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 چكيده
شود قابليت نوآوری است و دستيابی آنچه موجب عملکرد برتر و رقابت جهت بقا در محيط متلاطم می ،های امروزسازمان در

نوان ع باعنوان رویکرد نوین در مدیریت که از آن پذیر است. مدیریت مشارکتی بهبه این قابليت، از طریق منابع انسانی امکان

ها را در تحریک قدرت خلاقيت تواند سازمانکاری به نام نظام پيشنهادها میشود، از طریق سازومشارکت یاد میانقلاب

در این مقاله پس از بررسی ادبيات نظری تحقيق به بررسی  بنابراین،ی فکری آنها یاری دهد. گيری از سرمایهکارکنان و بهره

ام پيشنهادها پرداخته شده است. هدف این مقاله، بررسی نقش ميانجی ارزش نظام پيشنهادها ای و ارزش نظنقش عدالت مراوده

تحقيقات و مطالعات . اهميت بررسی نظام پيشنهادها در باشدی پيشنهاد میای و انگيزه برای ارائهدر رابطه ميان عدالت مراوده

حاضر به بهبود وضعيت مشارکت در نظام پيشنهادها با در نظر  تحقيق ،مختلفی مورد بررسی و تأیيد قرار گرفته است. بنابراین

کارکنان ليسانس و بالاتر  ،ی آماری این پژوهش. جامعهپرداخته استای و ارزش نظام پيشنهادها گرفتن متغيرهای عدالت مراوده

ای با ای تحقيق از پرسشنامه. برای سنجش متغيرهبودنفر  431که تعداد آنها  دادنداز ليسانس دانشگاه فردوسی مشهد تشکيل 

ای با ارزش ، عدالت مراودهند. نتایج تحقيق نشان داددشاز کارکنان توزیع نفر  012ميان ای ليکرت استفاده، و گزینه 5طيف 

نهاد نيز ی پيشی مثبت ارزش نظام پيشنهادها با انگيزه برای ارائهو از آنجاکه رابطه اشتی مثبت و معناداری دپيشنهادها رابطهنظام

د تأیيد واقع ی پيشنهاد مورای و انگيزه برای ارائهمعنادار بود، نقش ميانجی ارزش نظام پيشنهادها در رابطه ميان عدالت مراوده

 .می باشدی پيشنهاد تأثيرگذار ی ارائهانگيزهطور مستقيم بر ه ای بمراودهد. همچنين مشخص شد عدالت ش
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Abstract 
This study aims to investigate the mediating role of "Valence of Suggestion System" 

in relationship between "Interactional Justice" and "Motivation to Submit Suggestion". 

Importance of research on suggestion system has been admitted and investigated by many 

scholars in previous studies. Therefore, the aims of this study are to investigate factors 

contributing to participation enhancement in suggestion system considering interactional 

justice and valence of suggestion system variables. Statistical population of this research 

consists of employees of Ferdowsi University of Mashhad. A questionnaire consisting of 10 

questions with Licker’s 5 scale spectrum was used to collect research data. The 

questionnaire was distributed among 240 employees. Findings showed that valence of 

suggestion system mediate the effect of interactional justice on motivation to submit 

suggestion. Moreover, the direct effect of the interactional justice on motivation to submit 

suggestion was confirmed. 

 

Keywords: Human resource, Motivation, Interactional justice, Suggestion system, 

Intellectual capital, Innovation. 

 مقدمه

        هایی کهحال تغيير و رقابت در حال رشد در بازارهای امروزی، نوآوری برای سازمان های درمحيط

 ,Amabile, Barsade, Mueller & Staw) تبدیل کرده است ضرورتیک را به خواهند باقی بمانند می

ایطی که سازمان درآن قرار اقتضای شراگر دیدگاه بر این قرار گيرد که شکل یا نوع مدیریت به .(2005

فردی از اصول ی منحصربهبرای یک سازمان خوب هيچ مجموعه گفتتوان شود، میگيرد، تعيين می

عنوان یک الگوی مناسب در آن سازمان ی آرمانی از سيستم مدیریت را بهوجود ندارد که بتوان یک نمونه

های پویا و وری است، چرا که در محيطتغيير و تحول، امری ضر. (Tosi, 2009, p.103)اعمال کرد 

امل اساسی در ایجاد نوآوری یک ع شود؛ ورقابت است که کليد پيشرفت محسوب می ،متلاطم امروز
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-و موتور محرکه (Hurley & Hult, 1998)ای برای بقای سازمان عنوان پایهرا به طوریکه آنرقابت است ب

شان را ها قصد بهبود در عملکرد نوآوریند. اگر سازماناتوصيف کرده (Patterson, 1998)ی رشد درآمد 

های امروز چراکه در سازمان (Tsai & Tsai, 2010)     داشته باشند، بایستی به قابليت نوآوری دست یابند 

و دستيابی به این قابليت،  ؛(Yang, 2012)شود قابليت نوآوری است آنچه موجب عملکرد برتر نوآوری می

 های رهسپار تعالی این است که قبل از هرگونه سرمایهپذیر است. نگرش سازمانانسانی امکان منابعاز طریق 

های فکری منابع انسانی خودشان تمرکز کنند، چراکه در راستای گيری از سرمایهگذاری، باید بر روی بهره

 .می باشندتر پرفایدهتر و هم هزینههای فکری هستند که هم کماین سرمایه ،دستيابی به قابليت نوآوری

-نامند، کيفيت منابعرا عصر اطلاعات و کارآفرینی می آنچه که مسلم است، در عصر حاضر که آن

کارگيری این منابع حياتی که در متون اسلامی تعبير معادن طلا از آنها شده است، تضمين ی بانسانی و نحوه

رسد که در جامعه و . اما به نظر می(Moghimi, 2006, p.1) باشدی موفقيت هر جامعه و سازمانی میکننده

فعليت رساندن استعدادهای ذاتی و خدادادی افراد ها و بسترهای لازم برای بههای کشور، زمينهسازمان

عنوان رویکرد ی فکری آنان به خوبی فراهم نشده است. مدیریت مشارکتی بهگيری از سرمایهجهت بهره

شود، از طریق ساز و کاری به نام نظام عنوان انقلاب مشارکت یاد می نوین در مدیریت که از آن تحت

ی فکری آنها گيری از سرمایهها را در تحریک قدرت خلاقيت کارکنان و بهرهتواند سازمانپيشنهادها می

خواهند نوآورتر باشند هایی که میبرای سازمان ،های پيشنهاد. نظام(Moghimi, 2006, p.1)یاری دهد 

توجهی جویی قابلاول، صرفه ها مهم هستند،ها به دو دليل برای سازمانکنند. این نظاممحوری ایفا می نقشی

دوم، آنها رفتار نوآورانه را در جهتی سودمند  ،(Figueroa, 2000)کنند های سازمان ایجاد میدر هزینه

های جدید دارند ه ایده، یعنی کارمندانی ک(Ohly, Sonnentag & Pluntke, 2006)کنند هدایت می

. در (Fairbank & Williams, 2001)یابند که پيشنهادی ارائه و بازخورد آن را دریافت کنند فرصت می

ی مستقيماً از قابليت نوآوری کارمندان و سرمایه ،های پيشنهادها با در اختيار قرار دادن نظامنتيجه، سازمان

ی امور سازمان، هم سازمان را از ی مشارکت افراد در ادارهمنهگسترده کردن دا برند.فکری آنان بهره می

و هم شوق و رغبت آنان را به حفظ آنچه از راه تلاش  ،سازدی آنان غنی میبرکات اندیشه و تجربه

تنها نه ،شود. مشارکتدهد و باعث ایجاد تعهد برای اجرای آن میآید، افزایش میگروهی فراهم می

ای برای پاسداری و قدرشناسی از آن و خلق کردن است، بلکه وسيله ،پدید آوردن، تنعاملی برای برانگيخ

چيزی است که پدید آمده است. مردم هر اندازه در کار پدید آوردن مشارکت کنند یا دخالت داده شوند، 

 ،های خود و دیگران تلاش و فداکاری خواهند کرد. این در حقيقتدر راه حفظ و پاسداری پدید آورده
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-ترین راهطور که گفته شد یکی از ساده. همان(Toosi, 2001, pp. 55-56)ی مردم سالاری است جوهره

-گيری از نظام پيشنهادها است، که این فرصت را به سازمان میی مشارکت، بهرههای فراهم نمودن زمينه

 طوریه . ب(Buech, Michel & Sonntag, 2010)های کارمندان خود مستقيماً سود ببرد از نوآوری تادهد 

ی استفاده از این نظام کارگيری نظام پيشنهادها، که همانا فلسفهکه، مدیران با توجه به اهداف ضمنی به

ترین آنها تحت مهم و ؛کنندرا دنبال می است، دسترسی به نتایج کاملاً کاربردی و ملموس از اجرای آن

ها و به فعل درآوردن استعدادهای است: بروز خلاقيت عنوان اهداف اجرایی نظام پيشنهادها بدین شرح

افزایش حس  ،ی پيشنهادهابهبود فرآیندها از طریق ارائه ،ی فکریگيری از سرمایهدرونی کارکنان و بهره

های آگاهی مدیریت ارشد سازمان از توانایی ،همسو نمودن اهداف فردی با اهداف سازمانی ،تعلق سازمانی

گيری مدیریت از طریق نظرات و پيشنهادهای ارائه شده بهبود تصميم ،ی مطلوب از آنکارکنان و استفاده

