انگیزه به تمايلشان در آنان 

پذيرش  چراكه ؛(الف 1390)سیدجوادين،  كندخواهد داشته باشد، تشويق انگیزشي كه خودش مي
انگیزه برای ارائه پیشنهاد، بايد بنا به تمايل كاركنان و از طريق  ازجمله ،هرگونه الگوی انگیزشي

 بنابراين: ؛اثرگذاری بر نگرش آنان صورت گیرد
H8: گری میانجي عدالت توزيعي و انگیزه برای ارائه پیشنهاد بین رابطهپیشنهادها در  ارزش نظام
 كند.مي
H9: گری میانجي انگیزه برای ارائه پیشنهاد ای وعدالت رويهبین  رابطهپیشنهادها در  ارزش نظام
 كند.مي

H10: ای و انگیزه برای ارائه پیشنهادعدالت مراوده بینرابطه پیشنهادها در  ارزش نظام 
 كند.گری مي میانجي

 
‌پژوهش‌شناسی‌روش.‌4

لت سازماني بر عدا  گانه سهحاضر، بررسي تأثیر رعايت ابعاد  پژوهشبا توجه به اينکه هدف 
 پژوهشبنابراين  ؛است ها پیشنهادپیشنهاد با تأكید بر نقش میانجي ارزش نظام  برای ارائه انگیزه

طور توصیفي و از نوع همبستگي و به ها دادهاز نظر هدف كاربردی و از نظر نحوه گردآوری 
                                                 
1. Full Effect 
2. Partial Effect 
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با اين  پژوهشي، شده انجامهای مشخص مبتني بر مدل معادلات ساختاری است. بر اساس بررسي
توان از اين مي درنتیجه ؛های دولتي در سطح كشور صورت نگرفته استسازمان موضوع در
 عنوان پژوهشي جديد در داخل كشور ياد كرد.مطالعه به

عنوان متغیرهای مستقل، ارزش گانه عدالت سازماني به، ابعاد سهپژوهشدر مدل تحلیلي 
عنوان متغیر وابسته در نظر پیشنهاد به عنوان متغیر میانجي و انگیزه برای ارائهبه ها پیشنهادنظام 

ای  گزينه از يك پرسشنامه پنج پژوهشهای موجود در اين گیری سازهاند. برای اندازهگرفته شده
سؤال برای سنجش عدالت  3ترتیب به موردبررسيلیکرت استفاده شده است كه برای متغیرهای 

سؤال  4ای، برای سنجش عدالت مراودهسؤال  3ای، سؤال برای سنجش عدالت رويه 3توزيعي، 
سؤال برای سنجش انگیزه برای ارائه پیشنهاد در نظر  3و  ها پیشنهادبرای سنجش ارزش نظام 

، است های استاندارد برای سنجش متغیرها استفاده شدهاز پرسشنامه كه ازآنجاگرفته شده است. 
 ؛ن امر، اصلاحات لازم صورت گرفتترجمه و سپس با مراجعه به خبرگا موردنظرهای ابتدا گويه

های آلفای كرونباخ و پايايي تركیبي با میزان توسط شاخص پژوهشسپس پايايي متغیرهای 
پرسشنامه از قابلیت اعتماد و  دهند كه نشان مي. اين اعداد شدمحاسبه  7/0استاندارد بالای 

، روايي همگرا محاسبه ها السنجش روايي سؤ برایاز پايايي لازم برخوردار است.  ديگر عبارت به
تحلیل ( AVE) 1شده استخراجتوسط معیار میانگین واريانس  PLSروايي در مدل . اين شد
 خود های دهنده میزان واريانسي است كه يك سازه )متغیر( از نشانگر . اين شاخص نشانشود مي
 ؛كنند را پیشنهاد مي 5/0مقادير بیشتر از  ،(1981آورد. برای اين معیار فورنل و لاكر ) دست مي به

 آن درصد واريانس يك سازه توسط نشانگرهای 50كند حداقل  اين مقدار تضمین مي چراكه
 شود. تعريف مي

 
 . ضريب آلفای كرونباخ، پايايي تركیبي و روايي همگرای هر يك از متغیرها1جدول 

‌منبع ‌AVEپايايی‌تركیبی آلفاي‌كرونباخ متغیر

897/0 توزيعي عدالت  935/0  829/0  (Van Yperen et al., 2000) 

783/0 ایعدالت رويه  873/0  697/0  (Van Yperen et al., 2000) 

888/0 ایعدالت مراوده  930/0  817/0  (Beugre & Baron, 2001) 

‌790/0ها پیشنهادارزش نظام   863/0  613/0  (Caldwell et al., 2004) 

