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  چكيده
شوند بررسي موانع اجراي نظام پيشنهادات در دستگاههاي اجرائي استان زنجان جهت شناسايي عواملي كه مانع اجراي اين نظام ميبا هدف  ،حاضر مقاله

هاي اجرايي از حيث اجراي پيشنهادات ارائه شده به دوگروه موفق و ناموفق تقسيم گرديدند و در هرگروه چهار بدين منظور دستگاه .انجام گرفته است
همچنين موانع اجرايي به دو گروه عوامل ساختاري وعوامل رفتاري تقسيم شده وبراي هر يك از اين عوامل چهار . اجرايي مورد مطالعه قرار گرفتنددستگاه 

 ، مه مزبورپرسشنا. اي طراحي گرديد ، پرسشنامههاي اجرايي استان زنجانموانع اجراي نظام پيشنهادات در دستگاهمنظور سنجش به. متغير تعريف گرديد
آوري گرديد و براي تجزيه و تحليل  وسيله پرسشنامه جمعپس از تعيين حجم نمونه، اطلاعات به. توزيع گرديدكنان دستگاههاي اجرايي مختلف بين كار

قيق حاكي از آن است كه هاي تحيافته. ويتني، ويلكاكسون استفاده شد –هاي آماري تي مستقل، من  و آزمون SPSSدست آمده از نرم افزار اطلاعات به
و در شش متغير از هشت متغير ذكرشده تفاوت . هاي اجرايي هستندعوامل ساختاري نسبت به عوامل رفتاري يبيشتر مانع اجراي نظام پيشنهادات دستگاه

  .معنا داري بين گروه موفق و گروه ناموفق وجود دارد
  .مديريت مشاركتي، نظام پيشنهادات، عوامل ساختاري، عوامل رفتاري :كلمات كليدي

  مقدمه - 1

مشاركت از ديرباز با زندگي انسان پيوند داشته و همواره زير بناي زندگي 
مشاركت كليد . هاي كهن و نوين بشري بوده استاجتماعي و تمدن
و از عناصر اصلي توسعه اقتصادي و اجتماعي كشورها  توسعه انساني است

بيشتر صاحب نظران عصر حاضر را عصر مديريت و . (شودمحسوب مي
را مديريت روز خوانده و بر اين باورند كه دوران  1مديريت مشاركتي

بيني هاي استبدادي و محافظه كارانه سپري شده و پيشحاكميت سبك
هاي مديريت سبك مشاركتي بر سايركنند در آينده، سبك مديريت مي

  . ]1[غلبه خواهد كرد
است كه بر اساس  2هاي مديريت مشاركتي نظام پيشنهادهايكي از تكنيك

توانند پيشنهادها، نظرات و ابتكارات خود را براي رفع آن كليه كاركنان مي
ارايه دهند و بر هاي موجود در روند كارهاي سازمان مشكلات و نارسايي

هدف از كاربرد اين نظام . طبق ضوابط خاصي مورد تشويق قرار گيرند
اعتلاي روحيه تعاون و همكاري كاركنان و همچنين ايجاد حس مسئوليت 

  . ]2[در آنان براي مشاركت و درخواست سازمان است
 قرن  ها در كشورهاي صنعتي و اواخربحث مشاركت در امور شركت
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1-Participative management  
2-Suggestions Systems 

 
نوزدهم ميلادي بصورت يك ايده مطرح شد و سالها بدين صورت باقي 

در روسيه شوروي  1917ماند و به مورد اجرا گذاشته نشد تا اينكه از سال 
 در كشورهاي اتريش، چكسلواكي و  1920و  1919و سپس در سال هاي 

  . ]6[.صورت قوانيني تصويب و به مورد اجرا گذاشته شدآلمان به
  شروع  1359تحقيقات و خدمات خودكفايي ايران كه در سال  مركز

مطالعه براي پياده كردن اين طرح را آغاز و در  1366كار نمود از سال به
در شركت رادياتور سازي ايران كه يكي از چهار شركت  1367سال 

شركت نورد و توليد قطعات . داوطلب اجراي اين سيستم بوده پياده نمود
و به تدريج در بعضي از ) كام فلز و شركت سوليرانفولادي، شركت آ

شركتهاي تحت پوشش سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران، بنياد 
هايي از اين سيستم به مستضعفان و جانبازان، صنايع ملي ايران جلوه

  ]9[.دست آمده استمرحله اجرا درآمده و نتايج درخشاني به
ويژه در هاي مستعد بهد، شركتدست آمهايي كه بهبا توجه به موفقيت

 500شود بين امروزه برآورد مي. بخش صنعت، خواهان اين سيستم شدند
دلايل البته به. سازمان به استقرار نظام پيشنهادها مبادرت كنند 2000تا 

  . ها غير فعالندمتعدد، متاسفانه ميزان قابل توجهي از اين نظام
دهد كه مشاركت نشان مينتايج مطالعات و تجربيات پژوهشگران، 

هاي مختلف كاري و امور سازمان سبب افزايش كاركنان در زمينه
بازدهي،كارائي، بهبود كيفيت، كاهش تعارض و افزايش تفاهم ميان 
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هاي منفي، افزايش انگيزش و تعهد كاركنان و مديريت، كاهش مقاومت
د شود و در نهايت به اثر بخشي بيشتر كاركنان مي انجامآنها مي

)Huselid1995Daft1998 .( روشن است كه تحت چنين شرايط
گمارند كه در مطلوبي، كاركنان به توليد وارائه كالا و خدماتي همت مي

عين ايجادرضايت براي مشتريان، به ايجاد مزيت رقابتي پايدار براي 
 . ]8[انجامدسازمان مي

توان به يك  هاي تجربي ميهاي پژوهشها و يافتهبندي نظريهبا جمع
طور اعم و گيري كلي دست يافت و آن اين كه مديريت مشاركتي بهنتيجه