(Ramezani, 2005, pp.80-81)کند.که تمامی اینها ضرورت انجام تحقيق را دوچندان می ؛ 

جویانه در کشورهای مختلف که نتایج درخشانی از آن ی مدیریت مشارکتبا توجه به گسترش شيوه

تدریج به سطح بالایی از بلوغ سازمانی و با وقوف به اینکه کارکنان سازمان به حاصل شده است و

های پویا و سازی و سازمانیابند و همچنين با گسترش مفاهيم گروهشخصيتی و معلوماتی دست می

تر و تدریج گستردهو سطح مشارکت را به ،یادگيرنده، لازم است نظام اداری کشور و مدیران، دامنه، عمق

ی چراکه یکی از الزامات توسعه ؛(Moghimi, 2006, p.8)ند کنوضوع مشارکت را تبدیل به فرهنگ م

 .(Rahnavard, 2001, p.2)ی امور است اقتصادی هر کشوری تأمين مشارکت افراد در اداره

ن تریهای مشارکت را تجربه نکرده است، بهتر است از سادهاما سازمانی که تاکنون هيچ یک از برنامه

آن یعنی نظام پيشنهادها شروع کند، تا مدیران نظام مشارکت را تهدیدی برای خود نپندارند و دیگر 

در عمل، استقرار نظام پيشنهادها با  .(Moshabaki, 1999, pp.19-20)کارکنان به تدریج آمادگی مشارکت 

 د شدنخواهکامل آن شود که مانع از اثربخشی ای مواجه میو عوامل بازدارنده ،تنگناها، مشکلات

(Sepasgozar, 2001, pp.193-194). مانند تحقيق مقيمی در این زمينهگرفته های صورتنتایج پژوهش 

های توليدی اثربخشی خود را نشان از این بوده است که نظام پيشنهادها بيشتر در محيط اکی( ح0226)

اجرای آزمایشی این نظام در چند سازمان کار گرفته شده است، اما های اداری کمتر بهو در محيط ،داده

داوطلب بخش دولتی ایران، این امکان را فراهم ساخت تا اثربخشی آن در پرتوی شرایط محيطی این 

-به ،های دولتی ایرانکه نظام پيشنهادها در سازمان داده اندنشان تنایج  ها مورد بررسی قرار گيرد.سازمان
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 ها ضایت افراد از این نظام چندان بالا نيست. دلالت ضمنی این یافته، اما ربوده استطور متوسط اثربخش 

 شوند.ای در کار هستند که مانع موفقيت کامل این نظام میحاکی از آن است که عوامل بازدارنده

های دولتی ایران به مشارکت کارکنان واجد آميز نظام پيشنهادها در سازمانبدون شک، اجرای موفقيت

. اما نگرش منفی زیردستان نيز (Moghimi, 2006, p.32)های سازمان بستگی دارد گيریمشرایط در تصمي

ای از کارکنان بين خود و آید. عدهحساب میگيری مشارکتی بهعامل مؤثر و بازدارنده در رابطه با تصميم

یریت را در تضاد و همکاری با مد ی، عملکرد مدیران را ارزیابی کنند و با بدبينمدیریت فاصله احساس می

            و عملاً حاضر به همکاری و مشارکت با مدیران نيستند  ،کنندبا عقيده و نگرش خود تلقی می

(Moghimi, 2006, p.43) .،فق آن، عدم مشارکت فعال ی اجرای نامویکی از دلایل عمده بنابراین

عمل نياید. گيری بهم پيشنهادها بهرهطور که باید از ثمرات نظاآن شده استکه موجب  کارکنان می باشد

های پيشنهاد دنبال آن است که فرآیندهای زیربنایی وارد شدن کارمندان را به نظاماین پژوهش به از این رو،

ای و انگيزه، در این زمينه جهت بالا بردن نرخ مشارکت منظور مفاهيم عدالت مراودهبررسی کند؛ به این

 تر و مؤثرتری از این نظام صورت گيرد.گيری کاملت تا بهرهمورد بررسی قرار خواهد گرف

                                  گرفته عمل آمده و نتایج تحقيقات صورت در مجموع، با توجه به بازخورهای به

(Jafari, 2003, pp.13-14)آنکارگيری نظام پيشنهادها با ها در بهترین مسائلی که سازماناز عمده ، برخی 

عدم  ی پيشنهادهای ارائه شده،پایين بودن سرانه ارتند از: پایين بودن نرخ مشارکت،عب می باشند مواجه

عدم  ها با اثرگذاری پيشنهادها،عدم تناسب مبالغ پاداش ها،گيران و اعضای کميتهاعتماد کارکنان به تصميم

ها و جایگاه اهميت منابع انسانی در سازمان با توجه بهبنابراین،  ت کارکنان به نظام پيشنهادها.نگرش مثب

ی کارکنان و مدیران دارد، های مبتکرانههای فکری و ایدهای که نظام پيشنهادها در استفاده از ظرفيتویژه

ها به رفع آن ای پيش روی نظام پيشنهادها، نسبتهموقع آسيبها باید بکوشند ضمن شناسایی بهسازمان

و موجبات شکوفایی سازمان خود  ارآفرینانه را در نيروها نهادینه،های کتا ویژگیصورت دهند  سریعاقدام 

 .(Moghimi, 2006, p.167)را فراهم سازند 

یکی از مقدمات مهم درگير شدن کارمندان در یک نظام پيشنهاد است. انگيزه تقریباً برای هر  ،انگيزه

. (Choi, 2004)و رفتار نوآورانه مهم است  ،ای از زندگی نظير عشق، تغذیه، پرخاشگری، عملکردحوزه

که انگيزه  نداثبات رسانده ااین موضوع را به (0224)از جمله مطالعه هوتالا و پارزفال مطالعات بسياری 

های کارمندان برای مورد عوامل اثرگذار بر انگيزه، اما دری از ملزومات مهم نوآور بودن استیک

گونه که بيان همان ،طور خلاصهگرفته است. بهن صورت چندانیپژوهش  ،های پيشنهادنظامدرگيرشدن در 
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ها و مسائل مطرح با توجه به ضعف حال گيری از یک نظام پيشنهاد است.شد نوآوری مبنای اصلی بهره

-چه چيز به کارمندان انگيزه می حاضر پاسخ دادن به این سوال است که یشده در این زمينه، هدف مطالعه

 هاد ارائه کنند؟پيشن تادهد 

 گيرد.میرگذار بر انگيزه مورد بررسی قرار عنوان متغير مستقل اثای بهراستا عدالت مراوده در این

 

 ادبيات نظري تحقيق
 نظام پيشنهادها

 ای از اجزاء بهنظام پيشنهادها مرکب از دو مفهوم نظام و پيشنهادها است. نظام عبارت است از مجموعه

ند. پيشنهاد نيز کنباشند و برای نيل به هدفی مشترک تلاش میتأثير و تأثر متقابل میهم پيوسته که دارای 

ی نو که بتواند منجر به ایجاد یک تغيير مثبت، بهبود روش، افزایش کيفيت و عبارت است از هر فکر و ایده

ام پيشنهادها یک . نظ(Moghimi, 2006, p.23) دشوی کارکنان و بالا بردن روحيه ،هاتوليد، کاهش هزینه

های سازمان ها و نظرات آنها برای بهبود فعاليتکارگيری ایدهنظام مدون برای فعال کردن ذهن افراد و به

ی ابتکار و و قوه ،، و هدف از اجرای آن استفاده از هوش، استعداد(Ramezani, 2005, p.76)باشد می

هاست، های سازمانگيریدن افراد در تصميمعبارت دیگر، سهيم کرو به ،خلاقيت کارکنان در مؤسسات

 .(Deming, 1996, p.270)که این امر، دستاوردهای فراوانی درپی خواهد داشت 

 انگيزه

در تلاش برای دستيابی به یک  ،و ثبات فرد ،انگيزش عبارت است از فرآیندی که شدت، راستاتعریف 

ی است که بعضی یک اصطلاح کل و ؛(Robbins & Judge 2010, p.177)کند هدف را مشخص می

چرایی رفتار شود. انگيزه را ها، تمایلات، یا قوای درونی افراد تعریف میصورت نيازها، خواستهاوقات به 

 ی دیگرای محرک آن نباشد. در تعریفدهد که انگيزههيچ رفتاری را فرد انجام نمی ،گویند. به سخن دیگر

   دارد میسری فعاليت واانجام یکنسان را بهی درونی که اانگيزه عبارت است از حالت توان گفتمی

(Seyed Javadein, 2009a, p.753) (Hersey & Blanchard, 2006, p.18). 

برای رسيدن به رفتار نوآورانه، نخست باید به عواملی که باعث ایجاد انگيزه برای انجام رفتار نوآورانه 

توان دید ها را نمیتوان دید و شنيد ولی انگيزهکند که میمیرا منعکس شود توجه نمود. رفتار چيزیمی

طور کلی بر حسب رفتارهایی که واقعا به نمایش ها را استنباط کرد. نتایج انگيزش را بهتوان آنفقط می

بينی رفتار، . برای پيش(Rezaian, 2012, p.9)توان ارزیابی کرد درآمده و ميزان تلاش صورت پذیرفته می

    شوند های مردم، عمل معينی را در زمان بخصوصی موجب مین باید بدانند که کدام انگيزهمدیرا
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(Hersey & Blanchard, 2006, p.18) تشریح و  ،ی برابرینظریه انگيزش ازجمله نظریه. در واقع هدف هر

 .(Kreitner & Kinicki, 2004, p.261) بينی رفتار ارادی یا هدفمند استپيش

 عدالت

تساوی و نفی هرگونه  -0موزون بودن  -3ر معنی یا چهار کاربرد برای کلمه عدل عبارت است از: چها

رحمت ی وجود و ها در افاضهرعایت استحقاق -1 رعایت حقوق افراد و دادن حق به صاحبش -1تبعيض 

به نی . مفهوم عدالت سازما(Motahari, 1989, pp.78-84)وجود دارد به آنچه امکان وجود یا کمال 

ها اشاره و سازمان (Cropanzano & Ambrose, 2001, p.133)ادراکات افراد از عدالت و انصاف در کار 

ای عدالت مراوده -1ای عدالت رویه -0عدالت توزیعی  -3شود: سمت تقسيم میدارد و به سه ق

(Rezaian, 2012, p.41) البته لازم به ذکر است که در یک مطالعه .(Liao, 2007)  نيز از بعد عدالت

ای قرار عنوان بعد چهارم یاد شده است، که در متون دیگر، این بعد در قالب عدالت مراودهاطلاعاتی به

 گرفته است.

