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  : چكيده 
 زمينه نيز پيشنهادها نظام و است فرآيندها و ها فعاليت در آنان درگيرساختن ها انسانتوسعه  هاي راه از ييك

 نظام سازي پياده مختلف هاي شيوه كه اي افزوده ارزش توجه به با.آورد مي را فراهم سازمان در افراد تفكر
 ،ازآن مي توان به عنوان ساده ترين ابزار مديريت مشاركتي در جهت بهنمايد ايجاد مي سازمان در پيشنهادها

كارگيري افكار كاركنان و بهبود فرآيندها نام برد و از آنجاييكه ايده ها و راه حل هاي جديد نتيجه افكار سازماني 
است  بستر سازي فكري و فرهنگي سازمان در كنار فعاليتهاي اجرايي  و مديريتي با هدف برنامه ريزي بهبود كيفيت 

بررسي هاي نشان مي دهد فقر فرهنگي و نابالغ بودن  تفكر . است پيشنهادات ارائه شده از اهميت بسياري برخوردار 
سازماني در برخورد يا شيوه هاي  نوين مديريتي ،باعث شده است كه نظام پيشنهادات بيشتر جنبه آماري و نموداري 

سات و سلايق احسا روز سازماني جاي خود را به  نظرات آرماني ،داشته باشد و پيشنهادات سازنده و منطبق با نيازها 
  . افراد داده اند 

  
  : واژه ها كليدي 

  مديريت مشاركتي ، كار تيمي منابع انساني ، فرهنگ سازماني ، 
  

اكنون نشانه هاي فراواني در دست است كه ثابت مي كند فرهنگ سازماني : آقاي دكتر ادگاراين نويسنده كتاب فرهنگ سازماني
گرفتن فرهنگ يعني اينكه پيش از دست زدن به هر كاري به پيامدهاي فرهنگي آن و جدي . بر كاركرد سازمان اثر مي گذارد 

  .بيانديشيم ومشخص نماييم كه فرهنگ موجود از كدام جنبه موافق و از كدام جنبه مخالف تحول شماست 
تغيير و   نسبت بهيار و آنهم پررنگ شدن جنبه اجبار در مقابل اخت سازمانهاي امروزي تفاوتي مهمي با سازمانهاي گذشته دارند

آنچه كه مسلم است فشارهاي دروني و بروني ناشي از تحولات فرهنگي ، اجتماعي ، .  است  تحول در لايه هاي مختلف سازماني
سياسي و اقتصادي كشور ، سازمانهاي دولتي و غير دولتي را وادار نموده است كه با انعطاف پذيري مناسب ، تعادل و تطابق لازم 

شرايط به گونه اي در حال تغيير . ت انجام سريع ، سهيل و كم هزينه تر ماموريت هاي و وظايف محوله داشته باشند را در جه
اين . است ظهوراست كه آرزوي ديرينه محققان تكنولوژي مبني بر نهادينه شدن ديدگاه پارادايمي و  تفكر سيستمي در شرف 
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فرصت از اين نظر كه همه افراد چه آنهايي كه علاقه مند به ه خواهد داشت ؛ ديدگاه يك فرصت و تهديد نسبتا جدي را به همرا
 گرديده وتوسعه و تحول همگاني مهيا  پذيرند وارد ميدان شده و شرايط  تحول هستند و چه آنهايي كه از روي اجبار تحول را مي

ورد سليقه اي و منفعت برخ و تهديد اينكه  اهد شدتر از قبل خو گرم... بازار گمانه زني ها ، مشورت و آزمايش و خطا ، ريسك و 
  . مي نمايدطلبانه با مقوله هاي تغيير و تحول كه زاييده فرهنگ و رفتار نادرست سازماني است،زمينه را براي هر گونه انحراف مهيا 

حقايق براي اينكه همه : آرتور شوپنهاور از محققان رفتار سازماني در يكي از كتب خود به نكته مهمي اشاره مي كند 
واقع مي پذيرفته شود از سه مرحله مي گذرند  ابتدا مورد تمسخر قرارمي گيرند ، سپس با خشونت مورد مخالفت 

