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 عوامل بازدارنده در اجراي موفق نظام پيشنهادها در سازمان هاي دولتي ايران
 

 : مقدمه 
تغيـيرات روز افـزون محيطـي بـه ويژه در حوزه دانش مديريت  و فن آوري اطلاعات و ارتباطات به                      
همـراه تحـولات در بازارهـاي عوامـل تولـيد ، مديران و صاحبان صنايع را وادار مي سازد که جهت                       

ي بـا اين موج فراگير در قرن جديد ، ضمن همگامي با تحولات بر امواج متلاطم و دائمي آن            همراه ـ
 .سوار شوند

اسـتفاده بهينه از منابع در اختيار مديران از جمله منابع گرانقدر و حياتي انساني بطور اعم و کارکنان و    
داره سازمان ها   کارگـران متـبحر و متخصـص بطـور اخـص ايجاب مي کند که از شيوه هاي نوين ا                   

يکي از اين شيوه هاي     . آگاهي يافته و با توجه به شرايط محيطي و اقتضائي به موقع آن را بکارگيرند              
است که در کشورهاي صنعتي حدود يک قرن سابقه تجربه          " مديريت مشارکتي " موفـق شـيوه      "نسـبتا 
و در تصميم گيري و     ) اديم(در اين شيوه اداره مؤسسات چهار محور مشارکت در منابع و منافع             . دارد

 . مطرح مي باشد که در واقع مشارکت در مديريت  و مالکيت است ) رواني(فرصت ها 
با توجه به ماهيت و اهداف آن را بايد از          ) سود(و منابع   )  منابع  (بنابرايـن بحـث مشـارکت در مالکيت         

 .مشارکت در مديريت و تصميم گيري يا تصميم سازي جدا کرد
يکي . وله به مشارکت کارکنان و کارگران با مديران در تصميم گيري پرداخته مي شود             لـذا در اين مق    

نظام پذيرش و بررسي    "از گـام هـاي اولـيه و مقدماتي در استقرار نظام مشارکت ، استفاده از شيوه و                   
 . است " پيشنهادات

 مختــلف سازمان   ايـن فرآيـند عـبارت از ارائـه پيشـنهادات ، ايـده هـا ، ابتکارات و نظرات کارکنان                    
در اين راستا از نظرات     . جهـت رفـع مشـکلات و نارسـائي ها در روند امور سازمان است                ) شـرکت   (

اين شيوه مهم اداره سازمان ها . مشـتريان ، پـيمانکاران و خـانواده کارکـنان نـيز اسـتفاده مـي گردد          
روش و شيوه آن    بکارگـيري انديشـه هـا يـا ثروت اصلي مؤسسات يعني اطلاعات کارکنان است که                 

 . نظام پذيرش و بررسي پيشنهادات است 
ايـن شـيوه در ساير کشورها، منجمله آلمان بعد از جنگ  اثرات مثبت و موثري در افزايش بهره وري           
افـراد داشـته اسـت و امروزه بويژه در ژاپن ارائه پيشنهادات مفيد و سازنده جزئي از زندگي و فرهنگ                     

 شده است و شرکت هاي موفق ژاپني بر بال تجارت ، انديشه ها ،               کـــاري کارگـر و کارمـند ژاپنـي        
افکـار ، آراء  و عقـايد کارکـنان خود سوار شده اند و با بکارگيري شيوه هاي مختلف اداره سازمان ها                       

 . مبتني بر فرهنگ جامعه خود به قدرت دوم اقتصادي دنيا تبديل شده اند
 اقدامات هماهنگي از سوي     ۱۳۶۶ نو در مديريت از سال       در کشـور ما ، در راستاي کاربرد اين انديشه         

چند شرکت صنعتي دولتي و تحت پوشش وزارت صنايع آغاز گرديد که عليرغم افت و خيزهاي اوليه                 
نـه تـنها بـه موفقيـت هائـي دسـت يافتند که خود الگوئي جهت ساير مؤسسات شده اند تا  از منابع                         

روش استفاده کنند و از بهره وري و رفاه آتي آن در            خـدادادي و سرشـار همکـاران خـود بـا بهترين             
اکنون شاهد آن هستيم که سازمان هاي اداري ما         . جهـت توسعه فردي ، سازماني و ملي بهره جويند         

دچـار مشـکلات و بيماري هاي عديده اي شده اند به شکلي که مشتريان و کارکنان ادارات دولتي از         
 . وضعيت موجود امور ناراضي هستند
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 بـه بعد موجي از گرايش بسوي بکارگيري شيوه مديريت مشارکتي در قالب نظام               ۱۳۶۵ از سـال     لـذا 
البته اين گرايش را بايد به فال نيک گرفت و اميدوار بود که             . پيشـنهادها در کشـور ايجاد شده است         

بکارگـيري ايـن ابـزار مفـيد مديريتـي سـازمان هـاي دولتي ما را بسوي اصلاحات بنيادي و اساسي                      
 . هنمون گرداندر

امـا در عمـل ايـن شـيوه در حـد شعار و صحبت خلاصه نمي گردد بلکه استقرار آن نيازمند برنامه و                        
تدارکـات و سـازماندهي خاصـي مـي باشـد کـه در عمـل استقرار آن با تنگناها ، مشکلات و عوامل            

