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هدف اصلی نوشتار حاضر شناسایی آسیب های فراروی نظام پیشنهادها در شرکت گاز استان 

مازندران است. در پژوهش حاضر از روش کیفی مبتنی بر نظریة داده بنیاد استفاده شده است، 

شده اند،  گردآوری  نظام مند  به صورت  که  مفهومی  داده های  از  الگو  تبیین  جهت  محقق  زیرا 

بهره گرفته است. جهت جمع آوری داده ها از ابزار مصاحبه استفاده شده است و جامعة آماری 

پیشنهادها در شرکت مورد مطالعه  نظام  با  آگاه  افراد مطلع و  از  نفر  را 18  مصاحبه شوندگان 

تشکیل می دهند. نتایج مصاحبه ها در قالب هشت عنوان مفهومی دسته بندی شدند. محقـق بـا 

رویکـردي استقرایی و با استفاده از داده های گردآوری شده به تدوین نظریه ای قابل اتکا در زمینة 

آسیب شناسی نظام پیشنهادها می پردازد و براي این امر، پس از کدگذاری باز، مفاهیم و مقوله ها 

استخراج شدند و در مرحلة کدگذاری محوری این مقوله ها در قالب پدیده های محوری، شرایط 

علی، شرایط زمینه ای، شرایط علی و شرایط مداخله گر نشان داده شده اند. سپس خط داستان و 

الگوی پارادایمی تحقیق ترسیم شد. نتایج تحقیق حاکی از آن است که از منظر مقولة  پیامدی 

باید اذعان داشت که شناسایی آسیب های فراروی نظام پیشنهاد در شرکت مورد مطالعه و تبیین 

راهبردها و خط مشی های مدون جهت رفع این آسیب ها، می تواند موجب بهبود عملکرد نظام 

پیشنهاد شود.
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1مقدمه
از جمله روش های جلب مشارکت کارکنان در امور سازمان، نظام پذیرش و بررسی پيشنهادها ست. این روش در 
زمرة ساده ترین، ابتدایی ترین، کم هزینه ترین و کم خطرترین روش های مشارکت محسوب می شود. در این روش، 
روحية مشارکت فردی و گروهی در ميان کارکنان سازمان به وجود می آید. نظام پيشنهاد یکی از مؤلفه های اصلی 
مدیریت راهبردی برای عملکرد هوشمند و کارآمد سازمان است. )Moldovan, 2018( مدیریت تغيير در هر سازمانی 

به مشارکت کارکنان نياز دارد )Valeri, Matondang & Siahaan, 2020( و یکی از ابزارهای راهبردی در این راستا، 
نظام پيشنهاد است. نظام پيشنهاد می تواند از طریق ایجاد هم افزایی فکری بين کارکنان، موجب بروز خلاقيت و ارائة 
پيشنهادهای مؤثر شود. نظام پيشنهاد ابزاری است جهت بهبود مشارکت کارکنان است تا از طریق دریافت پيشنهادها 
از ذی نفعان درون و برون سازمانی موجب انطباق راهبردها، سياست ها و شيوه های سازمان با تغييرات محيطی شود.  

بهبود مستمر در یک سازمان بدون تعهد مدیریت امکان پذیر نيست. تعهد مدیریت مهم ترین عنصر جهت موفقيت 
نظام پيشنهاد قلمداد می شود. همواره تصميم های مثبت توسط مدیران از طریق گزارش هایی که مربوط به نظام 
پيشنهاد است، اتخاذ می شود. مدیریت باید درک کند که حتی یک فرد متوسط می تواند یاد بگيرد و به دنبال مسئوليت 
باشد. مدیران باید بر این باور باشند که افراد خلاق هستند. این شيوة مدیریت می تواند کارکنان را به سوی نظام 
پيشنهاد ترغيب کند. )Moica, Veres & Marian, 2019( یکی از دلایل اصلی پایين بودن نرخ مشارکت و کم کاری 
   )Bonaccio et al, 2019( .کارکنان، غالباً نگرش بدبينانه کارفرمایان و مدیران نسبت به کار و توانایی های افراد است
نظام پيشنهاد موجب ایجاد انگيزه و بهبود عملکرد کارکنان می شود و می تواند سازمان را به سوی بهبود مستمر هدایت 
کند. )Bengtsson et al, 2018( از مهم ترین مزیت های نظام پيشنهادها به وجود آمدن اعتماد در بين کارکنان و ارتقای 
شفافيت در جواب گویی و گرفتن تصميمات است )Nadeem & Fischer, 2011( و نشانگر نگرش هاي مثبت کارمندان 

)Buech & Michel, 2010( .نسبت به نظام پيشنهاد و مزیت هاي آن است
منابع  کنند،  حفظ  جهانی  بازارهای  در  را  خود  حضور  می توانند  طریق  آن  از  که  سازمان ها  ابزار  مهم ترین 
حوزه های  تمامی  در  پيشرفت   )Yildirim, 2017( است.  جدید  ایده های  ارائة  و  توليد  به  قادر  که  است  انسانی 
ایدة خلاق آغاز می شود. توليد  با  لزوماً  نوآوری  یا محصولات جدید بستگی دارد و چنين  اتخاذ رویه  به   جامعه 

 )Lasrado & Arif Aftab, 2015( ایدة گرفتن از کارکنان می تواند مزایای زیادی از جمله درگيری گروه وسيعی از 
 )Simula & Vuori, 2012( .کارکنان که قادر به افزایش شفافيت و انتشار دانش در سازمان هستند، در پی داشته باشد
نظام پيشنهادها هنگامی اثربخش خواهد بود که ضمن شناسایی و رفع مسائل سازمان، بتواند نيازهای کارکنان را نيز 
پاسخ دهد. )Liu & Nauta, 2010( نظام پيشنهاد کارکنان یک وضعيت برد  برد را برای کارفرمایان و کارکنان به طور 
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یکسان ایجاد می کند، اما با وجود مزایای بسيار نظام پيشنهاد کارکنان، حفظ آن ها هنوز هم یک چالش برای سازمان ها 
 )Lasrado, ZakiArif & Haider Rizvi, 2015( .قلمداد می شود

بالغ بر  ارائه شده و اجرا شده  امارت متحدة عربی طی 30 سال گذشته، تعداد پيشنهادهای  در صنعت آلومينيم 
 116319 بوده و پيشنهادهای اجرا شده در سال 2010 بالغ بر 32/5 ميليون دلار صرفه اقتصادی در پی داشته است.

