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نفر196دتعدا1388-1389در سال تحصيلي مشغول به فعاليتكاركنان نفر884بدين منظور، از ميان .مدل معادلات ساختاري بود

پرسشنامه محقق از دواطلاعاتآوريجمعبراي.انتخاب شدنداي متناسب با حجمگيري تصادفي طبقهبا روش نمونهنمونهعنوانبه

و پرسشنامه حمايت ) آمادگي فردي، آمادگي مديران، آمادگي ساختاري، آمادگي فرهنگي(هاي لفهؤبراي مهاساخته آمادگي نظام پيشنهاد

ضريبازنيزهاآنپاياييداراي روايي محتوايي بوده و برايپرسشنامه از لحاظ رواييهر دو. گرديداستفاده ) 1986آيزنبرگ، (سازماني 

پژوهش نتايج.دست آمدبه89/0حمايت سازماني و ، 83/0هاشد كه پايايي پرسشنامه آمادگي استقرار نظام پيشنهاداستفادهكرونباخآلفاي

مستقيم با آمادگي فردي غيرداراي اثرهايو همچنين،β= 96/0ا استقرار نظام پيشنهادها داراي اثر مستقيم حمايت سازماني بنشان داد 

، نبنابراي). =0001/0P(، است β= 78/0و آمادگي فرهنگي، β=80/0، آمادگي ساختاري، β= 81/0، آمادگي مدير،β= 68/0كاركنان،

ان داد كه ضريب اثر متغير حمايت سازماني بر آمادگي براي استقرار نظام پيشنهادها معنادار هاي حاصل از مدل معادله ساختاري نشيافته

.بوده است

نظام مدل معادله ساختاري، حمايت سازماني، ، آمادگي فرهنگي، آمادگي ساختاري،انآمادگي فردي، آمادگي مدير:يكليديهاواژه

.هاپيشنهاد
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  مقدمه
هـاي   از شـالوده  ها در معناي وسيع كلمه سازمان

اند و مديريت، مهمترين عامل در  اصلي اجتماع كنوني
مـدير  . هاست حيات، رشد و بالندگي يا مرگ سازمان

روند حركت از وضع موجود به وضعيت مطلـوب را  
اي  كند و در هر لحظه، بـراي ايجـاد آينـده    هدايت مي

ــت  ــر در تكاپوس ــت و   . بهت ــام اهمي ــا تم ــته، ب گذش
تواند بر آينـده   ام تأثيري كه ميهايش و با تم آموختني

داشته باشد، اتفاق افتاده است و هـيچ نيـروي بشـري    
اي متفــاوت  توانــد آن را ديگــر بــار و بــه گونــه نمــي

بيافريند، ولي آينده در راه است و قسمت مهمي از آن 
توجـه بـه   . ، مربـوط اسـت  گـذرد  به آنچه امـروز مـي  

اي  دهعنوان مهمترين دارايـي سـازمان، پدي ـ   كاركنان به
ن هاي اخير، رشد فراواني داشته و اي ـ است كه در دهه

  .هاي آموزشي مشهودتر بوده است مهم در نظام
 ـ  امروزه سازمان كـارگيري منـابع انسـاني     هها بـا ب

، 1پـوژا ( انـد  توانمندتر به دنبال كسـب مزيـت رقـابتي   
ــرين نقــش را در  ). 2011 ــابع انســاني مهمت اينــك من

انـد و گرانبهـاترين    دهپيشبرد مقاصد سازمان پيـدا كـر  
به دنبال چنـين ديـدگاهي   . آيند شمار مي آن به  سرمايه

هـا   كه نسبت به نقـش انسـان در كـارگرداني سـازمان    
هاي سازماني در زمينـه اداره امـور    پديد آمده، فعاليت

كاركنان از واحد كارگزيني به مديريت منـابع انسـاني   
و متحول شد و آنچه در آغاز به صدور حكم اشـتغال  

هاي سـازمان   شد، با حمايت پرداخت مزد منحصر مي
هـاي گسـترده در    صـورت برنامـه   از نيروي انساني به

راستاي رشد و شكوفايي، خشنودي از كار، تعهد بـالا  
هـا   كاري و درآمد آن به سازمان، بهبود كيفيت زندگي

                                                            
1 Pooja 

جلوه نمـود، كـه توجـه بـه ايـن مـوارد توانمنـدي و        
ها را به دنبال داشـته   سرزندگي نيروي انساني سازمان

با اين حال، اكنون بايد در زمينـه بهبـود كيفـي    . است
نيروي انساني سعي فراوان نمود، چرا كـه ايـن اقـدام    
هم به نفـع سـازمان و هـم بـه نفـع افـراد شـاغل در        

  . سازمان است
به اهميت و ضرورت و همچنين،  پس با توجه

ريت اي بودن علم مدي و يا حتي فرارشتهاي  ان رشتهمي
شناسي نيز در اين  از جامعه منابع انساني، نظرياتي

هاي  يكي از حوزه .زمينه وارد و بررسي شده است
 2شناسي معاصر، نظريه مبادله اجتماعي نظري جامعه