توجه به نوع   بهرحال بدون   . بـازدارنده اي مواجـه ميشـود کـه مـانع از اثربخشـي کامل آن مي گردد                 
هر دو در بکارگيري بهينه از عوامل توليد منجمله کارگر و           )  خدماتـي  –تولـيدي   (فعاليـت مؤسسـات     

 . کارمند مشترک هستند و در راستاي افزايش بهره وري بايد از مشارکت و همفکري آنان بهره جويند
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 : عوامل بازدارنده نظام پيشنهادها 
 منطبق بر فرهنگ ملي و ديني ما نيز مي باشد ، داراي مزاياي              بکارگيري مناسب نظام پيشنهادها که    

بسياري است که جاي طرح آن در اينجا نيست ولي در عمل استقرار آن نظام مي تواند با مشکلات ،                    
بي توجهي به اين عوامل اثرگذار مي تواند نظام را در مسير نامناسب             . موانـع و تنگناهائي مواجه گردد     

 . کند و مشکلات حادث شده نيز بي درنگ به نظام فوق نسبت داده مي شودو ناخواسته اي هدايت
عوامـل بـازدارنده و اثـرگذار در مـيزان موفقيـت نظـام پيشنهادها را مي توان بطور کلي به دو دسته                       

 . عوامل برون سازماني و درون سازماني تقسيم نمود
 

 :  عوامل برون سازماني –الف 
ائي است که از خارج سازمان ها آنها را تحت تاثير قرار مي دهد و               ايـن عوامل محيطي شامل متغيره     

لذا در عمل سازمان ها     . يـا توسـط کارگـران و يا کارمندان موسسه به داخل سازمان منتقل مي گردد               
 . امکان تغيير آن شرايط را ندارند

م آن از   ازجملـه عوامـل اثـر گذار ، فرهنگ جامعه در خصوص مسآله مشارکت و درک فلسفه و مفهو                  
بسياري از افراد جامعه در شرايط فعلي تمايل کمتري به شرکت در کارگروهي   . سـوي افـراد مي باشد     

تمايل و اعتقاد به فرهنگ کار جمعي       . ترجيح مي دهند امور را به تنهائي انجام دهند        " دارنـد و معمولا   
دچار نوعي ضعف   و تيمـي علـيرغم تاکـيد و تائـيد در بکارگـيري شـور و مشورت در فلسفه اسلامي                     

 . درجامعه ما شده است 
تغيـير ارزش هـا و مـلاک هـاي افراد نيز امري است که با توجه به مرور زمان بوجود مي آيد و تاثير              

 . ژرفي بر رفتار افراد در محل کار دارد
ر به عوامل محدودکننده نيز بدل شده اند مي تواند استقرار نظام را د            " قوانين و مقررات دولتي که گاها     

ازجمله عوامل بسيار حياتي ، عوامل و شرايط اقتصادي است که تاثير            . عمـل دچـار مشـکلاتي نمايد      
فـوق العـاده اي بـر رفتارهاي کارکنان در محل کار دارد و گرايشات و عکس العمل هاي آنان را نيز                      

 . تحت تاثير قرار ميدهد
ن مالي خود با مشکلات عديده در شـرايط فعلـي اقتصـادي کشور که کارگران و کارمندان جهت تامي    

 . وجود ندارد" اي مواجه هستند انگيزه کافي جهت همياري و مشورت و ارائه پيشنهاد در آنها طبعا
 اجتماعي نيز در تمايلات و رفتار افراد تاثيرات ژرفي دارد و اين تاثيرات مثبت يا                –تغيـيرات سياسـي     

 . سسه وارد مي گرددناخواسته توسط کارکنان به داخل مؤ" منفي نيز طبعا
زمانـي کـه فقر ، امنيت و بقاي خانواده اي را سخت تهديد مي کند ، ديگر جائي براي طرح نيازهاي                      
متعالـي و روانـي افـراد مانند مشارکت ، آزادي انديشه ، بيان عقايد و تکامل نفس و روان بــاقـــي                     

 . نمي ماند
ادي که ريشه در اعماق افکار و فرهنگ مردم و           ساله نظام استبد   ۲۵۰۰در کشـور ما با سابقه تاريخي        

شـيوه زندگـي آنـان دارد ، صـحبت از مشـارکت ، مشـورت ، تصـميم گيري گروهي ، قانون و نظام                         
 . اجتماعي اندکي به فرصت ، بردباري و زمان احتياج دارد
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  عوامل درون سازماني –ب 
متفاوتي مي تواند بر موفقيت هر       عوامل   )بـدون توجـه بـه ماهيـت توليدي يا خدماتي            (در مؤسسـات    

 .  داشته باشد)بازدارنده (يا منفي ) پيش برنده (شيوه مديريتي از جمله نظام پيشنهادها اثرات مثبت 
در ايـنجا هـدف بررسـي شرايط و عواملي است که مي تواند در نقش بازدارنده يا کاهنده عمل کند و     

ه  اصلي را مي توان به پنج دسته انتظارات          ايـن عوامـل بازدارند    . مـانع موفقيـت کـامل طـرح گـردد         
مربوط (، سـاختار سازماني و فرهنگي ، عوامل مديريتي ، عوامل کارکنان و عوامل اجرائي    ) توقعـات   (

 .تقسيم نمود) به شيوه استقرار واجراي نظام 
بر جهـت توفـيق کـامل در پياده سازي نظام علاوه بر توجه و کنترل عوامل برون زا مي يابد                     " طـبعا 