عدالت توزیعی، عدالت درک شده و انصاف مشاهده شده توسط کارمندان در رابطه با ميزان و  -3

. یعنی در ازای جبران خدماتی که (Robbins & Judge 2010, p.196)توزیع پاداش در ميان افراد است 

 . کندلحاظ غيرمالی و فيزیکی، سازمان خدماتشان را جبران میلحاظ مالی و چه بهدهند چه بهافراد انجام می

گيرد. ها و معيارهایی است که بر اساس آن توزیع انجام میای مربوط به قواعد، ملاکعدالت رویه -0

بينانه و ها واقعشود تا بر اساس آنها عدالت اعمال شود. هر قدر این رویهوضع می هایی کهیعنی همان رویه

مستدل باشد و بتواند منافع جمعی را در نظر بگيرد و فقط معطوف به فایده رساندن به یک جمع اقليت 

سر و کار  هاکه افراد با این رویهای وجود دارد. همينکنند در سازمان عدالت رویهنباشد، افراد حس می

ای با برداشت افراد از نشينند. بنابرین عدالت رویهی عادلانه بودن آنها به قضاوت میکنند دربارهپيدا می

گيری برای جبران خدماتشان )نه با توزیع واقعی درآمدها( سر و های جاری در تصميمعادلانه بودن رویه

 .(Folger & Konovsky, 1989, p.115)کار دارد 

گردد شود باز میاحساس می هر فرد یوسيلهکيفيت رفتار ميان اشخاص که بهای به مراوده عدالت -1

مناسب و منصفانه  گيرد. رفتارهای به خصوصیقرار می ی بين فردی و اطلاعاتی مورد بررسیو از دو جنبه

از . این بعد (Afjahi, 2009, p.378)شوند، حال آنکه سایر رفتارها نامناسب و غيرمنصفانه تشخيص داده می

آیند، ها به اجرا در میبين فردی افراد در مدتی که رویه ای به منصفانه بودن رفتارطور گستردهبه ،عدالت

باشد ای میی بين شخصی عدالت رویهای جنبهمراودهدرواقع عدالت .(Karatepe, 2006, p.72)دارد اشاره 

(Skarlicki, 1997, p.438)می کنند به یک رفتار مشخص با یکدیگر اقدام هم مراوده میکه مردم با. زمانی
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کم بگيرند و بدین نحو ارزش یا احترام اجتماعی ممکن است یکدیگر را دست ،مثال به عنوان. کنند

آميزی رفتار طور احترامیا برعکس ممکن است با یکدیگر به ؛از آن بکاهندیا یکدیگر را زیر سؤال ببرند و 

منصفانه و تميز  ،انواع مذاکرات بعضی. برخی از مراودات و و موقعيت خود بيفزایند ،مقامکنند و به ارزش، 

 ,Afjahi, 2009) شودو غيرمنصفانه تشخيص داده میکه برخی دیگر غيرمناسب درحالی ،شودتلقی می

p.363)کنند. باط میشود نيز استنشخصی با آنان میا از برخوردی که در روابط متقابل. یعنی افراد عدالت ر

کار به 3386های بایاس و مواگ در سال ای را برای نخستين بار دو پژوهشگر به ناممفهوم عدالت مراوده

ای نوع دیگری از عدالت است که از نظر مفهومی متمایز از عدالت بردند و مدعی شدند که عدالت مراوده

افراد نسبت به کيفيت برخورد با آنان در ای است و به عمل اجتماعی رویه اشاره دارد. توزیعی و رویه

 می باشند گيری حساسهای ساختاری و اطلاعاتی فراگرد تصميمروابط متقابل شخصی و همچنين جنبه

(Bies & Moag, 1986, p.289). طور ای به این موضوع اشاره دارد که، همانبعد اطلاعاتی عدالت مراوده

الت رعایت شود، دادن اطلاعات به افراد هم باید بر اساس عدالت که در روابط بين فردی و رفتار باید عد

 مورد بررسی قرار گرفته است. ،ایسومين نوع عدالت، یعنی عدالت مراوده ،در این مطالعه باشد.

 ارزش نظام پيشنهادها

 های آن استبه نظام پيشنهاد و مزیتهای مثبت کارمندان نسبت نگر نگرشنشا پيشنهاد، ارزش نظام

(Buech et al., 2010)ها برای انگيزش در گویند نگرشست که میراستا با مطالعاتی اهم ،. این تعریف

های ی نظامو خصوصاً در زمينه (Grant & Sumanth, 2009; Joo & Lim, 2009)ی نوآوری زمينه

زش نظام در پژوهش حاضر ار .(Clegg, Unsworth, Epitropaki & Parker, 2002) پيشنهاد مهم هستند

وقتی نگرش  ،ارز نگرش کارکنان نسبت به این نظام درنظر گرفته شده است، به این ترتيبپيشنهادها هم

ها نگرش کارکنان نسبت به نظام مثبت است بيانگر این است که ارزش نظام پيشنهادها بالا است و بالعکس.

و یا رویدادها هستند که احساس افراد  ،ی اشياء، مردمعباراتی ارزیابی کننده )مطلوب یا نامطلوب( درباره

ی مشارکت .  یکی از شرایط ایجاد انگيزه(Robbins & Judge 2010, p.84)کنند نسبت به آنها را بيان می

نگرش مثبت  ،در افراد این است که کارکنان فعاليت مشارکتی را مطلوب و عادلانه بدانند یعنی نسبت به آن

 ،نگرش عبارت از آمادگی برای واکنش ویژه نسبت به یک فرد، شیء، فکر ،داشته باشند. در تعریفی دیگر

مانند و بيشتر آنها ها هستند و نسبتاً کمتر در طی زمان پایدار میتر از ارزشها خاصیا وضعيت است. نگرش

ها دارای سه بعد شناختی، عاطفی و توانند تغيير کنند. نگرشدر صورت انباشت اطلاعات و تجربه می

 .(Seyed Javadein, 2009b, p.229)تاری هستند، که این اجزاء جدای از یکدیگر نيستند رف



 3131، بهار و تابستان 31پژوهش نامه مديريت تحول، سال هفتم، شماره                                  45  

 پيشينه تحقيق
 تحقيقات داخلي

، انجام شده اندکه توسط محققين  نظام پيشنهادهاهای داخلی در ارتباط با رسد اکثر پژوهشنظر میبه 

و عوامل مؤثر بر آن و نيز  پيشنهادها ظامنمعرفی  که صرفاً به می باشندترویجی  -علمیمطالعات  از نوع

را پژوهشی  این مقوله  -صورت علمیاند، و تنها تحقيقات اندکی بهصورت نظری پرداختههای آن بهچالش

نظام ( که در آن تأثير اجرای 0223؛ از جمله پژوهش سالاری و همکاران )مورد بررسی قرار داده اند

( و جهانيان 0228کاظمی و همکاران ) ارکنان سنجيده شده است.بر ميزان تعهد سازمانی ک پيشنهادها

ی این ؛ که از جملهاندارائه کرده نظام پيشنهادهای ( نيز، راهکارهایی را جهت بهبود و توسعه0223)

-دهی به مشارکت از طریق تدوین ضوابط و هدفتوان به بسترسازی نظام مشارکت و سامانراهکارها می

های به ایده دو دادن بازخور ،هاها و احترام به نظرات آنگيرین کارکنان در تصميمگذاری، مشارکت داد

ی الگویی مناسب منظور ارائه(، پژوهشی را به0232د. همچنين، حميدی و همکاران )کرکارکنان، اشاره 

ای، به مرور ( نيز طی مقاله0226اند. شيرازی )جهت برقراری نظام پيشنهادها در دانشگاه آزاد انجام داده

های فراروی نظام پيشنهادهای دانشگاه فردوسی مشهد پرداخته و چالش ،ساختار، فرآیندها، دستاوردها

 است.
 تحقيقات خارجي

همچنين  صورت گرفته است. نظام پيشنهادهای تاکنون در خارج از کشور تحقيقات بسياری در زمينه

اما در مورد ترکيب این دو  اند؛مورد بررسی قرار دادهمحققان بسياری انواع عدالت و مفاهيم انگيزشی را 

های پيشنهاد های کارمندان برای درگير شدن در نظامعوامل اثرگذار بر انگيزهموضوع، یعنی عدالت و 

ی جهت ارائه ،اند عوامل اثرگذار بر کارمندانمحققانی که کوشيده گرفته است.نصورت  چندانیپژوهش 

ان، محيط کار را مدنظر قرار اولين جری اند؛ریان پژوهشی عمده تمرکز کردهر سه جند بکنپيشنهاد را معين 

