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  چكيده
با تحولات پرشتاب اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي و سياسي  روياروييكار امور اقتصادي در اندر هاي دست سازمان، اخير هاي در دهه

زيرا تداوم  ؛مجهز كنندبراي مقابله با اين معضلات و هماهنگي با شرايط جديد بايد خود را به ابزارهايي ند كه اين نتيجه رسيدبه 
افزون بر اينكه سرعت استفاده . هر سازمان در امور اقتصادي به شناخت و استفاده عميق آن سازمان از اين ابزار بستگي دارد  فعاليت

ايجاد سازمان يادگيرنده و نهادينه كردن فرايند  ها،  يكي از مهمترين اين روش. طي باشدييادگيري، بايد بيشتر از سرعت تغييرات مح
هاي جهاني و  امروزي و در پاسخ به عرصه رقابت در پاسخ به نيازهاي كاري ،نظام پيشنهادها ،از طرفي .يادگيري در سازمان است

ت ايهايي است كه از نوآوري حم كننده برنامه سازمان آور و تقويتهاي نو اند و ابزاري مهم براي سازمان وجود آمدهه ب ،وري بهره
  .كنند مي

به شناسايي نقش و جايگاه نظام پيشنهادها در سازمانهاي يادگيرنده  ،در اين تحقيق پس از مروري بر ادبيات مديريت مشاركتي
همچنين ابزار  .از اين نظام مورد بررسي قرار گرفته است بهينه ر استفادهوپرداخته شده و مشكلات و راهكارهاي موثر به منظ

  . باشد نترنتي مييبررسي تحقيقات مرتبط و  سايتهاي ا، گردآوري اطلاعات در اين تحقيق انجام مطالعات كتابخانه اي
رويكرد سازمان يادگيرنده  كارگيري هكه با بنشان مي دهد اين مقاله. است نظام پيشنهادها ،ابزار يادگيري ،هاي يادگيرنده در سازمان

  .آيد ميد ووجه كنان بر، يادگيري مستمر و هدفمند در كانظام پيشنهادهادر 
  ، سازمان يادگيرندهنظام پيشنهادهامديريت مشاركتي، پيشنهاد، : هاي كليدي واژه

  
   

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

2 
 

 مقدمه

كاركنان در جهت حل مسائل سازمان و بهبود چنانچه مديريت مشاركتي را مانند رهيافتي جامع براي جلب مشاركت فردي و گروهي 
مديريت ارشد و كاركنان  ارتباط دائم، متقابل و نزديك بين ،مستمر در تمام ابعاد تعريف كنيم و بر اين باور باشيم كه مديريت مشاركتي

بر پايه . باشد ميمناسب  توان گفت كه مديريت مشاركتي به معناي مشاركت افراد مناسب، در زمان مناسب و براي انجام كار است مي
شخص را و د شود، مشاركتي داوطلبانه، ارادي و آگاهانه خواهد بو ها مربوط مي كاركنان در كارهايي كه به خود آناين تعريف، مشاركت 

دو هدف  ،مشاركتيمديريت . ها سهيم شود ها و پيامدهاي آن ليتئوكمك كند و در مس ،هاي گروه كند كه به تحقق هدف تشويق مي
دوم، . كه به نوعي با سازمان در ارتباطند هاي انساني و به ياري طلبيدن افرادي نخست، ارج نهادن به ارزش: كند عمده را دنبال مي

  .(Kim, 2002)  به كمك همين افرادسازمان هاي از پيش تعيين شده  رسيدن به هدف
ثرتر از آنچه در حال حاضر ؤبه راهكارهاي مناسب و م ،توان براي انجام امور ميها و به طور كلي بنگاه اقتصادي  ها، سازمان سسهؤدر م

ها و  ييها و نارسا وجود و شناخت شكافاهداف، امكانات م در موردتفكر  ،نقطه شروع براي اين دستيابي. وجود دارد، دست يافت
د فرايند كار، افزايش بهبو  توان در جهت گذاري را مياين اثر. اثرگذاري بر اين عوامل است ،روني و نهايتاًيهمچنين درك شرايط ب

تنوع محصولات، و بالاخص افزايش توانمندي و آزادي تفكر نيروي  ،ها، فناوري ان، افزايش توليد، كاهش هزينهگيرندگ رضايت خدمت
با ايجاد چنين تغييراتي است . ودالاتري كه با طبيعت جستجوگر و خلاق وي سازگار است، هدايت نمبنساني و امكان پرداختن به موارد ا

منجر به غيرقابل رقابتي شدن محصولات و  هاي سنتي و قديمي كه معمولاً روش توان از ركود و سكون يك صنعت در ميان كه مي
ق، كه با ايجاد محيط خلا هايي هستند هاي پيشرو، سازمان انسازم .شود، جلوگيري نمود خدمات و از كارافتادگي بنگاه اقتصادي مي

   .)Farnham, 1994( نمايند را در اين راه ترغيب مي آنها برند و آفرين از بين مي هاي تحول را نسبت به ارائه ايده ترس و دلهره كاركنان
يكي از عوامل مهم رشد و توسعه كشورها، اهميت دادن به فكر و انديشه نيروي انساني و استفاده صحيح از آن است و يكي از بهترين 

ها،  در بيشتر سازمان ،يافته در اغلب كشورهاي پيشرفته و توسعهامروزه . باشد مي ، اجراي نظام پيشنهادهااستفاده از فكر بشرهاي  راه
از خرد و كلان در حال فكر كردن و پيشنهاد دادن هستند و علاوه بر  افرادسسات مختلف، اين سيستم اجرا شده و همه ؤها و م شركت

 افرادكنند، كشور و بقيه  گيرند و عزت و احترام به نفس را تجربه مي برند، پاداش مي اينكه مشخصاً از نتايج پيشنهادهاي خود بهره مي
   .شوند مند مي ل توجهي از آن بهرهنيز به طور قاب