عوامــــل درون زا در داخـل سازمان نيز توجه داشت ، عدم کنترل و جهت دادن به متغيرهاي فوق                    
 . مي تواند آثار زيانباري  را متوجه مؤسسه و کارکنان آن نمايد

 
 : انتظارات  -١

 از ديدگـاه روانشناسـي ، رفـتارهاي افراد تابعي است از انتظارات و پيش بيني آنان از وضعيت يا پديده اي                     
افراد اين عکس العمل ها را در محيط اقتصادي بعنوان . خـاص کـه بـه نوعـي بـه آنـان مربوط مي شوند             

در " طبعا. خـريدار يـا فروشـنده ، نـيز نشـان مي دهند و رفتار آنان تابعي از قيمت هاي انتظاري مي باشد                      
تواند نه تنها به    صـورت عـدم تحقـق اين توقعات و پيش فرض ها يا بيهوده بودن آنان استقرار نظام مي                    

مسـيري غـيرعادي هدايـت گـردد ، بلکه نتايج نامطلوبي نيز از اجراي آن گرفته شود و در عمل مي تواند          
 . تمام تلاش هاي برنامه ريزي شده قبلي را نيز بي اثر سازد

 جهـت تعييـن ، تعـريف و تغيير و اصلاح اين انتظارات مي بايد به بسترسازي فرهنگي و اقدامات اوليه که        
 . زمينه ساز اجراي طرح هستند بهاي کافي داده شود

 : اين انتظارات و پيش فرض ها را مي توان بصورت زير تقسيم بندي نمود 
 
 نـبايد توقع داشت که به راحتي و بدون وجود مشکل بتوان به              :سـهولت اسـتقرار نظـام پيشـنهادات          •

، ) مدير و افراد (مقاومت هاي ذاتي    به لحاظ وضعيت فرهنگي ،      . مشارکت و همياري افراد دست يافت       
فشارهاي محيطي و مشکلات اقتصادي و دلايل بسيار ديگر بايد قبل از هر چيز به رضايت مديران و                  

لذا نسبت به پيشبرد اهداف بايد به جديت و         . اعـتقاد قلبـي آنان و بسترسازي هاي لازم توجه داشت            
 . تلاش بيشتر عمل شود

 
 بـر خـلاف تصور افراد  در محيط جديد مشارکتي بايد             :اسـتقلال کـاري     آزادي در بـيان انـتقادات و         •

محدوديـت هـاي بيشتري را بر طبق ضوابط و مقررات قانوني رعايت کنند که عدول از آن مي تواند                    
 . موجب بروز بي نظمي در محيط کار گردد

 
در ذهن مدير يا    "  يکي ديگر از انتظارات که احتمالا      :مـدت زمـان کوتـاه در بـروز مـزاياي مشارکت              •

کارکـنان ممکـن است شکل بگيرد اين است که در مدت زماني کوتاه مي توان نتايج استقرار نظام را              
 . مشاهده کرد
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نيازمند زمان  " حـال آنکـه اين نظام قبل ازهر چيز يک نظام فرهنگي است که پيشبرد اهداف آن ذاتا                 
 . يابي مي باشددر درازمدت قابل دست" بيشتري مي باشد و نتايج آن معمولا

 
 : رفع تمامي تنگناها ومشکلات مؤسسه از طريق استقرار نظام پيشنهادها 

نـبايد اين ذهنيت غلط را داشت که تمامي مشکلات سازمان از طريق پياده شدن اين شيوه مديريتي                  
هرچند مديران به عنوان سکانداران کشتي سازمان ها هدايتگر اصلي آنها           . حـل و فصـل خواهـد شد       

ب مـيگردند و شـيوه عمـل ، ديدگاه ها و رفتار آنان به حرکت سازمان ها جهت مي دهد، اما                      محسـو 
 . در رسيدن به هدف بسيار موثر است )  کارکنان –مدير (داشتن انتظارات عقلاني طرفين 

 
 : توجه بيشتر به مسائل شخصي و مشکلات فردي 

ل و مشکلات خود قائل به تفکيک       بـه تجـربه ديـده مي شود که کارکنان بين اهداف شرکت و مسائ              
هسـتند و بـنا بـه گرايشـات و تمـايلات شخصـي و يا عدم آشنائي کامل از اهداف وجودي و فلسفه                        
مشـارکت به ارائه پيشنهادهائي مي پردازند که در بردارنده درد دل ها و  گرفتاري هاي شخصي آنان                   

 . مي باشد
 

 : تحميل نظرات افراد به مافوق 
که کارگران يا کارمندان شرکت تصور کنند که از طريق ارائه پيشنهادها مي توانند              ممکن است   " گاها

نظـرات خـود را بـه مديـران و سرپرستان تحميل کنند، بايد دانست که بين تصميم گيري و تصميم                     
 .سازي تفاوت ماهوي وجود دارد و درعمل مسئوليت نهائي و تصميم گيري اصلي مديران هستند

 
 : ان به مشارکت در امور سازمان علاقه قلبي کارکن

وجود دارد که با توجه به مزاياي پيش بيني شده براي استفاده از نظرات و ديدگاه هاي                 " ايـن امکـان حتما    
آنان تمايل و علاقه فراواني به همکاري و ارائه نظر خواهند داشت اما             " همکـاران مؤسسه يا شرکت ، طبعا      

