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 چکیده
گرفتن از اندیشه و تجربه کارکنان سازمان وافزایش دامنه تعلق و  نظام پیشنهادهافضاي مناسبی است براي شکوفا کردن و بهره

دادن بـه دامنـه    آزاد و سالم براي طرح و نقد اندیشه، وسـعت کردن خدمات و با ایجادفضایی  دلبستگی آنان به بهترکردن و گسترده
کردن کیفیت خدمات سـازمان یـا   هاي کارکنان را از راه درست و براي پیشنهادهایی که از سوي کارکنان برایبهتر تواناییها و آگاهی

ه کارکنان و کـاهش فشـارهاي   آمیز میان جامع موجبات برقراري روابطو مناسبات انسانی حرمت ،شود سسه محل خدمت ارائه میؤم
هاي کار و  گفتن و راه چاره دادن براي از میانبرداشتن دشواري آوردن میدان گشوده براي اندیشیدن، سخن عصبی در کار از راهفراهم

ت و نقش آن در اي از لزوم مشارک ارایه مقدمهپس از مقاله، بنابراین در این . کردن و دگرگونی از سازمان را به وجود آورد ایجاد انگیزه
 -بهبود عملکرد فردي و اجتماعی سازمانها، به مرور ادبیات پژوهش پیرامون مشـارکت، مـدیریت مشـارکتی و نظـام پیشـنهادات     

هاي پژوهش، ضـرورت انتخـاب    اهداف و فرضیهو در بخش بعدي، شود  پرداخته می -عنوان نظامی زیرمجموعه مدیریت مشارکتی به
هـا و   شود و در بخش انتهـایی مقالـه، نتـایج، یافتـه     اي تهران، متدولوژي پژوهش ارایه می شرکت برق منطقه -جامعه مورد مطالعه

  .گردد میارایه اي بهبود عملکرد این نظام در شرکت مورد مطالعه ترشود و راهکارهایی  پیشنهادات پژوهش مطرح می
  

  .اي تهران مشارکت، مدیریت مشارکتی، نظام پیشنهادات، بهبود عملکرد، شرکت برق منطقه:واژگان کلیدي
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  مقدمه -1
کـه امـروزه در تعیـین     طـوري  از بدو خلقت بشر با زندگی انسانها پیوند داشته و در سراسر روزگار همواره رو به تکامل بوده است، به مشارکت

هاي اخیر در امور سیاسی، اقتصادي و اجتماعی، فرهنگـی   ویژه در دهه مشارکت مردم در دوران معاصر، به. کنند سرنوشت خویش آگاهانه دخالت می
اي پیدا کرده است و از سوي دیگر، جامعه امروزي ما بیش از هـر چیـز دیگـر نیازمنـد توسـعه اقتصـادي، سیاسـی،         العاده ازه و اهمیت فوقمعنایی ت

اگر کارکنان . ]9[شود جز از طریق مشارکت مردم در کلیه امور مربوط به آنها میسر نمی ،جانبه همهاجتماعی و فرهنگی است که این توسعه مطلوب 
دهند و از سوي دیگر، دائمـاً بـا مـردم در     عنوان بدنه اصلی دولت و کسانی که عمده کارهاي دولت را انجام می از مردم هستند به جزئیکه ا دولت ر

جانبه فوق، کارکنان دولت هستند و بـدیهی اسـت    ارتباط هستند به حساب آوریم، باید به این نکته تأکید داشته باشیم که عاملان اصلی توسعه همه
هـاي بـا    تواند به کمک قدرت اراده و تجربـه  با انگیزه میآیند؛ زیرا انسان،  ترین سرمایه آن به حساب می که کارکنان هر سازمان، مهمترین و با ارزش

دادن آنهـا در   تارزش خود، همه چیز را به نفع جامعه،  سازمان و خود تغییر دهد؛ بنابراین یکی از بهترین راههاي ایجاد انگیزه در کارکنان، مشـارک 
اند تا از افکار و نظریات کارکنان در اداره مؤثر امور بتواننـد   سازمانها نیز به همین منظور به سوي مدیریت مشارکتی روي آورده. اداره مؤثر امور است

یکـی از  . هسـتند بهـره جسـت    هاي اجرایی کـه زیرمجموعـه آن   براي اجراي مدیریت مشارکتی و اشاعه این فرهنگ باید از نظام. ]6[مند شوند بهره
توان پیشنهادات، نظریات و ابداعات کارکنان سازمان را در تمام سـطوح   ها، نظام پیشنهادات کارکنان است که به کمک آن می کارآمدترین این نظام

شده، این مقاله در  رد اشارهموا با توجه به .]5[مختلف سازمان، دریافت و مطابق روش خاصی ارزیابی کرد و به پیشنهادات رسیده پاداش مناسب داد
هاي عملی پژوهش به بررسی موضوع مشارکت و نظام پیشنهادات و راهکارهاي بهبود عملکـرد ایـن نظـام در     و یافته پژوهش دو بخش مرور ادبیات

  .پردازد اي تهران می شرکت برق منطقه
  

  مرور ادبیات پژوهش -2
  مشارکتی در سازمانهامفاهیم و سیر تکوین مشارکت و مدیریت -2-1

برخـی معتقدنـد کـه عصـر     . اي نیست و از دیر زمان، انسان نیاز به همکاري و مشارکت با یکـدیگر داشـته اسـت    مسأله تازه مشارکت در امور
و قبیلـه بـا    صـورت گـروه، طایفـه    که به انسان زمانی. ساله دارد، ولی باید اذعان کرد که این زمان بسیار کوتاه است 220مشارکت عمري دست کم 