گيري و طور اخص در زمينه هدف گذاري، تصميممشاركت كاركنان به
تواند در اثر خوبي ميها بهحل مشكل و ايجاد تغيير و تحول در سازمان

حس هاي آن يعني ايجاد و تعهد و افزايش بخشي كاركنان و مؤلفه
پذيري، كاهش مقاومت منفي در مقابل تغييرات و افزايش مسئوليت

 .]8[انگيزش به كار در كاركنان تأثير بسزايي داشته باشد

گيري از مشكلات موجود در نظام اداري كشور در سالهاي اخير بهره
هاي مناسب و نوين براي ساماندهي به وضعيت ادارات دولتي و رفع شيوه

با وجود تاكيدهاي مكرر بر . روري ساخته استمشكلات آنهارا دو ض
اهميت تحول اداري و اقدامهاي انجام شده براي شناسايي و رفع مشكلات 

در چنين شرايطي نظام . نظام اداري، عملكرد آن مطلوب نيست
پيشنهادها به عنوان روشي در جهت بهبود مستمر، وضعيت و عملكرد 

به . نقش موثري ايفا كند تواندادارات دولتي و جلب رضايت مردم مي
همين دليل شوراي عالي اداري اجراي نظام پيشنهادها در ادارات و 

   .]5[هاي دولتي را تصويب و ابلاغ كرده استسازمان
هاي دولتي طراحي و اجرا هم اكنون نظام پيشنهادات در اكثر سازمان

مورد هاي اجرايي هاي ارزيابي دستگاهعنوان يكي از شاخصشده و حتي به
  . گيرداستفاده قرار مي

ولي براي اجراي نظام پيشنهادات در ادارات اولاً بايستي موانعي رفع شوند 
ها و ادارات دولتي وجود دارد و همچنين كه براي اجراي آن در سازمان

ها و ادارات دولتي، آئين نامه مناسبي برحسب براي هر يك از سازمان
ه و توسط افراد مطلع و معتمد به ساختار، وظايف و وضعيت سازمان تهي

  .  اجرا درآيد
در اين راستا اين مقاله به دنبال بررسي موانع اجراي نظام پيشنهادات در 

هاي دولتي مي باشد تا بدين وسيله عوامل موثر بر موفقيت يا عدم سازمان
  .هاي دولتي را مشخص سازدموفقيت نظام پيشنهادات در سازمان

  نظام پيشنهادات مديريت مشاركتي و – 2

  مديريت مشاركتي
اين تعاريف از . براي مشاركت معاني و مفاهيم مختلفي قائل شده اند

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

    مديريت مشاركتي عبارتست از يك فرايند هدف كه در آن سرپرست
همراه كاركنان سازمان در جهت شناسايي و حل مسأله مشترك، به

  ).1976فردريك؛ . (كوشش مي كنند

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

 .  ]9[سازد

هاي اداري و مانعنوان طرحي نو در مديريت سازمديريت مشاركتي به
عنوان كار رفت و بتدريج در چند دهه اخير بهسياسي كشورهاي غربي به

هاي بزرگ و پيچيده امروزي مورد توجه سبكي نوين در مديريت سازمان
  ]10[روز افزون قرار گرفته است

هاي هاي مهم مديريتي و نسبتاً جديد شيوهمديريت مشاركتي از سبك 
   ]11[شودنساني نيز محسوب ميمديريت اثر بخش منابع ا

اهميت مديريت مشاركتي تابدان حد رسيده است كه دانش پژوهاني چون 
سالها پيش مشاركت را سومين انقلاب در  3»لي پرستون و جيمز پست«

 .]7[مديريت خواندند

نظام مديريت مشاركتي ابزار بسيار كارآمدي است كه كشورهاي توسعه  
هاي بلند و سريعي در مسير رشد و اند گامنستهيافته با استفاده از آن توا

صاحبنظران مديريت بر اين باورند كه مهمترين جهش . توسعه بردارند
تكنولوژيك و اقتصادي در كشورهايي نظير ژاپن، آمريكا و بسياري از 

خصوص در دو دهه آخر قرن بيستم مرهون استفاده كشورهاي اروپايي، به
   .]3[يت مشاركتي استفراگير و موثر از نظام مدير

مديريت مشاركتي، فلسفه نويني است كه با تاكيد بر مشاركت كاركنان در 
ها و اعتقاد به تعهد و شأن و منزلت منابع انساني اداره امور سازمان

را هدف خود قرار داده  4دستيابي به كيفيت برتر زندگي كاري
است كه طي آن سازمان با ايجاد  كيفيت زندگي كاري فرايندي.]8[است

آيد تا زمينه ساز و كارهاي مناسب، در جهت پاسخگويي به كاركنان برمي
شان را شكل مشاركت كامل آنها در اتخاذ تصميماتي كه زندگي شغلي

 .]13[دهد فراهم گرددمي

در دين مقدس اسلام مشورت و رايزني يكي از ساز وكارهاي اساسي 
ايت زندگي مردم از سوي پروردگار سفارش شده قرآني است كه براي هد
به كار برد راستين و عملي گذاشته شده ) ص(و در زمان پيامبر اكرم 

-به) ص(مشورت ورايزني در زمان حيات پر بركت پيامبرگرامي . است

صورت مستقيم ميان مردم مسلمان مدينه و نظام حكومتي آن زمان رايج 
ا پيامبر و نيز پيامبر با ياران خود گفت و بوده و درباره امور زندگي، مردم ب

كردند و از بركات مشورت جمعي سود و بهره مي گرفتند و شنود مي
فرمودند و مردمان را به پروردن و شكوفايي استعدادهاي بالقوه هدايت مي

  .آوردندهاي زندگي پديد مياي موثر بر دشواريچاره
ين جمهوري اسلامي ايران همچنين مشاركت در قانون اساسي و ساير قوان

طور نمونه به دليل اهميت آن به دفعات مورد تاييد قرار گرفته است كه به
به اصل ششم، هفتم، يكصدم، يكصد و چهارم، قانون اساسي و ماده صدو 

