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  چكيده
و اما هدايت دانش و يادگيري در چارچوب راهبردهاي آموزشي ؛اگر چه زيربناي توليد، نگهداري و نشر دانش، يادگيري است

شناخت مؤلفه هاي يادگيري منجر به ارائه رويكرد سيستمي يادگيري و تنظيم رويكرد. ميسر مي شود توانمندسازي منابع انساني
ا و تنظيم الگوي راهبري، نقشه هدايت برنامه هتوانمند سازي كاركنانراهبردهاي  .نشر دانش ضمني به دانش آشكار شده است

آموزش هر چند بايد بر پايه نياز توانمندسازي كاركنان از طريق طرح و نقشه .در هر سازمان محسوب مي گردد اهداف آموزشي 
سنجي آموزشي و شناخت ميزان يادگيري و توانمندي خلاقيت فردي و سازماني تنظيم و ترسيم شود، اما راهبردهاي كسب و كار

تجزيه و تحليل نظام پيشنهادها در با  در نظر دارد اين مقاله. توي و عناوين برنامه هاي آموزشي را شكل مي دهندپايه هاي مح
، ارتباطارزيابي عملكرد، گروهي و فردي نيز اشاره نمايد و با اشاره به يادگيري موانع يادگيري، به بررسي  ندهيادگيرسازمان هاي 

  .مورد بازشكافي قرار دهد، باتوانمندسازي كاركنان  آن را
  

  .مديريت مشاركتي ،توانمند سازي ، سازمان هاي يادگيرنده، منابع انساني،  هانظام پيشنهاد پيشنهاد ،:كليدواژه 
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  :مقدمه
جفارت، مارسيك، ماركوارت،پيتر سنگه، پدلر، گروين، : در ادبيات يادگيري سازماني نام نويسندگاني كه مكرراً به چشم مي خورد عبارت است از

همچنين نام شانا راتنر نيز به دليل تبيين تغيير اساسي در رويكردهاي. مامفورد، هريسون، كريس آرگريس، دونالد، شون، مارگارت ويتلي
اي ايجاد آن وجوددر مباحث آكادميك مفهوم سازمان يادگيرنده، عموماً دو الگوي اساسي بر. يادگيري در اواخر قرن بيستم به چشم مي خورد

دارند؛ الگوي آمريكائي كه ابتداع و ساخت پيتر سنگه است و الگوي اروپائي كه توسط چندين نويسنده و نظريه پرداز مطرح و برجسته ي اين
گسترش يك ياساير انديشمندان و صاحبنظران نيز، به نوعي از اين دو الگو الهام گرفته و تا حدودي با بسط و . عرصه به نگارش درآمده است

  .چند بعد از آن، به ارائه الگوهايي براي ايجاد يادگيري سازماني پرداخته اند
مسائلي مانند رضايت، غني سازي شغل و رهبري. توانمندسازي در دوران نهضت روابط انساني مورد توجه صاحب نظران مديريت قرار گرفت

.هدف مهم و حياتي در سازمان مطرح گرديددموكراتيك مطرح شد و توانمندسازي كاركنان به عنوان يك 
چهره“ در كتاب ) 1960(مك گريگور  yو  xتوانمندسازي به عنوان ايده اي مرتبط با عملكرد سازمان، آشكارترين ريشه هايش را در نظريه 

رشته هاي روانشناسي، جامعه توانمند شدن در. بسيار رايج شده است 1990و  1980اصطلاح توانمندسازي از دو دهه .دارد“ انساني سازمان
در زمينه روانشناسي مفهوم 1997آلدر در سال . شناسي و دين شناسي ريشه هايي دارد كه به دهه گذشته حتي قرن هاي گذشته بر مي گردد

بل، مفاهيم مشابهيچندين دهه ق. را با تأكيد بر تلاشي كه افراد براي كسب تسلط در برخورد با جهان خود دارند مطرح كرد“ انگيزه تسلط“ 
برهم در سال. يك انگيزه دروني است كه باعث مي شود چيزها اتفاق بيفتد“ انگيزه اثرگذاري”بيان نمود  1959معرفي شدند، وايت در سال 

روياروئي باتلاشي براي “ انگيزه تبحر“ . كه براي آزادي از محدوديت ها اشاره دارد بيان نمود“ واكنش روانشناختي”توانمندسازي را  1966
  [1]. چالش ها و غلبه بر آن هاست