 و شخصـي لازمـه استقرار نظام هاي مشارت منجمله نظام            بـه دلايـل فرهنگـي ، اقتصـادي ، اجتماعـي           
لذا توقع اينکه در گام . پيشـنهادها، بسترسـازي فرهنگي و آماده سازي ذهني مديران و کارگران مي باشد     

 . نخست افراد با  تمام وجود و با اعتماد کافي با نظام همکاري کنند، انتظاري دور از واقع مي باشد
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 : هنگي ساختارسازماني و فر -٢
سـاختار رسمي سازمان در قالب مشخص و تعريف شده اي از وظايف و مسئوليت ها و ارتباطات مي باشد                    

لذا استقرار واقعي نظام پيشنهادها بايد قبل از هر         . که ساختار سلسله مراتب سازماني را نيز شامل مي گردد         
ات و شيوه هاي جاري در مؤسسه نيز        قوانين و مقرر  . چـيـــز جايگاه سازمانــي خاص خود را تعيين نمايد        

 . مي تواند با استقرار نظام ناهماهنگ بوده و مانعي سد راه پيشبرد آن گردد
آثار وجود  . عوامل فرهنگي نيز از جمله موانع بسيار جدي در استقرار نظام مشارکت جو محسوب مي گردد               

ي ، خودخواهي و خودمحوري ،       رعيتي ، نبود توان ذهني و فکري بصورت بيسوادي نسب          –فرهـنگ ارباب    
نـبود اعـتماد بـه خـود و ديگـران ، عـدم تمـايل به انجام امور گروهي ، عدم وجود فرصت هاي مساوي                          
وعادلانـه بـراي زنان در امور سازمان ها ، نبود زمينه مساعد جهت انتقادپذيري ، تمايل به گوشه نشيني و            

دکه نقش بازدارندگي را در استقرار نظام بازي        نـبود روحـيه همبسـتگي از جملــه عوامل فرهنگي مي باش           
 . مي کنند

ديگـر عوامـل کـه بـه نوعـي به ساز و کار و فرهنگ درون سازماني مرتبط مي شوند و قادر هستند مانع                         
 : پيشبرد امور نظام گردند عبارتند از 

 
ر سازمان ها آنها را      برنامه ريزي از بالا به پائين ، نبود ساختارهاي جانبي د           :ساختار قدرت در سازمان      •

در ايـن ساختارهاي يکطرفه و تمرکزگرا تصميمات        . بصـورت تصـميم گـيري فـردي درآورده اسـت            
 . در ستاد مرکزي  اتخاذ مي گردد" عمدتا

نـوع مديريـت آمرانه تحکم گرا بويژه در کارخانجات و مؤسسات دولتي             :  مرئوسـي    –رابطـه رئـيس      •
ارگر و به عبارتي رهبر و پيرو جاي خود را به مفاهيم خشک             باعث شده که مفهوم مدير و کارمند يا ک        
استفاده از نظرات کارکنان به دشواري      "  در اين شرايط طبعا   . و بـي روح رئـيس و مـرئوس داده است            

 . صورت مي گيرد
 

 از جملـه موانع و مشکلات مشترک در بکارگيري انديشه هاي افراد در       :جابـه جائـي مکـرر مديـران          •
 .  ثبات مديران و حتي کارکنان مي باشدسازمان ها عدم

 
 در سازمان ها بويژه مؤسسات دولتي به امر تحقيق و بررسي علمي          :ضـعف امـور پـژوهش و تحقيق          •

قـبل از اجـراي طـرح هـا و اقدامـات اعتقاد کمتري وجود دارد و بسياري از مديران آن را هزينه اي                        
ائه پيشنهادات و طرح هاي قوي و کارشناسي        لذا در اين فضا انتظار ار     . اضـافي بـه حسـاب مي آورند       

 . شده را نبايد داشت 
 

 جهت آشنائي مقدماتي و بسترسازي ذهني ، قبل از هرچيز بايد به امر              :کـم توجهـي بـه امر آموزش          •
کم بها دادن به آموزش مديران و کارکنان در جهت آشنائي آنان با فلسفه ،               . آمـوزش توجـه داشـت       

لذا به دور از    . نظام مانند آفتي باعث نابودي تلاش هاي بعدي خواهد شد         مفاهـيم و شـرايط اسـتقرار        
 . تشريفات بايد آموزش جايگاه سازماني و مناسب خود را بيابد

 



 ٧

 نبود نظام لياقتمداري و توجه به نظام ارشديت در اغلب سازمان :نـبود نظـام مديريـت شايسته سالار         •
مبناي ارتباطات شخصي ، قومي و سفارشي از جمله         هاي صنعتي و اداري کشور و انتصاب مديران بر          

 . موانع بسيار عمده عدم دخالت کارکنان در حل مشکلات واحد کاري خود مي باشد
 

 در سازمان هاي خدماتي  و بخش هاي ستادي سازمان هاي دولتي استقرار              :نامشـهود بودن خدمات      •
 به دليل ناملموس بودن خدمت ، ارائه        نظـام پيشـنهادها از موفقيت کمتري برخوردار خواهد بود  زيرا           

 . پيشنهادات و بررسي نتايج حاصل از اجراي آن به امري مشکل تبديل مي گردد
 

 عدم تبيين شفاف اهداف مؤسسات يا عدم آشنائي         :عـدم وجـود اهـداف سـازماني مشخص و روشن             •
اف به مانعي در جهت     مديران و کارکنان با اهداف يا فلسفه وجودي آن يا وجود ابهام در درک آن اهد               