  . و در نهايت به عنوان امري بديهي پذيرفته مي شود شوند
يكي از مهمترين محورهاي برنامه  آنچه كه مي بايست امروزه به عنوانهر يك از اين سه مرحله بايد ها و نبايدهاي خود را دارد و 

طراحي ، پياده سازي و نهادينه سازي تحول در سازمانهاي دولتي مورد توجه  مربوط به فازهاي هاي palnريزي و ترسيم عاقلانه 
  . باشد در هر يك از سه مرحله مورد اشاره مي  ... اعم از انساني ، زماني ، فكري و  منابع سازماني مناسب قرار بگيرد ، مديريت

در تمام  ابعاد اجتماعي ، روحي ، رواني و ساختاري  آنهم تحول يعني انقلاب و درگوني با فرض اينكه قبول داشته باشيم كه
يك ؛ توسعه روزمره داشته باشد سازمان و هدف از تحول نيز تولد سيستمي است كه مي بايست بر اساس ديدگاهي پاردايمي 

   يا موفق عمل  هاي اداري كشور در زمينه تحولات سازماني كه چرا به طور معمول دستگاهود و آن اينسوال مهم مطرح مي ش
  دچار مي گردند ؟ مكررات نمي كنند و يا اگر موفق هم مي شوند ، به نوعي روزمره گي و تكرار 

ري جديد دقت كنيم ، اگر كمي به نحوه برنامه ريزي هاي عملياتي دستگاه هاي اداري در جهت اجرايي نمودن سيستم هاي كا
  : خواهيم ديد كه معمولاً سه مرحله زير طي مي شود 

بدون توجه به نقاط ضعف و تهديدها ، با تبليغات گسترده  احساسات سازماني را برانگيخته و پتانسيل ها    -1
كه نتيجه آن غافل گير شدن لايه هاي مختلف  كنيم و منابع سازماني را دچار نوعي هيجان شديد مي 

 . مان و واكنش هاي سليقه اي و احساسي است ساز

با بازخورهاي مرحله اول به اين نتيجه مي رسيم كه به دليل اختلاف نظرها و عدم آگاهي صاحب نظران نسبت به صورت  - 2
به جاي مديريت رفتار سازماني و برنامه ريزي مجدد در مسئله ،  از مسير اصلي تحقق تكنولوژي منحرف شده ايم  و 

سعي مي كنيم با سركوب نظرها و همگرايي اجباري آنها ،  به نحوي اين نقيصه را انحرافات به وجود آمده جهت رفع 
 .جبران كنيم 

بعد از اينكه تا حد قابل توجهي انرژي و پتانسيل سازمان را به هدر داديم به اين نتيجه مي رسيم كه اينگونه نمي شود به  - 3
ات و امكان سنجي منابع سازماني ، طرح اجرايي مبتني بر مراحل و فازهاي اهداف تعريف شده رسيد و بايد با مطالع

       منحرف و اذهانبا اين تفاوت كه با  . كنيممي از صفر شروع ضمن معرفي مقصرين ، برنامه ريزي شده را تنظيم و 
. انداي و احساسي ازدست داده  اعمال مديريتهاي سليقه انگيزه اوليه خود را به دليلبي اعتماد سازماني روبرو هستيم كه 

 ناصلي ترين دليل عدم تحقق اهداف تغيير و تحول سازما واهيم بپذيريم كهدراين مرحله نيز نمي خ جالب اينجاست كه
 ! عدم توجه به بلوغ سازماني است 



دموكراسي اداري  پرداختن به نظام هاياز مديريت مشاركتي و گفتن سخن اين تفصايل مي توان اينگونه ادعا نمود كه با 
  ..نوعي تلاش در جهت اغناء سازي فرهنگ و بلوغ سازماني است نظير نظام پيشنهادات 

درصد تلاش، كوشش و عرق ريختن و تنها يك درصد الهام است و آلبرت انيشتين نيز  99توماس اديسون مي گفت چاره هر كار 
درصد از  95كه  استبر اين باور  TRIZتئوري  لر مبتكر روسيآلشو اما. درصد الهام معتقد بود 10درصد تلاش و تنها  90به 
 جديد قبلاً چندين بار حل شده اند و ديگر نيازي نيست براي دستيابي به راه حل مطلوب هزاران سعي و خطا انجام داد "مسائل"