 )Lasrado, ZakiArif, & HaiderRizvi, 2014( در همين راستا، برخی از مشکلات و موانع فراروی نظام پيشنهادها 
)Godwin, 2009( عبارت اند از عدم اعتقاد و فقدان حمایت علمی مدیریت عالی سازمان/ شرکت و مؤسسه، عدم 
اعتقاد و باور قلبی مدیران ميانی، جابه جایی سریع مدیریت ها، عدم ایجاد بستر فرهنگی مناسب، مغایرت سبک های 
مدیریت ارشد با نظام مدیریت مشارکتی، عدم اجرای عدالت در اهدای جوایز و پاداش های مربوط به پيشنهادها، تعلل 
و قصور در ارائة بازخورد به پيشنهادهای کارکنان، دور از دسترس بودن بعضی از پيشنهادها، دخالت سليقه ها در 
ارزیابی پيشنهادها، به موقع نبودن پاداش ها، ایده ها و نوآوری های کارکنان امروزه در هر سازمانی بسيار مهم است؛ زیرا 

کارکنان، مزایا و معایب کاری که انجام می دهند، در عمل تجربه می کنند. 
طی سال های اخير سياست گذاران دولتی در ایران، علاقه مندي مضاعفی نسبت به استقرار نظام پيشنهادها در 
سازمان هاي دولتی نشان داده اند. جداي از علاقة فردي مدیران دولتی به استفاده از روش هاي مدیریت مشارکتی، 
الزامات قانونی نيز بر استقرار نظام پيشنهادها وجود دارد. مصوبة شوراي عالی اداري جمهوري اسلامی ایران )1377( 
کلية وزارتخانه ها و سازمان هاي تابعة آن ها و شرکت هاي وابسته را موظف کرد تا به اجرا و استقرار نظام پيشنهادها اقدام 
کنند. همچنين، در مادة 20 قانون مدیریت خدمات کشوري )موضوع بخش نامة شمارة 136737 مورخ 1386/08/23 
رئيس جمهور به تمامی دستگاه هاي اجرایی( بر اجراي نظام پيشنهادها در تمامی سازمان هاي دولتی تأکيد شده 
است. شرکت گاز استان مازندران از سال 1379 نسبت به استقرار نظام پيشنهادها همت گمارده و تاکنون بالغ بر 
7000 پيشنهاد از سوی کارکنان دریافت داشته است. مدیران شرکت همواره بر نقش نظام پيشنهادها به عنوان ابزاری 
به منظور بهبود بهره وری و استفاده از توان فکری و خلاقانة کارکنان با هدف ارائة خدمات مناسب به شهروندان استان 
تاکيد داشته اند. در همين راستا، شایسته به نظر می رسد جهت بهبود عملکرد نظام پيشنهادها و استقرار بيش از یک 
دهه این نظام در شرکت گاز استان مازندران، آسيب های فراروی این نظام مورد بررسی و مطالعه قرار گيرد؛ بنابراین، 
پژوهشگران در صدد بررسی و شناسایی موانع اجرای موفقيت آميز نظام پيشنهادها در شرکت گاز استان مازندران 
است. استقرار نظام پيشنهادها به صورتی فراگير و شناسایی موانع و عوامل بازدارنده و اثرگذار در موفقيت این نظام در 
شرکت گاز استان مازندران می تواند موجب بهبود و استمرار ایده ها، نظرات و دیدگاه های مختلف هم از سوی کارکنان 
و مدیران و هم از سوی ذی نفعان بيرونی شرکت از جمله مشترکين، پيمانکاران و سایر سازمان های مرتبط شود و 
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طبيعتاً این مهم می تواند شرکت گاز استان مازندران را در ارائه خدمات مناسب )انرژی پاک( به شهروندان یاری رساند 
و موجب بهبود نام و نشان شرکت نزد مشترکين و ذی نفعان آن شود. از طرفی دیگر، شناسایی عوامل بازدارنده و 
اثرگذار در موفقيت نظام پيشنهادها در شرکت گاز استان مازندران می تواند مدیران عالی و همچنين نظام همياری 
و مشارکت را در راستای اتخاذ راهکارها و رویکردهای مناسب جهت رفع این عوامل و بهبود فضای کلی همياری و 
مشارکت در این شرکت یاری رساند. با توجه به ماهيت شرکت گاز در راستای بهبود رفاه اجتماعی و از طرفی مشکلات 
اقتصادی فراروی جامعه، نظام پيشنهادها می تواند نقش بارزی را در حل مشکلات ایفا کند و با دریافت پيشنهادهای 
دارای صرفة اقتصادی از سوی ذی نفعان، نسبت به رفع مشکلات اقتصادی فراروی پيمانکاران و کارکنان اقدام کرد. 
بنابراین، آسيب شناسی نظام پيشنهادها در شرکت مورد مطالعه می تواند به بهبود فرایندهای این نظام به منظور 

پاسخ گویی به مسائل و نيازهای ذی نفعان منجر شود.

2مبانینظریوپیشینةپژوهش
نظام پيشنهاد از گذشته های بسيار دور وجود داشته است و مقالات متعددی در مورد این موضوع در طول چند 
دهة گذشته منتشر شده است. )Arif, et al, 2016( نظام پيشنهادها یک سازوکار رسمی توصيف شده است که 
)Lasrado et al, 2016( .کارکنان را به مشارکت جهت ارائة ایده های سازنده با هدف بهبود سازمانی تشویق می کند

نظام پيشنهادها سازوکاري رسمی )قاعده مند( براي اخذ، پردازش، انتخاب و پاداش دهی به ایده هاي کارکنان است. 
)Sadikoglu & Zehir, 2010( نظام پيشنهادها ابزاری است که برای ورود کارکنان به عرصة تصميم گيری، ایجاد 
انگيزه می کند و کارایی را بهبود می بخشد. )Vijayarani & Radjamanogary, 2014( نظام پيشنهاد یا به عبارت 
دیگر نظام مدیریت ایده فرایندی است که هدف آن قادر ساختن کارکنان برای توليد ایده، جمع آوری و قضاوت 

آن و سپس اجرای آن ها ایده هاست. )Tedesco, Buganza & Pellizzoni, 2014( نظام پيشنهاد کارکنان یکی از 
ابزارهای مختلفی است که از مفهوم مدیریت ناب به دست می آید. مدیریت ناب یک روش مدیریتی است که باعث 
می شود همة کارکنان در سازمان علاقه مند به کاهش مداوم هزینه ها، افزایش سطح کيفيت و کاهش زمان باشند. 
گرفته  آن ها جدی  پيشنهادهای  که  بدانند  باید  کارکنان   )Pawłowski, Pawłowski & Trzcieliński, 2010(
می شود و مدیریت نيز با بررسی دقيق پيشنهادهای کارکنان و سرعت در اجرای پيشنهادهایی که دارای شایستگی 
هستند، پيامی را برای ارزشمند بودن کارکنان ارسال می کند. )Wilson, Du Plessis & Marx, 2010( بين عملکرد 
کارکنان و نظام پيشنهاد باید یک رابطة مستقيم برقرار باشد تا از این طریق کارکنان بر اساس پيشنهادهای ارائه شده 
مورد ارزیابی قرار گيرند. درک نحوة ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان و ارائة پيشنهادها و تخصيص پاداش 