 . مشارکت کارکنان تبديل مي گردد
 

ترکيـب سـني ، جنسـي ، تحصـيلات و تجربه و ماهيت شغل نيز از عوامل            : ترکيـب مـنابع انسـاني        •
اثـرگذاري است که مي تواند در نقش مانعي سد راه پيشرفت طرح باشد مشروط بر اينکه کارکنان به                   

 . ه پيشنهادي معقول جهت حل مشکلات مادي خود نباشندلحاظ سني و تجربي يا جنسي قادر به ارائ
 

 وسعت سازمان ها مي تواند در نقش مانعي در راه تحقق اهداف نظام پيشنهادها               :انـدازه سـازمان ها       •
در سـازمان هاي کوچک به دليل پائين بودن سطح تخصص کارکنان ، پيچيدگي فرآيند          . عمـل کـند   

ار و کوتاه بودن نمودار سازماني يا کمبود مشکلات نظام تولـيد بـه لحـاظ مکانيزه بودن روش هاي ک         
 . پيشنهادها از کارائي کمتري برخوردار خواهد بود

 
 تقسـيم صـحيح کار و تعيين حيطه نظارت و           :مشـخص نـبودن شــــرح وظـايف و مسـئوليت هـا               •

ه پيشنهاد مسـئووليت هـا علاوه بر عدم تداخل امور ، فرد را تشويق به توسعه فعاليت هاي خود و ارائ                  
مي کند، لذا مشخص نبودن ميزان فعاليتي که هر فرد در سازمان بايد انجام دهد ، وي را از مداخله و                     

 . مشارکت باز مي دارد
 

بـي توجهي به مفاهيم عدالت و تساوي حقوق در توزيع           : عـدم رعايـت عدالـت ، انصـاف و برابـري              •
گران و کارمندان باعث عدم دخالت آنان در        امکانـات ، و موقعيـت ها و ارائه شرايط مساوي براي کار            

 . حل معضلات کاري خود مي شود
 

 وجود اطلاعات بعنوان منبعي ارزشمند در تصميم گيري حائز          :نـبود نظـام اطلاعاتي دقيق و بروزآمد          •
با وجود اطلاعات صحيح ، دقيق و به موقع است که کارگر و کارمند امکان               . اهميـت بسـيار مي باشد     

بنابراين انحصارطلبي در اطلاعات و آمار يکي از        . دات مناسـب و دقـيق را پيدا مي کند         ارائـه پيشـنها   
 . آفت هاي اساسي ديگر در پيشبرد اهداف نظام خواهد بود

 
 



 ٨

 : عوامل مديريتي  -٣
شکي نيست که استقرار نظام پيشنهادها وساير نظام ها و روش هاي اداري بدون توافق و خواست مديران                  

لذا . ه رشـد و توسعه را در پيش نخواهد گرفت  و در نهايت با شکست مواجه مي گردد                  ارشـد سـازمان ، را     
قبل از  .پشـتيباني مديريـت شرط اساسي پياده سازي هر شيوه و نظام جديد در شرکت و موسسه مي باشد                  

هـر چـيز بـايد از اعـتقاد قلبي و باطني مديران در خصوص نظام پيشنهادها اطمينان حاصل گردد در غير                      
 . صورت شکست طرح به احتمال قوي حتمي خواهد بوداين

در ايـن حوزه نيز عوامل بازدارنده و مشکلات متعددي وجود دارد که مي تواند در راه تحقق اهداف ، طرح                     
 : پاره اي از اين عوامل عبارتند از . گردد

 
ديران نگراني   م " درخصوص آثار منفي ناشي از استقرار نظام پيشنهادها طبعا         :نگرانـي هـاي مديريـت        •

هائـي دارند که مي تواند به دليل ايجاد بي نظمي و اتخاذ تصميمات نادرست ، عدم آمادگي کارکنان                   
جهـت ارائـــه پيشـنهاد ، بروز خلل در اقتدار و حرمت مديريت و حداقل بصورت مقاومت در مديران                    

 . جلوه گر باشد
 

اد مديران به روش هاي جديد علمي که         عدم اعتق  :اعمــــال مديريـت بـا تفکــر دستوري و آمرانه            •
منجر به گرايش . مـي توانـد بـه دلـيل اسـتفاده از افـراد غيرمتخصـص در سمت هاي مديريت باشد                  

مديـران بـه شيوه سنتي و استفاده دستوري از قدرت سازماني خواهد شد و کارکنان را از همکاري در                    
 .طرح ، دلسرد خواهد نمود

 
ضعف آموزشي که در سازمان ها وجود دارد باعث مي گردد           : يريت  عـدم آشنائي مديران به اصول مد       •

کـه ضـمن عدم آشنائي مديران به اصول ، فنون وتکنيک هاي روز اداره سازمان ها و عدم تسلط به                     
 . دانش مديريت بعنوان عامل بازدارنده در اين راستا عمل کند

 
 ناشي از اتحاد کارگران و کارمندان        يکي ديگر از دلواپسي هاي مديران      :اتحـاد کارگـران وکارمـندان        •

اسـت کـه اگـر آنان از اين طريق بتوانند جبهه واحدي تشکيل دهند به مانعي سد راه مديريت تبديل                     
 . ميشوند

 
 پرداختن به نظام مشارکت يا پيشنهادها را تعدادي از مديران زمينه ساز بي              :بـي توجهـي بـه وظايف         •