ی های شغل، جو سازمانی، و رفتار سرپرست در زمينهو نشان داده است که متغيرهایی نظير خصوصيتداده 

را شنهاد های پيهای نظامجریان دوم که ویژگی ؛(Clegg et al., 2002)د نکننقش ایفا می نظام پيشنهادها

های پيشنهادهای است، به نفوذ بازخورد پيشنهادها، حمایت مدیریت از نظام، و پاداش مدنظر قرار داده

های افراد نظير خصوصيت رسومين جریان نيز، ب ؛ و(Rapp & Eklund, 2007)موفق توجه داشته است 

 .(Ohly et al., 2006) است تمرکز کردهخودکارایی و شخصيت فعال )غيرمنفعل( 

 

 دهد.های صورت گرفته در رابطه با دیگر اجزای مدل را نشان میاهم پژوهش 3جدول 
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 ي موضوعات مشابهانجام شده در زمينه(: مطالعات 5جدول )
 توضيحات زمان محققان رديف

1 Liao & Tai 6002 
ي مثبت و تأييد رابطه

 دار عدالت و انگيزهمعني
6 Chiu, Sun, Sun & Ju 6002 

3 Mitchell, Gagné, Beaudry & Dyer 6016 

4 Choi 6011 ي مثبت و تأييد رابطه

 Elamin 6016 5 دار عدالت و نگرشمعني

2 Joo & Lim 6002 ي مثبت و تأييد رابطه

 Grant & Sumanth 6002 2 دار نگرش و انگيزهمعني

 

 ي مدل تحقيقچارچوب مفهومي و ارائه
 نظام پيشنهادهاي ميان عدالت و ارزش رابطه

ی تبادل اجتماعی بر مبنای مفروضات نظریهنظام پيشنهادها  ای و ارزشانتخاب متغيرهای عدالت مراوده

 ،های کارمندان با نظام پيشنهاد عادلانه و محترمانه باشدصورت گرفته است. فرض شده است که اگر تعامل

ی رابطهی نوآورانه، انگيزه خواهند داشت. هاپيشنهاد دادن ایده باشان آنها برای حمایت از سازمان

ی بده بستان است که در آن ی اجتماعی یا نظریهی مبادلهبر نظریهمبتنی ،ی فرد با سازمانحسابگرانه

هایی به مبادله صورت طبق آن نيز کمککند و بر طرف رابطه، چيزهای معينی را از دیگری طلب میهر

در  اند؛ی حسابگرانههای عالی رابطهنمونه ،و ستدهای تجاری دهد. مشارکت در کسب وکار و دادمی

یابد، ولی صورتی که طرفين خوب عمل نمایند و هر دو طرف از مبادله منتفع شوند رابطه گرایش مثبت می

                 کند وجود آید رابطه گرایش منفی پيدا میهنگامی که ضرر و زیان رخ دهد یا تعارض به

(Rezaian, 2012, p.25)ی دو جانبه مطرح است که در آن هر ی اجتماعی یک مبادلهی مبادله. در نظریه

کند یا انتظار دارد چيزی دریافت می ،دهد و در مقابلکاری برای طرف دیگر انجام می ،یک از دو طرف

ل کارفرمایان کنند، در مقابو نيروی کار خود را صرف کارفرمایان می، دریافت کند. کارکنان زمان، فکر

کنند ها، برخوردهای خوب و ... را به کارکنان پرداخت میدستمزد و سایر اشکال مزایا، نظير پاداش، نشان

(Afjahi, 2009, p.379)ی مورد ميزان استفاده از سرمایه در ، وی فکری هستندمالکان سرمایه ،. کارکنان

ه شد ارزش نظام پيشنهادها معرف نگرش طور که گفتگيرند. ازطرفی همانفکری خودشان تصميم می

یک نظام پيشنهاد اگر بخواهد از جانب کارکنان با ارزش تلقی شود، بر  بنابراین،کارکنان به این نظام است. 

بایست نظر مثبت کارکنان را جلب نماید؛ و این نگرش مثبت زمانی ی اجتماعی میمبنای تئوری مبادله

های موقع و مناسب، اطلاعات کامل در مورد نتایج ایدهزخوردهای بکه نظام با دادن باشود ایجاد می
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-تقدیر به ،از پيشنهادهای سازنده ،کارکنان در اختيار آنها قرار دهد و با رفتارهایی در شأن و منزلت افراد

د د ارزش نظام پيشنهادها نزد کارکنان بالا رود، باید ابعانخواهاگر می هاسازمان ،عبارتیبهعمل آورد. 

عنوان محور د. انتظار برخورد باملاحظه و مؤدبانه بهنکنای را رعایت اطلاعاتی و بين فردی عدالت مراوده

ی مهم احترام به شأن و مقام محيط کاری یک نشانهمطرح است. در  ،ایترجيحات افراد از عدالت مراوده

برای دریافت پاسخ مدت زیادی  که افراد ناچارندهنگام دادن به وی است. هنگامی ب دهر شخصی، بازخور

طور مشابه، افراد درخصوص تصميمات اثرگذار بر آنان کنند. بهکنند احساس برخورد ناعادلانه میصبر 

-میدارند احساس که چنين اطلاعاتی دریافت نمیانتظار دریافت توضيح یا پاسخگویی دارند و هنگامی

در نتيجه، کارکنانی که با آنها عادلانه رفتار  .(Tyler & Bies, 1990, p.95) استبرخورد ناعادلانه کنند 

ها و پيشنهادهای سازنده ی فکری خود را در قالب ایدهی حسابگرانه سرمایهشده است، براساس یک رابطه

عبارتی عدالت کنند. بهدر اختيار سازمان خواهند گذاشت، چراکه نسبت به نظام نگرش مثبت پيدا می

 :بنابرایندهد. شود و این نگرش مثبت را شکل میرفتن ارزش نظام پيشنهادها میای باعث بالا مراوده

1H: داری با ارزش نظام پيشنهادها دارد.ی مثبت و معنیای رابطهعدالت مراوده 

 ي ميان عدالت و انگيزهرابطه

ی فراگردی ریهی برابری یک نظشود. نظریهبرابری آدامز تبيين میو ی عدالت مبنای نظریهاین رابطه بر

ی برابری برخلاف آید که بر تعامل فرد با محيط خود تمرکز دارد. نظریهشمار میدر مبحث انگيزش به

ای که بر انگيزش و رفتار تأثير دارند توجه دارد. ادراک فرد از ميزان ی نياز به فراگردهای اجتماعینظریه

شود. است که به انجام کار و رضایت خاطر منجر می ایترین انگيزهبرابری یا نابرابری در محيط کار، مهم

زه فرد در کاهش تلاش بيشتر نابرابری منشاء تنش در فرد است. هرچه نابرابری ادراک شده بيشتر باشد انگي

شود شد و بالعکس هرچه عدالت ادراک شده بيشتر باشد انگيزه فرد در افزایش تلاش بيشتر میخواهد 

(Seyed Javadein, 2009a, p.780.) شمار میهای شناختی انگيزش کاری بهنظریه برابری یکی از نظریه-

و مبتنی  (Rezaian, 2012, p.25) های کارکنان رمز درک انگيزش آنان استدارد شناختآید که بيان می

بر  (.Adams, 1963, p.422) خواهند با آنان منصفانه برخورد شودها میای است که آدمفرض سادهپيشبر 

باوری است که در مقایسه با دیگران با فرد منصفانه برخورد شده است و نابرابری  ،این نظریه، برابریساس ا

 .(Rezaian, 2011, p.130)باوری است که در مقایسه با دیگران با وی غيرمنصفانه برخورد شده است 

ها استوارند. ها و پاسخ به هدفهای انگيزش بر فراگردهای کاملاً فردی مانند فعال کردن نيازبرخی از نظریه

ی مبتنی بر فرد است ولی بعد شود نيز نظریهرهيافت دیگر به انگيزش که عدالت سازمانی ناميده می

های های گوناگون که افراد از منظر مقایسهپردازیویژه مفهوماجتماعی هم به آن افزوده شده است، به



 44                                             ... ي پيشنهاداي بر انگيزه براي ارائهتأثيرگذاري عدالت مراوده

برابری نيز بر  ی. نظریه(Rezaian, 2012, pp.1-2)د دهنی عدالت سازمانی صورت میاجتماعی درباره

 ها برای دستيابی به سطح بالایی از انگيزش تمرکز دارد. بنابراین:رعایت عدالت در سازمان در ميان انسان

2H: ی پيشنهاد دارد.ی کارکنان برای ارائهداری با انگيزهی مثبت و معنیای رابطهعدالت مراوده 

 ي پيشنهادنظام پيشنهادها و انگيزه براي ارائه ي ميان ارزشرابطه

کند تا پيچيدگی و رفتار، کمک می ،ها بر اساس سه عنصر سازنده یعنی شناخت، عاطفهبررسی نگرش

ی نزدیکی ای که با رفتار دارد، درک شود. شایان ذکر است که این عناصر باهم رابطهی بالقوهآن و رابطه

عنوان مثال، دیگر قابل تميز دادن نيستند. بهعاطفه از بسياری جهات از یک الخصوص شناخت وداشته و علی

گيری ای داشته است، تقریباً همزمان با شکلاین نتيجه برسد که فردی با وی رفتار ناعادلانه اگر یک نفر به

ود شهمين دليل است که گفته میشود. بهآن فرد در وی ایجاد میاین تفکر، احساسی منفی نسبت به

ها از طریق تبدیل شدن به نگرش. (Robbins & Judge 2010, p.85)اند شناخت و عاطفه در هم آميخته

