
تعالي

نظام پذیرش و بررسی پیشنهادها
دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی و 

درمانی تبریز

گردآورنده:نویسنده و 

دکتر سید فاضل حسینی

احد اسعدي

٩٦



٢

هدف آموزشی :
سازماناي گیري هیم دانش فراگیران در زمینه به کارگیري روش هاي مشارکت کارکنان در تصمارتقاي سطح 

سرفصل هاي آموزشی :  
و تعاریف مدیریت مشارکتیممفاهی-1
ریشه ها و تئوري هاي مدیریت مشارکتی-2
نظام پیشنهادات و مدیریت مشارکتی-3
تعاریف و اهداف نظام پیشنهادات-4
استقرار نظام پیشنهاداتدلایل و مبانی نظري-5
ارکان، ساختار و مزایاي نظام پیشنهادات-6
محدودیت ها و عوامل موثر و راهکارهاي اجراي موفق نظام پیشنهادات-7
راه هاي توسعه نظام پیشنهادات-8



٣

ورهاهداف د

هدف کلی: 

کاري و مشارکت داوطلبانه کارکنان و استفاده از اندیشه ها، نظریات و ابتکارات آنها در حل مسائل و مشکلات سازمان می باشد. مه

پیشنهادات و مدیریت مشارکتیمبستر سازي و بهبود نگرش ها براي ایجاد سیست

اهداف جزیی: 

پس از طی دوره انتظار می رود فراگیران قادر باشند: 

مشارکت آشنا گردند. مبا مفاهی•
ایند. ممحدودیت هاي به کارگیري نظام پیشنهادات را شناسایی ن•

ایند. مساختار نظام پیشنهادات را بیان ن•
ایند. مراه هاي گسترش نظام مشارکت را بیان ن•
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مقدمه
ع اصلی هستند: بسازمانها و نهادها صرفنظر از اهداف و نوع فعالیتهایی که انجام می دهند داراي سه منتمامی

سرمایه )1
تکنولوژي )2
نیروي انسانی )3

و سرمایه، تکنولوژيبا توسعه تکنولوژي اطلاعات و نزدیکی هر چه بیشتر جوامع و سازمان ها به یکدیگر، دسترسی به

شورها و سازمان هاي معدود نبوده و تنها نیروي انسانی است که میتواند بعنوان برگ برنده مطرح دیگر در انحصار ک

را دارد، یعنی میتواند محصول یا خدمتی را تولید )synergy(ین منبع است که خاصیت فزایندگی مباشد. بعلاوه فقط ه

ع ارزش اجزاء آن محصول باشد. موو ارائه کند که ارزش آن بیشتر از مج

ی جوانب سازمان داشته ومی توانند مامتوانند ادعا کنند که اطلاعات کافی از تیماز طرفی حتی قویترین مدیران ن

کن مافراد در هر سطحی از سازمان، ممایند. بدین ترتیب اگر بپذیریمبهترین راه حل ها را براي حل مشکلات ارائه ن

. چرا که مها باشیکه باید بدنبال راه هایی براي شناسایی این ایدهاست داراي ایده هاي کارگشایی باشند، طبیعی است 

شنا ولاً به جزئیات کار بیشتر آمافراد بواسطه ارتباط نزدیک با کاري که انجام میدهند و تجربه حاصل از تکرار آن، مع

ایند. ماي اصلاحی ارائه نشدن شرایط، همین افراد بهترین کسانی هستند که میتوانند پیشنهادهمبوده و در صورت فراه

ین می از وظایف مدیریت باید توسط نیروي انسانی تحت سرپرستی وي انجام شود، به هماز طرف دیگر چون بخش مه

دلیل برخی مدیریت را هنر انجام کار توسط دیگران تعریف کرده اند. 

ر، نیازمند سه عنصر اساسی خلاقیت، کیفیت و بهره وري تممی سازمانها  براي حفظ و ارتقاء پیوسته  و بهبود مسمات
می باشند. 

صی یت خامها و راهکارهایی که منجر به پرورش و شکوفایی این سه عنصر شوند، اهمدر این راستا استفاده از سیست
میستها می باشد. این سر این سه عنصر می شود، نظام پیشنهادمی و مستمها که باعث ارتقاي دائمدارد. یکی از این سیست

مدیریت مشارکتی است. میکی از ابزارهاي مه
جر دارد، منیشه یک راه بهتر وجودمدر سازمان ها و بنگاه هاي اقتصادي، اعتقاد به این اصل که براي انجام هر کاري ه

ند فرآیندي را کامل وبه بروز پیشنهادات مختلفی در انجام هر فرآیند کاري می شود و که هر پیشنهاد خوب می توا
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کند و می توان گفت مسیر رشد و تعالی سازمان ها از طریق مشارکت نظام مند کارکنان و احساس تعلق سازمانی عتسری
مقدور خواهد بود. 

سازمان هاي پیشرو آنهایی هستند که با ایجاد محیط خلاق، ترس و دلهره کارکنان را نسبت به ارائه ایده هاي تحول آفرین 

بین ببرند و آنان را در این راه ترغیب کنند. امروزه فکر و اندیشه نیروي انسانی به عنوان تار و پودهاي سازمان براي شکل از 

دهی و حفظ آن لازم و ضروري بوده و به عنوان مواد اولیه براي تأمین اهداف سازمان و حفظ آن در دنیاي رقابتی امروز 

ت روابط انسانی مناسب بین کارکنان و مدیران آن سازمان است که میزمان ها حاکمطرح هستند. یکی از عوامل موفقیت سا

اندیشی تفکر هاي مطرح شده در سازمان است. ماقدامی بسیار مناسب درجهت ه

مفاهیم و تعاریف مدیریت مشارکتی 
این واژه به کار می برند ه اي عربی در باب مفاعله می باشد ، که در زبان فارسی واژه هاي ذیل را معادلممشارکت کل

مک متقابل ، کنش متقابل ، تقسیمکاري ، تشریک مساعی ، یارگیري ، کماري ، دگریاري ، همی. معاضدت ، تعاون ، ه

فکري ، دستیاري ، ماندیشی ، هم نوایی ، واگذاري امور ، خودگردانی ، مردم سالاري ، مسئولیت پذیري ، همکار ، ه

ي ، مددکاري ، یاوري ، اعانت ، مددخواهی ، دستگیري  راهی ، یارمندمدمی ، همه

قدیمی ترین تعریف  
مشارکت عبارت است از : پیوندي دو سویه ، سازنده و سودمند میان دو تن یا بیشتر.  

ساروخانی در تعریف مشارکت می گوید : 

» امی ابعاد حیات مشرکت فعالانه انسان هاست در حیات سیاسی ، اقتصادي و فرهنگی و به طور کلی ت« 

آلن بیرو : 

ی در چیزي یافتن و از آن سود بردن و یا  در گروهی  شرکت  جستن  و بنابراین با آن ممشارکت کردن به معناي سه
.کاري داشتن استمه

دخالت و درگیر شدن مردم در فراگردهاي اقتصادي  ، سیاسی  ، اجتماعی  و فرهنگی اي که (است ازمشارکت عبارت 
. )بر سرنوشت آنها اثر می گذارد
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ایند  بدون شک، ممشارکت داراي حقانیتی فطري ، اخلاقی و معنوي است . هنگامی که افراد در امور ، مشارکت می ن
ل می آید. منه هاي اضافی جلوگیري به علکردها بهبودیافته و از ایجاد هزیمع

چنانچه اجراي مدیریت مشارکتی و نظام هاي تشکیل  دهنده  آن با  موفقیت  همراه  باشد ، از مزایا  و پیامدهایی چون 
بهبود روابط انسانی بین مدیریت و کارکنان، تقویت انگیزش در کارکنان ، بهبود  گردش  کار در سازمان، بروز خلاقیت 

سو شدن هدف مآوري، تقلیل هزینه هاي تولید کالا و خدمات، افزایش احساس  تعلق  سازمانی در کارکنان و هو نو
بیشتر در بازار برخوردار مهاي آنان با هدف هاي سازمان و در نهایت  افزایش  رضایت  مشتري و به دست آوردن سه

خواهد بود.  
ی ایجاد . سلامت روانی و ادراکی وتوانایمهاي افراد مشارکت جو را بشناسیبراي دستیابی به این مزایا باید ابتدا ویژگی 

دید، جاندیشه هاي بسیار با سرعت زیاد و ارائه آن ها به افراد فرادست، ابتکار ، توانایی  ایجاد  و ارائه پیشنهادهاي
یشه هاي نو و مسؤلیت پذیري، از کاران  در ارائه  دیدگاهها  و اندماستقلال راي و قدرت داوري، متفاوت بودن  از ه

ولاً چنین افرادي  را می توان در سازمان هایی با ویژگی هاي زیر یافت: مله مشخصات افراد مشارکت جو است. معمج

در آن ها رقابت کامل و فشرده است چرا که مشارکت در سازمانی تحقق می پذیرد  که  رقابت  کامل بر آن رقابت:
باشد.  محاک

مدیران سازمان هاي مشارکت جو بر این اعتقادند  که  دانش  در سطح سازمانشان مدیران به دانش گسترده:دسترسی 
افت بی واسطه دریو مبه وفور پراکنده است و خود به راحتی می توانند اندیشه ها و دیدگاه  هاي  دیگران  را مستقی

کنند.  

گام با نیازهاي سازمان رشد کنند. من باورند که می توانند هکارکنان این سازمان ها بر ایاحترام به افراد:

یت دادن به فکر و اندیشه نیروي انسانی و استفاده صحیح  از آن است مرشد و توسعه کشورها، اهمیکی از عوامل مه
زه در . امروو یکی از بهترین راههاي استفاده از فکر بشر  و این  سرمایه  بزرگ  خلقت ، اجراي  نظام  پیشنهادهاست

ه مجرا شده و هاماغلب کشورهاي پیشرفته و توسعه یافته در بیشتر سازمانها، شرکتها و موسسات  مختلف، این سیست
مردم از خرد و کلان در حال فکر کردن  و پیشنهاد  دادن هستند  و علاوه بر اینکه مشخصاً از نتایج پیشنهادهاي خود 
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بهره می برند، پاداش می گیرند و عزت و احترام به نفس  را تجربه می کنند، کشور و بقیه مردم نیز به طور قابل توجهی 
از آن بهره مند می شوند. 

با این اعتقاد که هیچکس، مسائل و مشکلات سازمان را بهتر از مدیران و کارکنان آن درك نکرده و راهکار حل آن را 
کن پیشنهاد نخواهد کرد، به نظر می رسد  دلسوزترین  و مناسبترین مشاور، مهزینه ترین روش ممدر سریعترین و ک

یت مترین عوامل  موفقیت سازمان ها حاکمرکز است. یکی از مهمدر درون سازمان متممدیر تغییر و اصلاحگر سیست
انه و ناعادلانه مه روابط انسانی خصروابط انسانی مناسب بین مدیران و کارکنان آن سازمان است. در سازمان هایی ک

کاري خود را با مدیریت  از دست  داده و سازمان، موفق به انجام وظایف خود نگردیده مباشد، کارکنان انگیزه همحاک
و به اهداف خود دسترسی نخواهد یافت . مشارکت  کارکنان انگیزه آنها را در حل مسائل سازمان افزایش می دهد و 

ضایی براي اظهار نظر پیدا  می کنند و مدیریت به این نظرات گوش می دهد ارتباط بین مدیریت و چون کارکنان ف
کارکنان بهبود می یابد وعواملی که موجب نارضایتی می شود کاهش یافته و یا از بین خواهد رفت. 

