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   :مقدمه

محيط كنوني ، سازمانها را هرچه بيشتر به شيوه هاي جديد مديريت 

مشاركتي يكي از اين گزينه  سوق مي دهد و گرايش به سبك مديريت

اساسي  ترتيب، نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها يكي از ساز و كارهاي قدرتمند وهاست. بهمين 

شيوه مديريت مشاركتي است كه در بسياري از سازمان هاي صنعتي، بازرگاني و خدماتي بخش 

خصوصي و عمومي جهان به صورت گسترده و همگاني كاربرد پيدا كرده است.در كشور ما  هاي

اداري دولتي، ضرورت بهره گيري از شيوه هاي مناسب ونوين براي نظام  نيز مشكلات موجود در

مشكلات آنها را دوچندان ساخته و در همين راستاست  ساماندهي به وضعيت ادارات دولتي و رفع

پذيرش و بررسي پيشنهادها در حال  كه از چندسال پيش، جريان مديريت مشاركتي از طريق نظام

  .اسيب شناسي و عارضه يابي نيز قرار گيردپيگيري ميباشد كه لازم است مورد 

و نظرات  شنهاداتيتوان از پ يم آن ، يساز ادهياست كه با پ يتيريمد يستمي،س شنهادهاينظام پ

عملكرد سازمان استفاده  يشوند در جهت ارتقا يم محسوب سازمان ياصل يها هيكاركنان كه سرما

 رييتغ يبرا يزير برنامه ، ايو رشد روزافزون سازمانها در سراسر دن عينمود و با توجه به تحولات سر

  رسد. يبه نظر م يو اهداف سازمانها لازم و ضرور طيو بهبود ، متناسب با شرا

ربه كاركنان كردن وبهره گرفتن از انديشه و تج فضا وابزار مناسبي است براي شكوفا هانظام پيشنهاد

كردن و گسترده كردن خدمات و با ايجاد فضاي لبستگي انان به بهترو د سازمان و افزايش دامنه تعلق

ازاد وسالم براي طرح و نقد انديشه وسعت دادن به دامنه اگاهي ها و توانايي هاي كاركنان را از راه 



درست و براي پيشنهاد هايي كه از سوي كاركنان براي بهتر كردن كيفيت خدمات سازمان يا موسسه 

و نساني حرمت اميز ميان كاركنان ود موجبات برقراري روابط و مناسبات امح خدمت ارايه ميش

كاهش فشارهاي عصبي در كار از راه فراهم اوردن ميدان گشوده براي انديشيدن سخن گفتن و راه 

مي براي سازمان را ي كار  ايجاد انگيزه كردن و دگرگچاره دادن براي از ميان برداشتن دشواري ها

  بوجود اورد.

ها در سطح ملي بيان موانع نظام و ارايه به دنبال شناسايي اسيب هاي نظام پيشنهاد جاراين در اين بناب

در جهت  ههر چند كوتا راهكارهايي جهت بهتر انجام شدن اين نظام هستيم كه اميد است گامي

ظام پيشنهاد ر نربذاگتاثيرعوامل وموانع  بهيشنهاد ها بعنوان يكي از عوامل مديريت برتر بهبود نظام پ

  .ين عوامل را مود بررسي قرار دهيمرترذاگو تاثير ها پرداخته

   مشاركت و مديريت مشاركتي:

متداول ترين راه براي بر طرف ساختن مشكل ناتوانايي 

سازمانها در استفاده بهينه از توان بالقوه كاركنان به 

روش مديريت مشاركتي است. به گواه بسياري  كارگيري

موفقيت اكثر شركتهاي بزرگ مرهون به از گزارشها، 

در مباني  .مناسب اين سبك مديريت بوده است  كارگيري

شرح مي شده كه برخي از آنها بدين  نظري، از مفهوم مشاركت، تعابير و تعاريف متعددي ارائه

  باشند:



  . تن پيوند دو سويه، سازنده و سودمند ميان دو تن يا بيشتر از دو -

شدن مردم در فراگردهاي اقتصادي، سياسي، اجتماعي و فرهنگي موثر بر دخالت و درگير  -

  سرنوشت

انگيزد تا براي بر مي درگيري ذهني و عاطفي اشخاص در موقعيت هاي گروهي است كه آنان را  -

  هدف هاي گروهي، يكديگر را ياري دهند و مسئوليت پذير شوند دستيابي به

ي از طريق نمايندگي مناسب تصميم گيراركنان را در فرايند اقداماتي كه ميزان نفوذ و مسئوليت ك -

  .متفاوت سازمان افزايش مي دهد و از اين راه تحقق دموكراسي را تسهيل مي كند در سطح

  ايده هاي سازمان يافته در مورد نحوه ي مديريت يك مؤسسه اقتصادي مدرن و مترقي -

به صورت رسمي يا غير رسمي اتفاق مي فرايند درگيري كاركنان در تصميم هاي سازمان كه  -

  افتد.

مديريت مشاركتي عليرغم قدمت تاريخي خود، بعد از انقلاب صنعتي به صورت علمي مورد بررسي 

و هدف اصلي آن، توسعه ارزش هاي انساني كليه كاركنان و استفاده از هوش، استعداد  گرفت قرار

 مشاركتي با كار انديشمنداني چون مديريت .خلاقيت آنها در راستاي اهداف شركت است  و

تلف، نظير مديريت آرجريس ، ليكرت، هرزبرگ و لاولر رو به رشد نهاد و با اشكال و عناوين مخ

نظام پيشنهادها، گروه هاي بهبود كيفيت، و گروه هاي خود گردان به حيات خود  بر مبناي هدف،

  .ادامه داد



سازمان  يساندر توسعه منابع ان يكه نقش مهم استيپو يتيريمد ياز نظام ها يكي يمشاركت تيريمد

است.  يشاركتم تيريمد ،ييابزار اجرا كيبه عنوان  شنهادهايپي و بررس رشيكند .نظام پذ يم فايا

جربه كاركنان و ت شهياند شكوفا كردن و بهره گرفتن از ياست برا يابزار شنهادهايدر واقع نظام پ

 ييفضا جادياآنان به بهتركردن وگسترده كردن خدمات و  يگدامنه تعلق و دلبست شيسازمان و افزا

داره امور انظام امكان مشاركت كاركنان را در  نياست .ا شهيطرح و نقد اند يبرا آزاد و سالم

 يها شهيو اند يهنذ يها افتهيبه  توانيم آن قيسازد و از طر يفراهم م شنهاديارائه پ قيسازمان از طر

 فرهنگي تادر راس نهيبه يو راه حل ها ديسئوالات جد جاديدر حل مسائل و ا يانسان يها هيسرما

  . افتيو بهبود مسنمر سازمان دست  يو بهساز رييتغ

گردد و  يم يتلق سازمان طرح بهبود كيجزء استقرار  نياغلب به عنوان حساستر يشناس بيآس 

 يارتقا يطرح بهبود سازمان برا كيدرصد زحمت  58،حدود  يشناس بياعتقاد دارند آس زين يبرخ

موفق  يكه شركت ها و سازمان ها ياقدامات نياز مهمتر يكي نرويخواهد شد؛از ا محسوبي اثربخش

 به يشناس بيو به موقع است.آس حيصح يشناس بيآس دهند يخود انجام م ياثر بخش يارتقا يبرا

سازمان خود مطلع  يكلات جارو مش ليدهد كه همواره از مسا يم رانيامكان را به مد نيا موقع

  ندينما يريباشند و ازحاد شدن آن جلوگ

  

  



  پيشنهادات نظام و مشاركتي ديريتم

مشاركت معاني و مفاهيم  براي مشاركتي مديريت

 زواياي مختلفي قائل شده اند. اين تعاريف از

تعاريف مهم . در ذيل برخي از است فرهنگي، سياسي، اجتماعي، اقتصادي و مديريتي ارائه گرديده

 همراه به مشاركتي عبارتست از يك فرايند هدف كه در آن سرپرست مديريت ارائه ميشوند.

  .كاركنان سازمان در جهت شناسايي و حل مسأله مشترك،كوشش مي كنند

كاركنان را در رسيدن  كه يك درگيري ذهني و فكري در موقعيت گروهي است به نحوي مشاركت

مشاركتي بهعنوان طرحي نو در مديريت  مديريتسازد.ئول ميبه اهداف گروهي ترغيب و مس

 سبكي كشورهاي غربي بهكار رفت و بتدريج در چند دهه اخير بهعنوان سياسي سازمانهاي اداري و

  .روز افزون قرار گرفته است نوين در مديريت سازمانهاي بزرگ و پيچيده امروزي مورد توجه

و نسبتاً جديد شيوههاي مديريت اثر بخش منابع انساني مشاركتي از سبكهاي مهم مديريتي  مديريت

  .نيز محسوب ميشود

لي پرستون و جيمز «   مديريت مشاركتي تابدان حد رسيده است كه دانش پژوهاني چون اهميت

  .سالها پيش مشاركت را سومين انقلاب در مديريت خواندند» پست 

 با استفاده از آن توانسته يافته رهاي توسعهمديريت مشاركتي ابزار بسيار كارآمدي است كه كشو نظام

بردارند. صاحبنظران مديريت بر اين باورند كه  توسعه گامهاي بلند و سريعي در مسير رشد واند

 كشورهاي و اقتصادي در كشورهايي نظير ژاپن، آمريكا و بسياري از تكنولوژيك مهمترين جهش



فراگير و موثر از نظام مديريت  استفاده خصوص در دو دهه آخر قرن بيستم مرهون اروپايي، به

  .مشاركتي است

امور سازمانها و  اداره مشاركتي، فلسفه نويني است كه با تاكيد بر مشاركت كاركنان در مديريت

به كيفيت برتر زندگي كاري  را هدف خود قرار  دستيابي اعتقاد به تعهد و شأن و منزلت منابع انساني

و كارهاي مناسب،  ساز فرايندي است كه طي آن سازمان با ايجاد كيفيت زندگي كاري. است داده

كامل آنها در اتخاذ تصميماتي كه  مشاركت در جهت پاسخگويي به كاركنان برميĤيد تا زمينه

  .شان را شكل ميدهد فراهم گردد زندگي شغلي

هدايت است كه براي  قرآني دين مقدس اسلام مشورت و رايزني يكي از ساز وكارهاي اساسي در

در زمان پيامبر اكرم (ص) به كار برد راستين و  و زندگي مردم از سوي پروردگار سفارش شده

 صورت حيات پر بركت پيامبرگرامي (ص) به. مشورت ورايزني در زمان است عملي گذاشته شده

با  و درباره امور زندگي، مردم بوده مستقيم ميان مردم مسلمان مدينه و نظام حكومتي آن زمان رايج

ميكردند و از بركات مشورت جمعي سود و بهره مي  شنود پيامبر و نيز پيامبر با ياران خود گفت و

موثر بر  اي چاره را به پروردن و شكوفايي استعدادهاي بالقوه هدايت ميفرمودند و مردمان گرفتند و

  آوردند. دشواريهاي زندگي پديد مي

دليل اهميت آن به  به مشاركت در قانون اساسي و ساير قوانين جمهوري اسلامي ايران همچنين

اصل ششم، هفتم، يكصدم، يكصد و چهارم،  به دفعات مورد تاييد قرار گرفته است كه بهطور نمونه

  صد و سي و يك و صد و چهل و نه قانون كار ميتوان اشاره كرد. سي، قانون اساسي و ماده صدو



دخالت كنند به  مربوطه فرايند است كه در آن بايد افراد به صورت داوطلبانه در امور يك مشاركت

را داشته باشند. مشاركت به موردي خاص اطلاق  موثر شرطي كه توان و انگيزه مناسب براي دخالت

 مشاركت از نظر كاركنان يدولت يدر سازمان ها شنهادهاينظام پ يموانع اجرا يبررسه نميشود بلك

  باشد.فهوم شركت فعالانه انسانها در تمامي ابعاد زندگي ميبه م

ساختارهاي اداري،  اصلاحاداري و فرآيندهاي متعددي همچون مشاركت عمومي كاركنان، تحول

و مديران، پاسخگويي دولتمردان در مقابل  كاركنان تناسب وظايف و اختيارات توانمندسازي

 وههاي اطلاعاتي و .... را دنبال ميكند. با اين حالاداري و توسعه شي نظام شهروندان، نظارت بر

عملكرد ادارات  وضعيت تلاشهاي فراواني كه در جهت تحول اداري صورت گرفته است، عليرغم

نيست. لذا همانطور كه گفته شد با نگاهي به  مطلوب از نظر مسئولان، كارمندان و در نهايت مردم

و  اصول قوانين كشور در مييابيم كه نظام جمهوري اسلامي ايران به اتكا بر ساير قانون اساسي و

السلام حضور و مشاركت  عليه چارچوب حكومت اسلامي و توصيههاي قرآن كريم و ائمه اطهار

فرهنگي، بهداشتي و آموزشي را در نظر گرفته و  اجتماعي، هاي سياسي، اقتصادي، مردم در صحنه

  .ربي بيان نموده استابعاد آنرا به صورت تج

  پيشنهادها نظام

نظام از تكنيكهاي مديريت مشاركتي  يكي

كليه  آن است كه بر اساسپيشنهادها

كاركنان مي توانند پيشنهادها، نظرات و 



 بر مشكلات و نارساييهاي موجود در روند كارهاي سازمان ارايه دهند و رفع ابتكارات خود را براي

روحيه تعاون و  اعتلاي قرار گيرند. هدف از كاربرد اين نظام طبق ضوابط خاصي مورد تشويق

در آنان براي مشاركت و درخواست سازمان  همكاري كاركنان و همچنين ايجاد حس مسئوليت

  .است

بهكار ميروند. اين  سازمان پيشنهاد براي تشويق كاركنان به مشاركت در فرايند تفكر سيستمهاي

رسمي است كه درصدد تصحيح خطاها و ايجاد  سيستم سيستم بر خلاف فرايندهاي غير رسمي، يك

 تفكرات سطح مشاركت كاركنان است. يك سيستم موفق پيشنهاد بايد از سنجش فرصتي براي

سود  ارتقاء كيفيت محصول و وايدههاي خلاقانه كاركنان براي بهبود فرايندهاي كاري سازماني

از آگاهي كارمند نسبت به فرايند اطمينان حاصل  ابتدا ببرد. انجام اين كار به اين صورت است كه

افراد داده  به مديريت از سيستم و ارائه پيشنهادها، پاداشهاي در خور مناسبي حمايت كرده و پس از

  ميشود.