 )Ansari, 2015( .متناسب با عملکرد کاری آن ها بسيار حائز اهميت است
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یک نظام پيشنهاد مؤثر باید از طریق عناصر زیر )Ostrowaki, 2017( مشخص شود؛ کارکنان تشویق می شوند 
ایده های خود را ارائه دهند. ارائة ایده ها آسان است. ارزیابی ایده ها سریع و کارآمد است. کارمندان بازخورد سازنده 
و جامع را دریافت می کنند. اجرای یک ایده بدون تأخير ناخواسته انجام می شود. ایده ها از نظر مزایای مالی مورد 
تجزیه و تحليل قرار می گيرند. نظام پيشنهادها سنجش شده و به طور مداوم بهبود می یابد. برخی نویسندگان در 
مطالعات خود به ارزش  خلاقيت در بهبود نظام پيشنهاد اشاره کرده اند و خاطر نشان می کنند که کارمندی که به 
خود و مهارت های خود اعتقادی ندارد، سعی در ارائة پيشنهاد و به اشتراک گذاشتن ایدة خود نيز نخواهد داشت. 
ادبيات این حوزه  بلوغ نظام پيشنهاد کارکنان، شکافی در  ارزیابی  به دليل عدم وجود سازوکارهای رسمی برای 
وجود دارد. از این  رو، سازمان ها باید برنامه های خود را برای رشد پایدار نظام پيشنهاد کارکنان مورد ارزیابی قرار 
 دهند و به منظور تشخيص شرایط مناسب، طرح های پشتيبان را برای نظام پيشنهاد کارکنان خود فراهم کنند.

  .)Fernandez & Pitts, 2011( 
بيانگر آن است که مقوله هایی همچون  یافته های پژوهش علی  عسکری، صلواتيان و خواجه رحيمی )1397( 
بی توجهی مدیران، ارجاع نظام پيشنهادها به روابط عمومی سازمان، تعميم نادرست نظام پيشنهادها، تبليغات و 
فرهنگ سازی نامناسب، نبود برنامه ریزی و مطالعات پایه ای برای واکاوی ابعاد نظام پيشنهادها، توسعة نامناسب به 

سایر ذی نفعان به عنوان مهم ترین آسيب فراروی نظام پيشنهادها در سازمان صدا و سيما ست. 
یافته های پژوهش محمدی، رنجبر و محمدی )1396( نشان می دهد که اتخاذ یک رویکرد علمی و مسئله مدار به 
بذر پيشنهاد می تواند موجب بهبود عملکرد نظام پيشنهادها شود و جهت شکل گيری بذر پيشنهاد به یک رویکرد 

نظام مند نياز است تا بتوان از جهت گيری های ذهنی و سرانگشتی جلوگيری کرد. 

در پژوهش خاتمی  فيروزآبادی، عمرانی و سليمانی )1395( آسيب های زیر فراروی نظام پيشنهادها مورد شناسایی 
قرار گرفت: کمرنگ بودن حمایت های مدیران از نظام پيشنهادها، عدم وجود رویکرد کایزنی به نظام پيشنهادها، 
عدم مميزی واحدها و پيوند دادن مشارکت کارکنان آن واحد با ارزیابی عملکرد کارکنان، عدم استفاد مستمر از 
ابزار فراخوان )بذر( پيشنهاد، عدم هدف گذاری شاخص های کمی نظام پيشنهادها، عدم ارائة آموزش های لازم به 
سطوح مختلاف در ابتدای استقرار نظام پيشنهادها و پس از آن، عدم بهره گيری از شيوه ها و ابزارهای مختلف 
آموزشی، عدم فرهنگ سازی مطلوب، عدم تشکيل جلسات کميتة عالی، عدم ایجاد کارگروه های تخصصی برای 
بررسی پيشنهادها، ضعف دبيرخانه از نظر امکانات و نيرو، عدم رعایت مفاد دستورالعمل نظام پيشنهادها، تأخير در 
بررسی و اجرای پيشنهادها، عدم  ارائة بازخورد به فرد پيشنهاددهنده، عدم وجود شاخص های روشن جهت ارزیابی 
و امتيازدهی پيشنهادها، عدم یکپارچگی سيستم های دریافت پيشنهاد، عدم پرداخت به موقع پاداش پيشنهادها، 
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شفاف نبودن موضوع پاداش ها، عدم پرداخت اصولی حق الزحمة بررسی کنندگان پيشنهادها، متنوع نبودن پاداش ها، 
عدم تناسب پاداش ها با اثربخشی و سود و صرفة پيشنهادها و نبود معيارهای مشخص، عدم ارتباط نظام انگيزش 

با عملکرد کارکنان در نظام پيشنهادها. 
یافته های پژوهش رضایی، رضایی و کردزنگنه )1391( نشان می دهد که برای شاخص های پویایی دبيرخانه، بستر 
مناسب و حمایت مدیران نياز به بهبود وجود داشته، ولی شاخص هایی با عنوان اجرای پيشنهادهای مصوب در 

مهلت مقرر و ایجاد روحيه همکاری از اولویت بيشتری جهت بهبود برخوردارند. 
نتایج پژوهش هام و دیگران )2018( حاکی از آن است که استفاده از فناوری اطلاعات و یک برنامة اندرویدی 
مستقل موجب سهولت در ارائة پيشنهاد توسط شهروندان می شود و با پياده سازی چنين سيستمی دولت ها قادر 

خواهند بود تا به طور مؤثر و بدون فاصلة زمانی، پيشنهادهای سازنده ای را از شهروندان دریافت دارند. 
نتایج مطالعة لاسرادو و دیگران )2016( بيانگر آن است که عواملی نظير وجود نظام پيشنهاد رسمی و ساده، ارائة 
بازخورد به کارکنان، انجام تبليعات وسيع، ارائة پاداش و جوایز مالی و غيرمالی، از جمله عوامل مهم و حياتی در 

موفقيت نظام پيشنهادها و هر گونه طرح های پيشنهادی است. 
یافته های پژوهش پليسایز )2016( حاکی از آن است که نظام پيشنهادها نقش مهمی در موفقيت مدیران منابع 
انسانی دارد. همچنين، مشارکت بيشتر کارکنان منجر به مزایای ملموس مانند کاهش هزینه و افزایش فروش و 
همچنين مزایای نامشهود مانند افزایش روحيه می شود و عواملی نظير به رسميت شناختن و پاداش در موفقيت 

نظام پيشنهادها نقش بارزی دارند.
یافته های پژوهش محمدی )2015( نشان می دهد در بعد ساختاری عواملی همچون ساختار قدرت، عدالت، انصاف 

و برابري، شایسته سالاري و شرح وظایف و مسئوليت دقيق و در بعد رفتاری عواملی نظير نوع نگرش و طرز تلقي 
کارکنان و فردگرایی به عنوان موانع فراروی نظام پيشنهادها مورد شناسایی قرار گرفته اند. 