  .توان اشاره كردسي، صد و سي و يك و صد و چهل و نه قانون كار مي
به صورت داوطلبانه در امور مشاركت يك فرايند است كه در آن بايد افراد 

مربوطه دخالت كنند به شرطي كه توان و انگيزه مناسب براي دخالت 
شود بلكه مشاركت به موردي خاص اطلاق نمي. موثر را داشته باشند

                                                           
3-Lee pereston and James past 
4-Quality of work life (QWL) 

اكبر حسن پور و همكار/ بررسى موانع اجراى نظام پيشنهادها در سازمان هاى دولتى از نظر كاركنان
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- ها در تمامي ابعاد زندگي ميمشاركت به مفهوم شركت فعالانه انسان

  .]4[.باشد
فرآيندهاي متعددي همچون مشاركت عمومي كاركنان، تحول اداري و 

اصلاح ساختارهاي اداري، تناسب وظايف و اختيارات توانمندسازي 
كاركنان و مديران، پاسخگويي دولتمردان در مقابل شهروندان، نظارت بر 

با اين حال . كندرا دنبال مي.... هاي اطلاعاتي و نظام اداري و توسعه شيوه
فراواني كه در جهت تحول اداري صورت گرفته است،  هايرغم تلاشعلي

وضعيت عملكرد ادارات از نظر مسئولان، كارمندان و در نهايت مردم 
طور كه گفته شد با نگاهي به قانون اساسي و لذا همان. مطلوب نيست

يابيم كه نظام جمهوري اسلامي ايران به اتكا بر ساير قوانين كشور در مي
هاي قرآن كريم و ائمه اطهار اسلامي و توصيه اصول و چارچوب حكومت

هاي سياسي، اقتصادي، عليه السلام حضور و مشاركت مردم در صحنه
- را بهاجتماعي، فرهنگي، بهداشتي و آموزشي را در نظر گرفته و ابعاد آن

   ]5[صورت تجربي بيان نموده است

  نظام پيشنهادها
ادات است كه بر اساس هاي مديريت مشاركتي نظام پيشنهيكي از تكنيك

آن كليه كاركنان مي توانند پيشنهادها، نظرات و ابتكارات خود را براي 
هاي موجود در روند كارهاي سازمان ارايه دهند و رفع مشكلات و نارسايي

هدف از كاربرد اين نظام . بر طبق ضوابط خاصي مورد تشويق قرار گيرند
چنين ايجاد حس مسئوليت اعتلاي روحيه تعاون و همكاري كاركنان و هم

  ]5[در آنان براي مشاركت و درخواست سازمان است
هاي پيشنهاد براي تشويق كاركنان به مشاركت در فرايند تفكر سيستم

اين سيستم بر خلاف فرايندهاي غير رسمي، يك . روندكار ميسازمان به
فرصتي براي سيستم رسمي است كه درصدد تصحيح خطاها و ايجاد 

يك سيستم موفق پيشنهاد بايد از . سنجش سطح مشاركت كاركنان است
هاي خلاقانه كاركنان براي بهبود فرايندهاي كاري سازماني تفكرات وايده

انجام اين كار به اين صورت است كه . و ارتقاء كيفيت محصول سود ببرد
و پس از ابتدا از آگاهي كارمند نسبت به فرايند اطمينان حاصل كرده 

هاي در خور مناسبي حمايت مديريت از سيستم و ارائه پيشنهادها، پاداش
  . شودبه افراد داده مي

  موانع اجراي نظام پيشنهادها  - 3

هاي در كتب و تحقيقات مختلفي اجراي نظام پيشنهادات از جنبه
در خصوص موانع اجراي نظام پيشنهادات . مختلفي بررسي شده است

هاي مختلف به ي وجود دارد كه در هركدام از جنبههاي مختلفنظريه
در زيربه برخي از آنها اشاره شده است و در . موضوع نگريسته شده است

  .گرددنهايت و در نهايت مدل مفهومي پژوهش پژوهش حاضر ارائه مي
طور اخص طور اعم و نظام پيشنهادات بهاجراي مدل مديريت مشاركتي به

سالاري دارد كه در آن روابط نزديك و دوستانه مدير نياز به فرهنگ مردم 
. ها و مديريت وكاركنان مكمل همديگر شناخته شوندو پرسنل تشويق

متاسفانه در كشور ما روحيه آمرانه و تمايل به داشتن رابطه سلسله 
مراتبي جزئي از فرهنگ گرديده و همين امر مشكلاتي را در اجراي نظام 

  :برخي ازاين مشكلات عبارتند از مشاركتي ايجاد كرده است
شركت و / عدم اعتقاد و فقدان حمايت علمي مديريت عالي سازمان  -1

  موسسه 
  عدم اعتقاد و باور قلبي مديران مياني  -2
  ها جابجايي سريع مديريت -3
  عدم ايجاد بستر فرهنگي مناسب  -4
  هاي مديريت ارشد با نظام مديريت مشاركتي مغايرت سبك -5
  هاي مربوط به يشنهادها دم اجراي عدالت در اهدا جوايز و پاداشع -6
  تعلل و قصور در ارائه بازخورد به پيشنهادات كاركنان  -7
  دور از دسترس بودن بعضي از پيشنهادها  -8
  ها در ارزيابي پيشنهادات دخالت سليقه -9

  ]15[ها به موقع نبودن پاداش -10
موارد زير ) نظام پيشنهادات(در جاي ديگر در خصوص موانع مشاركت 

  : بيان شده است
. اين موانع به تناسب در جوامع مختلف وجود دارد: موانع سياسي -1

-هايي است كه توزيع قدرت در جامعه را تشكيل ميمنظور وجود سازمان

ركت يا تواند زمينه مشاعبارت ديگر ساختار سياسي جامعه ميدهند و به
  . عدم مشاركت مردم را فراهم نمايد

