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  مقدمه
استقرار نظام پیشنهادها را باید از مصادیق بارز تلاش هایی دانست که براي ایجاد تحول و بهبود 

تلاش ) نسبت(اطلاعات در دسترس نشان می دهد تعداد . در سازمان ها، طراحی و اجرا می شوند
برنامه هاي . ،کم تر است تلاش هاي ناکام و نیمه تمام) نسبت(هاي موفق تحول سازمانی از تعداد 

بر اساس تجارب چشمگیر موفق و . تحول با مقاومت ها، مخالفت ها وموانع زیادي روبرو هستند
ناموفق برنامه هاي تحول، انجماد زدایی از فرهنگ و عادات موجود، ایجاد احساس ضرورت و 

ت انگیزه و اراده دست فوریت براي تغییر مورد نظر، تدوین و ترویج چشم انداز مطلوبی که به تقوی
اندرکاران تغییر بیانجامد و هم چنین تثبیت عادات و فرهنگ جدید از جمله الزاماتی به شمار می 
روند که می توانند تغییر و بهبود مورد نظر، از جمله بکارگیري نظام پیشنهادها را با موفقیت بیش تري 

پیشنهادها، مثل به کارگیري ایده هاي نوین در تحلیل میدان نیروي فرآیند استقرار نظام . میسر کنند
تئوري هاي مدیریت و . مواجه هستیم "بازدارنده"و  "پیش برنده"مدیریت، با دو دسته عوامل 

تجارب سازمان ها، حاکی است که اعتقاد راسخ، التزام عملی و حمایت مستمر مدیران سازمان به 
و فقدان این اعتقاد و التزام وحمایت از یک سو ویژه مدیران ارشد از نیرومندترین عوامل پیش برنده 

و بی اعتمادي کارکنان به برنامه هاي تحول از سوي دیگر، از مهم ترین عوامل بازدارنده در میدان 
صاحب نظران توصیه موکد دارند که اجراي برنامه استقرار نظام . نیروي محیط بر این فرایند است

قط زمانی  با قدرت و قوت، آغاز کرد و به سرانجام رساند که پیشنهادها در سازمان ها را می توان ف
آمادگی سنجی . مجموع نیروي عوامل پیش برنده از تفوق کافی بر عوامل باز دارنده برخوردار باشد

سازمان ها براي استقرار ایده ها و مدل هاي جدید مدیریت در زمره توصیه هایی است که سازمان ها 
ی دارد  تا با افزایش موفقیت تلاش هاي تحول آفرین، از نرخ شکست و و مدیران ارشد را برآن م

استقرار موفق نظام پیشنهادها، در گرو آمادگی سنجی اولیه سازمان ذیربط . ناکامی آن ها به کاهند
، "بلوغ کارکنان"، "سبک رهبري"قبل از استقرار چنین نظامی باید اطمینان حاصل شود که . است

و سایر عوامل مهم و موثر دیگر  "جو سازمان"، "ساختار مشاغل"، "ي سازمانساختار و فرآیندها"
هم براي استقبال از چنین ایده اي و براي کمک به استقرار موفق و مطلوب آن مناسب بوده و از 

  .آمادگی لازم برخوردارند
  

  هابیان مساله و ضرورت
یررسمی و غیر نظام مند پردازش در هر سازمانی معمولاً ایده هاي اصلاحی کارکنان از طرق غ

این فرآیند اما، میتواند شکل رسمی و نظام یافته . میشوند و احتمالاً بهترین آن هانیز، انتخاب می شوند
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نظام پیشنهادها تمهیداتی رسمی براي تشویق کارکنان به تفکر خلاقانه در مورد . اي هم داشته باشد
نظام یافته ایده ها و ، پردازش، انتخاب و پاداش دهیيرجمع آودر نهایت به خود و سازمان است که 

تاریخی در  تقدمیاجراي نظام پیشنهادها اگرچه از .نظرات خلاقانه و مفید کارکنان خواهد انجامید
سال اخیر سیاستگزاران  15ولی در ، )1371، باتمان قلیچ(بخش خصوصی ایران برخوردار است

در سازمان هاي دولتی نشان پیشنهادها به استقرار نظام  علاقمندي مضاعفی نسبت ،دولتی در ایران
جداي از علاقۀ فردي مدیران دولتی به استفاده از روشهاي مدیریت ).1387فتح الهی راد، (داده اند

سازمان مدیریت و برنامه ریزي (مشارکتی، الزامات قانونی نیز، بر استقرار نظام پیشنهادها وجود دارد 
وزارتخانه ها  ۀ،کلی1377وراي عالی اداري جمهوري اسلامی ایران در سال ش ۀمصوب ).1381کشور، 

استقرار نظام پیشنهادها به اجرا و تا  نمودموظف وابستهرا آن ها و شرکت هاي  ۀو سازمان هاي تابع
چنان قوي بوده است  نظام پیشنهادهارار قسیاستگزاران در بخش دولتی ایران بر استةاراد.اقدام نمایند

مورخ 136737ة شمار ۀموضوع بخشنام(قانون مدیریت خدمات کشوري ) 20(داً در ماده که مجد
سازمان ۀبر اجراي نظام پیشنهادها در کلی) ییهاي اجرا دستگاه ۀرییس جمهور به کلی23/8/1386

  .هاي دولتی تاکید گردیده است
فق گزارش می شود اگرچه استقرار نظام پیشنهادها در سازمان هاي صنعتی و تولیدي نسبتاً مو

ۀشوراي عالی اداري شاهد سال از تصویب مصوب13با گذشت نزدیک به ، )1378رهنورد، (
در واقع بعد از گذشت . )1386ابوالعلایی، (درجات مختلفی از اجراي نظام پیشنهادهاهستیم 

که هیچگونه  کردی را مشاهده یمی توانسازمان هاۀاولیه بیش از یک دهه از تصویب مصوب
ی هم وجود دارند که یدر مقابل سازمان ها، تی در استقرار نظام پیشنهادها نداشته اندپیشرف

اسد (موفقیتی مشابه باسازمان هاي صنعتی و تولیدي در استقرار نظام پیشنهادها به دستآورده اند
می گویندتحولات و ) 2004(در دهه هاي اخیر هم چنان که جانسن و همکارانش ).1380زاده، 

سمت شیوه هاي اقتدارگرایانه به شیوه هاي از بسیاري از سازمان ها سبک رهبريدر تغییراتی 
  )Janssen & Van Ypern, 2004. (قابل مشاهده است مشارکتی

  
  سوال اصلی پژوهش

 چه عواملی بر استقرار موفق نظام پیشنهادها در سازمان هاي دولتی ایران موثرند و کدامیک
مشاهدات و مصاحبه هاي ساختار نیافته با مدیران ارشد سازمان ازاولویت بالاتري برخوردارند؟ 

هاي دولتی حاکی از عدم وجود توافق عمومی در مورد عوامل کلیدي موفقیت نظام پیشنهادها است
فقدان آمادگی برخی مدیران عدم موفقیت در استقرار این نظام را به . )1385الوانی و بهرامی، (
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مهم فرهنگ و جو سازمانی، ساختار و نقش مقابل بعضی نیز، بر مدیران ارشد نسبت داده و در 
گروه . )1382کاتر، (کید دارندپذیري کارکنان تاسازمانی و در نهایت آموزش و جامعهفرآیندهاي