‌914/0انگیزه ارائه پیشنهاد  946/0  854/0  (Tierney et al., 1999; Choi, 
2004) 

 

                                                 
1. Average Variance Extracted 
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محاسبه روايي همگرا، از تحلیل عاملي تأيیدی نیز  بر علاوه، ها سنجش روايي سؤال برای     
 بیشتر ازتمام بارهای عاملي  طبق نتايج، كهاستفاده شده است  Smart-PLSافزار وسیله نرمبه
 (.2و جدول  2)شکل  استروايي ساختاری  دهنده نشان وبود  5/0

برای شركت در  «دانشگاه فردوسي مشهد»اين پژوهش به بررسي انگیزه كاركنان  ازآنجاكه     
دارای  را كاركنان پژوهشجامعه آماری اين  بنابراين ؛پردازداين دانشگاه مي ها پیشنهادنظام 
دهند كه به كاركنان تشکیل مي «هددانشگاه فردوسي مش»لیسانس و بالاتر از لیسانس  مدرک

كاركنان  جز بهشوند كه ای، پیماني موقت و شركتي تقسیم ميقراردادی، پیماني، رسمي، بیمه
و ارائه  ها پیشنهادو مجاز به شركت در نظام  داشتندشركتي، مابقي كارمندان به پورتال دسترسي 

. نمونه آماری استنفر و واحد تحلیل نیز فرد  714 ها آنكه تعداد  بودندخود  ها پیشنهادنظرات و 
( كه حداكثر تعداد نمونه را در 1970مناسب برای پژوهش بر اساس جدول كرجسي و مورگان )

گرفتن  نظر ها و درگردآوری داده براینفر محاسبه شد.  169تعداد  ،دهد ميقرار  پژوهشگراختیار 
شکل به «دانشگاه فردوسي»نفر از كاركنان  240 در میاندرصد، پرسشنامه  70نرخ بازگشت 

صورت حضوری توزيع شد افزار بهنرم كمك به شده تهیهجدول اعداد تصادفي  وسیله بهتصادفي و 
 استفاده غیرقابل و ناقص پرسشنامه 11 نیز تعداد اين از كهپرسشنامه برگشت داده شد  180و 

 .صورت گرفت كامل پرسشنامه 169 روی بر هاتحلیل پايان در و شد داده تشخیص
 

‌ها‌و‌يافته‌ها.‌تحلیل‌داده5

يابي معادلات در اين پژوهش از مدل‌ها.هاي‌متغیرهاي‌تحقیق‌و‌آزمون‌فرضیهبررسی‌مدل
و برازندگي مدل استفاده  ها هآزمون فرضی برای (PLS) 2و روش حداقل مربعات جزئي 1ساختاری

های مشابه معادلات كه در مقايسه با تکنیك نگرشي مبتني بر واريانس است PLSشده است. 
به عقیده  (.Liljander et al., 2009)ساختاری مانند لیزرل و آموس، نیاز به شروط كمتری دارد 

مدل بررسي مرحله نخست،  :در دو مرحله انجام شود PLSيابي مدل هالاند بهتر است
مدل ساختاری بررسي گیری )مدل بیروني( از طريق تحلیل عاملي و در دومین مرحله،  اندازه

 ,Okazaki & Taylorهای برازش مدل )ضرايب تعیین و شاخص وسیله)مدل دروني( به

ها و بارهای عاملي متغیرها و منظور از  گیری، بررسي وزن اندازه منظور از بررسي مدل .(2008
گیری، متغیرهای مدل اندازه. استبین متغیرها  (�)بررسي مدل ساختاری بررسي ضرايب بتا 

كند و مدل پرسشنامه( مرتبط مي های )سؤال ها آنگیری را به متغیرهای پنهان خود اندازه
های خطي د و معادلهكنمرتبط ميساختاری، متغیرهای پنهان دروني را به ساير متغیرهای پنهان 

 (.Tenenhaus et al., 2005) ستا هاگیرد كه همان آزمون فرضیهمیان متغیرها را دربر مي
                                                 
1. Structural Equation Modeling (SEM) 
2. Partial Least Squares (PLS) 
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توسط  درستي بهشود كه آيا مفاهیم نظری  در اين مرحله تعیین مي‌گیري.تحلیل‌مدل‌اندازه
به  ورودقبل از  چراكه ؛خیر اند يا گیری شده اندازهپرسشنامه(  های )سؤال شده مشاهدهمتغیرهای 

گیری ، لازم است تا از صحت مدل اندازهپژوهشو مدل ساختاری  ها همرحله آزمون فرضی
 و( ها پیشنهادای(، متغیر میانجي )ارزش نظام ای و مراودهمتغیرهای مستقل )عدالت توزيعي، رويه

