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اي با  نامه متغيرهاي تحقيق در ميان كاركنان دانشگاه فردوسي مشهد از پرسشبراي سنجش : روش
ها  نامه و آزمون فرضيه هاي پرسش وتحليل داده منظور تجزيه به. اي ليكرت استفاده شد گزينه پنجطيف 

  .استفاده شد) سلسله مراتبي(از تحليل رگرسيون چندگانه تعديل شده 
ا انگيزة ارائه پيشنهادهاي خلاقانه رابطه مثبت و معناداري دارد اما ارزش نظام پيشنهادات ب: ها يافته

كه  طوري متفاوت است؛ به) سلامت و رفاه رواني(گر  اين رابطه در سطوح بالا و پايين متغير تعديل
پيوند ميان ارزش نظام و انگيزه براي ارائه پيشنهاد تحت شرايط سلامت و رفاه رواني بيشتر به نسبت 

  .تر بود مت و رفاه كمتر، قويشرايط سلا
فراهم نمودن زمينة تأمين سلامت رواني كاركنان و در نظر گرفتن اهميت و ارزش : گيري نتيجه

نظام پيشنهادات نزد كاركنان، به دليل نقش مؤثر در بهبود وضعيت انگيزشي كاركنان براي ارائه نظرات 
جه جدي مديران دانشگاه و مسئولان نظام بايد مورد تو هاي خلاقانه به نظام پيشنهادات،  و ايده

  .گيرد پيشنهادات قرار

رواني،  خلاقيت و نوآوري، منابع انساني، نظام پيشنهادات، سلامت و رفاه: )گان(واژه كليد
  .انگيزه

  مقدمه
ني كه در زندگي يا امور ركنا؛ كاباشد و نوآور خلاق ركنانپر از كا ممكن است سازماني

زده  شگفت ديترد يبمديريت سازمان از آن مطلع شود، دارند كه اگر  ييها تيخود خلاق
 ييها انسان مدير،را نشان داده و ازنظر  خود خلاقيت تعداد اندكي از اين كاركنان،. خواهد شد

 كاري راو صرفاً همان  كنند يها سكوت م اما تعداد بيشتري از آن خلاق و صاحب ايده هستند؛
هدف اين مقاله پرداختن به موضوع انگيزه . ها خواسته شده است كه از آنانجام مي دهند

  .ي خلاقانه از طريق نظام پيشنهادات استها دهياكاركنان براي ارائه 
ها  ها به قدرت بازسازي آن در توضيح اهميت خلاقيت بايد گفت، تداوم حيات سازمان

محيط . گيرد رت ميهاي تحقق اهدافشان صو بستگي دارد كه از طريق اصلاح و بهبود روش
ها را در  ها و همچنين شرايط متلاطم و در حال تحول محيط بيروني، سازمان متغير درون سازمان
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ها به خطر نيفتد و از گردونة رقابت خارج نشوند  وضعيتي قرار داده است براي اينكه بقاي آن
هاي خود  فهاي جديد و پوشش هرچه بيشتر ضع نيازمند نوآوري و خلاقيت براي معرفي روش

هاي كلاسيك مديريتي در اين محيط آكنده از تغيير ديگر كارايي  بنابراين، سبك هستند؛
اي جز روي آوردن به  ها براي تحقق اهداف و بقاي خود چاره چنداني ندارند و سازمان

مديريت مشاركتي و استفادة بهينه از منابع انساني و . هاي جديد مديريت ندارند سبك
فلسفة مديريت . يكي از اين رويكردهاي جديد در سازمان است  ري و نوآوريهاي فك سرمايه

داند و منابع انساني سازمان  مشاركتي، وجود و نقش كاركنان را رمز موفقيت و بقاي سازمان مي
پذيري خود  داند كه با نيروي تفكر، نوآوري، تعهد و مسئوليت ترين منابع مي را يكي از غني

عنوان رويكرد نوين  مديريت مشاركتي به. توسعه و تعالي سازمان شوندتواند موجب رشد،  مي
شود، از طريق سازوكاري به نام  در مديريت كه از آن تحت عنوان انقلاب مشاركت ياد مي

گيري از  ها را در تحريك قدرت خلاقه كاركنان و بهره تواند سازمان نظام پيشنهادات مي
هاي توليدي  يشنهادات، فني مديريتي است كه در مؤسسهنظام پ. ها ياري دهد سرماية فكري آن

شود و خود تابعي  هاي دولتي و خصوصي كشورهاي مختلف استفاده مي و خدماتي و در بخش
) Haynes & Massie, 1969, pp. 194-196(اي و مالي است  هاي انگيزشي، روحيه از محرك

سعي شده تا مسئلة انگيزش در كه در پژوهش حاضر از اين موضوع الهام گرفته شده است و 
هاي انگيزشي كه مباني نظري قوي در مورد  از محرك. تر بررسي شود نظام پيشنهادات دقيق

به اين نظام رابطة آن با انگيزة شركت در نظام پيشنهادات وجود دارد، نگرش كاركنان نسبت
تواند  ميشود و  پيشنهادات بررسي مياست كه در پژوهش حاضر تحت عنوان ارزش نظام

  .پيشنهادات شودتر در نظام موجب انگيزة كاركنان براي نقش فعال
زدايي است؛ چراكه اين نظام با ايجاد بستري انگيزشي  نظام پيشنهادات، ابزاري براي اتلاف

ها باز كند و مغز آنان را براي تحليل و  هاي كاركنان را براي مشاهدة اتلاف كند چشم سعي مي
كاركناني كه در ). 35-33. ، صص1378الهي راد،  فتح(ها، فعال كند  تلافحل رفع ا يافتن راه

خط مقدم عمليات سازمان قرار دارند، حين انجام وظيفة توليد يا ارائة خدمت و فروش، 
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تر است و بالطبع بهتر از مديران  ها و مشكلات كاريشان نسبت به مديران ملموس چالش
هاي  ها عمل كنند و ايده يابي آن حل و احتمالاً راه گونه مسائل توانند براي تشخيص اين مي

ها و توانمندي فكري كاركنان  از طرفي، استفاده از خلاقيت. خلاقانه و سازنده ارائه نمايند
درواقع، مغز كاركنان . بتوان به آن دست يافت... نامه و  موضوعي نيست كه با صدور بخش

ست كه همه مديران موفق سعي دارند به آن دست ها و پيشنهادهايي ا سازمان، منبع عظيم ايده
براي اينكه . يابند؛ مگر اينكه مدير خيال كند عقل كل است و نيازي به مشاركت ديگران ندارد

بتوان از خلاقيت و توانمندي فكري منابع انساني استفاده كرد، لازم است سازوكار مناسب در 
ترين مسئله در اين بحث شيوة مناسب  مهم كه) Anastasi, 1988, p. 92(اختيار مديريت باشد 

دهد از  كه اين فرصت را به سازمان مي و استفاده از نظام پيشنهادات مفيد و ثمربخش است
 ,Buech, Michel, Sonntag(طور مستقيم سود ببرد  هاي كارمندان خود به خلاقيت و نوآوري

كه همانا فلسفة استفاده از  داتكارگيري نظام پيشنها مدير با توجه به اهداف ضمني به). 2010
كنند كه  اين نظام است، دسترسي به نتايج كاملاً كاربردي و ملموس از اجراي آن را دنبال مي