نظامو اجراي پذیرش گی لازم برايکارکنان آمادنیز، معتقدند که هم مدیران و هم سومی
يفرآیندهاو ابعاد ساختاریبعضی دیگر از عدم آمادگی در ). 1371ج، باتمان قلی(را ندارند پیشنهادها 

  ). 1381وندل و سیسیل، (آورده اند سخن به میانسازمان
چهار  ،مرکزي یکی از سازمان هاي دولتی کشور ةرهنورد در تحقیق پیمایشی خود، در حوز

ده و نتیجه گرفته است که دسته عوامل موثر بر موفقیت نظام پیشنهادها را مورد ارزیابی قرار دا
 نگرشو عدم آمادگی ) درگیري با نیازهاي اولیه فیزیولوژیکی(عدم آمادگی عملی کارکنان 

و ) تک روي و فردگرایی(سازمانی و جوو نیز، فرهنگ  )بدبینی نسبت به بالادست(آن ها
 )نظام پیشنهادهابدبینی به زیردستان و هزینه زا دانستن (مدیران ارشد نگرشعدم آمادگی  بالاخره

نتیجه گرفته وی) 1378رهنورد، (.است به ترتیب موثرترین عوامل بر عدم موفقیت نظام پیشنهادها
در سازمان هاي پیشنهادها می تواند در موفقیت نظام  یو فرهنگ يساختار مشکلاتکه  است

ام موفقیت نظ ۀکه درج هم چنین ویبر این باور است. دولتی اثري منفی بر جاي بگذارد
جداي از عوامل مذکور می تواند تحت تأثیر نوع ماموریت  ،پیشنهادها در سازمان هاي دولتی

ایساکسن و لاور نیز با بسط ).1378رهنورد، (قرار گیرد) یا خدماتی ، صنعتی وتولیدي(سازمان 
 داري بین فرهنگ سازمانی در نُه بعد به مطالعۀ جو و فرهنگ سازمانی پرداختند و رابطۀ معنی

  )Isaksen & Lauer, 2002. (فرهنگ سازمان و بروز خلاقیت کارکنان را نشان داده است
نتیجه گیري پایانی در پژوهش رهنورد قابل مقایسه با نتایج حاصل از پیمایش ابوالعلایی در 

مهم ترینآن ها  ،متغیر 18از بین  به نظر ابوالعلایی. است) ایران خودرو(یک سازمان تولیدي 
ارکنان نسبت به اهداف سازمان، احساس افتخار کارکنان از عضویت در سازمان و وفاداري ک

هم ابوالعلایی. استدر امور سازمان ثر بودن ؤمندي و احساس مثبت کارکنان در مورد مرضایت
).1386ابوالعلایی، (تاکید نموده است سبک رهبري سازمان برچنین

  
  رور ادبیاتم

  .ایمکردهتوجهادبیات نظام پیشنهادها و سپس مدیریت مشارکتی  در مرور ادبیات تحقیق ابتدا به
  

  نظام پیشنهادها تعاریف
مارکس نظام . تعاریف مختلفی براي نظام پیشنهادها در ادبیات پژوهشی ارایه شده است

روش رسمی پاداش دهی براي ترغیب کارکنان جهت تفکر خلاق در مورد "پیشنهادها را 
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نظام پیشنهادها ) 2010(،صادق اوغلو)Marx, 1995("ار می داندوظایف کاري خود و محیط ک
براي اخذ، پردازش، انتخاب و پاداش دهی به ایده هاي ) ندمقاعده (ساز و کاري رسمی "را 

تعامل بین فردي و جریان  که نظام پیشنهادها اولاً است بر این باوروي .می دانند "کارکنان
عامل رسمی بین فرد و سازمان  تبدیل کرده و ثانیاً با ثبت و ایده ها را به ت) فاقد ضابطه(غیررسمی

ضبط این ایده ها آن ها را از داشته هاي ضمنی افراد به ثروت عینی سازمان تبدیلمی کند
)Sadikoglu & Zehir,20010(

رسمی براي تشویق کارکنان جهت ارایه  یمکانیزم"را به عنوان لویدنظام پیشنهادها 
در حالی که مرکز ،)Lioyd, 1999(تعریف کرده است "سازنده براي سازمان پیشنهادها مفید و

در تعریف وود و برایسون  ،شدهتلقی ثقل این تعریف بر روي مفید بودن پیشنهادها براي سازمان 
معرفی "سازمان و بهبود وضعیت کارکنانبهینه سازي سازوکاري براي "بسان نظام پیشنهادها 
,Wood&Bryson(گردیده است  نظامپیشنهادهاییراموفق خوانده است که ) 2010(لیو .)2009

). Liu, 2010(بتواند ضمن حل معظلات سازمانیبه نیازهاي کارکنان پاسخ مثبت بدهد
همان گونه که فولر وهمکاران نتیجه گرفته اند موفقیت نظام پیشنهادها حداقل در دو ،بنابراین

  . حوزه قابل ارزیابی است
ستی به تسهیل مدیریت دانش و نوآوري سازمان منجر گردد و ثانیاً به بسط اولاً این نظام بای

) نیازها و درخواست هاي تامین نشده آن ها(دموکراسی سازمانی و شنیده شدن صداي کارکنان 
فیربانکو ون دیجیک نیز بر این موضوع تاکید نموده اند .)Fuller& et al, 2006(شودمنجر 

)Fairbank, 2001 ( و)Van Dijk, 2002 .( چنی و کلاد نیز مدیریت مشارکتی را مترادف با
موفقیت "با این ملاحظات می توان ).Cheney&Cloud, 2006(دانند  می "دموکراسی سازمانی"

  :متفاوت تعریف نمود ةرا در دو حوز "نظام پیشنهادها
  ،سودمندي ایده ها و پیشنهادها ارایه شده براي کل سازمان یکم،
  ،مثبت آن بر وضعیت کارکنان يگذارثیرأتدوم، 

اما، می توان شاهد  "کدامند؟موفقیت نظام پیشنهادها مؤثر بر  عوامل"در مقابل این سوال که 
فرسه و آرگریس نوشته است که یافته هاي .طیف متنوعی از پاسخ هاي ارایه شده بود

ار نظام مهمترین عامل کلیدي موفقیت در استقررا "آمادگی کارکنان"1999ش در همکاران
 "توانمندي"و  "مطلوبیت"شامل آمادگی کارکنان را آن ها  مولفه هاي . دانسته اندپیشنهادها 

کارکنان بر پیدایش ایده ها در ذهن  "توانمندي"ي لفهبدین صورت که مؤ. تعریف کرده ااند
  ).Argyris, 1998(تاثیر دارندبر بیان و ارایه ایده توسط افراد  "مطلوبیت"ي لفهؤافراد و م
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و  "آمادگی کارکنان"است که کرده نتیجه گیریچنین احمد با جمع بندي نظرات قبلی 
 موفقیت نظام پیشنهادهادر نقش کلیدي  ،هر دو "وجودسازوکارهاي مناسب سازمانی"

اگر چه احمد اقدامی براي بسط و توضیح سازوکارهاي مناسب سازمانی )Ahmed, 2007(.دارند
وجود .سازوکارها را با استفاده از الگوي لوید تبیین نمود نکرده است، اما می توان این

سازوکارهاي مناسب عموماً تابعی است از اندازةسازمان ها که مآلاً در مشارکت کارکنان موثر 
موثر بر و  سازمانیي لوید متغیرهایاصلی در الگو).Dachler &Wilpert, 1978(دانسته شده است 