یافته های پژوهش کولوندا و دیگران )2010( حاکی از آن است که شاخص های مطلوب نظام پيشنهادها در یکی 
از شرکت های خاورميانه شامل سادگی نظام پيشنهادها و سهولت پيشنهاددهی، حمایت مدیران ارشد، حمایت و 

همراهی کارکنان و وجود نظام پاداش دهی مناسب است. 
نتایج پژوهش کوتر )1996( بيانگر آن است که مهم ترین عوامل تسهيل کنندة استقرار نظام پيشنهادها شامل 

آمادگي فرهنگي سازمان، ساختار سازماني، فرایندهاي سازماني و آموزش و جامعه پذیري کارکنان است. 
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جدول1:پیشینةتجربیپژوهشهایانجامشده

پژوهشهایداخلی

یافتههاسالعنوان

آسيب شناسی و ارائة 
ویژگی های نظام پيشنهادهای 

سازمان صدا و سيما
1397

از:  عبارت اند  صدا و سيما  سازمان  در  پيشنهادها  نظام  فراروی  آسيب های  مهم ترین 
نادرست  تعميم  سازمان،  عمومی  روابط  به  پيشنهادها  نظام  ارجاع  مدیران،  بی توجهی 
نظام پيشنهادها، تبليغات و فرهنگ سازی نامناسب، نبود برنامه ریزی و مطالعات پایه ای 

برای واکاوی ابعاد نظام پيشنهادها، توسعة نامناسب به سایر ذی نفعان.

الگوی مفهومی سامان دهی 
بذر پيشنهاد با هدف بهبود 

عملکرد نظام پيشنهادها
بهبود عملکرد نظام پيشنهادها از طریق اتخاذ یک رویکرد علمی و مسئله مدار به بذر 1396

پيشنهاد.

ارائة الگویی نظام مند برای 
آسيب شناسی نظام پيشنهادها 

در سازمان های کشور
1395

از  مدیران  کم رنگ بودن حمایت های  از:  عبارت اند  پيشنهادها  نظام  فراروی  آسيب های 
نظام پيشنهادها، عدم وجود رویکرد کایزنی به نظام پيشنهادها، عدم مميزی واحدها و 
پيوند دادن مشارکت کارکنان آن واحد با ارزیابی عملکرد کارکنان، عدم استفادة مستمر 
)بذر( پيشنهاد، عدم هدف گذاری شاخص های کمی نظام پيشنهادها،  ابزار فراخوان  از 
عدم ارائة آموزش های لازم به سطوح مختلاف در ابتدای استقرار نظام پيشنهادها و پس 
از آن، عدم بهره گيری از شيوه ها و ابزارهای مختلف آموزشی، عدم فرهنگ سازی مطلوب.

آسيب شناسی نظام مشارکت 
منابع انسانی شرکت 

بهره برداری نفت و گاز 
گچساران

1391
شاخص هایی نظير پویایی دبيرخانه، بستر مناسب و حمایت مدیران نياز به بهبود وجود 
داشته، ولی شاخص هایی با عنوان اجرای پيشنهادهای مصوب در مهلت مقرر و ایجاد 

روحية همکاری از اولویت بيشتری جهت بهبود برخوردارند.

پژوهشهایخارجی

یافتههاسالعنوان
نظام پيشنهاد یکپارچه 

دریافت پيشنهاد از شهروندان از طریق به کارگيری فناوری اطلاعات و پياده سازی یک 2018شهروندان برای توسعة شهری
برنامة اندرویدی مستقل.

عوامل بحرانی موفقيت برای 
2016طرح های پيشنهادی

عوامل مهم و حياتی در موفقيت طرح های پيشنهادی عبارت اند  از: وجود نظام پيشنهاد 
رسمی و ساده، ارائة بازخور به کارکنان، انجام تبليعات وسيع، ارائة پاداش و جوایز مالی 

و غيرمالی. 

نظام پيشنهاد به عنوان یک 
ابزار مدیریت منابع انسانی 

برای موفقيت در سازمان های 
نيوزیلند: شواهد تجربی

2016

مشارکت بيشتر کارکنان منجر به مزایای ملموس مانند کاهش هزینه و افزایش فروش 
و همچنين مزایای نامشهود مانند افزایش روحيه می شود. اثر انگيزشی مانند به رسميت 
ابزاری  شناختن و پاداش، نقش مهمی در موفقيت نظام پيشنهاد دارد. نظام پيشنهاد 

مناسب برای مدیریت منابع انسانی در مسير موفقيت خود است.

بررسی و شناسایی موانع 
اجرای موفقيت آميز نظام 
پيشنهادها با هدف بهبود 

مدیریت مشارکتی 

2015
برابري، شایسته سالاري و  انصاف و  بعد ساختاری شامل ساختار قدرت، عدالت،  موانع 
شرح وظایف و مسئوليت دقيق. موانع بعد رفتاری شامل نظير نوع نگرش و طرز تلقي 

کارکنان و فردگرایی.

ارزیابی مبتنی بر قابليت 
2010استفاده از نظام پيشنهادها 

پيشنهادها و سهولت  نظام  از: سادگی  پيشنهادها عبارت اند  نظام  شاخص های مطلوب 
نظام  وجود  و  کارکنان  همراهی  و  حمایت  ارشد،  مدیران  حمایت  پيشنهاددهی، 

پاداش دهی مناسب.