ها و  بروز خلاقيت: ها تحت عنوان اهداف اجرايي نظام پيشنهادات بدين شرح است ترين آن مهم
مايه فكري، بهبود فرآيندها از گيري از سر به فعل درآوردن استعدادهاي دروني كاركنان و بهره

طريق ارائه پيشنهادهاي خلاقانه، افزايش حس تعلق سازماني، همسو نمودن اهداف فردي با 
هاي كاركنان  ها و توانايي اهداف سازماني، آگاهي مجموعة مديريت ارشد سازمان از خلاقيت

ات و پيشنهادهاي گيري مجموعة مديريت از طريق نظر و استفاده مطلوب از آن، بهبود تصميم
ها ضرورت انجام اين تحقيق را دوچندان  ؛ تمامي اين)1384رمضاني، (خلاقانه ارائه شده 

  .كند مي
حاكي از اين ) 1385مقيمي، (گرفته در زمينة نظام پيشنهادات  هاي صورت نتايج پژوهش

اي اداري ه هاي توليدي اثربخش بوده و در محيط بوده است كه نظام پيشنهادات بيشتر در محيط
كار گرفته شده است، اما اجراي آزمايشي اين نظام در چند سازمان داوطلب بخش  كمتر به

ها  دولتي ايران اين امكان را فراهم ساخت تا اثربخشي آن در پرتوي شرايط محيطي اين سازمان
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ان هاي دولتي اير دهد كه نظام پيشنهادات در سازمان ها نشان مي هاي پژوهش بررسي شود؛ يافته
دلالت ضمني اين . طور متوسط اثربخش بوده، اما رضايت افراد از اين نظام چندان بالا نيست به

اي در كارند كه مانع موفقيت كامل اين نظام  يافته حاكي از آن است كه عوامل بازدارنده
  .شوند مي

 هاي دولتي ايران به مشاركت آميز نظام پيشنهادات در سازمان بدون شك، اجراي موفقيت
اما  ؛)32. ، ص1385مقيمي، (هاي سازمان بستگي دارد  گيري كاركنان واجد شرايط در تصميم

حساب  گيري مشاركتي به نگرش منفي زيردستان نيز عامل مؤثر و بازدارنده در رابطه با تصميم
كنند و با بدبيني عملكرد  اي از كاركنان بين خود و مديريت فاصله احساس مي عده. آيد مي

كنند و همكاري با مديريت را در تضاد با عقيده و نگرش خود تلقي  ا ارزيابي ميمديران ر
). 43. ، ص1385مقيمي، (كنند و عملاً حاضر به همكاري و مشاركت با مديران نيستند  مي

بنابراين، يكي از دلايل عمدة اجراي ناموفق آن، مشاركت نكردن فعال كاركنان است كه 
رو، هدف  ازاين. گيري به عمل نيايد ثمرات نظام پيشنهادات بهره طور كه بايد از موجب شده آن

منظور پاسخگويي به مسئلة كاهش مشاركت در نظام پيشنهادات، بررسي  از انجام اين پژوهش به
در اين . فرآيندهاي زيربنايي اثرگذار بر انگيزه كاركنان براي ارائه پيشنهادهاي خلاقانه است

ادات كه درواقع همان نگرش كارمندان نسبت به نظام است بر راستا، اثر ارزش نظام پيشنه
تر و مؤثرتري از اين نظام  گيري كامل انگيزة ارائه پيشنهادهاي خلاقانه بررسي خواهد شد تا بهره

تواند شدت و  عنوان متغيري كه مي ضمن اينكه سلامت و رفاه رواني كاركنان به. صورت گيرد
  .رار دهد، بررسي خواهد شدميزان اين رابطه را تحت تأثير ق

انگيزه تقريباً براي . انگيزه يكي از عوامل مؤثر بر ورود كارمندان به نظام پيشنهادات است
اي از زندگي نظير عشق، تغذيه، پرخاشگري، عملكرد و رفتار نوآوري مهم است  هر حوزه

)Choi, 2004 .(زه يكي از اثبات رسانده است كه انگي مطالعات بسياري اين موضوع را به
اما در مورد ) e.g., Huhtala & Parzefall, 2007(ملزومات مهم خلاق و نوآور بودن است 

هاي  هاي پيشنهاد پژوهش هاي كارمندان براي درگير شدن در نظام عوامل اثرگذار بر انگيزه
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گونه كه بيان شد، خلاقيت و نوآوري مبناي  طور خلاصه همان به. كمي صورت گرفته است
ها و مسائل مطرح شده در  گيري از يك نظام پيشنهاد است؛ حال با توجه به ضعف رهاصلي به

چه چيز به كارمندان انگيزه : اين زمينه، هدف مطالعة حاضر پاسخ دادن به اين پرسش است
دهد پيشنهادهاي خلاقانه ارائه كنند؟ در اين راستا ارزش نظام پيشنهادات و سلامت و رفاه  مي

  .شود عنوان متغيرهاي اثرگذار بر انگيزه بررسي مي رواني كاركنان به
فرد  اي منحصربه شيوه ها به خلاقيت عبارت است از توانايي تلفيق ايده: 1خلاقيت و نوآوري

كار گرفتن  كه نوآوري فرآيند به هاي مختلف، درحالي براي برقراري ارتباط غيرمعمول بين ايده
ديگر، خلاقيت بر  عبارت به. يا شيوة مفيد استايدة خلاق و تبديل آن به يك محصول، خدمت 

اي جديد و چگونگي استفاده از آن را  فرد ممكن است ايده. توانايي تأكيد دارد، نه فعاليت
احمد پور (مطرح كند، اما لزوماً اقدام ضروري براي تبديل آن به يك واقعيت را صورت ندهد 

خود ارزش  خودي ها به است و ايدهنياز نوآوري  خلاقيت، پيش). 64. ، ص1387و مقيمي، 
 ,Holt, 2002(كه تبديل به محصول يا خدمت يا فرآيندي جديد شوند  چنداني ندارند، مگر اين

p. 32 (است كه اين امر  نظام پيشنهادات راهكاري. صورت بالفعل درآيند و از حالت بالقوه به
 ي خلاقانة كاركنان مطرح شود و درها آورد تا ايده اي فراهم مي سازد و زمينه پذير مي را امكان

نيز خلاقيت را نقطة ) 1996(آمابيل . ها به عمل، مهيا شود صورت مفيد بودن، شرايط تبديل آن
اندريوپولوس و داوسون، (شروع نوآوري بيان كرد كه شرط لازم است ولي شرط كافي نيست 

بايد بستري فراهم شود سازي شرط كافي،  براي آماده). 29. ، ص1390، ترجمه طالقاني، 2009
تواند نظام پيشنهادات باشد؛ نظامي كه  هاي خلاقانه شنيده شوند و آن بستر مي تا اين ايده

  .سكوت كاركنان را شكسته و خلاقيت آنان را به حركت درآورد
ي هاي مختلفي همچون  فرآيندي است كه كاركنان در زمينه: 2مديريت مشاركت

پردازند،  ل و ايجاد تغييرات در سازمان به ايفاي نقش ميگيري، حل مسائ گذاري، تصميم هدف

                                                 
1. creativity and innovation 
2. participative management 
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ها  بنابراين، مديريت مشاركتي چيزي بيش از پرسش كردن ساده از كاركنان براي ارائة ديدگاه
ها، رسيدن به  كشف خلاقيت ).Kreitner & Kinicki, 2004, p. 357(هاست  هاي آن و ايده