انگيزه و نيت هر فرد برای دست زدن به یک رفتار  ،گذارند. در واقعانگيزه و نيات رفتاری بر رفتار اثر می

 . بنابراین:(Seyed Javadein, 2009b, p.232) ی آن رفتار استبينی کنندهمعين، بهترین پيش

3H: داری یمعنی مثبت وی پيشنهاد رابطهکارکنان برای ارائه یپيشنهادها و انگيزه ن ارزش نظامبي

 دارد. وجود

 اي و انگيزهي ميان عدالت مراودهنقش ميانجي ارزش نظام در رابطه

طور شود این تأثير به براساس تئوری آدامز، عدالت بر انگيزه اثرگذار است؛ اما به جهت اینکه روشن

گيرد، یعنی نام ارزش نظام پيشنهادها نيز مورد بررسی قرار می، این رابطه از کانالی به3است یا بخشی کامل

های متنوع ای برای شناخت نگرشچراکه عدالت مراوده کارکنان نسبت به نظام پيشنهادها؛ همان نگرش

ترین سطح بر ورد در روابط متقابل شخصی در بنيادیآید. کيفيت برخشمار میکارکنان متغير مهمی به

عدالتی را حرمتی در روابط متقابل شخصی احساس بیگذارد. برخوردهای توأم با بیهویت فردی تأثير می

های کارکنان شدیداً تحت تأثير که برداشتاز آنجایی. (Tyler & Bies, 1990, p.95)انگيزاند برمی

توانند صرفاً با بيان جملات منطقی ایجاد انگيزه کنند. مدیران نمی ،رار دارندها قارزشيابی شخصی و نگرش

. مدیر کرد ایجادعنوان موجودات احساسی پذیرفت و بنا به تمایلشان در آنان انگيزه باید کارکنان را به

 کندویق خواهد داشته باشد، تشتواند به آسانی کارکنان را به پذیرش الگوهای انگيزشی که خودش مینمی

________________________________________________________________ 

1 Full Effect or Partial Effect 
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(Seyed Javadein, 2009a, p.766)، ی چرا که پذیرش هرگونه الگوی انگيزشی از جمله انگيزه برای ارائه

 بنابراین: پيشنهاد، باید بنا به تمایل کارکنان و از طریق اثرگذاری بر نگرش آنان صورت گيرد.

4H: ی پيشنهادکارکنان برای ارائه یای و انگيزهی ميان عدالت مراودهرابطهدر  ارزش نظام پيشنهادها 

 کند.گری میميانجی

منظور بررسی زیر را بهبه شرح ، محققين، مدل مفهومی و تعاریف ارائه شدهتحقيقات گذشته توجه به با 

 ارائه کردند:ی پيشنهاد بر انگيزه برای ارائه اینحوه تأثير عدالت مراوده

 
 (Adapted from Buech et al., 2010) : مدل مفهومی تحقيق5شکل

 روش شناسي تحقيق

ای، ارزش نظام پيشنهادها که هدف پژوهش تعيين روابط علی ميان متغييرهای عدالت مراودهاز آنجایی

ی گردآوری و از نظر نحوه ،باشد، پس تحقيق از نظر هدف کاربردیی پيشنهاد میو انگيزه برای ارائه

 مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است.طور اطلاعات توصيفی و از نوع همبستگی و به

ی ای متغير برونزا و  ارزش نظام پيشنهادها و انگيزه برای ارائهدر مدل تحليلی تحقيق، عدالت مراوده

عنوان متغير مستقل، ارزش ای را بهتوان عدالت مراودهپيشنهاد متغيرهای درونزا هستند؛ و از جهتی دیگر می

عنوان متغير وابسته درنظر گرفت. ی پيشنهاد را بهو انگيزه برای ارائه ،نوان متغير ميانجیعنظام پيشنهادها را به

سؤال  1به ترتيب  در این پرسشنامه، ؛می باشد، پرسشنامه ابزار اصلی گردآوری اطلاعات در این تحقيق

سنجش انگيزه  سؤال برای 1و  ،سؤال برای سنجش ارزش نظام پيشنهادها 1ای، برای سنجش عدالت مراوده

ای از تایی ليکرت درنظر گرفته شده است. معيارهای سنجش عدالت مراوده 5با طيف  ،ی پيشنهادبرای ارائه

ی کادول و گيری ارزش نظام پيشنهادها از مطالعهاندازه ( گرفته، و برای0223گر و بارون )تحقيقات بو

                               د نيز از دو مقياس اقتباس شدی پيشنهاانگيزه برای ارائه ؛( استفاده شد0221همکاران )

(Tierney, Farmer & Graen, 1999; Choi, 2004)ها برای سنجش ميزان تمایل و رغبت این مقياس ؛

 کارمندان برای درگير شدن در نظام پيشنهادهای سازمان طراحی شده بودند.
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دست آمده از پرسشنامه، ميزان ضریب اعتماد با روش بههای منظور سنجش پایانی با استفاده از دادهبه

است. این اعداد  شدهارائه  3محاسبه شد که نتایج آن در جدول  3آلفای کرونباخ و شاخص پایایی ترکيبی

-عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار است. بهی این است که پرسشنامه از قابليت اعتماد و بهدهندهنشان

توسط معيار ميانگين  PLSروایی در مدل د. این شی سؤالات نيز، روایی همگرا محاسبه منظور سنجش روای

ی ميزان واریانسی دهندهنشان ،گيرد. این شاخصمورد تحليل قرار می (AVE) 0واریانس استخراج شده

( مقادیر 3383فورنل و لاکر ) ،آورد. برای این معياردست میهایش بهاست که یک سازه )متغير( از نشانگر

درصد واریانس یک سازه  52کند حداقل کنند چرا که این مقدار تضمين میرا پيشنهاد می 5/2بيشتر از 

     تحقيق ارائه این شود. در ادامه نتایج حاصل از بررسی روایی همگرا در توسط نشانگرهایش تعریف می

 .می شود
 همگراي هر يك از متغيرها(: ضريب آلفاي كرونباخ، پايايی تركيبی و روايی 5جدول )

 (AVEروايي همگرا ) پايايي تركيبي آلفاي كرونباخ متغير

 812/0 230/0 888/0 ايعدالت مراوده

 213/0 823/0 220/0 ارزش نظام پيشنهادها

 854/0 242/0 214/0 ي پيشنهادانگيزه براي ارائه

 

که  شداز تحليل عاملی نيز استفاده بر محاسبه روایی همگرا، منظور سنجش روایی سؤالات، علاوهبه

 های علوم انسانی کاربرد دارد.در اکثر پژوهش می باشد ویک فن آماری 

ی و انگيزه برای ارائه ،ای، ارزش نظام پيشنهادهارهای عدالت مراودهدر تحليل عاملی اکتشافی متغي

که این امر بيانگر کفایت دست آمد ب 411/2، و 411/2،  411/2به ترتيب برابر  KMOپيشنهاد، مقدار 

از آنجا که ضریب معناداری آزمون بارتلت برابر صفر بود  برای متغيرهای تحقيق است. بعلاوه، گيرینمونه

(، تحليل عاملی برای شناسایی ساختار، مناسب تشخيص داده شد. جهت بررسی صحت 25/2)کوچکتر از 

می  5/2داد تمام بارهای عاملی بالای که نتایج نشان د شاز تحليل عاملی تأیيدی استفاده  ،گيریمدل اندازه

 .استبيانگر روایی ساختاری این  باشند، و

ی کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد برای شرکت در نظام از آنجا که این پژوهش به بررسی انگيزه

ر از ليسانس ی آماری این تحقيق را کارکنان ليسانس و بالاتپردازد، جامعهپيشنهادهای این دانشگاه می

________________________________________________________________ 
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2 Average Variance Extracted 
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، و ای، پيمانی موقتدهند که به کارکنان قراردادی، پيمانی، رسمی، بيمهدانشگاه فردوسی مشهد تشکيل می

و مجاز به  رندجز کارکنان شرکتی، مابقی کارمندان به پورتال دسترسی دا شوند، وشرکتی تقسيم می

واحد  است.نفر  431تعداد آنها شند، و باهای خود میی نظرات و ایدهشرکت در نظام پيشنهادها و ارائه

( 3342ی آماری مناسب برای پژوهش بر اساس جدول کرجسی و مورگان )باشد. نمونهتحليل نيز فرد می

منظور گردآوری نفر محاسبه شد. به 363دهد، تعداد که حداکثر تعداد نمونه را در اختيار محقق قرار می

به نفر از کارکنان دانشگاه فردوسی  012، پرسشنامه بين (درصد 42) ها و درنظر گرفتن نرخ بازگشتداده

توزیع  ،افزارکمک نرمجدول اعداد تصادفی تهيه شده به ا استفاده ازب ،شکل تصادفیبهصورت حضوری و 

 در و بود، استفاده غيرقابل و ناقص پرسشنامه 33 نيز تعداد این از کهپرسشنامه برگشت داده شد  382 شد.