  هاشنهادينظام پ فيتعار

و انفجار دانش و اطلاعات  شي،افزا يو رشد تكنولوژ يعيو كاهش منابع طب تيتوجه به رشد جمع با

 يريگ ميجوامع و سازمانها بدون مشاركت در تصم ييايپو و يدگيچيو پ عيو تحولات سر رييو تغ

 يو اگر هم بتوان،نم مهم را اتخاذ نمود ماتيتوان تصم ينو و متنوع نم يها و بدون استفاده از فكرها

  . آن مطمئن بود حيصح يتوان از اجرا



شان  يكار طياست كه كاركنان را به تفكر خلاق درباره كار و مح يرسم يا وهيش شنهادهايپ نظام

خواهند رساند  دهيكه به سازمان فا ييها دهيآورنده ا فراهم است يابزار نيكند همچن يم بيترغ

  سازمان قابل استفاده باشند. يها برا دهيچنانچه ا

ها ،ابتكارات و نظرات كاركنان مختلف  دهي،ا شنهاداتيشامل ارائه پ نديفرآ ني:اهاشنهاديپ نظام

راستا از نظرات ارباب  نيامورسازمان است . در ا روند در هايسازمان جهت رفع مشكلات و نارسائ

  شود ينفعان سازمان استفاده م يذ هيرجوع ،خانواده كاركنان و كل

 شنهاديكاركنان است كه بر اساس آن پ شنهاداتيپ يو بررس رشيپذ وهيش نيتر جي:را شنهادهايپ نظام

  شود. يبه اجراءگذاشته م بيو در صورت تصو يبررس، افتيدر يتحقق بهره ور يافراد برا

 يكيو تاكت كياستراتژ يها ميكاركنان در تصم يريدرگ نديتوان فرا ي:مشاركت را ممشاركت

و با درجه  ميمستق ريغ/ميدر شكل مستق يرسم ريغ/يسازمان به حساب آورد كه بصورت رسم

  .افتد ياتفاق م ي،سطح و حدود مشخص

پينشهاد ،پيش نهادن ايده داوطلبانه اي را ميگويند كه تغيير خوبي در سازمان : نظام تفكر خلاق 

  بوجود اورد و يا روشي جديد براي حل مساله پيشنهاد نمايند.

هني و ذتوسعه دامنه در گيري  تعريف علمي نظام پيشنهادات جمع اوري نظرات و پيشنهاد ها بر

فكري كاركنان در اموري كه بر سرنوشت انان اثر مستقيمي دارد تاكيد ميكند و شمار بسياري از 

مندي هاي ذهني و فكري انان در جهت نر مي دهد و از تواادر فرايند داد و ستد انديشه قر اپرسنل ر

هاي سازنده را بدون در نظر گرفتن شغل و  بهبود امور بهره ميگيرد.نظام پيشنهاد ها صاحبان انديشه



وليت مديريت وه بر اين قدرت تصميم گيري و مسئمقام ان ها به طور يكسان پذيرا مي باشد  و علا

را به هيچ وجه تضعيف يا مخدوش نمي كند.به علاوه زمينه هاي لازم براي تشويق مادي و معنوي 

شاركت هم ميكند.اين نظام بر همكاري و مفراسازنده  پرسنل را در قبال عرضه كردن انديشه هاي

ل و ئن ها در حل مساآابتكارات  نظريات، داوطلبانه كاركنان استوار است و ميخواهد از انديشه ها  ،

  مشكلات سازمان استفاده كند .

نظام پيشنهاد ها تكنيكي است كه مي توان از فكز و انديشه هاي كاركنان براي مساله يابي ،چاره 

ايل ومشكلات سازماني بهره جست،براساس اين نظام كليه كاركنان  از عالي ترين جويي،حل مس

رتبه سازماني تا چايين ترين سطح مي تواند پيشنهاد هاي ايده ها و ابتكارات خد را براي رفع نارسايي 

  هاي موجود در روند كاري و يا بهبود روش هاي انجام كار و يا افزايش  كيفيت خدمات ارايه دهند.

ظام پيشنهاد ها نظام فردي خلاقيت و بهبود مستمر مي باشد و از طريق ان كاركنان تشويق مي شوند ن

كه به محيط و فرايند هاي كار خود توجه خاصي داشته باشند مسايل شغلي و سازماني را بيابند و از 

سپس طريق چاره جويي براي مسايل و اجراي راه حل هاي يافت شده در درجه نخست كار خود و 

امور سازمان را بهبود بخشند.نظام پيشنها ها صاحبان انديشه هاي سازنده را بدوندر نظر گرفتن شغل 

مديريت  مسئوليتو مقام ان ها به طور يكسان پذيرا مي باشد وعلاوه بر اينكه قدرت تصميم گيري و 

نوي پرسنل را را به هيچ وجه تضعيف يا مخدوش نمي كند زمينه هاي لازم براي تشويق مادي و مع

در قبال عرضه كردن انديشه هاي سازنده فراهم مي نمايد تا از خلاقيت و پويايي تفكر انسان ها براي 



رشد و توسعه استفاده مطلوب به عمل ايد.نظام پيشنهاد ها ابزاري كارامد براي استقرار روحيه مشكل 

  اوتي كاركنان است.يابي و بهبود طلبي در كاركنان و مبارزه ب روحيه خمودگي و بي تف

  نظام پيشنهاد هااي نظامي براي ثبت و گسترش فرصت هاي بهبود در سازمان ها مي باشد.

روحيه  سيستم پيشنهادات فرمانبرداري از دانايي و به گردش انداختن انديشه و بالاخره پرهيز از ترويج

حيه مشاركت را پيدا استبداد است واز اين رهگذر سازمان امادگي ورودبه دوره بلوغ و ترويج رو

  مي كند 

استقرار نظام پذيرش و بررسي پيشنهادات در يك سازمان توجه وحساسيت كاركنان را به فرايندهاي 

بيشتر كاركنان در سازمان مي شود وبا افزايش مشاركت خلاقيت مشاركت كار بيشتر كرده وباعث 

  .ن پيدا مي شودوروحيه كاركنان راهكارهاي عملي براي حل مسايل و مشكلات سازما

اي فعال كردن ذهن افراد بر اساس تعريف ديگر نظام پيشنهادات عبارت است از يك نظام مدون بر

گيري ايده ها ونظرات انها جهت حل مشكلات و نارسايي هاي موجود و بهبود فعاليت هاي و به كار

افزايش انگيزه سازمان وهم سو سازي هر چه بيشتر اهداف فردي با اهداف سازماني و در نتيجه 

است كه مي  ينيكازمانها نظام سيستم پيشنهادات تكوتعهد وتعلق سازماني كاركنان در همه امور س

  .له يابي ومشكلات سازماني بهره جست ئتوان از فكر وانديشه كاركنان براي مس

  

  

  



  

  فلسفه استفاده از پيشنهادها 

رماني آنچه در نظام پيشنهادها به عنوان اهداف آ

و در حقيقت به عنوان فلسفه به كار گيري ان 

مطرح است افزايش توان سازمان درمقابل خواستهاي متغير مصرف كنندگان محصولات يا خدمات 

سازمان از طريق ارج نها دن به تواناييهاي انسان و هم سو كردن اهداف كاركنان با اهداف سازمان 

را و عقايد انها در رده شغلي و در هر بخش سازمان آدر نهايت به كار گيري صحيح تجربه انديشه 

  . است

  :به طور كلي فلسفه به كار گيري نظام پيشنهاد ها را مي توان به صورت زير بيان كرد 

  هاي انسان در محيط كار و بر خورد با مشكلات كاريارج نهادن به توانايي -

  سازماني در كاركنان افزايش حس تعلق -

  هم سو كردن اهداف كاركنان با اهداف سازمان -

  اشاعه فرهنگ مشاركتي و همكاري جمعي در حل مشكلات و بهبودروابط كاري ورفتار سازماني -

  ابزاري براي اغاز تغيير از من توسط هر كس -

  ابزاري به منظور زدودن عادات فرد و از تكرار روشهاي قديمي-

نظامي براي فعال نمودن توان فكري و خلاقيت فرد در ايجاد بهبود هاي مستمر در كارهاي مربوط -

  به خود 



  

   :نظام پيشنهادها ماهيت و

پيشنهاد در ادبيات عامه يعني ارائه يك راه حل 

در برابر يك مسئله به فرد يا افرادي ديگر، به 

نه آن را بپذيرند يا رد كنند. از طرفي، پيشنهاد در افراد مي توانند به طور آزادا طوري كه آن فرد يا

طرح و يا ايده نو از سوي اعضاي غيرمديريتي كه به مسئول  نظام مديريتي يعني ارائه يك راهكار و

  بهبود مناسبات كاري كمك مي نمايد.   و اداره كننده آن مجموعه كاري براي پيشبرد اهداف و

ه سرمايه هاي انساني توان به يافته هاي ذهني و انديش ريق آننظام پيشنهادها، تكنيكي است كه از ط

ايجاد سؤالات جديد و راه حل هاي بهينه، در راستاي فرهنگ تغيير و بهسازي  در حل مسايل و

منظور از نظام پيشنهادها، مشورت و تبادل نظر بين كارمندان و مديران  . مستمر سازمان دست يافت

ابزاري بين لايه هاي هرم قدرت در نظر گرفته مي شود تا انگيزه بهبود و تحول  است كه به صورت

  .در همه افراد سازمان فراگير شود وعملكرد و وضعيت سازمان هاي دولتي بهبود يابد 

  

  

  

  

  

  



  و ايران در جهان شنهاداتينظام پ خچهيتار

 يو بررس رشيبود كه نظام پذ يكشور نياول ژاپن

و  كياستراتژ يو به گونه ا 1721را در سال  شنهادهايپ

 نيها ، ا يپس از ژاپن. است نموده ادهيمطرح و پ يانيبن

نمودند،  حركت شده نهينهاد يو به گونه ا يسلطنت يها تهيكم ليتشك قيها بودند كه از طر يسوئد

درجه محكم،  نينتوانسته به ا يكشور د،يمد انيو محكم كه هنوز پس از گذشت سال يقو يحركت

 مينظرات مردم را در تصم يسلطنت يها تهيكم 1742. در سال  دينما عمل گر نهينظام مند و نهاد

مردم ارزشمند تر از آن  يبرا زيچ چيدانستند كه ه يدخالت دادند، چون م يسازمان يها يريگ

  نديو مشهود مشاهده نما ينيخودشان بطور ع يها يريگ ميكه نظرات خود را در تصم ستين

از  "دوگ ونس  "مشاركت شدند و به دستور  دانيها وارد م يائيتاليبار ا نيها، ا يپس از سوئد

.  ختنديقصر آو يها وارهيمردم را به د يشنهادهايپ يايمزا يقصر پادشاه دري نصب منشور قيطر

اجرا  سيانگل يائيدر ناوگان در شنهادهايپي و بررس رشينظام پذ يبار برنامه ها نياول 1770در سال 

 و نظراتشان دعوت شنهادهايرا به ارائه پ هيبار مردم روس نياول يبرا ريپطر كب ه،ي.. در روس ديگرد

خود را در  يامپراطور يها هيخود پا يها ميمشاركت مردم در ارائه تصم قيو توانست از طر نمود

به كاركنان  يدن اميليجوان بنام و ياسكاتلند كيبار  نياولي مستحكم سازد . در اسكاتلند برا هيروس

ارائه دهند،  يبه و يكشت ساخت يها نهيكاهش هز نهيخود را در زم يشنهادهايخود دستور داد تا پ

موسوم به  يكشت ديمالك شركت تول يدن اميليدر اسكاتلند افتاده است . و 1871اتفاق در سال  نيا



 يجهت راهنمائ يو مقررات مدون نيقوان يگذار هيمنجر به پا يدن اميليو شهياست . اند بوده دومبارتن

و  تيخلاق شيموجب افزا گريد يبوده و از سو پاداش پرداخت يبرا شنهادهاينظام پ يها تهيكم

بار  نياول 1872كشور آلمان در سال  در. ديگرد يساز يدر صنعت كشت يمياختراع و تحول عظ

 كايبوده است .در كشور امر شگاميپ شنهادهاينظام پ يبود كه در اجرا يشركت كروپ آلمان نيا

نظام  كايآمر يمل يو پول يشركت مال انگذاريجان پاترسون بن يآقا 1894بار و در سال  نياول يبرا