توان ضعف بنيه از ديگر موانع مشاركتي مي: موانع اقتصادي و معيشتي -2
وقتي اكثريت افراد جامعه به دنبال تامين نيازهاي . مالي را نام برد

. اقتصادي و معيشتي خود باشند ديگر فرصتي براي مشاركت نخواهد يافت
  . كت مغاير استاين شرايط با توسعه مشار

بسياري از باورهاي فرهنگ مردم مانند تقدير گرايي، : موانع فرهنگي -3
هاي مشاركت را تواند انگيزهمشيت گرايي، قبول فاصله قدرت زياد مي

روحيه «تواند منجر به حاكميت عوامل فرهنگي مي. تضعيف نمايد
  . پذيري گرددو عدم تحريك» سكوت
در بسياري از كشورهاي جهان سوم موجب  هاي تاريخي و فرهنگيزمينه

ها در زمينه اظهار نظر و ابراز عقيده مخالف نسبت به مسائل، شده تا آن
وجود فاصله قدرت زياد به عنوان يكي از ابعاد فرهنگي . انفعالي عمل كنند

ها در جوامع جهان سوم موجب قبول برتري عده قليلي شده است و آن
گيرند در اين گونه جوامع كلان جامعه مي اكثريت تصميمات را در سطوح

-گذرد نميها نيز متفاوت با آنچه در جامعه ميگيري در سازمانتصميم

. شودريزي و تصميمات، توسط افراد بسيار اندكي انجام ميبرنامه. باشد
اين كشورها داراي ساختارهاي سلسله مراتبي در سازمان هستند و 

تفويض اختيار بسياركم . يين جريان داردارتباطات يكطرفه از بالا به پا
گيرد و اگر در جايي لازم باشد تفويض اختيار انجام گيرد جانب صورت مي

تواند يكي از بنابراين عامل فرهنگ مي. شوداحتياط بسيار رعايت مي
ترين عوامل تسهيل كننده ترين موانع و يا برعكس يكي از مهممهم

  . مشاركت در سطح جامعه سازمان باشد
هاي ريزي و سياستهاي برنامهنظام: ريزيموانع ناشي از نظام برنامه -4

. عنوان مانعي بر سر راه مشاركت محسوب شوندتوانند بهكلان كشورها مي
  . اين با ساختار سياسي و اقتصادي هر كشور نيز مرتبط است

يكي ديگر از موانع مشاركت فنون و : هاي مشاركتوشانتخاب ر -5
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كار رفته در مشاركت است راه و روش مناسب مشاركت بايد هاي بهروش
ميزان تحصيلات، سابقه سازمان، . با توجه به مشاركت جويان انتخاب شود

تواند در انتخاب روشي مشاركت جويانه مدنظر مي... سطح سازماني و 
  ]4[. باشد
   

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

  تضاد اهداف فردي و اهداف سازماني  -1
  گيري عدم وجود دانش و مهارت كافي جهت شركت در تصميم -2
  عدم تعلق و وابستگي سازماني  -3
  هاي سازماني محرمانه و سري بودن برخي فعاليت -4
  : ع سياسيموان -5
هاي                                                  گروه(هاي توزيع قدرت در جامعه وجود سازمان -   

  ) ذي نفوذ
  موانع اقتصادي -6

  . مالي كاركنان و به دنبال رفع آن رفتنضعف بنيه -           
         در جوامع فقير افراد به درجه بالايي از رشد و كمال   -          

  . رسندنمي
  عدم امنيت شغلي  -           

  موانع فرهنگي  -7
  محدود بودن دامنه علم و آگاهي افراد  -    
  گرايي وجود روحيه تقدير و مثبت -    
  قبول فاصله زياد قدرت  -    
  وجود سيستم طبقاتي و سلسه مراتبي  -    
  اعتقاد به سرنوشت محتوم  -    

    .]6[روحيه انفعالي -    
يعقوبيان در تحقيق خود عوامل بازدارنده اثر گذار در ميزان موفقيت نظام 

  : طور كلي به سه دسته تقسيم نمودتوان بهپيشنهادها را مي
  اي يا محيطي عوامل زمينه

 عوامل ساختاري

 عوامل رفتاري

  اي يا محيطي عوامل زمينه -1
ها امل تغييرهايي است كه از خارج سازماناي يا محيطي، شعوامل زمينه 

از جمله عوامل اثر گذار، فرهنگ جامعه در . دهدآن را تحت تاثير قرار مي
قوانين . ّباشدخصوص مسئله مشاركت و درك فلسفه آن از سوي افراد مي

توانند استقرار نظام مشاركت را در عمل دچار و مقررات دولتي نيز مي
اي بر ساختارهاي اقتصادي نيز تاثير فوق العادهشرايط . مشكلاتي نمايند

تغييرات سياسي و اجتماعي نيز در تمايلات و . كاركنان در محل كار دارد
رفتار افراد تاثيرات ژرفي دارد و اين تاثيرات مثبت يا منفي نيز طبعأ نا 

 . گرددخواسته توسط كاركنان به داخل سازمان دارد مي

  عوامل ساختاري  -2
  ريزي از بالا به پايين ر قدرت در سازمان مثلاً برنامهساختا -

  ) گرامديريت آمرانه تحكم(رابطه رئيس و مرئوسي  -
  جايي مكرر مديران جابه -
مديران به امر : هاضعف امور پژوهشي و تحقيق در بسياري از سازمان -

  . تحقيق و بررسي علمي قبل از اجراي طرح و اقدامات اعتقاد كمتري دارند
مثلاً بها دادن به آموزش مديران و كاركنان در : كم توجهي به آموزش -

  . جهت آشنايي با فلسفه، مفاهيم و شرايط استقرار نظام پيشنهادها
يعني انتصاب مديران برمبناي : نبود نظام مديريت شايسته سالاري -