  . پيدا كنيم راه حل مناسب را دوباره تجارب سازماني  بهره گيري از پتانسيل هاي فكري و مرور ااست بوكافي 
مردم را منابعي ارزشمند از طلا و نقره      نيز  اهميت توجه به پتانسيل هاي فكري سازماني تا آنجاست كه پيامبر عظيم شان اسلام

  . درجهت حل مشكلات صحه گذاشته اندبه كرات به تاثير تجميع افكار سازماني وهمگرايي آنها انديشمندان علم مديريت مي داندو
  

  : نظام پيشنهادات اهداف  تحقق مورد نياز در جهت فرهنگي  اي زيرساخته
  

  مديريت مشاركتي  تفكر فكري و فرهنگي سازمان در جهت نهادينه شدن اغناء سازي  - 1
 ها، ايده از خواهد مي است و مشتريانكاركنان و داوطلبانه مشاركت و همكاري بر مديريت نوع اين اصلي تاكيد

 مستمر بهبود با هدف ومشكلات مسايل حل در آنها تخصصي و فني توان و قيتهاخلا ، ابتكارات ، پيشنهادات
 بيشتر معني پذيرش به كاركنان براي مشاركت آنچه كه مسلم است اين است كه . نمايد استفاده سازمان فعاليتهاي

  .ميدهد شكاه تحول و تغيير برابر در را آنها مقاومت و بهبود را كاركنان و تعهد انگيزش و بوده آنها
آنچه مسلم است سازماني مي تواند پويايي لازم را داشته باشد كه لايه هاي مديريت وقت خود را صرف بهبود 
ونوآوري نمايند و هرچه مديريت به سمت سبك آمرانه نزديك تر شود ، لايه مديريت بيشتراوقات خود را صرف حفظ 

  مديريت بحران است تا مديريت ريسك وضع موجود مي نمايد تا نوآوري و مديريت بيشتر از نوع
هرچه ساختار سازماني سلسله مراتبي باشد سيستم مديريت براساس  البته نبايد فراموش كرد كه به استناد تجارب 

   نظام آمرانه خواهد بود
به نفس كار علمي با نظام سلسله مراتبي بيگانه است زيرا دانش را نمي توان : پيتر داركر در كتاب عنصر تناقض 
عامل تعيين كننده تخصص . هر تخصصي يا با دانايي مرتبط است يا بي ارتباط . فرادست و فرودست تقسيم نمود 

  است ، نه سن ، نه نام ، نه بودجه قسمت و نه مقام و نه مرتبه شخص
 : بالابردن سطح سواد اطلاعاتي كاركنان  - 2

از سواد به نام سواد اطلاعاتي داده اند  و  امروزه سوادهاي عرفي و آكادميك جاي خود  را به  نوع جديدي
به عبارت ديگر زماني مي توان اميد وار . سواد اطلاعاتي فرآيند افزايش توانايي افراد در تشخيص نيازها است 

بود كه نظام پيشنهادات نتايج قابل اتكاء به همراه دارد كه كاركنان  سازمان به سطح از سواد اطلاعاتي 
با چه اولويتي در سازمان وجود دارد كه بايد به آن  وانند تشخيص دهند كه چه نيازهايي ورسيده باشند كه بت

  . پرداخته شود



  : براي سواد اطلاعاتي تعاريفي آورده شده است كه عبارت است از 
عات و دانشي كه توانايي فراهم نمودن اطلاعات مورد نياز يك فرد شامل علم سازماندهي اطلاعات ، آشنايي با منابع توليد اطلا -

معمولاٌ جهت پژوهش هاي اطلاعاتي مورد استفاده قرار مي گيرد همچنين توانايي هاي مورد نياز جهت ارزش گذاري اطلاعات  و 
  .فهم تكنيكهاي زير بنايي كه انتقال اطلاعات بر اساس آن مي باشد 