عواملی نظير آمادگي فرهنگي سازمان، ساختار سازماني، فرایندهاي سازماني و آموزش 1996رهبری تغيير
و جامعه پذیري کارکنان مهم ترین عوامل تسهيل کنندة استقرار نظام پيشنهادهاست. 
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3روشپژوهش
این راستا به منظور تبيين  از راهبرد نظری داده بنياد استفاده می کند )Creswell, 2012( و در  پژوهش حاضر 
آسيب های فراروی نظام پيشنهادها از داده های مفهومی که به صورت نظام مند گردآوری شده اند، استفاده می شود. 
پژوهش حاضر یک پژوهش کاربردی است، زیرا محقق در صدد توسعة دانش کاربردی و کشف دانش تازه ای در 
حوزة مدیریت مشارکتی است. هدف پژوهش حاضر، توصيفی است، زیرا تشریح و توضيح مشروحی از آسيب های 
فراروی نظام پيشنهادها، در شرکت مورد ارائه می شود. صبغة پژوهش حاضر از نوع کيفی است؛ زیرا محقق برای 
آشنایی با ادراک مشارکت کنندگان از روش مصاحبة ساختارنایافته استفاده کرده است. مصاحبه ها با سه سئوال 
»نظر شما دربارة  نظام پيشنهادها در چه سطحی است؟«  با  »ميزان آشنایی شما  این که  بر  باز و کلی مبنی 
شرکت و همکارانتان در خصوص ميزان مشارکت و شوق حرفه ای در ارائة پيشنهادها چگونه است؟« و »چه موانع 
و چالش هایی بر سر راه نظام پيشنهادها در شرکت شما وجود دارد؟« شروع می شد. سؤالات بعدی بر اساس روند 
مصاحبه و پاسخ های مشارکت کنندگان پرسيده می شد و در طول آن در مواقع لازم از سؤالات کاوش گرانه مانند 
»می توانيد در این باره توضيح بيشتری دهيد؟« یا »می شود منظورتان را واضح تر بيان کنيد؟« جهت دستيابی به 
اطلاعات غنی تر استفاده شد. مصاحبه با هر یک از افراد تا نقطة اشباع تئوریک )جدول 2( ادامه یافت. اشباع نظری 
زمانی حاصل می شود که داده های جدید منجر به توليد مضمون جدیدی نشوند. )Madden et al, 2017( در 
پژوهش حاضر جهت دستيابی به اشباع نظری، مجموعاً 18 مصاحبه و بررسی متن انجام پذیرفت که از مصاحبة 
14 به بعد، مضمون جدیدی توليد نشد و جهت اطمينان از اشباع نظری، جمع آوری داده ها تا مصاحبة 18 ادامه 
پيدا کرد. در خصوص فراگرد اشباع نظری، روشی بصری )پورعزت، مختاریان پور و امينی، 1398( پيشنهاد شده 
است. در این روش، جدولی رسم می شود و هر یک از کدهای به دست آمده در آن لحاظ شده و این بررسی صورت 
می گيرد که آیا در مصاحبه ها و اسناد جدید، مضامين جدیدی توليد می شوند یا خير. درصورتی که کدهای جدید 
در بررسی چند مصاحبه یا سند، به صفر برسند، می توان نتيجه گرفت که اشباع صورت گرفته است و فقط کدهای 

قبلی در حال تکرارند. در پژوهش حاضر نيز این کار انجام شده است و جدول )2( حاصل این فراگرد است. 
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به منظور شناسایی جامعة مورد نظر در انجام مصاحبه، محقق ضمن مطالعات اوليه و کسب نظر از دبير و اعضای شورای 
همياری و مشارکت شرکت مورد مطالعه، به شناسایی افراد مطلع و آگاه پرداخت. جامعة آماری مصاحبه شوندگان را 
18 نفر تشکيل می دهند. افراد مشارکت کننده در انجام مصاحبه دارای ویژگی های زیر بوده اند: دارای سوابق اجرایي 

)کمينه سابقه 15 سال(، داشتن سطح تحصيلات کمينه کارشناسی، ارائه دهندة کمينه پنج پيشنهاد.

جدول2:اشباعنظریطیفرایندانجاممصاحبهدرپژوهشحاضر

       مصاحبه

مضمون
123456789101112131415161718

••••••••••••••شوق حرفه ای

••••••••آموزش

•••وجود باور

••••••••انگيزه

••••استقرار نرم افزارها

•••پيگيری پيشنهاد

موضوع ارائة 
•••پيشنهاد

••••ارتباط با کارکنان

 پیشنهاد 
••برون سازمانی

•••زمان ارزیابی
حضور 

پیشنهاد دهنده در 
جلسات

•••

•••دریافت بازخور

•••صرفة پیشنهاد

••••تبيين راهبرد
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در پژوهش حاضر به منظور اعتبار ابزار مصاحبه از روش های زیر )منوریان و دیگران، 1392 ؛ به نقل از فلينت، 
1998( استفاده شده است: 1( درگيری طولانی مدت: زمان دو ماهه برای انجام مصاحبه ها و هدایت مستقيم 
مصاحبه ها؛ 2( بررسی مشارکت کنندگان: ارائة گزارشی به مصاحبه شوندگان و دریافت بازخورد در مورد تفسيرهای 
ارائه شده توسط مصاحبه کننده )محقق(؛ 3( کسب اطلاعات همگنان: بررسی کدهای احصا  شده توسط یک نفر از 
اساتيد دانشگاهی در رشتة مدیریت دولتی و دو نفر از خبرگان مدیریت منابع انسانی شرکت مورد مطالعه. همچنين 
برای تضمين قابليت اعتبار داده ها پس از تحليل، هر مصاحبه مجدداً به شرکت کننده عودت و صحت و سقم مطالب 
تأیيد و تغييرات لازم اعمال شد. جهت تضمين قابليت اطمينان و کفایت، از راهنمایی و نظارت اعضای شورای 
همياری و مشارکت شرکت مورد مطالعه استفاده شد. طبق نظر کرسول )2012( برای آنکه کيفيت کدگذاری 
قابل اعتماد باشد، توافق باید 80 درصد باشد. در همين راستا، متن یکی از مصاحبه ها جهت کدگذاری به یکی از 
دانشجویان دکتری رشتة مدیریت دولتی داده شد. پس از مقایسة تعداد کدهای مخالف و موافق، درصد پایایی 

برابر 83 درصد محاسبه شد.  

4تجزیهوتحلیلدادهها
به منظور دستيابی به داده هایی که بتواند پرسش پژوهش را پاسخ دهد، مصاحبه های عميق و ساختارنایافته با 
خبرگان منتخب انجام شد. در این مصاحبه ها که زمان آن ها بين 20 تا 45 دقيقه متغيّر بود، محورهای گفت و گو 
از قبل در اختيار مصاحبه شونده قرار گرفت تا بتواند با آمادگی مطلوب در جلسه شرکت کرده، اطلاعات مورد نظر 
را ارائه کند. تمامی مصاحبه های انجام شده یادداشت برداری شد و هر یک از مصاحبه ها بلافاصله مورد تحليل قرار 

جدول4:ویژگیهایجمعیتشناختیمصاحبهشوندگان

ویژگیها
سنتحصیلاتجنسیت

40-4545-5050 به بالادکتریکارشناسی ارشدکارشناسیمردزن

5136102864تعداد

جدول3:آمارجمعیتشناختیمصاحبهشوندگان

تعدادمشارکتکنندگاندرانجاممصاحبه 

5مدیران با پایة سازمانی 17 به بالا  

6کارشناسان ستادی با پایة سازمانی 15 

4کارشناسان ستادی با پایة سازمانی 16  

3اعضای شورای همياری و مشارکت 

18جمع 
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جدول5:مرحلةاولکدگذاریباز:عنوانگذاریدادههایحاصلازمصاحبه