ها بوده و نگري در سيستم پيشنهادها و انتظار ارائه پيشنهادهاي با اثرگذاري مالي قابل توجه همواره مورد عنايت مديران ارشد سازمان كلان
سازد و هر چه از عمر نظام ن دور ميهمين نگرش به ظاهر منطقي و ساده، مسير نظام پيشنهادها را از واقعيت و رسالت اصلي آ. هست

ارائه پيشنهادهاي با كيفيت، ارتقاي سطح اثربخشي عملكرد نظام. پيشنهادها در سازمان بگذرد تغيير رويكرد سيستم دشوارتر خواهد شد
اندركاران اين ئولين و دستعنوان مهمترين عوامل مؤثر بر عملكرد سيستم مورد توجه مس پيشنهادها و افزايش نرخ مشاركت كاركنان همواره به

اين سؤال همواره مطرح است كه عليرغم توجه مادي و معنوي مديران ارشد و. نظام بوده و همواره تلاش براي بهبود آن استمرار داشته است
يابد؟ اينجاست كه ت نميكوش چرا نظام پيشنهادها به توفيق مورد انتظار دس مند، معتقد، متعهد و سخت اندركاران علاقه فعاليت دبيران و دست

تواند راه را براي بهبود عملكرد نظام پيشنهادها از طريق مهندسي مجدد آن فراهم شناسي نظام بررسي موانع و مشكلات فرا روي آن مي آسيب
يادگيري رابطه يادگيري فردي باتوانمندسازي كاركنان چگونه است؟رابطهپرسش بنيادين و اصلي مقاله حاضر اين است كه  [2].آورد

رابطه يادگيري ازطريق ارزيابي عملكرد باتوانمندسازي كاركنان چگونهو سر انجام  گروهي باتوانمندسازي كاركنان چگونه است؟
 است؟

  :مديريت مشاركتي
دارد كه رقابت، سازمانتاكيد ) KANTER(كانتر . هاي لازم در كار و به همين ترتيب برسازمان كار موثر است شرايط جديد خارجي، بر توانايي

به علاوه، اين صحنه شديد رقابت نيازمند يك خلاقيت بزرگ است.ها را به پذيرش ساختارهاي نو و استراتــــژي هاي منعطف تر وادار مي سازد
بروز خلاقيت را فراهمهاي نوآورانه امكان  ها بايد از طريق آگاهي پرسنل، از اهميت نقششان در سازمان و آمادگي آنان براي فعاليت و شركت

طوركلي مطالعاتي كه درجهت به اثبات رساندن وجود رابطه ميان ..در اين چارچوب است كه ايده مديريت مشاركتي معني پيدا مي كند. سازند
.چنداني نداردمشاركت ونتايجي چون بهره وري، انگيزش و رضايت صورت گرفته اند درنهايت به اين نتيجه مي رسند كه اين رابطه جنبه مثبت 

بي آنكه بخواهيم مطالعه خاصي را تفسير كنيم توجه ما در ادامه فرهنگ سازماني با هدف بررسي كردن نقطه مشترك و تلاقي فرهنگ سازماني
يبدين ترتيب م. سپس عوامل تعيين كننده فرهنگ سازماني را مورد تجزيه وتحليل قرار مي دهيم. بر مديريت مشاركتي متمركز خواهدبود

كاهش:مديريت مشاركتي محاسني نظير .توانيم تشخيص دهيم كه فرهنگ چگونه مي تواند سبك مديريت مشاركتي را تحت تاثير قرار دهد
بهبود كيفي؛ تسهيل مديريت بر زيردستان؛ ايجاد جو صداقت و اعتماد بين كاركنان؛ افزايش تعهد كاركنان؛ بهبود روابط كاركنان؛ مقاومت

را به همراه بهبود انگيزه كاركنان؛ شكوفائي خلاقيت ها و استعدادهاي كاركنان؛ بهبود كار گروهي؛ ارتباطات و حل منازعات بهبود؛ تصميمات
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 [3]. دارد

  :نظام پيشنهاداتيادگيري و 
متكي بر يادگيري فرديمسئله مهم در يادگيري اين است كه يادگيري سازماني به حدي در سازمانها ناديده گرفته شده كه صرفاً يادگيري آنها 

از آنجا كه يادگيري فردي در ارتباط با سطح ادراك، تعهد سازماني و دلبستگي به كار تبيين مي شود، اين نوع يادگيري مانند مجموعه. است
زمانها فاقد قضاوتگاهي سا. جزاير جدا از هم جلوه مي كنند كه تعامل ميان آنها بسيار ضعيف است و انتقال تجربه ميان كاركنان روان نيست