و  ساختار"و  "فرهنگ سازمانی"،"سبک رهبري":ازندموفقیت نظام پیشنهادها عبارت
  )Lioyd, 1999. ("سازمانیفرآیند

بر روي خلاقیت و نوآوري در بستر سازمانی  2005ساندگرن و دیمناس در مطالعاتی که در 
اند که جو و فرهنگ سازمانی سازگار با خلاقیت و نوآوري  انجام دادند، به این نتیجه رسیده

هاي درونی  ته شدن اطلاعات بین کارکنان، یادگیري و تقویت انگیزهموجبات به اشتراك گذاش
محمد و همکاران در یک مطالعۀ ).Sundgren& et al, 2005(افراد براي تفکر خلاق خواهد بود

. اند میدانی به بررسی فرهنگ سازمان و تاثیر آن در بروز خلاقیت و نوآوري کارکنان پرداخته
اي  زي صورت گرفته است محققین به روایی سنجی پرسشنامهدر این مطالعه که در کشور مال

اند که براي ارزیابی فرهنگ نوآوري در سازمان هاي کشورهاي درحال توسعه توصیه  پرداخته
گیري این محققین مؤید این نکته است که رابطۀ بین فرهنگ نوآوري سازمان و  نتیجه. اند نموده

  ).Richards, 1996&Mohamed(و مثبت است  بروز خلاقیت و نوآوري کارکنان، معنی دار
نتیجه گرفته است ) 1998(کریر ضمن بررسی رابطۀ بین نظام پیشنهادها  و خلاقیت کارکنان 
هاي کارکنان در موفقیت  که اهداف، عوامل حاضر در نظام پیشنهادها و روش هاي ارزیابی ایده

 يوور). Carrier, 1998(ر خواهد داشت دا نظام پیشنهادها  و بروز خلاقیت کارکنان تاثیري معنی
تطبیقی سازمان هاي دولتی و خصوصی و با  مطالعاتمروري بر ادبیات پژوهشی مرتبط با با 

سازمان هاي دولتی در "محیط فعالیت"مراجعه به آراي صاحبنظران قبلی نتیجه گرفته است که 
متغیرهاي درون سازمانی  ر بسیاري ازبو خصوصی متفاوت است و این تفاوت در نهایت خود را 

  ).Vuori, 2007(گذارد میاثیر نظیر سبک رهبري و فرهنگ سازمانی و نیز، رفتار کارکنان ت
بخش مهمی از عدم کارآیی در سازمان هاي دولتی را واینینگ و ویمیر نیز معتقد بودند که 

در ). Weimer, 1999&Vining(میتوان با وظایفی وابسته دانست کهدر ارتباط با محیط است 
یک سازمان دولتی تغییر  می گوید وقتی مأموریت محیطی) 2008(واقع همان طور که تاري 

 ,Tari(پیدا میکند، این تغییر در بسیاري از فعالیتهاي داخلی همچون ارزیابی ها متجلی میگردد 
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در مورد تأثیر ماموریت محیطی ) 2003(، مشابه چنین برداشتی توسط لاپیر و همکارانش )2008
هم چنینسیلوا و ).Lapierre& et al, 2003(سازمان بر خلاقیت و نوآوري دیده می شود 

 ,Silva(همکارانشرابطه ي مثبتی بین ماموریت سازمان و پذیرش فناوریهاي اطلاعات و ارتباطات 

و در نهایت، رابطۀمثبتی بینمدیریت کیفیت و درجۀ سیاسی بودن سازمانتوسط تاري )2007
  ).Tari, 2008(گزارش شده است) 2008(

یط سیاسی تاثیر می پذیرند و حال آن که سازمان هاي دولتی اصولاً از مح،يردر تحلیل وو
این تفاوت در تاثیرپذیري . سازمان هاي خصوصی تاثیرپذیري بیشتري از محیط اقتصادي دارند

  :دنشان می دهدر سبک رهبري اثر خود را از محیط اقتصادي یا سیاسی در نهایت
می کنند و اره ادبا ماموریت اقتصادیرا گروه اول، مدیرانی هستند که سازمان هاي خصوصی 

در سازمان هاي متعلق به آن دسته از مدیرانی که گروه دوم،.هدفشان حداکثرکردن سود است
اشتغال دارند) تولیدي دولتیصنعتی و مثل شرکت هاي (ا با ماموریت اقتصاديبخش عمومی ام .

درسازمان هاي خصوصی با ماموریت غیر اقتصادي تشکیل می دهند که مدیرانی را گروه سوم
و در نهایتگروه چهارم، مدیرانی که در سازمان هاي دولتی با ماموریت غیر اقتصادي عال هستند ف

را "عمومیمصالح "و"منافع فردي"عامل هاي از  ترکیبیبه این ترتیب مدیران . فعالیت می کنند
می کنند که از سبک اقتدارگرایانه در  لحاظمدیریتی خود  ةدر انتخاب سبک رهبري و شیو

هاي متأثر از محیط سیاسی تا سبک رهبري مشارکتی در سازمان هاي متاثر از محیط سازمان 
  ).Vuori, 2007(.اقتصادي متغیر است

. بر تاثیر رهبران سازمانی بر بروز خلاقیت و نوآوري متمرکز بود 2004مطالعه باسادور در 
و ظهور نوآوري و این مطالعه نشان می دهد که رهبران سازمان نقش غیرقابل تردیدي در بروز 

  ).Basadur, 2004(خلاقیت در سازمان خواهند داشت 
به تفاوت در تأثیرپذیري سازمان از محیط سیاسی و اقتصادي و ) 2001(رایتو  زادوارد

بر اساس نظریۀ این  .نقش آن در تفاوت هاي مشاهده شده در فرهنگ سازمانی توجه کرده اند
ارزش هاي پایه اي فرهنگ  ،ر از محیط سیاسیدر سازمان هاي دولتی متأثصاحب نظران 

در .سازمانی متفاوت از سازمان هاي بخش خصوصی متأثر از محیط اقتصادي وصنعتی است
عدالت، بیطرفی، شفافیت، قابلیت حسابرسی و اطاعت از مافوق،  ،سازمان هاي بخش عمومی

متأثر از محیط حال آن که در سازمان هاي خصوصی . ارزش هاي پایه اي محسوب می گردند
اقتصادي و صنعتی ارزش هایی همچون نوآوري،کارآیی و سودآوري و تداوم فعالیت هاي 

  .)Edwards&Wright, 2001(به شمارمی روند  ارزش هایپایه اي،سازمان
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سازمانی  محیط

محیط اقتصادي – 1
  محیط سیاسی– 2

سبک رهبري 

فرآیندها و 
ساختار 

جو سازمانی 

موفقیت نظام 
پیشنهادها 

آمادگی 
کارکنان 

١

۴

٣

٢

٣

۴
۵

تأثیرپذیري سازمان از محیط  ۀنشان داده است درج) 2009(از طرف دیگر ویلیامسون 
و نیز،فرآیندهاي سازمان و به ) رسمیت ۀدرج(بر ساختار صنعتی یا سیاسی می تواند- اقتصادي

  ).Williamson, 2009(ثر باشدؤع انسانی سازمان مبطور مشخص بر مدیریت منا
 ۀمتناسب با ویژگی هاي سازمان هاي دولتی در مقایس ه هایین ترتیب می توان فرضیدیب