می سانی سازمان ها ایفای در توسعه منابع انمنظام مدیریت مشارکتی یکی از نظام هاي مدیریتی پویاست که نقش مه
کند. نظام پذیرش و بررسی پیشنهادها به عنوان یک ابزار اجرایی مدیریت مشارکتی است . در این  نظام کلیه افراد 
سازمان درباره روش ها و حل مسائل و ارتقاء بهره وري فعالانه اندیشه کرده و حاصل آنرا  در قالب طرح ها و پیشنهادها 

کنند. به سازمان ارائه می 

مفهوم مدیریت مشارکتی 

به وجود آوردن فضا و نظامی توسط مدیریت  که  تمام  کارکنان  و مشتریان و "مدیریت مشارکتی عبارت است از
ر مگیري و حل مسایل  و مشکلات  در جهت بهبود مستمیمسازي ،تصمیمانکاران یک سازمان  بتوانند در تصمپی

"ه کنند.فعالیت هاي سازمان از آن استفاد

لکرد، بهره وري و رضایت شغلی دارد. مبراساس تحقیقات انجام شده ،مدیریت مشارکتی اثرات مثبتی برع

زیرا موجب برآورده شدن سه نیاز اساسی انسانی بودن کار یعنی افزایش خود مختاري ،افزایش  در معنی  دار بودن 
شغل و کاهش انزواي شغلی می شود. 
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مشارکت درهدف گذاري آثار مثبتی بر عملکرد کارکنان دارد: 
نخست زمانی که کارکنان در تعیین هدف مشارکت می کنند به انتخاب اهدافی به مراتب مشکل تر و عالی تر از اهدافی 

نها لب تلکرد بالاتري را به دنبال دارد . این مطمیل می کند.که این امر سطح عممی پردازند که مدیریت برآن ها تح
زمانی صادق است که اهداف به طور مشارکتی تعیین شوند. 

ولاً راحت تر آن ها را میمن این که اهداف تعیین شده به صورت مشارکتی عالی تر می باشند،کارکنان نیز معمدوم ض
پذیرند ،زیرا انتخاب خودشان است. 

در سازمان ایجاد می کند  . درچنین  فضا و فرهنگ اد و امنیت دراز مدت و مساعد را مسوم چنین مشارکتی جوي از اعت
سازمانی است که کارکنان احساس رضایت شغلی کرده و با ارایه  خدمات  با  کیفیت  و تلاش فراوان براي برآوردن 

ی منجر بازار و توان رقابتمنیازهاي مشتریان ،رضایت آنان را جلب می کنند. رضایت مشتریان در نهایت  به افزایش سه
خواهد شد.

"نه براي لقمه اي نان  "آقاي ماتسوشیتا در کتاب 

کیفیت مدیریت ،عامل تعیین کننده در هر بازرگانی است . به نظر من بهترین "حت عنوان مدیریت مشارکتی می گوید : ت
د به ظرفیت خونوع مدیریت آن است که به کارمندان اجازه می دهد تا ضمن  مشارکت  در کار  بتوانند  برپایه توان و 

. "ک کنندمگانی کمتحقق هدف هاي ه

گروه مشارکتی عبارتست از تعدادي از افراد که براي رسیدن به هدف مشترك به طور فعالانه و مسئولانه با یکدیگر کار 
راحل ممی کنند و هر فردي علاوه بر اینکه مسئول رفتار خود است در برابر رفتار دیگران نیز احساس مسئولیت می کند. 

رشد یک گروه مشارکتی عبارتست از شناخت  خود ، کسب  قدرت  و نفوذ ، توسعه وحدت و انجام وظیفه
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انواع گروههاي کاري عبارتند از:  

گروههاي علاقه مند به کار انفرادي

گروههاي سنتی

گروههاي مشارکتی 

لکرد بسیار بالا. مگروههاي مشارکتی با ع

ترین مشخصه هاي یک گروه ماحترام متقابل و عشق اعضا نسبت به یکدیگر و داوطلب شدن براي انجام کار، مه
لکرد بسیار بالا محسوب می شوند. بنابراین، گروه مشارکتی با گروههاي نوعی و متداول که در برخی از ممشارکتی با ع

و متداول را می توان به گروههاي مشارکتی و تیم  هاي سازمانها شکل می گیرند، متفاوت است. البته گروههاي نوعی 
ممشارکتی تبدیل کرد و این امر در صورتی امکان پذیر است که با آگاهی از مشخصه هاي اساسی گروه مشارکتی بتوانی

. وابستگی درونی مثبت، احساس مسئولیت فردي و گروهی، مدهیصیک گروه مشارکتی را از غیر مشارکتی تشخی
رد فردي و لکمر عماعی از یکدیگر، ارزشیابی مستممتقابل و نزدیکی اعضا با یکدیگر، یادگیري مهارتهاي اجتارتباط

میمگروهی، رضایت اعضا از کار با یکدیگر،وجود اعتیاد و احترام متقابل بین اعضاي گروه، مشارکت فعال اعضا در تص
ار مي گروه، مشخصه هاي اساسی یک گروه مشارکتی به شگون بودن اعضامگیریها، فرصتهاي برابر براي موفقیت، ناه

می روند. 
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ریشه ها و تئوري هاي مدیریت مشارکتی 
زمان با پیدایش گروه هاي انسانی و سازمان ها، موضوع مشارکت مورد توجه قرار گرفت ولی تا مراحل اولیه مگرچه ه

ش و جایگاه ویژه خود را در بین عوامل تولید و در انقلاب صنعتی در سال هاي آغازین قرن نوزده،  که مدیریت نق
ی شد . تحقیقات  و بررسی هاي فرد تیلور و لیلیان مت زیادي داده نمیاداره امور پیدا نکرده بود به این موضوع اه

و تکنولوژي سبب پیدایشمیت مدیریت در امور روشن شود. گذشت زمان  و تغییرات علمگیلبرت سبب شد تا اه
د.  ایان شمتفکرات مدیریتی شد تا این که اندیشه مدیریت مشارکتی مطرح و به شکل هاي گوناگون نتغییر در

ت را ی گرچه تا حدودي اهییت مدیریمبا گسترش انقلاب صنعتی در سال هاي ابتدایی قرن بیست،  مکتب مدیریت عل
ایان کرد. اما این مکتب به افراد انسانی به عنوان ابزار کار نگاه می کرد و نیروي کار در این دوره به عنوان دستان من

اجیر شده شناخته شده بود. در دوران بلوغ انقلاب صنعتی با مطالعات محققانی مانند مازلو، چستر بارنارد و لیکرت 
ل گرفت. سبک جدیدي در مدیریت به نام روابط انسانی شک

ی تأکید مدیریت بر بکارگیري قلب افراد علاوه بر  دست  آنان  است . مدر این مکتب برخلاف مکتب عل

ندي هایی دارند که مدیریت باید آنها  را درك کند  و برخوردي مکارکنان احساسات، نیازها و مطلوبیت ها و رضایت
زمان با انقلاب فراصنعتی نامید سبک جدیدي متوان آن را هه دوم قرن بیست  که می ممتناسب با آن انجام دهد. در نی

ی به وجود آمد که کیفیت برخورد با نیروي کار را در مدل منابع انسانی بررسی می کرد. مبه نام مدیریت سیست

ناسان رشدر این مکتب، مدیران نه تنها دستان و قلب ها بلکه مغز کارکنان را نیز به  کمار  می  گیرند . عمده  اي از کا
نوع راستین مشارکتی را از ویژگی هاي دوره فراصنعتی و انفورماتیک دانسته اند. در این سبک مدیر باید مشارکت کامل 
کارکنان را در امور تشویق کند و شرایطی  به  وجود  آورد که  در آن تمامی  کارکنان به اندازه توانایی خود مشارکت 

کنند. 

موضوع در بررسی و باز کاوي  رفتار  سازمانی  در اداره عمومی  است . مشارکت شاید تنها رایج ترین

مدیریت مشارکت جو ،در کانون تاخت و خرده گیري هواداران رفتار انسانی بر روش هاي کهن در رفتار  سازمانی، به ویژه 

ایان داشت، مکت جایی نومی نو، مشارمو امور اداري ع1971و دهه 1961ی، جاي داشت. در جنبش دهه لمبر مدیریت ع

اکنون در اختیار  دارد. مده کوشش در بالندگی سازمان را همو بخش ع
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ستره گیري است، زیرا در گمیممشارکت یک مفهوم بنیادي در بررسی انگیزش و نیز موضوعی بنیادي در بررسی تص
یت مشارکت در مواهه هاي حاکی از اهبسیاري از گمه به رغمفراگرد انتخاب و گزینش جایگاهی ویژه دارد. با این ه

چنان ساختار رده بندي شده را حفظ کرده، از راه فرادگردهاي غیر مومی، بسیاري از سازمانهاي دولتی هممدیریت ع
رکز، به کار می پردازند.  ممشارکتی، و به نسبت مت

یره و منطق  علمی  پیشوایان یکی از مسائل اساسی در س)ع(نگاهی به اسرار و اهداف و مشاوره در سیره معصومان
چنین نقل شده است: )ص(مساله مشورت و مشاوره است. به طوري که از برخی از اصحاب رسول  اکرم )ع(معصوم

هیچ کس را ندیدم که با اصحاب خود بیشتر از رسول خدا با اصحابش مشورت کند. 

یت  داشت ، پرورش  روحیه  مشورت در هماآنان چه ضرورتی در این اصل احساس می کردند: آیا آنچه براي آنان 
اعی، سیاسی، نظامی و... بود یا دستاوردهاي آن؟ شورا مایه  انس و صفا و الفت معرصه هاي مختلف فرهنگی، اجت

اعی، پیوند مردم، ارزش یافتن آنان، استفاده از دیدگاه ها و مواضع فکري و علوم و آگاهی دیگران، پرهیز از استبداد ماجت
اعی وعرصه هاي فکري و فرهنگی مشدن قدر و جایگاه انسانها  در امور اجتص خودرائی، مشخمپیامدهاي وخیراي و 

یت مشاوره ممی گردد. در زیر  آیاتی  چند  در خصوص  مشمورت  و مشاوره که در قرآن و احادیث آمده و بیانگر اه
من «؛ »شاوره و یصیر سنه فی امتهمه غیره فی ال؛ لیقتدي ب»مشوري بینهموامره«و مشورت است ذکر گردیده است: 

؛... »شاورهملاظهیر اوثق من ال«؛ »استبد برایه هلک

ت. از وده اسممدیریت مشارکتی از دیرباز با زندگی انسان پیوند داشته است و در سراسر روزگار راه فراگشت را پی
ه یافت  و آرام آرام تحول و دگرگونی دویست سال پیش مدیریت مشارکتی در نظام سیاسی  کشورهاي  غرب  را

وده و با گذر زمان در رویارویی با انبوهی از دشواري ها  چنان  رشد  و بالندگی یافت که سرانجام مکارساز را پی
مردمان حق آن را یافتند تا در تعیین سرنوشت خویش مختار باشند و در طراحی آینده خود مشارکت جویند. 

یک  دهه پیش)لی پرستون و جییز پست(له ممشارکتی تا بدان حدي است که دانش پژوهان از جیت مدیریت ماه
در مدیریت خواندند. نخستین انقلاب، پدید آوردن سلسله مراتب  سازمانی و دومین » سومین انقلاب«مشارکت را 

انقلاب، جدا کردن مدیریت از مالکیت و حرفه اي شدن مدیریت بوده است. 
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نظام مدیریت مشارکتی ،ابزاري است بسیار کارآمد بر پایه انگیزش تحول ساز در مدیریت، به گونه اي که با بکارگیري 
آن در کشورهاي توسعه یافته توانسته اند گام هاي بسیار بلند و سریعی  در مسیر  توسعه  و رشد بردارند صاحبنظران 

تکنولوژي  و اقتصادي  در کشورهایی مانند ژاپن، آمریکا و اروپا، ترین  جهش مرشته مدیریت عقیده  دارند  که  مه
انی ترین عامل براي موفقیت سازممانا بکارگیري فراگیر نظام  مدیریت  مشارکتی است. مهمبخصوص در دو دهه اخیر، ه

که می خواهد در جهت بهبود مداوم  قرار  داشته  باشد، مشارکت دادن کارکنان در امور سازمان است.