هايي كه  در سازمان. حاكميت روابط انساني مناسب بين مديران و كاركنان آن سازمان است ،ها وفقيت سازمانيكي از مهمترين عوامل م
و سازمان موفق به انجام  دهند ميكاركنان انگيزه همكاري خود را با مديريت از دست  ،روابط انساني خصمانه و ناعادلانه حاكم باشد

 دهد ها را در حل مسائل سازمان افزايش مي انگيزه آن ،مشاركت كاركنان. نخواهد يافت و به اهداف خود دسترسي شود نميوظايف خود 
ارتباط بين مديريت و كاركنان بهبود  ،دهد كنند و مديريت به اين نظرات گوش مي نظر پيدا ميفضايي براي اظهار ،و چون كاركنان

  .)Mc Gregor, 1960( د رفتنخواه شود كاهش يافته يا از بين عواملي كه موجب نارضايتي مي يابد و مي
نيروي انساني به لحاظ برخورداري از  .براي يك موجود زنده است هوا هاي امروزي مانند تنفس ضرورت مشاركت كاركنان در سازمان

و  هاي فني هرگونه پيشرفت و بهبود در سيستم زيرا ؛شود بزرگترين دارايي سازمان محسوب مي ،قدرت انديشه، خلاقيت و نوآوري
ها  آوري نهفته است كه اگر بتوانيم آن گفتخلاقيت ش ينيرو ،ها ي در همه انسانفاز طر ،گيرد سازماني توسط نيروي انساني صورت مي

ها و استعدادهايش را بشناسد در جهت  توانايي ،انسان زيرا اگر ؛تواند از اين نيروها بهره زيادي ببرد سازمان مي ،را شناخته و رشد دهيم
چنين . آموخته و ماهر است ان دانشيافته و خلاق، فراتر از انسان رشدانس. شود كند و خلاق و آفريننده مي دام ميوسعه آن اقرشد و ت

سازد و  ، بلكه محيط را مياز محيط و پاسخگو به شرايط نيست او صرفاً منفعل. و آفريننده است كند بلكه فعال فردي واكنشي عمل نمي
  .)1380الواني، (دهد  ود تغيير ميهاي خ آن را در جهت هدف
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 كتيرمديريت مشا

تي كه صوره ها ب حل مشاركت دادن كاركنان سطوح مختلف سازمان در فرايند تبيين مشكل و تجزيه و تحليل موقعيت و دستيابي به راه
كري نمايند را مديريت ساي خود همفؤگيري بالا برخوردار باشند و با سرپرستان و ر ها از قدرت تصميم حل كاركنان در دستيابي به راه

  .)Robbins, 1995( نامند مشاركتي مي
ات بشر ناظر بر اين حقيقت است كه همواره اين امكان وجود دارد كه براي پي بردن به فلسفه وجودي مديريت مشاركتي، تاريخ حي

به جاي يك انديشه، يك  ،براي انجام هر كارياگر به ويژه  ؛شد به نحو بهتري انجام داد تمام كارهايي كه در گذشته انجام شده را مي
توان در انجام كارها قدم  ر و عقيده استفاده كنيم، بهتر ميقدرت تفكر و يك نيروي مبدع و خلاق، از مجموع يا حاصل و نتيجه چند فك

آشكار  ،در انجام كارهاك فرد مندي از عقايد و افكار يك گروه به جاي ي اركت جمعي و فلسفه بهرهدر اينجاست كه ارزش مش. برداشت
انگيزه بهتر و  ،فلسفه اصلي اجراي سيستم مشاركت بر اين اصل استوار است كه با اجراي اين سيستم، كاركنان ،بنابراين. شود مي

به فعل درآوردن ها و از قوه  كارگيري اين تواناييه اشتياق بيشتري براي استفاده از فكر و دانش خود در انجام كارها خواهند داشت و با ب
هاي خدماتي  اي از طريق ارائه پيشنهادهاي متنوع  در زمينه بهبود امور در سازمان نقش مهم و سازنده ،وني و ذاتي خوداستعدادهاي در

، با جديت و گسترش هر چه بيشتر رواج هاي مشاركتي از روشاستفاده  ،در مؤسسات ژاپنيدر حال حاضر، . و توليدي ايفا خواهند نمود
از طريق سيستم  مشاركت فعالانه دارند، مشاركت خود را ،سساتؤوري م ولي بيشتر كارگران و كارمندان ژاپني كه در افزايش بهره. دارد

آورند و در اين ميان، درصد بيشتر مشاركت كاركنان ژاپني مربوط به  به مرحله اجرا در مي ،كنترل كيفيتهاي  پيشنهادها و گروه
ترين آن يعني  ، بهتر است از سادهربه نكردههاي مشاركت را تج سازماني تاكنون هيچ يك از برنامهاما اگر . ا استسيستم نظام پيشنهاده

آمادگي مشاركت در  ،به تدريجنظام پيشنهادها شروع كند، تا مديران نظام مشاركت را تهديدي براي خود نپندارند و ديگر كاركنان 
  .)1377مشبكي، ( هاي خودگردان را تشكيل دهند ل يا سيستمهاي كنتر هگيري گروهي را پيدا كنند و حلق تصميم
  QCC(1(  كنترل كيفيتهاي  گروه

پيشرفت نظام سازماني و توانمندسازي كاركنان است و از طريق يندها ا، بهبود مستمر در فريا چرخه كنترل كيفي QCCفلسفه اصلي 
 QCC. باشد ها و ايجاد تسهيلات مي ها، معطوف به بهبود كيفيت، افزايش بازده، كاهش هزينه هاي اين حلقه اي از فعاليت بخش عمده