كري كاركنان فرآيندي است كه در آن مندي از سرماية ف نوآوري، خلق دانش و بهره
هاي جلب مشاركت كاركنان در امور  ازجمله روش. كند نقش مهمي ايفا مي» مشاركت«

ترين و  هزينه ترين، كم اين روش در زمرة ساده. سازمان، نظام پذيرش و بررسي پيشنهادهاست
. ، ص1389خنيفر و همكاران، (شود  هاي مديريت مشاركتي محسوب مي خطرترين روش كم

110.(  
واژة پيشنهاد در . اين عبارت، مركب از دو مفهوم نظام و پيشنهادها است: 1نظام پيشنهادات

نظام نيز . لغت به معناي، اظهار عقيده كردن، نظر دادن و ارائة ايده يا برنامه براي ديگران است
علت اين وابستگي،  است كه به »هم وابسته ابزاري به«در لغت به معناي سامانه است و در مفهوم 

كنند و براي تحقق  آورند و از نظم و سازمان مخصوصي پيروي مي دست مي كليت جديدي به
نظام پيشنهادات يك نظام ). 374. ، ص1376زاهدي و ديگران، (كنند  هدف خاصي فعاليت مي

هاي  ها براي بهبود فعاليت ها و نظرات آن كارگيري ايده مدون براي فعال كردن ذهن افراد و به
و هدف از اجراي آن استفاده از هوش، استعداد و قوة ) 76. ، ص1384 رمضاني(سازمان است 

ديگر، سهيم كردن افراد در  عبارت هاست؛ به ابتكار و خلاقيت كاركنان در مؤسسه
دمينگ، (كه اين امر دستاوردهاي فراواني درپي خواهد داشت  است  هاي سازمان گيري تصميم
اين فرآيند شامل ارائه پيشنهادها، نظرات، ابتكارات ). 270. ، ص1375دارداري، ، ترجمه 1996
ها در روند امور  هاي خلاقانه كاركنان مختلف سازمان براي رفع مشكلات و نارسائي و ايده

اين شيوة مهم اداره . شود راستا، از نظرات كلية اعضاي سازمان استفاده مي دراين. سازمان است
هاي فكري  ها يعني اطلاعات و سرمايه ها يا ثروت اصلي مؤسسه كارگيري انديشه ها، به سازمان

. ، صص1380سپاسگزار، (كاركنان است كه روش آن، نظام پذيرش و بررسي پيشنهاد است 
193-194.(  

                                                 
1. suggestion system 
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هاي مثبت كارمندان نسبت به نظام  ارزش نظام، نشانگر نگرش: 1ارزش نظام پيشنهادات
اين تعريف هماهنگ با مطالعاتي ). Buech et al., 2010(است هاي آن  پيشنهادات و مزيت

 & Grant(ها براي ايجاد انگيزه در زمينة خلاقيت و نوآوري  گويند نگرش است كه مي

Sumanth, 2009; Joo & Lim, 2009 (هاي پيشنهاد مهم هستند  خصوص در زمينة نظام و به
)Clegg, Unsworth, Epitropaki, & Parker, 2002 .( در پژوهش حاضر ارزش نظام

ترتيب،  اين به. ارز نگرش كاركنان نسبت به اين نظام در نظر گرفته شده است پيشنهادات هم
وقتي نگرش كاركنان نسبت به نظام مثبت است بيانگر اين است كه ارزش نظام پيشنهادات بالا 

ارة اشيا، مردم يا درب) مطلوب يا نامطلوب(ها عباراتي ارزيابي كننده  نگرش. است و بالعكس
، ترجمه 2009رابينز و جاج، (كنند  ها بيان مي رويدادها هستند كه احساس ما را نسبت به آن

يكي از شرايط ايجاد انگيزه مشاركت در افراد اين است كه كاركنان  ).84. ص ،1389زارع، 
در . باشند فعاليت مشاركتي را مطلوب و ارزشمند بدانند؛ يعني نسبت به آن نگرش مثبت داشته

تعريفي ديگر نگرش عبارت است از آمادگي براي واكنش ويژه نسبت به يك فرد، شيء، فكر 
مانند و  ها هستند، در زمان نسبتاً كمتري پايدار مي تر از ارزش ها خاص نگرش. يا وضعيت است

بعد ها داراي سه  نگرش. تواند تغيير كنند ها در صورت انباشت اطلاعات و تجربه مي بيشتر آن
. ، ص1388سيدجوادين، (شناختي، عاطفي و رفتاري هستند؛ اين اجزا جداي از يكديگر نيستند 

چيز واقعي نيست كه بتوان ديد، چشيد يا . است »ساخت فرضي«درحقيقت، نگرش يك ). 229
را تعريف كرد يا از  توان آن شود كه مي درنتيجه، تنها به اين دليل درنظر گرفته مي. لمس كرد

 ).106 ، ص1390رضاييان، (دهند استنباط نمود  گويند يا انجام مي فراد ميآنچه ا

هاي  كه از نگرش بر مبناي تعريف مفهومي اشاره شده از ارزش نظام پيشنهادات، هنگامي
شود كه  آيد، به احساس مطبوعي اشاره مي مثبت نسبت به نظام پيشنهادات سخن به ميان مي

هرحال، امكان دارد كه كسي نسبت  به. نظام پيشنهادات دارندكاركنان هنگام انديشيدن دربارة 
هاي آن احساس  هاي نظام احساس مثبت داشته باشد و نسبت به ديگر جنبه به برخي از جنبه

                                                 
1. valence of suggestion system 
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توان بر اساس اينكه به چه ميزان، فرد نسبت به نظام  با اين تفاسير، اين متغير را مي. منفي
طوركلي مجموعة سيستم پيشنهاددهي و  به(ي به آن پيشنهادات سازمان و پيشنهادهاي ارسال

مثال، از ديدگاه فرد، نظام  عنوان به. گيري كرد ، نگرش مثبت يا منفي دارد، اندازه)پيشنهاداتش
پيشنهادات در سازمان به چه ميزان از جايگاه ارزشمندي برخوردار است يا پيشنهادهاي ارسالي 

  .هستند  مفيد و بااهميت به نظام پيشنهادات سازمان به چه اندازه
انگيزه نيرويي در درون شخص است كه بر جهت، شدت و تداوم يك رفتار : 1انگيزه

ها موجب ايجاد حالتي  انگيزه). McShane & Von Glinow, 2010(گذارد  داوطلبانه تأثير مي
. ، ص1390الواني، (سازد  شوند كه آنان را به انجام رفتار و عملي خاص متمايل مي در فرد مي

شود افراد  به تعبيري نيرويي است كه باعث مي. بنابراين، انگيزه، چرايي رفتار است ؛)156
پس براي مديريت رفتار سازمان از حيث تشريح، تشخيص، تجويز . اي خاص رفتار كنند گونه به

اشيم و اقدام بايد دانش نسبي در مورد فرآيند ايجاد انگيزه و جايگاه آن در ايجاد رفتار داشته ب
رو، براي هر مديري در سازمان آگاهي از مسئلة انگيزش  ازاين). 45. ، ص1390طبرسا، (

جويي علت و سبب حركت و رفتارهاي اعضا و افراد سازمان است،  كه درواقع پي كاركنان
بنابراين براي رسيدن به رفتار خلاقانه و نوآورانه،  ؛)156. ، ص1390الواني، (ضرورت تام دارد 

شود توجه  د به عواملي كه باعث ايجاد انگيزه براي انجام رفتار خلاقانه و نوآورانه مينخست باي
  .نمود