گرفت. بر اساس کدگذاری سه مرحله ای باز، محوری و انتخابی، داده ها به طور متناوب و مستمر مورد بازبينی و 
پالایش قرار گرفتند و بر اساس تشابهات و سنخيت داده ها، در فرایندی استقرایی، مجموعه ای از داده های مشابه 
قالب مقوله ها که سطحی  را در خود داشتند، در  معانی مشترکی  آمدند. مفاهيمی که  حول یک مفهوم گرد 
انتزاعی تر نسبت به مفاهيم دارند، سازمان دهی شدند و در نهایت، مقوله هایی که بارمعنایی و محتوایی شان از قرابت 
بيشتری برخوردار بود، ذیل طبقة ویژه ای قرار داده شدند. نحوة رسيدن به کدهای اوليه بدین صورت بوده که 
هر یک از مصاحبه ها پس از پياده سازی متن آن ها،  به صورت جمله به جمله، به دقت بررسی و پيام اصلی یا مفهوم 
کليدی مستتر در هر یک از عبارت ها استخراج می شد. در برخی جمله ها، مصاحبه شوندگان از اصطلاحاتی استفاده 
می کردند که مستقيماً به عنوان یک کد، قابل استفاده بود و در برخی موارد، مفهومی در ورای جملات پنهان بود 
که محقق با توجه به نيت گوینده، یک مفهوم را به آن نسبت داده و به صورت یک کد اوليه در نظر گرفته است. 
کدهای اوليه،  پس از هر مصاحبه پالایش شده و با توجه به سنخيت و تجانس با سایر کدهای کشف شده، ذیل 
مفهومی کلان تر قرار گرفته و این فرایند، بارها و بارها تکرار شد تا پس از پالایش های مکرر، کدهای اوليه به مفاهيم 
و مفاهيم نيز هر یک بر اساس فرایند تجانس مفهومی، در قالب مفاهيم گسترده تر به عنوان مقوله سازمان دهی شدند.

در پژوهش حاضر، پژوهشگر با مرور مجموعه داده هاي گردآوري شده، تلاش مي کند که مفاهيم پنهاني آن را 
بازشناسد. این مرحله، کدگذاري باز ناميده مي شود؛ چراکه پژوهشگر بدون هيچ محدودیتي به نام گذاري مقوله ها 
مي پردازد. در واقع، این مرحله از کدگذاری شامل مراحل زیر )Goulding, 2002( است: عنوان گذاری داده های 
حاصل از مصاحبه، گروه بندی مفاهيم مشابه، مقوله بندی )عنوان مفهومی مشابه به هر یک از گروه بندی مفاهيم(. 

1( شوق حرفه ای؛ 2( عدم ارتقای مستمر سطح دانش و آگاهی کارکنان در خصوص اقدامات نظام پيشنهادها؛ 3( عدم 
باور و اعتقاد مدیران و رؤسا به نظام پيشنهادها؛ 4( عدم وجود نگرش مثبت در بين برخی از کارکنان نسبت به کارکرد 
نظام پيشنهادها؛ 5( عدم شناخت کافی کارکنان از مشکلات و مسائل شرکت و یا عدم داشتن دانش فنی در زمينة حل 
مشکلات؛ 6( نبود انگيزة لازم نزد کارکنان؛ 7( عدم استقرار نرم افزارهای مناسب در حوزة نظام پيشنهادها؛ 8( عدم سهولت 
ردیابی و پيگيری پيشنهادها به طور الکترونيکی؛ 9( عدم دسترسی آسان به سایت نظام پيشنهادها؛ 10( عدم ایجاد بانک 
اطلاعاتی از پيشنهادهای ارائه شده؛ 11( عدم آشنایی کارکنان و مدیران با الزامات و مفاد قانونی نظام پيشنهادها؛ 12( 
مشخص نبودن موضوع های محوری ارائة پيشنهاد؛ 13( درگيری شورای همياری مشارکت صرفاً به بررسی پيشنهادها و 
عدم توجه به اتخاذ راهبرد و خط مشی های مناسب؛ 14( عدم ارتباط مؤثر اعضای نظام پيشنهادها با سطوح عالی مدیریت 
جهت انتقال توانمندی ها و  قابليت های کارکنان؛ 15( گسستگی بين نظام پيشنهادها در سطح ادارات با دبيرخانة شورای 
همياری و مشارکت؛ 16( عدم دریافت پيشنهاد از افراد برون سازمانی نظير خانواده ها و پيمانکاران؛ 17( طولانی بودن زمان 
ارزیابی پيشنهادها؛ 18( ارائة پيشنهادهای تکراری از سوی کارکنان؛ 19( نرخ پایين پيشنهادهای گروهی؛ 20( عدم حضور 
پيشنهاددهندگان در جلسات بررسی و ارزیابی پيشنهادها؛  21( عدم آگاهی پيشنهاددهندگان  از وضعيت پيشنهادهای 
ارائه شده )دریافت بازخور(؛ 22( مشخص نبودن صرفة حاصل از پيشنهادهای ارائه  و اجرا شده؛ 23( تمرکز اکثر پيشنهادها 

بر روی مسائل فنی و عملياتی.
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بر اساس متن مصاحبه ها )جدول 5(، مفاهيمی که دارای مشابهت هستند، مورد بررسی قرار می گيرند تا از این 
طریق مقولات کلی تشخيص داده شود. مفاهيمی که با یکدیگر دارای سنخيت بيشتری هستند، در جدول )6 (

ارائه شده است. 

در مرحلة سوم کدگذاری باز به هر یک از گروه های مشابه طبق جدول )7( عنوان مفهومی مشابه تخصيص داده می شود. 

جدول6:مرحلةدومکدگذاریباز:گروهبندیمفاهیممشابه

جدول7:مرحلةسومکدگذاریباز:عنوانمفهومیمشابهبههریکازگروههبندیمفاهیم

مفاهیممشابهگروه

1( پایين بودن سطح مشارکت کارکنان؛ 2( عدم تمایل کارکنان جهت ارائة پيشنهاد.  1

2
1( عدم ارتقای مستمر سطح دانش و آگاهی کارکنان در خصوص نظام پيشنهادها؛ 2( عدم آشنایی کارکنان و مدیران 
با الزامات و مفاد قانونی نظام پيشنهادها؛ 3( عدم شناخت کافی کارکنان از مشکلات و مسائل شرکت و یا عدم داشتن 

دانش فنی در زمينة حل مشکلات.    

1( عدم استقرار نرم افزارهای مناسب در حوزة نظام پيشنهادها؛ 2( عدم سهولت ردیابی و پيگيری پيشنهادها به طور 3
الکترونيکی؛ 3( عدم دسترسی آسان به وبگاه نظام پيشنهادها؛ 4( عدم ایجاد بانک اطلاعاتی از پيشنهادهای ارائه شده.