 .گرفت نجاما کامل پرسشنامه 363 روی بر هاليلتح ،پایان

 بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق

-ی کلی آزمونبه دو دسته می گویندهای آماری نيز آزمونآنها های آماری مورد استفاده که به مدل

نياز انجام پيش (.Hafeznia, 2010, p.279) شوندتقسيم می 3های غيرپارامتریکو آزمون های پارامتریک

توان گفت که طور کلی میبودن توزیع آماری متغيرهاست. به نرمال ،پارامتری هایمامی آزمونت

بر ميانگين و انحراف معيار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد،  های پارامتری، عموماًآزمون

بودن متغيرها، از آزمون چولگی )انحراف از برای آزمون نرمال  .از نتایج داشت یتوان استنباط درستنمی

شده نتایج آن در جدول زیر ارائه  و ،اجرا SPSSافزار ی نرموسيلهی( و کشيدگی استفاده گردید که بقرینگ

باشد، می  -3و  3با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی و کشيدگی بين  ،دشوگونه که مشاهده می. هماناست

وان نتيجه گرفت ميزان چولگی و کشيدگی اندک است و متغيرها از نظر قرینگی و پراکندگی تقریباً تمی

 (.George & Mallery, 2003)ها مورد تأیيد است نرمال هستند. در نتيجه فرض نرمال بودن داده

 هانتايج آزمون نرمال بودن داده(: 4جدول )

 كشيدگي چولگي متغير

 -344/0 -323/0 ايعدالت مراوده

 -544/0 -684/0 ارزش نظام پيشنهادها

 -421/0 -38/0 ي پيشنهادانگيزه اي براي ارائه

 

________________________________________________________________ 

1 Parametric and Non-Parametric 
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 هاهاي متغيرهاي تحقيق و آزمون فرضيهبررسي مدل

های آماری در نظر گرفته توان آزمونها مورد بررسی قرار گرفت، میپس از آنکه نرمال بودن داده

و روش حداقل  3یابی معادلات ساختاریدر این پژوهش از مدل را نمود.ها را اجشده برای تحليل داده

نگرشی مبتنی   PLSجهت آزمون فرضيات و برازندگی مدل استفاده شده است.  ،(PLS) 0مربعات جزئی

های مشابه معادلات ساختاری مانند ليزرل و آموس، نياز به شروط بر واریانس است که در مقایسه با تکنيک

 PLSیابی مسير عنوان مثال، بر عکس ليزرل، مدلبه .(Liljander, Polsa & Van Riel, 2009)کمتری دارد 

ها غير تر هستند و یا توزیع دادهها پيچيدهویژه هنگامی که مدلبه ،تر استبرای کاربردهای واقعی مناسب

یابی ته مزیت اصلی مدل. الب(Wen Wu, 2010) تر خواهد بوداستفاده از این نگرش مناسب ،باشدنرمال می

PLS  نسبت به ليزرل در این است که به تعداد کمتری از نمونه نياز دارد(Wixom & Watson, 2001) ،

یک مدل معادلات ساختاری که از  هرچند که در این تحقيق از حجم نمونه نسبتاً بالایی استفاده شده است.

بایست در دو مرحله تحليل و تفسير ، میودمی ش( در حل آن استفاده PLSروش حداقل مربعات جزئی )

                   گيری و سپس مدل ساختاری مورد تحليل و تفسير قرار خواهد گرفت شود. ابتدا مدل اندازه

(Sanchez & Ligero, 2010). PLS گيری( د؛ مدل بيرونی )مدل اندازهکنزمان دو مدل را بررسی میهم

 ساختاری(کند و مدل درونی )مدل ؤالات( با متغيرهای پنهان را بررسی میکه ارتباط متغيرهای آشکار )س

 .(Wen Wu, 2010)کند گيری میکه ارتباط متغيرهای پنهان با متغيرهای پنهان دیگر را اندازه

ي و انگيزه براي ارائه پيشنهاد ها اي، ارزش نظامگيري متغيرهاي عدالت مراودهمدل اندازه

 پيشنهاد

د شدن به مرحله آزمون فرضيات و مدل مفهومی )ساختاری( تحقيق لازم است تا از صحت قبل از وار

و متغير وابسته  ،ای(، متغير ميانجی )ارزش نظام پيشنهادها(گيری متغير مستقل )عدالت مراودهمدل اندازه

گيری این سه متغير های اندازهمدل ،در ادامهاز این رو ی پيشنهاد( اطمينان حاصل شود. )انگيزه برای ارائه

شود که این کار توسط تحليل عاملی تأیيدی صورت گرفته است. تحليل عاملی تأیيدی به ترتيب آورده می

دست های بههای آماری است که برای بررسی ارتباط بين متغيرهای پنهان )عاملترین روشیکی از قدیمی

 گيری است.شود و بيانگر مدل اندازهکار برده میآمده( و متغيرهای مشاهده شده )سؤالات( به

________________________________________________________________ 

1 Structural Equation Modeling (SEM) 
2 Partial least Squares (PLS) 
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مناسب و تمامی اعداد و  ،گيریهای اندازهی مدلنتایج تحليل عاملی تأیيدی نشان داد که کليه

 .هستندپارامترهای مدل معنادار 
 (: نتايج تحليل عاملی تأييدي3جدول )

 متغير

 نشانگرها
 ايعدالت مراوده

نظام ارزش 

 پيشنهادها

 انگيزه براي

 پيشنهاد يارائه
p-values 

IJ1 214/0 520/0 255/0 05/0< 

IJ2 828/0 538/0 525/0 05/0< 

IJ3 200/0 523/0 262/0 05/0< 

VS1 560/0 812/0 261/0 05/0< 

VS2 482/0 224/0 512/0 05/0< 

VS3 482/0 252/0 508/0 05/0< 

VS4 434/0 223/0 503/0 05/0< 

MS1 224/0 222/0 261/0 05/0< 

MS2 222/0 206/0 202/0 05/0< 

MS3 286/0 246/0 243/0 05/0< 

-های مرتبط با متغيرهایی که در خانهشود، تمامی مقادیر سنجهملاحظه می 1طور که در جدول همان

گيری تمام های اندازهمدلتوان گفت است. بنابراین می 5/2اند، بالاتر از های با رنگ تيره مشخص شده

 ی اعداد و پارامترهای مدل معنادار است.يهمتغيرها مناسب و کل

 بررسي مدل ساختاري )تحليل مسير( تحقيق

برای متغيرهای  (R2)بينی مدل طراحی شده، با استفاده از مقدار واریانس توضيح داده شده قدرت پيش

را  3/2( مقادیر بزرگتر یا مساوی 3330. فالک و ميلر )(Falk & Miller, 1992)شود وابسته، تحليل می

توان نتيجه ، می5اند. در تحقيق حاضر، با توجه به مقادیر جدول برای واریانس توضيح داده شده قيد کرده

بينی کافی برخوردار است. به عبارت دیگر ميزان از قدرت پيش ،گرفت که مدل ساختاری تحقيق حاضر

متغيرهای وارد شونده به آن در مدل توسط  ،ی پيشنهاددرصد از واریانس متغير انگيزه برای ارائه 61حدودا 

 باشد.شود که مقدار قابل قبولی میتوضيح داده می
 

 (: واريانس توضيح داده شده متغير وابسته4جدول )

 شاخص

 متغير وابسته  
2R 

 262/0 ي پيشنهادانگيزه براي ارائه
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شود که تمامی گيری، ملاحظه میبا توجه به مطالب عنوان شده در خصوص تحليل مدل اندازه

باشند و بنابراین مدل پيشنهادی در این تحقيق از قدرت های مورد بررسی، شرایط لازم را دارا میشاخص

های گيری، در ادامه فرضيهکنندگی کافی برخوردار است. پس از بررسی و تحليل مدل اندازهبينیپيش

 تحقيق مورد بررسی قرار گرفته است.

 
 تخمين استاندارد : مدل تحقيق در حالت5شکل

 
 : مدل تحقيق در حالت معناداري پارامترها4شکل

 

ی بين دو متغير عدالت شود، مقدار ضریب مسير برای رابطهمشاهده می 0گونه که در شکل همان

( که از سطح p-valueد. با توجه به مقدار احتمال )شمحاسبه  134/2ی پيشنهاد ای و انگيزه برای ارائهمراوده

توان می بنابراین،(. 1باشد )شکل می 36/3تر از داری بزرگ، در واقع عدد معنااستکمتر  25/2ی معنادار

ای بر انگيزه باشد، یعنی عدالت مراودهمعنادار می 25/2نتيجه گرفت که این ضریب مسير در سطح خطای 

ی اول ن در ارتباط با فرضيهی دوم(. همچنيی پيشنهاد تأثير معنادار و مثبتی دارد )تأیيد فرضيهبرای ارائه
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 638/2ای و ارزش نظام پيشنهادها ی بين دو متغير عدالت مراودهتحقيق، مقدار ضریب مسير برای رابطه

، در واقع عدد استکمتر  25/2( که از سطح معناداری p-valueد. با توجه به مقدار احتمال )شمحاسبه 

توان نتيجه گرفت که این ضریب مسير در سطح می براین،بنا(. 1باشد )شکل می 36/3تر از معناداری بزرگ

ای بر ارزش نظام پيشنهادها تأثير معنادار و مثبتی دارد باشد، یعنی عدالت مراودهمعنادار می 25/2خطای 

ی بين دو متغير ی سوم تحقيق نيز، مقدار ضریب مسير برای رابطهی اول(. در ارتباط با فرضيه)تأیيد فرضيه

( p-valueد. با توجه به مقدار احتمال )شمحاسبه  181/2ی پيشنهاد پيشنهادها و انگيزه برای ارائه ارزش نظام

(. 1باشد )شکل می 36/3تر از ، در واقع عدد معناداری بزرگاستکمتر  25/2که از سطح معناداری 

شد، یعنی ارزش نظام بامعنادار می 25/2توان نتيجه گرفت که این ضریب مسير در سطح خطای می بنابراین،

ی ی سوم(. بنابراین، فرضيهی پيشنهاد تأثير معنادار و مثبتی دارد )تأیيد فرضيهپيشنهادها بر انگيزه برای ارائه