گيرد  شناختي فرد يا سلامت رواني ذهني را در برمي حالت روان :2سلامت و رفاه رواني
)Arnold et al., 2007 .(گاه تا امروز داراي اهميت نبوده  موضوع سلامت و رفاه رواني هيچ

هاي جوامع امروزي،  دليل سرعت فزايندة تغييرات و تحولات و پيچيدگي كه بهاست، چرا
). Kinnunen, Geurts, & Mauno, 2004(سلامت و رفاه رواني كاركنان به خطر افتاده است 

فراواني كه اين عامل بر رفتار،  توجه به مؤلفة سلامت و رفاه رواني كاركنان به دليل اثرات

                                                 
1. motivation 
2. psychological wellbeing 
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). Warr, 1990(فردي دارد، بسيار حياتي و حائز اهميت است  گيري و روابط بين تصميم
ها از كيفيت  سلامت و رفاه رواني به عوامل متعددي ازجمله ادراكات كاركنان و ارزيابي آن

به نسبتي كه سلامت و ). Keyes, Hysom, & Lupo, 2000(گردد  شان بر مي زندگي كاري
وري آنان و متعاقب آن سودآوري  نسبت بهره يابد، به همان رفاه رواني كاركنان افزايش مي

يابد،  كه سلامت و رفاه رواني كاهش مي ؛ اما هنگامي)Warr, 1999(يابد  سازمان افزايش مي
زا نيز  استرس و فشار رواني افزايش يافته و احتمال برخورد مؤثر و اصولي با عوامل استرس

دارد مبني بر اينكه سلامت و رفاه شواهد تجربي بسياري وجود ). Cox, 1987(يابد  كاهش مي
 ,.Moliner et al(بيني انواع عملكرد شغلي تأثيرگذار و حائز اهميت است  رواني در پيش

2005; Wright et al., 2007(عنوان  به-بنابراين، رفتار خلاقانه و نوآورانه نظير ارائه پيشنهاد  ؛
بايد با  -)Alge et al., 2006(د شو كننده بر عملكرد شغلي شناخته مي يكي از عوامل دلالت

اند كه سلامت و رفاه  ها نشان داده علاوه، پژوهش به. سلامت و رفاه كارمندان پيوند داشته باشد
 ؛)Sohl and Moyer, 2009(رواني با استفاده مؤثر از منابع در اختيار فرد، رابطه مستقيم دارد 

 ,.Kanfer and Ackerman, 1989; Kanfer et al( 1اساس نظرية تخصيص منابع بنابراين، بر

رو، ما اثر  ازاين. ، سلامت و رفاه رواني بايد منابع محدود كارمندان را آزاد بگذارد)1994
را ميان ارزش نظام و انگيزه براي ارائه پيشنهاد بررسي كرديم،  كننده آن گر تقويت تعديل

ي دارند به نسبت سلامت رواني كه اين رابطه براي كارمنداني كه سلامت رواني بيشتر طوري به
  .تر خواهد بود كمتر، قوي

 - صورت علمي در رابطه با پيشينه تحقيقاتي انجام شده، بيشتر مطالعات داخلي انجام شده به
هاي آن  ترويجي بوده كه صرفاً به معرفي نظام پيشنهادات و عوامل مؤثر بر آن و نيز چالش

پژوهشي به اين مقوله  -صورت علمي اندكي به و تنها تحقيقات اند صورت نظري پرداخته به
هاي شخصيتي كاركنان  باعنوان تأثير ويژگي) 1386(در پژوهش مقيمي و همكاران . اند پرداخته

ها حاكي از آن بود در عامل مدرك تحصيلي  ها در نظام پيشنهادات، يافته بر ميزان مشاركت آن
                                                 
1. resource allocation theory 
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داري  ر نظام پيشنهادات تفاوت معنيكننده د مشاركت كننده و غير ميان كاركنان مشاركت
سازماني و اجراي نظام  در پژوهشي رابطه ميان فرهنگ) 1382(فرحي . شود مشاهده مي

هايي  هاي دولتي و خصوصي را بررسي كرد و نتايج آن نشان داد سازمان پيشنهادات در بخش
طات مؤثرتر دارند و از كه داراي نوآوري بالاتر هستند، كاركناني با تعهد سازماني بيشتر و ارتبا

كارهايي به منظور  راه) 1387(كاظمي و همكارانش . باشند مند مي محور نيز بهره فرهنگ مشتري
توان به بسترسازي نظام  كارها مي اند؛ ازجملة اين راه بهبود و توسعه نظام پيشنهادات ارائه كرده

ي و احترام به نظرات گذار دهي به مشاركت از طريق تدوين ضوابط، هدف مشاركت و سامان
تاكنون در خارج از كشور نيز، تحقيقات . هاي آنان، اشاره نمود كاركنان و دادن بازخور به ايده

همچنين محققان بسياري انواع . بسياري در زمينه نظام پيشنهادات صورت گرفته است
. اند دادههاي محيط كار، سلامت رواني كاركنان و مفاهيم انگيزشي را موردبررسي قرار  نگرش

اما در مورد تركيب اين موضوعات، يعني نگرش، سلامت رواني و عوامل اثرگذار بر 
. هاي پيشنهاد پژوهش كمي صورت گرفته است هاي كارمندان براي درگير شدن در نظام انگيزه

اند عوامل اثرگذار بر ارائه پيشنهاد كارمندان را معين نمايند بر سه جريان  محققاني كه كوشيده
و نشان داده  اولين جريان، محيط كار را مدنظر قرار داده است. اند هشي عمده تمركز كردهپژو

و رفتار سرپرست در زمينه  هاي شغل، جو سازماني شده است كه متغيرهايي نظير خصوصيت
). Clegg et al., 2002; Oldham & Cummings, 1996(كند  نظام پيشنهادات نقش ايفا مي

هاي پيشنهاد تمركز كرده است، به نفوذ بازخورد  هاي نظام بر ويژگيجريان دوم پژوهش كه 
 Rapp(هاي پيشنهادهاي موفق توجه داشته است  و پاداش پيشنهادها، حمايت مديريت از نظام

& Eklund, 2007 .(هاي افراد نظير خودكارايي و شخصيت  سومين جريان نيز، به خصوصيت
  ).Ohly et al., 2006(پرداخته است ) غيرمنفعل(فعال 

كند تا  ها بر اساس سه عنصر سازنده يعني شناخت، عاطفه و رفتار، كمك مي بررسي نگرش
 ٔخاطر داشته باشيد اين عناصر باهم رابطه به. بالقوه آن با رفتار را درك كنيم ٔپيچيدگي و رابطه

. ستندخصوص شناخت و عاطفه از بسياري جهات از يكديگر تميز دادني ني به. نزديكي دارند
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. اي داشته است ايد كه فردي با شما رفتار ناعادلانه نتيجه رسيده  اين  براي نمونه، فرض كنيد به
شود؟  گيري اين تفكر، احساسي نسبت به آن فرد در شما ايجاد نمي آيا تقريباً همزمان با شكل

، ترجمه 2009رابينز و جاج، (اند  آميخته گوييم شناخت و عاطفه درهم همين دليل است كه مي به
هاي رفتاري بر رفتار اثر  ها از طريق تبديل شدن به انگيزه و نيت نگرش). 85. ص ،1389زارع، 

بيني  درواقع انگيزه و نيت هر فرد براي دست زدن به يك رفتار معين بهترين پيش. گذارند مي
بر  مديران نگران آثار تصميماتشان). 232. ، ص1388سيدجوادين، (كنندة آن رفتار است 