بـا توجـه بـه اهمیـت مشـارکت و مشـورت و        .گـردد  یکدیگر به زندگی پرداخت با مشارکت آشنا بود و این زمان به هزاران سال پیش از این باز می
قـرار داده و   هاي انسانی و اجتماعی آن، ادیان الهی بدان توجه خاصی داشته و پیامبران این روش پسندیده را مورد تأیید و تشـویق  همیاري و جنبه

کـردن بـا یکـدیگر و ذکـر ثمـرات آن       و ائمه اطهار نیز هر یک به نوبه خود، مردم و مسلمانان را به مشـارکت در امـور و مشـورت   ) ص(پیامبر اسلام 
سازمان، همچـون  هاي گروهی  برخی مشارکت را حضور و شرکت افراد در فعالیت. در تعریف مشارکت، دیدگاههاي مختلفی وجود دارد.اند فراخوانده

؛ برخی دیگر مشارکت را ارایه پیشنهادات و اظهارنظرهاي خـود در زمینـه   ]1[اند هاي کارکنان تعریف نموده هاي داخلی یک بخش و کنفرانس کمیته
که باعث تشویق دانند  دانند و برخی دیگر هم مشارکت در امور را به معناي درگیري ذهنی و عاطفی فرد در یک موقعیت گروهی می امور ذیربط می

امـا بـه نظـر محقـق،     گـردد؛   مـی هاي گروهی  شدن در مسؤولیت دادن همکاري در جهت دستیابی به اهداف مورد نظر و سهیم و ترغیب وي به نشان
  : توان از مشارکت عنوان نمود بدین قرار است تعریف جامعی که می

ها و اجراي امور مربـوط   گیري مشارکت عبارتست از مجموعه گردش کار و عملیاتی که کارکنان و زیردستان یک سازمان را در روند تصمیم«
ها، نظرات و ابتکـارات   منظور استفاده از ایده سازد؛ تأکید اصلی بر همکاري و مشارکت داوطلبانه کارکنان، به به آن سازمان دخالت داده و شریک می

  : از این منظر، در مفهوم مشارکت نکان ذیل نهفته است» .آنان، در جهت حل مشکلات و مسایل سازمان است
گیري جمعی،  دادن، پذیرش مسؤولیت، ارایه پیشنهاد، نوآفرینی، ایفاي نقش در تصمیم اظهار نظر، درگیرشدن ذهنی، همکاري داوطلبانه، یاري

  .دلسوزي و تعهد در کار، آگاهی، برابري
  .شود پس از ارایه تعاریفی از مشارکت، در ادامه موضوع مدیریت مشارکتی و سیر تکوین آن مطرح می

هـاي کلاسـیک،    پیـدایش نظریـه  . علمی مورد بررسی قرار گرفت صورت رغم قدرت تاریخی خود، بعد از انقلاب صنعتی به مدیریت مشارکتی به
تضادهایی که فلسفه کلاسیک با روح و روان انسانی  .]10[در سازمانها مورد تأکید قرار دادند بودن، نظم و ترتیب را گرایی، عقلایی ساختار و تخصص

وري  سـعی کردنـد بـین شـرایط کـاري و بهـره      ، التون مایو و همکـارانش  1982ال در س. داشت، موجب گشت توجه به روابط انسانی معطوف گردد
هـاي اجتمـاعی گروههـاي     رفته با تأکید بر جنبـه  مدیریت مشارکتی را کشف کرد و رفته این مطالعات بر حسب تصادف، اهمیت. اي پیدا کنند رابطه

  .کرد مشارکت واقعی را مورد تشویق قرار دهد گذاري شد که سعی می پایه» روابط انسانی«کار، مکتب جدیدي با نام 
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رشد نهاد و با اشکال  رو به) 1986(و لاولر ) 1968(، هرزبرگ )1961(، لیکرت )1955(آرگریس مدیریت مشارکتی با کار اندیشمندانی چون 
؛ نمـودار  و عناوین مختلف نظیر مدیریت بر مبناي هدف، نظام پیشنهادها، گروههاي بهبود کیفیت، گروههاي خودگردان بـه حیـات خـود ادامـه داد    

  .گذارد شماره یک، سیر تکوینی مدیریت مشارکتی را به نمایش می
ها بـا   هاي سازمانی و مدیریتی مختلفی در طول سال تئوري. ان یکی از عناصر تئوري نئوکلاسیک مطرح استعنو امروزه مدیریت مشارکتی به

، )1993داگسون، (، یادگیري سازمانی )1992گرانت و همکاران، (اند که مهمترین آنها شامل مدیریت کیفیت فراگیر  تأکید بر مشارکت شکل گرفته
  .است) 1969دربر، (و دموکراسی صنعتی ) 1992براون و لاولر، (دهی  نظریه قدرت

  
  سیر تکوینی مدیریت مشارکتی -نمودار شماره یک

البته هدف نهایی . یافته در امور شرکت کنند صورت سازمان سازد به هایی کارکنان را قادر می مشارکت داراي فنونی است که به واسطه مکانیزم
ولی . ها طبق یک روال روزمره مشارکت داشته باشند گیري غیررسمی در حل مسایل و تصمیمصورت  اي برسیم که کارکنان به این است که به مرحله