  . ارتباطات شخصي
هاي سازماننامشهود بودن خدمات به دليل ناملموسي بودن خدمات در  -

  هاي دولتي هاي ستادي سازمانخدماتي و بخش
  عدم وجود اهداف سازماني مشخص و روشني  -
تركيب منابع انساني، تركيب سني، جنسي،تحصيلات، تجربه و ماهيت  -

  . شغل
هاي كوچك به دليل پايين بودن سطح در سازمان: اندازه سازمان -

هاي لحاظ مكانيزه بودن روشتخصص كاركنان، پيچيدگي فرايند توليد به 
كار و كوتاه بودن نمودار سازماني يا كمبود مشكلات نظام پيشنهادات از 

  . كارايي كمتري برخوردار است
  ها مشخص نبودن شرح وظايف ومسئوليت -
  عدم رعايت عدالت، انصاف و برابري  -
  . نبودن نظام اطلاعاتي دقيق و روز آمد -

  عوامل رفتاري  -3
-بدون توجه به ماهيت توليدي يا خدماتي، عوامل متعدي مي در سازمان

تواند بر موفقيت هر شيوه مديريتي از جمله نظام پيشنهادات اثرات مثبت 
  : داشته باشند اين عوامل عبارتند از) باز دارنده(يا منفي ) پيش برنده(

عوامل مربوط به  -عوامل مديريتي د - موانع نگرشي ج - انتظارات ب - الف
  كاركنان 

  : موانع مربوط به انتظارات)الف
  توجه بيشتر به مسائل شخصي ومشكلات فردي 

 تحميل نظرات افراد به مافوق 

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

  : موانع نگرشي) ب
هاي دولتي، اكثرا تمايلي براي در مديريت دستگاه: طرز تلقي مديران -

. دهندگيري از خودشان نشان نميشركت دادن كاركنان در امر تصميم
  گيري را حق طبيعي خود گروهي از آنان تصميم

گروهي ديگر مشاركت افراد را به منزله ضعف مديريت خود . دانندمي
ي حفظ شخصيت خود و جلوگيري از كنند و سعي دارند براتلقي مي

آگاهي زير دستان به نقاط ضعفي كه دارند از كاركنان فاصله بگيرند و 
  . ارتباط خود را با آنان به حداقل برسانند

  : طرز تلقي زير دستان
كنند و برخي اي از كاركنان بين خود و مديريت فاصله احساس ميعده

ود مخالفند و با بدبيني، هم با نظم سياسي و اقتصادي و اجتماعي موج
  .  كنندعملكرد مديران را ارزيابي مي

اكبر حسن پور و همكار/ بررسى موانع اجراى نظام پيشنهادها در سازمان هاى دولتى از نظر كاركنان
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  : موانع مديريتي) ج
  اعمال مديريت با تفكر دستوري و آمرانه  -
  عدم آشنايي مديران به اصول مديريت  -
  كمبود آموزش  -
  عدم اعتماد كافي مديران به كاركنان  -
  ضعف ارتباطات  -
  ضعف مديريتي  -
  اركتهاي مشنبود شاخص -
  : موانع مربوط به كاركنان) د
  عدم درك فلسفه و مفهوم مشاركت  -
  مقاومت در برابر تغيير  -
  نبود اعتماد متقابل  -
  نبود آموزش كافي  -
  وجود جو بدبيني   -
  ]7[عدم تمايل به انجام كار گروهي -

  هاي پژوهشمدل مفهومي و فرضيه
خصوص موانع اجراي موفق هاي موجود در پس از بررسي و تحليل ديدگاه
عنوان مدل مفهومي پژوهش و اساس كار نظام پيشنهادات مدل ذيل به

  .اين تحقيق انتخاب گرديده است

  مدل مفهومي تحقيق): 1(شكل 
  :هاي تحقيق فرضيات شاملبراين اساس و باتوجه به متغير

  :هاي اصليفرضيه
هاي عوامل ساختاري مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات  دستگاه -1

  .اجرايي هستند
هاي اجرايي عوامل رفتاري مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات دستگاه -2

  .هستند
  :هاي فرعيفرضيه

  .رسميت مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات است -1
  .تمركز سازماني مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات است -2
  .وجود سلسله مراتب مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات است -3
  .پذيري مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات استعدم انعطاف –4
هنگام به پيشنهادات كاركنان مانع اجراي عدم وجود بازخوردهاي به –5

  .موثر نظام پيشنهادات است
احساس بي عدالتي در اهداء پاداشها و جوايز مانع اجراي موثر نظام  -6

  .پيشنهادات است
  .عدم تعهد و باور مديران مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات است -7
عدم احساس وفاداري به سازمان مانع اجراي موثر نظام پيشنهادات  –8

  .است

  روش پژوهش - 4

ازآنجايي كه هدف پژوهش بررسي موانع اجراي نظام پيشنهادات در 
توان هاي آن است، اين پژوهش را ميهاي اجرايي و ابعاد و مولفهدستگاه

في از نوع از نظر هدف كاربردي و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات توصي
  .پيمايشي قلمداد نمود

هاي اجرايي استان زنجان در اين مطالعه جامعه آماري شامل كليه دستگاه
طوري كه -اند بهباشد كه به دو گروه موفق و ناموفق تقسيم شدهمي

ها در بخش نظام پيشنهادها هايي كه در ارزيابي عملكرد دستگاهدستگاه
هاي داراي دند در گروه موفق و دستگاهدست آورده بورا به50امتياز بالاي 

امتياز در گروه ناموفق جاي گرفتند كه هر گروه شامل چهار 50امتياز زير 
بندي گيري طبقهاز روش نمونه مطالعه در اين .باشددستگاه اجرايي مي

گيري نمونه ات از روشطبق در داخلو سپس  شده استفاده گرديده است
دست آمده با استفاده تعداد نمونه به. است گرديده استفادهتصادفي ساده 

 .دست آمدنفر به 118از روش كوكران نيز 

هاي طراحي شده اقدام به طراحي با توجه به ماهيت مسئله و فرضيه
پرسشنامه جهت گردآوري اطلاعات گرديد، براي تنظيم اين پرسشنامه 