كنند و رفتار آنان بر بقا و  هايي پيدا مي هاي كاركنان هستند، چراكه كاركنان نگرش نگرش
ها به چهار دليل  نگرش ٔمطالعه). 105 ، ص1390رضاييان، (اثربخشي سازمان اثرگذار است 

ها رفتارها را تحت تأثير قرار  ها نگرش نخست آنكه در برخي وضعيت. حائز اهميت است
. ها و رفتار چندان ساده نيست ميان نگرش ٔدهد كه رابطه ها پژوهش نشان مي يجِ سالنتا. دهند مي

كه هر يك بر ديگري تأثير دارد و  ميان اين دو، تعاملي دوطرفه است ٔرسد كه رابطه به نظر مي
هاي شغلي مطلوب به دلايل  دوم آنكه داشتن نگرش. مديران به شناخت اين تعامل نياز دارند

وري بيشتر منجر  هاي مثبت شغلي جدا از آنكه به بهره ايجاد نگرش. نه پسنديده استدوستا انسان
هاي سازماني بسيار زيادي براي  دليل سوم آنكه برنامه. شود يا نشود، هدف ارزشمندي است

هاي افراد،  دليل چهارم براي مطالعه نگرش. شوند ايجاد نگرش مثبت در كاركنان طراحي مي
هاي انگيزش،  ويژه نظريه هاي رفتار سازماني، به رش در بسياري از نظريهنقش مهمي است كه نگ

ها ضروري است  هاي اين نظريه ها براي درك پيچيدگي شناخت نگرش. كند ايفا مي
)Cherrington, 1994, p. 290.(  

 ٔو انگيزه) نگرش كاركنان نسبت به نظام(بين ارزش نظام پيشنهادات : فرضيه نخست
  .داري وجود دارد مثبت و معني ٔپيشنهادهاي خلاقانه رابطه ٔكاركنان براي ارائه

طور كه در بالا گفته شد، وجود رابطه مثبت ميان ارزش نظام پيشنهادات و انگيزه  همان
اين  خواهيم ببينيم آيا شرايطي وجود دارد كه اكنون مي. براي ارائه پيشنهاد را فرض كرديم

كارها و  ]...[«: است) 2004(راستا با جمله شالي و گليسون  اين فرض هم. يدرابطه را تقويت نما
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مطالعات آينده بايد به درك فرآيندهاي زيربنايي كه بر توانايي يا انگيزه افراد براي خلاق بودن 
بنابراين ما در اين زمينه بر سلامت و رفاه رواني  ؛»گذارند، توجه بيشتري داشته باشند اثر مي

تمركز كرديم، زيرا مطالعات صورت گرفته در زمينة سلامت حاكي از اين است كه  كارمندان
رفاه و آسايش رواني نقش مهمي در آزاد كردن منابع فكري، توان تمركز و انرژي ذهني 

كه  براي مثال، سلامت و رفاه رواني با منابع در دسترس كارمندان ارتباط دارد. كارمندان دارد
 ;Binnewies et al., 2009(شود  شده منجر مي وآورانه يا عملكرد تقويتبه رفتار خلاقانه و ن

Van Steenbergen and Ellemers, 2009; Wright and Walton, 2003 .(كه  صورتي در
شناختي خود نگران  كارمندان احساس خوبي داشته باشند، نيازي نيست نسبت به حالات روان

بنابراين، سلامت  ؛)Sohl and Moyer, 2009(را دارند باشند و انرژي انجام كارهاي داوطلبانه 
گيري از اين  و رفاه رواني با آزاد كردن منابع فكري، توان تمركز و انرژي ذهني، امكان بهره

احساس و نگرش مثبت به نظام پيشنهادات كمك . كند هاي ديگر فراهم مي منابع را در راه
تخصيص  ٔراستا با نظريه اين موضوع هم. ن يابدكند كه اين انرژي در نظام پيشنهادات جريا مي

بر اساس اين ). Kanfer and Ackerman, 1989; Kanfer et al., 1994(منابع نيز هست 
منابع . توان هدايت نمود نظريه، منابع كارمندان محدود است و تنها منابع بدون استفاده را مي

 ,Hobfoll(بانه پيشنهاد را داشته باشد بايد در دسترس كارمند باشد تا او انگيزه ارائه داوطل

بنابراين، سلامت و رفاه رواني بالا بايد با بيشتر كردن اين منابع رابطه ميان ارزش نظام  ؛)2001
كه سلامت و  درصورتي. پيشنهادات و انگيزه براي ارائة پيشنهادهاي خلاقانه را تقويت نمايد

يابد و در  شناختي خودش تخصيص مي حالت روانرفاه رواني پايين باشد، منابع فرد براي بهبود 
مثبت ميان  ٔبدين ترتيب، رابطه. شود نتيجه از انگيزه براي ارائه پيشنهادهاي خلاقانه كاسته مي

پيشنهادهاي خلاقانه، در صورت بالا بودن سلامت رواني،  ٔارزش نظام و انگيزه براي ارائه
  .تر از حالت پايين بودن آن است قوي

سلامت و رفاه رواني كاركنان رابطه ميان ارزش نظام پيشنهادات و انگيزه براي  :فرضيه دوم
  .كند پيشنهادهاي خلاقانه را تعديل مي ٔارائه
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در اين فرضيه مشاركت و توسعه در مطالعات انجام شده و ادبيات مربوط به نظام 
اه رواني كارمندان را سلامت و رف ٔكننده پيشنهادات و رفتارهاي خلاقانه و نوآورانه، نقش تعديل

هر چند نشان داده شد كه سلامت و رفاه رواني . تخصيص منابع بررسي نموديم ٔبر اساس نظريه
نظام پيشنهادات بررسي نشده  ٔاي مثبت دارد، اما اين رابطه هنوز در زمينه با رفتار نوآورانه رابطه

نظام پيشنهادات و انگيزه براي  مثبت ميان ارزش ٔدر مجموع، اين مطالعه با تمركز بر رابطه. است
هاي پيشين در مورد نظام پيشنهادات، خلاقيت  پيشنهادهاي خلاقانه موجب توسعه پژوهش ٔارائه

 ٔمثبت ميان ارزش نظام و انگيزه براي ارائه ٔعلاوه، فرض نموديم كه رابطه به. شود و نوآوري مي
وضات در مدل تعديل شدة شكل اين مفر. شود پيشنهاد توسط سلامت و رفاه رواني تقويت مي

  .يك به نمايش درآمده است

  
  مدل مفهومي تحقيق .1 شكل

  روش تحقيق
كه هدف پژوهش حاضر، بررسي فرآيندهاي زيربنايي اثرگذار بر انگيزه  با توجه به اين

كاركنان براي ارائه پيشنهادهاي خلاقانه است، اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از نظر 
در قالب تحليل رگرسيون (گردآوري اطلاعات، توصيفي و از نوع مطالعات همبستگي نحوه 

عنوان متغير مستقل، انگيزه براي  قرار دارد كه طي آن ارزش نظام پيشنهادات به) سلسله مراتبي
كننده در نظر  عنوان متغير تعديل عنوان متغير وابسته و سلامت و رفاه كاركنان به ارائه پيشنهاد به

  .اند ه شدهگرفت
اي ليكرت  نامه پنج گزينه هاي موجود در اين تحقيق از پرسش گيري سازه براي اندازه