ام کارکنان خود را محترم، با ارزش، کارساز و موثر یافته، خود را در موقتی مشارکت در سازمانی پیاده شود، ت
د . نمی دانند و نسبت به سازمان تعهد  پیدا  می  کنمسرنوشت و موقعیت کارخانه یا سازمان سهی

شه در امیال و خواسته هاي مدیران داشته  واز مشارکت موثرو جدي کارکنان در فعالیت هاي سازمان و انجام امور، ری
مدیریت است.  ممباحث و مسائل مه

اندیشه و برنامه ریزي درباره مشارکت مؤثر کارکنان در سازمان امري مداوم و پیوسته می باشد. مشارکت  کارکنان در 
طول حیات سازمان، تداوم و جریان ر درمواره و به طور مستمود که باید همسازمان را می توان به رودخانه اي تشبیه ن

داشته باشد. نگرش تحلیلی به تاریخ، بررسی و تحلیل علل شکست حکومت ها و سازمان ها، نشان می دهد هرگاه زمینه 
رنگ گردیده و کاهش قابل ملاحظه داشته، بی تفاوتی افزایش یافته و نتیجه و مو میزان مشارکت مردم در انجام امور ک

سقوط بوده است.  پیامد آن شکست و

و تعیین میزان مشارکت یا عدم آن را می توان به عنوان علامت هشدار دهنده و یا زنگ  خطر در نظر صبنابراین تشخی
ود. مگرفت و در معادله پیروزي و یا عدم توفیق مدیریت محسوب ن

صراحت  به  شورا  و مشورت و ، نیز  به38و سوره شوري . آیه 159ران . آیه مدر سوره ي آل عمدر قرآن کری
ه افراد تأکید گردیده است. ماستفاده از نظرات ه
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نظام پیشنهادات و مدیریت مشارکتی 
محیط کنونی ، سازمانها را هرچه بیشتر به شیوه هاي جدید مدیریت سوق می دهد  و گرایش  به  سبک  مدیریت 

که براي نیل  به  پیشرفت  ، از جنبه  هاي  مدیریت و نیروهاي مشارکتی یکی از گزینه هاي این مبحث است . چرا 
انسانی ، افزایش کارآیی و کاهش ضایعات ، پیروزي در میدان رقابت و مواردي از این گونه ،مشارکت صحیح و موفقیت 

ت یکی اداگیریها و امور سازمان امري ضروري به نظر می رسد  نظام پذیرش و بررسی پیشنهمیمآمیز کارکنان در تص
ند و اساسی شیوه مدیریت مشارکت جو است که در بسیاري از سازمان هاي صنعتی ، بازرگانی ماز ساز و کارهاي قدرت

گانی کار برد پیدا کرده است.  مو خدماتی بخش هاي  خصوصی  و عمومی  جهان به صورت گسترده و ه
امور به وجه بهتري انجام شود. اگر سازمان ها فکري، مشارکت و ارج نهادن به کارهاي گروهی موجب می شود تامه

خواهان نیل به چنین نتیجه اي هستند ناگزیر بایستی  در پی ایجاد انگیزه  و جلب مشارکت  کارکنان خود برآیند و این 
قق حزمانی میسر می شود که باور داشته باشند انسان ها در فرایند کار، نه ابزار و وسیله بلکه عاملی مؤثر در تممه

اهداف سازمان هستند.امروزه نظام هاي مدیریتی به عنوان  نرم افزارهاي  فناوري و ابزارهاي اصلی فرایند توسعه 
محسوب می شوند. بر این اساس نظریه هاي پیشرفته، منابع انسانی  را از عوامل زیربنائی در فرایند توسعه می شناسند 

یت  و مشروط  به  توفیق در توسعه منابع انسانی می داند ، از این  رو اهو هرگونه توفیق در فرایند توسعه پایدار را م
ضرورت توجه به  نظام هاي  مدیریتی  توسعه دهنده منابع انسانی جایگاه ویژه اي خواهند یافت.یکی از نظام هاي 

ظام ی کشور دارد ندر توسعه منابع انسانی و در نتیجه در فرایند توسعه کلمیمدیریتی پویا و سازنده که نقش  مه
مدیریت مشارکتی است . 

ل از جایگاه مناسبی در بسیاري مدر عماز لحاظ نظري و همتی به عنوان یک نظام مطلوب  و کارآمد هیاین نظام مدیر
ی کارکنان یک مکاري  فکري  و علماز کشورهاي جهان برخوردار است. در واقع نظام مدیریت مشارکتی، نظام ه

مختلف مدیریتی آن سازمان است. در این نظام کلیه افراد  سازمان  درباره روش هاي حل مسائل و سازمان با سطوح
ارتقاي بهره وري سازمان فعالانه اندیشیده، حاصل آن را در قالب طرح ها و پیشنهادها به سازمان ارائه می کنند. بدین 

ان به وجود می آید و مدیریت سازمان از گنجینه اندیشی براي رسیدن  به  اهداف  سازممفکري و ههمطریق یک نظام 
طرح ها، اندیشه ها و راه حل ها برخوردار شده و براي نیل به اهداف سازمانی از آنها بهره می جوید. در این نظام براي 

گیري ها از آنها استفاده می شود. وجود ومیمخلاقیت هاي کلیه اعضاي  سازمان  ارزش شایسته قائل شده و در تص
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له افزایش سطح انگیزش، رضایت، بهداشت روانی و مجریان این نظام نتایج و پیامدهاي  مثبت و مطلوب متعددي از ج
خلاقیت  و نوآوري  کارکنان را دربرخواهد داشت. 

سابقه نظام پیشنهادات 

مثال ، مشارکت بر ومی و افکار مذهبی دارد. به  عنوانممشارکت ،یک مفهوم تاریخی است که ریشه در اداره امور ع
به طور  صریح مدیران را مکلف ممورد توجه قرار گرفته است. قرآن کری» شورا«مبناي مشورت در اسلام تحت عنوان 

شارکتی گیري بپردازند. مدیریت ممیمدارند  بر  مبناي  مشورت  به  تصصمی کند در اموري که نیاز به  تحقیق  و تفح
ی مورد بررسی قرار گرفت. مدیریت مشارکتی معد از انقلاب صنعتی  به  صورت  علقدمت تاریخی خود، بمعلیرغ

ازي، سمیمامی ذینفعان یک سازمان در روند تصمبوجود آوردن فضا  و نظامی  توسط  مدیریت که ت«عبارت است از 
ذیرش و بررسی نظام پ» ایند.مکاري و مشارکت نمگیري  و حل  مسایل  و مشکلات  سازمان با مدیریت همیمتص

لی کلیه اعضاي یک مکاري فکري و عمپیشنهادهاي کارکنان به عنوان یک ابزار اجرایی مدیریت مشارکتی، نظام ه
سازمان با سطوح مختلف  مدیریتی آن است. این نظام که مبتنی بر اصل انسان مداري است، براي افکار و خلاقیت هاي 

از ماز لحاظ نظري و همن یک نظام مطلوب و کارآمد مدیریتی هکلیه اعضاي سازمان ارزش قائل است و به عنوا
لی آزمون هاي موفق خود را گذرانیده است. نظام پذیرش و بررسی پیشنهادها به  عنوان  یک  تکنیک  مدیریتی ملحاظ ع

متا با این سیسدر افزایش کارایی و سود سازمان در ایالات متحده مرسوم بوده است و بعد از جنگ جهانی دوم، ژاپنی ه
در 1951آن را در صنایع خود ترویج دادند. این  نظام  به طور فراگیر از دهه مکم در صنایع امریکا آشنا شدند و ک

خدماتی کشور ژاپن به کار  گرفته  شد  و سپس  از سوي شرکت ها و سازمان هاي دیگر -شرکت هاي تولیدي
اري از شرکت هاي صنعتی کشور ایران نیز به مدر ش1361ه  هنظام از دول گردید. این مکشورهاي جهان پذیرفته و مع

ی  که  در این  گروه از شرکت ها بدست آمده، مورد استقبال دیگر شرکت یاجرا گذاشته شد و با توجه به کامیابی ها
ال لین بار در اوایل سها و سازمان هاي صنعتی ، تولیدي  و خدماتی  قرار گرفته است. در ایران نظام پیشنهادها براي او

جرا  به  ا)شرکت ایران رادیاتور(در یکی از شرکتهاي تحت  پوشش سازمان گسترش و نوسازي صنایع ایران 1367
درآمد . از آن به  بعد  شرکتهاي دیگري نیز به اجراي نظام پیشنهادها پرداختند که امروزه در بسیاري از سازمان ها و 

اده سازي شده است. شرکت هاي داخلی، این نظام پی
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، با توجه به آثار مثبت و سودمندي که این نظام در شمار  قابل  توجهی  از شرکت  ها  و سازمان هاي 1377در سال 
یت  و ضرورت  نقش مشارکت کارکنان مهوري اسلامی ایران نظر به اهمداخلی و خارجی پدید آورده بود، دولت ج

28/5/1377در بالا بردن کارایی و اثربخشی دستگاه هاي دولتی و افزایش رضایت و توان  کاري آنان، در نشست مورخ 
شوراي عالی اداري چنین تصویب کرد که  نظام  پذیرش  و بررسی  پیشنهادها در کلیه وزارتخانه ها، مؤسسات، شرکت 

ه دستگاه ها استقرار یابد. ها، بانک ها و کلی

تاریخچه نظام پیشنهادات در جهان 
انده  بود و تنها امید و دلبستگی  این  کشور  به  مبعداز جنگ  جهانی  دوم  که  از کشور ژاپن  ویرانه اي  بیش  ن

د ، توصیه نتبدیل  کنمردم  و مدیرانی  بود که  بتوانند با رهبري  و هدایت  صحیح، ژاپن  را به  کشوري  پیشرفته  
اصل  14چون  دکتر دمینگ  بسیار موثر واقع  شد. به طوري  که  اجراي  صحیح  و به  موقع  مهاي  بزرگانی  ه

5تر از ممدیریتی  دکتر دمینگ  سبب  ایجاد مدیریتی  نوین  و کارساز در ژاپن  شد و باعث  شد  این  کشور  در ک
آمریکا پخش  CNNی  از شبکه مفیل1981فزاینده اي  را طی  کند که  در سال  سال  متحول  گردد و آن  چنان  رشد

. "ماگر ژاپن  می تواند پس  چرا ما نتوانی"شد تحت  عنوان 

رخانه در کا"آلفردکمرو  "اولین قدم براي تشویق کارگران جهت ارائه پیشنهاد در راستاي بهبود کار توسط آقاي 

میلادي اولین برنامه 1881میلادي برداشته شده  است . سپس  در سال  1867در سال "انمآلپکرو"فولادسازي 

ت،  به  اجرا  گذاشته شد. در اوایل قرن بیس"ویلیام دنی  وبرادارن"تشویق کارگران انگلیسی در مؤسسه کشتی سازي 

پاره و"بیل"و کارخانه )آر–سی-ان (لهمارائه اندیشه در آمریکا و در برخی از شرکت هاي صنعتی از جمسیست
کنیک هاي ها و تم د  از جنگ  جهانی دوم مانند بسیاري از سیستعبماي دیگر از صنایع به کار گرفته شد. این سیست

ارائه مشرکت هاي درجه اول آمریکا سیست٪91و هم  اکنون  در بیش از شدمدیریت در آمریکا به کار گرفته 
هور آمریکا لوح یادبود و جوائزي مجدهنده سال از دست  رئیسپیشنهادها اجرا می شود  و همه ساله  بهترین  پیشنهاد

دریافت می کند. 
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مفروضات ارزشی مشارکت: 

ه مردمان؛ مه» ارزش انسانی«پذیرش برابري 

پذیرش مشارکت به عنوان یک فراگرد شکوفایی؛ 

مردمان. مهه» حقوق طبیعی«پذیرش برابري 

تعریف نظام پیشنهادات 

وعه اي از اجزاء و روابط میان آنهاست که توسط ویژگی هاي معین، به هم   وابسته  یا  مرتبط  می شوند و این ممجنظام :
اجزاء با محیط شان یک کل را تشکیل می دهند.  

هر فکر و ایده نو که بتواند منجربه ایجاد یک تغییر مثبت، بهبود روش، افزایش کیفیت  و تولید ، کاهش هزینه ها پیشنهاد:
و بالا بردن روحیه کارکنان و یا ... گردد پیشنهاد تلقی می شود. 