گیری های اندازهدر ادامه مدل بنابراين ؛متغیر وابسته )انگیزه ارائه پیشنهاد( اطمینان حاصل شود
شود كه اين كار توسط تحلیل عاملي تأيیدی صورت گرفته است. ترتیب آورده مي متغیر به 5اين 

سنجش روايي  بر علاوههای آماری است كه ترين روشتحلیل عاملي تأيیدی يکي از قديمي
( و آمده دست بهی هاپرسشنامه، برای بررسي ارتباط بین متغیرها پنهان )عاملهای  سؤال

ارزش است.  گیری اندازهمدل  دهنده نشانشود و كار برده مي ه( بها )سؤال شده مشاهدهمتغیرهای 
 & Falk)باشد  5/0يا مساوی  تر بزرگ بايدهای متغیر مربوطه  هر يك از بارهای عاملي نشانگر

Miller, 1992.) 
 

‌. نتايج تحلیل عاملي تأيیدی2جدول 

‌متغیر

 نشانگرها

عدالت‌

 توزيعی

عدالت‌

‌ايرويه

عدالت‌

‌ايمراوده

ارزش‌

نظام‌

 ها‌پیشنهاد

انگیزه‌براي‌

ارائه‌

 پیشنهاد

p-values 

DJ1 928/0  644/0  676/0  550/0  729/0  05/0 < 

DJ2 920/0  676/0  713/0  544/0  660/0  05/0 < 

DJ3 883/0  599/0  611/0  455/0  570/0  05/0 < 

PJ1 671/0  681/0  914/0  559/0  654/0  05/0 < 

PJ2 665/0  695/0  898/0  538/0  595/0  05/0 < 

PJ3 656/0  701/0  9/0  573/0  729/0  05/0 < 

IJ1 593/0  837/0  669/0  419/0  557/0  05/0 < 

IJ2 595/0  815/0  587/0  576/0  594/0  05/0 < 

IJ3 573/0  852/0  668/0  512/0  578/0  05/0 < 

VS1 479/0  542/0  520/0  822/0  621/0  05/0 < 

VS2 4/0  468/0  486/0  760/0  516/0  05/0 < 

VS3 437/0  433/0  487/0  752/0  507/0  005/0 < 

VS4 469/0  452/0  434/0  798/0  503/0  005/0 < 

MS1 614/0  604/0  674/0  666/0  918/0  005/0 < 

MS2 695/0  655/0  676/0  602/0  911/0  005/0 < 

MS3 692/0  659/0  682/0  643/0  944/0  005/0 < 
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هايي با رنگ تیره های مرتبط با متغیرها كه در خانه، تمامي مقادير سنجه2طبق جدول 
های كلیه اعداد و پارامترهای مدل معنادار و مدلبنابراين  ؛است 5/0اند، بالاتر از مشخص شده

 گیری تمام متغیرها مناسب است.اندازه
‌

از ضرايب تعیین و  گیریدومین مرحله در رويه هالاند، بهره‌.پژوهشبررسی‌مدل‌ساختاري‌
 ,Okazaki & Taylor) استمنظور ارزيابي مدل ساختاری های برازندگي مدل بهشاخص

R)با استفاده از مقدار واريانس توضیح داده شده  شده طراحيبیني مدل  قدرت پیش‌.(2008
2) 

را برای آن مناسب  1/0يا مساوی  تر بزرگشود كه مقادير  برای متغیرهای وابسته تحلیل مي
R ، مقدارپژوهش. در اين (Falk & Miller, 1992)اند دانسته

انگیزه ارائه پیشنهاد  برای 2
بیني كافي برخوردار  حاضر از قدرت پیش پژوهشمدل ساختاری  رو ازاين شد؛محاسبه  629/0
ارائه پیشنهاد توسط متغیرهای درصد از واريانس متغیر انگیزه برای  63حدود  ديگر عبارت به ؛است
با توجه به مطالب ‌.استقبولي  شود كه مقدار قابلشونده به آن در مدل توضیح داده مي وارد

در وضعیت  موردبررسيهای  گیری، تمامي شاخصدرخصوص تحلیل مدل اندازه شده عنوان
كنندگي كافي  ینيب قدرت پیش دارای پژوهشبنابراين مدل پیشنهادی اين  ؛برند مي سر بهمناسبي 

قرار  موردبررسي پژوهشهای گیری، در ادامه فرضیه است. پس از بررسي و تحلیل مدل اندازه
 گرفته است.