منظور  ترتيب چهار پرسش به بر اين اساس براي متغيرهاي تحت بررسي به. استفاده شد
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همكاران  گرفته توسط كادول و گيري ارزش نظام پيشنهادات برگرفته از پژوهش صورت اندازه
 & Tierney, Farmer(پرسش براي سنجش انگيزه ارائه پيشنهاد كه از دو مطالعه  و سه) 2004(

Graen, 1999; Choi, 2004 (هاي استفاده  همچنين گويه. اقتباس شده بود، در نظر گرفته شد
استخراج ) 1983(گيري متغير سلامت و رفاه كاركنان از مطالعه ويت و وار  شده براي اندازه

خواهد تا وضعيت سلامت  دهندگان مي از شش ماده است كه از پاسخ شد؛ اين مقياس متشكل
. اي مشخص نمايند لحاظ رواني طي يك ماه گذشته در طيف پنج گزينه و رفاه خودشان را به

هاي  هاي استاندارد براي سنجش متغيرها استفاده شده، ابتدا گويه نامه كه از پرسش ازآنجايي
سپس . ه به خبرگان امر، اصلاحات لازم صورت گرفتمورد نظر ترجمه شد و سپس با مراجع

و  7/0هاي آلفاي كرونباخ با ميزان استاندارد بالاي  پايايي متغيرهاي تحقيق توسط شاخص
 1و ميانگين واريانس استخراج شده) Bagozzi & Yi, 1988( 6/0پايايي تركيبي با مقدار بالاي 

با ) Fornel & Lacker, 1981( 5/0لاي كه مبين روايي همگرا است با ميزان استاندارد با
  .بررسي شد كه نتايج آن در جدول زير نمايان است 2اس ال افزار اسمارت پي استفاده از نرم

  پايايي و روايي هر يك از متغيرها .1جدول 

  متغير
تعداد 
  پرسش

آلفاي 
 كرونباخ

پايايي 
  تركيبي

روايي 
  همگرا

  منبع

 Caldwell, Herold  604/0  808/0  735/0  4  ارزش نظام پيشنهادات
& Fedor (2004)  

انگيزه ارائه پيشنهادهاي 
  خلاقانه

3  893/0  923/0  814/0  
Choi (2004), 
Tierney, et al. 

(1999)  
 Veit & Ware  791/0  864/0  838/0  6  سلامت و رفاه رواني كاركنان

(1983)  

جامعه آماري پژوهش را كاركنان ليسانس و بالاتر از ليسانس دانشگاه فردوسي مشهد 
اي، پيماني موقت و شركتي  دهند كه به كاركنان قراردادي، پيماني، رسمي، بيمه تشكيل مي

                                                 
1. Average Variance Extracted (AVE) 
2. Smart PLS 
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به جز كاركنان شركتي، بقية كارمندان به پورتال دسترسي داشته و مجاز به . شوند تقسيم مي
تن بود؛  714ها  هادات و ارائه نظرات و پيشنهادهاي خود بودند؛ تعداد آنشركت در نظام پيشن

نمونه آماري مناسب براي اين پژوهش براساس جدول مورگان . واحد تحليل نيز افراد هستند
ها  نامه پرسش. نفر تعيين شد 169دهد  كه بيشينه تعداد نمونه را در اختيار محقق قرار مي) 1970(
صورت حضوري  افزار به كمك نرم وسيله جدول اعداد تصادفي تهيه شد به شكل تصادفي و به به

از  استفاده غيرقابل و ناقصي ها پاسخبه دليل  نامه پرسشي، شش آور جمعپس از . توزيع شد
منظور  به. شد نجاما كامل نامه پرسش 163 بررويها  يلتحل درپايان. شدتحليل كنارگذاشته 

با  R2ها، از آمار توصيفي و آزمون تغيير  نامه و آزمون فرضيه هاي پرسش وتحليل داده تجزيه
افزار آماري  به كمك نرم) سلسله مراتبي(استفاده از رگرسيون چندگانه تعديل شده 

 .انجام شد 1اس اس پي اس

  هاي پژوهش يافته
و كشيدگي ) انحراف از قرينگي(متغيرها، از آزمون چولگي  بودنبراي آزمون نرمال 

؛ نتايج آن در جدول زير مشاهده شده استاس اجرا  اس پي اس افزار نرميله وس بهاستفاده شد كه 
توان نتيجه گرفت  يماست پس  -1و  1باتوجه به بازة اعداد چولگي و كشيدگي بين . شود مي

متغيرها از نظر قرينگي و پراكندگي تقريباً نرمال ميزان چولگي و كشيدگي اندك است و 
 ).George & Mallery, 2003(شود  تأييد مي ها دادهدرنتيجه فرض نرمال بودن . هستند

  ها نتايج آزمون نرمال بودن داده .2 جدول
 كشيدگي چولگي  متغير

  -463/0  -361/0 ارزش نظام پيشنهادات
  -480/0  016/0 انگيزه ارائه پيشنهادهاي خلاقانه
  -422/0  -001/0 سلامت و رفاه رواني كاركنان

                                                 
1. SPSS 
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نامه و آزمون  هاي پرسش وتحليل داده طور كه گفته شد، در اين پژوهش براي تجزيه همان
هاي مركزي و پراكندگي در قالب  هاي آمار توصيفي شامل شاخص ها، از تكنيك فرضيه

همبستگي و  محاسبات ضرايب همچنين آمار استنباطي در قالب معيار و ميانگين و انحراف
اس  اس پي افزار آماري اس كمك نرم مراتبي به استفاده از رگرسيون سلسله با R2 آزمون تغيير
سپس از ضريب استاندارد شده بتا در معادلات رگرسيون، براي تعيين وجود و . استفاده شد
مرحله اول متغير مستقل  شيوه عمل چنين بود كه در. ها در مدل مفروض، استفاده شد توان رابطه

گر توسط وارد  سپس تأثير متغير تعديل  گر به تفكيك وارد مدل رگرسيون شده و متغير تعديل
عنوان مرحله  گر و ارزيابي اثر آن بر متغير وابسته به كردن اثر متقابل بين متغير مستقل و تعديل

و ضرايب همبستگي بين  ارهاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معي يافته. دوم آزمون شد
  .اند متغيرهاي پژوهش در جدول سه نشان داده شده

  ي توصيفي و ضرايب همبستگي ميان متغيرهاي تحقيقها آماره .3جدول 
  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

      -  895/0  201/3  انگيزه ارائه پيشنهادهاي خلاقانه
    -  551/0**  589/0  636/3  ارزش نظام پيشنهادات

  -  554/0**  588/0**  555/0  630/3  سلامت و رفاه رواني كاركنان
 >p 01/0داري ضريب همبستگي در سطح  معني** 

بين متغيرهاي  01/0شود در كليه موارد رابطه مستقيم و معناداري در سطح  ملاحظه مي
تر نيز اشاره شد، براي آزمون فرضيات از تحليل  همان طور كه پيش. پژوهش وجود دارد

داري  در هر دو فرضيه سطح معني. اي استفاده شده است رگرسيون سلسله مراتبي دو مرحله
عبارت رگرسيون كه با ضريب استاندارد شده بتا نشان داده شده، مبناي استنتاج براي نمايش 