بهبود فعالیت هاي براي یک نظام مدون براي فعال کردن ذهن افرادو به کارگیري ایده ها و نظرات آنها نظام پیشنهادها :
سازمان می باشد.  
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انواع پیشنهاد 

پیشنهادهاي غیرقابل بررسی )الف
پیشنهادهاي قابل بررسی )ب

-پیشنهادهاي  تکراري-پیشنهادهایی که جزء وظایف فرد محسوب می شود.پیشنهادهاي غیرقابل بررسی:)الف
پیشنهادهاي ایده آل و دور از -ه  نمی  کنند .ئسازد  اما  راهکار  لازم را اراپیشنهادهایی که تنها مشکل  را مطرح  می 

پیشنهادهایی که خارج از خط مشی و سیاست سازمان می باشند. -دسترس

می ماین پیشنهاها بر اساس منافعی که براي سازمان ایجاد می کنند به دو دسته زیر تقسیپیشنهادهاي قابل بررسی :)ب
شوند: 

پیشنهادهاي کیفی: پیشنهادهایی است که نتیجۀ  آن قابل  محاسبه  ریاضی  نمی باشد . از قبیل  پیشنهادهاي مربوط )1ب ـ
ی، خدماتی، اصلاح کار نظام و ... منبه طرح هاي ای

اشد. می بمحاسبه ابلق)صرفه جوئی حاصله از اجراي طرح ها(ی: پیشنهادهایی است که نتیجه آنها مپیشنهادهاي ک)2ب ـ 
ه شده بندي دیگر، پیشنهادهاي ارائماز قبیل پیشنهادهاي مربوط به کاهش  ضایعات ، استفاده  بهینه  از مواد  اولیه  و ...در تقسی

.می کنندماز طرف کارکنان را به صورت فردي یا گروهی تقسی
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ارزش هاي یک پیشنهاد 

اولین ارزش یک پیشنهاد ارزش اقتصادي حاصل از اجراي آن است.  •
هینگلی ، مزیت کلیدي مشارکت را یادگیري ذکر می کند و حاصل یادگیري را براي  کارکنان  مفید  می داند •

سازمانی از زیرا قابلیت آنها را در انجام وظایف افزایش داده ارزش آنها را در سازمان  ارتقاء می  دهد . لذا  یادگیري 
له  ارزشها و پیامدهاي مثبت یک پیشنهاد محسوب می شود. مج
ساشکین معتقد است مشارکت، نیازهاي کاري معینی از انسان را ارضاء می کند . عدم  ارضاي  این  نیازهاي •

ي یک کاري باعث آسیب روانی و فیزیکی کارکنان می شود. پس ارضاي این گونه از نیازهاي  افراد ، از ارزش ها
پیشنهاد محسوب می شود.  
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معرفی نظام تعاریف و اهداف نظام پیشنهادات 
پیشنهادات 

مدیریت مشارکتی یک فرآیند مدیریتی است که بر پایه الگوهاي مختلفی قابل اجراست . نظام پیشنهادات یکی از ساده ترین، 
کارآمدترین ، قابل اجراترین و نیرومند ترین الگوهاي مدیریت مشارکتی می باشد . 

ه کارگیري ایده ها و نظرات  آنان جهت حل نظام پیشنهادات عبارتست از : یک نظام مدون براي فعال کردن ذهن افراد و ب
سمو  سمازي  هرچه  بیشتر  اهداف فردي با اهداف سازمانی ممشکلات و نارسائیهاي موجود و بهبود فعالیتهاي سازمان و ه

امی امور در سازمان . مت  به  تبو در نتیجه افزایش انگیزه و تعهد و تعلق سازمانی  کارکنان  نس
هویت انسانی و دور شدن از هویت ابزاري انسانها در سازمان گام بر می دارد و به فعال سازي اندیشه این نظام جهت تقویت

ک می کند . در این  نظام  بابت  اندیشه ها و تفکرات کارکنان پاداشهاي مهاي آنان براي تحقق کار آمد تر اهداف سازمان ک
کی در جهت بهبود وضعیت رفاهی آنان مهاي آنان  نیست ، اما کمادي پرداخته می شود .البته این پاداشها ارزش اندیشه 

گیریهاي امور سازمان است .میماست . ارزش واقعی اندیشه ها  ، مشارکت  دادن آنها در تص
نیروي انسانی به لحاظ برخورداري از قدرت اندیشه، خلاقیت و نوآوري بزرگترین دارایی  هر  سازمانی  محسوب می شود، 

هاي فنی و سازمانی توسط نیروي  انسانی  صورت می گیرد. توان فکري و اندیشه مرگونه بهبود و پیشرفت در سیستچرا که ه
هاي کارکنان در سازمان به عنوان سرمایه نهفته و راکد می باشد هر سازمان و مدیریتی بتواند از این سرمایه هاي نهفته 

رشد  وتوسعه میسر خواهد شد. نیروي انسانی بر خلاف سایر منابع با مصرف  بیشترین استفاده را بکند به همان  اندازه  امکان
ود ان اندازه توانایی اش بهبماید به همی شود هر چقدر از اندیشه و فکر بیشتر استفاده نمکردن  ، کاهش  و یا  مستهلک  ن

رود که  ریشه  در فطرت  بشري  دارد. ار میممی یابد. از طرف دیگر مشارکت ، یکی از نیازهاي فرا مرتبه انسان ها به ش
ایند و از اندیشه و فکر پاك  استفاده  کنند  علاوه  بر  پیشرفت سازمان در مافرادي که در امور و فعالیتهاي سازمان شرکت ن

مهاي زتعالی خویش نیز گام برداشته اند. براي بهبود بهره وري از مکانیزم هاي مختلف استفاده می کنند که یکی از مکانی
مدیریتی، بهره گیري از تکنیک هاي  مختلف  مدیریت  مشارکتی  است . مشارکت راهکاري است که به کارکنان اجازه داده 

یشه مدیریت و رهبري شوند از توانایی هاي خود بهره گیرند، فکر کنند و قوه خلاقیت خود را به  ممی شود به جاي اینکه ه
مشارکت و دخالت داشته باشند. مشارکت فرآیندي است که طی آن کارکنان یک سازمان ها گیريیم کار  اندازند  و در تصم
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به طور داوطلبانه در امور و فعالیتهاي مربوط به خود دخالت کنند به شرطی که توان و انگیزه مناسب براي دخالت مؤثر را 
داشته باشند.

گیري ها دخالت و شرکتمیمسازمان را در روند تصلیاتی که طی آن کارکنان یکممدیریتی مشارکتی عبارت است از ع
کاري و مشارکت داوطلبانه کارکنان استوار است و می خواهد از اندیشه ها ، نظرات ممی دهند تأکید این شیوه مدیریت بر ه

نگیزه کارکنان او ابتکارات آنها در حل مشکلات و مسائل سازمان استفاده کند . البته  نظام مشارکتی با افزایش رضایت مندي،
را نیز بهبود می بخشد.

کارکنان با انگیزه، توانایی هاي بیشتري داشته و می توانند در سازمان خلاقیت و نوآوري را افزایش دهند . 

ان و اعتقاد مدیران سازمانهاست. تا زمانی که  مدیریت سازمان مال مدیریت مشارکتی، تعهد، ایمبزرگترین پشتوانه جهت اع
به مشارکت کارکنان نداشته باشد مدیریت مشارکتی تحقق پیدا نخواهد کرد.اعتقاد 

ده ترین تکنیک براي مشارکت کارکنان استقرار ملی کردن مدیریت مشارکتی وجود دارد که عممکانیزم هاي متفاوتی براي ع
نهادات ، تکنیکی پیشمم یا سیستنظا)ر اشتباه می کندمتآنکه بیشتر مشورت می کند ک(نظام پیشنهادات در یک سازمان است.

است که می توان از فکر و اندیشه هاي کارکنان  براي  مسئله  یابی ، چاره جویی و حل مسائل و مشکلات سازمانی بهره 
جست. بر اساس نظام  پیشنهادات  کلیه  کارکنان  از عالیترین رده سازمانی تا پایین ترین سطح آن می توانند پیشنهادات، 

و نظرات  خود  را براي رفع نارسایی هاي موجود در روند کاري و یا بهبود روشهاي انجام کار و یا ایده ها ، ابتکارات
افزایش کیفیت تولید ارائه دهند. البته نظام پیشنهادات فقط انتقاد نیست بلکه در آن راه چاره نیز ارائه می گردد.

شکلات نیز ارائه می شود از این  طریق  کارکنان می توانند ی شود بلکه راه حل هاي رفع ممفقط به بیان مشکلات پرداخته ن
تدوین و ارائه صه امور و فعالیتهاي سازمان بپردازند و پیشنهادهاي اصلاحی  خود  را بر  اساس  فرآیندي مشخمبه ه

یشتر اي کار بایند. استقرار نظام پذیرش و بررسی پیشنهادات در یک سازمان ،توجه و حساسیت کارکنان را به فرآیندهمن
کرده و باعث مشارکت بیشتر کارکنان در سازمان می شود . با افزایش مشارکت، خلاقیت و روحیه کارکنان، راهکارهاي 

لی براي حل مسائل و مشکلات  سازمان  پیدا می شود. مع

است . متأسفانه به دلایل مختلف نظام مشارکتی و پیشنهادات در کشور ما جایگاه  خود  را پیدا  نکرده
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ی شوند و اگر در یک سازمانی  مشارکت  هم   داده شوند از طرف مگیریهاي سازمان مشارکت داده نمیمکارکنان در تص
ی شود.مکارکنان استقبال ن

پیشنهادات  به  دلیل  بی توجهی  به  نظرات  و پیشنهادات کارکنان مترین دلایل عدم استقبال کارکنان از سیستمشاید از مه
ده است. که نظرات و پیشنهاداتی را مطرح کرده اند ولی به آنها  بهایی  داده نشده  است. و لذا براي کارکرد بهتر این نظام بو

ین علت اگر مدر سازمانهاي ایران ابتدا باید کار فرهنگی صورت گیرد تا ذهنیتی  که از ارائه پیشنهادات دارند تغییر یابد. به ه
مستقر  گردد، انتظار  نداشته باشید که از فرداي آن روز پیشنهادات از جاي جاي سازمان سرازیر در سازمان  ماین سیست

گردد ، بلکه براي معتبر سمازي  و ایجاد یک ذهنیت مثبت تلاش کنید و آن نیز با شعار امکمان  پمذیر  نیمی  باشمد  بلکه  
این  زتحقیقات نشان می دهد که در بین کشورهاي دنیا ژاپنی ها  اباید  عملاً  نظام  پیشنهادات را تقویت کنید. بررسی ها و 

ین منظور متی از رشد و پیشرفت خود را مرهون مدیریت مشارکتی می دانند به همنظام بهتر و بیشتر استفاده کرده اند و قس
دهند. ریت آنها نسبت میاکثر موفقیت شرکتهاي ژاپنی را نه به خلاقیت و نوآوري کارکنان شان بلکه به نوع و شیوه مدی

شیوه اي که در کل جهان به الگوي ژاپنی معروف شده است و یکی از عمده  ترین برتري الگوي ژاپنی نسبت به سایر الگوها، 
ام ین است که نظمبه چگونگی تشویق و ترغیب، افزایش انگیزه، خلاقیت  و نوآوري کارکنان بستگی دارد. به خاطر ه

تهاي ژاپنی مستقر می باشد. پیشنهادات در کلیه شرک
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هدف نظام مشارکت کارکنان از دیدگاه اسلام  

ه ها مجادله  کنید  فکرها واندیشهمقرآن می فرماید : آیات الهی را فصل فصل کنید تجزیه و تحلیل کنید به روش احسن با
یتان را بکار اندازید تا بهترین روشهاي مدیریت را بیابید . 

ت الهی  را به  روي جامعه اسلامی ممدیریت اسلامی که مبتنی بر فکرها و اندیشه ها و پیشنهادات مردم است درهاي رحنظام 
د ین خواهممی جوامع اسلامی دیگر می گشاید و روز به روز و لحظه به  لحظه  نعمات  بیکران الهی را نصیب مسلماما و ت
کرد. 