جمعي، شعور، ادراك و ساختار بازخوردي جلوه مي كنند؛ اين سازمانها از بازتاب رفتارهاي مشتريان خود به علت فقدان ساختار بازخوردي،
ولاني شدنپيامد اين كاستيها، ط. احساس، فهم و تعريف مشكل و پيداكردن راه حل از ديگر مسائل پيش روي سازمانها است. يادگيري ندارند

مديريت دانش مي تواند خلاءهاي اطلاعات، تجربيات، قضاوتها و پيداكردن راه .فرايند كارها و بالارفتن سطح مخارج و آزار ارباب رجوع است
  [4]پر كند) ارتباطات، هماهنگي، نظارت و كنترل(حلها را با يكپارچه نمودن سازمان 

ديشه، خلاقيت و نوآوري بزرگترين دارايي هر سازماني محسوب مي شود، چرا كه هرگونه بهبود ونيروي انساني به لحاظ برخورداري از قدرت ان
توان فكري و انديشه هاي كاركنان در سازمان به عنوان سرمايه. هاي فني و سازماني توسط نيروي انساني صورت مي گيرد پيشرفت در سيستم

هاي نهفته بيشترين استفاده را بكند به همان اندازه امكان رشد وتوسعه ميسر از اين سرمايهباشد هر سازمان و مديريتي بتواند  نهفته و راكد مي
شود هر چقدر از انديشه و فكر بيشتر استفاده نمايد نيروي انساني بر خلاف ساير منابع با مصرف كردن كاهش و يا مستهلك نمي. خواهد شد

.رود كه ريشه در فطرت بشري دارد يگر مشاركت يكي از نيازهاي فرا مرتبه انسانها به شمار مياز طرف د. بهمان اندازه توانايي اش بهبود مي يابد
هاي سازمان شركت نمايند و از انديشه و فكر پاك استفاده كنند علاوه بر پيشرفت سازمان در تعالي خويش نيز گام افرادي كه در امور و فعاليت

هاي مختلف كنند كه يكي از مكانيزمهاي مديريتي، بهره گيري از تكنيك هاي مختلف استفاده مي يزموري از مكان براي بهبود بهره. برداشته اند
شود به جاي اينكه هميشه مديريت و رهبري شوند از توانايي هاي مشاركت راهكاري است كه به كاركنان اجازه داده مي. مديريت مشاركتي است

مشاركت يك فرآيندي. ها مشاركت و دخالت داشته باشند گيري را به كار اندازند و در تصميمخود بهره گيرند، فكر كنند و قوه خلاقيت خود 
هاي مربوط به خود دخالت كنند بشرطي كه توان و انگيزه مناسب ليت است كه طي آن كاركنان يك سازمان به طور داوطلبانه در امور و فعا

  .براي دخالت مؤثر را داشته باشند
دهند تأكيد اين شيوه گيريها دخالت و شركت مي عبارت است از عملياتي كه طي آن كاركنان يك سازمان را در روند تصميممديريتي مشاركتي 

خواهد از انديشه ها ، نظرات و ابتكارات آنها در حل مشكلات و مسائل مديريت بر همكاري و مشاركت داوطلبانه كاركنان استوار است و مي
  [5].ه نظام مشاركتي با افزايش رضايت مندي، انگيزه كاركنان را نيز بهبود مي بخشدالبت. سازمان استفاده كند

   سازي منابع انسانيتوانمنديادگيري و 
نظر به اينكه يادگيري كوششي آگاهانه از طرف سازمان براي حفظ قدرت رقابت بر مبناي بهره وري و ابداع در محيطهاي نامعلوم تلقي مي 

سازمانها براي دستيابي و حفظ مزيت رقابتي نيازمند پويايي در عرصه هاي پرورش . ميمهاي سازمان را به همراه داردشوداما بهبود كيفيت تص
سنگيني بار پرورش توانمنديها بر دوش مديران است تا قدرت آمادگي و پاسخگويي به . توانمنديهاي محوري يادگيري فردي و سازماني هستند

قابليت ها ، مجموعه اي از مهارتها و فنĤوريها است كه سازمان را قادر به ايجاد منافع خاص براي مشتريان . باشندتغييرات اجتماعي و فني داشته 
قابليتها . اين قابليت بيش از يك مهارت يا فنĤوري مجرد است، بلكه شبكه اي از مهارتهاي فردي و واحدهاي سازماني ترسيم مي شود. مي كند