‌

 
 در حالت تخمین استاندارد پژوهش. مدل 1 شکل



1395تابستان  - 26شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   140 

 
در حالت معناداری پارامترها پژوهش. مدل 2 شکل  

 
 :دست آمد به نتايج زير ،2در مورد روابط بین اجزای مدل، با توجه به شکل 

( برای رابطه بین دو متغیر عدالت �های اول تا سوم، مقدار ضريب بتا )در ارتباط با فرضیه
كه از  (P-Value). با توجه به مقدار احتمال شدمحاسبه  173/0 ها پیشنهادتوزيعي و ارزش نظام 

اين  بنابراين ؛(2)شکل  تاس 96/1تر از ، عدد معناداری بزرگاستكمتر  05/0ی سطح معنادار
تأثیر  ها پیشنهاديعني عدالت توزيعي بر ارزش نظام  ؛استمعنادار  05/0ضريب در سطح خطای 

همچنین مقدار ضريب بتا برای رابطه بین دو متغیر عدالت  ؛معناداری دارد )تأيید فرضیه اول(
كه از  (P-Value). با توجه به مقدار احتمال شدمحاسبه  269/0 ها پیشنهادای و ارزش نظام رويه

اين  بنابراين ؛(2)شکل  است 96/1تر از ، عدد معناداری بزرگاستكمتر  05/0سطح معناداری 
تأثیر  ها پیشنهادای بر ارزش نظام رويه يعني عدالت ؛استمعنادار  05/0ضريب در سطح خطای 

ای و  معناداری دارد )تأيید فرضیه دوم(. مقدار ضريب بتا برای رابطه بین دو متغیر عدالت مراوده
كه از سطح  (P-Value)به مقدار احتمال  توجه باو  شدمحاسبه  283/0نیز  ها پیشنهادارزش نظام 

بنابراين اين ضريب  ؛(2)شکل  است 96/1تر از ، عدد معناداری بزرگاستكمتر  05/0معناداری 
تأثیر  ها پیشنهادای بر ارزش نظام يعني عدالت مراوده ؛استمعنادار  05/0 خطایدر سطح 

، مقدار ضريب بتا برای رابطه پژوهشمعناداری دارد )تأيید فرضیه سوم(. در ارتباط با فرضیه هفتم 
. با توجه به شدمحاسبه  302/0و انگیزه برای ارائه پیشنهاد  ها پیشنهادبین دو متغیر ارزش نظام 

تر از ، عدد معناداری بزرگاستكمتر  05/0كه از سطح معناداری  (P-Value)مقدار احتمال 
و ارزش نظام  استمعنادار  05/0اين ضريب در سطح خطای  بنابراين ؛(2)شکل  است 96/1

 درنتیجه ؛بر انگیزه برای ارائه پیشنهاد تأثیر معنادار و مثبتي دارد )تأيید فرضیه هفتم( ها پیشنهاد
در رابطه بین ابعاد  ها پیشنهادبودن ارزش نظام  يعني میانجي ،های هشتم، نهم و دهمفرضیه

 د. با تأيید نقش میانجيشو گانه عدالت سازماني و انگیزه برای ارائه پیشنهاد نیز تأيید مي سه
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ای اثر غیرمستقیم، مثبت و معناداری بر ای و مراوده، عدالت توزيعي، رويهها پیشنهادارزش نظام 
، مقدار ضريب بتا پژوهشهمچنین در ارتباط با فرضیه چهارم  دارند؛انگیزه برای ارائه پیشنهاد 

 توجه با. شدمحاسبه  286/0برای رابطه بین دو متغیر عدالت توزيعي و انگیزه برای ارائه پیشنهاد 
تر از ، عدد معناداری بزرگاستكمتر  05/0كه از سطح معناداری  (P-Value)به مقدار احتمال 

يعني عدالت  ؛استمعنادار  05/0اين ضريب در سطح خطای  بنابراين ؛(2)شکل  است 96/1
همچنین در  ؛توزيعي بر انگیزه برای ارائه پیشنهاد تأثیر معنادار و مثبتي دارد )تأيید فرضیه چهارم(

ای و انگیزه ، مقدار ضريب بتا برای رابطه بین دو متغیر عدالت رويهپژوهشارتباط با فرضیه پنجم 
كه از سطح  (P-Value). با توجه به مقدار احتمال شدمحاسبه  119/0برای ارائه پیشنهاد 

ن اين بنابراي ؛(2)شکل  است 96/1تر از داری كوچكا، عدد معناستبیشتر  05/0معناداری 
ای بر انگیزه برای ارائه پیشنهاد يعني عدالت رويه؛ نیستمعنادار  05/0ضريب در سطح خطای 

نیز مقدار ضريب بتا  پژوهشتأثیر معناداری ندارد )رد فرضیه پنجم(. در ارتباط با فرضیه ششم 
. با شدمحاسبه  246/0ای و انگیزه برای ارائه پیشنهاد برای رابطه بین دو متغیر عدالت مراوده