رات مهزینه ترین روش ها عالیترین سود و ثمبا ک)و از طریق نظام پیشنهادات با رویکرد مدیریت اسلامی(نظام مشارکت 
را به بار خواهد آورد. 
امی مشکلات جوامع اسلامی به  سرعت حل وفصل خواهد شد  و هیچ  مشکلی  نیست که آسان مدر این نظام مدیریتی ت

اساسی ترین مبناي  رفع  نیاز روز هر جامعه مورد مطالعه و ا، منشود در این نظام مدیریتی قرآن به عنوان کتاب مرجع و راهن
امی مردم و پیشنهادات ایشان در جهت متحقیق قرار خواهد گرفت .  این نظام مدیریت بر  مشارکت  فکرها  و اندیشه هاي ت

ه استوار است .  مودن هماصلاح و بهتر ن
ین مکرامت بخشیدن به  متقین  و موحدین و مسل)مشارکت نظام(اصلی ترین هدف نظام مدیریت الهی و قرآنی و اسلامی 

است .به موجب این نظام باید از مردم در قبال پیشنهادات خیر ومفیدي که ارائه می دهند تشکر و مامی انسانهاي عالمو ت
سپاس گزاري متناسب به عمل  آورد و همین  موجب  رشد  فکرها  واندیشه ها ي انسان ها می گردد. 
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اهداف نظام پیشنهادات
پیشنهادات در هر سازمانی منافع خوبی براي همه دارد. کارکنان ، مدیران ، سهامداران ، مشتریان، جامعه، ماستقرار سیست

ار می روند. در سازمانهایی که نظام فوق را اجرا کرده اند مله ذینفعان استقرار نظام پیشنهادات به شمدولت و ... از ج
ونه آن اشاره می شود:مدستاوردهاي خوبی داشته اند که در زیر به چند ن

کاري داوطلبانه و خودجوشماشاعه فرهنگ ه

بهبود روحیه و انگیزه کارکنان

افزایش میزان خلاقیت، نوآوري ابتکار

سازمانیتقویت مسئولیت پذیري وتعلق

فروشزخدمات پس ابهبود بهره وري، کیفیت و ارائه بهتر 

کاهش مقاومت در مقابل تغییر

ندسازي مدیران و کارکنانمافزایش توان

افزایش پویایی و انعطاف پذیري

رسانیع گردش بهتر اطلاعات و اطلا

افزایش درآمدها و کاهش هزینه ها

افزایش میزان دقت، سرعت و صحت



٢٤

می دانند در در بعضی از شرکت ها و سازمان ها هدف از استقرار نظام پیشنهادات را افزایش درآمد و کاهش هزینه ها 
ی محالی که هدف اصلی باید ایجاد انگیزه، رضایت شغلی و ایجاد زمینه هاي مناسب براي تعامل  گروهی در محیط غیر رس

کاهش هزینه ها  را هم   داشته باشد. فرصت هایی که خلاقیت و کن است افزایش درآمد ومباشد که به دنبال خود م
پیشنهادات ایجاد می کند  باعث  نشاط  کارکنان در کار شده و روحیه کارکنان را بهبود می منوآوري از طریق سیست

ه خلاقیت ب(می زنند. مبخشد. رشد و پیشرفت هر شرکت و سازمانی را وجود نیروهاي با انگیزه، خلاق و نوآور رق
)کاربردي به جاي اطاعت کورکورانه  پاداش  دهید

دلایل و مبانی نظري استقرار نظام پیشنهادات 
هوري اسلامی ایران براي گسترش دامنه مشارکت کارکنان و افزایش کارایی مدر راستاي سیاست گذاري هاي کلان دولت ج

اره مشوراي عالی اداري و بخشنامه ش15/12/79.ط مورخ  431/13اره مو اثربخشی دستگاههاي دولتی و در اجراي مصوبه ش
سازمان مدیریت و برنامه  ریزي  کشور موضوع طرح استقرار نظام پذیرش و بررسی 24/11/81مورخ 195941/1911

8/4/83مورخ 5/الف/51143اره شمپیشنهادات و تاکیدات مقام محترم  وزارت بهداشت ، درمان و آموزش پزشکی در نامه 
ین  نامه  اجرایی  شوراي پذیرش و بررسی پیشنهادهاي کارکنان وزارت بهداشت درمان و آموزش پزشکی ئغ  آلاموضوع اب

بدینوسیله آئین  نامه اجرایی نظام پذیرش و بررسی پیشنهادات بعد از انجام مراحل تصویب به مرحله اجرا در می آید. 

شورایعالی اداري 15/12/79ط مورخ 13/431و 7/6/77مورخ 1/12/8784اره ممصوبه هاي ش
معاونت توسعه 14/1/1389ممورخ  4221/44196قانون مدیریت خدمات  کشوري  مصوبه  شماره  21طبق ماده 

هوري که بر اساس این مصوبه  اجراي  فرایندهاي  مربوط به نظام پیشنهادات به شوراي ممدیریت و سرمایه انسانی ریاست ج
جام یته نظام پیشنهادات  انمدستگاه محول شده است ،که این شورا  کلیه  وظایف  خود را در این زمینه توسط کتحول اداري

ایت، تسهیل کار و نظارت  بر  فعالیت هاي آن خواهد پرداخت. ممی دهد و به ح
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فلسفه و مبانی نظري مشارکت

او در جریان امور مختلف ، اداره ي امور سازمانها ، هدف اساسی مشارکت، شخصیت بخشیدن به انسان و وارد کردن 
گیري ها و سیاست گذاریهاي مربوط به خود و سازمانش میمچنین دخالت دادن انسان در تصممؤسسات و آموزشگاهها و ه

می باشد . 

ود : موع موارد زیر را در ارتباط با نیاز به مشارکت می توان مطرح نمدر مج

ترام و برابري و اظهار وجود . نیاز انسان به اح

ایت و پشتیبانی انسان از نظرات و دستاوردهاي خویش .مح

ر انسان مال جویی مستمک

توسعه نیروي انسانی 

ی که حاصل از تدبیر چند میماید و قطعاً تصممی نممشورت کردن، زمینه را براي شریک شدن در عقل دیگران فراه
یک نفر می باشد . میماز تصعقل باشد بهتر 

ارائه نظرات متعدد و گوناگونی 

فریضه امر به معروف و نهی از منکر 

بهبود روابط بین افراد در سازمان و جامعه ، مدیران و زیردستان

اتمیمرسیدن به اطلاعات جامع و کامل براي اخذ تص

اهنگی با تغییرات محیطمنیاز به ه
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حرکت به سمت مشارکتدلایل 

با استفاده از تلویزیون ، کامپیوتر و اینترنت سرعت دسترسی به اطلاعات نیز بسیار  بالا  رفته است ، بنابراین اطلاعات :)الف
اشد . گیري می بمیمت شیوه هاي مشارکتی تصمترین دلیل حرکت به سمدسترسی به موقع به اطلاعات اولین و شاید مه

با بروز این پدیده، مرزها از میان برداشته شده و افراد و سازمان  هاي  منزوي  براي  ایجاد ارتباط مؤثر، :جهانی شدن )ب
به افراد و اعضاي فعال جامعه جهانی تبدیل می شوند و نقش پررنگ تري را نسبت به  گذشته در سرنوشت جامعه و جهان 

خویش برعهده می گیرند . 

نظام هاي کاري و فعالیتهاي افراد می شود . با  پیشرفت  فن آوري افراد معث دگرگونی دائفن آوري بافن آوري :)ج
ایند ، لذا زمان بیشتري از افراد آزاد می شود ، که افراد می توانند این متري را صرف فعالیتها و امور روزمره می نمزمان ک

زمان مازاد را صرف مشارکت در امور سازند . 

ت مشارکت میت بیش از حد مشتري و ارباب رجوع در نظام هاي نوین ،عامل اساسی براي گرایش به  سماهمشتري :)د
می باشد .  
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فلسفه استفاده از نظام پیشنهادات 
آنچه در نظام پیشنهادات به عنوان اهداف آرمانی و در حقیقت به  عنوان فلسفه به کارگیري آن مطرح است، افزایش توان 

سو کردن اهداف مایل  و توانایی  هاي  انسان و هضدر مقابل خواست هاي متغیر ذینفعان از طریق ارج نهادن به فسازمان 
کارکنان با اهداف سازمان می باشد. به  طور  کلی  فلسفه  بکارگیري  نظام  پیشنهادها را می توان به صورت زیر بیان کرد: 

در محیط کار و برخورد با مشکلات کاريارج نهادن به فضایل و توانایی هاي انسان

افزایش حس تعلق سازمانی در کارکنان

سو کردن اهداف کارکنان با اهداف سازمان  مه

عی در حل مشکلات  و بهبمود  روابط  کاري  و رفتار  سازمانمکاري جماشاعه فرهنگ مشارکتی و ه

چگونگی اجراي نظام پیشنهادات 

براي استقرار نظام پیشنهاداتبستر سازيالف: 

آگاهی و اطلاع رسانی مناسب به کارکنان و مدیران میانی و اجرایی 

برگزاري جلسات توجیهی در سطح مدیران 

برگزاري جلسات آموزشی در سطح مدیران و کارکنان 

تشویق و ترغیب کارکنان با بیان مزایا و منافع اجراي نظام فوق 

اد متقابل بین کارکنان و مدیران مایجاد ارتباط و اعت

ت ها متدوین و ابلاغ آئین نامه اجرایی نظام ،براي کلیه واحدها و قس
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محدود نکردن پیشنهادات در زمینه هاي خاص 

و مکان معین براي ارائه پیشنهادات صتدوین فرم مشخ

یا شوراي نظام پیشنهادات)کمیته(تعیین گروه -ب

سیستم مسئول-مسئول امور عمومی یا کارگزینی-مدیر شبکهترکیب اعضاء  در شبکه ها  شبکه هاي بهداشت و درمان:–1

یک نفر کارشناس بهداشت از واحدهاي-یک نفر کارشناس درمان از بیمارستان هاي تابعه -رئیس خدمات پرستاري -گسترش 

.بهداشتی تابعه

مدیر -رئیس امور عمومی یا اداري یا کارگزینی-رئیس یا مدیر مرکز ترکیب اعضاء در مراکز آموزشی و درمانی:–2
ذیربط یک نفر از کارشناسان-یک نفر از کارکنان واحدهاي پاراکلینیکی-یک نفر از کارکنان واحدهاي بالینی-خدمات پرستاري
در اعتبار بخشی. 

معاونت ها-3
الف. معاون دانشگاه 

ب. دو نفر از مدیران یا رؤساي گروههاي کارشناسی آن حوزه به انتخاب و ابلاغ معاون ( یک نفر ستادي + یک نفر غیر ستادي ) 
ج. سه نفر از کارشناسان آن حوزه ( یک نفرستادي + دو نفر غیر ستادي ) به انتخاب و ابلاغ معاون 

ا ابلاغ معاوند.  مسئول روابط عمومی معاونت ب

شده و پیگیري گردد. مشوند تا وظایف تقسیصیته باید رئیس و دبیر مشخمدر اولین جلسه ک
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وظایف کمیته نظام پیشنهادات: 
به پیشنهادات رسیده)درخواست ،اصلاح، تصویب، رد(رسیدگی 

تعیین مدت زمان اجراي آزمایشی پیشنهاد ارائه شده 

پیشنهادات رسیده به گروه کارشناسی و واحدهاي اجراییارجاع 

تصویب یا رد نهایی پیشنهادها پس از اجراي آزمایشی 

سیاست گذاري، تعیین خط مشی، تصویب و اصلاح آئین نامه هاي مربوطه

کاران اجراییمه کارشناس و همتعیین پاداش به پیشنهاد دهندگان، حق الزح

بهترین پیشنهاد در هر سال ارزیابی و انتخاب 

نظارت بر اجراي بهتر نظام پیشنهادات در سازمان 
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روش ارائه پیشنهاد-ج

پذیرش پیشنهاد ترجیحا بصورت ثبت اینترنتی از طریق سامانه جامع نظام پیشنهادها به نشانی اینترنتی.1
http://suggest.tbzmed.ac.ir/Login.aspxبه عمل خواهد آمد.