جدول چهار نتايج حاصل از آزمون . شود وجود و توان روابط بين متغيرها در نظر گرفته مي
  .دهد و دوم در قالب تحليل مدل رگرسيوني سلسله مراتبي را نشان مي هاي اول فرضيه
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  هاي اول و دوم در قالب تحليل رگرسيون سلسله مراتبي ي حاصل از آزمون فرضيهها افتهي .4جدول 
 F)1و  110(  اصلاح شده β  2 ΔR 2R 2R متغيرها مراحل

1  
  399/40***  411/0  421/0  421/0***   هاي مدل ويژگي

          489/0***  نظام پيشنهاداتارزش 
         559/0***  سلامت و رفاه رواني

2  

  985/16***  485/0  499/0 077/0***   هاي مدل ويژگي
       -816/1** ارزش نظام پيشنهادات
       -808/1** سلامت و رفاه رواني

      664/0*** سلامت و رفاه × ارزش نظام
  ***>p 001/0 و **>p 01/0: داري ضريب همبستگي در سطح معني

معناداري را با  پيشنهادات رابطه مثبت و تبيين فرضيه نخست، درگام اول ارزش نظام  در
مقدار ضريب مسير يا همان ضريب بتا براي رابطه بين . دهد انگيزه براي ارائه پيشنهاد نشان مي

با توجه به . شد محاسبه 489/0دو متغير ارزش نظام پيشنهادات و انگيزه براي ارائه پيشنهاد 
 96/1كه از ) t(كمتر است و عدد معناداري  05/0داري  مقدار احتمال كه از سطح معني

باشد؛ يعني  دار مي معني 05/0توان نتيجه گرفت اين ضريب در سطح خطاي  تر است مي بزرگ
، =814/3t(داري دارد  ارزش نظام پيشنهادات بر انگيزة ارائه پيشنهاد تأثير معني

00/0p<،489/0=β .(گر است،  همچنين براي آزمون فرضيه دوم كه مربوط به متغير تعديل
ارزش نظام (دهد در گام دوم، تعامل متغير مستقل  نشان مي 4گونه كه مندرجات جدول  همان

انگيزه (بيني متغير وابسته  در پيش) سلامت و رفاه رواني كاركنان(گر  با متغير تعديل) پيشنهادات
هاي ديگر  مندرجات ستون). 121/4t= ،00/0p<،664/0=β(دار است  معني) هادبراي ارائه پيشن

كه افزودن تعامل ارزش نظام پيشنهادات با  اند آنحاكي از  R2و  R2جدول چهار در ارتباط با 
درصد واريانس انگيزه  9/49سلامت و رفاه كاركنان به معادله رگرسيون در گام دوم به تبيين 

گر  دليل ورود متغير تعديل به(درصد واريانس انحصاري افزوده  7/7براي ارائه پيشنهاد با 
پيشنهادات با   ناست كه رابطه ارزش نظاممع معناداري اين تعامل بدين. شد منجر) صورت مجزا به
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نتايج حاصل، روابط . گر متفاوت است انگيزة ارائه پيشنهاد در سطوح بالا و پايين متغير تعديل
يك نشان داده شد، تأييد  مفروض برآمده از مباني نظري بين متغيرهاي پژوهش را كه در شكل

استفاده از  كننده، نمودار تعامل با يلمنظور روشن ساختن ماهيت تأثير متغير تعد به. كند مي
معيار بالاي  انحراف يك( ضرايب رگرسيون استاندارد خطوط رگرسيون براي سطوح بالا

 نمودار. گر رسم شدند متغير تعديل) معيار زير ميانگين يك انحراف(، متوسط و پايين )ميانگين
ركنان در ارتباط با انگيزة يك نحوه تعامل ارزش نظام پيشنهادات با سلامت و رفاه رواني كا

 .دهد ارائه پيشنهادهاي خلاقانه را نشان مي

  
بر رابطه ميان ارزش نظام و انگيزه ارائه ) گر متغير تعديل(تأثير سلامت و رفاه رواني كاركنان  .1 نمودار

  )بالا، متوسط و پايين(گر  پيشنهادهاي خلاقانه در سه سطح متفاوت از متغير تعديل

  گيري بحث و نتيجه
دنبال آن است كه فرآيندهاي زيربنايي ورود  گونه كه بيان شد، اين پژوهش به همان

منظور تأثير نگرش كاركنان به نظام  اين به. هاي پيشنهاد را بررسي كند كارمندان به نظام
پيشنهادات كه همان ارزش درك شده نظام پيشنهادات از سوي كاركنان است بر انگيزه ارائه 

عنوان متغيري كه  همچنين سلامت و رفاه رواني كاركنان به. لاقانه، بررسي شدپيشنهادهاي خ
مدل پيشنهادي با استفاده از تحليل رگرسيون . كند، بررسي شد شدت اين رابطه را تعديل مي

كه پيوند ميان  طوري سلسله مراتبي آزمون شد و نتايج آن رابطه تعديل شده را تأييد نمود؛ به
ة ارائه پيشنهادهاي خلاقانه تحت شرايط سلامت و رفاه رواني بيشتر به نسبت ارزش نظام و انگيز
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هاي پيشين در  پژوهش حاضر به تكميل و توسعه يافته. تر بود شرايط سلامت و رفاه كمتر، قوي
كار  پردازد، به اين ترتيب كه ابتدا مفهوم انگيزه در نظام پيشنهادات به زمينه نظام پيشنهادات مي

اعتقادشان بر اين است كه براي بروز خلاقيت و ) 2004(هر چند رنك و ديگران . گرفته شد
نوآوري، مقدمات متفاوتي ازجمله داشتن انگيزه نياز است، اما اين نويسندگان نوع خاصي از 

مطالعه حاضر با بررسي . اند انگيزه در ارتباط با درگير شدن با نظام پيشنهادات را در نظر نگرفته
شود، به اين چالش  كه انگيزه براي ارائه پيشنهاد ناميده مي انگيزه در اين زمينهنوع خاصي از 

عنوان نگرش نسبت به منافع نظام شناخته  علاوه، ارزش نظام پيشنهادات كه به به. دهد پاسخ مي
هر چند اين فرض در مطالعات پيشين غفلت شده است، ما . شود، ويژگي مهم ديگر است مي

نقش محوري در انگيزه كارمندان براي ارائه پيشنهادهاي خلاقانه ايفا  معتقديم ارزش نظام
گر سلامت و رفاه رواني  منابع، نقش تعديل در انتها نيز، براساس نظريه تخصيص. كند مي

هرچند، نشان داده شد سلامت و رفاه رواني با رفتار نوآورانه . كارمندان را بررسي نموديم
طبق . ابطه هنوز در زمينه نظام پيشنهاد بررسي نشده استاي مثبت دارد اما اين ر رابطه

 و رفاه گرفته در حوزه سلامت و در راستاي نظريه تخصيص منابع، سلامت هاي صورت پژوهش
رو براي افزايش  كند؛ ازاين   رواني منابع فكري، توان تمركز و انرژي ذهني كارمندان را آزاد مي

توانند اين منابع آزاد فكري و انرژي ذهني را  رمندان ميكه كا درنتيجه زماني. انگيزه مهم است
  .يابد سمت وظايف اضافي يا داوطلبانه هدايت نمايند، انگيزه اجراي اين وظايف افزايش مي به

اما در  درصد تقريباً پايين باشد؛ 7/7گري  رسد كه درجة تعديل در اولين نگاه به نظر مي
عمل براي انگيزه بخشيدن به كارمندان براي ارائه  معناداري آن در) اهميت(حقيقت، 