توان به افزايش كارگروهي، افزايش همبستگي، همدلي ميان كاركنان و افزايش حس  ها مي ترين آنمزاياي بسياري دارد كه از مهم
 و ، معمولاً بر اساس واحدهاي كاري مشابه همچون يك بخشباشند مينفر  15تا  5از كه QCC  هاي گروه. مشاركت اشاره كرد

  .)Bounds et al., 1997( گردند صورت داوطلبانه تشكيل مي به
تيمي را افزايش داده و  عنوان پايه و بستري جهت اجراي نظام پيشنهادهاي گروهي، حس همبستگي و كار هاي كنترل كيفيت به حلقه
 ،در مجموع. دنآور پيشنهادها نيز فضاي انگيزشي حس مشاركت، روحيه بهبودجويي و توانايي ارائه ايده و پيشنهاد را فراهم مينظام 

نيز اجراي  QCCرسد و براي اثربخشي و سيستماتيك كردن  نظر مي ضروري به QCCوجود  ،جهت اجراي نظام پيشنهادهاي گروهي
  .)et al., 2008  Fukui( شدبا ميناپذير  نظام پيشنهادها اجتناب

  يشنهادهانظام پ
كاركنان، مديران، سهامداران، جامعه و دولت : ؛ يعنينفعان سازمان براي ذي فوايدي را ،استقرار سيستم نظام پيشنهادها در هر سازماني

باشد؛ مخصوصاً مشاركت  موضوعي غيرقابل انكار مي ،پيشبرد اهداف سازمان بنابراين اهميت مشاركت نيروي انساني در. داردبه همراه 
فضاي رقابتي بين  وجوداهميت اين موضوع به علت  .استصورت خلاقانه براي حل مسأله سازماني بسيار حائز اهميت ه گروهي ب
  .)1384ماهوش، ( باشد و لزوم نوآوري در محصولات مي ITافزون و مراكز مختلف صنعتي و توسعه روزها  سازمان

. سازمان داشته باشد تواند رابطه تعاملي با بسياري از مباحث ديگر امه نيست بلكه يك سيستم است و مينظام پيشنهادها تنها يك برن
 2005,( توان با رويكردهاي مختلف، توانايي آن را در جهت استفاده درست از خلاقيت و توان ذهني كاركنان بهبود بخشيد بنابراين مي

Peggy(.  
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انديشي و حل مسأله و مشكلات  يابي، چاره هاي كاركنان براي مسأله توان از انديشه تكنيكي است كه مي ،تم پيشنهادهاسسينظام يا 
، توانند پيشنهادها ترين سطح آن مي رتبه سازماني تا پايينترين  كليه كاركنان از عالي ،نظام پيشنهادهابر اساس . سازمان بهره گرفت

افزايش كيفيت ارائه خدمات يا  و هاي انجام كار ر روند كاري يا بهبود روشهاي موجود د براي رفع نارساييو نظرات خود را ها  ايده
شود،  سأله پرداخته نميگردد و فقط به بيان م يز ارائه مين كارنيست بلكه در آن راه فقط انتقاد نظام پيشنهادهاالبته . ارائه دهند ،توليد

هاي سازمان بپردازند و موجب  امور و فعاليتتوانند به همه  ين طريق كاركنان ميو از ا گردد مطرح مي هاي رفع مشكلات نيز حل بلكه راه
  .)Kaminsky et al., 2009(  مشاركت بيشتر كاركنان در سازمان بشوند

  و بهبود سازماني نظام پيشنهادها 
يند كاري فرد اتواند بر كل سازمان يا فر كوچك و بزرگ در سازمان شود و مي ها ممكن است موجب بهبودهاي افراد و گروه پيشنهادهاي

 ،اين فرايند بهبود در نظام پيشنهادهاو جايگاه ه شده چهار ناحيه بهبود در سازمان  نشان داد 1شماره  شكلبر اساس . گذار باشديرتأث
  .)1380الهي راد،  فتح( شود مشخص مي

  پيشنهادهابراي بهبود مستمر نظام مدلي 
. شود كه توسط دمينگ در ژاپن مطرح شد مي محسوب 3بهبود مستمريكي از ابزارهاي مهم كنترل كيفيت جامع جهت  2چرخه دمينگ

رين به عنوان ابزاري جهت دستيابي يك شركت به بهت ،دمينگ بر اهميت تأثيرات متقابل و مداوم پژوهش، طراحي، توليد و فروش
كه بيانگر  PDCA4 بر اساس چرخه دمينگ يا) 1381 فاريابي باسمنج،  جعفرنژاد،(مشتريان تأكيد داشت كيفيت و جلب رضايت 

شاهين، ( مفهوم كلي از سيكل گردش كاري يك فعاليت مديريتي است، مدلي براي بهبود مستمر در نظام پيشنهادها ارئه شده است
 1382(.  

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  )1382شاهين، (  :منبع/ مدل پيشنهادي براي بهبود مستمر نظام پيشنهادها - 1شكل شماره 
  

  :گيرد طي چهار مرحله و فرايند اصلي صورت ميهبود مستمر در نظام پيشنهادها بر اساس مدل پيشنهادي بالا ب
 له اساسي در اين مرحله، مسأ. ريزي است رحله در اين مدل، طراحي و برنامهاولين م: پيشنهادهانظام ريزي  طراحي و برنامه

ساختار همچنين . نظام پيشنهادهاست اجرايو كاركنان سازمان در خصوص  توجيه و پشتيباني مديريت عالي سازمان و آموزش مديران
 .هاي مربوط تنظيم شود نامه آيين هاي تخصصي بررسي و در كميتهبايد تشكيلات نظام پيشنهادها و 
 اگر نظام  .گردد آن در بلندمدت ميسادگي نظام پيشنهادها از خصوصياتي است كه موجب بقاي : اجراي نظام پيشنهادها