سوي کارگران و کارمندان مي دانند ، اما واقعيت اين          توجهـي بـه وظـايف ومسـئوليت هاي اصلي از            
اسـت کـه به هرحال کارائي و کارمفيد انجام شده در واحدهاي توليدي و يا خدماتي کشورها ، نسبت                    

 . به استانداردهاي جهاني بسيار پائين مي باشد
 

جهت اجراي   مهارت ها و اطلاعاتي که مديران ارشد ،مياني سازمان ها وشرکت ها              :کمـبود آموزش     •
 . مديريت مشارکتي بايستي به آن مجهز شوند ، در اختيار آنان قرار نمي گيرد

 



 ٩

مديـران تصور مي کنند که با حضور کارگر و کارمند در فرآيند اتخاذ تصميم ،                : زمـان اخـذ تصـميم        •
 . زمان تصميم گيري طولاني خواهد شد

 
ي ارشد مؤسسه احساس کنند که به  ممکـن اسـت مديران مياني يا حت  :تزلـزل در موقعيـت مديـران       •

دلـيل ابـراز وجود و شايستگي از سوي زيردستان ، موقعيت آنان نزد کارکنان و مجموعه دچار تزلزل                   
 . گردد و اجراي نظام را در تضاد با قدرت سازماني و نفوذ خود ارزيابي کنند

 
ديران بويژه مديران    کمبود يا نبود جسارت و ريسک پذيري کافي نزد م          :نـبود قدرت پذيرش ريسک       •

 . دولتي به مانعي سد راه استقرار نظام تبديل مي شود
 

بي اعتمادي نسبت به کارکنان از سوي مديران و نوع نگرش آنان به             : نـبود اعـتماد کافي در مديران         •
عوامـل انسـاني از سـوي آنـان ، باعـث مي شود که مديران تصور کنند کارگر يا کارمند توانائي حل                       

 .لات محيط کار خود و ارائه پيشنهاد مناسب و موثر را ندارند مسائل و مشک
 

 تصور اين مساله که ارائه پيشنهاد جزء  وظايف اصلي و اساسي تعدادي از               :پيشـنهاد وظـيفه کارکنان       •
 . کارکنان است ، مي تواند به عامل عدم تمايل جدي کارکنان به مشارکت در سازمان تبديل گردد

 
ارتـباطات دو سويه سازماني بين کارکنان و مديران خود علت عدم استقبال              نـبود    :ضـعف ارتـباطات      •

 . کارگر و کارمند از اينگونه طرح ها مي باشد
 

 يکـي ديگر از موانع اساسي در راستاي بکارگيري نظام پيشنهادات ضعف مديريت              :ضـعف مديريـت      •
 واقع هنر مديريت ايجاد     در. عـامل اساسي در توفيق يا تضعيف سازمان ها مديران آن هستند           . اسـت   

ما امروزه در   . انگـيزه کافـي در کارکـنان و مهياسـازي زميـنه کاري مناسب جهت کار آنان مي باشد                  
کشـور با بحران مديريت و نبود مديراني که داراي انديشه قوي ، آينده نگري ، برنامه ريزي و قدرت                    

 . ابتکار باشند مواجه هستيم 
 

جود سبک هاي مختلف مديريت و رهبري در هر سازمان باعث           و: شـيـــوه هـاي مخـتلف مديريت         •
مـي گـردد کـه هـر مديـر در واحـد کـاري خود خط مشي ها و روش هائي مخصوص براي نفوذ در                     

در عمـل سـبک استبدادي مديريت جايگاهي براي اظهار وجود کارکنان و             . زيردسـتان انـتخاب کـند     
 . ورت و نظرخواهي نداردمدير اعتقادي به مش"نظرات آنان قائل نيست و اصولا

در شـرايط بـي بـندو بـاري نيز مشکلات با نظم وکارائي لازم همراه نيست ، لذا فقط در سبک هاي                       
 . دموکراتيک مديريت است که کارکنان به ارائه پيشنهاد مي پردازند

 
 عدم پذيرش مديريت در بکارگيري شاخص هاي مديريت در برگه هاي            :نبود شاخص هاي مشارکت      •

 ... ابي شغلي ، ارتقاء  گروه هاي شغلي ، تشويق ها و تعيين کارمند نمونه وارزشي
 



 ١٠

 نـبود فرصت کافـــي جهت مديران و کارکنان باعث عدم استقبال از مشارکت              :تصـميمات بحرانـي      •
لذا جهت جلوگيري از اخذ تصميمات عجولانه و ناصواب از سوي کارگران يا کارمندان ،               . مـي گـردد   

 . به اخذ تصميم بپردازند"  دهند که در مواقع بحراني خاص ، خود شخصامديران ترجيح مي
 



 ١١

 : عوامل کارکنان  -٤
بلاشـک امـروزه عوامـل انسـاني در واحدهاي توليدي و خدماتي بعنوان اصلي ترين عامل توليد نسبت به       

شارکت از در نظام هاي م. سـاير عوامل نقش حساستري را ايفا مي کنند و ارزش و جايگاه مهم تري دارند      
يا بعبارتي  " کالاي فکري "جملـه نظـام پيشـنهادها نـيز اين کارگران و کارمندان مؤسسات هستند که بايد                 