هاي خودروساز معمولي  كه شركت خصوص زماني به. پيشنهادهاي خلاقانه قابل توجه است
 7شود  درصدي در انگيزه باعث مي 7/7افزايش . هزار كارمند در نظر بگيريم 100ژاپني را با 

با در نظر گرفتن تنها . انه برانگيخته شوندكارمند بيشتر براي ارائه پيشنهادهاي خلاق 700هزار و 
شدني نيمي از پيشنهادهاي  كارانه اجرا ازاي هر كارمند و برآورد محافظه يك پيشنهاد جديد به

جويي فراواني در  صرفه) كند درصد از پيشنهادها را قبول مي 90هاي تويوتا  شركت(ارائه شده 
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ميانگين (ظام پيشنهادات دانشگاه فردوسي مشهد اي كه ن مطالعه. ها به دنبال خواهد داشت هزينه
 7/7زند، افزايش  را بررسي كرد، تخمين مي) بر سه هزار پيشنهاد در وضعيت مطلوب سالانه بالغ 

شود بيش از دويست و پنجاه پيشنهاد به تعداد پيشنهادها در سال  درصدي در انگيزه باعث مي
  .گري به نظر قابل توجه است لرو، در نگاه دوم، اثر تعدي ازاين. افزوده شود

توانند با آگاهي از اين روابط، از  با تأييد روابط در دو فرضية پژوهش، مديران سازماني مي
هاي خلاقانه  گيري از طريق اشتراك دانش و ايده نتايج آن براي افزايش مؤثركيفيت تصميم
كند تا بر  مديران را قادر ميعلاوه، اين نتايج   به. كاركنان درنظام پيشنهادات استفاده نمايند

رواني ميزان تأثير نگرش كاركنان سازمان نسبت به نظام پيشنهادات و همچنين سلامت و رفاه
طريق موجب باشند و از اينآنان بر انگيزة ارائه پيشنهادهاي خلاقانه شناخت بهتري داشته

. هاي خلاقانه افراد شوند همندي از ايد افزايش نرخ مشاركت كاركنان در نظام پيشنهادات و بهره
نخست اينكه : هاي سازمان دارد هاي زيادي براي رويه هاي پژوهش حاضر اشاره همچنين، يافته

ها نقش مهم  تأثير نگرش كاركنان نسبت به نظام پيشنهادات بايد مدنظر قرار گيرد چراكه يافته
بودن نظام و فايده  ايجاد درك نسبت به مربوط. دهند ارزش يك نظام پيشنهاد را نشان مي

منفعت نظام پيشنهاد  بنابراين، .مثبت نظام پيشنهاد است هاي افزايش ارزش از راه آن يكي پايدار
 به... هاي مديريت و  ها، سخنراني طريق مجلات، آگهي از براي كارمندان و سازمان بايد رسماً

خانه نظام نيز بايد در زمينه دبير. اطلاع برسد تا كاركنان نسبت به نظام، نگرش مثبتي پيدا كنند
تواند از طريق  رساني مي اين اطلاع. اي داشته باشد هاي گسترده رساني به كاركنان فعاليت اطلاع

انتشار ماهنامه داخلي كه اخبار و اطلاعات كلي نظام پيشنهادات را به اطلاع كاركنان سازمان 
شده  مختلف در تابلوهاي تعبيههاي  هاي مختلف، نصب گزارش برساند و ارسال آن براي قسمت

) شود در سازمان تابلوهاي مخصوص نظام پيشنهادات تعبيه شود توصيه مي(منظور   براي اين
  .صورت گيرد... رساني از طريق شبكه داخلي و  اطلاع

گر اين بود كه سلامت و رفاه رواني نقش مهمي در  ها بيان در راستاي نتيجه دوم، يافته
عنوان يك متغير  ندرت به سلامت و رفاه رواني به. ي ارائه پيشنهاد داردانگيزه كارمندان برا
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اين ). Wright & Walton, 2003(كنندة رفتار نوآورانه كارمندان بررسي شده است  تسهيل
عامل معمولاً در زمينه سلامت و نتايج سلامتي، نظير كاهش غيبت درنظرگرفته شده است 

)Austin et al., 2005; DeGroot & Kiker, 2003 .(رواني پايدار  اجراي مديريت سلامت
). DeGroot & Kiker, 2003( رواني كارمندان است گام مهمي براي افزايش رفاه و آسايش

هايي كه توازن ميان زندگي و كار را تشويق  ها و فعاليت هاي سلامتي، برنامه مثلاً، كارگاه
علاوه، سرپرستان  به). Grawitch et al., 2007(كند، بر سلامت و رفاه رواني اثر مثبت دارد  مي

عنوان مدير سلامت عمل نمايند يعني از سلامتي رواني  بايد حمايت و تشويق شوند كه به
عنوان يكي از وظايف مهمشان بپذيرند  كارمندانشان مراقبت كنند و اين موضوعات را به

)Arnold et al., 2007.(  
بيني  گيزه براي ارائه پيشنهادهاي خلاقانه را پيشداشتن درك بهتر نسبت به عواملي كه ان

كه كمياب هم هست،  هاي موجود در مورد نظام پيشنهادات نمايند، براي افزايش پژوهش مي
همراه ارزش  گويد سلامت و رفاه رواني به كند كه مي اين مطالعه شواهدي فراهم مي. مهم است

با در نظر گرفتن وجود . شنهاد حياتي استنظام پيشنهادات در انگيزه كاركنان براي ارائه پي
هاي كاركنان، اميد  مندي مستقيم از خلاقيت رابطه نظام پيشنهاد براي موفقيت سازماني و بهره

هاي آتي باشد و به بهينه شدن فرآيندهاي  نتايج عامل محركي براي پژوهش است اين
زيربنايي ايجاد انگيزه در و بينش نسبت به سازوكارهاي  ها كمك كند پيشنهاددهي در سازمان

زمينه،  مند به تحقيق دراين لذا، پژوهشگران علاقه. كارمندان براي ارائه پيشنهاد را غني سازد
توانند با وارد كردن متغيرهاي جديد اثرگذار بر انگيزه در مدل كنوني، افزايش انگيزه براي  مي

چراكه . هاي ديگر بررسي نمايند نبههاي خلاقانه را از ج شركت در نظام پيشنهادات و ارائه ايده
تر نسبت به سازوكارهاي زيربنايي انگيزشي، متغيرهايي كه در اين  براي كسب ديدگاه جامع

هاي شخصيتي  ويژگي: ازجمله اين متغيرها. توانند تأثيرگذار باشند بايد بررسي شوند رابطه مي
هاي مناسبي باشند  تواند ايده عنوان متغيرهاي مستقل مي كاركنان و همچنين سبك مديريتي به

كه در فرآيند ايجاد انگيزه براي ارائه پيشنهادهاي خلاق و افزايش نرخ مشاركت مثمرثمر 
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جدي در استقرار نظام مشاركت و بروز  عوامل رفتاري نيز ازجمله موانع بسيار. خواهند بود
انجام امور  رعيتي، بي ميلي به -آثار وجود فرهنگ ارباب. شوند ها محسوب مي خلاقيت

نشيني و نبود روحيه همبستگي  گروهي، نبود زمينه مساعد براي انتقادپذيري، تمايل به گوشه
. كنند ازجمله عوامل رفتاري هستند كه نقش بازدارندگي در استقرار نظام پيشنهادات بازي مي

  .شود لذا بررسي اين عوامل نيز در زمينة نظام پيشنهادات توصيه مي
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