شركت  1898اجرا نمود . در سال  "نظام صد نفر  " عنوان را تحت شنهادهايپ يو بررس رشيپذ

نظام  ياجرا ريدب برخوردار شده و ياز اشتهار كاف شنهادهايپ يو بررس رشينظام پذ يكداك با اجرا

در  كاي. و آمر ديكداك منصوب گرد استينظام به مقام ر نيا يدر اجرا تيموفق ليبه دل شنهادهايپ

اندك بودند .بهبود  اريشدند بس شنهادهاينظام پ يكه موفق به اجرا يكائيآمر يها شركت 1940دهه 

 شيافزا يكائيآمر يدر شركت ها شنهادهايپ ام آرام تعدادآر 1940پس از دهه  شنهادهايپ تيوضع

 ديجد به اختراع و ابداع ازيجنگ و ن يبحران تيدوم با توجه به وضع ي. در خلال جنگ جهان افتي

 ويراد يدهندگان برتر را در شوها شنهاديو پ ديدو برابر گرد كايدر آمر كبارهيبه  شنهادهايتعداد پ

را در  شنهادهاينظام پ نگيدوم ادوارد دم ي. بعد از جنگ جهان دادندي قرار م قيمورد تشو يمحل

كننده  نيينقش تع شنهادهايپي و بررس رشيژاپن اجرا نمود و نظام پذ عيقالب بهبود مستمر در صنا

 باز با زندگي انسان پيوند داشته و همواره زير بناي زندگي. نمود يژاپن باز يافتگيدر توسعه  يا

توسعه انساني است و از عناصر  اي كهن و نوين بشري بوده است. مشاركت كليداجتماعي و تمدنه

محسوب ميشود. بيشتر صاحب نظران عصر حاضر را  اصلي توسعه اقتصادي و اجتماعي كشورها



حاكميت  را مديريت روز خوانده و بر اين باورند كه دوران مديريت مشاركتي عصر مديريت و

ت مشاركتي ميكنند در آينده، سبك مديري كارانه سپري شده و پيشبينيسبكهاي استبدادي و محافظه 

  .غلبه خواهد كرد بر ساير سبكهاي مديريت

آن كليه كاركنان ميتوانند  است كه بر اساس انظام پيشنهادهيكي از تكنيكهاي مديريت مشاركتي 

در روند كارهاي مشكلات و نارساييهاي موجود  پيشنهادها، نظرات و ابتكارات خود را براي رفع

 طبق ضوابط خاصي مورد تشويق قرار گيرند. هدف از كاربرد اين نظام سازمان ارايه دهند و بر

در آنان براي مشاركت  اعتلاي روحيه تعاون و همكاري كاركنان و همچنين ايجاد حس مسئوليت

  .و درخواست سازمان است

نوزدهم ميلادي بصورت يك  نبحث مشاركت در امور شركتها در كشورهاي صنعتي و اواخر قر

در  1917ماند و به مورد اجرا گذاشته نشد تا اينكه از سال  ايده مطرح شد و سالها بدين صورت باقي

آلمان  در كشورهاي اتريش، چكسلواكي و 1920و  1919و سپس در سال هاي  شورويو روسيه 

خدمات خودكفايي ايران صورت قوانيني تصويب و به مورد اجرا گذاشته شد.مركز تحقيقات و  به

 مطالعه براي پياده كردن اين طرح را آغاز و در 1366كار نمود از سال  به شروع 1359كه در سال 

داوطلب اجراي اين سيستم  در شركت رادياتور سازي ايران كه يكي از چهار شركت 1367سال 

كت سوليران و به فولادي، شركت آكام فلز و شر بوده پياده نمود. شركت نورد و توليد قطعات

مستضعفان  شركتهاي تحت پوشش سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران، بنياد تدريج در بعضي از



 و جانبازان، صنايع ملي ايران جلوههايي از اين سيستم به مرحله اجرا درآمده و نتايج درخشاني به

  .دست آمده است

بخش صنعت، خواهان اين  ويژه در بهدست آمد، شركتهاي مستعد  با توجه به موفقيتهايي كه به

سازمان به استقرار نظام پيشنهادها مبادرت  2000تا  500سيستم شدند. امروزه برآورد ميشود بين 

  متعدد، متاسفانه ميزان قابل توجهي از اين نظامها غير فعالند. دلايل كنند. البته به

م براي تشويق كاركنان جهت الفرد گزوپ در كارخانه فولاد سري گروپ اولين قد 1867درسال 

ارايه پيشنهاد در راستاي بهبود كار را برداشت وي در ازاي هر پيشنهاد مبلغ مختصري پاداش نقدي 

اولين برنامه تشويق كاركنان ئذ انگستان در موسسه كشتي سازي ويليام دني 1880ميپرداخت در سال 

پيشنهاد در برخي صنايع امريكا به كار گرفته نظام ارايه  20وبرادران به اجرا گذاشته شد در اوايل قرن 

شد اما بعد از جنگ جهاني دوم كابرد اين نظام در امريكا گسترش قابل تئجهي يافت و در نظام 

پس جنگ حهاني دوم   اداري امريكا داراي سازمان بودجه و تشكيلات خاصي شد در سال هاي

  ند .شنا شدآبا اين نظام  يكامرز ااز بازديد هاي خود ا پس ژاپنولين بسياري از مسئ

ن نيز به شيوه هاي ز آمايه اين كشور است و امعتقدند نيروي انساني بزرگترين سراپني ها ژ

  ده بهره گيري ميشود.نگيزاننبرا

ريكايي داشتند ونظام پيشنهادهاي ام در اجراي نظام پيشنهاد هاي هم ژاپني ها به اين نكته توجه

جاري شد.افزايش كيفيت محصول نظام پيشنهادات در ايران تفكر  براساس اين باور ايجاد و سپس

مديريت مشاركتي از دهه هاي قبل در نوشته هاي انديشمندان علم مديريت ايران وارد شد اما هرگز 



اجرا در  ران بهآي زركت رادياتور ساشها در نظام پيشننهاد1365اينكه در سال  بهاجرا در نيامد.تا

در شركت هاي نورد،توليد قطعات فولادي شركت اكام فلز و شركت  1367امد  و در اوايل سال 

بيش از بيست شركت به 1371سوليران طراحي و اجرا گرديده  و باتوجه به موفقيت حاصله تا سال 

ريال  000/100/321از جمله شركت نورد الومينيم اراك نخستين سال اجرا بالغ  اين امر پيوسته اندكه

جراي اين سيستم داشته است و به تدريج در بعضي شركت هاي تحت پوشش جويي ناشي از ا صرفه

بنياد مستضعفان و جانبازان و صنايع ملي ايران به مرحله اجرا  سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران

در امد.در سال هاي ابتدايي اجرا ي اين طرح بخش صنعت خواهان اجراي اين نظام بودند اما در 

  بخش ها نيز اقدام به راه اندازي اين نظام نمودند.سال هاي بعد ساير 

 ،شركت ملي صنايع پتروشيمي1378ايران سال  ي پالايش و پخش فراورده هاي نفتيشركت مل

،شركت مخابرات ايران نمونه هايي از اين شركت ها 1379،دانشگاه فردوسي سال 1375درسال 

و سازمان ها از يك طرف و از طرف هستند.در سال هاي اخير و باتوجه به گستردگي شركت ها 

ر ژاپن از طريق اينترنت دها چه در امريكا چه كاربرد اينترنت بسياري از سازمانديگر همگاني شدن 

  اوري مي نمايند. پيشنهاد هاي كاركنان خود را جمع

مان اداري اجراي اين طرح به زبراســاس تاكيد رياســت جمهوري به اجراي طرح مشــاركت در ســا

ــازمان ام ــتورالعمل   س ــد و دس ــور محول ش ــتخدامي كش ــتاد تحولاور اداري و اس اداري در   ن به س

لاترين مقام اري و استخدامي كشور براي تصويب منعكس و پس از تاييد ستاد به ب     اسازمان امور اد 

به ارزيابي طرح پرداخته و ان را   اس ان حضور دارند، ريعني شوراي اداري كه رييس جمهوري در  



كه در ابتدا به صورت ازمايشي در چهار وزارتخانه جهاد سازندگي دفاع،بهداشت      تصويب نمودند  

ــان        آودرمــان  ــاوري اطــلاعــات و در چــهــار اســــت ــن ــاطــات و ف ــب ــزشــــكــي و ارت مــورش پ

  .داده شد مياستان ها تعم ريبه ساراسان،يزد،كردستان،اذربايجان شرقي انجام،سپس خ

هاي مختلف  كاركنان در زمينه كه مشاركتنتايج مطالعات و تجربيات پژوهشگران، نشان ميدهد 

بازدهي،كارائي، بهبود كيفيت، كاهش تعارض و افزايش تفاهم  كاري و امور سازمان سبب افزايش

ميشود و در نهايت  آنها و مديريت، كاهش مقاومتهاي منفي، افزايش انگيزش و تعهد اركنانك ميان

كاركنان به  مطلوبي، است كه تحت چنين شرايط  روشن به اثر بخشي بيشتر كاركنان مي انجامد

ايجادرضايت براي مشتريان، به ايجاد  عين گمارند كه در توليد وارائه كالا و خدماتي همت مي

هاي پژوهشهاي تجربي مي  ها و يافته بندي نظريه جمع با. سازمان ميانجامد مزيت رقابتي پايدار براي

 مشاركت طور اعم و آن اين كه مديريت مشاركتي به كلي دست يافت و گيري نتيجه توان به يك

مشكل و ايجاد تغيير و تحول  حل گيري و طور اخص در زمينه هدف گذاري، تصميم كاركنان به

هاي آن يعني ايجاد و تعهد و افزايش  كاركنان و مؤلفه بخشي خوبي ميتواند در اثر در سازمانها به

انگيزش به كار در  قابل تغييرات و افزايشكاهش مقاومت منفي در م پذيري، مسئوليت حس

 موجود در نظام اداري كشور در سالهاي اخير بهره مشكلات. كاركنان تأثير بسزايي داشته باشد

آنهارا  مشكلات مناسب و نوين براي ساماندهي به وضعيت ادارات دولتي و رفع هاي شيوه گيري از

تحول اداري و اقدامهاي انجام شده  اهميت دو ضروري ساخته است. با وجود تاكيدهاي مكرر بر

 اداري، عملكرد آن مطلوب نيست. در چنين شرايطي نظام نظام براي شناسايي و رفع مشكلات



دولتي و جلب رضايت  ادارات به عنوان روشي در جهت بهبود مستمر، وضعيت و عملكرد پيشنهادها

لي اداري اجراي نظام پيشنهادها در دليل شوراي عا همين مردم ميتواند نقش موثري ايفا كند. به

در اكثر نظام پيشنهادهااكنون  هم.سازمانهاي دولتي را تصويب و ابلاغ كرده است ادارات و

هاي  هاي ارزيابي دستگاه عنوان يكي از شاخص و حتي به شده سازمانهاي دولتي طراحي و اجرا

  قرار ميگيرد. استفاده اجرايي مورد

براي اجراي آن در  كهدر ادارات اولاً بايستي موانعي رفع شوندنظام پيشنهادهابراي اجراي  ولي

هر يك از سازمانها و ادارات دولتي، آئين نامه  براي سازمانها و ادارات دولتي وجود دارد و همچنين

 درآيد. اجرا وظايف و وضعيت سازمان تهيه و توسط افراد مطلع و معتمد به ساختار، مناسبي برحسب

دولتي مي باشد تا  سازمانهاي درنظام پيشنهادهااين مقاله به دنبال بررسي موانع اجراي  اين راستا در

در سازمانهاي دولتي را مشخص نظام پيشنهادها موفقيت بدين وسيله عوامل موثر بر موفقيت يا عدم

  سازد.