یافته، مشارکت آنان تسهیل شود تا بدین وسیله سازمان بتوانـد در امـر مشـارکت     هایی سازمان تا هنگام رسیدن به آن مرحله، باید از طریق مکانیزم
روند که مـا از   آنها ابزارهایی به شمار می. باشند فنون، معرف جنبه تاکتیکی مشارکت کارکنان میبنابراین . ]7[کارکنان تجربه و مهارت کسب نماید

کنیم که همانا توسعه شیوه مـدیریت و ایجـاد جـوي اسـت کـه در آن، سـهم منـابع         منظور پیشبرد هدف بزرگتر استراتژیک خود استفاده می آنها به
گیـري   دهنـد، بهـره   مشارکت کارکنان، عناصر حیـاتی اسـتراتژي تغییـر را تشـکیل مـی     که فنون  جا زآنا. وري به حداکثر برسد انسانی در بهبود بهره

بودن  براي مشارکت کارکنان فنون متنوع بسیاري وجود دارد که از نظر پیچیدگی و پیشرفته. هوشیارانه از فنون مشارکت کارکنان حائز اهمیت است
  .برد تغییر با یکدیگر تفاوت زیادي دارندو نیاز به حمایت سازمانی و اثربخشی در پیش

ی با توجه به تنوع زیاد فنون مشارکت کارکنان، مفید است که آنها را در طول یک پیوستار به طریقی که در نمودار شماره دو آمده، سازمانده
  .کنیم

  
  پیوستار فنون مشارکت -نمودار شماره دو

 فنون نخستین مشارکت کارکنان ساختارهاي موازي تغییر در طرح کار

 اطلاعاتتوزیع  -
 بررسی و بازخورد -

 طوفان مغزي -
 نظام پیشنهادات -

 هاي حل مشکل تیم -

 هاي کیفی حلقه -
 سایر روشها -

 گروه کار طبیعی -
 هاي کاري تیم -

 نظام مشارکت سطح بالا  -

عملکرد

سیر تکوینی 
 مدیریت مشارکتی

 مدیریت روابط انسانی

 نظام پیشنهادات

 مشاوره

 مدیریت بر مبناي کنترل

 کنترل کیفی

 مدیریت بر مبناي هدف

 مدیریت اختیاردهی مدیریت کیفیت فراگیر

 کیفیتبهبود 

 مدیریت بر مبناي یادگیري

 کنترل هاي خود تیم

 مدیریت غیرمتمرکز

 بهبود مستمر یادگیري سازمانی

 مدیریت انطباقی

 زمان

 پیوستار مدیریت مشارکتی

 زمان
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توان آنها را بدون صرف منابع عمده و تعهد بالاي مدیریت به اجرا در  اند و می در انتهاي سمت راست پیوستار، فنونی قرار دارند که نسبتاً ساده
فنونی که در انتهاي سمت چپ پیوسـتار قـرار دارنـد از اهمیـت و     . طبیعتاً اثربخش خواهند بودشوند،  سنتی اداره می طور آورد؛ در سازمانهایی که به
باشند و اجراي آنها نیـز   آنها بسیار پیچیده و پیشرفته می. این فنون، نمایانگر چگونگی وضعیت مشارکت کارکنان هستند. ارزش متفاوتی برخوردارند

سازمانی که در عرصه . العاده بالا و فراگیر سطوح مختلف مدیریت است اختلاف دارند، مستلزم تعهد فوق هاي مدیریت سنتی عمیقاً جاکه با رویه از آن
سازد تا فنونی را برگزیند که بـا میـزان فعلـی و     پیوستار سازمان را قادر می .مشارکت کارکنان مبتدي است، نباید در فکر استفاده از این فنون باشد

  .کارکنان متناسب باشند اش در امر مشارکت سطح تجربه
تا این بخش از مقاله تلاش بر این شد تا نگاهی اجمالی به مباحث مشارکت و مدیریت مشارکت و سیر تکوین این نظام انداختـه شـود؛ نکتـه    

صولات سـازمان طراحـی   هاي اجرایی زیادي براي درگیرکردن کارکنان در انجام فعالیتهاي بهبود فرآیند کارها و مح که امروزه سیستم قابل ذکر این
هایی نظیر سیستم پیشنهادات کارکنان گروههاي کنترل کیفیت، سیستم کنترل کیفیت جامع، سیستم پنج اس، سیستم نگهـداري   اند؛ سیستم شده
بحـث پـژوهش حاضـر     که موضوع مورد با توجه به این. هاي قبلی نیز به عناوین آنها اشاره کوتاهی شد وري جامع و مانند این موارد که در بخش بهره

  .شود هاي اجرایی آن در سازمانها پرداخته می نظام پیشنهادات است، در ادامه، به بررسی مفاهیم و گام
  
  هاي اجرایی آن در سازمانها گامابعاد و  -نظام پیشنهادات -2-2

گـردد؛ بـدین    هاي مهم مشارکت محسوب می پایهنظام پیشنهادات، مشارکت فکري کارکنان، مشتریان و پیمانکاران با مدیریت بوده و یکی از 
هـا و پیشـنهادات خـود را در     آورد که کلیه کارکنان، مشتریان و پیمانکاران نظرات، ایـده  وجود می معنی که مدیریت فضا و امکاناتی را در سازمان به

گـاه ابتکـارات و    نظام پیشـنهادات در واقـع تجلـی   . دهندها و ایجاد بهبود مستمر در فعالیت سازمان به مدیریت ارایه  زمینه حل مشکلات و نارسایی
وجود آوردن و گسترش روحیه مشارکت در میان آنان در جهت ایجاد پویایی و بهبـود فرآینـد و    هاي فردي و گروهی در بین کارکنانبراي به خلاقیت