، عدد معناداری استكمتر  05/0كه از سطح معناداری  (P-Value)توجه به مقدار احتمال 
يعني عدالت  ؛استمعنادار  05/0اين ضريب در سطح خطای  بنابراين ؛است 96/1تر از  بزرگ
 (.ششم فرضیهنادار و مثبتي دارد )تأيید ای بر انگیزه برای ارائه پیشنهاد تأثیر معمراوده

تأثیر عدالت  ها پیشنهادارزش نظام  شد كهپژوهش، مشخص  های هبا توجه به نتايج فرضی     
ای بر انگیزه طور بخشي و تأثیر عدالت رويهای بر انگیزه برای ارائه پیشنهاد را بهتوزيعي و مراوده

 كند.گری ميطور كامل میانجيفرضیه پنجم( به شدن برای ارائه پیشنهاد را )با توجه به رد
‌

برای بررسي كیفیت يا اعتبار مدل از بررسي اعتبار كه ‌هاي‌برازش‌مدل.بررسی‌شاخص
، استفاده است 2و شاخص بررسي اعتبار حشو يا افزونگي 1شامل شاخص بررسي اعتبار اشتراک

سنجد. شاخص حشو نیز كه ميگیری هر بلوک را شده است. شاخص اشتراک، كیفیت مدل اندازه
Qبه آن 

گیری، كیفیت مدل ساختاری گرفتن مدل اندازه نظر گويند، با درگیسر نیز مي - استون 2
كیفیت  دهنده نشانها كند. مقادير مثبت اين شاخصگیری ميرا برای هر بلوک درونزا اندازه

 .استگیری و ساختاری مدل اندازه قبول قابلمناسب و 
 
 
 
 

                                                 
1. Cross Validation Communality (CV-Com) 
2. Cross Validation Redundancy (CV-Red) 
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‌(CV-Red)و شاخص حشو  (CV-Com)های اشتراک شاخص .3جدول 

 CV-Com CV-Red متغیر

 620/0 ‌620/0عدالت توزيعي

 384/0 ‌384/0ایعدالت رويه

 593/0 593/0 ایعدالت مراوده

 209/0 ‌356/0ها پیشنهادارزش نظام 

 531/0 ‌664/0انگیزه برای ارائه پیشنهاد

‌

 و‌پیشنهادها‌گیري.‌نتیجه6

ی عدالت سازماني بر انگیزه برای ارائه گانهدنبال بررسي اثر ابعاد سهبهحاضر پژوهش       
. است «دانشگاه فردوسي مشهد»در  ها پیشنهادپیشنهاد با تأكید بر نقش میانجي ارزش نظام 

عدالت ، نشان داده شد «نظريه تبادل اجتماعي»تبیین چارچوب مفهومي، ابتدا بر اساس  برای
 است، تأثیر ها پیشنهادكه همان نگرش كاركنان نسبت به نظام  ها پیشنهادارزش نظام  سازماني بر

 برایتبیین شد.  «انگیزشي آدامز نظريه»همچنین رابطه عدالت با انگیزه بر مبنای  گذارد؛ مي
سپس به  ؛مورد آزمون قرار گرفت ها آن های ها، ابتدا همبستگي بین متغیرها و سؤالتحلیل داده
آزمون پژوهش  های هيابي معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئي، فرضیكمك مدل

در  ها پیشنهادتأيید نقش میانجي ارزش نظام  از حاكينتايج مدل پژوهش،  كه طوری به شدند؛
علاوه مشخص شد عدالت به ؛رابطه بین هر سه نوع عدالت و انگیزه برای ارائه پیشنهاد است

 طور مستقیم با انگیزه برای ارائه پیشنهاد رابطه معناداری دارد.ای بهو مراوده توزيعي
كه  بررسي و تحلیل شدهای آماری فرضیه اصلي با استفاده از روش 10در پژوهش حاضر      

 بینبه اين صورت كه ابتدا رابطه ند؛ های مطالعه تأيید شدجز فرضیه پنجم، تمامي فرضیهبه
كه در میان  نشان دادنتايج  و قرار گرفت موردبررسيعدالت سازماني و انگیزه برای ارائه پیشنهاد 

اما  ؛نیستای با انگیزه برای ارائه پیشنهاد معنادار گانه عدالت، تنها رابطه عدالت رويهابعاد سه
با مطالعات لیائو و  كه اين نتیجه ای با انگیزه مثبت و معنادار بودرابطه عدالت توزيعي و مراوده

رسد میان عدالت و به نظر مي هرچند( مطابقت دارد. 2007( و گئورگ و زويي )2006تايي )
گانه عدالت بر انگیزش اما اثرات ابعاد سه ؛انگیزه و نوآوری، هر دو رابطه وجود داشته باشد