   مزايا و كاركرد مديريت مشاركتي:

مديريت مشاركتي را ميتوان به سان رهيافتي 

براي جلب مشاركت فردي و گروهي جامع 

مسائل سازمان و بهبود  كاركنان در جهت حل

مشاركتي و نظام هاي تشكيل  مستمر در تمام ابعاد تعريف كرد . بدين ترتيب، چنانچه اجراي مديريت



جوامع  دهنده آن با موفقيت همراه باشد، مزايا و پيامدهاي متعددي براي افراد، سازمانها و حتي

  بود كه مي توان آنها را در گروه هاي زير احصاء نمود: متصور خواهد

 رضايت خاطر كاركنان /الف) مزاياي فردي: تقويت انگيزش در كاركنان بروز خلاقيت و نوآوري 

  احساس عزت نفس

  ب) منافع سازماني: بهبود روابط انساني بين مديريت و كاركنان/ بهبود گردش كار در سازمان 

بهره  بهبود كيفيت و ارتقاي /تقليل هزينه هاي توليد كالا و خدمات/ افزايش احساس تعلق سازماني 

  كاهش استرس شغلي/ كاهش نياز به كنترل /سلامت فضاي سازماني/ افزايش همكاري /وري

 ايجاد روحيه گروهي كار كردن / توسعه /ج) كاركردهاي اجتماعي: افزايش رضايت شهروندان

افت   ايجاد هم افزايي/ كاهش انزواي اجتماعي و نقش سايه اي / /ري و خودباوريانعطاف پذي

  تعارضات و اختلافات/ افزايش قدرت تحمل مخالف/ وحدت و يگانگي

درصورتيكه نظام پيشنهادها به گونه اي كارامد و مناسب مستقر شود مزايا و كاركردهاي متعددي را 

  شرح زير قابل دسته بندي هستند:ارمغان خواهد آورد كه به  براي سازمان

 /الف) مزاياي مربوط به كاركنان: بهبود مناسبات و پيوندها/ افزايش رضايت و انگيزه در كاركنان 

مالكيت در كاركنان/ توسعه و تعالي  احساس /شكوفايي قدرت خلاقيت/ ايجاد تفكر خودكنترلي 

  انسان/ افزايش درآمد 



افزايش /جويي و كاهش هزينه ها/ اصلاح و بهبود روشها ب) مزاياي مربوط به مديريت: صرفه 

اقتصادي/ پويائي سازمان/ بهبود عملكرد   گسترش تفكر جمعي/ افزايش سود /دانسته هاي مديريت 

  شركت/ ارتقاي وفاداري و تعلق سازماني 

ي كانال/ج) مزاياي مربوط به مشتريان: افزايش كيفيت و كميت خدمات سازمان/ جلب رضايت مردم 

  جهت دريافت نظرات مشتريان

   نظام پيشنهادها در بخش عمومي

امروزه ثابت شده است كه اجراي نظام 

پيشنهادها در كليه سازمانهاي توليدي و خدماتي 

قابل اجرا مي باشدو مدتهاست كه اين نظام، 

ديگر منحصر به صنايع توليدي بخش خصوصي 

هم به نحوي مفيد وارد شده است. البته بدليل خدماتي بخش عمومي  نبوده و در صحنه سازمانهاي

نحوه و شرايط استقرار نظام پيشنهادها در ميان  تفاوت ماهوي اين دوبخش، تمايزاتي نيز در

  . سازمانهاي دولتي و خصوصي وجود دارد كه به برخي از آنها اشاره ميشود

  . كيفي مي باشد برخلاف بخش خصوصي، ماهيت اكثر پيشنهادهاي بخش دولتي -

 هم باعث برخي ارباب رجوع و مشتريتفاوت در ويژگيهاي مخاطبان سازمانهاي خصوصي و  -

  شده است.تمايزات 



و در خش خصوصي اين  هدر بخش دولتي، پيشنهادها عمدتا در راستاي ارائه خدمت به جامع -

  عموما در جهت افزايش سود شركت هستند. پيشنهادها

  خصوصي، كاركنان و مديران از آزادي عمل بيشتري برخوردارند.در بخش  -

  مومي است.ععموما سطح انگيزه هاي كاري در بخش خصوصي بالاتر از  -

معمولا ميزان تعلق سازماني كاركنان نيز در بخش خصوصي بالاتر از بخش عمومي ارزيابي مي  -

نهاي اي نظام پيشنهادها در سازماكه صرف نظر از اين تفاوتها نكته مهم آن است براي اجر شود

كه براي اجراي آن وجود دارد رفع كرد. نيز توصيه شده است كه براي  دولتي اول بايد موانعي را

آيين نامه مناسبي بر حسب ساختار، وظايف و وضعيت  هريك از سازما نها و مجموعه هاي دولتي،

در مجموع، اين نكته مورد تاييد و .درآيد  سازمان تهيه شود و به دست افراد مطلع و معتمد به اجرا

تاكيد صاحبنظران قرار گرفته كه اجراي نظام پيشنهادها در ادارات دولتي، ضرورت داشته و براي 

  پويايي و تحول آنها اهميت دارد

  فعاليتهاي انجام شده و برنامه هاي در دست اقدام:

ق مديريت و برنامه ريزي كشور و نيز بنا بر ماموريتها و رسالتهاي تعريف شده براي سازمان ساب

سطح استانها، توجيه، آموزش، نظارت و تهيه گزارش از عملكرد دستگاه هاي  واحدهاي تابعه آن در

زمينه استقرار و اجراي تكاليف قانوني و برنامه اي بعهده اين  اجرايي (در سطوح ملي و استاني) در

پذيرش و بررسي پيشنهادهاي كاركنان  سازمان نهاده شده است. بصورت خاص در حوزه نظام

رياست جمهوري (در  دولت، فعاليتها و اقدامات زير از معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني



بوده  سطح ملي) و نيز دفاتر منابع انساني و تحول اداري استانداري ها(در سطح استاني) مورد انتظار

  و درحال اجرا مي باشد:

  هاي آموزشي و توجيهي ويژه نظام پيشنهادها شامل:تدوين و اجراي برنامه  -

o شناسايي نيازهاي آموزشي دستگاه هاي اجرايي در اين زمينه  

o تدوين برنامه آموزشي براساس نياز هاي شناسايي شده  

o اطلاع رساني به دستگاه هاي اجرايي وكاركنان واجدشرايط جهت شركت در دوره ها  

 o بيني شدهاجراي برنامه هاي آموزشي پيش  

O برنامه ارزشيابي از هاي آموزشي اجرا شده  

  مسئولان نظام پيشنهادها در دستگاه هاي اجرايي استان شامل: هدايت، راهبري و آموزش-

O شناسايي مسئولان نظام پيشنهادها در دستگاه ها و ايجاد ارتباط با آنها  

o احتمالي هدايت و راهبري دبيران نظام پيشنهادها به منظور رفع ابهامات  

O شناسايي فرهنگ مديريت ها حاكم بر دستگاه و تلاش براي توسعه مديريت مشاركتي  

o هدايت فعاليت هاي دستگاه ها در راستاي تحقق اهداف مديريت مشاركتي  

o آموزش و توجيه دستگاه هاي اجرايي براي اجراي بخشنامه ها ومصوبات مربوطه  

O  ها و مصوبات توسط واحدهاي اجرايينظارت و كنترل برنحوه اجراي بخشنامه  

  نحوه استقرار نظام پيشنهادها توسط دستگاه هاي اجرايي شامل: بر نظارت -

O بررسي فعاليتهاي صورت گرفته  



O تهيه برنامه نظارت  

o اخذ گزارش از عملكرد نظام پيشنهادها در دستگاه هاي اجرايي  

O و دستگاه ضعف تحليل نتايج نظارت و ارزشيابي تعيين نقاط قوت  

   الزامات و پيش زمينه هاي نظام پيشنهادها:

در كنار اين كاركردها و مزايا بايد به اين موضوع نيزتوجه 

 كرد كه اجراي نظام پيشنهادها بدون بسترسازيهاي مورد

لزوم سازماني و ايجاد زمينه هاي فكري صحيح در مديريت 

 و كاركنان و همچنين بدون دقت كافي هنگام اجراي

مشاركت ،عدم موفقيت در رسيدن به اهداف مشاركت و ايجاد هرج و مرج در فضاي سازمان 

كه اين مسئله خود باعث بروز نگرش منفي به نظام مديريت مشاركت جو  راهمراه خواهد داشت

است تا الزامات و زمينه هاي لازم براي استقرار نظام پيشنهادها در سطوح  لذا ضروري .خواهد شد 

  گردند: زير فراهم

 روش موثر انتقال اطلاعات / مشخص/الف) الزامات سخت افزاري:منابع اعتباري براي جبران خدمت

ثبات  تسهيم منافع حاصل از مشاركت/ تأمين هزينه هاي مالي / وجود /ساختن ساختار مشاركت 

سيستم  نسبي در سازمان/ وجود صندوقهاي پيشنهادات/ تدوين آيين نامه مناسب براي اجراي نظام /

دريافت  بررسي  و انتخاب پيشنهادات/ تأمين بودجه لازم براي اجراي پيشنهادهاي پذيرفته  هاي

  نظام شده/ تشكيل دبيرخانه



ريت /آموزش هد مديريت عالي/ سازگاري سبك مديب) الزامات نرم افزاري: حمايت و تع

مناسب/ تسهيم اطلاعات  فرهنگ سازماني و ملي /رقابت/ انعطاف پذيري  /نظم/ شفافيت /مشاركت 

  تدوين برنامه هاي اجرايي و عملياتي/

افزاري: انتخاب مشاوران شايسته و كاردان/ سلامت رواني و اداركي كاركنان/  ج)الزامات فرد

ل/ ارتباط مناسب مديريت كمال طلبي پرسن /داوري/ مسووليت پذيري افراد استقلال راي و قدرت

  ي و مشاركت / انتخاب دبير مناسب تقاد كاركنان و مديران به همكاراع /اعتماد به نفس با همكاران /

   اهداف نظام پيشنهادات

و ارزش  تلاش در حفظ و بالا بردن حرمت-1

وجود كساني كه بار سنگين چرخاندن امور يك 

سازمان را بر عهده دارند ومي كوشند تا با ايفاي 

وظيفه هاي قانوني خود موجبات اسايش و 

  مردم را فراهم اورندخوشنودي 

اگاهي هاو  پديد اوردن موجبات فضاي ازاد و سالم براي طرح ونقد انديشه ووسعت دادن به دامنه2

كاركنان ارائه مي  توانايي ها از راه دريافت ارزشيابي ونقد كردن پيشنهادهايي كه از سوي جامعه 

  شود

از طريق  انديشه و تجربه كاركنانپدبد اوردن فضاي مناسب براي شكوفا كردن و بهره گرفتن از-3

  افزايش دامنه تعلق و وابستگي به سازمان



انان به  فراهم كردن فضاي مناسب براي مسئوليت پذيري افراد واشكار كردن توانمندي هاي -4

  منظور ارائه خدمات اثر بخش

  بر قراري روابط مناسب همراه با احترام متقابل ميان كاركنان-5

براي  اي رواني و فشارهاي عصبي در كار از طريق فراهم اوردن فضاي مناسب كاهش تنشه-6

  انديشيدن سخن گفتن وچاره جويي براي حل مشكلات

  دل پذير كردن فضاي سازمان-7

  سازمان ايجاد فضاي مناسب براي رشد وشكو فايي  ابداع ونو گرايي در مشاركت مردم با -8

  فراهم اوردن موجبات مشاركت كاكنان-9

  ايجاد احساس نياز به تغيير در جهت بهبودامور-10

  اهميت نظام پيشنهادات

عملكرد عمده طرح پيشنهادها ارتقا جريان ارتباطات 

  .سطح در سازمان است ناز پايين ترين تا بالا تري

بهبود ارتباطات نشانگر اهميت نظام پبشنهاد ها است  

  :كه اين اهميت با عث

  در انجام امور از طريق مشاركت با كاركنان بالا ترين سطح اطلاعات مديريت-1-

  امكان مطالعه برنامه ها و رفع مشكلات انها را مي دهدبه مديريت  -2

  شناسايي سطح توانايي وقابليت هاي كاركنان به منظور شناسايي نيازهاي اموزشي انان-3



امر امكان رشد  ه پيشنهادات در مورد ان بينديشند واينكنان مجبور خواهند شد قبل از ارائكار-4

  نان را فراهم ميكند آ

  ارتقا روحيه كاركنان وبالا بردن كيفيت كاري انها وايجاد تفاهم وارتباط بين مديريت وكار كنان-5

  بهبود عمليات و افزايش سود اوري از طريق به كار بستن پيشنهاد هاي سودمندوعملي-6

  

   چگونگي اجراي نظام پيشنهادات

نظام پيشنهادات در هر  براي اجرا وعملي نمودن

سازمان و شركتي يك روش واحدي وجودندارد هر 

سازماني بنا به موقعيت خود نظام پيشنهادات متناسب 

  .را طراحي واجرا مي نمايدآن با نيازهاي خود 

  :اقدامات وفعاليتهاي لازم براي استقرار نظام پيشنهادات به شرح زير مي باشد

م پيشنها دات براي اجراي خوب نظام پيشنهادات سترسازي و اماده قرار نظابستر سازي براي است-الف

ده ه نظام فوق بر اساس  خواست و اراسازي مديران وكاركنان امري ضروري است با توجه به اينك

كاركنان صورت مي گيرد و يك وظيفه شغلي وكاري نبوده به مشاركت داوطلبانه كاركنان بستگي 

ر العمل وبخش نامه عملي نمي شود بلكه بايد به طريقي كاركنان را دستو ،دارد با ابلاغ ائين نامه 

  .تشويق و ترغيب نمود



براي اجراي نظام پيشنهادات بايد كميته : پيشنهادات  تعيين گروه (كميته) يا شورا ي نظام -ب

ياشورايي براي پذيرش پيشنهاد در سازمان تعيين گردد بهتر است انتخاب كميته دموكراتيك باشد 

  يعني نمايندگاني ازكاركنان ومديران در اين كميته حضور داشته باشند

تا مسائل و نياز هاي كاركنان مديران وسازمان در اجراي پيشنهادات لحاظ گردد البته در سازمانهاي 

  يا شوراي پذيرش پيشنهادات تشكيل شده باشد مختلف اين كميته ممكن است به نامهاي گروه تيم

 هر سازماني اد براي پيشنهادات توسط همكاران بهتر است فرمي مناسب با نيازروش ارائه پيشنه-ج

واحدها قرار دهد يا فرمها را مي تواند از دبير خانه نظام پيشنهادات  طراحي ودر اختيار قسمتها و

گرفته و پس ازتكميل پيشنهاد خودبه دبير خانه ارسال نمايد ودبير نيز موظف است كه اعلام وصول 

دهنده اعلام نمايد پس از وصول پيشنهاد دبير خانه به بررسي را در اسرع وقت به پيشنهاد نهادپيش

وراه حل اجرايي يا تنها به بيان مشكلات پرداخته پيشنهاد مي پردازد در صورتي كه پيشنهاد تكراري 

بررسي ارائه نكرده باشد طي نامه اي به پيشنهاد دهنده اطلاع دهددر صورت غير تكراري بودن براي 