محققان با تكيه بر كاربرد و نقش نظريه مبادله . است
ويژه مؤسسات و  بهها،  اجتماعي در قلمرو سازمان

تحليل روابط متقابل كاركنان  هب هاي آموزشي، سازمان
با يكديگر و نيز كاركنان با مديران و برعكس 

ساز پديد آمدن مبحث نويني با  نهاند؛ كه زمي پرداخته
فرانس و . گرديده است 3عنوان حمايت سازماني

ريشه حمايت سازماني را نظريه ) 2009(  4همكاران
ي دانند كه در راستاي تبادل اجتماع مبادله اجتماعي مي

ويژه كاركنان با  به كاركنان با همديگر و سرپرستان و
  .آيد پديد ميمدير 

 توسطبار  نخستين براي سازماني حمايت ايده
 ادبياتدر  رسميطور  به) 1986( 5آيزنبرگر و ديگران

است كه ادراك كاركنان از  شده مطرح سازماني
فراهم كرده است، ها  آنرفاهي را كه سازمان براي 

، حمايت 1990اما از اوايل دهه ايد،نم تشريح مي
علاقه زيادي را براي مطالعه و  6سازماني ادراك شده

                                                            
2 social exchange theory 
3 Organizational Support(OS) 
4 Frances & etal 
5 Eisernberger & etal 
6 Perceived Organizational Support (POS) 
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شناسي و مديريت  بررسي در ميان محققان روان
با  ).2004ايزنبرگر و همكاران، ( وجود آورده است به
) 1993( 1حال؛ حمايت سازماني را شور و واين اين

ند دانند كه بر اساس آن كارم حالتي در فرد مي
كند كه سازمان او را فردي مهم، برجسته  احساس مي
پوژا . داند و به خدماتش نياز ضروري دارد و مفيد مي

حمايت سازماني را بازتابي از باور كاركنان ) 2011(
به سازمان خود و نيز تعهد سازمان به افرادش 

كارمندان ) 2006( 2نظر جواهر و حماسي به. داند مي
كنند،  ي كه براي آن كار ميتمايل دارند به سازمان

مديران هاي  كاركنان بر اساس فعاليت. شخصيت دهند
عنوان يك سيستم،  تمايل دارند از سازمان به

هايي داشته باشند؛ بنابراين حمايت سازماني با  خواسته
له كه ن احساس كارمندان در مورد اين مسأميزا

  آنان نسبت به جبران منصفانه  كننده سازمان استخدام
ها تمايل دارد، در مورد كمك سازمان  هاي آن كوشش

، )بيماري، مشكلات مربوط به كار(در مواقع نياز 
انگيز و ارائه شرايط  ايجاد فضاي كاري جالب و شوق

ايزنبرگر و ديگران، ( كاري كافي همخواني دارد
؛ به نقل از آيزنبرگر و 2011( 3فيليپووا). 1986

ان را افراد و كاركنان يك سازم) 1986 همكاران،
گيرد كه احساس تعلق  منابعي ارزشمند در نظر مي

خود به سازمانشان را در دستيابي به اهداف سازمان 
ها حمايت  با درك اين واقعيت كه سازمان از آن

 .سازند آشكار مي ،كند مي

، معتقدنــد كــه نظريــه )2009( 4همكــاران چــن و
؛ شـور  1986 5و همكـاران  ايزنبرگر( سازمانيحمايت 

                                                            
1 Shore & Wayne 
2 Jawahar & Hemmasi 
3 Filipova 
4 Chen & etal 
5 Eisernberger & etal 

عنوان توسعه، رشد، ماهيت و نتايج  به )1995 6و شور
كنند  نتايج در سازمان مد نظر بوده و همچنين، بيان مي

عنـوان حمايـت    ادارك شـده؛ بـه   كه حمايت سازماني
 . اجتماعي كاركنان استـ  سازمان از نيازهاي رواني

عقيـده  ) 2011(7گونـه كـه كـاترين    بنابراين، همان
بالا باشـد، كاركنـان   دارد؛ زماني كه حمايت سازماني 

احساس تعلق و تعهـد و نيـز دلگرمـي در رفتارشـان     
نسبت به دستيابي به اهداف سازمانشان بيشتر خواهـد  

  .بود
طورخلاصه، با نگرش حمايـت سـازماني    هپس ب

كارمندان ممكـن اسـت احسـاس كننـد كـه سـازمان       
هاست و منابع انساني خـود را   دلواپس خوشبختي آن

كـه در ايـن    دهـد،  قرار ميو حمايت  مورد مساعدت
ها خود را جزئي از سـازمان متبـوع خـود     صورت آن

داننـد و نسـبت    دانسته؛ سازمان را معرف خودشان مي
 كننـد  بـه سـازمان احسـاس پايبنـدي و وفـاداري مـي      

عقيـده   به علاوه بر اين،). 2004، همكاران ايزنبرگر و(
كاركنان، حمايت سـازماني را  ) 2008(  8زينتا و وايانه