  : مطرح و مورد آزمون قرار داد هاي خصوصی به شرح زیر در مورد موفقیت نظام پیشنهادهاباسازمان
 يمثبت و معنی دار رابطۀموفقیت نظام پیشنهادها  اصنعتی سازمان  ب-ماموریت اقتصادي–1
  .دارد

 يمثبت و معنی دار رابطۀاتخاذ سبک رهبري مشارکتی  باصنعتی - ماموریت اقتصادي–2
  .دارد

و و ساختار  یجو سازمانبا) غیرصنعتی-صنعتی یاسیاسی-اقتصادي(ماموریت  –3
  .داردرابطه سازمانیفرآیندها

  .دارد رابطهموفقیت نظام پیشنهادها با جو سازمانی، سبک رهبري و فرآیندهاي سازمانی –4
  .دارد رابطهموفقیت نظام پیشنهادها  باآمادگی کارکنان  ۀدرج–5

.ارایه شده اند) شمارةیک(در شکل) متغیرهاي تحقیق(این فرضیه ها
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل تحلیلی تحقیق) : یک(شکل شمارة 
      

  :روش شناسی تحقیق
به این . مقطعی و نمونه اي استفاده گردید یپیمایشروش براي آزمون فرضیات این تحقیق از 

سوال طراحی گردید به گونه اي که هر یک از سازه هاي  85مفهوم که پرسشنامه اي واجد 
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مان، سبک رهبري،جو سازمانی،فرآیندها و مستقل وپنج گانه تحقیق مشتمل بر ماموریت ساز
موفقیت  ۀتحقیق یعنی درج ۀوابست ةساختارهاي سازمان و نیز، آمادگی کارکنان به همراه ساز

ن منظور ابتدا مؤلفه هایی براي هر یک از سازه هاي بدی.نظام پیشنهادها را قابل اندازه گیري کند
  .الاتی طراحی شدؤاز مؤلفهها سمستقل و وابسته تعریف و برایاندازه گیري هر یک 

آنها و تعداد سوالات مرتبط با هر یک از  ةمؤلفه هاي تشکیل دهند) 1(شمارة  لودر جد
  . لفه ها ارایه شده استؤم

  
  سازه ها، مؤلفه ها و تعدادپرسش هاي مرتبط در پرسشنامه)1(جدول

  
ها در تعداد پرسشمؤلفه هاي تشکیل دهندهسازه

پرسشنامه

3حل مسایل سازمانی)وابسته(پیشنهادهاامموفقیت نظ
3حل مسایل فردي

3غیر صنعتی-ماموریت سیاسی)مستقل(ماموریت سازمان 
2صنعتی-ماموریت اقتصادي

)مستقل(جو سازمانی 
6وضوح اهداف و نقشه ها

6سطح و درجه تخصصی بودن سازمان
6رضایت کارکنان

)مستقل(سبک رهبري 
6پیروان –ط رهبررواب

6رهبر و تغییر سازمانیۀرابط
6فرهمندرهبری

)مستقل(و فرآیندها  ساختار
4رویه ها و فرآیندها ي سازمان

3ساختار سازمانی
3درجه انعطاف سازمانی

)مستقل(آمادگی کارکنان
10ویژگی هاي شخصیتی روحی
13ویژگی هاي شخصیتی فکري

7ی جمعیت شناختیویژگی هاي شخصیت
  

پرسشنامه طراحی شده با استفاده از نظرات خبرگان مورد آزمون روایی قرار گرفته و پس از 
پاسخگو مورد  45کوچکی مشتمل بر ۀ پذیرش روایی آن توسط خبرگان، با استفاده از نمون

تایی  45ۀنبه این منظور با جمع آوري پرسشنامه ها از نمو. ارزیابی به لحاظ پایایی قرار گرفت
اقدام گردید که چون آماره محاسبه  تنصیف آلفاي کرونباخ به روش ةآمار ۀنسبت به محاسب

  .طراحی شده از نظر پایایی نیز، مناسب تشخیص داده شد ۀبود پرسشنام% 95شده به مقدار 
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کارکنان شاغل در ادارات کل وزارتخانه هاي مستقر در  ۀماري این تحقیق شامل کلیآ جمعیت
سپس . ن نمونه اي تصادفی با استفاده از فرمول کوکران استخراج گردیدآاز  وتهران تعریف شهر 

خوشه دولتی که به طور  ۀوزارتخانچهار ادارات کل  نفر از کارکنان دفاتر و650پرسشنامه تحقیق بین 
م افزار نر استفاده از انتخاب شده بودند توزیع و پس از جمع آوري پرسشنامه ها با ساده تصادفیاي 

SPSS آماري داده ها و آزمون روابط بین تجزیه و تحلیل براي .دشنسبت به تحلیل آماري داده ها اقدام
د که شآوري شده از روش رگرسیون ساده و جزیی استفاده گردداده هاي متغیرهاي وابسته و مستقل 

  .رفته استدر بخش بعدي نتایج حاصل از تحلیل داده هاي تحقیق ارایه و مورد بحث قرار گ
  

داده هاي تحقیقو نتیجه گیري تحلیل تجزیه و 
در . از کل تحقیق ارایه می گردد نتیجه گیريسپس  نتایج تحقیق و خلاصۀ در این قسمت

بتدا تاثیر هریک ازسازه هاي مستقل بر روي موفقیت نظام پیشنهادها تحلیل شده و سپس به ا
  .خواهد شد برآورد جمعی آن ها اقدام 

  
  سازمان بر موفقیت نظام پیشنهادهاموریت تاثیر ما

،سازمان هایی با اول ۀمولف. قرار گرفت استفادهمورد در بررسی ماموریت سازماندو مولفه 
صنعتی را نشان -ماموریت اقتصاديسازمان هایی با دوم  ۀغیرصنعتی و مولف-ماموریت سیاسی

دیگر است، به یکجهت خلاف  لفه درؤتغییراتاین دو ماین است که قابل توجه  ۀنکت. دهد می
سمت و سوي کاهشی دوم ۀلفؤکند، م اول در سازمان افزایش پیدا می ۀلفؤاي که هرچه م گونه

حل (اول موفقیت نظام پیشنهادهاۀلفؤمذکور و مۀلفؤنتایج تحلیل رگرسیون بین دو م .می یابد
  :تقابل ارایه اس زیر به صورت) مسایل سازمانی

    
اندازه سازمان تاثیر بیش تري از محیط سیاسی می  رنی است که همعادلۀ مزبور به این مع

به سمت  ماموریت سازمانو به میزانی که موفقیت نظام پیشنهادهاکاهش پیدا خواهد کرد پذیرد،
 ۀدر واقع مقایس. افزایش خواهد یافت ،اقتصادي و صنعتی میل کند، موفقیت نظام پیشنهادهانیز

صنعتی -هد که هرچه سازمان شبیه به سازمان هاي اقتصاديضرایب معادله رگرسیون نشانمی د
  .باشد، موفقیت نظام پیشنهادهانیزافزایش پیدا می کند

 اول به صورت تاثیرپذیري موفقیت نظام پیشنهادهااز ماموریت سازمان ۀدر این تحقیق فرضی
تایید شده اول تحقیق  ۀفرضی،با توجه به نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون. شده بود صورت بندي
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صنعتی بیش تري - و می توان گفت که هرچه سازمان دولتی از ماموریت اقتصادياست 
  .خواهد یافتموفقیت نظام پیشنهادها افزایش  ۀدرج ،برخوردار باشد