  .بيشتر در كميته پيشنهادات طرح نمايد

روش بررسي پيشنهادات: كليه پيشنهادات كه قابل طرح در كميته باشد در جلسه مطرح مي -د

گرددممكن است پيشنهاد ارائه شده نيازبه بررسي و اظهار نظر كارشناسان باشد كه در اين صورت 

نها آ يافت نظرداده مي شود كه پس ازدرصي ارجاع تخص واحد هاي پيشنهاد به گروه كارشناسي و

دوباره در جلسه مطرح گرديده ودر صورت تصويب يا عدم تصويب تشويق مادي و معنوي و علت 



به پيشنهاد دهنده ابلاغ مي گردد بايد نتيجه بررسي پيشنهاد حتما به پيشنهاد دهنده اعلام  عدم تصويب

  شنهادات داشته باشندگردد يا پيشنهاد دهنده گان انگيزه براي ارائه پي

در نظام پيشنهادات پاداش مالي وباز خورد سريع  :گانپرداخت پاداش براي پيشنهاد دهندتعيين و-ه

كه هر دو از اهرمهاي انگيزش مهم هستند بايد پيش بيني شده باشد اگر چه پاداش هاي مالي ممكن 

قسمتي از پاداش در صورت البته بهتر است . است رقم اندك باشد ولي بيشتر صورت نمادين دارد

تصويب وقسمتي ديگر را پس از اجرا و عملي شدن پرداخت نمايد تا پيشنهاد دهنده براي مشاركت 

  فعال انگيزه مناسب داشته باشد

   آسيب شناسي نظام موجود:

تلاشها علي رغم و برنامه ريزي هاي مناسب و قابل 

توجهي كه در اين حوزه توسط مسئولان و مجريان نظام 

بررسي پيشنهادها در دستگاه هاي دولتي  پذيرش و

هم زمينه هاي قابل  كشور، صورت گرفته و درحال اجرا مي باشد چنين به نظر مير سد كه هنوز

  بهبودي در اين فرايند وجود داشته باشد كه نيازمند شناخت، بازشناسي و راهكاريابي مي باشند.

سيستم اداري باقي مانده از دوران گذشته با  حتي گفته شده است كه ساختار كهن و ركود نسبي

پيشنهادها مطابقت ندارد و بايد موانعي كه فراروي اجراي نظام پيشنهادها است  ماهيت پوياي نظام

  .شناسايي و حتي المقدور رفع شود



 آگاهي از اين آسيبها و برخورد عالمانه و دلسوزانه با آنها مي تواند زمينه نهادينهبا  مديريت  اعقط

مشاركتي و توسعه مبتني بر دانايي را در سطح نظام اداري كشور تسهيل نمايد.در اين  كردن اهداف

از مهمترين آسيبهاي موجود نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها در  تحقيق سعي شده است تا برخي

  ابعاد مختلف مورد شناسايي و معرفي قرار گيرند

   چالشها ي فراروي نظام پيشنهادها:

تشخيص و چالشها و موانع فرا راه نظام مشاركت و تعيين 

 موارد آسيب زننده به اجراي صحيح وفراگير اين نظام، براي

در منابع .افزايش استفاده از مزاياي آن لازم به نظر مي رسد 

آسيبها و چالشهاي  دانشي و تجربي موجود در اين حوزه،

  آنها را چنين، طبقه بندي و احصاء نمود:متعددي براي نظام پيشنهادها برشمرده شده كه مي توان 

الف) چالشهاي فرهنگي: عدم باور و اعتقاد كاركنان به نظام مشاركت / احساس عدم تعلق كاركنان 

  عدم اعتقاد و انگيزش مديريت/عدم توجيه كافي دلايل رد پيشنهادها /سازمان به

حاصل/ عدم توجه به اهميت  ب) چالشهاي فرايندي: عدم توجه مديران به سهم كاركنان از منافع

تمركز پيشنهادها بر مسائل رفاهي/ ضعف بررسي هاي كارشناسي پيشنهادهاي واصله/  /آموزش

عدم توانمندي، علاقه مندي و چند شغله بودن دبير اجرايي نظام  /پرداختي  كمبود پاداشهاي

ربه يا بي تجربه/ عدم مراحل اجرايي/ اجراي پيشنهادها توسط افراد كم تج پيشنهادها / كندي سرعت

عدم اجراي پيشنهادها/ عدم حضور پيشنهاد دهند گان  تناسب پاداش ها با نتايج اجراي پيشنهادها /



ادها با ويژگي هاي متناسب نبودن طراحي نظام پيشنه /نبود زمان و فرصت كافي  /در جلسات شورا

م پيشنهادها و آئين نامه مشاركت واقعي واحدهاي مختلف سازمان در طراحي نظا سازمان / نبود

  اجرايي آن

روابط   ناكارامدي / مديريت ضعف /لايق ارشد مديران ثبات عدم: سازماني –ج) چالشهاي محيطي 

سطح /رات سازماني مديران و كارمندان/كمبود حقوق و مزاياي اكثر كارمندان / كافي نبودن اختيا

ساختارهاي ديوان  /پايين اطلاعات علمي و فني كاركنان/ سبك مديريت استبدادي و خود محور 

مغايربودن اهداف فرد و سازمان / نظام  /سالاري و هرمي بلند / توزيع نابرابر اقتدار و اختيار سازماني 

  برنامه ريزي متمركز

   راهكارهايي براي غلبه بر چالشها:

و موانع فراروي  براي غلبه بر چالشها

استقرار نظام پيشنهادها نيز راهكارهاي 

 متعددي ارائه شده اند كه با مرور مباني

  نظري مرتبط، مي توان اين راهكارها را در سه بخش زير گروه بندي نمود:

: تشويق كاركنان و مديران مشاركت جو/ تشكيل جلسات توجيهي/ راهكارهاي كوتاه مدتالف) 

آموزشي/ تشويق كارهاي گروهي/ تقدير از پيشنهادات برتر/ تقويت اطلاع  اجراي دوره هاي

  رساني/ مذاكره حضوري دبير با كاركنان/ پرداخت هر چه سريعتر پاداش



تقويت كار گروهي/ حذف مديران تك محور/ تقويت حمايت  راهكارهاي ميان مدت:ب)

اصلاح آيين نامه/ توسعه  /كار گروهي/ برگزاري جشنهاي سالانه جمعي مديريت عالي شركت از

جلسات كميته نظام پيشنهادها/ برگزاري جلسات طوفان فكري/  منابع اعتباري و مالي/ ارتقاي كيفيت

بررسي ، ارزيابي و انتخاب پيشنهادات/ تشكيل  چرخش كاري كاركنان/ سرعت بخشيدن به فرآيند

اطلاعات ، مستندات و ساير امكانات  كميته هاي كارشناسي توانمند/ قرار دادن فضاي اداري ، ابزار ،

  نظام پيشنهادهابير و دبيرخانه در اختيار پيشنهاد دهندگان/ تعامل مناسب د

: لحاظ مشاركت در خط مشي، مأموريت و استراتژي سازمان/ زمينه سازي راهكارهاي بلندمدتج)

ظام پيشنهادها/ از متخصصان و مشاوران/ ايجاد ساختار سازماني رسمي براي ن فرهنگي/ استفاده

سبك مديريت/ تهيه برنامة جامع براي ارزيابي نظام/ گسترش  تصويب قوانين مناسب/ مناسب سازي

كاركنان/ توجه به مكانيسم هاي توسعه انساني/  به پيمانكاران ، مشتريان وخانواده هاينظام پيشنهادها

  رضايت شغلي آنانو  ايجاد حس تعلق سازماني كاركنان كاهش فاصله مديران و كاركنان/

  موانع اجراي نظام پيشنهادها -

نظام كتب و تحقيقات مختلفي اجراي  در

بررسي شده  مختلفي هاي از جنبهپيشنهادها

نظام است. در خصوص موانع اجراي 

مختلفي وجود دارد كه در  هاي نظريهپيشنهادها

نگريسته شده است. در زيربه برخي از آنها اشاره شده است  موضوع هاي مختلف به هركدام از جنبه



به فرهنگ مردم  نياز بهطور اخصنظام پيشنهادهاطور اعم و  مدل مديريت مشاركتي به اجراي .

ها و مديريت وكاركنان  پرسنل تشويق و سالاري دارد كه در آن روابط نزديك و دوستانه مدير

 ر كشور ما روحيه آمرانه و تمايل به داشتن رابطه سلسلهد متاسفانه مكمل همديگر شناخته شوند.

ايجاد كرده است  مشاركتي جزئي از فرهنگ گرديده و همين امر مشكلاتي را در اجراي نظام مراتبي

  برخي ازاين مشكلات عبارتند از:

  موسسه عدم اعتقاد و فقدان حمايت علمي مديريت عالي سازمان / شركت و -1

  قلبي مديران مياني عدم اعتقاد و باور -2

  جابجايي سريع مديريتها -3

  عدم ايجاد بستر فرهنگي مناسب -4

  مغايرت سبكهاي مديريت ارشد با نظام مديريت مشاركتي -5

  عدم اجراي عدالت در اهدا جوايز و پاداشهاي مربوط به يشنهادها -6

  تعلل و قصور در ارائه بازخورد به پيشنهادات كاركنان -7

  دور از دسترس بودن بعضي از پيشنهادها -8

  دخالت سليقهها در ارزيابي پيشنهادات -9

  به موقع نبودن پاداشها  -10 

  

  



  شده است: بيان جاي ديگر در خصوص موانع مشاركت (نظام پيشنهادات) موارد زير در

وجود سازمانهايي است  منظور : اين موانع به تناسب در جوامع مختلف وجود دارد.موانع سياسي

و بهعبارت ديگر ساختار سياسي جامعه ميتواند زمينه  دهندكه توزيع قدرت در جامعه را تشكيل مي

  .مشاركت مردم را فراهم نمايد عدم مشاركت يا

را نام برد. وقتي  مالي : از ديگر موانع مشاركتي ميتوان ضعف بنيهموانع اقتصادي و معيشتي

و معيشتي خود باشند ديگر فرصتي براي  اقتصادي دنبال تامين نيازهاياكثريت افراد جامعه به 

  شرايط با توسعه مشاركت مغاير است. اين مشاركت نخواهد يافت.

گرايي، قبول فاصله  مشيت : بسياري از باورهاي فرهنگ مردم مانند تقدير گرايي،موانع فرهنگي 

يف نمايد. عوامل فرهنگي ميتواند منجر به تضع»  روحيه هاي مشاركت را قدرت زياد ميتواند انگيزه

تاريخي و فرهنگي در بسياري از  هاي زمينه پذيري گردد. سكوت عدم تحريك و حاكميت

 تا آنها در زمينه اظهار نظر و ابراز عقيده مخالف نسبت به مسائل، شده كشورهاي جهان سوم موجب

جوامع جهان سوم  در عمل كنند. وجود فاصله قدرت زياد به عنوان يكي از ابعاد فرهنگي انفعالي

تصميمات را در سطوح كلان جامعه  اكثريت موجب قبول برتري عده قليلي شده است و آنها

 در سازمانها نيز متفاوت با آنچه در جامعه ميگذرد نمي گيري تصميم ميگيرند در اين گونه جوامع

  ريزي و تصميمات، توسط افراد بسيار اندكي انجام ميشود. ه. برنامباشد

يكطرفه از بالا به پايين  ارتباطات كشورها داراي ساختارهاي سلسله مراتبي در سازمان هستند و اين

ميگيرد و اگر در جايي لازم باشد تفويض اختيار انجام  صورت جريان دارد. تفويض اختيار بسياركم



موانع و يا  مهمترين رعايت ميشود. بنابراين عامل فرهنگ ميتواند يكي ازبسيار  احتياط گيرد جانب

  در سطح جامعه سازمان باشد. مشاركت برعكس يكي از مهمترين عوامل تسهيل كننده

كشورها ميتوانند  كلان ريزي و سياستهاي : نظامهاي برنامهريزي موانع ناشي از نظام برنامه

با ساختار سياسي و اقتصادي هر كشور نيز  اين سوب شوند.بهعنوان مانعي بر سر راه مشاركت مح

  مرتبط است.