است. در اين ي نشدهبروز رفتار نوآورانه در زمینه يك نظام پیشنهاد تاكنون بررس برایكارمندان 
دار میان سه نوع عدالت سازماني و انگیزه برای ارائه امطالعه، وجود رابطه مثبت و غیرمستقیم معن

شود، شناسايي شد. بررسي نقش ارزش گری ميمیانجي ها پیشنهادپیشنهاد كه توسط ارزش نظام 
عنوان عامل میانجي در رابطه بین عدالت و انگیزه برای ارائه پیشنهاد كمتر به ها پیشنهادنظام 

در مورد رابطه بین ارزش نظام  نظریپژوهشگران قرار گرفته است. وجود مباني  موردتوجه
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عنوان تواند بهمي ها پیشنهاداين است كه نظام  دهنده نشان و انگیزه برای ارائه پیشنهاد ها پیشنهاد
در یانجي در رابطه بین عدالت سازماني و انگیزه برای ارائه پیشنهاد تعريف شود. يك مکانیزم م

است و  هاپیشنهاد نظام به نسبتی نگرش كاركنان ابه معن ها پیشنهاداين مطالعه ارزش نظام 
تعهد سازماني،  ها آنبسیاری بررسي شده است كه در  های هعدالت و نگرش در مطالع بینرابطه 

اما رابطه  ؛اند بررسي شدههای كلي محیط كار عنوان نگرشبهغیره رضايت شغلي، اعتماد و 
بررسي  ،(2010بوش و همکاران ) وسیله بهتنها  «ها پیشنهادارزش نظام » باعنوانعدالت و نگرش 

عدالت ارتباط ی گانهاول تا سوم پژوهش مبني بر اينکه ابعاد سه های هفرضیدر كل . شده است
های  يافتهبا همراستا كه اين نتیجه  تأيید شددارد  ها پیشنهادداری با ارزش نظام امثبت و معن

( كه نشان Ambrose & Schminke, 2003; Bies & Shapiro, 1987) هايي است پژوهش
رعايت عدالت بر نگرش تأثیرگذار است. هفتمین فرضیه نیز كه مبین رابطه مثبت و  دهند مي
 درصد 5و انگیزه برای ارائه پیشنهاد است، در سطح خطای  ها پیشنهادارزش نظام  بیندار امعن

( و 2009گرانت و سومانت ) های نتايج پژوهش. اين نتیجه با شدآزمون قرار گرفت و تأيید  مورد
نتايج آزمون  بنابراين ؛، مطابقت داردكردند( كه تأثیر نگرش بر انگیزه را بررسي 2009جو و لیم )

شکل مستقیم بر انگیزه برای ارائه ای هم بهدهد، عدالت توزيعي و مراودهنشان مي ها هفرضی
شکل غیرمستقیم و از طريق ارزش نظام ( و هم به6 و 4 های هگذارند )فرضیپیشنهاد تأثیر مي

كه تنها راه  دهد نشان ميشدن فرضیه پنجم  اما رد ؛(10 و 8 ،7 ،3 ،1 های ه)فرضی ها پیشنهاد
است و اين يعني عدالت  ها پیشنهادای بر انگیزه از طريق ارزش نظام اثرگذاری عدالت رويه

 ای تنها دارای تأثیر غیرمستقیم بر انگیزه برای ارائه پیشنهاد است. رويه
عدالت توزيعي به پاداش، منافع و ارزشي كه  ازآنجاكه، استدلال كردتوان توجیه نتايج مي در     

ای نیز نمايانگر رفتار محترمانه و برخورد و عدالت مراوده اشاره دارد ،شودنصیب هر فرد مي
 ستقیمطور م بهتوانند عد از عدالت سازماني مياين دو بُ ؛ بنابراينشودمناسبي است كه با افراد مي

به  طور صريح به چونای اما عدالت رويه ؛تأثیر قرار دهند انگیزه برای ارائه پیشنهاد را تحت
های ارزيابي پیشنهادها مربوط اشاره دارد و به اصول و رويه ها پیشنهادمقررات حاكم بر نظام 

گیری و پس از شکل كندرا جلب  ها پیشنهادنظام  به نسبتنظر مثبت كاركنان  بايدشود، ابتدا  مي
، موجب ايجاد انگیزه در آن اجرايي سازوكارنگرش مثبت به سیستم پیشنهاددهي و رويه و 

 .شودكاركنان برای ارائه پیشنهاد 
كه با تأثیر بر نگرش  نظر، رعايت عدالت در سازمان هم از اين يادشدهبا اثبات روابط      