عنوان شاخصي براي تعيين عـدالت در   مكن است بهم
بـا تاكيـدي كـه    . تبادلات درون سازماني تصور كننـد 

د رويكـر  براسـاس شود؛  متذكر مي) 2000( 9لاماسترو
 شــده ادراك ســازماني اجتمــاعي، حمايــت مبادلــه

 بـه  وري، عملكـرد، كمـك   بهـره  افـزايش  موجبـات 
 و عـاطفي سـازمان   سازمان، تعهد همكاران، پيشرفت

  .كند مي فراهم را سازماني شهروندي رفتار
ــا   ــا ب ــه ام ــه ب ــمندان و    توج ــات انديش تحقيق

ــگران روان ــتاي   پژوهش ــديريت در راس ــي و م شناس

                                                            
6 Shore & Shore 
7 Katherine 
8 Zinta & Wayne 
9 Lamastero 



  
  1393تان تابسو  بهار ،)6(پياپي ، اول ، شمارهچهارمسال هاي علوم شناختي و رفتاري،  پژوهش/ 16

 

 

نيز ) 1385( زكي، 1990 حمايت سازماني بعد از دهه
 توزيـع  در مسـاوات  و انصاف رعايتكند كه  بيان مي
 بــر اي هفزاينــد ، تــاثيراتاز جانــب سرپرســتان منــابع
 آن از سرپرست حمايت .دارد سازماني حمايت اكادر

ه ب سرپرست كنش و رفتار كه است توجه مورد جهت
 تلقـي  سازماني هر عاملان و كارگزاران از يكي عنوان

 ثيرأت ـ ،وي نامناسـب  يـا  مناسب گيري جهت گرديده،
 دارد سـازماني  حمايـت ادراك از  در اي ملاحظـه  قابل

  ). 108ص (
كاركنـان بـه حمايـت    با اين حال، نيـاز درونـي   

هـا را   هاي گوناگون، مديريت سازمان سازماني از جنبه
هـاي ويـژه در رونـد     بر آن خواهد داشت كه از سبك

انجام كار بـراي دسـتيابي بـه ايـن فـاكتور ارزشـمند       
انســاني اســتفاده كننــد؛ تــا بــدين وســيله هــم زمينــه 
مشاركت افـراد در سـازمان مهيـا شـود و هـم حـس       

از جملــه . برانگيختــه گــردد هــا رضــايت درونــي آن
كـار   ههاي مديريتي كه در اين زمينه در سازمان ب سبك

شود، مـديريت مشـاركتي بـوده؛ و يكـي از      گرفته مي
كـارگيري   بـه ابزارهاي كارا و مؤثر مديريت مشاركتي، 

سيستم پيشنهادهاست كه در چند دهه اخير در بيشـتر  
ته هاي جهان و همچنين، كشورمان به كار گرف سازمان

 ـ . شده است كـارگيري نظـام پيشـنهادها در     هامـروزه ب
تواند مزاياي زيادي را به دنبال  ادارات دولتي ايران مي

طور خلاصـه   روش كار در اين سيستم به. داشته باشد
ــا مــديريت و   ــان ب ــه كاركن ــارت از مشــاركت كلي عب
ــنهادهاي   ــق دادن پيشـ ــازمان از طريـ ــؤولان سـ مسـ

ثير آن نيـز  تـأ  كه گوناگون، همفكري و مشاركت بوده
هـا،   وري، تقليل هزينه در كاهش ضايعات، ازدياد بهره

ــرات و    ــود سيســتم تعمي ــي، بهب ــرايط ايمن ــود ش بهب
هاي توزيـع و فـروش و غيـره     نگهداري، بهبود روش

 كنـد  بيـان مـي  ) 2005( 1تونيسن. چشمگير بوده است
طـور گسـترده عامـل مهمـي      همشاركت كاركنان ب: كه

هاسـت و   وري مستمر در سازمانبراي دستيابي به نوآ
نمايند با استفاده از نظام پيشنهادها  ها سعي مي سازمان
ها، نظرها و ابتكـارات كاركنـان در اداره امـور     از ايده

 2مـارچينگتون و ويـل كينسـون   . خود استفاده نماينـد 
معتقدند؛ جلـب مشـاركت مسـتقيم كاركنـان     ) 2005(

تـر و   تـر، هوشـمندانه   شود تا آنـان سـخت   موجب مي
  .تر فعاليت نمايند مسؤولانه

ها نيازمند  امروزه در صحنه شديد رقابت، سازمان
نوآوري هستند و بايد از طريق آگاهي پرسنل، از 

شان در سازمان و آگاهي آنان براي  اهميت نقش
هاي نوآورانه امكان بروز خلاقيت و نوآوري  فعاليت

در اين چارچوب است كه ايده . را فراهم سازند
براي اجراي نظام . كند ت سازماني معني پيدا ميحماي

هاي متفاوتي استفاده  پيشنهادها در سازمان از روش
شود كه حمايت سازماني ادراك شده يكي از  مي