گیري آن مطرح است، افزایش توان سازمان  کار و فلسفه بهعنوان هدف آرمانی  چه در نظام پیشنهادات به آن .]2[کیفیت محصول یا ارایه خدمات است
هاي انسان و همسوکردن اهـداف فـردي کارکنـان بـا اهـداف       نهادن به فضایل و توانایی ها و انتظارات متغیر مشتریان از طریق ارج در مقابل خواسته

  .]4[رده شغلی در هر بخش سازمانی است گیري صحیح تجربه، اندیشه، آرا و عقاید آنها در هر کار سازمانی و در نهایت، به
تـوان بـراي نظـام     کلـی، پـنج بعـد را مـی     طور ابعاد نظام پیشنهادات را باید در ذینفعان مختلف سازمان و نحوه تعامل با آنها جستجو نمود؛ به

ظام پیشنهادگیري از خانواده کارکنان، نظام نظام پیشنهادات فردي کارکنان، نظام پیشنهادات گروهی کارکنان، ن: پیشنهادات قائل شد که عبارتند از
گونه که از نامش پیداشت پیشنهادگیري  توضیح اینکه، نظام پیشنهادات فردي، همان .پیشنهادگیري از مشتریان و نظام پیشنهادگیري از پیمانکاران

سـال از اجـراي آن،     پس از گذشـت حـدود یـک   شود و معمولاً تک کارکنان سازمان است و بیشتر براي حل مسایل ساده سازمان استفاده می از تک
گردد؛ نظام پیشنهادات گروهی بعد از اجراي نظام پیشنهادات فـردي کارکنـان بـا تشـکیل گروههـاي بهبـود        مراحل دیگر نظام پیشنهادات اجرا می

نقاط قوت و ضعف سـازمان در جهـت بهبـود     بردن به منظور رفع مشکلات و پی شود و در نهایت به سازي می صورت داوطلبانه اجرا و پیاده کیفیت به
نظرات آنها در  کیفیت کالاها و خدمات و رضایت ذینفعان سازمانی، برقراري تعامل دوسویه با خانواده کارکنان، مشتریان و پیمانکاران و انعکاس نقطه

  .]3[شمار آیدبه هاي عملکردي سازمان  تواند گامی براي بهبود شاخص هاي رو به جلوي سازمان، می فعالیت
  :]8[هاي اجرایی و در واقع گردش کار نظام پیشنهادات در قالب نمودار شماره سه قابل تصور است در حالت کلی، گام
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  گردش کار در نظام پیشنهادات -نمودار شماره سه

هاي اصـلی زیرمجموعـه نظـام     عنوان یکی از سیستم پس از طرح موضوعات مشارکت و مدیریت مشارکتی و بسط مبحث نظام پیشنهادات، به
 -اي تهـارن  شرکت برق منطقه -هاي پژوهش و لزوم اجراي چنین پژوهشی در جامعه مورد مطالعه مدیریت مشارکتی، در ادامه لزوم اهداف و فرضیه

  .شود ارایه می
  
  هاي پژوهش اهداف و فرضیه -3

و ارایه پیشنهادات درباره رفـع موانـع   سازي  هدف اصلی این پژوهش، شناخت و تعیین عوامل مؤثر بر بهبود عملکرد نظام پیشنهادات و شفاف
ود کـه  ش ـ شده هدایت مـی  در جهت نیل به هدف ارایه هایی  باشد که با طرح فرضیه می اي تهران تر این نظام در شرکت برق منطقه در عمکلدر موفق

  .به تصویر کشیده است -هاي پژوهش با ارایه فرضیه -، مدل مفهومی پژوهش راچهارنمودار شماره 

  
  مدل مفهومی پژوهش -چهارنمودار شماره 

   

عوامل و الزامات  
 ساختار سازمانی

عوامل و الزامات  
 فرهنگی

انگیزشی عوامل و الزامات  
 کنندگان مشارکت

اجرایی نظام عوامل و الزامات  
 پیشنهادات

عملکرد نظام 
 پیشنهادات

 

 دوفرضیه شماره  فرضیه شماره یک

 چهارفرضیه شماره  سهفرضیه شماره 

 واحدهاي سازمان
بخش اجرایی دبیرخانه 

 نظام پیشنهادات
بخش ستادي دبیرخانه 

 نظام پیشنهادات
 پیشنهاد دهندگان واحدهاي ذیربط

پیشنهادهاي 
 فردي و گروهی

 ارزیابی پیشنهاد

تکمیل برگ پاسخ 
پیشنهادات و 

 توضیح عدم اجرا

 تصویب پیشنهاد

 نتایج اجراي پیشنهاد

 تعیین جوایز

قابل  اجراي پیشنهاد
 اجرا

 جوایز پیشنهاد

 گزارش عدم قبول
 پیشنهاد

 یشنهادگزارش پ
 مصوب یشنهادپ قابل قبول

 بلی

 خیر
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  لزوم اجراي پژوهش در جامعه مورد مطالعه -3

صورت بسیار وسیعی در قلمروي صنعت و بازرگـانی بـه    ترین شیوه رسمی مشارکت، برقراري نظام پذیرش و بررسی پیشنهادهاست که به رایج
یـافتن بـه    هاي مؤثري بـراي دسـت   چاره شوند تا راه از راه نظام پذیرش و بررسی پیشنهادات، کارکنان یک سازمان برانگیخته می. شود کار گرفته می