. احتمال شكست و متوقف شدن آن بسيار زياد خواهد بود و به راحتي نتواند با شرايط تطبيق يابد، پيشنهادها از سادگي برخوردار نباشد 
ها  آگاهي از اطلاعاتي نظير جابجايي، جايگاه شغلي پرسنل، ايجاد انگيزه و علاقه در آن ،در اجراي نظام پيشنهادهابايد به همين منظور 

 .بيني شود و تغييرات آينده سازمان پيش

  هاي پاداش و تشويق كاركنان اجراي برنامه
 )سازي در سطح مديريت و كاركنان ساده(

  D P

A C

  ريزي نظام پيشنهادها طراحي و برنامه
 )سازي در سطح مديريت ساده(

 اجراي نظام پيشنهادها
 )سازي در سطح مديريت و كاركنان ساده(

 مقايسه نتايج و ارزيابي نقش نظام پيشنهادها
  در دستيابي به اهداف

 )كاركنان و مديريت سطح در سازي ساده(
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 اي  اهميت ويژه نظام پيشنهادهادر اطلاعات  دبازخور: ه نتايج و ارزيابي نقش نظام پيشنهادها در دستيابي به اهدافمقايس
 .باشد كننده مي ي توسط كارمندان نيز مهم و تعييندريافت د، بلكه نوع بازخوردا نه تنها زمان لازم براي بازخوردر اين راست. دارد
  گيرد تا  دهنده تعلق مي داش به گروه پاداشپا ،هاي بهبود مستمر در برخي برنامه: يق كاركنانهاي پاداش و تشو اجراي برنامه

د كاهش هزينه است، از اهميت سطح پاداش و تشويق در مواقعي كه پيشنهادها در مور. تيمي مورد توجه قرار گيرد از اين طريق كار
 .يابداز فرايند اجرايي شدن پيشنهاد خود آگاهي  بايددهنده پيشنهاد) گروه( ت و فرداي برخوردار اس ويژه

 سازمان يادگيرنده

زون علوم و فنون و افگسترش روز .هاي مداوم را براي نيل به موفقيت داشته باشند ها امروزه بايد توانايي تطابق با دگرگوني سازمان
عدم قطعيت و  ،عدم اطمينان محيطي ،گوناگونهاي نو و  طرح شدن انديشهم ،شرايط اجتماعي، فرهنگي و اقتصاديتر شدن  پيچيده
رساني خود ايجاد گرديده و خود را به فنون و  ماني با قدرت يادگيرنده و به روزكند كه ساز ايجاب مي معضلات فراوان،ات و تغيير
طي پاسخ داده و با كسب هاي محي و به موقع به محركداشته باشد با تحولات سريع را  قابليت انطباقد و هاي لازم مجهز ساز تژيااستر

اداره چنين  ،زهوامر. دسعه سازمان به حيات خود ادامه دهدانش و آگاهي گسترده و به شكل پويا و زنده در حوزه بهسازي و تو
هاي فوق مطرح  دگرگوني لات واز جمله مفاهيم نويني كه در اثر تحو. گردد مديريت مطرح مي معضلن هايي به عنوان بزرگتري سازمان

  .هاي يادگيرنده است سازمان ،دهگردي
كيد بر آموختن أضمن ت ،شود و در آن ياز هميشگي كليه كاركنان تلقي ميسازماني است كه در آن يادگيري، ن ،سازمان يادگيرنده

ها در  دانششود و تمامي اين  انش جديد و مورد نياز پرداخته ميتوزيع دانش نو، به خلق و توليد اطلاعات و د چگونه آموختن و جذب و
  ).1383 قهرماني،(گردند  رفتار و عملكردها متجلي مي

د كه كن را طوري تعديل مي شت و رفتاركسب و انتقال دانش اس سازماني است كه داراي توانايي ايجاد، سازمان يادگيرنده،
  . (Love & Irani, 2000)هاي جديد باشد ديدگاه كننده دانش و منعكس

  اهميت سازمان يادگيرنده
كنند، ضرورت وجود منابع توانمند جهت ماندگاري سازمان، يك  ها در آن فعاليت مي پيچيده كه سازمان وجود بستري متغير و با

آگاهي گسترده از عوامل با وجود عوامل محيطي متحول، ماندگاري، رشد و پويايي سازمان منوط به دانش و . واقعيت قطعي است
نياز و و  )... علمي، فرهنگي و اقتصادي، اجتماعي، سياسي،: شامل(محيطي ايش تغييرات ليل افزده فقدان اطمينان ب. باشد ميمحيطي 

ترين راه  هايي مناسب چنين سازمان .شده است به نام سازمان يادگيرنده سازمانيها، همگي سبب پيدايش  افزون انسانانتظارات روز
 بنابراين، با پيدايش عصر جديد و نوين سازماني، امروزه تنها. ننددا مي يادگيري را رشد سازمان براي حفظ حيات، ماندگاري و

نظام  گيرنده و در پيش ،اركردي موفق و در عرصه رقابتدارند از نظر ك) بدون توجه به اندازه ظاهري(هايي كه تفكرات بزرگ  سازمان
ريشه در  عنوان مقصدي براي اين نظام سازماني،هاي يادگيرنده به  باشند، همچنين سازمان مي اثربخش پويا و ،مديريت سازمان و

  ).1380 الحسيني،(د ننماي ها را تبيين مي ضرورت و اهميت آن ود نتغييرات سريع و تحولات شديد محيطي دار
  يرندهسازمان يادگ) اصول(ابعاد 

سازمان يادگيرنده از نظر پيتر . است MITاز دانشگاه  5پيتر سنگه ،پرداز اصلي سازمان يادگيرنده نظران، نظريه صاحببه اقرار كليه 
ه آورد، ب هايي كه به دست مي ها و تجربه ها و با تكيه بر درس سيستم ها و ساير خرده سنگه، سازماني است كه با استفاده از افراد، ارزش