) 1995( 3نر و همكاران ميل. مهمترين آنهاست
عنوان يك  به معتقدند؛ سيستم نظام پيشنهادها كه

راي ارائه شود، كاركنان را ب مكانيسم رسمي بيان مي
منظور پيشرفت سازمان تشويق  هاي سودمند به ايده
كند كه در اين راستا كاركنان نيز اقدام به تفكر  مي

  . نمايند خلّاق در راستاي شغل و محيط شغلي خود مي
كند هدف  ، بيان مي)1378(همچنين، زارعي 

پيشنهادها، اعتلاي روحيه تعاون و همكاري نظام 
ت احساس مسؤوليت آنان كاركنان و همچنين، تقوي

در سرنوشت سازمان است، كه در اين  به مشاركت

                                                            
1 Tennessean 
2 Marchington & Wilkinson 
3 Milnero & etal 
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ترين  صورت كليه كاركنان از عاليترين رده تا پايين 
ها و  سطح آن با ارائه پيشنهادها، نظرها، ايده

  .شوند ميابتكارات خود، تشويق 
 اين بربا اتكا  كه است ذكرپس شايان 

 فعال ضوع عنوان به ها سازمان در احساس، افراد
 خشنودي احساس پرداخته، نقش ايفاي به سازمان

 دنبال به ديگر برخي. كرد خواهند رضايتمندي و
 مناسبي هاي تفرص پي در كوشند مي احساس اين

 علاقه مورد و لازم هاي هآموز كسب با تا باشند
 خوبي به سازمان در را خود هاي نقش بتوانند خود،
هاي مديران و  يدهبنابراين، افكار و ا. نمايند ايفا

سرعت در  تواند به دست اندركاران سازمان مي
سازمان گسترش پيدا كند، لذا يكي از وظايف 

اي است كه سازگار  گونه هاصلي مديران، مديريت ب
نوع انتخاب سبك . با موقعيت و محيط باشد

مديريتي كه مدير در محيط كاري خود اعمال 
طوري كه  تواند تأثيرگذار باشد؛ به كند، مي  مي

توانند تشخيص  مديران متناسب با سبك خود مي
دهند كه در هر موقعيت و وضعيت چه نوع 
حمايت و پذيرشي از كاركنان خود در سازمان 

هاي    داشتن سبكي خاص در موقعيت. اعمال نمايند
ها و مؤسسات در  نشود كه سازما متفاوت باعث مي

ي ديگر ا اي از زمان موفق عمل كنند و در برهه برهه
  ). 2008، 1هتي و همكاران( با شكست مواجه شوند

هاي سازمان از  سازي و ايجاد حمايت زمينه
، باعث ايجاد تفكراتي در گزينش و كاركنان خود

                                                            
1 Hettie  & etal 

گردد و در  ها مي كارگيري آنان در سازمان هب
  .ها به اهميت آن دست يافتند مطالعات و بررسي

بدون شك، اجراي موفق نظام پيشنهادها در 
مرحله نخست نيازمند بررسي آمادگي اجراي آن با 
: توجه به عوامل متعدد فردي و سازماني، از قبيل

به مشاركت، ميزان بلوغ كاركنان، سبك  تمايل
مركز و درجه رسميت سازمان، رابطه رهبري، ت

 افزايشيت با كاركنان و موارد ديگر است، كه مدير
 ايفاي در آنان عمل آزادي بهبود و كاركنان آموزش
 سازماني حمايت ارتقاي باعث شغل، و نقش
نظام ؛ كه اين بسترسازي براي اجراي شود مي

پيشنهادها و حمايت سازماني را با توجه به اينكه 
نظام پيشنهادها از فلسفه مديريت مشاركتي و 
حمايت سازماني از نظريه تبادل اجتماعي نشات 

اگرچه اجراي نظام . گرفته مورد انتظار است
هادها و حمايت سازماني مزاياي بسياري را به پيشن

همراه خواهد داشت، اما توجه به اين موضوع 
ضروري است كه اجراي اين نظام بدون 

هاي مورد لزوم سازماني و ايجاد  بسترسازي
هاي فكري صحيح در مديريت و كاركنان و  زمينه

پذير  همچنين، بدون حمايت سازماني لازم امكان
استقرار نظام پيشنهادها و نقشي با توجه به . نيست

كه حمايت سازماني در استقرار اين نظام دارد، لذا 
اين پژوهش به بررسي رابطه حمايت سازماني و 
آمادگي استقرار نظام پيشنهادها در ميان كاركنان 

  .دانشگاه اصفهان پرداخته است
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  مدل مفهومي پژوهش .1نمودار 
  

  
  
  
  
  
 

  تحقيق يها فرضيه
  اصلي  فرضيه

ــام     ــتقرار نظ ــادگي اس ــر آم ــازماني ب ــت س حماي
  . پيشنهادها تاثير مستقيم دارد