  ازمانی بر موفقیت نظام پیشنهادهاتاثیر جوس
ی خلاصه اصلۀلفؤرا میتوان در سه میهمان گونه که در مدل تحقیق بیان شد، جو سازمان

میزان رضایت کارکنان از ایفاي "دوم ۀلفؤم، "وضوح در اهداف و نقش ها"اولۀلفؤم. نمود
تحلیل رگرسیون بین . "سطح تخصصی سازمان"ۀسوم لفؤمو "نقش و تاثیرگذاري در سازمان

  :است تبیینبا موفقیت نظام پیشنهادهابه صورت زیر قابل هلفؤاین سه م
  
  

مستقیم و معنی داري با درجه موفقیت نظام پیشنهادهادارند به  ۀرابطهلفؤهرسه مبراین اساس 
اي که هرچه اهداف و نقش ها در سازمان از وضوح بیشتري برخوردار باشد بر میزان موفقیت  گونه

موفقیت نظام  ۀیابد درج هم چنین هرچه رضایت کارکنان افزایش می. شود نظام پیشنهادهاافزوده می
ی سازمان بر میزان موفقیت نظام صبه علاوه افزایش سطح تخص. کند می پیشنهادهانیز افزایش پیدا

مذکور وضوح اهداف و نقش ها و سپس رضایت کارکنان ۀلفؤدر بین سه م. خواهد افزودپیشنهادها
  .ندسطح تخصصی سازمان بیشترین تاثیر را بر موفقیت نظام پیشنهادهادار در نهایتو 

ی داري بین جو سازمانی و نمستقیم و مع ۀبود که رابطفرضیه دوم این تحقیق بر این استوار 
با توجه به نتایج حاصل از این تحقیق می توان گفت که . موفقیت نظام پیشنهادهاوجود دارد

بین سه  ۀموضوع قابل توجه رابط.داردواقعیت اي  ن رابطهیفرضیه مذکور پذیرفتنی است و چن
با استفاده از تحلیل رگرسیون رابطه . مان استتشکیل دهنده جو سازمانی و ماموریت سازۀلفؤم

  : ها تشخیص داده شد لفهؤدار زیر بین این م معنی
وضوح اهداف و =  028/0–377/0ماموریت سیاسی  ۀدرج+ 5/0ماموریت اقتصادي  ۀدرج

  نقش ها
  رضایت کارکنان= 01/0–054/0ماموریت سیاسی  ۀدرج+ 38/0ماموریت اقتصادي  ۀدرج
تخصصی بودن = 05/0–035/0ماموریت سیاسی  ۀدرج+ 229/0وریت اقتصادي مام ۀدرج

  سازمان 
همان گونه که معادلات مذکور نشان می دهد هرچه افراد در سازمان به صراحت بیان 

هاي خوب و حتی انتقادي و مخالف با نظرات مدیران مورد استقبال قرار  تشویق شده و ایده
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اف و نیز بر میزان رضایت کارکنان و سطح تخصصی سازمان گیرند، بر وضوح نقش ها و اهد
تر باشد، متغیرهایی همچون  اثرات مستقیمی خواهد داشت و هرچه ماموریت سازمان سیاسی

  .رضایت کارکنان با کاهش مواجه خواهد بود
  

  رهبري بر موفقیت نظام پیشنهادها تاثیر سبک
  :است اصلی به شرح زیر ۀلفؤسبک رهبري در مدلسازي این تحقیق مرکب از سه م

  بین رهبر و کارکنان ۀرابط: اولۀلفؤم
  رهبر و گرایش به تغییر در سازمان : دومۀلفؤم
قدرت ناشی از پست رهبر: سومۀلفؤم
به صورت زیر قابل ارایه مذکور با میزان موفقیت نظام پیشنهادهاۀلفؤایج رگرسیون بین سه منت
  :است

ۀمذکور با میزان موفقیت نظام پیشنهادها لفؤمن بین سه در فصل قبلی همچنین نتایج رگرسیو
  : ارایه شد که مجدداً به این صورت  قابل ارایه است

  
هاي  توانمندي ۀبین رهبر و کارکنان بر رعایت اصول اخلاقی، انگیزش و توسع ۀهرچه رابط

. کند ادهاافزایش پیدا میموفقیت نظام پیشنه ،دهی منصفانه استوار می گردد کارکنان و پاداش
 ،ر در سازمان داشته باشد موفقیت نظام پیشنهادهانیزیهرچه رهبر نگرش مثبتی بر تغی ،هم چنین
فرهمندي قدرت رهبر در سازمان ناشی از پست و مقام بوده و  قدر هر ،اام. می یابدافزایش 

  .کمتري داشته باشد موفقیت نظام پیشنهادهاکاهش نشان می دهد
لذا، . بود"معنی دار بین سبک رهبري و موفقیت نظام پیشنهادها ۀرابط"تحقیق  رضیۀین فسوم

مذکور را پذیرفت و چنین عنوان نمود که سبک رهبري مشارکت جویانه بر  ۀمی توان فرضی
با اهمیت، چگونگی ارتباط بین ۀ نکت.داري دارد میزان موفقیت نظام پیشنهادهاتاثیر مثبت و معنی

نتایج تحلیل رگرسیونی که بین این متغیرها . سیاسی بودن سازمان است ۀسبک رهبري و درج
  :صورت گرفته است به قرار زیر است

رهبر و  ۀرابط= 169/0–196/0موریت سیاسی  أم ۀدرج+ 432/0موریت اقتصادي أم ۀدرج
  کارکنان

  قبال از تغییررهبر و است= 83/0–071/0موریت سیاسی أم ۀدرج+ 174/0موریت اقتصادي أم ۀدرج
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قدرت ناشی از مقام = 001/0+ 055/0موریت سیاسی أم ۀدرج –177/0موریت اقتصادي أم ۀدرج
  رهبر

موریت سازمان ها أدهند هرچه م رگرسیون نشان می ۀهمان گونه که نتایج این سه معادل
یزش به رهبر و کارکنان به سمت رعایت بیشتر اصول اخلاقی، انگ ۀرابط ،گردند تر می غیرسیاسی

کند و هرچه سازمان ها  دهی منصفانه گرایش پیدا می کارکنان و پاداش ۀکار بیشتر و توسع
در سازمان هایی که  ،در مقابل.شوداستقبال رهبران از تغییر بیشتر می  ،گردند تر می غیرسیاسی

  .باشد قدرت رهبران بیشتر ناشی از پست و مقام آن ها می ،تر هستند سیاسی
براي این منظور . و سبک رهبري استیمیان جو سازمان ۀرسی رابطبر ،دیگر ۀنکت

  :هاي زیر محاسبه شدند رگرسیون
= -071/0+ 744/0رهبر و کارکنان ۀرابط+84/0رهبر و تغییر–186/0قدرت رهبر أمنش

  وضوح اهداف و نقشها
= -09/0+ 289/0رهبر و کارکنان  ۀرابط+ 135/0رهبر و تغییر  -036/0قدرت رهبر أمنش

  رضایت کارکنان
= -023/0+ 176/0رهبر و کارکنان  ۀرابط+ 048/0رهبر و تغییر  -244/0قدرت رهبر  أمنش
  یتخصصسطح 

رهبر و کارکنان  ۀاهمیت رابط ،آنچه از معادلات رگرسیون مذکور استفاده می گردد
رضایت  در ارتقاي) کارکنان و پاداش دهی منصفانه ۀرعایت اصول اخلاقی، انگیزش و توسع(