نظام پذیرش و بررسـی پیشـنهادات، یکـی از    . ي سازمان بیاندیشند و خود را نسبت به کامیابی و پیشرفت سازمان متعهد و دلبسته گردانندها هدف
اي تهـران، مبنـی بـر بهبـود ارتباطـات میـان مـدیریت، مـردم و مشـترکین           ابزارهاي مؤثر و نیرومند در جهت اجراي استراتژي شرکت برق منطقه

هـاي   گردد تا از طریق توسعه ویژگی در چارچوب این نظام، که خود مرحله اول از استقرار نظام مدیریت مشارکتی است کوشش می. توزیع است فوق
اي تنظیم گردند که دستیابی به اهداف  گونه گروهی به فردي و نیز میان افزایی در سازمان، ارتباطات بین فردي و سازمانی کارکنان و ایجاد محیط هم

منظور ایجاد و تقویت روحیـه و   این نظام که یک نظام مدیریتی است، به. پذیر شود در چارچوب زمان، هزینه و کیفیت بهینه مقدور و ممکنسازمان 
بـا  . اي تهران اسـتقرار یافتـه اسـت    وري در شرکت برق منطقه مشارکت فردي و گروهی در بین کارکنان و در راستاي بهبود فرآیندها و افزایش بهره

  .وري دارد، لزوم تحقیقات در این زمینه ضروري است به تأثیر شگرف نظام پیشنهادات و اثرات قابل توجهی که این نظام در بهره نگرش
هـایی   هـا و نتـایج حاصـله، پیشـنهادات و توصـیه      و در انتها نیز بر اساس یافته گردد میهاي پژوهش مطرح  در ادامه مقاله، متدولوژي و یافته

  .شود واقص احتمالی اجراي طرح و بهبود عملکرد نظام پیشنهادات به مقامات و مسؤولین شرکت مورد مطالعه ارایه میمنظور رفع ن به
  
  متدولوژي پژوهش -4

رد اسـتفاده بـراي   ابـزار مـو  منظور پیمایش در جهت نیل بـه اهـداف پـژوهش،     باشد و به پیمایشی می –روش پژوهش حاضر از نوع توصیفی 
، مشاهده مستقیم فعالیتهاي مرتبط با مشارکت و نظام پیشنهادات در شرکت مورد مطالعه، مطالعه اسناد و مدارك معتبر علمی و گردآوري اطلاعات

سبک . باشد می -اي تهران بهبود وضعیت عملکرد نظام پیشنهادات شرکت برق منطقه –ساخته بر اساس اهداف پژوهش  سازمانی و پرسشانمه محقق
مورد است کـه مسـتقیماً در ارتبـاط بـا چهـار فرضـیه        22تعداد سؤالات قسمت اصلی پرسشنامه  .باشد اي لیکرت می گزینه جپرسشنامه به سبک پن

نظـرات کارشناسـان و خبرگـان     گیري از نقطـه  براي تعیین روایی ابزار پژوهش از روش روایی صوري و محتوا با بهره. شده تدوین گردیده است عنوان
که بر اسـاس  . منظور تعیین پایایی از معیار آلفاي کرونباخ استفاده گردیده است ید راهنما و مشاور استفاده شده است و بهصنعت و دیدگاههاي اسات

بدست آمـد کـه    74/0و  68/0، 69/0، 8/0محاسبات ضریب آلفاي کرونباخ، میزان ضریب یادشده براي سؤالات زیرمجموعه چهار فرضیه، به ترتیب 
امعه آماري مورد بررسی پژوهش، کارمنـدان شـرکت بـرق    ج.باشد باشد بنابراین پایایی نسبتاً خوب ابزار پژوهش می می 7/0ه چون بیشتر یا نزدیک ب

گیري براي یک جامعه بـزرگ و نامحـدود، تعـداد     نفر بوده است و بر اساس فرمول حجم نمونه 1231آنها بالغ بر  باشد که تعداد اي تهران می منطقه
اي اسـتفاده شـده اسـت و     نمونه تک tاي یا  نمونه هاي پژوهش از آزمون مقایسه میانگین تک براي سنجش فرضیه .نفر بدست آمد 109 ،نمونه آماري

فریـدمن اسـتفاده گردیـده     لکرد نظام پیشنهادات از آزمـون هاي پژوهش بر عم براي بررسی میزان تأثیرگذاري هر یک از متغیرهاي مرتبط با فرضیه
  .است

  
  ها و نتایج پژوهش هیافت -5

توان به بررسی رابطه معناداري عوامل مؤثر بر عملکرد و بهبود عملکرد نظام پیشنهادات  اي می نمونه تک tهاي حاصل از آزمون  بر اساس یافته
  . پرداخت که در جدول شماره یک، خلاصه اطلاعات آزمون مذکور آورده شده است

  اي نمونه تک tخلاصه اطلاعات حاصل از آزمون  -جدول شماره یک

 عوامل مؤثر بر عملکرد نظام پیشنهادات
 3=ارزش آزمون

 وضعیت فرضیه داري سطح معنی tآزمون 

 Hoرد  000/0 - 02/17 فرهنگی شرکتعوامل و الزامات 

 Hoرد  000/0 - 633/22 ) مراتب و رسمیت موجود سلسله(ساختار سازمانی شرکت عوامل و الزامات 

کننـدگان در نظـام پیشـنهادات شـرکت      انگیزشـی مشـارکت  عوامل و الزامات 
هاي بهبود مستمر و اعضاي  پیشنهاد دهندگان، دبیران، اعضا و رؤساي کمیته(