بت نام همکاران دانشگاهی بصورت دسته جمعی انجام شده و همکاران لازم است از طریق گزینه ورود و با کدملی به ث(
ایی در صورت نیاز به راهنمهمکاران کارتابل خود مراجعه و نسبت به ثبت پیشنهاد جدید و یا پیگیري آنها اقدام نمایند.

تماس حاصل 041-33347980با شماره آقاي اسعدي شاغل در مدیریت منابع انسانیدبیرخانه شورا مسئول بیشتر با 
.)دننمای

رسایتد	ورودگزینهرويکلیک	در این سامانه براي هر یک از کارکنان شاغل ، کارتابلی اختصاصی تعریف شده و همکاران با
اران ع از پیشنهادهاي مشابه سایر همکاطلاوخودقبلیپیشنهاداتپیگیريواطلاعضمنآنلاینبصورتتوانندمی؛الذکرفوق

، نسبت به ثبت پیشنهاد جدید اقدام نمایند.
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مراحل کار :

مراجعه به سایت اینترنتی به نشانی فوق الذکر
(در منوي عمودي سمت راست) کلیک روي گزینه ورود
 تعریف شده که قابل تغییراست)123وارد نمودن نام کاربر (کدملی) و رمز(فعلا عدد
ویرایش و تکمیل مشخصات فردي در بخش مشخصات کاربري و تغییر رمز
مراجعه به پوشه پیشنهادهاي من و کلیک روي ثبت پیشنهاد جدید
 گانه4تکمیل اطلاعات در تب ها و پنجره هاي
(اتمام عملیات) کلیک روي دگمه ثبت و دریافت کد رهگیري

سطح دانشگاه قابل اعمال نباشد جهت بررسی و پذیرش به وزارت متبوع و یا سازمانهاي ذیربط ارجاع اگر پیشنهادي در .2
داده خواهد شد.

اگر پیشنهادي نیاز به مشاور و یا مجري خارج از سازمان داشته باشد با تصویب و نظر شورا و صدور دستور بالاترین مقام .3
مسئول اقدام خواهد شد.

نیاز به طی دوره آموزشی، امکانات و تجهیزات خاص و اعتبارات مورد نیاز داشته باشد با تصویب چنانچه پیشنهاد مصوب .4
و نظر شورا و صدور دستور بالاترین مقام مسئول تمهیدات لازم جهت اعمال و اجراي آن صورت خواهد گرفت.

روش بررسی پیشنهادات-د

کن است پیشنهاد ارائه شده نیاز به بررسی و ممطرح می گردد ،میته باشد در جلسه مکلیه پیشنهاداتی که قابل طرح در ک
اظهار نظر کارشناس داشته باشد، که در این صورت پیشنهاد به گروه کارشناسی و واحدهاي  تخصصی ارجاع داده می شود 

نوي ي و معکه پس از دریافت نظر آنها دوباره در جلسه مطرح گردیده  و در صورت  تصویب یا عدم تصویب ، تشویق ماد
ویا علت عدم تصویب به پیشنهاد دهنده ابلاغ می گردد . 

باشند. هاد  دهندگان  انگیزه  براي  ارائه  پیشنهادات داشتهناً به پیشنهاد دهنده اعلام گردد  تا  پیشمباید نتیجه بررسی پیشنهاد حت
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تعیین و پرداخت پاداش براي پیشنهاد دهندگان-ه

د از انجام مراحل پذیرش، بررسی و تصویب بعد از اخذ نظر گروه کارشناسان واحد تخصصی و شوراي امتیاز هر پیشنهاد بع
پذیرش و بررسی پیشنهادها براساس شاخص ها و پارامترهاي مربوطه و مراتب مندرج در ذیل محاسبه و جهت اجرا و پرداخت 

پاداش مورد نظر به مراجع ذیربط ارسال خواهد شد.

دامنه امتیازاتو دامنه امتیازاتشاخصهاي ارزیابی

0-500پیشنهادهاي نو و ابتکاري در زمینه اهداف و ماموریت هاي دانشگاه-1

0-400ارتقاء سطح کارایی و کیفیت خدمات (بهبود روشها)-2

0-350صرفه جویی اقتصادي در هزینه ها-3

0-350تسریع در امور و کاهش بوروکراسی اداري-4

0-300حمایت و مشارکتهاي مردمیجلب -5

0-250کاهش مراجعات پی در پی ارباب رجوع (رضایت مندي)-6

0-250پیشگیري از دوباره کاریهاو کارهاي موازي-7

0-200پیشنهاد اصلاح و تغییر در مقررات، آئین نامه و بخشنامه هاي اداري-8

0-200ذیربط دیگرتسهیل و بهبود مناسبات وزارتی و سازمانهاي -9

0-200بهبود امور رفاهی کارکنان-10

هاي از پوشه پیشنهادمی توانندهمکاران گرامی براي استفاده از امتیاز نظام پیشنهادها در ارزشیابی سالانه 
.من،فرم کارنامه مشارکتی خود را پرینت و بعنوان مستند ضمیمه فرم ارزشیابی سالانه نمایند
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پذیرش پیشنهادشاخص هاي-و

هیچ پیشنهادي نباید بدون پاسخ بماند.-

ارائه پیشنهاد توسط کارکنان دانشگاه می تواند در تمامی زمینه هاي اختصاصی و عمومی حوزه ذیربط به عمل آید. معهذا برنامه 
اصلاح در فرایندهاي بهسازي و–هاي مربوط به تحول اداري که می تواند منجر به رعایت صرفه و صلاح اقتصادي دانشگاه 

انجام کار و بهبود و ارتقاء کیفی و کمی فعالیتهاي دانشگاه از اولویت هاي پذیرش و بررسی پیشنهادها خواهد بود.

تذکر: کلیه پیشنهادها مورد قبول می باشد جز موارد مندرج در ذیل

.پیشنهادهاي تکراري که همانند آن قبلا ارائه شده باشد.1
اي عملی آن با امکانات فعلی و وضعیت موجود عملی نباشد.پیشنهادهایی که اجر.2
پیشنهادهایی که در زمان دریافت و یا ثبت، در دستور کار دانشگاه باشد..3
پیشنهادهایی که تنها به ذکر مشکل پرداخته و هیچ راهکار عملی نداشته باشد..4
شکایات و خرده گیري هاي شخصی و اداري بدون جهات علمی، فنی و تخصصی.5

تایج مورد انتظار از اجراي نظام پیشنهادات ن

یت و کیفیت کالا و خدمات تولید شدهمافزایش ک

صرفه جویی و کاهش هزینه ها

ارتقاي بهره وري در سازمان

بهبود روش هاي انجام کار 

ابداع روش هاي تازه و یا تولیدات تازه

افزایش خلاقیت و نوآوري در سازمان

افزایش رضایت مندي کارکنان 
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هاي گیريمیمبه طور خلاصه می توان  گفت  استقرار  نظام  پیشنهادات  در هر  سازمانی  ،مشارکت  کارکنان  را در تص
وده و خلاقیت و نوآوري، انگیزه و روحیه رضایت مندي  کارکنان  را بهبود می بخشد و بهبود و بالندگی مسازمان بیشتر ن
اید. مرا تقویت می نفرد و سازمان

محدودیت ها ، عوامل موثر و راهکارها ي اجراي موفق نظام پیشنهادات 

موانع اجراي نظام پیشنهادات 

عدم اعتقاد مدیران و سرپرستان

موانع کارکنان

موانع کارشناسی

موانع مالی

موانع فرهنگی 

چالش هاي فراروي  نظام پیشنهادات  

و تعیین چالش ها و موانع فرا راه نظام مشارکت و موارد آسیب زننده به اجراي صحیح و فراگیر  این نظام ، براي صتشخی
افزایش استفاده از مزایاي آن لازم به نظر می رسد. در منابع دانشی و تجربی  موجود  در این حوزه ، آسیب ها و چالش هاي 

ود : مه شده که می توان آنها را چنین ، طبقه بندي و احصاء نردممتعددي براي نظام پیشنهادها بر ش

عدم/عدم باور و اعتقاد کارکنان به نظام مشارکت / احساس عدم تعلق کارکنان به سازمانچالش هاي فرهنگی :)الف 
توجیه کافی دلایل رد پیشنهادها/ عدم اعتقاد و انگیزش مدیریت . 

رکز میت  آموزش / تمکارکنان از منابع حاصل / عدم توجه به اهمعدم توجه مدیران به سهچالش هاي فرآیندي :)ب
بود  پاداشهاي پرداختی/ کندي  سرعتمپیشنهادها بر مسائل رفاهی / ضعف بررسی هاي کارشناسی پیشنهادهاي واصله / ک

ناسب پاداش با نتایج اجراي پیشنهادها / عدم تجربه یا بی تجربه / عدم تممراحل اجرایی / اجراي پیشنهادها توسط افراد ک
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اجراي پیشنهادها / عدم حضور پیشنهاد دهندگان در جلسات شور ا /نبود زمان  و فرصت کافی  / متناسب نبودن طراحی 
نظام پیشنهادها با ویژگی هاي سازمان  / نبمود  مشمارکت  واقعمی  واحدهاي مختلف سازمان در طراحی نظام پیشنهادها و 

ئین نامه اجرایی آن  آ

عدم ثبات مدیران ارشد لایق / ضعف  مدیریت /  ناکارآمدي  روابط مدیران و سازمانی :–چالش هاي محیطی (ج
ی ی و فنمسطح  پایین اطلاعات عل/بود حقوق و مزایاي اکثر کارمندان / کافی نبودن اختیارات سازمانیمکارمندان / ک

خود محور/ساختارهاي دیوان سالاري و هرمی بلند/ توزیع نابرابر اقتدار و اختیار کارکنان / سبک مدیریت استبدادي و
رکز  مسازمانی /مغایر بودن اهداف فرد و سازمان / نظام  برنامه  ریزي  مت

راهکارهایی براي غلبه بر چالش ها  

ددي ارائه شده اند که با مرور مبانی براي غلبه بر چالش ها و موانع فراروي استقرار نظام پیشنهادات نیز راهکارهاي متع
ود : منظري مرتبط ، می توان این راهکارها را در سه بخش زیر گروه بندي ن

تشویق کارکنان و مدیران مشارکت جو / تشکیل جلسات توجیهی / اجراي دوره هاي راهکارهاي کوتاه مدت :)الف 

/ تقویت اطلاع رسانی / مذاکره حضوري دبیر با کارکنان / آموزشی / تشویق کارهاي گروهی / تقدیر از پیشنهادات برتر 

پرداخت هرچه سریعتر پاداش  

ایت مدیریت عالی سازمان از کار متقویت کار گروهی / حذف مدیران تک محور / تقویت حراهکارهاي میان مدت :)ب 

ته یمومالی / ارتقاي کیفیت جلسات کعی / اصلاح آیین نامه / توسعه منابع اعتباريمگروهی / برگزاري جشنهاي سالانه ج

نظام پیشنهادها / برگزاري جلسات طوفان فکري / چرخش کاري کارکنان / سرعت بخشیدن به فرآیند بررسی ، ارزیابی و 

ند / قرار دادن فضاي اداري ، ابزار ، اطلاعات ، مستندات و سایر میته هاي کارشناسی توانمانتخاب پیشنهادات / تشکیل ک

در اختیار پیشنهاد دهندگان  امکانات 
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ودن مشارکت در خط مشی ، مأموریت و استراتژي سازمان / زمینه سازي فرهنگی / ملحاظ نراهکارهاي بلند مدت :)ج

ی براي نظام پیشنهادها / تصویب قوانین مناسب / مناسب ماستفاده از متخصصان و مشاوران / ایجاد ساختار سازمانی رس

انواده انکاران ، مشتریان و خمتهیه برنامه جامع براي ارزیابی نظام / گسترش نظام پیشنهادات به پیسازي سبک مدیریت / 

هاي توسعه انسانی / کاهش فاصله مدیران و کارکنان / ایجاد حس تعلق سازمانی کارکنان مهاي کارکنان / توجه به مکانیس

و رضایت شغلی آنان 

ویژگی هاي نظام پیشنهادات 
کردن مردم در قدرت و اختیار مسهی

راه دادن مردم به نظارت بر سرنوشت خویش  

که  با  توجه  به  این  ارزش مشارکت می کوشد » رده هاي زیرین جامعه «بازگشودن فرصتهاي پیشرفت به روي مردم 
تا:  

شنیدن صداي دیگران را آسان سازد.  