 سازمان يادگيرنده اجزاي اصلي ،به نظر سنگه .)1378رهنورد، ( بخشد دهد و آن را بهبود مي طور پيوسته عملكرد خود را تغيير مي
  :عبارتند از

هاي فردي  قابليت. كه افراد انتظار دارند كسب كننداست تصويري منطقي از نتايجي  ،هاي فردي توانايي: 6هاي شخصي قابليت -1
هاي  تسلط و توانايي .نگرش خلاق به زندگي و فعال زيستن يعني توانا بودن. تهاي اكتسابي و قدرت رقابت اس هارتچيزي فراتر از م

اي از  مشخصات ويژه، توجهي برخوردارند هاي قابل افرادي كه از توانايي. هاي يادگيرنده است سازمان يكي از اركان اساسي در ،شخصي
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، براي چنين افرادي. كند عمل مي، ها احساسي ويژه و خاص دارند كه در زير سطح اهداف و مقاصد ظاهري آن. دهند خود نشان مي
هاي موجود را به عنوان  ها واقعيت آن  .آل است و ميل ساده براي دستيابي به ايدهوب و هدف چيزي بسيار فراتر از يك كشش مطل

درستي درك كنند و در ه اند كه چگونه با جريان تغيير همسو شوند و آن را ب آنان فرا گرفتهد، كنن تلقي مي، دوستان و نه دشمنان خود
هرگز از حركت ، همواره در حال فراگيري هستند، هاي فردي ممتاز و سرشاري دارند افرادي كه توانايي. دهندنمقاومت نشان  ،مقابل آن
 هاي فردي تواناييهاي  برخي از شاخص، بر اساس تحقيقات به عمل آمده .كند نمي راضيكلي ه ها را ب ايستند و هيچ مقصدي آن باز نمي

  :عبارتند از
  هاي خود باور به تواناييايجاد اعتماد به نفس يا  -
  پذيري ايل به پذيرش مسئوليت يا مسئوليتتم -
 ها و اشتباهات به عنوان فرصتي مناسب براي بهبود عملكرد برداري از شكست بهره -

 ها به عنوان يك فرصت  برداري از موقعيت بهره -

 دارائه و دريافت بازخور -
 مرور و انتشار تجربيات ،مستندسازي -

 برداري از نظرات مشتريان  بهره -

   .هاي فردي توجه به تفاوت -
از واقعيت نزد آنان است بر پايه فرضياتي انتخاب شده و شكل گرفته كه مديران بايد ياد بگيرند مدلي : 7ها و الگوهاي ذهني دلم -2

وضعيتي رخ دهد بديهي است  اگر چنين. در غير اين صورت قادر نيستند تصويري جامع از محيط پيرامون خود به دست آورند باشد، مي
دست آورند و بدين ترتيب محدوديتي بزرگ بر ه هاي ديگران را ب توانند مهارت لازم براي تحقيق و جستجو در نظرات و نگرش كه نمي

دهند به هيچ عنوان در مديريت كمتر از علم  ي كه ادراك ما را شكل ميهاي ذهن نقش مدل .كنند يال و تفكر خود ايجاد مسر راه اعم
 پديد سازي مسائل پيچيده براي ساده ها اصولاً مدل .توان غلط يا درست دانست طور مطلق نميه هاي ذهني را ب مدل. تجربي نيست

مدلي كه براي  ،ديگر عبارته ب .رفتار و اعمال قرار گيرند آگاه پشتوانهدناخو طوره كند كه ب بروز مي يمشكل زمان ،بر اين اساس. آيند مي
بديهي . نگيردحقيقت عيني فرض شود و هيچ سعي و تلاشي در جهت تصحيح آن صورت  ،شود ها ساخته مي سازي پديده تفسير و ساده

ت و اين كه جهان پيوسته در حال تغيير اس در حالي .تغييري نخواهد كرد ،گيرد اي از آزمايش قرار نمي هدر بوت است مدلي كه اصولاً
  .روز به روز بيشتر شود ،گردد كه فاصله بين تصورات و واقعيت ثبات در مدل ذهني سبب مي

  :الگوي ذهني پويا عبارتند از ها و مدل هاي شاخص
  ها و هنجارهاي ذهني مرور و بازنگري و اصلاح ارزش -
  گيرانه  مذاكره و توافق به جاي كنترل مچ هاي ارتباط از مكانيزمبرداري  بهره -
  ايجاد نظام و ساختار خلاقيت و نوآوري -
  ت هوشمندانه اكسب تجربي -
  .9و طوفان مغزي 8هاي دلفي هاي گوناگون و متعدد از طريق تكنيك حل ارائه راه -
پاسخ به  ،مشترك و آرمان انداز چشم .انگيزد اهداف مشترك را برميتوجه به  ،انداز مشترك چشم :10انداز و آرمان مشترك چشم -3

ر مشترك در مورد آينده مورد تصويري است كه با توسعه تصوي ،آرمان مشترك. خواهيم خلق كنيم اين نياز است كه ما چه چيز را مي
هاي  ها ناظر به وقايع و پديده بسياري از آرمان. كند مينوعي تعهد ايجاد  ،در گروه يا سازمان ،هاي عملي رسيدن به اين آينده و راه راانتظ

. كند مين ميأترا يرا انرژي لازم براي فرا گرفتن ز ؛عنصري حياتي است ،آرمان مشترك براي ايجاد سازمان فراگير. بيروني هستند
  :انداز و آرمان مشترك عبارتند از هاي چشم شاخص

  هاي جامعه و سازمان  اهداف و آرمان ها بر مبناي بندي آن لويتوتعيين نيازها و ا -
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  توجه به دانش گروهي جهت تدوين راهبردهاي سازماني -
   .مديران به ساير كاركنان سازمان هاي مشترك ديدگاهايجاد و انتقال  -
هاي مدرن را  ي در سازمانسنگ بناي يادگير، ها و نه افراد تيم ؛ زيراحائز اهميت استبسيار يادگيري جمعي  :11يادگيري جمعي -4