 ...)کمیته راهبري و 
 Hoرد  000/0 -327/18

 Hoرد  000/0 -547/23 اجرایی نظام پیشنهادات شرکتعوامل و الزامات 
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و  -327/18، -633/22، -02/17هاي اول تا چهارم، به ترتیـب، برابـر بـا مقـادیر      ، براي فرضیه95در فاصله اطمینان  tمقدار آماره آزمون 
کـه مقـدار    گیرنـد؛ از سـویی دیگـر، چـون     قـرار مـی  ) هسـتند  -96/1چون کوچکتر از (Hoبدست آمده است که این مقادیر در ناحیه رد  -547/23
رد و فرض مقابل آن یعنی  Hoبدست آمده است بنابراین در کلیه موارد، فرض ) /2( 025/0، کوچکتر از میزان )000/0(ها  کلیه فرضیهداري  یمعن

شود و نتیجه، دال بر اثبـات و تأییـد    اي تهران اثبات می رابطه معناداري عوامل مؤثر بر عملکرد و بهبود عملکرد نظام پیشنهادات شرکت برق منطقه
  .   کند هاي پژوهش با متغیر بهبود عملکرد نظام پیشنهادات حکم می ه کلیه فرضیهرابط

ها را گواهی داد که جدول شماره دو، اثبـات ایـن ادعـا را نمـایش      توان اختلاف میانگین رتبه می ،آزمون فریدمن حاصل از هاي بر اساس یافته
  .دهد می

  هاي چهار متغیر مورد مطالعه تفاوت میانگین رتبه دو براي بررسی تشابه یا - آزمون کی -جدول شماره دو
  دو-آزمون کاي

  115  تعداد
  876/10  آماره آزمون
  3  درجه آزادي

  012/0  داري سطح معنی
دو  -شده در جدول آزمون کاي بدست آمده است که از مقدار ارایه 876/10باشد که میزان آن  دو می -مقدار آماره آزمون در این فرضیه، کاي

) ( 05/0نیز از مقدار  012/0جاي گرفته است و همچنین مقدار  Hoبیشتر است و در ناحیه رد ) 81/7( 3و درجه آزادي  05/0براي سطح خطاي 
هاي چهار متغیر مد نظر پژوهش است و بیانگر این امـر اسـت    ده است که تأیید دیگري بر اثبات ادعا، یعنی اختلاف معناداري میانگین رتبهکمتر ش

  .باشد که میزان تأثیرگذاري چهار فرضیه بر عملکرد یکسان نمی
  .شود متغیرها بر بهبود عملکرد نظام پیشنهادات آشکار می شده در جدول شماره سه، اولویت تأثیرگذاري هر یک از هاي ارایه با نگاهی به رتبه

  ها، بر اساس نتایج آزمون فریدمن جدول میانگین رتبه - جدول شماره سه
  میانگین رتبه  ها فرضیه  درجه تأثیرگذاري

  82/2  فرهنگی شرکتعوامل و الزامات  -فرضیه اول   1
  48/2 ) مراتب و رسمیت موجود سلسله(ساختار سازمانی شرکت عوامل و الزامات  -فرضیه دوم  2

3  
کننـدگان در نظـام پیشـنهادات شـرکت      انگیزشی مشارکتعوامل و الزامات  -فرضیه سوم

هـاي بهبـود مسـتمر و اعضـاي کمیتـه       پیشنهاد دهندگان، دبیران، اعضا و رؤساي کمیته(
  ...)راهبري و 

40/2  

  30/2  اجرایی نظام پیشنهادات شرکتعوامل و الزامات  -فرضیه چهارم  4
فرهنگـی شـرکت رکـن اصـلی و     عوامـل و الزامـات   نظرات پاسخگویان به ابزار پژوهش  شود، بر اساس نقطه گونه که در جدول فوق ملاحظه می همن

ساختار سازمانی شرکت، در رتبه دوم اهمیت از منظر عوامل و الزامات سازي نظام پیشنهادات به گونه موفق است؛ توجه به  تأثیرگذار در اجرا و پیاده
کننده در فرآیند مرتبط با نظام پیشـنهادات در جایگـاه بعـدي اهمیـت و      انگیزشی افراد مشارکتعوامل و الزامات دهندگان قرار گرفته است و  پاسخ

  .ت قرار دارداجرایی نظام پیشنهادات شرکعوامل و الزامات تأثیرگذاري قرار دارد و در انتها، عامل 
  
  پیشنهادات پژوهش -6

هاي  ها به کمک آزمون باشد، چهار فرضیه اصلی مورد ارزیابی قرار گرفته است که تمامی فرضیه در مقاله حضر که برگرفته از کار پژوهشی می
  :گردد هادهاي زیر ارایه میاي تهران، پیشن اند و اینک براي بهبود عملکرد نظام پیشنهادات در شرکت برق منطقه آماري به اثبات رسیده

اي تهران بر عملکرد نظـام پیشـنهادات مـؤثر     فرهنگی شرکت برق منطقهعوامل و الزامات  -پیشنهادات مرتبط با فرضیه اول
  .است

آنچه مهم اما . گردد هاي ذیل براي این منظور پیشنهاد می حل نظام پیشنهادات، نیازمند شرایط و بسترسازي در سازمان است که راهموفقیت 
هاي ناگهانی و سراسـري در مشـارکت و    اندك صورت گیرد؛ زیرا دگرگونی گیري بایستی اندك است توجه به این مطلب است که مشارکت در تصمیم