ي و هاي موجود درزمينه موانع اجراي نظام پيشنهادات بررسپرسشنامه
همچنين كتب ومقالات موجود در زمينه موضوع تحقيق مطالعه گرديد و 

بندي متغيرها و سوالات مربوط به متغيرها در قالب پرسشنامه جمع
  .گرديد

- پرسشنامه از دو قسمت تشكيل شده است كه يك قسمت آن به ويژگي

كاركنان ) سن، مدرك، تحصيلي سابقه كار، جنس، دستگاه(هاي فردي 
هاي اجرايي شهرستان زنجان و بخش ديگر آن مربوط به دستگاهشاغل در 

تعداد . باشدسنجش متغيرهاي مختلف موانع اجراي نظام پيشنهادات مي
صورت پنج سوال بوده كه از طيف ليكرت به 32سوالات پرسشنامه 

دهنده اي از طيف كاملا موافق تا كاملا مخالف، متغيرهاي تشكيلگزينه
  . دهدپيشنهادات را مورد سنجش قرار ميموانع اجراي نظام 

نتايج حاصل از بررسي پايايي پرسشنامه نشان داد كه ضريب آلفاي 
دست به% 88برابر) سوال 32(كرونباخ محاسبه شده براي كل پرسشنامه 

 عدم انعطاف پذيري

 رسميت بالا

 اجراي نظام پيشنهادها

عوامل رفتاري

 عدم بازخورد كافي

 احساس بي عدالتي

 باور عدم تعهد و

عدم وفاداري 

 عوامل ساختاري

 سلسله مراتب بالا

 تمركزسازماني زياد
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 70و با توجه به اين كه ضريب پايايي محاسبه شده از ). α= 88(آمد 
نامه مورد استفاده از پايايي توان نتيجه گرفت كه پرسشبيشتر است مي

همچنين جهت سنجش روايي . باشدتحقيق مناسبي بر خوردار مي
برداري از ادبيات تحقيق با استفاده از پرسشنامه ابتدا مطالعه و بهره

برداري از نظرات و چندين مرجع معتبر انجام شد و سپس بهره
هاي تگاهپيشنهادات اساتيد راهنما، مشاور، مديران و كارشناسان دس

ها و در نهايت توزيع مقدماتي پرسشنامه. عمل آمداجرايي استان زنجان به
به صورت پايلوت در بين كاركنان سازمان امور اقتصاي و دارائي استان 
. زنجان و دريافت نظرات اصلاحي و پيشنهادات و انتقادات صورت گرفت

  . باشدرا ميهاي مورد نظر محقق را دابنابر اين پرسشنامه حاضر ويژگي
و  SPSSدست آمده از نرم افزارهايبراي تجزيه و تحليل اطلاعات به

  . ويتني، ويلكاكسون استفاده شد–هاي آماري تي مستقل، من آزمون

  ها تجزيه وتحليل داده - 5

ها ميانگين  مستقل در مقايسه tبندي كلي انجام آزمون ميانگين در جمع
ويتني در  - اي آزمون من ون رتبهبندي كلي انجام آزمو همچنين جمع

  . دست آمده استمقايسه رتبه متغيرها نتايج زير به
داري آنها بزرگتر از در متغير رسميت چون سطح معني: فرضيه اول

ها ها و رتبهمبني بر عدم برابري ميانگين) فرضيه(باشد ادعاي ما مي05/0
ميانگين متغير توان گفت پس مي. شوددر دو گروه رد مي) 2و1جداول (

يعني اينكه . داري ندارندرسميت در دو گروه موفق و ناموفق تفاوت معني
رسميت مانع اجراي نظام پيشنهادات نبوده و تفاوتي بين گروه موفق و 

  .ناموفق از لحاظ رسميت وجود ندارد
داري آنها كوچكتر در متغير تمركز سازماني چون سطح معني: فرضيه دوم

ها و مبني بر عدم برابري ميانگين) فرضيه(ادعاي ما باشد مي05/0از 
توان گفت شود و ميدر دو گروه پذيرفته مي) 2و1جداول (ها رتبه

- ميانگين متغير تمركز سازماني در دو گروه موفق و ناموفق تفاوت معني

يعني اينكه . داري دارند و تمركز سازماني در گروه ناموفق بالاتر است
با كاهش تمركز .اجراي نظام پيشنهادات است و تمركز سازماني مانع

  .آميزتر خواهد بودسازماني اجراي نظام پيشنهادات موفقيت
داري آنها در متغير سلسله مراتب سازماني چون سطح معني: فرضيه سوم
- مبني بر عدم برابري ميانگين) فرضيه(باشد ادعاي ما مي05/0كوچكتر از 

توان گفت و مي. شودگروه پذيرفته ميدر دو ) 2و1جداول (ها ها و رتبه
ميانگين متغير سلسله مراتب سازماني در دو گروه موفق و ناموفق تفاوت 

. داري دارند و سلسله مراتب سازماني در گروه ناموفق بالاتر استمعني
يعني اينكه سلسله مراتب سازماني مانع اجراي نظام پيشتهادات است و با 

تر توان در اجراي نظام پيشنهادات موفقميكاهش سلسله مراتب سازماني 
  .بود

-پذيري سازماني چون سطح معنيدر متغير عدم انعطاف: فرضيه چهارم

مبني بر عدم ) فرضيه(باشد ادعاي ما مي05/0داري آنها كوچكتر از 
و . شوددر دو گروه پذيرفته مي) 2و1جداول (ها ها و رتبهبرابري ميانگين

پذيري سازماني در دو گروه تغير عدم انعطافتوان گفت ميانگين ممي
پذيري سازماني در داري دارند و عدم انعطافموفق و ناموفق تفاوت معني

پذيري سازماني مانع اجراي يعني اينكه انعطاف. گروه ناموفق بالاتر است
توان در پذيري سازماني مينظام پيشنهادات است و با افزايش انعطاف