يادگيري جمعي عبارتست از فرايندي كه طي . سازمان نيز قادر به يادگيري نخواهد بود ،ها ياد نگيرند تا زماني كه تيم. دهند تشكيل مي
طالب آن  آن چيزي باشد كه همگان واقعاً از اي همسو شود كه نتايج حاصل توسعه داده شده و به گونه ،ي گروهآن ظرفيت اعضا

؛ زيرا باشد ميهاي شخصي  قابليت ،ركن اصلي ديگر ،است آرمان مشترك ،اين يادگيري بر يك قاعده استوار است و آن قاعده .اند بوده
  :هاي يادگيري و كار گروهي عبارتند از شاخص. اند از افراد توانا تشكيل شده ،توانا هاي گروه

  ها تمايل به بررسي عملكرد خود توسط ساير افراد و گروه  -
  هاي اجرايي  ها و برنامه مشاركت كردن در تدوين خط مشي -
  بررسي و كنكاش مستمر محيط  در جلسات گروهي  -
  تگوي آزاد و صريح كاركنان و مديران فگ -
  كيفيت يهاي ارتقا برداري از گروه بهره -
  پذير استخدام  يري الگوهاي كاري شناور و انعطافكارگ هب -
  .)ماژولار(، ماتريسي و سلولي اي سازماندهي تيمي، پروژهوهاي جديد كارگيري الگ هب -
. كل واحد ديده شوند بايد به صورت يك اصلاين پنج . است ر اصل ديگراچهسنگ بناي تمامي  ،تفكر سيستمي :سيستمي تفكر - 5

بسيار قابل توجه  ،اما نتيجه عمل ،ها به صورت مجزا است بسيار دشوارتر از به كارگيري آن ،سازي ابزار جديد يكپارچه البته اصولاً
هاي ديگر به صورت  تقويت هر يك از نظم. دشو معرفي مي ،اصلبه همين علت است كه تفكر سيستمي به عنوان پنجمين . باشد مي
و  توانند تغيير افراد با تفكر سيستمي مي. هاي اجزايش خواهد بود كند كه توان كل مجموعه بيش از مجموع توان مشخص مي ،تمرمس
برخوردي  ،دهند ها را تشكيل مي ها را در كل ببيند و با نيروهايي كه پيامدهاي كارهاي آن پديده ،هم پيوستگي را بهتر درك كننده ب
  :هاي تفكر سيستمي عبارتند از شاخص .ثر داشته باشندؤم
  مداري  ه و مشتريان از طريق سيستم مشتريرساني به جامع خدمات -
  توسعه منابع انسانيتوجه به ارتباطات و  -
  هاي قبلي  از فعاليت حاصل هايدتوجه به بازخور -
  نگري به طور همزمان  نگري  و جزء توجه به كل -
  هاي جاري  ها و فعاليت ها بر طرح اجتماعي و جهاني و بررسي تأثيرات آن ،كسب اطلاعات از شرايط اقتصادي -
  .يريتيواجدين شرايط در مشاغل مد ي، انتصاب و ارتقاجذب -

  هاي يادگيرنده  موانع دستيابي به سازمان
ختي و با اشكالات فراوان گاهي به س، دهندوق سازمان را متحول و به سمت سازمان يادگيرنده س ندهايي كه بتوان دستيابي به قابليت

ها  باعث افول سازمان جديد گاهر براي سازگاري با محيط ثؤانجام اقدامات جديد و م، تجديد مستمر ساختار سازماني. شود حاصل مي
  :بشناسيم هاي يادگيرنده را موانع دستيابي به سازمانبنابراين لازم است  ؛Williams et al., 2008)( شود مي
  . ويژگي سازمان يادگيرنده را دارند ،ها فقط برخي از بخش -1
 . مند براي يادگيري تدوين نشده است فرايندهاي لازم و نظام -2

 . هاي سازمان وجود دارد زيادي براي نفوذ دانش به همه فعاليتموانع  -3

 .روند تحول استراتژيك در سازمان آهسته است -4
 . افتد اتفاق مي ي بسياردشوار بايندها اغلب بهبود فرا -5
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  .بسيار پيچيده استفرايند تحول در سطح سازمان  -6
  .هاي تكنولوژيك كند است روند انطباق با پيشرفت -7
  

  ام پيشنهادها و سازمان يادگيرندهارتباط بين نظ
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  )نويسنده(  :منبع/ ثيرگذاري متقابل نظام پيشنهادها بر سازمان يادگيرندهفرايند تأ  - 2شماره  شكل

  
شود،  ه ميدر شكل ملاحظگونه كه  همان. باشد مي 2شماره  شكلبر سازمان يادگيرنده مطابق  متقابل نظام پيشنهادهايند اثرگذاري افر

يادگيري شامل دسترسي به اطلاعات و كسب  ،فرديديدگاه از . باشد يادگيري كاركنان مي ،ينداهدف نظام پيشنهادها در اين فر
يق آوري شده به منظور توليد و گسترش حقا افتد كه اطلاعات جمع زماني اتفاق مي ،يادگيري ،باشد و از نظر سازماني ها مي مهارت
 Gardner) شده و ديدگاه جديدي را خلق كند هاي موجود غيير در عقايد و ديدگاهتجزيه و تحليل شود و در نهايت موجب ت ،جديد

& Jewler, 2000)  .  باشد ميثر ؤدو ديدگاه بر نظام پيشنهادها م منظر،از اين:  
توان  بر اساس اين ديدگاه مي .تزريق رويكرد مديريت مشاركتي و مديريت دانشي به سازمان است ،هدف ديدگاه علمي :ديدگاه علمي