منظور شناسايي اطلاعات مورد نياز براي تامين نيازهاي  سواد اطلاعاتي به معنايي توانايي در اتخاذ رفتار اطلاع يابي مناسب به -
اطلاعاتي است ، به طوري كه دسترسي به اطلاعات مورد نظر به استفاده صحيح ، اخلاقي و مؤثر از اطلاعات در جامعه منجر 

 شود

ستفاده دقيق و خلاق از سواد اطلاعاتي قابليتي است كه فرد را در دسترس مفيد ومؤثر به اطلاعات، ارزيابي انتقادي آن و ا -
  .اطلاعات بدست آمده به منظور رفع نياز هاي اطلاعاتي خويش توانمند مي سازد

ذيل الزامي در راستاي فرهنگ سازي سواد اطلاعاتي در سطوح مختلف سازماني توجه دادن كاركنان به نكات 
   :است 

 . است كه بايد انجام دهيم  كارهايي كه نبايد انجام دهيم بسيار مهمتر از كارهايي مواقعبرخي  -

در مديريت زمان پارادايم مهم اينست كه از آينده شروع كنيم و به وضع موجود برسيم  چراكه اگر از وضع موجود شروع كنيم  -
  . فقط با محدوديت روبرو هستيم واگر از آينده شروع كنيم ، با دنيايي از نامحدودي روبرو مي شويم 

  هاي ديروز است مسائل امروز ناشي از راه حل -

  عمل چشم بسته واكنشي بدتر و سخت تر را موجب ميشود -

  راه حل ها و رفتارهاي مقطعي نتايج بدي به دنبال دارند -

  راه حلهاي ساده انگارانه راه به جائي نمي برند -

  درمان ميتواند از خود مرض بدتر باشد -

  ي كندتر به بار مي آوردسعي و اجبار در رشد سريع تر ممكن است نتيجه اي معكوس و رشد -

  هميشه  علائم و علل در كنار هم نيستند -

 گاهي تغييرات كوچك نتايج بزرگي به بار مي آورند  -

  شما ميتوانيد كيكي در اختيار داشته باشيد و آن را بخوريد ولي نه در يك زمان -

  تقسيم يك فيل بزرگ به دو قسمت دو فيل كوچك به وجود نمي آورد -

  هرگز شرايط محيطي  را سرزنش نكنيد -

 ايجاد فرهنگ مشاركت و روحيه كار تيمي  -3

  انديشه ها را بايد يكديگر همراه كنيد تا درستي و حقيقت از آن ها متولد شود) : ع(حضرت علي 
نيازمند معجزه كار گروهي هستند، ديگر فقط تلاش هاي فردي و ستاره بودن،  حاضرسازمان هاي موفق در قرن 

در چنين جوي مديريت در واقع هنر ايجاد هماهنگي بين اعضاي گروه براي انجام هدفي .  ر بخش و كارا نيستاث
  . فرآيند توسعه و آينده نگري است  يعنيتواناسازي هدف از كار گروهي و مشترك است



چرا كه تيم هاي  .كار تيمي اين امكان را فراهم ساخته است كه سازمانها انديشه ساختار افقي را عملي سازند
  . كاري شكل تكامل يافته اي از مديريت مشاركتي هستند

 : توجه به سياست اقناع سازي  - 4

مناظره  كارشناسي را ازمان را عادت دهيم كه به يكديگر بياموزيم كه به حرفهاي ديگران به دقت گوش دهيم و س
  .  جايگزين مذاكره  كنند و در مباحث كاري يا قانع شويم يا قانع كنيم

اين فرهنگ را در سازمان نهادينه كنيم كه نيازهاي امروز با نيازهاي فردا متفاوت است و هر روز بايد به دنبال 
 ارائه راهكارهاي جديد مطابق با نياز روز باشيم

با اتخاذ سياستهايي نظير نظام هاي تشويق وپيشنهادات تلاش كنيم تفكرسازمان را از ايراد تراشي به سمت  
 سوق دهيم  در تمام وجوه سازماني يشنهاد و ارتقاء ارائه پ

 

  :  و رفتار سازماني تغيير نگرش - 5
بزرگترين كشف عصر ما اينست كه انسان ها مي توانند با اصلاح نگرش هاي : ويليام جيمز در كتاب مديريت نگرش 