  .تر بودت موفقاجراي نظام پيشنهادا
داري آنها در متغير عدم بازخورد بهنگام چون سطح معني:فرضيه پنجم

ها مبني بر عدم برابري ميانگين) فرضيه(باشد ادعاي ما مي05/0بزرگتر از 
توان گفت ميانگين و مي. شوددر دو گروه رد مي) 2و1جداول (ها و رتبه

داري اموفق تفاوت معنيمتغير عدم بازخورد بهنگام در دو گروه موفق و ن
يعني اينكه عدم بازخورد بهنگام مانع اجراي نظام پيشنهادات . ندارند

نبوده و تفاوتي بين گروه موفق و ناموفق از لحاظ عدم بازخورد بهنگام 
  .وجود ندارد

داري در متغير بي عدالتي در اهداء پاداش چون سطح معني:فرضيه ششم
مبني بر عدم برابري ) فرضيه(ي ما باشد ادعامي05/0آنها كوچكتر از 

-و مي. شوددر دو گروه پذيرفته  مي) 2و1جداول (ها ها و رتبهميانگين

عدالتي در اهداء پاداش در دو گروه موفق و ناموفق توان گفت ميانگين بي
داري دارند و بي عدالتي در اهداء پاداش در گروه ناموفق تفاوت معني
عدالتي در اهداء پاداش مانع اجراي نظام يعني اينكه بي. بالاتر است

ها براي پيشنهادات ارائه شده پيشنهادات بوده و با توزيع عادلانه پاداش
  .تر بودتوان در اجراي نظام پيشنهادات موفقمي

داري آنها در متغير عدم تعهد مديران چون سطح معني: فرضيه هفتم
بر عدم برابري  مبني) فرضيه(باشد و ادعاي ما مي05/0كوچكتر از 

توان و مي. شوددر دو گروه پذيرفته مي) 2و1جداول (ها ها و رتبهميانگين
- گفت ميانگين عدم تعهد مديران در دو گروه موفق و ناموفق تفاوت معني

يعني اينكه . داري دارند و عدم تعهد مديران در گروه ناموفق بالاتر است
ت و با افزايش تعهد و باور تعهد مديران مانع اجراي نظام پيشنهادات اس

  .توان در اجراي نظام پيشنهادات موفق بودمديران مي
داري آنها در متغير عدم وفاداري سازماني چون سطح معني: فرضيه هشتم

- مبني بر عدم برابري ميانگين) فرضيه(باشد ادعاي ما مي05/0كوچكتر از 

عدم وفاداري توان گفت ميانگين شود و ميها در دو گروه پذيرفته مي
داري دارند و عدم سازماني در دو گروه موفق و ناموفق تفاوت معني

يعني اينكه وفاداري . وفاداري سازماني در گروه ناموفق بالاتر است
سازماني مانع اجراي نظام پيشنهادات بوده و با بالا بردن وفاداري سازماني 

  . بود توان در اجراي نظام پيشنهادات موفقدر بين كاركنان مي

  2و1هاي اصلي فرضيه
مستقل  tهاي اصلي تحقيق با استفاده از آزمون همچنين در آزمون فرضيه

هاي عوامل ساختاري و فرض برابري اختلاف ميانگين) 3جدول(نيز 
توان گفت كه عوامل رفتاري و يعني مي. شودرفتاري برابر با صفر، رد مي

پيشنهادها تاثيرندارند و  عوامل ساختاري به يك اندازه بر اجراي نظام
است كه  007/0داري برابر با سطح معني. (باشددار مياختلاف آنها معنا

داري و همچنين با توجه به سطح معني). باشدمي 05/0كمتر از 
فرض ) 4جدول(دار ويلكاكسون اي علامتآزمون رتبه) 05/0<001/0(

  .شودصفر، رد ميبرابري اختلاف رتبه عوامل ساختاري و رفتاري با 
هاي عوامل رفتاري و داري بين رتبهاختلاف معني 05/0يعني در سطح 
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 4با توجه به اينكه در جدول . هاي عوامل ساختاري و جود داردرتبه
مورد  65هاي عوامل رفتاري در هاي عوامل ساختاري از رتبهتفاضل رتبه

مورد  5در مورد منفي و 48مورد در  118از (دست آمده است،مثبت به
  رتبه هاي مثبت مربوط به  4و با توجه به اينكه بر اساس جدول ) مساوي

  مقايسه متغيرها در دو گروه با استفاده از آزمون تي مستقل): 1(جدول 
 داريسطح معني ميانگين  متغيرها

2.29.764  رسميت

2.33 .766 

2.17.009  تمركز
2.46.009

2.02.048  سلسله مراتب
2.28.049

2.71.023  پذيريعدم انعطاف
3.06.027

2.28.237  عدم بازخورد بهنگام
2.47.232

عدم رعايت عدالت در اهداء 
  پاداش

2.29.015

2.72 .015 

2.19.000  عدم تعهد و باور مديران
3.03.000

2.49.005  عدم احساس وفاداري به سازمان
2.99.005

  ويتني –مقايسه رتبه متغيرها با استفاده از آزمون من ): 2(جدول 
 

 

مجموع ميانگين رتبه ها تعداد
 رتبه ها

 س.ع–ر.ع
عوامل 
 –رفتاري 
عوامل 
 )ساختاري

 48a 51.68 2480.50 هاي منفيرتبه

 65b 60.93 3960.50 هاي مثبترتبه

 5c 51.68 مساوي

  
 60.93 118 كل

گانه توان نتيجه گرفت كه متغيرهاي چهارميباشد مي عوامل ساختاري
عوامل ساختاري نسبت به عوامل رفتاري، مانعي موثرتر در اجراي نظام 

و با توجه به اينكه . باشندهاي اجرايي ميپيشنهادها در سطح دستگاه
رسد به اين باشند به نظر ميتري ميعوامل ساختاري عوامل زيربنايي