 أبین منش ۀاما مهمتر از آن رابط. تر شدن اهداف و نقش ها در سازمان است کارکنان و شفاف
هد هرچه دسوم نشان می ۀهمان گونه که معادل. قدرت رهبر و سطح تخصصی سازمان  است

علت . کند سطح تخصصی سازمان کاهش پیدا می ،قدرت رهبر ناشی از پست و مقام وي باشد
تر قادر به تعویض کار بوده و   آسانبدان خاطر باشد که افراد با تخصص بالاتر، این امر شاید 

  .سرعت از سازمان مهاجرت خواهند کرده اگر کاریزمایی در رهبران مشاهده نکنند، ب
  
  سازمان بر موفقیت نظام پیشنهادهاهاي  یندآفرساختار و تاثیر 

رویه هاي سازمانی، ۀلفؤماز سه  یندهاي سازمانآفرساختار و براي سنجش  در این تحقیق
  .شده استاستفادهابعاد ساختاري سازمان و عدم انعطاف سازمانی 

ها توسط افراد،  ها و رویه معطوف به متغیرهایی همچون مرور خط مشی نخست،ۀلفؤم
دوم به ۀلفؤم. استها  ها و انتظار از افراد براي پیروي دقیق از این رویه استانداردسازي رویه
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رهایی همچون خطوط گزارش دهی، سلسله مراتب سازمانی، وضوح در تعریف مشاغل متغی
هاي  سوم به موقتی بودن گروهۀلفؤمو  است مربوط سازمانی و تخصصی شدن مشاغل در سازمان

نتایج .است گیري در سطوح بالاتر معطوف کاري و تغییرات مستمر در آن ها و تمرکز تصمیم
  :عبارت است از و موفقیت نظام پیشنهادهاادشده ۀیلفؤتحلیل رگرسیون بین سه م

  
  

بین استاندارد بودن ۀرابط، و موفقیت نظام پیشنهادها ییندهاي سازمانآبین فر ۀرابط
 وجود(سازمانی  ساختاررابطۀ بین هم چنینویندهاي سازمان و موفقیت نظام پیشنهادهاآفر

) می گردد تخصص سازمان سطحو شفاف که موجب افزایش  و سلسله مراتب روشن اتارتباط
یندهاي آفرة هاي تشکیل دهنده ساز ارتباط بین مولفه. تایید شدندموفقیت نظام پیشنهادها و 

  .مورد بررسیقرار گرفتازمانیسبا جو )ها، ساختار و انعطاف رویه(سازمان
هاي جو سازمانی به  لفهؤاین سازه با م ةتشکیل دهند ۀهاي سه گان لفهؤمنتایج رگرسیون 

  :استورت زیر ص
+ 542/0وضوح اهداف و نقش ها + 285/0رضایت کارکنان + 253/0سطح تخصصی 

  ها رویه= -025/0
+ 422/0وضوح اهداف و نقش ها + 165/0رضایت کارکنان + 136/0یتخصصسطح 

  ساختار= 03/0
–181/0وضوح اهداف و نقش ها + 167/0رضایت کارکنان + 060/0یتخصصسطح 

  انعطاف =006/0
یندهاي سازمان و بر آها و فر سازمانی بر رویهدهند جو همان گونه که این معادلات نشان می

  . باشد ساختار سازمان موثر می
شرح زیر ه یندها و سبک رهبریبآفر ة ساختار وهاي تشکیل دهند لفهؤبین م ۀبررسیرابطنتایج 

  : است
  ها رویه= - 071/0+ 453/0پیروان رهبر و + 268/0رهبر و تغییر + 169/0قدرت  أمنش
  ساختار= - 041/0+ 231/0رهبر و پیروان + 058/0رهبر و تغییر + 125/0قدرت  أمنش
  انعطاف= 05/0–105/0رهبر و پیروان  –046/0رهبر و تغییر + 065/0قدرت  أمنش

اختار و بین س ۀها و سبک رهبري و رابط بین رویه ۀ، رابطملاحظه می شودهمانگونه که 
به . معکوس استاما،بین انعطاف سازمان و سبک رهبري  ۀرابط. مستقیم است ،نیز يسبک رهبر
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تمرکز  ۀ، از درجصمیمیت تمایل می یابدبین رهبر و کارکنان به  ۀاي که هرچه رابط گونه
به علاوه هرچه رهبران استقبال . شود ها و تغییرات زیاد در سازمان کاسته می تصمیم گیري

گیري و تغییرات زیاد در  تمرکز تصمیم ۀي از تغییر داشته باشند، شاهد کاهش در درجبیشتر
  .خواهیم بودسازمان
  

  کارکنان و موفقیت نظام پیشنهادهاي ها ویژگی
هاي اصلی  هاي تحقیق متاسفانه تحلیل مولفه هاي اصلی براي سایر سازه برخلاف تحلیل مولفه

هاي کمتري  نبود و تنها  ویژگی کارکنان در مولفه 22بندي هاي کارکنانقادر به گروه ویژگی
نتایج تحلیل رگرسیون این مولفه با موفقیت نظام .یک مولفه، حاصل تحلیل انجام یافته است

  :پیشنهادها به صورت  زیر است

هاي کارکنان نیز، رابطه اي مستقیم با موفقیت نظام  معادلۀ مذکور نشان می دهد که ویژگی
بنابراین فرضیۀ تحقیق مبنی بر وجود رابطۀ معنی داري با موفقیت نظام پیشنهادها . دپیشنهادها دار

بنابراین . موفقیت نظام پیشنهادهادارد یبرمستقیم رابطۀهاي کارکنان  ویژگییعنی .قابل قبول است
با موفقیت نظام  بین ویژگی هاي کارکنان معنی داري ۀتحقیق مبنی بر وجود رابط ۀفرضی

  .یید می گرددتاپیشنهادها
  
  بندي معادلات رگرسیونجمع

ماموریت (هاي مستقل تحقیق  هاي اصلی سازه بندي معادلات رگرسیون بین مولفه با جمع
و ) هاي کارکنان و ویژگی ي سازمانییندهاآفرساختار و سازمان، جو سازمانی، سبک رهبري، 

اقدام  )دو(شمارة  جدول ۀارایمی توان نسبت به ) موفقیت نظام پیشنهادها(تحقیق  ۀوابست ةساز
    . سازد هاي تحقیق را مشخص می رد فرضیه یانمود که وضعیت پذیرش 

    نتایج آزمون فرضیات تحقیق )2(شمارة  جدول
پذیرش   مدل رگرسیون  فرضیه

  فرضیه
رد 

  فرضیه
بین غیرسیاسی بودن سازمان 

و موفقیت نظام پیشنهادها 
  داري وجود داردرابطۀ معنی

  ــــــ  
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بین جو سازمانی و موفقیت 
نظام پیشنهادها رابطۀ معنی 

  داري وجود دارد
  

ــــــ

بین سبک رهبري و موفقیت 
نظام پیشنهادها رابطۀ معنی 

  داري وجود دارد
  

  
ــــــ

بین ساختار و فرایندهاي 
سازمانی و موفقیت نظام 

پیشنهادها رابطۀ معنی داري 
  وجود دارد

  

ــــــ

هاي کارکنان و  یبین ویژگ
موفقیت نظام پیشنهادها رابطۀ 

  معنی داري وجود دارد
  

ــــــ

  
پذیرش تحقیق قابل  ه هايفرضی ۀمی توان گفت که کلیبالابر اساس نتایج مندرج در جدول 

،رابطۀ مستقیم و معنی داري تحقیق "هاي مستقل سازه"هاي بین  به علاوه  نتایج رگرسیون.است
  . وجود دارد