از میـان  اند، هر گونه تغییـر ناگهـانی و    بسته خو گرفته که مردم زمانی به پیروي چشم در جایی. تواند بدبینی پدید آورد پذیرش مسؤولیت جمعی می
  .شمار آید تواند نشانی از سستی و ناتوانی در مدیریت به بردن تأکید بر اقتدار می

  کند، لازم است؛ پذیري و مشارکت کارکنان را ارزیابی می هایی که سؤالات جمع در فرآیند استخدام، توجه به آزمون .1
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پـذیري کارکنـان جدیـد الاسـتخدام      منظور جامعه ار تیمی بهسازي مشارکت، نوآوري، خلاقیت و ک هاي توجیهی در رابطه با نهادینه دوره .2
  ضروري است؛

بـراي   –توانند زمانی را بـراي تفکـر خـلاق و مطالعـات لازم در ایـن زمینـه        منظور رشد افکار خلاق و نوآورانه در سازمان، مدیران می به .3
  اختصاص دهند؛ -کارکنان خود

  :کاري و دلبستگی بیشتر کارکنان، مدیران بایستیمنظور ایجاد تعهد در کارکنان و اشاعه فرهنگ  به .4
 روحیه انتقادپذیري را در خود تقویت کنند؛  
 آمیز خودداري کنند؛ تا حد امکان از تصمیمات تبعیض  
 هاي مورد تأییـد سـازمان    عنوان ارزش موجباتی را فراهم آورند که رفتارهایی نظیر اعتماد متقابل، رعایت احترام و حمایت از یکدیگر به

  .تقویت گردد
را کنـار گذاشـته و آگـاهی خـود را بـا اسـتفاده از       ) دسـتوري (هاي سـنتی   مدیران، نظام پیشنهادات را جزئی از کار خود دانسته و روش .5

  .هاي مدیریت نوین و رابتی افزایش دهند روش
اي تهران بـر   ت برق منطقهشرک) مراتب و رسمیت سلسله(ساختار سازمانی عوامل و الزامات  -دومپیشنهادات مرتبط با فرضیه 

  .عملکرد نظام پیشنهادات مؤثر است
که قـدرت و اختیـار    از آنجایی. هاي عمده در راه مشارکت در سازمان دانست مراتبی را باید در شمار دشواري ساختار سازمانی هرمی و سلسله

کننـد و قـوانین و    هـاي بـالا عمـل مـی     تنها به اجراي دستورات ردههاي پایین،  دست گروهی از مدیران متمرکز است و شاغلان ردهقانونی در  طور به
مان مقررات و شیوه مکاتبات سازمان نیز به تبعیت از سرشت ساختار هرمی، اغلب به پدیدآوردن موانع قانونی در راه گسترش مشارکت کارکنان ساز

  :هاي زیر قابل ارایه است حل انجامند؛ براي این منظور، راه می
عنـوان کمیتـه بهبـود     بـه (هاي آموزشـی بـراي مـدیران     تواند طی دوره مراتبی، دبیرخانه نظام پیشنهادات می اهش تفکر سلسلهمنظور ک به .1

توان از طریق آموزش هدایت جلسه به روش دلفی و یا اسـمی اسـتفاده    به القاي تفکر مشارکتی براي آنها بپردازد، براي نمونه می) مستمر
  کرد؛

توانند یک مقطع زمانی روزانه و یا هفتگی را براي جداشدن از  ر مشکلات و حجم کارهاي روزمره کارکنان، مدیران میآمدن ب منظور فائق به .2
  اختصاص دهند؛) خارج از امور روتین(امور روزمره و تفکر در خصوص پیشنهادات نوآورانه و خلاق 

هـاي   اي پیشنهادات، بایستی از قوانین و مقـررات و محـدودیت  منظور گسترش حیطه و حوزه ارایه پیشنهادات و تنوع بخشیدن به بذره به .3
  تر گردند؛ دیگر، رسمیت کاهش یافته و قوانین منعطف عبارت دست و پا گیر کاسته شود؛ به

که به تبـع آن، تفکـر   (تر  هاي سازماندهی مسطح منظور کاهش سطوح سازمانی و مدل مراتب سازمانی و ارایه پیشنهادات، به کاهش سلسله .4
  ؛)گیرد یاید و ارتباط و درك متقابل افراد در سطوح مختلف نیز صورت می مراتبی کاهش می سلهسل

  .اقدام هماهنگی انجام دهند، مدیران در جهت اصلاح قوانین و مقررات، پیشنهاداتی را ارایه و نسبت به رفع موانع از طرف مراجع قانونی .5
اي  کنندگان در نظام پیشنهادات شـرکت بـرق منطقـه    انگیزشی مشارکتعوامل و الزامات  -مرتبط با فرضیه سومپیشنهادات 

بر عملکرد نظام پیشنهادات ...) ي کمیته راهبري و هاي بهبود مستمر و اعضا اي کمیتهپیشنهاد دهندگان، دبیران، اعضا و رؤس(تهران 
  .مؤثر است

باشد که انگیزش کارکنان براي ارایه  مسایل انگیزشی کارکنان می اي تهران، نظام پیشنهادات شرکت برق منطقهعوامل و الزامات یکی دیگر از 
  :صورت مادي و معنوي پیگیري شود؛ براي این منظور، پیشنهادهاي زیر قابل ارایه است تواند به پیشنهاد می