كار رفته در  به روشهاي : يكي ديگر از موانع مشاركت فنون وانتخاب روشهاي مشاركت 

توجه به مشاركت جويان انتخاب شود. ميزان  با مشاركت است راه و روش مناسب مشاركت بايد

  سازماني و ... ميتواند در انتخاب روشي مشاركت جويانه مدنظر سطح تحصيلات، سابقه سازمان،

  .باشد

) پرداخته شده پيشنهادات برخي منابع به موانع زير در خصوص تحقق مديريت مشاركتي (نظام در

  است:

  تضاد اهداف فردي و اهداف سازماني -1

  گيري عدم وجود دانش و مهارت كافي جهت شركت در تصميم -2

  وابستگي سازمانيعدم تعلق و  -3

  محرمانه و سري بودن برخي فعاليتهاي سازماني -4

  نفوذ) ذي موانع سياسي: وجود سازمانهاي توزيع قدرت در جامعه (گروههاي -5

  :موانع اقتصادي -6



  كاركنان و به دنبال رفع آن رفتن مالي ضعف بنيه -

  .رسند نمي در جوامع فقير افراد به درجه بالايي از رشد و كمال- 

  عدم امنيت شغلي -

  موانع فرهنگي -7

  محدود بودن دامنه علم و آگاهي افراد -

  گرايي وجود روحيه تقدير و مثبت -

  قبول فاصله زياد قدرت -

  وجود سيستم طبقاتي و سلسه مراتبي -

  اعتقاد به سرنوشت محتوم -

  روحيه انفعالي -

  



طور كلي به سه دسته تقسيم  را ميتوان به پيشنهادها عوامل بازدارنده اثر گذار در ميزان موفقيت نظام

  نمود:

  اي يا محيطي زمينه عوامل •

  ساختاري عوامل •

  رفتاري عوامل •

  اي يا محيطي عوامل زمينه -1

را تحت تاثير قرار ميدهد.  آن اي يا محيطي، شامل تغييرهايي است كه از خارج سازمانها زمينه عوامل

مسئله مشاركت و درك فلسفه آن از سوي  خصوص از جمله عوامل اثر گذار، فرهنگ جامعه در

 مشكلاتي مقررات دولتي نيز ميتوانند استقرار نظام مشاركت را در عمل دچار و باشد. قوانينيافراد م

در محل كار دارد. تغييرات  اركنانك نمايند. شرايط اقتصادي نيز تاثير فوق العادهاي بر ساختارهاي

افراد تاثيرات ژرفي دارد و اين تاثيرات مثبت يا منفي نيز  رفتار سياسي و اجتماعي نيز در تمايلات و

  توسط كاركنان به داخل سازمان دارد ميگردد. خواسته طبعأ نا

  عوامل ساختاري -2

  پايينريزي از بالا به  ساختار قدرت در سازمان مثلاً برنامه -

  گرا) رابطه رئيس و مرئوسي (مديريت آمرانه تحكم -

  جايي مكرر مديران جابه -



و بررسي علمي قبل از  تحقيق ضعف امور پژوهشي و تحقيق در بسياري از سازمانها: مديران به امر -

  اجراي طرح و اقدامات اعتقاد كمتري دارند.

آشنايي با فلسفه،  جهت ن و كاركنان دركم توجهي به آموزش: مثلاً بها دادن به آموزش مديرا -

  مفاهيم و شرايط استقرار نظام پيشنهادها.

  شخصي. ارتباطات نبود نظام مديريت شايسته سالاري: يعني انتصاب مديران برمبناي -

و بخشهاي ستادي  خدماتي نامشهود بودن خدمات به دليل ناملموسي بودن خدمات در سازمانهاي -

  سازمانهاي دولتي

  وجود اهداف سازماني مشخص و روشن عدم -

  .شغل تركيب منابع انساني، تركيب سني، جنسي،تحصيلات، تجربه و ماهيت -

كاركنان، پيچيدگي  تخصص اندازه سازمان: در سازمانهاي كوچك به دليل پايين بودن سطح -

مبود مشكلات و كوتاه بودن نمودار سازماني يا ك كار فرايند توليد به لحاظ مكانيزه بودن روشهاي

  كمتري برخوردار است. كارايي ازنظام پيشنهادها

  مشخص نبودن شرح وظايف ومسئوليتها -

  عدم رعايت عدالت، انصاف و برابري -

  نبودن نظام اطلاعاتي دقيق و روز آمد. -

  

  



  عوامل رفتاري -3

بر موفقيت هر شيوه  تواندسازمان بدون توجه به ماهيت توليدي يا خدماتي، عوامل متعدي مي در

(پيش برنده) يا منفي (باز دارنده) داشته باشند اين عوامل  اثرات مثبتنظام پيشنهادهامديريتي از جمله 

  عبارتند از:

  انتظارات  - الف

  موانع نگرشي -ب 

  عوامل مديريتي  -ج  

  كاركنان عوامل مربوط به -د

  )موانع مربوط به انتظارات:الف

  بيشتر به مسائل شخصي ومشكلات فردي توجه-

  نظرات افراد به مافوق تحميل-

  اعتماد كامل كاركنان به مشاركت در امور سازمان در مراحل اوليه. فقدان-

  ) موانع نگرشي:ب

دادن كاركنان در  شركت هاي دولتي، اكثرا تمايلي برايطرز تلقي مديران: در مديريت دستگاه -

 را حق طبيعي خود تصميم گيرياز آنان  گروهيدهند. نشان نميگيري از خودشان  امر تصميم

ميكنند و سعي دارند  تلقي . گروهي ديگر مشاركت افراد را به منزله ضعف مديريت خودميدانند



زير دستان به نقاط ضعفي كه دارند از كاركنان  آگاهي براي حفظ شخصيت خود و جلوگيري از

  به حداقل برسانند.خود را با آنان  ارتباط فاصله بگيرند و

 هم از كاركنان بين خود و مديريت فاصله احساس ميكنند و برخي اي عده :تلقي زير دستان طرز-

  مديران را ارزيابي ميكنند. عملكرد با نظم سياسي و اقتصادي و اجتماعي موجود مخالفند و با بدبيني،

  ) موانع مديريتي:ج

  اعمال مديريت با تفكر دستوري و آمرانه -

  عدم آشنايي مديران به اصول مديريت -

  كمبود آموزش -

  عدم اعتماد كافي مديران به كاركنان -

  ضعف ارتباطات -

  ضعف مديريتي -

  نبود شاخصهاي مشاركت -

  ) موانع مربوط به كاركنان:د

  هوم مشاركتعدم درك فلسفه و مف -

  مقاومت در برابر تغيير -

  نبود اعتماد متقابل -

  نبود آموزش كافي -



  وجود جو بدبيني -

  عدم تمايل به انجام كار گروهي - 

  

معمولا مديران وسرپرستان به دليل عدم اعتقاد به مديريت : پرستانرعدم اعتقاد مديران و س

ميكند و براساس ذهنيت خود عمدتا در مقابل مشاركتي و اينك مشاركت اختيارات ان ها را محدود 

  نظام موضع  گيري كرده و از تغيير ترس واهمه دارند.

در شكل ايده ا نظام پيشنهاد ها تمامي كاركنان بايستي مشاركت داشته موانع در بخش كاركنان :

اجراي ان دز باشند و به نوعي از منافع مادي و معنوي  اين مشاركت بهره مند گردد تا پشتياني از ان 

سازمان نهادينه گردد كه اين مشاركت موجب ميشود هرگونه مانعي براي اجراي ان برطرف گردد 

كه اگر كاركنان حس كنند نظام منافعي ندارد يا انكه مابع قبلي انان به خطزمي افتد و مانع اجراي 

  طرح مي گردند.

ستي دقت لازم به عمل ايد زيرا اگر در قبول ورد پيشنهاد ها توسظ كارشناسان بايموانع كارشناسي:

 در خود گيرد قرار توجهي بي مورد پيشنهادات بي دليل رد شوند و يا بي علت پاسخ داده نشودو

  . دارد مهمي شخص نظام شكست

 در خصوص به بودجه تخصيصي امكان عدم علت به اجرا قابل پيشنهادهاي از بسياري موانع مالي:

 دنبال به را سازمان منافع ها پيشنهاد از بسياري آنكه دليل به و آيد نمي در اجرا به دولتي سازمانهاي

  شود ايجاد كافي اعتبارات جهت امور در تسهيل است لازم داشته دنبال به را ملي و جامعه آن



 فرهنگي فضاي به نياز مديريت با كاركنان فكري مشاركت عنوان به پيشنهادها نظام فرهنگي: موانع

 آگاهي و رساني اطلاع بسترسازي جهت زمينه اين در مديران نقش كه دارد دوام براي مناسبي

 پژوهش اين مفهومي مدل اساس اين بر باشد مي مهم بسيار سازمان در مشاركت ايجاد در كاركنان

  باشد مي زير صورت به است تحقيق متغيرهاي بين روابط دهنده نشان كه

  

  

  

  

  



نظام  مهمترين عوامل اثرگذار در تداوم

   پيشنهادها:

سال از  17بررسي آمار هاي منتشر شده پس از گذشت 

اولين تجربه استقرار نظام پيشنهادها در ايران نشان مي 

ن و شركت توليدي و سيستم در دهها سازما دهد كه اين

ها هزار پيشنهاد ، به عنوان  وده و سالانه دهخدماتي رايج ب

ارائه شده و بسياري از آنها نيز به اجرا درآمده است . اما ها  زائيده فكري كاركنان در اين سازمان

سازمانها پس از چندي  اين توفيقات در همه سازمانها يكسان نبوده و نهال اين سيستم در بعضي از

خشكيده و متوليان آْن معتقد به ناكارآمدي و ناكامي آن هستند و پرونده نظام پيشنهادها را پس از 

  اند. پيشنهاد بسته وصول چند

ند كه بيشترين توفيق اين سيستم در بخش صنعت و صنايع توليدي بوده و كمترين آمارها نشان ميده

   هاي دولتي بويژه سازمانهاي خدماتي حاصل شده است . اثربخشي و موفقيت آن در بخش

واقعيت اين است كه اثر بخشي و تداوم نظام پيشنهادها در يك سازمان تابع متغيرهاي پيچيده و 

همچنان ناشناخته مانده و ميزان تاثير آنها نيز در سازمانهاي  وامل بسيا ري است كه برخي از آنهاع

  مختلف ، متفاوت مي باشد .



اين وضعيت باعث بروز دلسردي و نوميدي در مديران سازمانهاي دولتي نسبت به اثربخشي اين 

ي است كه شناخت و توجه به آنها شرايط نتيجه تاثير متغيرهاي سيستم گرديده است در حالي كه اين

  مورد غفلت مديران واقع شده است

يك از ابعاد محيطي  در تداوم نظام پيشنهادها ، در هرشناسايي مهمترين و موثرترين عوامل اثرگذار 

و پيشگيرانه ، موجبات  ، ساختاري و رفتاري بوده ، تا با اتخاذ راهكارهاي مناسب و اقدامات اصلاحي

  دارنده و تقويت عوامل محرك در تداوم آن فراهم گردد .باز رفع عوامل

  



  ت بر مهمترين عوامل بازدارنده و پيش برنده :يتجارب حاصل از اعمال مدير

تداوم  هم ترين عوامل موثر در اثربخشي ومديريت با آگاهي و كسب شناخت نسبت به ميزان تاثير م

هم ترين ابتكارات ويژه اي را به منظور مديريت بر منظام پيشنهادها ، برنا مه ها ، اقدامات اصلاحي و 

يق فرهنگ مشاركت در ود ه كه اثرات چشمگيري را در تعماعمال نمموانع و محرك ها طراحي و

  سازمان و ارتقاي شاخص هاي كليدي عملكرد نظام پيشنهادها از نيمه بر جاي نهاده است 

در بخش رفتاري ، موضوع انعكاس مسائل و  :از آنجائيكه مهم ترين عامل موثر فراخوان انديشه -

شنهاد از سوي مديريت ارشد ، شناخته شده آنان به ارائه پي لات سازمان به كاركنان و دعوت ازمشك

يافتن راه حلهاي فراگير براي  شه ، علاوه بر بذرپاشي پيشنهاد واست لذا با اجراي طرح فراخوان اندي

ازمان از ايده هاي نو و خلاق كاركنان بر همه آشكار و مسائل سازمان ، استقبال مديريت ارشد س

ف گرديده است . در اين طرح ، مهم ترين مسائل و مشكلات سازمان در مقاطع زماني مختل مبرهن

منعكس شده و ضمن تبين مسئله ، از آنان دعوت مي شود تا  از سوي مديريت ارشد به كاركنان

  نظرات خود را ارائه نمايند .براي يافتن راه حلهاي مناسب ايده ها و 

اين طرح يكي از موفق ترين و موثرترين شيوه هايي بوده كه تحول ي چشمگير در شاخص هاي 

  شركت داشته است . لكردي نظام پيشنهادها در اينعم

بر اساس نتايج حاصل از مطالعات توجه به عوامل اجرايي و مجريان دبيرخانه نظام پيشنهادها :-

بعنوان مهم ترين  ي دبيرخانه نظام پيشنهادها ،ايلكرد ضعيف مجريان و عوامل اجرصورت گرفته ، عم

  عامل بازدارندگي در تداوم نظام پينشهادها معرفي شده است .



   عوامل تضعيف كننده عبارتند از :

عدم آگاهي علمي و عدم علاقه مندي  -

  مجريان

عدم آگاهي و اشراف دبير نسبت به مسائل  -

  جاري سازمان

  تمام وقت نبودن دبير و يا مشغله هاي فراوان او و به عبارت ديگر چند شغله بودن دبير -

  عدم قرارگيري مناسب دبيرخانه در ساختار سازماني شركت -

  موقعيت نا مناسب فيزيكي دبيرخانه در سازمان و امكانات و تجهيزات ناكافي آن -

   ش مشاركت :سيستم ارزشيابي و ارزيابي عملكرد كاركنان در بخ -

با تدوين دستورالعملي و با استفاده از اختيارات  سازمان

مديران ،  درصد از نمره ارزشيابي ساليانه 10قانوني ، 

كارشناسان و كاركنان را به ارائه پيشنهاد اختصاص داده 

ولتي منحصر بفرد بوده است . اين ابتكار در دستگاه هاي د

حفظ قوانين و مقررات جاري ، با تدوين  و علاوه بر

 و خلاقيت در كاركنان ر ا بر اساسشاخص هايي متناسب با سطوح مختلف سازمان ، معيار ابتكار 

ضوابطي كاملاٌ كمي و مرتبط با ( پيشنهادهاي ارائه شده ، تصويب شده و اجرا شده ) ، مورد سنجش 



كاركنان ، جشن ساليانه مشاركت و پرداخت قرار داده است .اين شاخص ها در ارزشيابي سالانه 

  قرار گرفته است . خبره ، ارشد و عالي مورد استفادهفوق العاده ويژه كارشناسان 

   سيستم پرداخت پاداش هاي مادي و معنوي :-

با عنايت به اينكه سازمانهاي دولتي در پرداخت 

پاداشهاي مادي از نظر قوانين و مقررات دچار 

  ي هستند ،محدوديت هاي زياد

شناسايي راههاي قانوني به منظور حمايت مادي و 

معنوي از پيشنهادهاي مصوب و پيشنهاددهندگان حائز 

   اهميت فراوان مي باشد .