ی ای و انگيزه برای ارائهی بين عدالت مراودهچهارم یعنی ميانجی بودن ارزش نظام پيشنهادها در رابطه

بين متغير مستقل و ميانجی  -3ی ميانجی لازم است: رای تأیيد فرضيهچرا که ب ؛دشوپيشنهاد نيز تأیيد می

ی معنادار باشد )مانند بين متغير ميانجی و وابسته رابطه -0ی اول( و ی معنادار باشد )مانند فرضيهرابطه

ار بود ی بين متغير مستقل و وابسته نيز معناد. حال، در این شرایط اگر رابطه(Shaver, 2005) ی سوم(فرضيه

ی صورت بخشی است؛ اما در صورت عدم تأیيد رابطهگری بهتوان گفت ميانجیی دوم(، می)مانند فرضيه

؛ به این معنی که تنها راه اثرگذاری متغير مستقل می باشدطور کامل گری بهمتغير مستقل و وابسته، ميانجی

ی متغير ا از آنجا که در پژوهش حاضر، رابطه. ام(Shaver, 2005)بر متغير وابسته از راه متغير ميانجی است 

ی دوم(، ی پيشنهاد( معنادار بود )تأیيد فرضيهای( و متغير وابسته )انگيزه برای ارائهمستقل )عدالت مراوده

 باشد نه کامل.طور بخشی میگری بهتوان گفت ميانجیمی

 هاي برازش مدلبررسي شاخص

های گوناگونی وجود دارند که پيوسته در حال ونآزم های برازندگی مدلجهت بررسی شاخص

باشد. اما هنوز در مورد حتی یک آزمون بهينه، توافق همگانی وجود ندارد. در مقایسه، توسعه و تکامل می

های معادلات ساختاری مانند اند و حتی برنامهدهکرهای مختلفی را ارائه های مختلف، شاخصنتيجه، مقاله

. (Hooman, 2013, p.235)دهند برازندگی ارائه می تعداد زیادی شاخصنيز ليزرل  افزارهای آموس ونرم

که شامل شاخص بررسی اعتبار  3در پژوهش حاضر، برای بررسی کيفيت یا اعتبار مدل از بررسی اعتبار

________________________________________________________________ 

 Cross Validation (CV) 
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باشد، استفاده شده است. شاخص اشتراک، کيفيت می 0و شاخص بررسی اعتبار حشو یا افزونگی 3اشتراک

گویند، با در گيسر نيز می-استون 2Qسنجد. شاخص حشو نيز که به آن گيری هر بلوک را میاندازه مدل

کند. مقادیر گيری میگيری، کيفيت مدل ساختاری را برای هر بلوک درونزا اندازهنظر گرفتن مدل اندازه

 6باشد. در جدول ری میگيری و ساختانشانگر کيفيت مناسب و قابل قبول مدل اندازه ،هامثبت این شاخص

طور که مشاهده است. همانهای مربوط به متغيرهای مستقل و وابسته آورده شدهمقادیر هر یک از شاخص

 باشند.تر از صفر میها مثبت و بزرگشود شاخصمی

 
 هاي برازش مدل تحقيق: شاخص3شکل

 
 (CV-Red)و شاخص حشو  (CV-Com)هاي اشتراک (: شاخص4جدول )

 CV-Com CV-Red متغير

 523/0 523/0 ايعدالت مراوده

 602/0 352/0 ارزش نظام پيشنهادها

 531/0 224/0 ي پيشنهادانگيزه براي ارائه

 

 گيريبحث و نتيجه

های آمار استنباطی سعی در بررسی نقش ی اصلی و به کمک روشاین پژوهش با طرح چهار فرضيه

ای و انگيزه برای پيشنهاد در ميان کارکنان ی بين عدالت مراودهميانجی ارزش نظام پيشنهادها در رابطه

 ،ی تبادل اجتماعیبر اساس نظریه ،جهت تبيين چارچوب مفهومی، در ابتدا دانشگاه فردوسی مشهد دارد.

________________________________________________________________ 

 CV-Communality (CV-Com) 
2 CV-Validation Redundancy (CV-Red) 
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ای بر ارزش نظام پيشنهادها، که در واقع همان نگرش کارکنان نسبت به این نشان داده شد عدالت مراوده

ای با انگيزه بر مبنای تئوری انگيزشی آدامز ی عدالت مراودهرابطه ،. همچنينمی باشدتأثيرگذار نظام است، 

ها، ابتدا همبستگی بين متغيرها و همچنين سؤالات آنها مورد آزمون منظور تحليل دادهتبيين شد. به

 نتایج. دندشکمک تحليل مسير معادلات ساختاری، مسيرهای اساسی شناسایی و سپس به ،قرارگرفت

دست آمده از مدل نتایج بهبه عبارتی، ؛ می شوندهای مطالعه تأیيد از آن بود که تمامی فرضيهتحليل حاکی

ای و انگيزه برای مراودهی بين عدالتپژوهش، بيانگر تأیيد نقش ميانجی ارزش نظام پيشنهادها در رابطه

ی پيشنهاد طور مستقيم نيز با انگيزه برای ارائهی بهاعلاوه، مشخص شد عدالت مراودهی پيشنهاد است. بارائه

 ی معناداری دارد.رابطه

آميز نظام پيشنهادها و برای اینکه این نظام پویا و اثربخش باشد، کارکنان باید در جهت اجرای موفقيت

هش این است هدف از انجام این پژو بنابراین،جای ایفای نقش منفعل و ناظر، نقشی فعال داشته باشند. آن به

های پيشنهاد بررسی کند تا این نظام بتواند در ارتقاء که فرآیندهای زیربنایی وارد شدن کارمندان را به نظام

د. به شوهای تحول اداری و ساختاری مؤثر واقع های خصوصی و دولتی در راستای برنامهعملکرد سازمان

کار گرفته شد. هر چند رنک و دیگران ادها بهی نظام پيشنهاین منظور، ابتدا مفهوم انگيزش در زمينه

باشد، اما ( اعتقادشان بر این است که برای بروز نوآوری، مقدمات متفاوتی از جمله انگيزه نياز می0221)

اند. این نویسندگان نوع خاصی از انگيزه را در ارتباط با درگير شدن در نظام پيشنهادها در نظر نگرفته

شود، ی پيشنهاد ناميده میی نوع خاصی از انگيزه در این زمينه، که انگيزه برای ارائهی حاضر با بررسمطالعه

ی پيشنهاد مورد ای و انگيزه برای ارائهی ميان عدالت مراودهدهد. سپس، رابطهبه این چالش پاسخ می

دو رابطه وجود ای و انگيزه و نوآوری، هر رسد ميان عدالت مراودهبررسی قرار گرفت. هر چند به نظر می

ی یک ای بر انگيزش کارمندان جهت بروز رفتار نوآورانه در زمينهداشته باشد، اما اثرات عدالت مراوده

 نظام پيشنهاد تا کنون بررسی نشده است.

دار ميان عدالت ی مثبت و غيرمستقيم معنی، وجود یک رابطهاین مطالعه در مسير دوم، همچنين

گری ميانجی پيشنهاد ها ی پيشنهاد که به صورت بخشی توسط ارزش نظامرائهای و انگيزه برای امراوده

 سایی شد.شود، شنامی

ای و ی بين عدالت مراودهعنوان عامل ميانجی در رابطهبررسی نقش ارزش نظام پيشنهادها بهتاکنون، 

انی تئوریک در مورد ی پيشنهاد کمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. وجود مبانگيزه برای ارائه
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تواند ست که نظام پيشنهادها میا ی پيشنهاد، بيانگر اینی بين ارزش نظام پيشنهادها و انگيزه برای ارائهرابطه

 ی پيشنهاد تعریف شود.ای و انگيزه برای ارائهعنوان یک مکانيزم ميانجی در رابطه بين عدالت مراودهبه

به جهت که با تأثير بر نگرش کارکنان نسبتسازمان، هم از اینای در رعایت عدالت مراودهبنابراین، 

که مستقيماً بر انگيزه  لحاظ ایند و هم بهشونظام پيشنهادها، موجب شرکت یا عدم شرکت در آن نظام می

های تحقيق حاضر، پژوهش نتيجه، یافتهدر می باشد. است، امری انکار ناپذیر  ی پيشنهاد اثرگذاربرای ارائه

ای بر روی انگيزش دهد، یعنی اثرات مثبت عدالت مراودهورد عدالت سازمانی را گسترش میدر م

ای برای نظام ها بر اهميت عملی عدالت مراودهعلاوه، یافتهدهد. بی پيشنهاد را نشان میائهکارمندان برای ار

. با توجه به می شودها ینهجویی قابل توجهی در هزصرفهموجب ی خود که به نوبه ،کندپيشنهادها تأکيد می

توان یکی از ی آماری این پژوهش را افراد تحصيل کرده تشکيل داده بودند، در نتيجه میاینکه جامعه

ها )از نظر افراد جامعه( را به این عامل نسبت داد. انتظار ای در برخورددلایل اهميت رعایت عدالت مراوده

ای مطرح است. در محيط ر ترجيحات افراد از عدالت مراودهعنوان محوبرخورد باملاحظه و مؤدبانه به

هنگام دادن به وی است. هنگامی که به دی مهم احترام به شأن و مقام هر شخصی، بازخورکاری یک نشانه

طور مشابه، کنند. بهافراد ناچارند برای دریافت پاسخ مدت زیادی صبر کنند احساس برخورد ناعادلانه می

گویی تصميمات اثرگذار بر تأیيد یا رد پيشنهاد آنان، انتظار دریافت توضيح یا پاسخافراد در خصوص 