[4]اين نوع قابليت بر ارتباط ميان يادگيري،و رقابت پذيري تأكيد مي ورزد. دارد و جلوه اي از منابع سازمان استريشه در دانش جمعي سازمان 

  منابع انساني به توانمندسازي ساختاري رويكرد
قدرت به عنوان منظور از(از ديدگاه ساختاري توانمندسازي فرآيندي است كه يك رهبر يا مدير قدرت خويش را با زيردستان تقسيم مي كند 

به تعبير بورك. و تأكيد بر مشاركت در اقتدار ئ اختيار سازماني) تملك اختيار رسمي يا كنترل بر منابع سازماني است و نه قدرت شخصي 
  .منظور از توانمندسازي اعطاء قدرت و تفويض اختيار است 1986

تيار عدم تمركز در تصمبم گيري مي دانند كه حاصل آن تأكيد بر تكنيكبسياري از نظريه پردازان مديريت توانمندسازي را معادل تفويض اخ
البته اين سري فعاليتها ارتباط مثبتي با. هاي مديريتي مشاركتي چرخه هاي كيفيت تيم هاي خود مديريتي و هدف گذاري دو طرفه است

اين امر قابل قبول و متقاعد كننده است. ردستان متفاوت استگاهي اوقات قصد مديران و ادراكات زي. ادراكات زير دستان از توانمندسازي دارد
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كه يك پيرو تمايلي به قبول مسئوليت ومشاركت در فرآيند تصميم گيري را نداشته باشد در اين صورت مشاركت و تصمين گيري با چنين زير
  .دستي به ضرورت منجر به توانمندسازي نمي شود

از آن جا كه قدرت در سازمانها، بيشتر در. به تقسيم قدرت خود در بين زيردستانش دست يابد در اين رويكرد يك مدير سعي مي كند تا
اين رويكرد به عنوان يك رويكرد بالا به. چهارچوب اختيارات قانوني فرد متجلي مي شود بنابراين توانمندسازي به معناي تفويض اختيار است

  .ستگي خالص او در ارتباط با ديگران را نشان مي دهد پائين يا ماشيني تعريف مي گردد و قدرت فرد واب
  : توليد و انتقال دانش توانمندسازي منابع انساني با

از رويكردهاي دستيابي به دانش، آموزش و. دانش را هم مي توان با انتقال از ديگران دريافت كرد و هم مي توان از طريق توليد بدان دست يافت 
تجربيات حاصل از دوره هاي آموزشي،. وان در تعامل با پديده هاي اجتماعي و فيزيكي جهان واقعيات توليد كرددانش را مي ت. يادگيري است

.كارآموزي و كار روي پديده ها بايد به گونه اي تعبيه شوند كه در چارچوب زمينه اي خاص منجر به توليد و انتقال دانش شوند

منابع بيروني نظير مجموعه مقاله ها كسب كرد و اين امكان را فراهم مي سازد تا از فرآورده هاي جديددانشي كه آن را مي توان با استفاده از 
مفاهيم و دانش سازمانها در حين كار .ساير بنگاه هاي اقتصادي مطلع شد بايد اعضاي سازمان آن را در اختيار گرفته و مورد بررسي قرار دهند

دانش آشكار را مي توان با رمزگذاري، در سيستم دانش مديريت. پرستان و يادگيرندگان انتقال مي يابندتوسط كارشناسان، مديران ارشد يا سر
  [4] .افراد از طريق دسترسي به سيستم بانك داده ها مي توانند به محتواي دانش دست يابند. نگهداري كرد

 :، گروهي و ارزيابي عملكرد يادگيري فردي

  يادگيري فردي.الف
سطح فردي ، نايل شدن يك انسان بااستفاده ازفرايندهاي ذهني وشناختي به دانش و اطلاعات انباشته شده يا جديد متعلق بهيادگيري در

بدين سبب.محيط خود، درك وفهميدن آنها،تفسيرآنها، انجام دادن تجارب باآنها وتنظيم كردن رفتارهايشان برحسب نتايج رسيده رابيان مي كند
افرادبه نام سازمان شهود دارند وتفسير مي.سازمان نمي تواند شهود داشته باشد وتفسيركند. ويدادفردي استشهود و تفسير، يك ر

  :كند تاكيد مي) 1990(ها و سازمانها هستند، پيتر سنگه دريادگيري فردي افراد، واحد تشكيل دهنده تيم.كنند
كند اما بدون آن يادگيري سازماني حاصل ادگيري سازماني را تضمين نميگيرند البته يادگيري افراد ي ها از طريق افراد ياد مي سازمان«