  
  ام پیشنهادهادر سازمان هاي دولتیسنجی استقرار نظگی وي آمادالگ

هاي مستقل تحقیق با متغیر  هاي اصلی هریک از سازه مولفه ۀپس از تحلیل رگرسیون جداگان
 ۀهاي مستقل با متغیر وابست سازه ۀهاي اصلی هم وابسته، نسبت به تحلیل رگرسیون چندگانه مولفه

  :می گردد به صورت زیر ارایهتحقیق اقدام گردید که نتایج آن 
  
  
  

وضوح ( 0/236+ ) درجه سیاسی بودن ( 0/160–0/387-= موفقیت نظام پیشنهادها 
ویژگی ( 0/139+ ) یندهاآفر( 0/123+) رابطه رهبر و پیروان  (0/145+ اهداف و نقش ها

  )کارکنان
گیري متغیرهایی  دازهگرسیونی مذکور نشان می دهد، می توان با انۀرهمان گونه که معادل

بین رهبر و  ۀموریت سازمان، میزان وضوح در اهداف و نقش ها و نیز بررسی رابطأهمچون م
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اطمینان بالایی میزان موفقیت  ۀویژگی هاي کارکنان با درج، هاي سازمانی و نیز کارکنان و رویه
به شمار آورد ، سنجی نیز آمادگی  ۀاین معادله را می توان معادل. بینی نمود نظام پیشنهادهارا پیش

گیري متغیرها و جایگزینی آن ها در معادله علامت کلی جمع جملات مثبت  چراکه اگر با اندازه
از آن توصیه می  احتراز ، و در غیر این صورت،مجاز استقرار نظام پیشنهادها اقدام برايباشد، 

اقد نظام پیشنهادها بودند که ف ،در این تحقیق خوشبختانه برخی از سازمان هاي مورد مطالعه.شود
براي این منظور مقادیر هریک از . ندردک مبنایی براي محک زنی مدل آمادگی سنجی را فراهم 

هاي اصلی در رابطه مذکور براي این سازمان ها تخمین زده شده، که نتایج حاصل به قرار  لفهؤم
  :است )سه(شمارة  جدول

  
  و فاقد نظام پیشنهادها سازمان هاي واجدۀمقایس) سه(شمارة  جدول

  
انحراف میانگینهاي فاقد نظامسازمان

انحراف میانگینسازمانهاي واجد نظاممعیار
معیار

02/1-014/0ماموریت سیاسی95/0-02/0ماموریت سیاسی سازمان
07/001/1وضوح اهداف و نقشها01/1-22/0هاوضوح اهداف و نقش

036/099/0رهبر و کارکنان ۀرابط07/1-13/0رهبر و کارکنان ۀرابط
048/097/0هاي سازمانی رویه1-15/0هاي سازمانی رویه

002/002/1هاي کارکنان ویژگی02/1-015/0هاي کارکنان ویژگی
  

ارایه شده قرار داده شوند، مقادیر زیر براي موفقیت نظام ۀحال اگر مقادیر مذکور در رابط
  .واجد نظام و سازمان  هایی که فاقد نظام هستند قابل محاسبه خواهند بود پیشنهادها در سازمان هاي

  :در سازمان هاي فاقد نظام
P1 = -0/387 – (0/16 × -0/02) + (0/236 ×- 0/22) + (0/145 × -0/13) + (0/123 × -0/15) + 

(0/139 × -0/015)

  :در سازمان هاي واجد نظام
P1 = -0/387 – (0/16 × 0/014) + (0/236 × 0/036) + (0145 × 0/07) + (0/123 × 0/048) + 

(0/139 × 0/002)

شود، مقدار مربوط به سازمان هاي واجد نظام مثبت و بزرگتر از  همان گونه که ملاحظه می
  .صفر و در مورد سازمان هاي فاقد نظام پیشنهادها، کوچکتر از صفر و منفی است
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  گیرينتیجه
موعه اي از عوامل سازمانی و فردي در موفقیت نظام که مجحکایت دارد نتایج تحقیق 

برخلاف تصور اولیه تحقیق که نظام پیشنهادهامی تواند براي بهبود در حوزه . ثرندؤما پیشنهاده
کارگرفته شود، به باور بسیاري از پاسخگویان ه ب ،هاي فردي و معطوف به منافع کارکنان نیز
نتایج . و سوي فردي پیدا می کند محل تردید است موفقیت نظام پیشنهادهاوقتی پیشنهادهاسمت

بر موفقیت نظام  يتحقیق هم چنین نشان داد که ماموریت سازمانمی تواند تاثیر معنی دار
سیاسی باشد، موفقیت نظام  پیشنهادهاداشته باشد به گونه اي که اگر ماموریت سازمان عمدتاً

  .هد بودپیشنهادهادر چنین سازمان هایی با ابهام مواجه خوا
در قالب وضوح اهداف و نقش هاي  سازمانی نیز عمدتاًنتایج تحقیق فعلی دلالت دارد که جو

 هم چنین سبک رهبري،. داري داردسازمانی با موفقیت نظام پیشنهادهارابطه اي مثبت و معنی
  . دهندنشان میرا موفقیت نظام پیشنهادها باداري معنی رابطۀنیز  یسازماني یندهاآفر ساختار و

می توان نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون بین سبک رهبري و موفقیت نظام ،از نظر کاربردي
اولین حوزه از مجموعه متغیرهاي مطالعه زیرا ، این دو متغیر . پیشنهادهارا در اولویت قرار داد

تحقیق  نتایج. .تاثیر را بر آن دارندکه مدیران و رهبران سازمان بیشترین می باشند شده تحقیق 
رهبر و کارکنان تاثیر مثبت و معنی داري بر روي موفقیت نظام  ۀکه رابطتایید می کند 

برگشت به متغیرهاي اولیه این تحقیق که براي اندازه گیري رابطه بین رهبر و . پیشنهادهادارد
کارکنان مورد استفاده بود می تواند به بسط بیشتر دانش ما از چگونگی تاثیر این رابطه بر 

  :موفقیت نظام پیشنهادهامنجر شود
نتایج  تحقیق . اولین جزء تشکیل دهنده این رابطه آگاهی رهبر از نیازهاي کارکنان است

موافق با این ایده درصد از پاسخگویان نظري موافق یا کاملاً 31بیانگر این مطلب است که 
لاش مدیران و رهبران بنابراین ت. داشتند که مدیریت ارشد از نیازهاي کارکنان آگاهی دارد

است که می توان براي گامی سازمان هاي دولتی براي آگاهی از نیازهاي کارکنان اولین 
  . استقرار موفق نظام پیشنهادهادر چنین سازمان ها برداشت

توجه و ،مدیران ارشد سازمان هاي دولتی به منظور استقرار موفق نظام پیشنهادهاگام بعدي 
. ز نظریه هاي انگیزشی براي تحریک مثبت و انگیزش کارکنان استکسب مهارت در استفاده ا

درصد از پاسخگویان بر این باور بودند که رهبران سازمان قادر به انگیزش کارکنان  8/59
نظام اجراي فضاي مناسبی براي مدیران به منظور  ،انگیزش کارکنان نیز ةبنابراین در حوز. هستند