1( عدم دریافت پيشنهاد از افراد برون سازمانی نظير خانواده ها، ارباب رجوعان و پيمانکاران و ...  4

5

نبودن  کارکنان؛ 3( مشخص  از سوی  تکراری  پيشنهادهای  ارائة  پيشنهادشده؛ 2(  ارزیابی  زمان  )1( طولانی بودن 
موضوع های محوری ارائة پيشنهاد؛ 4( نرخ پایين پيشنهادهای گروهی؛ 5( عدم حضور پيشنهاددهندگان در جلسات 
بررسی و ارزیابی پيشنهادها؛ 6( عدم آگاهی پيشنهاددهندگان از وضعيت پيشنهادهای ارائه شده؛ 7( مشخص نبودن 
صرفة حاصل از پيشنهادهای ارائه  و اجرا شده؛ 8( تمرکز پيشنهادها بر روی مسائل فنی و عملياتی و  توجه اندک به 

مسائل انسانی.   

1( عدم باور و اعتقاد مدیران و رؤسا به نظام پيشنهادها؛ 2( عدم وجود نگرش مثبت در بين برخی کارکنان نسبت به 6
کارکرد نظام پيشنهادها .

1( عدم تعامل مؤثر اعضای نظام پيشنهادها با سطوح عالی مدیریت جهت انتقال توانمندی ها و قابليت های کارکنان؛ 2( 7
گستگی بين واحدهای سازمانی )در سطح ستاد و ادارات گاز رسانی( با دبيرخانة شورای همياری و مشارکت.  

1( تمرکز شورای همياری و مشارکت صرفاً به بررسی پيشنهادها و عدم توجه به اتخاذ راهبردها و خط مشی های مناسب. 8

مفاهیممشابهگروهمفاهیممشابهگروه

ناکارآمدی فرایند نظام پيشنهاد 5فقدان شوق حرفه ای نزد کارکنان  1

عدم اعتقاد به اثربخشی نظام پيشنهادها 6عدم بسترسازی فرهنگی   2

سازمان دهی نامؤثر نظام پيشنهاد 7عدم به کارگيری مؤثر فناوری اطلاعات 3

عدم وجود رویکرد راهبردی به نظام پيشنهادها 8عدم برقراری ارتياط با محيط برون سازمانی 4
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در  است.  باز  کدگذاري  مرحلة  در  ایجاد شده  مقوله هاي  بين  رابطه  تعيين  محوری،  کدگذاری  مرحلة  از  هدف 
کدگذاري محوري پژوهشگر پدیدة مرکزي یا محوري را شناسایي مي کند، شرایط عليّ را تشریح مي کند، راهبردها 
را مشخص مي کند، شرایط مداخله گر و بستر را شناسایي و در نهایت، پيامدها و نتایج راهبردها را براي این پدیده 
معين مي کند. )Kendall, 1999( کدگذاري انتخابي مهم ترین مرحلة نظریه پردازي است که در آن، پژوهشگر 
مقوله هاي محوري را به مقوله هاي دیگر ربط مي دهد، ارتباط آن ها را بيان مي کند و مقوله هایي که احتياج به بهبود 
و بازنگري دارند ، اصلاح مي کند. در حقيقت، محقق تلاش مي کند تا با برقراري ارتباط بين مقوله ها و بر اساس این 
ارتباط ها، تصویري خلق کند یا به گفته ي دیگر داستاني نقل کند. )Danaeefard & Eslami, 2010( در ادامه یک 

نمونه از فرایند کدگذاری انتخابی ارائه می شود.  

در پژوهش حاضر، گردآوري داده ها در سه مرحلة کدگذاري باز، محوری و گزینشی انجام شده است. در هر سه 
نوع کدگذاري، محقق به طور دائم به متون مصاحبه ها مراجعه و برخي از کدها را حذف یا کدهاي جدیدي را اضافه 
مي کرد. در همين راستا، مقوله های مربوط که تشکيل دهنده عناصر اصلی الگوی پارادایمی پژوهش هستند نيز 

مورد احصا قرار می گيرند. 

شکل1:نمونهایازکدگذاریمحوری

 

ای نزد  ق حرفهفقدان شو
 کارکنان  

 ای فرعیهمقوله مقوله اصلی   

 های مالی      ( ناموثر بودن محرک1)

 های غیرمالی  م وجود محرک( عد3)

تباط بین نظام پیشنهادها با نظام  ( عدم وجود ار2)
 ارزیابی عملکرد کارکنان  
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شکل2:الگویپارادایمی)نمایا(پژوهشحاضر

 

 : های علیمقوله
 نهای نویتوسعه نظام پیشنهادها در بستر فناوری •
 ابازمهندسی ساختار و فرایندهای نظام پیشنهاده •
امات  دها با اقدمنطقی بین نظام پیشنهاایجاد همراستایی و ارتباط  •

    مدیریت منابع انسانی
 پذیری افراد با نظام پیشنهادها از طریق بسترسازی فرهنگی  معهجا •
 

 : مقوله محوری
کارآمدی نظام پیشنهادها از طریق   

 های فراروی این نظام  شاسایی آسیب

مقوله راهبردی
 : 

•  
بهب

ود تصوووویر یهنی مدیرا  و کارکنا
   

  در خصوووو
ش و اهمیت

نق
 

نظام پیشنهادها
 

•  
تبیین راهبردهای مدو  د

ر حوزه نظام پیشنهادها 
 

مقوله واسطه
ای

 : 
• 

بهبود نظام شایستگی
 

از طریق انتخاب مدیرا  مشارکت
جو

 