در . انديشـه هـا و افکـار خود را جهت اصلاح امور و بهبود اوضاع واحد و مجموعه کاري خود عرضه کنند                     
 تصميم سازي در مؤسسات به       موانـع و مشکلاتي در راه همکاري افراد در تصميم گيري و يا             "عمـل طـبعا   

 : اين عوامل عبارتنداز . چشم مي خورد که مانع از ارائه پيشنهاد يا آراء  و افکار آنان است 
 

افراد درک صحيح و درستي از معني و مفهوم         "  گاها ) :پيشنهاد(عـدم درک فلسفه و مفهوم مشارکت         •
 . صلي نظام پيشنهادات را نفهميده اندفلسفه ا" مشارکت يا تعريف دقيقي از پيشنهاد ندارند و اصولا

 
در برابر طرح هاي ارائه شده از سوي مديران منجمله نظام     " کارکنان اصولا : مقاومـت در مقابل تغيير       •

پيشـنهادات بـا ديــده شک و ترديد نگريسته و در جهت قبول آن مانع تراشي مي کنند، اما در عمل                     
 . مي توان باعث کاهش اين مقاومت شد

 
 با توجه به ساخت مديريتي دستگاه ها و شرکت هاي دولتي در کشور جو عدم                :اعـتماد متقابل    نـبود    •

اعـتماد بيـن کارکـنان و مديـران مانعـي جـدي سـد راه اجـراي اصلاحات مي باشد و در مورد نظام                         
 . آن را شعارگونه ارزيابي مي کنند" پيشنهادها نيز کارگران يا کارمندان گاها

 
 فقدان حضور افراد مطلع ، مجرب و در تمامي سطوح شغلي در             :لاعات کافي   نـبود دانـش فنـي و اط        •

ميزان " عملا. ارائـه پيشـنهادات مـي تواند به نوبه خود به مشکلي سد راه پيشرفت نظام تبديل گردد                 
 . مشارکت و کيفيت ارائه پيشنهادات بستگي به سطح آگاهي و بينش افراد دارد

 
ت اصول مشارکت ، نحوه ارائه پيشنهاد ، مزايا و موانع نظام بايد             در جهت شناخ  : نـبود آمـوزش کافي       •

آموزش مشارکت جويان ، مديران و پيشنهاد دهندگان        . ديده باشند " افراد آموزش کافي و لازم را قبلا      
 . گامي نخستين در بسترسازي فرهنگي در راه رشد همياري کارکنان مي باشد

 
ور و اعتقاد از سوي کارگران وکارکنان به اثرات مثبت نظام ،             وجود با  :عـدم اعتقاد به اثربخشي نظام        •

حسـاس تريـن مـرحله اجـراي طـرح است ، لذا اين ايمان قلبي را بايد در آنها ايجاد کرد که در حل                         
 . معضلات و تنگناهاي محيط کار ، حضور و مشارکت آنان نقش حياتي دارد

 
د دل هـا و توصـيه هـاي فـردي در قالب             ارائـه مشـکلات ، انـتقادات ، در        : ارائـه مسـائل شخصـي        •

پيشـنهادات ، يـا بلـندپروازنه بودن طرح ها ، در بدو اجرائي شدن نظام همراه با اجرائي نبودن ، عدم                      
مورد تائيد واقع   " ارائـه راهکـار مناسـب از اظهارات ، پيشنهاداتي خام و غيرعملي مي سازد که عموما                

 . ر يا کارمند را فراهم مي کندنشده و خود موجبات سرخوردگي و دلسردي کارگ
 



 ١٢

افرادي در بين کارگران و کارمندان وجود دارند که با پيش داوري ها و قضاوت هاي              : وجـود بدبينـي      •
اين اقدام را حيله    " اينان گاها . منفي خود مي توانند تاثيرات سوئي در پيشبرد اهداف نظام داشته باشند           

 . يا ترفند ديگري از مديران مي دانند
 

 عدم وجود خصلت ها و ويژگي هاي کارگروهي در اين افراد و عدم              :د تمايل به انجام کار جمعي       نـبو  •
وجـود روحـيه کـار تيمـي و گروهي مانع جدي در راه توفيق طرح مي باشد البته با توجه به فرهنگ                       

ه اي اجتماعـي و سازماني ايجاد اين روحيه و هماهنگي بين افراد جهت انجام امور با يکديگر کار ساد                
 . بنظر نمي رسد

 
  نبود احساس تعلق سازماني در کارگران و کارکنان باعث بي توجهي آنان به               :عـدم تعلـق به سازمان        •

امـور محوـله و مشـکلات محـيط کار خود شده و در راه حل معضلات و يا مشارکت و ارائه پيشنهاد                       
 . پيشقدم نمي شوند" معمولا

 
ا سياست هاي شرکت و موسسه از ديدکارگر و کارمندان          مشکلات ي " گاها: مخفـي مـاندن اطلاعات       •

مخفـي نگـاه داشـته مـي شـود و يا به بهانه محرمانه بودن از انتشار آن خودداري مي گردد ، در هر                         
 . صورت اين عامل مي تواند باعث دامن زدن به جو بي اعتمادي بين طرفين گردد

 
ائي ، وابستگي به سازمان هاي غيررسمي و     وجود ملاحظه کاريها ، گروه گر      :وابسـتگي بـه گـروه ها         •

دسته و باندبازي ها مي تواند آفت ديگري در موفقيت نظام باشد که متاسفانه در سازمان هاي دولتي                  
 . ما به وفور ديده مي شود