  .پیشنهادهاوجود دارد
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رعایت اصول اخلاقی توسط مدیران و رابطه بین رهبران سازمان و کارکنان ، رلفه دیگؤم
درصد از پاسخگویان موافق یا کاملاً موافق با این نظر بودند که مدیران اصول 7/54است که 

که به حاصلهبر این نکته دلالت داردنتایج . اخلاقی را در مورد کارکنان رعایت می کنند
 ،یت اصول اخلاقی توسط مدیران بر درجه موفقیت نظام پیشنهادهانیزموازات افزایش میزان رعا

توجه و رعایت اصول اخلاقی توسط مدیران به  ،دیگر تحقیق ۀبنابراین توصی. افزوده می گردد
  .منظور استقرار موفق نظام پیشنهادهااست

که با  مدیران و کارکنان است ۀبطاتوان تسهیل کنندگی و هدایت کارکنان دیگر مولفه از ر
در صورت بهبود می گویاي این است که درصد نظرات موافق یا کاملاً موافق 6/68توجه به

  . در سازمان را نوید دهدموفق نظام پیشنهادهااجراي تواند
درصد از پاسخگویان 5/66. پاداش دهی منصفانه است ۀمولف ،لفه در این حوزهؤآخرین م

طاي منصفانه پاداشها داشتند و بنابراین می توان نظري موافق یا کاملاً  موافق در خصوص اع
توصیه کرد که براي استقرار موفق نظام پیشنهادهامدیران سازمان بایستی در توزیع و اعطاي 

  .منصفانه پاداشها اقدام کنند
بین رهبر و کارکنان، بعد دیگري از سبک رهبري که در این تحقیق بر روي  ۀجداي از رابط

و تعقیب اهداف سازمان  تعیینچگونگی  ،یشنهادهاموثر تشخیص داده شداستقرار موفق نظام پ
درصد از پاسخگویان نظري موافق یا کاملاً  موافق با این موضوع  9/57. توسط مدیران است

لذا، باید تاکید کرد . داشتند که مدیران سازمان توان هماهنگ سازي بین اهداف متعدد را دارند
دهاو به منظور افزایش درجه موفقیت آن نسبت به بازبینی و حصول قبل از استقرار نظام پیشنها

  .اطمینان از سازگاري بین اهداف بلند مدت و کوتاه مدت سازمان اقدام گردد
موفقیت نظام  ۀنتایج تحقیق فعلی نشان می دهد که بین منشاء قدرت مدیران و درج

رت مدیران ناشی از کاریزماي آن پیشنهادهارابطه اي منفی وجود دارد به گونه اي که هر چه قد
 ،ها بوده و کمتر متاثر از پست و مقام مدیریتی آن ها باشد درجه موفقیت نظام پیشنهادهانیز

مدیران سازمان هاي شایسته مدارانۀ بنابراین میتوان توصیه نمود که انتخاب . می یابدافزایش 
استقرار موفق  ین خودمی تواندشده و اکسب حداکثر مشارکت کارکنان می تواند منجر بهدولتی 

قابلیتها و  ۀواسطه به گونه اي که مدیران ب بخشد،به طور اخص بهبود را نظام پیشنهادها
علاوه بر تغییراتی که مدیران .توانمندیهاي مدیریتی خود مورد پذیرش کارکنان قرار گیرند

افزایش قابلیتها  ،و نیزمیتوانند در خصوص رابطه با کارکنان، ایجاد سازگاري بین اهداف متعدد 
و توانمندیهاي راهبري کارکنان به منظور استقرار موفق نظام پیشنهادهاداشته باشند، مدیران با 
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یندهاي درون سازمانی می توانند به چنان هدفی نزدیکتر آانجام تغییراتی در ساختار و فر
موثر در استقرار  لفه هايمؤشفافیت و وضوح در نقشها و وظایف سازمانی کارکنان از .شوند

درصد از پاسخگویان بر این نظر بودند که شرح وظایف و 8/41. موفق نظام پیشنهادهااست
قبل از استقرار نظام پیشنهادهابه بر این اساس توصیه می شود  . ولیتها واضح و روشن استئمس

 ۀولفم .افزایش وضوح و شفافیت نقش ها، مسئولیت ها و وظایف سازمانی کارکنان اقدام گردد
کانالهاي ارتباطی است که می تواند بر استقرار موفق نظام  ،دیگر از ابعاد ساختاري سازمان

درصد از پاسخگویان بر این باور بودند که خطوط گزارش گیري و 7/64. پیشنهادهاموثر باشد
توصیه این تحقیق بر بهبود خطوط گزارش دهی . گزارش دهی روشنی در سازمان وجود دارد

استاندارد  ویندها آفر مجدد بازبینی.مان  قبل از تلاش براي استقرار نظام پیشنهادهااستدر ساز
در سازمان  انهقانونگراینهادینه کردن رفتار کارکنان و تلاش براي  ا مشارکتیندهابآسازي فر

 بر روي استقرار موفق نظام پیشنهادها نشان می دهد مولفه دیگري است که نتایج تحقیق
درصد نظرات موافق یا کاملاً موافقی که در خصوص سوالات  60توجه به حداکثر  با. استموثر

یندها با آتحقیق بر استانداردسازي فر ۀموکدیندهاي کاري اخذ شده است، توصیآمرتبط با فر
مشارکت کارکنان و ارتقاي روح قانونگرایی در سازمان قبل از استقرار نظام پیشنهادهادر 

فرایندها و ساختار هاي سازمانی که تاثیري منفی بر  ۀسومین مولف.سازمان  هاي دولتی است
درصد  48با توجه به . تمرکز تصمیم گیري است ۀمیزان موفقیت نظام پیشنهادهادارد مولف

پاسخهاي موافق ارایهشده در خصوص تمرکز تصمیم گیري درسازمان توصیه این تحقیق 
  .موفقیت نظام پیشنهادهااست ۀرجکاهش در تمرکز تصمیم گیریها به منظور افزایش د

موفقیت نظام  ۀکه می تواند توسط مدیران و به منظور افزایش درج ة دیگريحوز
تایج این تحقیق نشان می دهد که هرچه فرهنگ ن. جو سازمانی است،پیشنهادهاتغییر داده شود

زمان سازي کارکنان در سا دمشارکت و اشتراك در اطلاعات، تصمیم گیري و روحیه توانمن
بر این اساس . موفقیت نظام پیشنهادها نیز، افزایش پیدا خواهد نمود ۀافزایش پیدا می کند، درج

بایستی  ،میتوان توصیه نمود کهمدیران ارشد در صورت تمایل به استقرار موفق نظام پیشنهادها
فرهنگ مشارکت در اطلاعات و دانش سازمانی را بین کارکنان رواج داده و خود در آن 

در سازمان هاي وارونه . معناي دیگر این پیشنهاد استقرار سازمان معکوس است .شگام باشندپی
مدیران سازمان بایستی . حداکثر مشارکت کارکنان در فرآیند تصمیم گیري مشاهده می گردد

مختلف به صورت یک مولفه از فرهنگ و جو  هاي مشارکت کارکنان را در اخذ تصمیم
. نیز افزایش خواهد یافتموفقیت نظام پیشنهادها ۀصورت درجکه در اینسازمانی دنبال نمایند 
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میزان رضایت شغلی کارکنان را نیز مورد پایش  ۀمدیران سازمان در عین حال لازم است مولف
موفقیت نظام پیشنهادهانیز افزوده می  ۀچرا که با ارتقاي رضایت کارکنان بر درج ،قرار دهند

  .گردد
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