گرداند.  ماحساس مالکیت را فراه

حاشیه نشینی را از میان بردارد.  

ناتوان را نیرومند سازد.  

شکند. مفرهنگ سکوت را در ه

ر، راه داشته باشد . به  عبارتی دیگمبر این اساس، رشد تفکر مشارکت  می تواند نتایج مثبت و کاربردي زیر را به ه
مدیریت مشارکتی: 

ق می بخشد.  مکاري را عمري و هفکمبازدهی نظام آموزشی را بالا برده و ه

پیشنهاد دهی را احیا می کند.  مسیست
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سازمان آموزشی را بالا می برد.  )ع افزاییمج(سینرژي 

ک می کند،افراد فعال می روند، فعال بر می گردند و فعال می اندیشند.  مبه فعالیت افراد ک

احساس عزت نفس، بالا می رود.  

رضایت شغلی و حرفه اي و احساس تعلق به سیست،  افزایش می یابد.  

و پذیرش در سازمان بالا می رود.  مانایی هضتو

بحث انگیزش، نوآوري، خلاقیت، ابتکار و ابداع افزایش می یابد.  

سازي و کارآفرینی غنی تر می شود.  میمگیري و تصمیمبحث تص

روانی کاهش می یابد و استرس شغلی به حداقل می رسد.  -فشارهاي روحی 

تر می شود.  ماحساس لذت از کار بالا می رود و حضور افراد سازمان بیشتر و غیبت ها ک

تر می شود.  ماعی و نقش سایه اي کمانزواي اجت

تعارضات، اختلافات، تنش ها و اصطکاك ها کاسته می شود.  

ی شود؛ بلکه مخالف، موافق است که در درجه  اول دلسوز  است.  مرده نممعاند شصداي مخالف به عنوان

cont(خود  کنترلی مکاهش  می  یابد  و افراد  از سیستمنیاز به نظارت و کنترل مستقی rol-Sel f( به خود پلیسی
)Self-Police(  .بهره می گیرند

آموزش ها به روز و غنی تر می شوند.  

بالندگی در محصول و برونداد بالا می رود.  

می شود.  مفضاي سال  شغلی و حرفه اي فراه



٣٨

مدیریت و سازمان جزئی از زندگی افراد می شود که با آن احساس آرامش می کنند. 

ویژگی هاي نظام پیشنهاد موفق 

شرکت فعال کلیه کارکنان سازمان در ارایه پیشنهاد  

رساندن بروکراسی و سهولت ارائه پیشنهادها از طریق فرم هاي مخصوصبه حداقل 

سهولت روش هاي ارزیابی و تعیین پاداش ها  

ل هاي پرداخت جوایز مسهولت و ساده بودن آیین نامه ها و دستور الع

امی زمینه ها مول بودن پیشنهادات ارایه شده توسط کارکنان در تممش

ت پیشنهادهاي گروهی مشنهادات ارایه شده به ست گیري پیمس

بودن زمان ارزیابی و دادن جواب به پیشنهاددهندهمک

مشارکت پیشنهاددهندگان در اجراي پیشنهادها  

راستا بودن پیشنهاد با اهداف، وظایف و اختیارات سازمان و امور کاري پیشنهاددهنده و یا  واحدهاي مرتبط  مه

صرفه جویی در هزینه ها، بهبود کیفیت خدمات و یا بهبود سیست  ها در اثر اجراي پیشنهاد

راه پیشنهادمهمارائه مستندات کافی به صورت منطقی، شفاف و منظ
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عوامل مؤثر در موفقیت نظام پیشنهادات

پشتیبانی جدي مدیریت ارشد 

انگیزه و تعهد در کارکنانوجود و یا امکان به وجود آمدن 

ثبات مدیریت تا قبل از نهادینه شدن نظام پیشنهادات  

ند ، فعال و کارآمد وبا حسن شهرت و خوش برخوردمام وقت ، علاقماردن دبیر اجرایی تمگ

ودار سازمانیمقرار دادن تشکیلات دبیرخانه و مجري نظام پیشنهادها زیر نظر مدیریت ارشد در ن

ایش هاي توجیهی براي مدیران و کارکنانمبرگزاري ه

انجام تبلیغات مناسب 

ایجاد روابط انسانی مناسب میان مدیران و کارکنان 

برقراري جریان صحیح و منطقی تبادل اطلاعات و گفتگو میان کارکنان سازمان

و روشن  صوجود اهداف سازمانی کاملاً مشخ

فعالیتی که یک فرد در سازمان انجام می دهدتعیین میزان کار و 

استفاده از تجربیات سازمان هاي موفق و مشاورین خبره

گرفتن پیشنهاد از مشتري و ارباب رجوع

پیشنهادات باید به صورت دقیق کارشناسی شود  

یته هاي بررسی کنندهمبررسی به موقع پیشنهادات توسط ک

پیشنهادات تصویب شدهاجرا ي به موقع  

پرداخت به موقع و عادلانه پاداش ها 
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راه بندهاي مشارکت 
کن  است موانعی بر سر راه مچون هر اندیشۀ کاربردي دیگر،  متناسب با جغرافیاي محیط و فرهنگ آن جامعه  مممشارکت نیز ه

توان  به دو گونه  از راه بندهاي  مشارکت  اشاره کرد: خویش داشته باشد که به اختصار می

راه بندهاي فرهنگی 

رعیتی  -نظام خودکامگی یا ارباب

جهل و بیسوادي و محرومیت از دانشهاي فنی و تخصصی 

اعیماري از هنجارهاي اجتمش

خود خواهی و خود محوري 

نداشتن اعتیاد به دیگران

ود کنجکاوي  نب

دلیمنبود ه

نبود انعطاف ذهنی 

احساس حقارت
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راه بندهاي سازمانی 

ساختارهاي دیوان سالاري و هرمی بلند  

مرئوس و توزیع نابرابر اقتدار و اختیار سازمانی-روابط رئیس 

برنامه ریزي

است است، و اکنون جاي آندر چندین صفحه با بینش مساعد درباره مشارکت سخن گفته شده 
پیش مزیان. همسود دارد و ههمتا شوق و ذوق خود را مهار کنی  و با دیدي نامساعد آن را از نظر بگذرانی . مشارکت 

ار می آیند،ولی محدودیتهاي دیگري نیز وجود دارند.فن شناسی و منیازهاي فوق که گفته شد تا اندزه اي محدودیت به ش
را بایسته ساخته اند. در نتیجه کسانی که صامروز چنان پیچیده شده اند که نقش هاي کاري ویژه و تخصسازمانهاي 

ایند. مل نمی توانند با کامیابی در فراگرد مشارکت عمانند و دور از این نقشهاي ویژه دارند، نمو کاردانی بسیار نا هصتخص
لیاتی می توانند مشارکتی اثر بخش داشته باشند و به مدر کارهاي عمفهوم این سخن آن است که کارگران رده پایین تنها 

ش  می یول در کارهاي مربوط به گام  راهه هاي سازمان با دشواري رویارو خواهند شد.دشواري ها به ویژه زمانی پمطور مع
پس زمانی که اندیشه آنان  پس آیند  که  کارگران  پیشنهادهایی را در زمینه هایی ارائه کنند، که در آن کاردانی ندارند. س

زده  شود، از پشتیبانی هر گونه راه کنش که پذیرفته شود، سرباز می زنند و خود را نسبت  به  سازمان  بیگانه  می سازند. 
هند، کی بدمري از کارگران توقع دارند در هر  موضوعی  حتی  اگر  نتوانند درباره آن کمایک دشواري جانبی آن است که ش

کاري نشان می دهند. ماي رنجیده و دور از ههن نظر خواهی شود. زمانی که با آنان رایزنی نشود، چهراز آنا
موضوع دیگر، به حق کارمند براي مشارکت نکردن باز می گردد. هیچ شواهدي در دست نیست که نشان دهد مشارکت 

پیوندهایی بهتر در میان گروه است دید آوردنآرزوي هر کس است. ما تنها گفته اي که مشارکت وسیله اي سودمند براي پ
ی خواهند خود را مکه مردم با یکدیگر متفاوتند.شواهدي  دردست است که بسیاري از مردم نمچنین یادآور شده ایم، و ه

ل که مایبه مشارکت آلوده کنند. آیا، با توجه به این حقیقت  ، شایسته است که آنان را به مشارکت وا داري  تنها به این دل
مشارکت براي آنان نیک است؟ مان می بریمگ
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دشواري دیگرآن است که سرپرستان در سازگاري خود با  مشارکت  با  دشواري  رویارو  هستند . 
ایه پمشارکت، اقتدار سنتی آنان را به مبارزه فرا می خواند . اگر مدیریت بلند پایه سازمان دگرگونیها  را پدید  نیاورد که بر 

آنها براي سرپرستان مسئولیتهاي اضافی پیش بینی شود، که کارمایه  اضافی  آنان  را به  خوبی به کار گیرد، آنان می توانند 
مردمی ناخشنود گردند. دشواري دیگر در به کارگیري مشارکت آن است که دست اندرکاران آن در حالی که در میان روش 

ی. مانند مدیریت علمه-فلسفه  آن غافل  می مانندهاي کار مشارکت غرق می شوند ، از 

یک موضوع جدي درباره مشارکت آن است که می تواند وسیله بهره گیري نادرست و دخل  و تصرف  در امور کارکنان 
د . این  می تواند  از سوي اتحادیه کارگري یا گروه هاي وگردد. این دخل و تصرف به ضرورت از سوي مدیریت نخواهد ب

اغلب گروه ها سرآناعی جلب رضایتمنهان و به دست اعضاي چیره دست در پویایی گروه هدایت شود یعنی مهندسان اجتپ
یداد اري از کارکنان بمیل کنند. از این رو، جاي شگفتی نیست که شمدارند تا سازش  و پیروي  را به  اعضاي  فردنگر  تح

ارند.مگروه برتر می شآشکار رییس خودکامه را گاهی  بر بیداد پنهان 

را ه هاي توسعه نظام پیشنهادات 

گام هایی در جهت دستیابی به برتري 

از آنجایی که فرهنگ سازمانی در حال تغییر می باشد و ساختار سلسله مراتبی که زمانی بر اندیشه و تفکر نابغه هاي مدیریت 
انسانی گردیده است ما را در میانه راه یک انقلاب قرار داده است غالب بود ، در حال فرو پاشی و تبدیل به احترام به عنصر 

له  دوران سخت  رقابتهاي اقتصادي ، اطلاعات فراگیر کامپیوتري و وجود م، دلایل زیادي براي این تغییرات وجود دارد از ج
شارکت بی به برتري از طریق مند. بنابراین در عصر  کنونی سازمانی موفق است که در جهت دستیامانسانهایی با مهارت وهوش

بکوشد. 



٤٣

مدیر همانند آموزگار 

را جایگزین مدیریت مشارکتیمباید تغییر فرهنگ را پذیرا شوند. یعنی به جاي نظام سلسله مراتبی، سیستمکم سازمانها ک

است و هدفش ارتقاسازند. مدیریت مشارکتی بیش از هر چیز، یک راه انتشار شور و شوق و توسعه خلاقیت در سازمان

انرژي به نحوي است که نشان دهد که بیش از سازمانهاي استبدادي کارآیی دارد. 

حضور مدیر ارشد درمیان گروه مدیران، شباهت به آموزگاري دارد که از اینکه در بین شاگردانش نفر اول است لذت می 
کن است. مصورت مبرد. ازطرف دیگر، وظیفه یک آموزگار، آموزش شاگردانش به بهترین 

است و آن فرایندي است که طی آن آموزگار مطالبی را به دانش آموزان یاد می » رهبري کردن«در لغت به معنی مه» آموزش«

دهد و این دقیقاً شبیه وظیفه یک مدیر اجرایی است در چارچوب مدیریت مشارکتی. مدیراجرایی در این موقعیت سعی می کند 

اد تحت سرپرستی خود را به گونه اي توسعه دهد که حتی بهتر از خودش باشند. نقش آموزش دهنده مدیر کرد افرملقابلیتها و ع

ما درنظر گیرد. اصارشد وقتی بیشتر می شود که او یک مدیر مبتدي را درجایگاه درستش قرار دهد و براي او یک هدف مشخ

توسط مدیر ارشد متفاوت باشد، و درنتیجه به نظر برسد که شدهصمدیر تازه کار، راهی را درپیش می گیرد که با مسیر مشخ

انتخاب این مدیر بیهوده بوده و یک نوع تلف کردن وقت و منابع است. 