  هاي فرعي فرضيه
حمايت سازماني بر آمادگي فردي كاركنان براي . 1

  .داردتاثير غير مستقيم استقرار نظام پيشنهادها 
آمادگي مديران براي استقرار حمايت سازماني بر . 2

 .ددارستقيم پيشنهادها تاثير غير منظام 

حمايت سازماني بر آمادگي ساختاري براي . 3
 .داردمستقيم  استقرار نظام پيشنهادها تاثير غير

حمايت سازماني بر آمادگي فرهنگي براي استقرار . 4
 .داردمستقيم  نظام پيشنهادها تاثير غير

دست آمده متغيرهاي حمايت سازماني و  هنتايج ب. 5
ارائه شده  با مدل آمادگي استقرار نظام پيشنهادها

 .برازش دارد
 

  روش پژوهش
 همبستگياز نوع  پژوهش، توصيفي اين روش

دانشگاه پرسنل   پژوهش كليه آماري جامعه .است

نفر  884 شامل 1388 - 89اصفهان در سال تحصيلي 
   .بود كه در اين دانشگاه به فعاليت مشغول بودند

 عنوان بهآماري  جامعه اين از نفر 196 تعداد
اي  گيري تصادفي طبقه روش نمونهبا  قتحقي نمونه

   .شدند متناسب با حجم انتخاب
پرسشـنامه   از دو اطلاعـات  آوري جمـع بـراي  

 42 بـا نظـام پيشـنهادها    استقرار محقق ساخته آمادگي
آمادگي فردي، آمادگي مديران، (هاي  لفهؤال براي مؤس

 و پرسشــنامه) آمــادگي ســاختاري، آمــادگي فرهنگــي
اسـتفاده  ) 1986آيزنبرگ، (زماني حمايت سا استاندارد

داراي روايـي   پرسشنامه از لحـاظ روايـي   هر دو. شد
 از نيـز  ها آن پايايي و براياند  بوده و صوري محتوايي
شـد كـه پايـايي     اسـتفاده  كرونبـاخ  آلفـاي  ضـريب 

و  83/0نظـام پيشـنهادها    اسـتقرار پرسشنامه آمـادگي  
 آمـادگي ، 81/0 آمادگي مـديران  ،86/0 فردي آمادگي

ــادگي، 82/0 ســاختاري ــت 85/0 فرهنگــي آم ، حماي
  .دست آمد هب 89/0سازماني داراي پايايي 

  
  هاي پژوهش يافته

فرضـيه كلـي و فرضـيات فرعـي      نتايج مربوط به
  .آمده است 2و  1و جدول  2پژوهش در نمودار 

حمايت 
 سازماني 

قرار آمادگي است
 نظام پيشنهادها

 آمادگي فردي كاركنان

 آمادگي مديران

 آمادگي ساختاري

 آمادگي فرهنگي
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  ادگي استقرار نظام پيشنهادهاآمايت سازماني بر سازي معادله ساختاري تاثير مستقيم و غيرمستقيم حم مدل .2نمودار 

  

  
  

  

  
  
 
 

  برآورد انجام شده براي برآورد تفاوت معناداري پارامترها با مقدار صفر .1جدول 

  نوع پارامتر
  نسبت بحراني  برآورد

CR 
  داري سطح معني

P-value غير استاندارد  استاندارد  
  0001/0  30/18  75/0  96/0  گاما

 yلامداي 

78/0  
80/0  
81/0  
68/0  

00/1  
19/1  
07/1  
66/0  

-  
48/14  
56/16  
30/11  

0001/0  
0001/0  
0001/0  
0001/0  

مشاهده ) 1( و جدول) 2( طوركه در نمودار همان
شود مقدار ضريب گاماي استاندارد بين حمايت  مي

بوده  96/0نظام پيشنهادها  آمادگي استقرار سازماني و
درصدي  96/0دهنده ميزان اثر مستقيم  است كه نشان

نظام پيشنهادها  آمادگي استقرارت سازماني بر حماي
گردد، اما  بوده است، بنابراين، فرضيه اصلي تاييد مي

نيز ) yپارامترهاي لامداي (بارهاي عامل محاسبه شده 
تا حدي معنادار بوده كه اثرهاي غيرمستقيم حمايت 

ا آمادگي مديرانسازماني    ي، آمادگβ= 81/0ب

، β=  78/0و آمادگي فرهنگي،  β = 80/0ساختاري، 
سطح  در ،β= 68/0 آمادگي فردي كاركنان،

)0001/0 P=( هاي  تاييد فرضيه دهنده نشان هاست ك
است؛  2فرعي و همچنين رد فرضيه  4و  3، 2فرعي

هاي  در فرضيه دست آمده از نتايج هب رچرا كه مقادي
  .براي متغيرهاست 7/0بالاتر از و  4 ،3، 2فرعي

گيري  از دقت بالاي اندازه حاكينتايج بنابراين، 
در . متغيرهاي پنهان تعريف شده در مدل است

دهد كه معرف آمادگي مدير با  نتايج نشان مي مجموع،
 . داراي وزن بالاتري است) y )81/0لامداي 

 