با رجوع به تعدادي از بخشنامه هاي وزارتي و  دانشگاه

 رداختمصوبات هيئت و زيران ، نظام مدوني را براي پ

  پيشنهاددهندگان طراحي و به تصويب مراجع ذيربط رسانده است .جوايز و تقديرهاي مادي از 

آمارهاي موجود نشان ميدهد كه برقراري چنين نظامي در شركت و اعتماد همكاران به آن ، باعث 

سوي پرسنل شده و عامل محركي در بروز خلاقيت و پرورش  داوم و استمرار ارائه پيشنهاد ازت

  استعدادهاي آنان بوده است .

  

  



   مهيا نمودن فضاي رواني سازمان براي آشكار سازي مشكلات :-

بررسي بعمل آمده نشان ميدهد كه اين موضوع از مهم 

ترين عوامل محيطي اثرگذار بر تداوم نظام پيشنهادها 

  مي باشد .

از آنجائيكه طرح هر پيشنهادي با ا نعكاس يك مشكل 

اشتباهات از  مل و پذيرش مشكلات وزمان براي تحهمراه مي باشد لذا آماده سازي فضاي سا

  ضروريات تداوم اين سيستم خواهد بود .

اي ن مشكلات وجود نداشته باشد ، ارائه پيشنهادهياگر فضاي لازم براي بهره گيري از اشباهات و تبي

  مواجه شده و تداوم آنرا دچار ترديد مي كنند . اصلاحي با واكنش منفي متوليان

ي در بخش مشاركت سازمانارزيابي عملكرد معاونت ها و واحدهاي  با طراحي شاخص هاي سازمان

تعداد پيشنهادي ارائه شده ، تصويب شده و اجرا شده از سوي حوزه تحت سرپرستي و  ( بر حسب

ارزش سازماني تبديل نموده و معاونين و مديران  دهنده ) ارائه پيشنهاد را به يك درصد افراد پيشنهاد

لازم  نموده است تا از اين رهگذر فضاي خود در نظام پيشنهادها ، هدايترا به ترغيب همكاران 

ها و براي آشكار سازي مشكلات و تشويق كاركنان به افشاي مشكلات و پرهيز از پنهان سازي آن

  فراهم گردد . همچنين تلاش در جهت حل آنها

بسيار كار ساز و موثر بوده ارائه پيشنهاد از سوي معاونين و مديران بر توسعه و تقويت چنين فضايي 

  است .



   تسريع در روند رسيدگي به پيشنهادها :-

نتايج حاصل از مطالعات صورت گرفته ، نشان ميدهد كه 

اند از شنهادها مي توكند بودن مراحل رسيدگي به پي

  رفتاري در تداوم نظام پيشنهادها باشد . جمله موانع

اصلاح در آئين نامه  جلب رضايت بيشتر كاركنان ، اقدام به ه منظور از بين بردن اين مانع وب سازمان 

امل براي فرعي را با اختيارات كهاي ،  كميته  اصليهادها نموده و علاوه بر كميته نشپي اجرايي نظام

  و فعال نموده است يدگي به پيشنهادهاي واصله تشكيل رس

  تقويت فرهنگ مشاركت و كار جمعي-

ميدهد كه فقدان فرهنگ بررسي هاي بعمل آمده نشان 

ه در تداوم مشاركت و كارجمعي از جمله موانع عمد

شده كه اين شركت به منظور  نظام پيشنهادها محسوب

تقويت آن اقدام به تدوين و تصويب رويكرد جامع 

  توسعه فعاليت هاي گروهي در سازمان نموده است .

  

  پرهيز از سخيف شمردن پيشنهادها :-

لاقيت در سازمان از محرك ه اهميت دادن به ايده هاي نو و خشان ميدهد كبررسي هاي بعمل آمده ن

محسوب مي شود اين بدان معني است كه هرگز نبايد هيچ ايده  اي عمده در تداوم نظام پينشهادهاه

  اي كوچك و كم ارزش تلقي گردد .



براي نظام پيشنهادها م با آگاهي از اين موضوع ، سحيف شمردن پيشنهادها را مهلك ترين سه سازمان

بصورت نظام يافته از تمامي پيشنهادها ، حتي پيشنهادهاي رد شده بخوبي تقدير بعمل مي  د انسته و

  آورد .

  اين موضوع بصراحت در آئين نامه اجرايي درج و بصورت گسترده مورد عمل قرار گرفته است .

بهاء دادن به ايده هاي نو و پيشنهادهاي اصلاحي ( هر چند غير قابل پذيرش باشند ) از مفاهيم بنيادي 

استقبال از پيشنهادهاي كاركنان به عنوان هدايايي ارزشمند داراي  نظام پيشنهادها بوده و سازمان در

  رويكردي مدون و پايدار است .

   تدوين چشم انداز و منشور آرماني :-

منظور ترسيم خطوط فكري خود در  ن بهسازما

تدوين ميثاق مشترك استقرار نظام پينشهادها و 

انداز و منشور آرماني نظام پينشهادها  سازماني ، چشم

را با تصويب مدير عامل به كليه پرسنل خود ابلاغ 

  نموده است .

  ذيلاٌ ارائه مي گردد .جهت بهره برداري ساير سازمانها و انتقال تجارب مذكور اين سند سازماني 

سازمان ما ، سازماني است   چشم انداز و منشور آرماني ذيرش و بررسي پيشنهادهاي كاركناننظام پ

كه در آن ، تفكر براي بهبود مستمر به يك فرهنگ رايج تبديل شده و افراد ، از پايين ترين تا 



پيشنهادها براي تحقق مطلوب سازمان ، همه توان و تلاش خود را در قالب نظام  بالاترين سطوح

  منابع ، به ظهور مي رسانند . اتلاف ها و بهره برداري بهينه ازاهداف ، از طريق حذف 

تفكر و تامل براي تحليل وضع موجود و تلاش براي تبديل آن به وضعي مطلوب از مشغله هاي 

  ذهني و فكري دائمي همه ماست .

 پذيرش شكست بعنوان : توانا سازي كاركنان-

تجربه و آموزش ، توزيع و انتشار اطلاعات به 

تفويض  نوان جوهره اصلي تصميم گيري ها ،ع

اختيار و بالاخره تلاش براي همراستا سازي 

اهداف كاركنان و سازمان از اولويت هاي 

خود را براي ايجاد بهبود در سازمان ، تغيير سرنوشت  بوده و كاركنان نيز تمامي مساعي مديريت

  ه تبع آن بهبود و تغيير سرنوشت شغلي و شخصي خود بكار مي برند .سازمان و ب

  در سازمان ما هر فرد دو وظيفه دارد :

  اول : انجام امور محوله 

  دوم : بهبود امور محوله

خوبي مي دانند كه براي موفقيت در رقابت فراينده موجود ، بايد مشاركت ه ب مديران سازمان ما _

  جايگزين ناپذير به رسميت بشناسند . ورتيضر كاركنان در مديريت را بعنوان

در سازمان ما ،كاركنان به نقطه قوت سازمان تبديل شده اند و با پيشنهاد اصلاحي آنان به مثابه 

  استقبال مي شود . ئي ارزشمند برخورد شده و از آنهاهدايا



و پيشنهادات خود نيز كاركنان علاوه بر حقوق و مزاياي ثابت ، در منافع حاصل از اجراي ايده ها  _

  نظام پيشنهادها را كاملاٌ احساس مي كنند . يم هستند و تاثيرات مثبت ناشي ازسه

   دسترسي به اطلاعات و انتشار آن در درون سازمان : - 

ن بررسيهاي بعمل آمده نشان ميدهد كه فقدان دسترسي آسا

ات در درون سازمان از به اطلاعات و عدم انتشار اطلاع

بازدارنده مهم در تداوم يك سيستم پينشهادها  لعوامجمله 

به شمار مي رود . اين متغير از ويژگي هاي بارز يك نهاد 

  مشاركتي است .

در يك سازمان مشاركت جو ، دسترسي به اطلاعات به عنوان يك حق و ارزش سازماني در همه 

  سطوح پخش گرديده است .

   مباني علمي :

ميدان نيرو كرت لوين در بر اساس نظريه تحليل   

در  ضعيتي دو نيروي سوق دهنده ( محركهر و

سازمان وجود دارد كه تعادل در هر وضعيتي بيانگر 

  تعادل بين آن دو مي باشد . 

از اين رو شناخت اين عوامل براي هر سازماني مهم و با ارزش بنظر مي رسد و انجام  نيروي بازدارنده

ارزشمند و مفيد خواهد بود تا سازمانها بتوانند  اين خصوص ، پژوهش هاي گسترده در تحقيقات و



برقرار  يافته و تعادل را در شرايط بهتريبا اعمال تغيير در وضعيت تعادل ، به موقعيت بهتر ارتقا 

  نمايند .

 مطالعات صورت گرفته در اين تجربه بر اساس الگوي سه شاخگي استوار بوده و عوامل موثر را در

  مورد تجزيه و تحليل قرار داده است . ي ، محيطي و رفتاريبخش ساختار 3

متغير اثرگذار بر تداوم  110بدين منظور با بررسي مطالعات صورت گرفته توسط محققين ، بيش از 

  نظام پيشنهادها شناسايي گرديد .

آنچه كه در تمامي پژوهشها و تحقيقات گذشته بر آن تاكيد شده و حائز اهميت بوده ، موضو ع 

سيستم زنده مي باشد و هر سيستم زنده اي تحت تاثير  ران به نظام پيشنهادها بعنوان يكتوجه مدي

محققين براي  ديگر پيشينه موضوع نشان ميدهد كهشرايطي به پويايي و تكامل مي رسد به عبارت 

 تداوم ، موفقيت و اثربخشي نظام پيشنهادها معتقد به تئوري اقتضايي بوده و حصول آنرا تحت

  .شرايطي ممكن دانسته اند

  

  

  

  

  

  



   : نتايج 

در مجموع و بر اساس يافته هاي حاصل چنين به 

 نظر ميرسد كه نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها

در بخش دولتي ايران دچار آسيبها و موانع متعدد 

علمي و عملي است كه تلاش براي رفع و اصلاح 

الزامات حركت به سمت توسعه مديريت مشاركتي با برخورداري از سازمانهاي  آنها از جمله

مي شود. اهم اين آسيبها را مي توان در گروه بندي زير خلاصه  يادگيرنده و كاركنان دانشي قلمداد

  كرد:

مشكلات ساختاري و تشكيلاتي در حوزه دبير و اعضاي كميته نظام پيشنهادها در دستگاه هاي -

  اجرايي

  تخصيص مشكلات اعتباري و مكانيسمهاي نارساي توزيع و اعتبارات -

  موانع فرهنگي و اعتقادي در مسير نهادينه سازي مشاركت كاركنان -

  چالشهاي علمي در تدوين نظام مديريت مشاركتي دستگاه هاي اجرايي -

  يآماده نبودن زيرساختهاي لازم براي بهره گيري از تكنيكهاي نوين مديريت مشاركت -

با توجه به  تناسب عدم آيين نامه هاي موجود با زيرساختهاي حقوقي و قانوني نظام اداري دولتي -

نكات فوق و نيز نظر به آنكه نظام پيشنهادها را مي توان يك راهكاراجرايي براي فريضه امر به 

نظام اداري بندي رسيد كه براي دستيابي به  نهي از منكر تلقي كرد مي توان به اين جمع معروف و



شايسته ملت ايراني، لازم است تا كشف آسيبها و چالشهاي فراروي استقرار نظام پذيرش  اسلامي و

ساختار دولتي مورد توجه جدي مسئولان قرار گرفته و تلاش منظم براي رفع  و بررسي پيشنهادها در

  نظام اداري كشور واقع شود. آنها در زمره اولويتهاي برنامه تحول در

اجراي نظام  هاي گوناگوني كه در زمينه موانع نظريه

 وجود داشت يك مدل جديد در خصوص موانع هاپيشنهاد

ارائه شده است. اين  نظام پيشنهادهاموجود در سر راه اجراي 

دو بخش عوامل ساختار و رفتاري ميباشد كه هر  مدل شامل

گيري كلي  ودر يك نتيجهاست بوده  عامل شامل چهار متغير

ساختاري  تحقيق حاكي از آن است كه عوامليافتههاي 

  دستگاههاي اجرايي هستند. در  نظام پيشنهادهانسبت به عوامل رفتاري بيشتر مانع اجراي 

   پيشنهادها:

در تعريف اهداف سازماني واهداف واحدها نظرات كاركنان و  جهت كاهش تمركز سازماني

پايين اجتناب گردد  اهداف و از بالا به واحدها لحاظ شده و از تعريف يكجانبه و تحميلي مسئولين

به اين اهداف به خوبي انجام دهند.مديران در  تا كاركنان تلاش كنند وظايف خود را براي رسيدن

 اخذ تصميمات سازماني ميگردد از نظرات كارشناسان تعبير وتفسير دادههاي اطلاعاتي كه منجر به

 جهت كاهش سلسله مراتب سازماني قرار گيرد.مد نظر  تصميم گيريمربوطه استفاده نموده و در 

پايين به بالا و از ارتباطات  ارتباطات در سازمان بهصورت دو سو يه باشد يعني از بالا به پايين و



هويتي در سازمان  اين كار كاركنان دچار احساس بي يكطرفه و از بالا به پايين پرهيز شود، چون با

 ريزي وتصميم تشريح گردد و مشاركت آنان براي برنامهشكلات سازمان براي كاركنان م ميگردند.