کند، مسیر انتخابش را طیمدیریت مشارکتی دربرخورد با این مسئله غامض اجازه می دهد که مدیر تازه کار چنانچه مشتاق باشد

واره مواظب است تا او سقوط نکند، مباشد، ولی هکه امکان می دهد تا خلبان مبتدي پرواز داشتهچون یک مدرس پرواز ماما ه

گیري در اینمیم به مدیر تازه کار مجال می دهد تا راه خودش را برود،اما هیچ وقت نخواهد گذاشت تا وي فروافتد. هرچند تص

کن است مممو حتی مدیر ارشد ه(به دست می آورد یمزمینه مشکل است ولی از یک جهت، مدیر تازه کار تجربیات مه

اجت کند و مدیر تازه کار را مجبور سازد تا مو از جهت دیگر، چنانچه مدیر ارشد در روش خود س)چیزهاي جدیدي بیاموزد

ل کرده است. مچون یک فرد مستبد عمراهی را که او می گوید طی کند، دیگر مدیر مشارکتی نخواهد بود، بلکه ه

. تفاوت آنها در دو وجه خود را می مستبدانه را با روش جدید مشارکتی مقایسه کنیمو روش قدیمی مکث کنیماجازه دهید ک

نشان می دهد. اول آنکه آنها به کارکنان چگونه می نگرند؟ دوم آنکه آنها نقش خود را در انجام کار چگونه می بینند؟ 
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چون ابزاريم. ازنظر این گونه مدیران، کارکنان ه)داگلاس مک گرگور(گاه می کندن» شی«چون میک فرد مستبد به کارکنان ه

و یاور می بیند که یار» منبع«چون یک ماستفاده قرار گیرند. اما مدیر مشارکتی، کارکنان را ههستند که خریداري شده اند تا مورد

از آنان بهره مند شوند. مبرد، مردم هان اندازه که شرکت از آنها سود میماو هستند و قصد این است که به ه

به کار و وظیفه اش فکر میمیک مدیر مستبد فقط به کار می اندیشد و می خواهد وظیفه اش را انجام دهد، اما مدیر مشارکتی ه

د. زمان رضایت کارکنان را درنظر دارد و می خواهد سازمان و کارمند هرکدام از دیگري بهره ببرمبه طور همکند، ه

یک تفاوت جالب دیگر که میان مدیران مشارکتی و استبدادي وجود دارد این است که آنها چگونه اطلاعات موردنیاز خود را به 

ولاً اطلاعاتی را که براي مدست می آورند. مدیر مشارکتی، به علت اینکه از روش باز در برخوردهایش استفاده می کند، مع

مدیریت کردن لازم دارد، به دست می آورد. 

مدیر همانند سازنده تیم 

عی براي واقمرین وظیفه مدیر ارشد، ساختن تیمتی است. به طوري که در این سبک، مهمجلوه دیگرمدیریت مشارکتی، کار تی

لکرد کارکنان آن را می طلبد، می بایست انجام پذیرد. مانجام دادن کار درست است. وظیفه اي که وقتی ع

یل به دوستی امیتالی پر شود. وقتی مدیرممدیریت باید با بهترین فرد احتم: هر جایگاهی در تیما براي سازنده تیمخطوط راهن
و مصالحه دارد، کارهایی که محول می کند، زودتر و مطلوب تر انجام می پذیرند. 

ی نسبت به یک مدیر مستبد امکان فعالیت گسترده تري دارد. البته باید توجه داشت که منظور از مدیریت مشارکتی یک مدیر مشارکت

مصرفاً دموکراسی در اتاق هیئت مدیره نیست، بلکه اصل مشارکت می بایست در سرتاسر سازمان جاري شود، به طوري که چش

صویر درآید. دلی در برابر کارکنان به تمراهی و هماندازي از ه

هستند. اما وقتی مدر آن سهیمه افراد تیمخود پیروز شود یا شکست بخورد، هکردملدر عدر مدیریت مشارکتی اگر مدیر

ام آنچه که او می گوید انجام می شود و موفقیت یا شکست متعلق به آن فرد مستبد خواهدبود. در یک ممدیریت مستبد باشد و ت

». خوبی بسازدمدیر مشارکتی خوب کسی است که بتواند تیم«له می توان گفت که مج
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باید پذیرنده افرادباشد/ هرکس را که می ماشاره قرار می گیرد، ذکر می شود: تیکه معمولاً موردمچند مشخصه براي مدیریت تی

نان، تامین و می تواند از کارکعضو بپذیرد/ این عضک کند می بایست به عنوانمکمتواند در کسب و کار و دستیابی به اهداف تی

کنندگان باید حضور یابد. مثلاً تامینمکنندگان، مشتریان یا مشاورین باشد/ هرکس که میتواند نقشی سازنده داشته باشد باید در تی

بفهند که محصولات و سرویس هایشان چگونه بر روي اهداف شرکت تاثیر می گذارند.  

درسهاي مده اي برعهده دارند. فقط ظاهراً رقبا باید مستثنی باشند. ولی حتی آنها همدافش نقش عمشتریان در دستیابی سازمان به اه

ی دارند که می توانند به سازمان بیاموزند. بعضی اوقات در پیچاپیچ رقابتها، بسیار نکته هاي اساسی می توان از رقیب آموخت. ممه

الی عمکن است یک تیمشود، مدیر ارشد است. او مما شکست تیدر بسیاري موارد، شخصی که می تواند موجب موفقیت ی

لکردي شود باعث محافظه کاريمیا هر عضو آن موجب شکست عممشکل بیافریند. هرگاه یک تیمبسازد و یا گاهی براي تی

رتري و رین بمخواهدکرد. تمدیر ارشد خواهدشد و یا اینکه او به سرعت از این شکست براي گسترش اقتدارش در آینده استفاده 

فوق العاده باشد. ملکرد اعضاي تیموعه عمارد و خواهان آن است که مجملکرد متوسط را مردود می شمرویه جسورانه آن، ع

ر ی کنند پشت سمدرست کار نمخوب کار می کنند می توانند کارکنان برجسته اي را که با همکارکنان متوسطی که با ه

نسبت به کیفیت کار تک تک اعضا بسیار برتر است. مار یک تیبگذارند. کیفیت ک

اد فی مابین است. مدیر ارشد می بایست به مخوب وجود دارد، آن عنصر، وجود اعتماگر یک عنصر ضروري در ساختن تی

راد در خورد کنند. چنانچه افبه صورت باز برمباید با هماد داشته باشد یا اینکه آنها را تغییر جا دهد. افراد تیمکارکنانش اعت

ي ه اعضاماد خواهد شد که نتیجه آن یادگیري و رشد همبرخوردهایشان به صورت باز رفتار کنند موجب به وجود آمدن جو اعت

است. متی



٤٦

مدیر به عنوان شریک 

لازم مویژگیها علی رغهرچند این(چهار ویژگی اساسی که به نظر می رسد براي موفقیت در مدیریت مشارکتی ضروري هستند 
. عبارتند از: )بودن، کافی نیستند

البته نه لزوماً در سطح نبوغ. چون نوابغ  یا مردمی که فکر می کنند از نبوغ برخوردارند ،به آسانی از روند عادي هوش و فراست:

تغییرناپذیر جلوه می کنند.  فعالیت خارج می شوند و به سرعت ناشکیبا می گردند و به صورت مطلق

یک مدیر خوب می خواهد بداند که چرا پدیده ها اتفاق می افتند نه اینکه صرفاً پذیراي وجود حس کنجکاوي خردمندانه: 
پدیده ها باشد.  

که خود منتج از هوش و ذکاوت است. مدیر خوب طبیعتاً یک کشف کننده حقایق است و از توان استدلال :توانایی حل مسائل

ات صحیح و درستی اتخاذ کند.  میمپرقدرتی برخوردار است. قوه ادراك او عالی است و می تواند تص

راي آنها است مخصوصاً بمدیرخوب می بایست یک فرد سختکوش باشد. سختکوشی هنوز یک گذرگاه موفقیتسخت کوشی:
که از تلاش و فعالیت زیاد لذت می برند. 

اید ی کنند، بلکه علاوه بر اینها مدیر بمانت نمالبته باید توجه داشت که این چهار ویژگی به خودي خود موفقیت در مدیریت را ض

ارها را انجام می دهند. از ویژگیهاي دیگري نیز برخوردار باشد، مثل میل و توانایی کارکردن با افرادي که ک

مدیر چگونه می تواند با دیگر کارکنان مشارکت داشته باشد 

د که کارها به طور یکنواخت به انجام می رسند و سودهاي کوچک بر منافع بلندمدت ممنجمی رسد که در یک سیستمبه نظر ن

مدیریت مشارکتی بتواند کار زیادي انجام دهد. می راند، ممطلق بر آنها حکمترجیح داده می شوند و مدیر به عنوان حاک

که ک و مساعدت کنندممشارکتی، مدیر خردمند افراد را تشویق می کند تا در حل مسایل، به دیگر کارکنان کمدر یک سیست

مههنده ونقش آموزش دمنتیجه آن، ارائه ایده هاي بیشتر، دیدگاههاي متنوع تر و درنتیجه راه حل بهتر است. وقتی هرکس ه

و مشارکتی شکل می گیرد. در جلسات کارکنان می توان از روش سقراطی استفاده مینقش آموزش گیرنده را داشته باشد ،کار تی
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حلهایی چه راه«یا » چرا فکر می کنید این رویکرد بهتر از رویکرد سنتی است؟«کرد. مثلاً سوالهایی از این قبیل مطرح کرد که 

ده شبدین ترتیب اگر یک راه حل بهتر از راه حل انتخاب» دیگري می تواند راه حل بهتري پیشنهاد کند؟وجود دارد؟ آیا فرد 

فشار مضاعف و مثبت وجود وجود دارد، یکی از کارکنان می تواند آن را به خاطر آورد و مطرح سازد. در چنین شرایطی یک

رقابت سازنده بین افراد براي ارائه راه حل به وجود حالت یکخواهد داشت که بسیار اثربخش تر از فشار رئیس است. در این 

حلال می رود که با تراشیدن یک موقتی رو به اضمیخواهد شد.یک کار تیصخواهد آمد و نقاط قوت و ضعف بهتر مشخ

ي دن زندگی کاراز درون سازمان، مدیر ساعتها و حتی روزها وقت کارکنان را براي تیره کر)و نه رقیب واقعی(حریف ساختگی 

ل حمن داخلی و ایجاد مشکل براي قربانیان بدبخت به کار گیرد. که درنتیجه انرژیهاي اصیل رقابت در یک فرایند مضمآن دش

کننده ازهدف اصلی خود منحرف می شوند. اما اگر یک ارتباط باز و صادقانه وجود داشته باشد و معیارهاي انسان دوستانه درنظر 

ست یابد. ل است که به برتري دمخود را وقف رفتارهاي مخرب براي برتري جویی کند، بسیار محتماینکه تیگرفته شوند، بدون 

نکات قابل توجه در اجراي نظام پیشنهادات 

ند به مشارکت کارکنان در کارها باید نکات زیر را مورد توجه قرار دهند: مسازمان هاي علاق

گیري میمدخالت دادن کارکنان در فرآیند  تص

مجهز کردن کارکنان به دانش و مهارتهاي مورد نیاز  

تعیین میزان اختیارات و دخالت کارکنان بر اساس ماموریت سازمان 

ایجاد هدفهاي فردي و سازمانی  

گان به مشارکت در بهسازي مداوممرکز کردن توجه هممت

بیان کردن اثر بخشی مشارکت کارکنان در نیل به هدفهاي سازمان 

بوجود آوردن مدیریت پائین به بالا 