 :يادگيري كاركنان در نظام پيشنهادها را در سه طبقه كلي مورد بررسي قرار داد
مين در جهت تأ مضاعفني اقدام هوشمندانه و مستمر كه تأثير يع ؛مديريت كيفيت جامع TQM(:12(ريت كيفيت جامع يمد  -الف

 ،به عبارت ديگر. شود رقابت در بازار ختم مي ي، افزايش كارايي و ارتقا)مشتري(ت به رضايت كاركنان اهداف سازمان دارد و در نهاي
. شود و خدمات بعد از فروش را شامل مي طراحي، توليد، مهندسي، فروش  اعم از بازاريابي، ؛كليه امور شركت ،نظام كنترل كيفيت جامع

  .)Zairi & Youssef,1998(رضايت مشتري، مشاركت كاركنان و بهبود مستمر كيفيت : عبارتند از TQMه اصل اساسي س

مديريت 
مشاركتي 
 سازمان

 :نظام پيشنهادها
  ريزي نظام پيشنهادها طراحي و برنامه -
  اجراي نظام پيشنهادها -
  مقايسه نتايج و ارزيابي -
هاي پاداش و تشويق  اجراي برنامه -

  كاركنان
  يادگيري: هدف -

 :ديدگاه علمي
- TQM  

- IT 
- KM 

مديريت مشاركتي و : هدف
 مديريت دانشي

 :ديدگاه سازماني
  سازي آموزشبستر

  فرهنگ سازماني
 خلاقيت و نوآوري

  :سازمان يادگيرنده
  هاي شخصي قابليت -
 ها و الگوهاي ذهني مدل -

  يادگيري جمعي -
  تفكر سيستمي -
  بهبود مستمر يادگيري: هدف -

افزايش 
  و وري بهره

 بهبود سازماني

ايجاد فضاي مناسب : هدف
 و محرك
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) مستمر  بهبود(باشد كه ريشه در كايزن  رسالت مديريت كيفيت جامع، حفظ سازمان در مرحله تكامل چرخه عمر سازمان ميفلسفه و 
از طريق نظام پيشنهادها تواند  ميبنابراين مشاركت كاركنان در امور سازمان كه يكي از سه اصل مديريت كيفيت جامع است،  ؛دارد
  .تواند صورت گيرد مي
اي كه  به گونه. به گسترش است به سرعت رو ،هاي اطلاعاتي در نظام پيشنهادها به كارگيري سيستم :IT(13(آوري اطلاعات  فن -ب

ياد  ،هاي پيشنهاد صندوق ،در مقابلهاي پيشنهاد مكانيزه به عنوان نسل دوم نظام پيشنهادها  سيستماز در كشورهاي غربي،  ،امروزه
كارگيري ه همچنين با ب. شود هاي دبيرخانه نظام پيشنهادها مي هاي اطلاعاتي موجب تسهيل فعاليت به كارگيري سيستم. كنند مي

زمينه دسترسي همگان به اطلاعات به روز نظام پيشنهادها فراهم  ،سيستم نظام پيشنهادها آوري اطلاعات در هاي فن تكنولوژي
رساني  اين امر موجب اطلاع. شوند بينند و از نتايج بررسي و اجراي آن آگاه مي كاركنان، پيشنهادهاي ارائه شده ديگران را مي. گردد مي

تعميم بهبود در سراسر  ،انش و در نتيجهده توسط همكاران و تسهيم يادگيري و عمل آمد هاي به تلاش  سريع و آگاهي كاركنان از نتايج
  .)Claypool et al., 2001( شود سازمان مي

انتقال، تسهيم، نگهداري و كاربرد دانش  فرايند خاص سازماني و سيستمي براي ايجاد، ،مديريت دانش :KM(14( مديريت دانش -ج
 باشد ميآفريني براي رسيدن به اهداف استراتژيك در عرصه رقابتي  افزايش عملكرد سازمان و ارزشهدف آشكار و ضمني كاركنان با 

)Wiig, 1995(.   
د كارگيري رويكره ب .)Ruggles, 1998( كنند هاي مديريت دانش معرفي مي عنوان يكي از خروجيه يادگيري را ب ،بسياري از محققان

. اصلاح و يادگيري مستمر كاركنان شده و سازمان را به سازمان يادگيرنده تبديل خواهد كرد، موجب مديريت دانش در نظام پيشنهادها
كند و باعث تقويت دانش سازماني و پيشنهادهاي مبتني  توليد دانش و تسهيم آن را در سازمان تقويت مي ،سازمان يادگيرنده ،از طرفي

  .شود بر دانش مي
با فراهم كردن مقتضيات خاص زماني و مكاني براي ايجاد  همراهايجاد فضاي كاري مناسب،  ،هدف ديدگاه سازماني :گاه سازمانيددي

هاي آموزشي، فرهنگ كاري  بسترسازي بايدسازمان  ،بر اساس اين ديدگاه .باشد تغييرات سازنده با توجه به فرهنگ كاري سازمان مي
 .ي كاركنان صورت گيردگيرد تا يادگير كاره هاي خلاقيت و نوآوري را ب مناسب و تكنيك

. باشد تغيير روحيات كاري و سبك كاري كاركنان مي ،سمت و سوي سازمان ،در ايجاد نظام پيشنهادها :سازي آموزشيربست -الف
كاركنان از سبك انجام كارها با روش تكرار و روحيات مبتني بر عادت، به روحيات مبتني بر پويايي، تغييرگرايي و  ،در اين نظام

هاي تبليغي و ترويجي و ايجاد فضاي رقابتي و  هاي مستمر، فعاليت تغيير رفتار كاركنان صرفاً در سايه آموزش. آورند روي مي يادگيري
هاي اثربخش و  بدون آموزش ،شك بي. يابي استكارآمدي نظام پيشنهادها قابل دستو ترغيبي براي مشاركت و در عين حال سلامت 