مشكلات فائق آمد و هم از بزرگ شدن  گيري جهت ارائه راه حل مناسب جلب شود تا هم بتوان بر

در تدوين قوانين و مقررات  پذيري سازماني مشكلات جلوگيري كرد.جهت افزايش انعطاف

موقعيتهاي زماني و مكاني قابليت انعطاف داشته توجه به  سازماني سعي شود قوانيني وضع گردد كه با

داشته باشند.از  كاركنان در اعمال مقررات در حدود چارچوب قانوني آزادي عمل لازم را باشد و

ميباشد حمايت نموده و به  ابداعات خلاقيتها و نوآوريهاي كاركنان كه در جهت اهداف سازمان

عدالتي در  ركنان نيز معرفي گردند.جهت كاهش بيكا طرق مختلف از آنها قدرداني شده و به ساير

دخالت  در رسيدگي به پيشنهادت ارائه شده توسط كاركنان از اعمال نظر و اهداء پاداش و جوايز

محتواي پيشنهاد توجه گردد.در اهداء  سليقه و حب و بغض شخصي جلوگيري نموده، و به صرفا به

گردد و بسته به نوع، سطح، و  شده عدالت رعايتجوايز و پاداش به پيشنهادات پذيرفته و اجرا 

گرفته شود. زيرا با اين كار كاركنان به مشاركت بيشتر  كيفيت پيشنهادات، جوايز متناسب در نظر

تشويق ميشوند.در انتخاب اعضاء كميته و كارشناسان رسيدگي كننده به پيشنهادات  در اين نظام

لازم در اين  تبحر كارشناساني استفاده گردد كه از تخصص وعمل آيد و از اعضا و  كافي به دقت

سازي مديران با قدرت و توانايي ها  آشنا تعهد و باور مديران افزايش زمينه برخوردار ميباشند.

هاي سريع دانش به  اين باور در آنان كه در عصر پيشرفت وتقويت كاركنان زير مجموعه خود

را بگيرند و در  سازماني سي شده نميتوانند تصميمات مهمبدون اطلاعات دقيق و كارشنا و تنهايي



كاهش محافظه  جهتسازماني ميباشند. گيريهاي هر شرايطي نيازمند مشاركت كاركنان در تصميم

جلسات مختلف با واحدهاي سازماني و با  تشكيل پذيري مديران بايد با كاري و افزايش ريسك

اين  آنها ان و مديران و برقراري اعتماد متقابل بينجو صميمي بين كاركن ايجاد حضور مديران ضمن

آن تصميمات از ريسك  گيريها، حس در مديران ايحاد شود كه با دخالت كاركنان در تصميم

  پايينتري برخوردار خواهند شد.

ايجاد حس تعلق سازماني در كاركنان آنها نيازمند اين  براي: افزايش احساس وفاداري سازماني - 

با تفويض  امر آنها در سازمان مشخص باشد و به آنها بهاء كافي داده شود، و اين شنق هستند كه

بايد از مسائل و مشكلات  مديران.ميباشد پذير اختيار و مشاركت آنها در تصميمات سازماني امكان

مشكلات تلاش نمايند. با اين كار ضمن همسو نمودن  اين كاركنان خود آگاه بوده و در جهت رفع

در حل مسائل  بيشتري كاركنان با اهداف و ارزشهاي سازمان، كاركنان مشاركت ارزشهاي اهداف و

  سازماني از خود نشان خواهند داد.

 نظام بر استقرار متفاوتي تاثيرات شده مطرح گوناگون عوامل تحقيق از آمده دست به نتايج اساس بر

 قلبي اعتقاد عدم يا كه اعتقاد است آن نشانگر نتايج داد نشان تر دقيق بررسي اما دارند پيشنهادات

 در لذا است پيشنهادات نظام بهينه شكست استقرار يا موفقيت عامل مهمترين سرپرستان و مديران

  گردد مي زمينه مطرح اين در زير پيشنهادات خصوص اين



 اجراي موفقيت عامل مهمترين پيشنهادها نظام از پشتيباني ارشد مديريت مديران جدي پشتيباني .1

 در درصد 90 از بيش كه باشد مي آن از ارشد مديريت مداوم و جدي پشتيباني همانا پيشنهادها نظام

  دارد تاثير آن موفقيت

 در مستمر كار بهبود ايجاد براي كاركنان در تعهد و انگيزه آمدن وجود به امكان يا و وجود .2

 هاي روش و كنند مي كار به شروع روز هر جويي كمال روحيه و انگيزه داشتن با كاركنان سازمان

   نمايند مي ديروز از بهتر را سازمان كاري

 چون پيشنهادها نظام اجراي شروع در پيشنهادها نظام شدن نهادينه از قبل فقط مديريت ثبات .3

 حمايت و نظام شدن نهادينه تا است لازم باشد مي ارشد مديريت پشتيباني موفقيت عامل مهمترين

 واحدهايي از آمده عمل به تحقيقات در زيرا نكند تغيير سازمان مديريت طرح از كاركنان جانبه همه

 متوقف نيز طرح اجراي و كار يافته تغيير ارشد مديريت دادن نشان نهادي از قبل و شده اجرا طرح كه

  است گرديده

 دبير برخورد خوش و شهرت حسن با و كارآمد و فعال مندقهعلا بخش تمام اجرايي دبير .گماردن4

 مهمي وظايف دبير اين و است سازمان كاركنان با مديريت ارتباط زنجير منزله به پيشنهادها نظام

 ها پيشنهاد موقع به اجراي در پيگيري پيشنهاد ارائه كاركنان ترغيب و تشويق آنها جمله از كه دارد

 مورد اين هاآسيب پيشنهادها ارائه قسمت در كه باشد مي ها پاداش موقع به پرداخت همچنين و

   است شده داده توضيح



 سازماني نمودار در ارشد مديريت نظر زير پيشنهادها نظام مجري و دبيرخانه تشكيلات قراردادن .5

 به پيشنهادها بايستي زيرا است ضروري امري باشد ارشد مديريت نظر زير بور تشكيلات كهاين

   باشد ارتباط در مديريت با مستقيم طور به آنها اجراي براي و برسد مديريت اطلاع

 كاركنان توجيه بدون سازمانها از برخي كاركنان و مديران براي توجيهي هاي همايش برگزاري .6

 مي لذا دارد خود سازمان در را پيشنهادها نظام اجراي قصد اطلاعي يا بخشنامه يك با فقط مديران و

 پيشنهادها نظام اجراي چگونگي آموزشي هاي دوره و ها همايش ها همايش برقراري با بايستي

 بالايي اهميت از و مجرب و خبره خوابه مشاوره توسط فرهنگي بسترسازي و آموزش و گردد توجيه

  .است برخوردار

 براي و باشد داشته اطلاعات طرح اجراي چگونگي از همواره بايد كاركنان مناسب تبليغات جامان 7 

 و آگاهي با همراه تبليغاتي ابزارهاي از استفاده با مختلف هايراه از بايد موفقيتي چنين به دستيابي

  .آيد وجود به كاركنان در انگيزه لازم يك

 مديريت و كاركنان بين انساني روابط هرچه كاركنان و مديران ميان مناسب انساني روابط ايجاد. 8 

 است شده ثابت و است نظام از بيشتر حمايت نشانه باشد تر دوستانه و رسمي غير اندازه و تر عمومي

  بود نخواهد موفق دستوري سبك مديريت كه

 سازمان كاركنان سازمان كاركنان ميان گفتگو و اطلاعات تبادل منطقي و صحيح جريان برقراري .9

 اطلاعاتي نيازهاي راحتي به توانندمي سازمان در اطلاعاتي تبادل و خود بين هم توافق و همبستگي با



 گرديده سازمان بيشتر توسعه و جمعي و عمومي دانش افزايش موجب امر اين و كند تامين را خود

  داشت خواهد همراه به و پيشنهادات نظام موفقيت نهايت در و

 استراتژيك ريزيبرنامه بايد سازماني هر شدن روشن و مشخص كاملاً سازماني اهداف وجود .10

 اهداف از آگاهي با كند كار نتيجه در باشد حجيم زماني برنامه اهداف اين و باشد داشته هدفمند

 شاياني كمك سازمان به ها پيشنهاد به نسبت مناسب نظر و طرح ارائه با آنها بندي زمان و سازماني

  . كرد خواهند

 نظام اهداف از يكي چون دهد مي انجام سازمان در فرد يك كه فعاليتي و كار ميزان تعيين .11

 پيشنهادات روش تا شود معين فرد هر كار است بهتر لذا است سازمان امور كردن بهينه پيشنهادها

   باشد افراد كار مقايسه براي مبنايي

 پيشنهادهاي با توانند مي مشتريان كاركنان كنار دردر رجوع ارباب و مشتري از پيشنهاد گرفتن .12

 عمده كه دولتي موسسات در ويژه به كند ايفا موثر و عمده نقش سازمان يك هايفعاليت  مناسب

 مفيد پيشنهادات تواند مي رجوع ارباب در رغبت و انگيزه ايجاد صورت در است كيفي پيشنهادات

   نمايند ارائه موثري و

 به كه دارند انتظار دهندگان پيشنهاد كننده بررسي هايكميته توسط پيشنهاد موقع به بررسي 13

 زمان تواندمي روز 10 تا هفته يك به زمان مدت درجه شود روشن آن پيشنهادهاي تكليف سرعت

 هر زمان و اجرا مراحل بايستي كنند نظر اعلام و بررسي را پيشنهادها موضوع كميته كه باشد مناسب



 پيشنهاد نتايج تا معمولاً دهنده پيشنهاد اينكه دليل به شود گنجانده مشاور توسط نامهآيين در مرحله

   نمايد نمي ارائه را جديدي پيشنهاد نكند دريافت را خود

 پيشنهاد موقع به پيشنهاد ارائه تداوم هاي انگيزه از يكي شده تصويب هاي پيشنهاد موقع به .اجراي14 

 همكارانش گاهي و آمده وجد به سازمان در پيشنهادش درآمدن اجرا به مشاهده با دهنده پيشنهاد از

   شود عمومي سربلندي و افتخار باعث موضوع اين از

 با آن بودن متناسب همچنين و ها پاداش موقع به پرداخت هاپاداش عادلانه و موقع به پرداخت .15

 نظام اجراي از مدتي گذشت از بعد دارد پيشنهادها نظام طرح موفقيت در موثري نقش پيشنهاد نوع

 اثرات به توجه با را خود پاداش ميزان معمولا رديدنگ پاداش پرداخت مشمول كه كساني پيشنهادها

 پرداخت هاي پاداش ميزان مورد در كه صورتي در كنندمي مقايسه همكاران ساير با پيشنهادشان

  .شد خواهد آنها دلسردي موجب و نموده تبعيض احساس نشوند توجيه شده

مديريت ريزان نظام  مباني مرتبط، پيشنهادهايي به شرح زير به مسئولان و برنامه در پايان بر مبناي

  مشاركتي در ساختار اداري توصيه مي شود:

 تلاش براي رفع چالشهاي علمي نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها با نظرخواهي از صاحبنظران و -

  انجمنهاي علمي و تخصصي مديريت مشاركتي و نيز الگوبرداري آگاهانه از مدلهاي موفق جهاني

نظام مشاركت كاركنان از طريق ايجاد  برنامه ريزي براي حل مشكلات ساختاري و تشكيلاتي -

پستهاي خاص بويژه با بهره برداري بهينه از اختياراتي كه اخيرا در حوزه تشكيلات و  گروه ها يا

  هاي اجرايي صورت گرفته است. سازماندهي به دستگاه



  فراهم سازي زيرساختهاي لازم براي بهره گيري از تكنيكهاي نوين مديريت مشاركتي -

ازي براي اصلاح و تكميل زيرساختهاي حقوقي و قانوني پيش بيني شده براي نظام زمينه س -

كاركنان دولت از طريق حذف مقررات زائد، ايجاد هماهنگي بين ضوابط موجود و نيز  مشاركت

  جديد و لازم. تصويب موارد

تخصيص با تاكيد پيش بيني سازوكاري براي حل مشكلات اعتباري و اصلاح مدلهاي توزيع و  -

  ويژه بر هدفمند كردن توزيع اعتبارات و نظارت دقيق بر نحوه هزينه كرد آنها اعتبارات

  به موقعيت توجه خاص انگيزشي كاركنان و نيز وضعيت اعتقادي مديران به مشاركت پرسنل -

برنامه ريزي براي نظرخواهي مستمر و موثر از واحدهاي استاني دستگاه هاي اجرايي براي تنظيم  -

  ضوابط و آيين نامه هاي مرتبط با نظام مديريت مشاركتي تدوينو 

  .حمايت از طرحها و پروژه هاي عارضه يابي مدلهاي جاري مديريت مشاركتي در بدنه نظام اداري -

  

  

 