E2 

E3 

E4 

E5 

Z1

E1 
096 

068 

081 

080 

حمايت سازماني  078
آمادگي استقرار
 نظام پيشنهادها

 آمادگي فردي كاركنان

 آمادگي مديران

 آمادگي ساختاري

آمادگي فرهنگي
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  اي آمادگي استقرار نظام پيشنهادهاه هاي برازش مدل عاملي تأييدي مرتبه اول براي سنجش رابطه حمايت سازماني بر مؤلفه شاخص .2جدول 

  شاخص
  شاخص

  مدل تدوين شده
  معادل فارسي  علامت اختصاري  8= درجه آزادي

  دامنه قابل قبول
  )1389قاسمي، (

  99/0  90/0 -1  شاخص برازش تطبيقي  CFI  تطبيقي
TLI 99/0  90/0-1  لويس ـ شاخص توكر  

  مقتصد
PNFI 39/0  50/0 -1  شاخص برازش هنجار شده مقتصد  
PCFI 46/0  50/0 -1  شاخص برازش تطبيقي مقتصد  

RMSEA 058/0  0 - 08/0  ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد  

  مطلق

GFI 98/0  95/0 -1  شاخص نيكويي برازش  
AGFI 94/0  95/0 -1  شاخص نيكويي برازش اصلاح شده  

Chi- Square 6/6  وابسته به حجم نمونه  مقدار كاي اسكوئر  
P-Value 0001/0  وابسته به حجم نمونه  سطح معناداري  

هاي برازش  مقايسه شاخص، )2( طبق جدول
براي ارزيابي كليت مدل تدوين شده با نقاط برش 

در مجموع  دهد كه ها نشان مي براي هر يك از آن
هاي گردآوري شده، بجز شاخص برازش تطبيقي  داده

را مقتصد، در دامنه قابل قبول بوده، مدل تدوين شده 
 =P 0001/0سطح معناداري . كنند ميتاييد و حمايت 

دهد كه ماتريس  نشان مي براي كاي اسكوئر مدل نيز
كواريانس مشاهده شده با ماتريس كواريانس باز 

معنادار به لحاظ آماري است توليد شده فاقد تفاوت 
طور ضمني حاكي از مناسب بودن پارامترهاي  كه به

   .آزاد تعريف شده در مدل است
  

 گيري بحث و نتيجه

هاي حاصل از مدل معادلات ساختاري ارائه  افتهي
براي پاسخ به  2و  1و جدول  2شده در نمودار 

فرضيه كلي و فرضيات فرعي پژوهش نشان داد كه 
ثير حمايت سازماني بر آمادگي استقرار نظام تأ

نتايج حاصل از پاسخ . پيشنهادها بسيار بالا بوده است

همكاران نتايج پژوهش آيزنبرگر و  به فرضيه فوق با
زيادي  ميزان كه كاركناني« كنند ، كه بيان مي)1997(
 را احساس كنند، اين مي تجربه را حمايت سازماني از

 هاي نگرش و رفتارهابه  توجه با بايد كه دارند
 در ها آن عمل تا كنند نقش ايفاي سازمان در مناسبي
 وسيله  بدين باشد و متبوعشان منافع سازمان راستاي
 همخواني دارد »نمايند جبران را سازمان حمايت

 1لاماسترو با نتايج پژوهشهمچنين، ). 506ص(
 افزايش سازماني، شود حمايت ، كه متذكر مي)2000(

 پيشرفتهمكاران،  به كمك عملكرد،وري،  بهره
  .را به دنبال دارد، همسوست و تعهد سازمانيسازمان، 

ان حمايت شود تا شرايط و بنابراين، بايد از كاركن
كه همه كاركنان با رغبت و ارائه  اي فراهم گردد زمينه

پيشنهادهاي خود زمينه شكوفايي و رشد سازمان را 
  .وجود آورند به

نتايج مربوط به فرضيات فرعي پژوهش در جدول 
نشان داد حمايت سازماني داراي  2 و نمودار 1

                                                            
1 Lamastro 
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قرار نظام هاي است لفهمستقيم با تمام مؤغير اثرهاي
آمادگي فردي كاركنان، آمادگي مديران، ( پيشنهادها

  .است) آمادگي ساختاري و آمادگي فرهنگي
 1ها با نتايج داولي نتايج حاصل از پاسخ به فرضيه

و لورنز ) 2005( 3و تونسين) 2007( 2، مورين)2008(
؛ )1384(زاده  و موحدي) 2000( 4و همكاران
، در پژوهش )2004( 5اسكات و مارشال. همسوست

گيري در  ديگري كه با عنوان مشاركت در تصميم
هاي صنعتي استراليا انجام دادند، نتيجه گرفتند  سازمان

گيري و اعمال نظر  كه مشاركت كاركنان در تصميم
آنان بر ميزان حمايت مديران و فضا و جو حاكم بر 

  .سازمانشان اثرگذار است
و در بعد بررسي رابطه بين حمايت سازماني 

ها نشان  طور كه بررسي همانآمادگي فردي كاركنان، 
ها براي  از جمله عواملي كه در سازمان دهد، مي