  .Takeuchi & Sugimoto, 2006)( هاي يك نظام پيشنهادهاي موفق و كارآمد را در سازمان بنا كرد توان پايه مستمر نمي
كرات شامل اين تف. اي از روحيه و فضاي حاكم بر واحدهاي سازماني است وضعيت بررسي پيشنهاد، آيينه :فرهنگ كاري مناسب -ب

هاي سنتي پيشنهادها،  ه در نظامك از آنجايي .باشد ها مي روحيه اعتقاد و احترام به كاركنان و نظرات آن و پذيري يسكوجود روحيه ر
چندان در تغيير  ،افتد مشاركت كاركنان و ضريب نفوذ پيشنهادها كم است و اقدام به پيشنهاد در هر سال دو يا سه بار بيشتر اتفاق نمي

 و ممكن است طور پيوسته تغيير كننده بشود كه كاركنان  حال و هوايي ايجاد مي ،نيست، اما در روش كايزنيثر ؤرفتار كاري كاركنان م
هاي فرهنگي ايجاد شده در جهت  از اين تفاوت ،كارهاييبايد با ارائه راهبنابراين سازمان . گذار باشداين رفتارها بر فرهنگ سازماني تأثير

  .وري استفاده كند هافزايش بهر
هاي خلاق  سازمان و گسترش خلاقيت و نوآوري در آن تنها در گرو به كارگيري ايده يرشد و ارتقا :فنون خلاقيت و نوآوري -ج

براي . شود خلاقيت مي فزايشئه پيشنهادهاي سازنده باعث انظرخواهي از كاركنان و هدايت آنان در جهت ارا. كاركنان سازمان است
هاي خلاقيت، نقطه شروعي است كه افراد را آماده  تكنيك. بسيار مؤثر است ،هاي خلاقيت غني شدن نظام پيشنهادها، استفاده از تكنيك

ر واقع د ،ها تكنيك اين .آورندبالقوه خود را به صورت بالفعل درهاي فكري  آورد تا توانمندي به وجود مي  كند و در آنان انگيزه مي

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

10 

 

ها  از جمله اين تكنيك. دهند تا توان بالقوه خلاقيت خود را به صورت بالفعل درآورند ابزارهايي هستند كه به افراد اين امكان را مي
  .)et al., 2004 Scott( اشاره كرد ...و 18تركيب ،17جايگزيني ،16اسكمپر، 5W+1H15توان به تكنيك  مي
گيرد و در  با هدف يادگيري كاركنان صورت مي ،هاي يادگيرنده ثير نظام پيشنهادها بر سازمانشود كه تأ ملاحظه مي 2شماره  شكلدر 

بهبود  ،ينداهدف اصلي سازمان يادگيرنده در اين فر ،همچنين. باشد ابزار يادگيري سازمان يادگيرنده، نظام پيشنهادها مي ،حقيقت
مان يادگيرنده به سازدر نهايت  تا  دنتعامل باشنظام پيشنهادها در  اب دصورت بازخوره ببايد ندها يااين فرباشد كه  مستمر يادگيري مي

تواند  سازمان مي ،كيه بر اين يادگيري مستمرت ست برسد و بااوري  كه همان، افزايش بهره) و هدف اصلي هر سازمان(هدف اصلي خود 
  .عملكرد سازماني خود را بهبود بخشد

  
  گيري نتيجه

بيشتر نموده و خلاقيت و نوآوري، انگيزه و  زمانهاي سا گيري مميمشاركت كاركنان را در تص استقرار نظام پيشنهادها در هر سازمان،
. باشد ميها  كاركنان، ضامن بقاي سازمان خلاقيت و يادگيري مستمر ،نوآوري ،ديگر سوياز . بخشد رضايتمندي كاركنان را بهبود مي

و موجب  كند ميتر  به مراتب بالاتر و كاربرديرا يادگيري سطح يابد،  كه با رويكرد سازمان يادگيرنده استقرار مي اميهنگ نظام پيشنهادها
آمده از  دسته نتايج ب. آيد دست ميه يند كاري باشود؛ زيرا اين يادگيري از طريق بهبود مستمر كاركنان در فر توسعه سازماني مي

  :شامل موارد زير استازمان يادگيرنده نظام پيشنهادها و س ارتباط بين
 خلق مديريت دانش و استفاده بهينه از آن -

 مشاركت و استفاده مؤثر از تمام افراد در تمام سطوح سازمان -

 حذف فردگرايي در سيستم كاري -

 ها استقبال از اختلاف و تعارض در عقايد و ديدگاه -

 ) ي مختلفها هاي قسمت اعضا و فعاليت جداييتوجه نداشتن به ( با هم ديدن گرايانه به سازمان و همه را ديد سيستمي و كل -

 )منابع مادي و غيرمادي(هاي سازمان  در كل فعاليت) اثربخشي و كارايي(وري  توجه به بهره -
 ...)و هاي گروهي  حل مسئله، ايفاي نقش، بازي(ايجاد و خلق الگوهاي جديد يادگيري  -

 ها در سازمان و توليد دانش جديد هاي جديد و انتقال آن ته و سعي در تجربه كردن موضوعهاي گذش توجه به تجربه -

 ها در كارهاي اجرايي صرف فراهم كردن جو تفكر بين كاركنان و درگير نكردن آن -

 توجه به كيفيت و كميت و فرايندهاي تعريف شده يادگيري تا حصول نتيجه مشخص و عيني -

 اي همكاران جهت انتقال پيشنهادها و انتقادهااستقبال از بازخورده -

 هاي چند پاداشي توجه به سيستم -

 .ها در سازمان ها و نگرش توجه به فرهنگ، باورها، ارزش -
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