 
اطمينان کافي در کارگر و يا کارمند نسبت به رسيدگي به موقع و عادلانه              " گاها: رسـيدگي بـه موقع       •

آنها مطمئن نيستند که به موقع پيشنهادات پذيرفته شده         .  و ايده هاي آنان وجود ندارد        به پيشنهادات 
 . و به اجرا در  آيد

 
 در عمل به علت عدم بلوغ سازماني نزد کارکنان و کارگران اولويت ها ، اهداف و                 :بلـوغ سازمـــاني     •

 دارد و جلب همکاري آنان      ايـده آل هاي آنها با آنچه مد نظر طرح مشارکت است بسيار تفاوت وجود              
 . عملي بيهوده خواهد بود

 



 ١٣

 :  عوامل اجرائي -۵
در صـورت مهـيا شـدن شـرايط محيطي ، بسترسازي مناسب ، امکانات مهيا شده ، موافقت و اعتماد                     
مديـران ارشـد شـرکت و تمايل افراد مؤسسه اين امکان وجود داردکه بعلت طراحي غيرکارشناسانه ،                  

وامـل، نظـام در عمل با ضعف ها و موانعي مواجه گردد که باعث شکست آن           بکارگـيري نامناسـب ع    
 . شود

ازجملـه عوامـل بـاز دارنـده که مربوط به نحوه طراحي ، استقرار و اجراي نظام مي شود مي توان به                       
 : موارد زير اشاره داشت 

 
عم و نظام    نداشـتن جايگـاه سـازماني جهت نظام مشارکت بطور ا           : نـبود جايگـاه مناسـب سـازماني          •

 . پيشنهادها بطور اخص و دبيرخانه مربوطه ، مي تواند سد راه تحقق اهداف اوليه طرح باشد
 

 عدم طراحي آئين نامه مناسب و دستورالعمل هاي اجرائي جامع جهت اجراي طرح              :ضـعف آئين نامه      •
ش کارائي  و يا عدم بازنگري مستمر آن باعث عدم تطبيق نيازهاي مؤسسه با طرح مي گردد و درکاه                

 . طرح نقش خواهد داشت 
 

 وجود اطلاع رساني ضعيف در رابطه با عملکرد و فعاليت هاي نظام پيشنهادات              :ضعف اطلاع رساني     •
در درون و برون سازمان و يا نبود تبليغات مناسب ، کافي و موثر ضعف ديگر نظام پيشنهادها در اجرا                    

 .خواهد بود
 

پيشنهاد " فکرمزد"يکه پرداخت پاداش هاي متعلقه يا بعبارتي  درصورت:عـدم پرداخـت به موقع پاداش        •
دهنده يا ساير دست اندرکاران طرح با تاخير مواجه شود،  باعث کاهش درصد علاقمندي و مشارکت                 

 .آنان خواهد شد
 

درصورتيکه بررسي هاي کارشناسي پيشنهادات ارائه شده داراي ضعف باشد و از            : ضـعف کارشناسـي      •
 . ناسب برخوردار نباشد، مي تواند مانع مشارکت جدي افراد گرددکميت و کيفيت م

 
تاخـير در بررسي پيشنهادها و اظهار نظر در خصوص وضعيت آنها و عدم دريافت               : بـازخورد مناسـب      •

بـازخورد مناسـب و بموقـع از سوي افراد يا عدم اجراي صحيح و به موقع پيشنهادهاي پذيرفته شده                    
 . ان در طرح مي شودباعث بي تفاوتي شرکت کنندگ

 
 برخورد سرد ، نامناسب و گزينشي با پيشنهادات و پيشنهاددهندگان و نبود برخورد              :بـرخورد گزينشي     •

 . يکسان باعث وجود تبعيض و بي عدالتي شده و از همراهي افراد به ميزان زيادي خواهدکاست 
 

طور عام و نظام     عـدم تخصـيص بودجـه کافـي ومناسـب جهـت اجـراي طرح ها ب                 :بودجـه ناکافـي      •
 . باعث شکست در اجرا خواهد شد" پيشنهادها به طور خاص طبعا
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 افـرادي اعـتقاد دارند که پرداخت پاداش مادي به پيشنهادات باعث تضعيف              :تضـعيف فرهـنگ ايـثار      •
 . فرهنگ ايثارگرانه و ارزش هاي معنوي نزد افراد مي گردد

 
قه با موضوع ، نوع پيشنهاد ارائه شده و انتظارات          عدم تطبيق پاداش هاي متعل    : ناهماهنگي پاداش ها     •

 . و پيش بيني افراد باعث دل سردي آنان خواهد شد
 

بخشـنامه اي و دسـتوري بـودن اجراي نظام پيشنهادها از سوي مديران در               : دسـتوري بـودن نظـام        •
 . تعارض با ماهيت مشارکتي آن خواهد بود

 
وزش ديده ، متخصص و آگاه به امور نظام و کارشناس            نـبود دبير اجرائي آم     :دبـير اجرائـي علاقمـند        •

 . مشارکت و دلسوز براي آن عامل مهمي در عدم اجراي موفق نظام خواهد بود
 

  مجموعه مقالات– سومين همايش ملي نظام پيشنهادها :منبع 
 . با عرض پوزش از نويسنده مقاله که متاسفانه در مدرک فوق مشخص نگرديده است :نويسنده 

 
 
 
 