دگرگوني ، انقلاب رفتاري و توضيح اينكه لازمه تحول و . زندگاني خويش را دچار تحول نمايند) پارادايم ( ذهني 
شخصيتي است و زماني مي توان فرهنگ يك تغيير را در سازمان ايجاد نمود كه با شناسايي و مديريت شخصيت 

  .غافل گيري تحول ، جلوگيري نمود  ني ناشي ازكاري از بروز شوكهاي روحي وروا متنوع هاي 
 جايگزيني فرهنگ وفاق به جاي فرهنگ نفاق  - 6

ميليون پيشنهاد در شركت ماتسوشيتا الكترونيك ژاپن از كاركنان  6حدود  85وشيتا كه در سال كونوسوكه ماتس
  : خود دريافت و مقام اول را در ژاپن كسب كرده است جمله جالبي در ارتباط با كاركنان دارد او مي گويد 

  .موفقي نيست  اگر مديري در صورت كاركنان خود نگاه كند و چهره فرزندش را در آنها نبيند مدير
نقش همدلي مديريت و رهبري را با كاركنان نقشي  "نخست انسان و سپس كالا"همچنين ماتسوشيتا در كتاب 

عاطفه همدلي صفتي است كه به درجه هاي متفاوت از هر شخصي كه رهبري ديگران را : حياتي مي داند و مي گويد 
ت اداره ديگران را بر دوش دارند بايد هر از گاهي به بررسي مردمي كه مقام پر مسوولي. بر عهده دارد توقع مي رود 

  ! خود بپردازند تا دريابند آيا عاطفه همدلي را در روش مديريت خويش ادراك و اعمال مي كنند يا نه 
 ايجاد فرهنگ عشق به كار  - 7

را مي بوسد و كسي پيامبر اكرم دست كارگر . در فرهنگ اسلامي ، كار وتلاش بسيار مورد توجه قرار گرفته است 
الكاد علي  عياله كالمجاهد في ( را كه براي خانواده اش تلاش مي كند مانند مبارز در راه خدا قلمداد مي كند 

) خير الناس انفعهم للناس ( و بهترين افراد را كسي مي داند كه نفع آنها بيشتر به ديگران مي رسد ) سبيل االله 



فمن يعمل مثقال ذره خيرا يره و من ( است كه بدست خود آنها مي سازند بهشت و دوزخ نتيجه كار وعمل انسانه
كار براي . در اسلام توليد كار در حداكثر توان و مصرف در حد نياز مورد تاكيد است ) يعمل مثقال ذره شرا يره 

تر مي كند و يا خدا در اسلام اهميت زيادي دارد كه خداوند پاداش آن را ده برابر و بعضاً هفتصد برابر ويا بيش
پاداش كارهاي خير به قدري كه به حساب در نمي آيد مي بخشد و جالب اينجاست كه فرهنگ غير اسلامي 
احترام مدير به كارمند چنان پرداخته مي شود كه انگار آنها هستند كه دارند دستورات دين ما را اجرا مي كنند 

  !!!! .نه ما 

 ايجاد فرهنگ اعتماد و توان افزايي  -8

 يجاد فرهنگ كمال جويي ا -9

برايان . انسانهاي كمال طلب همواره تلاش مي كنند راه جديد و پيشنهاد جديدي براي بهبود وضع موجود بيانديشند
مهمترين عامل انسانهاي كمال جو و موفق داشتن هدف به ويژه به صورت مكتوب و تلاش براي : تريسي در كتاب هدف 

  رسيدن به آن است 
  

  : اه تحقق اهداف نظام پيشنهادات موانع بر سر ر
 

 : ديدگاه نادرست مديران سازماني نسبت به كار كنان   - 1

      
 -  

  : درعلم مديريت دو ديدگاه به كاركنان سازماني تعريف شده است
 يا نگرش نيروي انساني  HF ( Human Force)نگرش

 يا نگرش منابع انساني  HR (Human Resorce)نگرش  -
رش نيروي انساني كه متاسفانه در بيشتر سيستم هاي كاري ما حاكم شده است ، كاركنان سازمان نيروهاي مكانيكي در نگ        