 بهد و هم شودر نظام مي نکردن شركتيا ، موجب شركت ها پیشنهادكاركنان نسبت به نظام 
 است. انکارناپذير، امری گذارد اثر ميبر انگیزه برای ارائه پیشنهاد  طور مستقیم بهاينکه  لحاظ
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 آثاريعني  ؛دهدحاضر، پژوهش در مورد عدالت سازماني را گسترش مي مطالعههای يافته     
ها بر علاوه، يافتهبه ؛دهدمثبت عدالت بر انگیزش كارمندان برای ارائه پیشنهاد را نشان مي

ی خود كند كه به نوبهتأكید مي ها پیشنهادی عدالت برای نظام گانهاهمیت عملي ابعاد سه
ش را د. با توجه به اينکه جامعه آماری اين پژوهكن ها ايجاد ميدر هزينه توجهي قابلجويي  صرفه
ای در توان يکي از دلايل اهمیت رعايت عدالت مراودهمي تشکیل داده بودند، كرده تحصیلافراد 

آمیز و توأم با ها )از نظر افراد جامعه( را به اين عامل نسبت داد. ضرورت برخورد محبتبرخورد
 ها پیشنهادو توجه به قدر و منزلت افراد همراه با دادن بازخورد  پیشنهاددهندهاحترام با كاركنان 

طور كامل و گذشته و تشويق و قدرداني در صورت اجرای پیشنهاد، همچنین ارائه توضیحات به
ای در بستر پیشنهاد از مصاديق رعايت عدالت مراوده اجرانشدنو توجیه در صورت  محترمانه

بر اساس  ها آن هایای نیز افراد انتظار دارند ايدهبا عدالت رويهاست. در رابطه  ها پیشنهادنظام 
ارزيابي شود؛  ها پیشنهادهای قانوني و فرآيندهای استاندارد از سوی سرپرستان نظام اصول و رويه

 ای كه يك شخص برای ارائهه هزينههمچنین انتظار دريافت منافع بیشتر يا لااقل برابر، نسبت ب
عنوان محور ترجیحات افراد از عدالت توزيعي در بستر كند، بهمي خود و زمانپیشنهادش از فکر 

شركت در نظام و  برایمطرح است كه باعث افزايش انگیزه، شوق و رغبت لازم  ها پیشنهادنظام 
كاركنان دانشگاه را توانا  درنهايتشود كه خلاقانه كاركنان به دانشگاه ميهای ها و نظرارائه ايده

گیری برای شراكت در تصمیم ها آنو ممکن است باعث افزايش انگیزه و تشويق  سازد مي
 مند سازد.تر و كارهای نوآورانه و خلاقانه شود و دانشگاه را از ثمرات فراوان آن بهرهكیفیت با

گرفته شود در فرهنگ  نظر درتر سازماني اگر تأثیرات شديد عدالت بر فراگردهای منطقي     
و سازمان هر روز اهمیت بیشتری  گروهگذاری داوطلبانه در و سرمايه گروهيجاری كه كار 

عنوان يك يابند، استفاده از عدالت برای ارتقای میزان همکاری و مشاركت منابع انساني، به مي
برای رفع همه مشکلات سازمان، راهکار عدالت  درواقعاصل مديريتي بسیار جذاب مطرح است. 

مهم  های ای از موضوععايت آن ابزار بسیار نیرومند مديريت برای پارهاما ر ؛دهدنمي ارائه
 سازماني است.

‌

را برای موفقیت سازمان نشان  ها پیشنهادبسیاری نقش مهم نظام  پژوهشگران .پیشنهادها
كه عدالت دهد  نشان ميدهد و های پیشین را گسترش مياند. نتايج پژوهش حاضر، پژوهش داده

ها اثر دارد. اين ی كاركنان برای ارائه پیشنهاد به اين گونه نظامدر انگیزه ها پیشنهادو ارزش نظام 
نکته اينکه اثر عدالت  ترين مهم، نخستهای سازمان دارد. متعددی برای رويه های هها اشاريافته

نظام  ها اغلب برای تسريع و تقويت كارايي، فرآيندهایقرار گیرد. سازمان مدنظرای بايد مراوده
اوقات ناديده  بیشترای كه نظیر عدالت مراوده «عوامل نرم»اما  ؛كنندپیشنهاد را مديريت مي
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كنند ديگر كه پیشنهاد مي پژوهشگرانراستا با قرار گیرند. هم مدنظرشوند نیز بايد گرفته مي
تقويت  مند برایصورت نظامها بايد اقدامات خود را توضیح دهند يا سرپرستان را بهسازمان