  .بيشتري در اجراي نظام پيشنهادات دارنددليل تاثيرگذاري 
  مقايسه تاثيرگذاري عوامل ساختاري و رفتاري): 3(جدول 

  سطح معناداري ميانگين  عوامل

 2.4216 عوامل رفتاري
 2.6399 عوامل ساختاري 0/007

مقايسه عوامل ساختاري و عوامل رفتاري با استفاده از آزمون ): 4(جدول 
  ويلكاكسون

 س.ع–ر.ع 

 2.121a آماره آزمون 

 001. داريسطح معني

  گيري و پيشنهاداتنتيجه - 6

هاي گوناگوني كه در زمينه موانع در اين تحقيق با مطالعه و بررسي نظريه

اجراي نظام پيشنهادات وجود داشت يك مدل جديد در خصوص موانع 
شامل اين مدل . موجود در سر راه اجراي نظام پيشنهادات ارائه شده است

باشد كه هر عامل شامل چهار متغير دو بخش عوامل ساختار و رفتاري مي
  .هاي تحقيق بر پايه آن استوار استبوده كه فرضيه

هاي تحقيق حاكي از آن است كه عوامل گيري كلي يافتهودر يك نتيجه 
ساختاري نسبت به عوامل رفتاري بيشتر مانع اجراي نظام پيشنهادات 

عوامل (و از هشت متغير ذكرشده در تحقيق . ي هستندهاي اجرايدستگاه
در شش متغير تفاوت معناداري بين گروه موفق و ) ساختاري و رفتاري

  .گروه ناموفق وجود دارد
  :شودجهت اصلاح موانع ذكر شده پيشنهاد مي

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

جانبه و تحميلي اهداف و از بالا به احدها لحاظ شده و از تعريف يكو
پايين اجتناب گردد تا كاركنان تلاش كنند وظايف خود را براي رسيدن 

  .به اين اهداف به خوبي انجام دهند
 هاي اطلاعاتي كه منجر به مديران در تعبير وتفسير داده

 انگردد از نظرات كارشناساخذ تصميمات سازماني مي

  .گيري مد نظر قرار گيردمربوطه استفاده نموده و در تصميم 
  جهت كاهش سلسله مراتب سازماني

صورت دو سو يه باشد يعني از بالا به پايين و ارتباطات در سازمان به
طرفه و از بالا به پايين پرهيز شود، چون با پايين به بالا و از ارتباطات يك

 .گردندهويتي در سازمان مياين كار كاركنان دچار احساس بي

- مشكلات سازمان براي كاركنان تشريح گردد و مشاركت آنان براي برنامه

گيري جهت ارائه راه حل مناسب جلب شود تا هم بتوان بر ريزي وتصميم
  .مشكلات فائق آمد و هم از بزرگ شدن مشكلات جلوگيري كرد

  پذيري سازمانيجهت افزايش انعطاف
مقررات سازماني سعي شود قوانيني وضع گردد كه با در تدوين قوانين و 
هاي زماني و مكاني قابليت انعطاف داشته باشد و توجه به موقعيت

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

هاي كاركنان كه در جهت اهداف سازمان ها و نوآورياز ابداعات خلاقيت
حمايت نموده و به طرق مختلف از آنها قدرداني شده و به ساير باشد مي

 .كاركنان نيز معرفي گردند

  عدالتي در اهداء پاداش و جوايزجهت كاهش بي
در رسيدگي به پيشنهادت ارائه شده توسط كاركنان از اعمال نظر و 
دخالت سليقه و حب و بغض شخصي جلوگيري نموده، و به صرفا به 

 .وجه گرددمحتواي پيشنهاد ت

در اهداء جوايز و پاداش به پيشنهادات پذيرفته و اجرا شده عدالت رعايت 
گردد و بسته به نوع، سطح، و كيفيت پيشنهادات، جوايز متناسب در نظر 

زيرا با اين كار كاركنان به مشاركت بيشتر در اين نظام . گرفته شود
 .شوندتشويق مي

دگي كننده به پيشنهادات دقت در انتخاب اعضاء كميته و كارشناسان رسي
عمل آيد و از اعضا و كارشناساني استفاده گردد كه از تخصص و كافي به
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  .باشندتبحر لازم در اين زمينه برخوردار مي
  افزايش تعهد و باور مديران

ها كاركنان زير مجموعه خود  آشنا سازي مديران با قدرت و توانايي
هاي سريع دانش به تنهايي يشرفتوتقويت اين باور در آنان كه در عصر پ

توانند تصميمات مهم و بدون اطلاعات دقيق و كارشناسي شده نمي
-سازماني را بگيرند و در هر شرايطي نيازمند مشاركت كاركنان در تصميم

 .باشندهاي سازماني ميگيري

پذيري مديران بايد با جهت كاهش محافظه كاري و افزايش ريسك
واحدهاي سازماني و با حضور مديران ضمن  تشكيل جلسات مختلف با

ايجاد جو صميمي بين كاركنان و مديران و برقراري اعتماد متقابل بين 
-آنها اين حس در مديران ايحاد شود كه با دخالت كاركنان در تصميم

  .تري برخوردار خواهند شدها، آن تصميمات از ريسك پايينگيري

  افزايش احساس وفاداري سازماني - 7

ي ايجاد حس تعلق سازماني در كاركنان آنها نيازمند اين هستند كه برا
نقش آنها در سازمان مشخص باشد و به آنها بهاء كافي داده شود، و اين 

پذير امر با تفويض اختيار و مشاركت آنها در تصميمات سازماني امكان
 .باشدمي

جهت رفع مديران بايد از مسائل و مشكلات كاركنان خود آگاه بوده و در 
با اين كار ضمن همسو نمودن اهداف و . اين مشكلات تلاش نمايند

هاي سازمان، كاركنان مشاركت هاي كاركنان با اهداف و ارزشارزش
 .  بيشتري در حل مسائل سازماني از خود نشان خواهند داد
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