نتيجه اين نوع نگرش علاوه بر استهلاك كاركنان ، مقاومت در برابر . و ابزاري در جهت تحقق اهداف سازماني محسوب مي گردند 
قررات و مقامات سازماني ، سانسور نمودن توانايي هاي افراد و وابستگي سازمان تغييرات ، روزمره گي ، عدم پذيرش مشروعيت م

به بيرون است ، حال آنكه در ديدگاه منابع انساني نگرش به كارمندان مبتني بر ظرفيت ، استعداد و نوآوري بوده و كاركنان در 
  .ر پذيري تعريف مي شوند ياين نوع نگرش افراد خلاق و تغي

 System،سيستم   Structure، ساختار   Strategyاستراتژي ( كه بر پايه 3sبپذيريم كه تفكر مديريت سنتي بايد         

كارمندان با روحيات مقاوم ، بهانه جو ، فراري از كار و  ي ازبنا شده است جز سركوب خلاقيتها و انگيزه هاي كاري و تحويل نسل )
 و مردم Process، فرآيند  Purposeهدف (  3pمديريت نوين حالي است كه و اين دربي انگيزه نتيجه ديگري نداشته است 

People ( توجه به فرد را بسيار مهم ارزيابي نموده و به صراحت عنوان مي دارد اصلي ترين عامل موفقيت يا عدم موفقيت طرح
با رويكرد اغناسازي و دريافت داوطلبانه ماموريتي اين لايه نيست ، بلكه لايه  مندي هاي تغيير و تحول ، لايه مديريت و رضايت

      .تكنولوژي از ناحيه ايشان مي باشد 
ناشي با توجه به فشارهاي  وهنر مديريت شناسايي ، كشف و استخراج و استحصال و تبديل و تبليغ توامندي هاي سازماني است 

انعطاف پذيري  فت در شاخصه هاي جوامع بشري، سرعت تغيير و پيشر از حوزه كسب و كار وحوزه فناوري اطلاعات و ارتباطات و



بيش راستاي تطبيق با آنها اهميت دوچنداني پيدا نموده و  لزوم درك اين تغييرات و برنامه ريزي و هدف گيري لازم در  سازمانها
يرساختهاي حياتي از اين رو مي توان ادعا نمود كه يادگيري و خلاقيت افكار سازماني به عنوان يك از ز. از پيش محسوس است 

  .تحقق اهداف فوق مي بايست مورد توجه قرار گيرد 
  : يادگيري سازماني به دونوع مي تواند اتفاق بيافتد  - الف

 هدفيابي و برنامه ريزي آموزشي رسمي  - 1

  به صورت غير رسمي و داوطلبانه كه نظام پيشنهادات  مي تواند بستر مناسبي براي اين نوع  يادگيري باشد  - 2
ند دريافت و بررسي ، فرهنگ سازي آموزش لازم ، استاندارد سازي فرآي و  ي نظام پيشنهادات با شرط اجراي صحيحدر اجرا
و  زمينه انديشيدن به كار ، شغل و وظايف كلي، مشاركت گسترده و توسعه ميداني و موضوعي پيشنهادات سازماني درجهت

فرهنگ كارتيمي كاركنان حاصل مي گردد و زمينه لازم جهت تحقق فردي جرئي در افراد ايجاد و توسعه دانشي و اطلاعاتي 
ني و فكري متوازن افراد در توفانهاي فكري ناشي از فعاليت گروهي به بلوغ ذهايجاد و و درنهايت توليد پيشنهادات گروهي 

  . نزديك مي شوند
 و موجود وضع بدهد،ابتدا پيشنهاد كند مي اراده كه كند،فردي مي ايفا را اصلي نقش پيشنهاد ارائه در همواره خلاقيت -ب

 بدنبال دروني فكري چالش يك در آنگاه . كند مي شناسايي را آن معايب و مزايا داده ، قرار بررسي و نقد مورد را موجود روشهاي
 دروني خواسته به پاسخي يعني است، خلاقيت آغاز نقطه اين و ددگر مي تر ايمن تر، ارزان ، تر صحيح ، سريعتر ، آسانتر اهير