  .»شود نمي
  يادگيري گروهي.ب

يادگيري درسطح گروه درمورد افرادي كه درسطح فردي يادگرفته اند،تسهيم كردن آموخته هاي خوددرگروه، باهمديگرتفسيركردن ورسيدن به
عواملي مانند آرزو وخواست ايجادارتباط.آن است كه افراد ازفرايند ارتباطات استفاده نماينددراينجا مهم .يك پنداشت گروهي را بيان مي كند

باديگران ،زبان مشتركي كه اين ارتباط برآن تكيه دارد،آرزو وخواست حل تفاوتهايي كه مي تواند تعارض هارابه وجود آورد، افدام به حركت
اما بدون يادگيري گروهي، نمي توان.گيري درسطح گروه را تحت تاثيرقرارخواهدداددرآمدن درراستاي يك ماموريت واهداف مشترك، ياد

  .ازيادگيري درسطح سازماني بحث كرد
  ارزيابي عملكرد.پ

كند و اين مسأله در مورد كاركنان وجه ديگري هم پيدا مي. همه افراد حق دارند و علاقمند هستند كه از نتايج عملكرد روزانه خود آگاه باشند
اينست كه كاركنان علاقه دارند از نظرات بانك در مورد خود مطلع گردند و از سوي ديگر بانك نيز محق است نظرات خود را در مورد منابع آن

اراتاز طرف ديگر از كاركناني كه از انتظ. روند ابراز داشته و به اطلاع ايشان برساند هاي سازمان بشمار مي ترين سرمايه انساني بانك كه از اصلي
هاي گذشته اقدام نمايند؟ در همين راستا توان انتظار داشت كه در جهت رفع و جبران كاستي اطلاع هستند چگونه مي بانك در مورد خويش بي

دلايل. دانند كم مدير مستقيم خود را مسئول و مسبب افت يا ضعف عملكرد خود مي بايد متذكر شد كه در اغلب موارد كاركنان، بانك يا دست
  :ها به انجام ارزيابي عملكرد كاركنان عبارتند از صلي نياز سازمانا
 حق دارند از نظرات كارفرما در«پاسخ به اين نياز كاركنان كه  تشويق عملكردهاي مطلوب و نهي از عملكردهاي نامطلوب كاركنان

  .»مورد عملكرد خود مطلع باشند
  افزايش دستمزد و مزاياي جانبي هستندشناسايي افرادي كه قابليت ارتقاء دارند و يا مستحق.  
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 ها نياز به آموزش دارند نياز سنجي آموزشي كاركناني كه جهت ارتقاء يا جبران كاستي  
 [1]هاي سازماني امكان بازنگري مشاغل و پست.  

  : پرورش يادگيرندگان مشاركتي
كارآموزان بايد در فرايند گروهي حل مسئله و تصميم گيري. فعاليتهاي حل مسئله در سازمانها اغلب به كاوشگري جمعي و مشاركتي نياز دارند 

لازم است دانش ضمني از طريق ارتباطات چهره به چهره منتقل شود زيرا اسناد نمي توانند غناي دانش، حالت. مشاركت ارزشمند داشته باشند
اين كار،. بر اساس تجربيات سازماني براي حل مسائل و يادگيري ، صرفاً مطالعه اسناد راه گشا نيستند. شاط دانش ضمني را انتقال دهندو ن

علاوه بر طولاني كردن فرايند يادگيري، زمان يادگيري و كيفيت آن را هم تحت تأثير قرار مي دهد در حالي كه يادگيري از همديگر نه تنها
ه تسريع در يادگيري و كاهش زمان مربوط مي شود بلكه كيفيت و مهارت ياددهنده به يادگيرنده در شيوه استاد ـ شاگردي و مباحثهمنجر ب

در هر صورت، با هم بودن و گفت و گو در باره مسئله، علاوه بر انتقال دانش ضمني، از خستگي ذهني نيز مي. چهره به چهره انتقال مي يابد
  .نياز به مباحثه رو در رو و مشاهده نحوه انجام كار توسط يادگيرنده دارد يادگيري. كاهد

در يادگيري، يكپارچه. يادگيري و آشنا شدن با نحوه انجام امور به صورت مشاركتي، در دستيابي سازمانها به مزيت رقابتي جنبه ضروري دارد
يادگيري عميق بر پايه عملكردها و موقعيتهاي مورد نياز سازمان با تسهيم آن رخ مي. كردن نحوه انجام امور و فعاليتهاي افراد حايز اهميت است