صورت : بازخورد به پیشنهادها بايد بهشود توطیه ميای آموزش دهند، موارد زير عدالت مراوده
اجرای پیشنهادها را توضیح دهد. سرپرستان موافق و مخالف روشي محترمانه دلايل  مفصل و به

روشي تشويق كارمندان برای ارائه پیشنهاد به  براینیز بايد آموزش ببینند كه در زمان تلاش 
مبنای  های كارمندان بايد برعلاوه، نحوه ارزيابي ايدهبه كنند؛تصديقي و محترمانه ارتباط برقرار 

های قانوني و فرآيندهای استاندارد باشد تا همه كارمندان اطمینان حاصل كنند اصول و رويه
قت، منصفانه و صدا شود باتوسط هر يك از كارمندان مي شده مطرحارزشیابي و رفتاری كه با ايده 

از  شده مطرحهای ارزشیابي ايده هنگام به ها پیشنهادبدون عیب و نقص است و مسئولان نظام 
شوند كه اين مصداق بارز رعايت عدالت طرف برخي كاركنان، دچار سوگیری و تبعیض نمي

 بهسازنده  ها پیشنهادها و تقديرهايي كه از . در رابطه با عدالت توزيعي بايد پاداشاست ای رويه
 كه يك شخص برای ارائه پیشنهاد از فکر و زمان ای اندازه بهای باشد كه گونهآيد، بهمي عمل
دوم، نتايج نقش مهم ارزش  ؛منفعت حاصل شود وی كند، به همان اندازه برایهزينه مي خود

دار آن يکي بودن نظام و فايده پاي مربوط به نسبتدهد. ايجاد درک يك نظام پیشنهاد را نشان مي
بنابراين، منفعت نظام پیشنهاد برای كارمندان  ؛های افزايش ارزش مثبت نظام پیشنهاد استاز راه

های ها يا سخنراني، آگهيها هو برای مثال از طريق مجل طور رسمي بهو برای سازمان بايد 
ها ين به سازمانبنابرا ؛مديريت به اطلاع برسد تا كاركنان نسبت به نظام نگرش مثبتي پیدا كنند

و اقداماتي در راستای  كنندهای فکری منابع انساني خود توجه خاصي د به سرمايهشوتوصیه مي
منظور به ها پیشنهادد، مسئولان نظام شوهمچنین توصیه مي ؛عمل آورندبهبود و توسعه آنان به

 امرهای ارتباطي توأم با احترام به كاركنان بپردازند كه اين عملکرد خود به توسعه مهارت یارتقا
 های جديد از كاركنان باشد.تواند يکي از راهکارهايي برای كسب ايدهمي

د برای كننبیني ميداشتن درک بهتر نسبت به عواملي كه انگیزه به ارائه پیشنهاد را پیش     
هست، مهم است. اين  نیزكه كمیاب  ها پیشنهادهای موجود در مورد نظام افزايش پژوهش

در  ها پیشنهادعدالت سازماني و ارزش نظام  دهد نشان ميكند كه مطالعه شواهدی فراهم مي
بودن نظام پیشنهاد برای  گرفتن مربوط نظر ی پیشنهاد حیاتي است. با درانگیزه كاركنان برای ارائه

عامل محركي برای  اين پژوهشنتايج  رود انتظار ميجويي هزينه، موفقیت سازماني و صرفه
و بینش  ها كمك كندشدن فرآيندهای پیشنهاددهي در سازمان ، به بهینهباشدهای آتي پژوهش

 ؛ارائه پیشنهاد را غني ساز برایزيربنايي ايجاد انگیزش در كارمندان  سازوكارهاینسبت به 
 واردكردنتواند با ، ميتندهسدر اين زمینه  پژوهشمند به پژوهشگراني كه علاقه بنابراين

 ها پیشنهادبر انگیزه در مدل كنوني، افزايش انگیزه برای شركت در نظام  اثرگذارمتغیرهای جديد 
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تر نسبت به برای كسب ديدگاه جامع كنند؛ زيراهای ديگر بررسي و ارائه ايده را از جنبه
وانند تأثیرگذار باشند بايد بررسي تزيربنايي انگیزشي، متغیرهايي كه در اين رابطه مي سازوكارهای

 .شوند
، امکان كنترل ها پیشنهادسازماني، دانش كارمندان در مورد نظام  دلايل بهبنا  .هامحدوديت

 ها پیشنهادنظام  به نسبتبنابراين اين امکان وجود دارد كه كارمندان بدون داشتن دانش  ؛نداشت
 مسئولان و ها پیشنهاداين، طبق نظر سرپرستان نظام  وجود . باباشند دادهپاسخ  ها سؤال به

خوبي شناخته شده است و همه كارمندان از آن آگاهي در دانشگاه به ها پیشنهادمربوطه، نظام 
 دارند.
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