 ؛...ایل تورمی و طور مستمر و با توجه به مس بازنگري در فرآیند پرداخت پاداش و محرکهاي مالی و غیرمالی نظام پیشنهادات به .1
اي نظام پیشنهادها و معرفی بهترین طرحها، بهترین پیشنهادات، بهتـرین پیشـنهاد دهنـدگان، بهتـرین کارشناسـان،       برگزاري همایش دوره .2

کنندگان در اجراي پیشنهادات و بهترین واحدها و سرپرستان که نفـر پیشـنهاد در سـال     هاي بهبود مستمر، بهترین همکاري بهترین کمیته
 ؛)هایی بسیار اهمیت دارد سازي چنین طرح البته دقت و ظرافت عمل به مفهوم عدم عادي(آنها بیشتر است و اهداي جوایز ویژه به آنها 

مشارکت جدي مدیران در نظام پیشنهادات و حتی ارایه پیشنهاد از سوي آنان، خود، یکی از عوامل مهم در انگیزش و مشارکت کارکنان در  .3
 باشد؛ می نظام پیشنهادات

ارزش نیز توجه شود و به دید استهزا  پذیري، حتی به پیشنهادهاي در ظاهر کوچک و کم منظور عدم خشکاندن حس مسؤولیت و مشارکت به .4
 به آنها نگاه نشود؛

 ند؛ها و میزان آن قرار گیر خت پاداشگونه مستمر، کارکنان در جریان چگونگی پردا به .5
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پاداشها رعایت انصاف و عدالت صورت گیرد و پاداشها، متناسب با اهمیت و کیفیت پیشنهادات پرداخت شود تا حد امکان در اهداي جوایز و  .6
 ؛)نماید رسد این امر بازنگري در فرآیند پرداخت پاداش نظام پیشنهادات را طلب می که به نظر می(

افزون بـر  ...) کنندگان پیشنهادات و  ،نوان بررسی به(ارشناسان که بسیاري از فعالیتهاي مربوط به نظام پیشنهادات براي دبیران، ک نظر به این .7
باشد، چنین اقداماتی از سوي مدیران آنها مورد نظر قرار گیرد و تا حد امکان براي آنـان مزایـایی لحـاظ شـود تـا از       وظایف روزمره آنان می

 یکنواختی چنین امري جلوگیري شود؛
 .موقع صورت گیرد تا از تداوم انگیزش کارکنان براي ارایه پیشنهادها کاسته شود یشنهادات بههاي مربوط به نظام پ پاداشها و سایر مشوق .8

اي تهران بر عملکـرد نظـام    اجرایی نظام پیشنهادات شرکت برق منطقهعوامل و الزامات  -مرتبط با فرضیه چهارمپیشنهادات 
  .پیشنهادات مؤثر است

تـرین ابعـاد نظـام     حسـاس باشد که یکی از  اي تهران، مسایل اجرایی آن می ت شرکت برق منطقهنظام پیشنهاداعوامل و الزامات یکی دیگر از 
توان گفت چنانچه این بعد نظام پیشنهادها در سازمان ضعیف باشد، کلیت نظام راه به جـایی نخواهـد بـرد و موجـب      پیشنهادهاست و به جرأت می

هت افزایش کیفیت پیشنهادها و بالابردن درصـد مشـارکت کارکنـان در ارایـه پیشـنهاد،      منظور، ج همین به. دلسردي پیشنهاد دهندگان خواهد شد
  :هاي زیر را ارایه نمود حل توان راه می

 اي؛ هاي مستمر و یا دوره نامه اجرایی نظام پیشنهادات از طریق آموزش آشناسازي کارکنان با ساختار، فرآیند و آیین .1
شده و سایر  هاي انجام جویی و پیشرفت نظام پیشنهادات شامل تعداد طرحها، میزان پاداش، میزان صرفهرسانی همگانی، ماهانه اجراي  اطلاع .2

 رسانی؛ اطلاعات مورد نظر از طریق بولتن خبري شرکت و یا سایر ابزارهاي اطلاع
 ت در شرکت؛هاي توجیهی براي مدیران و کارکنان و تحلیل و ارزیابی چگونگی تداوم نظام پیشنهادا برگزاري همایش .3
 شده؛ هاي بهبود مستمر و واحدهاي مجري پیشنهادات پذیرفته موقع و کارشناسی پیشنهادها توسط کمیته بررسی و اجراي به .4
 عمل آید و علت رد و یا قبول پیشنهاد و نحوه بررسی آن را با او در میان گذارند؛ دهنده دعوت به در زمان کارشناسی پیشنهاد، از پیشنهاد .5
 هاي بهبود مستمر؛ جدي توسط دبیران کمیته طور شنهادات بهپیشگیري پی .6
 منظور کاستن از فرآیند ارجاعات پیشنهادها؛ ارجاع مستقیم پیشنهادات به دبیرخانه نظام پیشنهادات، به .7
 گیري؛ انتخاب دبیران و اعضاي کمیته بهبود مستمر توسط واحدها از طریق رأي .8
هـاي کنتـرل توسـط     و تدوین مکـانیزم (شده  نظام پیشنهادات از نحوه اجراي پیشنهادات پذیرفته نظارت و پیگیري و کنترل بیشتر دبیرخانه .9

 ؛)این دبیرخانه
گردد از سیستم اتوماسیون اداري که در حال حاضر صـرفاً بـراي    تسهیل گردش مکاتبات در نظام پیشنهادات؛ براي این منظور پیشنهاد می .10

  .هره گرفتشود، ب مکاتبات رسمی سازمان استفاده می
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