كاركنان داراي اهميت است؛ نگرش مثبت سازمان به 
ها، نهادينه شدن ارزشمندي فرد و شغلش، امنيت  آن

شغلي، يكساني اهداف فردي و سازماني و نيز 
چنانچه . استاحساس تعلق به سازمان و اهداف آن 

كاركنان سازمان به آينده شغلي خود اطمينان نداشته 
باشند و هميشه در ترس از تعديل نيروي انساني و 

حساس تعلق به سازمان، كم رنگ اخراج به سر برند، ا
، رفته رفته حالت بيگانگي با سازمان و حتي شده

دهند و نيز هنگامي كه بين  از خود نشان مي دشمني
كنان و مديران با اهداف سازماني اهداف فردي كار

تفاوتي احساس شان  مغايرتي نباشد، بين اهداف
كنند و اين مسأله راهكاري اميدبخش با فلسفه  نمي

                                                            
1 Dawley 
2 Morin 
3 Tonnessen 
4 Lorenz  & etal 
5 Scott & Marshal 

دانيم، مشاركت  كه مي چنان .مشاركت خواهد بود
كاركنان در امور سازمان مستلزم آن است كه 

هاي افراد و سازمان بر هم منطبق شود و بين  هدف
و نيز در  ي و سازماني آشتي بوجود آيداهداف فرد

هايي كه كاركنان با رسالت و اهداف سازمان  سازمان
هاي سازمان،  اند و شناختي نسبت به برنامه بيگانه

همچنين هيچ تعلقي نسبت به سازمان احساس 
اي براي مشاركت در سازمان  كنند و نيز انگيزه مين

. ند بودتفاوت خواه نسبت به امور سازمان بي ندارند،
با وجود اين فرض هيچ يك از كاركنان در فراگرد 

رسد كه  به نظر مي. مشاركت، شركت نخواهند كرد
احتمالا كاركنان دانشگاه اصفهان از اين حيث با توجه 

شود، داراي آمادگي براي  ها مي به حمايتي كه از آن
اينكه در خود   و هم مشاركت در تصميمات هستند

كساني اهداف فردي و احساس امنيت شغلي و ي
ساز  اند كه اين امر زمينه را احساس نمودهدانشگاه 

  . گردد مي آمادگي فردي براي استقرار نظام پيشنهادها
در بعد بررسي رابطه بين حمايت سازماني و 

كه بين  توان بيان نمود علت اين آمادگي مدير، مي
كاركنان دانشگاه اصفهان صورت  ميزان حمايتي كه از

و آمادگي كه در سازمان براي استقرار نظام  گيرد مي
  .پيشنهادها وجود دارد، نگرش مثبتي وجود دارد

ها در دنيا به سمت مديريت  دانشگاه گرايش كلي
مديريت مشاركت جو تأكيد دارد . مشاركت جو است

كه براي بالا بردن عملكرد و خشنودي كاركنان، 
گيري خود سهيم  مديران بايد آنان را در تصميم

در اين نوع مديريت، اقتدار، اطلاعات، . سازند
ترين  ينهاي سازماني از بالا به پاي ها و آموزش پاداش
هاي سازماني سرازير شود تا به افزايش توانمندي   رده
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از آنجا كه مديريت . و بصيرت كاركنان بينجامد
مشاركت جو در اصل پاسخي است انساني، عقلايي 

به كساني كه با شوق و و كارآمد به نيازهاي فرامرت 
وري در محل خدمت خود  هدلبستگي بسيار به بهر

خويش » خانه«انديشند و محل كار خود را  مي
  ). 1384زاده،  موحدي( پندارند مي

در بعد بررسي رابطه بين حمايت سازماني و 
آمادگي ساختاري براي استقرار نظام پيشنهادها، 

مادگي هاي ما آ برخلاف تصور كه ساختار دانشگاه
هاي  افتهاستقرار نظام پيشنهادها را ندارد، طبق ي

مطالعه اين آمادگي وجود داشته و با ايجاد اين نگرش 
ها را به سمت اين تغيير سوق داد، اما  توان دانشگاه مي

اشاره كرده؛ ساختار ) 1383( طوسيگونه كه  همان
سازماني هرمي و سلسله مراتبي را بايد در شمار 

ها قلمداد  راه مشاركت در سازمان مشكلات عمده در
طور  قدرت و اختيار به در نظام ديوانسالاري،. كرد

هاي  ست گروهي معدود از مديران در ردهقانوني در د
هاي  ن متمركز است و شاغلان مشاغل ردهبالاي سازما

به . كنند هاي بالا عمل مي ين تنها به دستورهاي ردهپاي
ت خود كار كنند سخني ديگر، كارگران بايد با عضلا

قوانين و . دو مديران از مغزهاي خويش بهره بگيرن
هاي سازماني نيز به تبعيت از  مقررات و دستورالعمل