کنند. بنابراین، دارند احساس برخورد ناعادلانه میدارند و هنگامی که چنين اطلاعاتی دریافت نمی

افراد  و توجه به قدر و منزلت ،آميز و توأم با احترام با کارکنان پيشنهاد دهندهضرورت برخورد محبت

ی همراه با دادن بازخورد پيشنهادهای گذشته و تشویق و قدردانی در صورت اجرای پيشنهاد، همچنين ارائه

مانه و توجيه در صورت عدم اجرای پيشنهاد، از مصادیق رعایت عدالت طور کامل و محترتوضيحات به

این و رغبت لازم جهت شرکت در  ،که باعث افزایش انگيزه، شوق ،ای در بستر نظام پيشنهادها استمراوده

و ممکن است باعث افزایش انگيزه و ؛ شودها و نظرات خلاقانه کارکنان به دانشگاه میی ایدهنظام و ارائه

تر و کارهای نوآورانه و خلاقانه شود و دانشگاه را گيری با کيفيتبرای شراکت در تصميم کارکنانتشویق 

 .سازدمند از ثمرات فراوان آن بهره

راهکارهای عملی و اشارات  ،های پژوهش حاضر، یافتهبدست آمدهجهت عينيت بخشيدن به نتایج 

نظر قرار گيرد. ای باید مدمراودهترین نکته اینکه اثر عدالتهای سازمان دارد. اول، مهممتعددی برای رویه

عوامل " کنند؛ امایت مینظام پيشنهاد را مدیر ها اغلب برای تسریع و تقویت کارایی، فرآیندهایسازمان

 شوند نيز باید مد نظر قرار گيرند. ای که اکثر اوقات نادیده گرفته مینظير عدالت مراوده "نرم
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ها باید اقدامات خود را توضيح دهند یا کنند سازمانراستا با نویسندگان دیگر که پيشنهاد میهم

 شود:ارد زیر نيز توصيه میای آموزش دهند، مومند برای تقویت عدالت مراودهسرپرستان را به صورت نظام

اجرای پيشنهادها را توضيح  رد یا پذیرشصورت مفصل و  محترمانه دلایل  بازخورد به پيشنهادها باید به

 ،ی پيشنهادعلاوه، سرپرستان باید آموزش ببينند که در زمان تلاش جهت تشویق کارمندان برای ارائهدهد. ب

های نظام پيشنهادها که در هر کارگروه ،ند. همچنينکنانه ارتباط برقرار به روشی تصدیقی و محترم

 . عمل کنندتر فعال جنبهباید از این  قرار دارند،دانشکده 

دهد. ایجاد درک نسبت به مربوط بودن نظام نقش مهم ارزش یک نظام پيشنهاد را نشان می ،دوم، نتایج

نظام  مزایای. بنابراین، می باشد ارزش مثبت نظام پيشنهادها های افزایشی پایدار آن یکی از راهو فایده

های یا سخنرانی ،هاپيشنهادها برای کارمندان سازمان باید رسماً، و برای مثال از طریق مجلات، آگهی

ها توصيه به سازمان ،نظام نگرش مثبتی پيدا کنند. بنابرایناین مدیریت به اطلاع برسد تا کارکنان نسبت به 

و اقداماتی در راستای بهبود و  داشته باشندهای فکری منابع انسانی خود توجه خاصی د به سرمایهشومی

منظور ارتقاء عملکرد به ،د، مسئولان نظام پيشنهادهاشوعمل آورند. همچنين توصيه میی آنان بهتوسعه

تواند یکی از این نيز می که با کارکنان بپردازند،های ارتباطی توأم با احترام ی مهارتبه توسعه ،خود

ذکر است، از آنجا که بيشترین مسائل و  شایان های جدید از کارکنان باشد.راهکارهای کسب ایده

های این رده از کارکنان شود، توجه به ایدهمشکلات کاری متوجه کارکنان صف مقدم یا مرزگستر می

توانند پيشنهادهای کاری، می نقایصسبب آشنایی کامل با مشکلات و اهميت خاصی دارد، چرا که به 

دسته از افراد باید ی پيشنهاد، در ارتباط با اینموضوع انگيزش برای ارائه بنابراین،ند؛ کنگشایی ارائه راه

حتماً مدنظر قرار گيرد. همچنين در اینجا باید اشاره کرد، در بين ابعاد مختلف عدالت سازمانی، بعد عدالت 

أثيرگذاری های تترین راههميت دارد که رعایت آن در مورد کارکنان یکی از ارزانای به آن دليل امراوده

هایی از قبيل اعطای زیرا بر خلاف عدالت توزیعی که اجرای آن توأم با هزینه بر رضایتمندی آنان است؛

 ای برای سازمان دربر ندارد.ای هزینهباشد، اجرای عدالت مراودهپاداش و پرداخت تشویقی می

جویی هزینه، اميد است ا درنظر گرفتن مربوط بودن نظام پيشنهادها برای موفقيت سازمانی و صرفهب

، به بهينه شدن فرآیندهای پيشنهاددهی در ینده باشدهای آنتایج پژوهش حاضر عامل محرکی برای پژوهش

ی دان جهت ارائهها کمک کند، و بينش نسبت به ساز وکارهای زیربنایی ایجاد انگيزش در کارمنسازمان

د با نتوانباشند، میمند به تحقيق در این زمينه میپژوهشگرانی که علاقه از این رو،پيشنهاد را غنی سازد. 

وارد کردن متغيرهای جدید اثر گذار بر انگيزه در مدل کنونی، افزایش انگيزه برای شرکت در نظام 
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تر نسبت به چرا که برای کسب دیدگاه جامع کنند؛ های دیگر بررسیی ایده را از جنبهپيشنهادها و ارائه

ند. شوتوانند تأثيرگذار باشند باید بررسی ساز و کارهای زیربنایی انگيزشی، متغيرهایی که در این رابطه می

و همچنين سبک  ،های شخصيتی کارکنانای، ویژگیعدالت توزیعی، عدالت رویه یاز جمله متغيرها

ی های مناسبی باشند که در فرآیند ایجاد انگيزه برای ارائهد ایدهنتوانمستقل می عنوان متغيرهای مدیریتی به

-های شخصی میدر رابطه با ویژگی به عنوان مثال،پيشنهاد و افزایش نرخ مشارکت مثمرثمر خواهند بود. 

رد با شأن و ای زیاد تنها در کارمندانی که برای برخوتوان گفت، این احتمال وجود دارد که عدالت مراوده

همين دليل ی بيشتر منجر شود؛ بهای، ارزش قائل هستند به ایجاد انگيزهاحترام، یعنی همان عدالت مراوده

بررسی آن خالی از لطف نيست. عوامل رفتاری نيز از جمله موانع بسيار جدی در استقرار نظام مشارکت 

ی مساعد گروهی، نبود زمينه کاره انجام رعيتی، عدم تمایل ب -د. آثار وجود فرهنگ اربابشومحسوب می

د که نباشی همبستگی از جمله عوامل رفتاری میو نبود روحيه ،نشينیجهت انتقاد پذیری، تمایل به گوشه

ی بررسی این عوامل نيز در زمينه از این رو،کنند. بازی می پيشنهادها نقش بازدارندگی را در استقرار نظام

های مختلف جهت تقدیر از ی ميزان تأثير گزینههمچنين، مقایسه د.شونظام پيشنهادها توصيه می

-و غيره در ادراک عدالت توزیعی از دیدگاه کارکنان، می ،پيشنهادهای سازنده مثل پرداخت نقدی، هدایا

 د.شوعنوان یکی دیگر از پيشنهادهای پژوهشی مطرح تواند به

اند، پژوهش حاضر دانشگاه فردوسی مشهد تشکيل دادهی آماری را، فقط کارکنان دليل اینکه جامعهبه

-ای عام میها با محدودیت مواجه است. چرا که نظام پيشنهادها مقولهی سازمانجهت تعميم نتایج به همه

تواند مورد توجه قرار گيرد. و ... می ،ها اعم از توليدی، خدماتی، فرهنگیی سازمانباشد که در همه

توان از انحرافات تعميم های نظام پيشنهادها در چندین سازمان، میی ویژگیالعهتنها با مط بنابراین،

 د.شودست آمده تواند موجب اطمينان از صحت نتایج بهکار می. ضمن اینکه، اینبه عمل آوردجلوگيری 

د و ای و ارزش نظام پيشنهادها از دیدگاه کارمندان ارزیابی شعلاوه، در مطالعه حاضر عدالت مراودهب

-های متفاوتی برای اندازهشاخص که از شدچند سعی  کند. هرهای ذهنی را منعکس مینتایج تنها ارزیابی

 های عينی متفاوت باشند؛های ذهنی با شاخصاست این شاخص گيری این عوامل استفاده شود، اما ممکن

های عينی نيز بررسی شوند و های آتی این عوامل با استفاده از شاخصد در پژوهششوتوصيه می ،بنابراین

همچنين، بنا به دلایل سازمانی، دانش کارمندان در مورد  .پرداخته شودهای عينی و ذهنی سنجهبه مقایسه یا 

ه کارمندان بدون داشتن دانش بنابراین، این احتمال وجود دارد ک ظام پيشنهادها امکان کنترل نداشت؛ن
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و مسئولان  این وجود، طبق نظر سرپرستان نظامداده باشند. با  پيشنهادها به سؤالات پاسخنسبت به نظام 

 ی کارمندان از آن آگاهی دارند.مربوطه، نظام پيشنهادها در دانشگاه به خوبی شناخته شده است و همه
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