 با و آمده در ذهني ملكه بصورت فرآيند اين تكرار . مطلوب وضعي به اميدواري و موجود وضع از رضايت عدم از برخواسته
  .در مي آيد تبديل شده نهادينه خلاقيت يك بصورت بيروني و دروني مشوقهاي

  
 : وجود مديران كوتوله   -2

اينگونه . تاب نمي آورند خود را شود كه بلند شدن قد زير دستانله به مديران  قد كوتاهي گفته مي مديران كوتو
 نقاط شدن آشكار از ديگر سوي از و دانسته خود هاي تصميمگيري در دخالت را سازنده پيشنهادات ارايه ، مديران
هي خلاقيت هاي فردي و گرو از مهمترين عوامل سركوب ايده ها وو  ميباشند نگران شديداً خود اشتباهات و ضعف

  .به شمار مي روند 
 :مالي موانع - 3

 ابتداي همان در پيشنهاددهندگان به پاداش و بودجه تخصيص امكان عدم دليل به اجرا قابل پيشنهادهاي از بسياري
 توجه دليل همين به ميĤيد شمار به بعدي پيشنهادات ارايه در بزرگي مانع و شد خواهد مواجه اساسي مشكل با امر
 .است برخوردار خاصي اهميت از  پيشنهادها نظام در قتشوي و پاداش امر به

وبهره برداري ابزاري از  عدم هماهنگي نظام هاي آموزشي سازمان با اهداف و برنامه هاي نظام پيشنهادات  - 4
  نظام پيشنهادات در جهت  حفظ جايگاه مديريتي 

  
  
  



  
  : نتيجه گيري 

  
  :باشد برداشته در را زير نتايج تواند مي سازماني انديشة و تفكر در كاركنان مشاركت

 خدمات و كالاها توليد در نوآوري افزايش  - 1
 جمع روشهاي نظام اين كند مي عمل سازمان تفكري تغذية منبع مثابة به خلاقيت در پيشنهادها بررسي و پذيرش نظام
   كند مي مشص نيز را شده تأييد پيشنهاد هر به پاداش ارائه و ارزشيابي و پيشنهاد آوري

 خدمات و محصول توليد فرايندهاي مستمر ودبهب - 2
مي  سازماني خدمات ارائه كيفيت و نوع در گيري چشم تغييرات موجب شده و كاربردي و عملياتي تفكر پيشنهادها نظام در

 رمسي در سرعت به تواند مي اصل اين و گردند مي شريك نيز سازمان منافع و مالكيت در كاركنان پيشنهادها استقرار با گردد
 .نمايد حركت مستمر بهبود و هزينه كاهش

 مشاركتي اهداف به نيل براي جستجوگري و خلاقيت روح افزايش - 3
 كاركنان رضايتمندي افزايش  -4

 را خلاق كاركنان به سازماني احترام افزايش موجبات كاركنان ساير براي پيشنهادها اين نمايش و خوب پيشنهادهاي اجراي با
  ببرند بالا كاركنانساير در را پيشنهاد ارائه انگيزةفراهم شده و 

 فرايندها بهبود - 5
 قابليت سازمان در تر راحت توانند مي و گردد مي تر ن درخشا و تر ف شفا شوند ارائه مشاركتي وقتي نظرها و عقايد بهترين 

 .يابند اجرا
 سازمان هاي هزينه اهشك -6

 خواهد كاركنان ساير سوي از بيشتري پذيرش قابليت قطعاً دگرد مي ارائه كاركنان خود سوي ازي توسعه پيشنهادهاوقتي كه 
 .و هزينه هاي بهبود كاهش مي يابد  داشت

 انساني منابع هنجارهاي و بهبود -7
و وجدان  اخلاقيات رعايت موجبات سازمان نوآوري در آنان بيشتر مشاركت و كاركنان انگيزش افزايش طريق از پيشنهادها نظام
 .گردد مي سازمان در كاري

  سازمان درو مديران  كاركنان دروني ارتباطات بهبود - 8
  
 