 .دهد

به طور كلي، سبك يادگيري شناختي به چهار دسته همگرا، واگرا، دروني. سبكهاي يادگيري نيز نقش بارزي در تعميق يادگيري ايفا مي كنند
سبك يادگيري همگرا حاصل مفهوم سازي. يادگيري از آن چهار دسته تغذيه مي كندسازي و بروني سازي تفكيك مي شود؛ در واقع، اين سبك 

سبك يادگيري جذب كننده يا دروني. و آزمايشگري است، در حالي كه سبك يادگيري واگرا بر اثر تجربه عيني و مشاهده تأملي بوجود مي آيد
ز اين رو، سبك يادگيري بروني سازي يا انطباق يابنده حاصل تجربه عيني وا. سازي بر اثر مفهوم سازي انتزاعي و مشاهده تأملي شكل مي گيرد

  .[6] آزمايشگري است
  نتيجه گيري

يادگيري بايد فراتر از شناخت صرف جزئيات فني مسئله مورد نظر. افراد، شناسايي مسئله را بايد بر مبناي تفكر و رويكرد سيستمي انجام دهند 
افراد بايد كسب و كار خود را فراتر از سطح. ر جامع از ايده ها و فعاليتها، به شناخت و تحليل مسئله كمك مي كنداز اين رو، ترسيم تصوي. باشند

آنها بايد بتوانند چشم اندازهاي متفاوت را براي درك. وظايف فعلي تحليل كنند و نگرش فرابخشي داشته و از سطوح مختلف به آن نگاه كنند
براي مثال، مسائل منتخب براي. تفكر سيستمي را مي توان با رويكردهاي متفاوت آموزش تقويت كرد. نندموضوعي خاص با هم تلفيق ك

يادگيري از طريق عمل، يادگيرندگان. يادگيري از طريق عمل، ماهيتي پيچيده دارند كه با مباحث سيستمي سازمان تعامل پيدا مي كنند
دهند تفكر سيستمي مستلزم شناخت هدفهاي هر مسئله، محيط، تعامل مسئله با محيط،سازمان را به صورت يك كل مورد بررسي قرار مي 

مديريت ارشد براي تغيير فرايند بهبود محصول نياز به بهره گيري. فرايندهاي دروني مسئله، و بررسي تأثير گذاري عوامل دروني بر يكديگر است
  خت بهتر پيچيدگيهاي سازمان و عدم اطمينانهاي پيش روي آن مي باشديهاي سيستم، روش شنارويكرد پويا .از تفكر سيستمي دارند

هاي  در اين ميان، فرهنگي مناسب با ارزش. اجرا و پياده سازي موفق مديريت مشاركتي نيازمند عوامل گوناگوني است كه همراه آن هستند
  ..داردرا حمايت كند وجود ... كاري اعتماد به پرسنل، اهميت آموزش و -معين كه گروه 

  افزايش كميت و كيفيت كالا و خدمات توليد شده· 
  جويي و كاهش هزينه ها صرفه· 
  ارتقاي بهره وري در سازمان· 
  هاي انجام كار بهبود روش· 
  هاي تازه و يا توليدات تازه ابداع روش· 
  افزايش خلاقيت و نوآوري در سازمان· 
  افزايش رضايت مندي كاركنان· 

هاي سازمان بيشتر نموده و خلاقيت گيري گفت استقرار نظام پيشنهادات در هر سازماني مشاركت كاركنان را در تصميم توان به طور خلاصه مي
  .نمايد بخشد و بهبود و بالندگي فرد و سازمان را تقويت مي مندي كاركنان را بهبود مي و نوآوري، انگيزه و روحيه رضايت
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بنابراين، براي اينكه فرهنگ در راستاي اجراي. است كه نقشي كليدي در ايجاد آن ايفا مي كند به علاوه فرهنگ نتيجه مجموعه اي از عوامل
و در نهايت .موفق مشاركت كفايت كند بايد اين عوامل با ارزشهاي متناسب و منطبق اين سبك مديريت همراهي و تشريك مساعي كنند

رابطه يادگيري ازطريق ارزيابي، و توانمندسازي كاركنان  ري گروهي بارابطه يادگي،رابطه يادگيري فردي باتوانمندسازي كاركنان 
  .،ارتباط مستقيم با نظام پيشنهادات داردعملكرد باتوانمندسازي كاركنان 
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