سرشت ساختار هرمي اغلب به پديد آوردن موانع 
گسترش مشاركت كاركنان سازمان  قانوني در راه

انجامند و چيزي را كه بر محروميت و محدوديت  مي
قوانين و . دانند مقصر مي ت دارد،جامعه كاركنان دلال

مقررات برخاسته از نظام ديوانسالاري در توزيع 
اقتدار و قدرت سازماني توجهي به جامعه متخصصان 
و كارشناسان و صاحب نظران ندارد، زيرا تنها به 

اند،  اهميت كساني كه در مقام مديري و رئيسي نشسته

دار  معنيبنابراين، در اين بررسي وقتي كه . توجه دارد
بودن حمايت سازماني با ميزان آمادگي ساختاري 

كنيم؛  مشاهده مي براي استقرار نظام پيشنهادها را
ممكن است اين رابطه نشات گرفته از سيستم روبه 
رشد عدم تمركز باشد كه اعتقاد دارد تصميمات در 

هاي بالايي كمتر گرفته شده و كاركنان در  رده
شوند، كه اين امر از فضا ها دخالت داده  گيري تصميم

ت گرفته نشأو جو حاكم غالب بر محيط دانشگاهي 
  . است

در بعد بررسي رابطه بين حمايت سازماني و 
 راي استقرار نظام پيشنهادها نتايجآمادگي فرهنگي ب

 و اندازه نظير متغيرهايي كه دهد مي نشان ها پژوهش
 سازمان، تكنولوژي، فرهنگ، خرده ساختار
اصلي،  آفرينان هاي نقش ازمان، گرايشس هاي سيستم
 مستقيم طور به زيردستان شخصيت و مهارت و دانش

 مشاركتي هاي برنامه موفقيت در و غيرمستقيم
 درك خوبي هب موضوع اين امروز. هستند تأثيرگذار

 بدون عمده تغييرات در قدمي پيش كه است  شده
 سطوح تمامي در همكاري و گروهي كار فرهنگ

 هاي زيادي آموزش لذا .بود نخواهد فقسازمان، مو
شكوفا  گروهي كار اصول لازم است تا بنيان و

هاي لازم در جهت  گرديده، و با كسب هماهنگي
براين، بنا. تحقق هدف سيستم بزرگتر گام بردارد

 جدي بسيار موانع جمله از توانند مي فرهنگي عوامل
 آثار. گردند محسوبجو  مشاركت نظام استقرار در

 و ذهني توان رعيتي، نبودـ  اربابفرهنگ  وجود
 و نسبي، خودخواهي بيسوادي صورت هب فكري

ديگران،  و خود به اعتماد خودمحوري، نبود
 وجود گروهي، عدم امور انجام به تمايل عدم

 امور در زنان براي مساوي و عادلانه هاي فرصت
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 انتقادپذيري، تمايل براي مساعد زمينه ها، نبود سازمان
 جمله از همبستگي، روحيه و نبود نشيني شهگو به

 در را بازدارندگي نقش فرهنگي است كه عوامل
كنند، اما به نظر  ايفا مي نظام پيشنهادها استقرار

رسد اين عوامل كمتر در بين كاركنان دانشگاه  مي
ها در استقرار نظام پيشنهادها  اصفهان براي آمادگي آن

كن است از مشهود بوده است كه اين امر نيز مم
اي كه در دانشگاه حاكم است،  ميحط و فضاي حرفه
هاي اين  اميد است كه يافته. نشات گرفته باشد

پژوهش، بتواند با وجود رابطه بين متغيرهاي تحقيق 
با يكديگر، رهنمودهايي كاربردي براي مديران و 

هاي آموزشي و صنعتي شده  دست اندركاران سازمان
ريزي و هدايت  نيز در برنامهتا آنان را در اين امر و 

مؤثر كاركنان، براي دستيابي به اهداف تعيين شده، 
  . ياري نمايد
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Abstract:

The purpose of this research was to study the structural equation modeling of the relation 

between organizational support and readiness for establishing the suggestion system among 

University of Isfahan personnel. Statistical population of the study were all the personnel at 

University of Isfahan who were employed in 1388-89 consisting 884 personal from among 

which 196 employees were randomly selected as the statistical sample. Data was collected by 

using two questionnaires: 1) researchers made questionnaire for suggestion system consisting of 

42 items for personal, managerial, structural, and cultural readiness; and 2) Eisenberg 

Organizational Support Questionnaire (1986). Reliabilities for both questionnaires were 

calculated using Chronbach coefficient and were 0.83 and 0.89 respectively. Research findings 

showed that organizational support has a direct effect on readiness establishing suggestion 

system (β=0.96), and organizational support has indirect effects on individual readiness of 

personnel (β =0.68), managerial readiness (β =0.81), structural readiness (β =0.80), and cultural 

readiness (β= 0.78, p =0.0001). The finding from structural equation modeling revealed that 

there are significant effects between organizational support and readiness establishing 

suggestion system.

Keywords: organizational support, suggestion system, managerial, individual, cultural, 

structural, readiness.
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