 : شرایط محیطی
و   ارا ها، پیمانکنفعا  بیرونی )خانوادهشارکت بیشتر ییجلب م •

 ئه پیشنهادکنندگا ( جهت اراتامین
 

 : پیامدها
ت پیشنهادهای  کیفیت خدمات شرکت از طریق دریافافزایش  •

 سازنده    

5نتیجهگیریوپیشنهادها
در برنامه های تحول در نظام اداری ایران در قالب هفت برنامة تحول در نظام اداری )1380(، قانون مدیریت خدمات 
کشوری )1386(، سياست های کلی نظام اداری )1389(، برنامة جامع اصلاح نظام اداری )1393( و سند چشم انداز 
)1404 ( می توان جایگاه نظام پيشنهادها را به عنوان سازوکار اصلی نهادینه شدن مدیریت مشارکتی در نظام اداری 
ایران ملاحظه کرد. از این  رو، می توان زمينه هایی را در شرکت گاز استان مازندران فراهم آورد تا تمامی ذی نفعان 
این شرکت اعم از کارکنان، خانواده ها، پيمانکاران و ... بتوانند ایده ها و نظرهای خود را در زمينة حل مشکلات و 
بهبود فرایندهای سازمانی ارائه کنند. با توجه به ذات و ماهيت خدماتی و خدمت رسانی شرکت گاز استان مازندران، 
می طلبد تا این شرکت با بهره گيری مؤثر از نظام پيشنهادها بتواند با کسب آرا، نظرها و ایده های تمامی ذی نفعان 
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درونی و بيرونی، نسبت به اصلاح و بهبود فرایندها و ارائة خدمات شایسته به شهروندان اهتمام کند. بيش از دو 
دهه از استقرار نظام پيشنهادها در شرکت گاز استان مازندران می گذرد، اما به نظر می رسد مشکلات و چالش های 
جدی فراروی این نظام وجود دارد. نظام پيشنهادها به عنوان سازوکار اصلی مدیریت مشارکتی و به عنوان یک ابزار 
جهت حل مشکلات شرکت، زمانی می تواند از اثربخشی لازم برخوردار باشد که چالش ها و مسائل فراروی این نظام 
به رویکرد علمی مورد بررسی، شناسایی و تحليل قرار گيرد. با توجه به اهميت وجود نظام پيشنهادها در شرکت گاز 
استان مازندران بحث آسيب شناسی نظام پيشنهادها بسيار مهم جلو می کند. در همين راستا، در پژوهش حاضر از 
رویکرد پژوهش کيفی جهت آسيب شناسی نظام پيشنهادها در شرکت گاز استان مازندران بهره گرفته شده است. 
شناسایی این چالش ها به مدیران و به ویژه اعضای نظام همياری و مشارکت شرکت گاز استان مازندران یاری 
می رساند تا با تبيين سياست ها و ارائة راهکارهای کاربردی و عملياتی، نسبت به بهبود عملکرد نظام پيشنهادها 
از عوامل در قالب آسيب، فراروی نظام  از آن دارد که مجموعه ای  نتایج پژوهش حاضر حکایت  اهتمام کنند. 
پيشنهادها در شرکت گاز استان مازندران وجود دارد و در ادامه هر یک از این آسيب ها مورد تحليل قرار می گيرند:  
• از منظر مقوله های علی باید اذعان داشت: 1( فرایندهای داخلی نظام پيشنهادها از مرحلة دریافت پيشنهاد تا 
مرحلة اجرای پيشنهاد، ناکارآمد هستند. به عنوان مثال، برخی از مصاحبه شوندگان ادعا کرده اند که بازخوردی از 
پيشنهادهای ارائه شده دریافت نمی کنند؛ 2( به منظور افزایش دانش و آگاهی کارکنان از آیين نامة نظام پيشنهادها 
و نيز نقش و اهميت نظام پيشنهاد در سازمان، آموزش های کافی با هدف نهادینه شدن فرهنگ پيشنهاددهی ارائه 
نمی شود؛ 3( رویکردی نظام مند بين نظام پيشنهادها با سایر فرایندهای سازمانی وجود ندارد. به عنوان مثال، برخی 
از مصاحبه شوندگان بيان داشته اند که بين نظام پيشنهادها با نظام پاداش و تقدیر، نظام ارتقا و نظام ارزیابی عملکرد 

کارکنان ارتباطی وجود ندارد؛ 4( نظام پيشنهادها در بستر فناوری اطلاعات و ارتباطات توسعه نيافته است.   
•  از منظر مقوله  محوری می توان اذعان داشت که با توجه به استقرار بيش از دو دهه نظام پيشنهادها در شرکت 
گاز استان مازندران و به منظور بهبود عملکرد این نظام و افزایش کارآمدی آن، شناسایی آسيب های فراروی نظام 
پيشنهادها به عنوان یک ضرورت احساس شد. با توجه به ماهيت خدماتی و پروژه محور شرکت گاز استان مازندران، 
طبيعتاً نقش نظام پيشنهادها در دریافت ایده ها با هدف اصلاح فرایندهای کاری و در همين راستا ارائة خدمات 
شایسته به شهروندان بسيار حائز اهميت بوده و شناسایی آسيب های فراروی این نظام می تواند مدیران ارشد 
شرکت را در تبيين خط مشی های مؤثر جهت حل آسيب های شناسایی شده و نيز بهبود عملکرد شرکت یاری 

رساند. 
• از منظر مقوله های راهبردی باید اذعان داشت: 1( اعضای نظام پيشنهاد با برگزاری جلسات هفتگی صرفاً به 
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بررسی پيشنهادهای ارائه شده و انجام فعاليت های روتين و روزمره می پردازند و رویکرد راهبردی جهت بهبود 
عملکرد این نظام وجود ندارد؛ 2( با انجام مصاحبه مشخص شد که مدیران و کارکنان شرکت مورد مطالعه، نگرش 
مثبت در خصوص عملکرد نظام پيشنهادها ندارند و اکثر مصاحبه شوندگان اذعان داشته اند که نظام پيشنهادها در 

فرایندهای تصميم گيری و تدوین راهبردهای شرکت، نقش مثبتی ایفا نمی کند. 
• از منظر مقوله  واسطه ای باید اذعان داشت که نظام شایستگی مدیران یک عامل پيشران جهت بهبود عملکرد 
نظام پيشنهادها قلمداد می شود. با انجام مصاحبه مشخص شد که در انتصاب مدیران به ویژه در رده های ميانی و 
عملياتی شرکت، شایستگی های لازم لحاظ نمی شود و مصاحبه شوندگان ادعا کرده اند که مدیران اعتقادی به نظام 

پيشنهاد ندارند و پيشنهاددهندگان نيز از حمایت های لازم از سوی مدیران بهره مند نمی شوند. 
• از منظر مقولة  محيطی باید اذعان داشت که تعامل نظام پيشنهاد شرکت مورد مطالعه با محيط بيرونی بسيار 
ضعيف است. مصاحبه شوندگان اذعان داشته اند که نرخ دریافت پيشنهاد از ذی نفعان برون سازمانی نظير پيمانکاران، 

تأمين کنندگان، خانواده ها و ... بسيار اندک است. 
•  از منظر مقولة  پيامدی باید اذعان داشت که شناسایی آسيب های فراروی نظام پيشنهاد در شرکت مورد مطالعه و 
تبيين راهبردها و خط مشی های مدون جهت رفع این آسيب ها، می تواند موجب بهبود عملکرد نظام پيشنهاد شود.

جدول8:مقایسةمقولههادرپژوهشحاضرباسایرپژوهشها

پژوهشها


مقولهها

ش حاضر
پژوه

علی عسگری و دیگران )1397(

محمدی و دیگران )1396( 

خاتمی و دیگران )1395(

رضایی و دیگران )1391( 

هام و دیگران )2018( 

لاسرادو و دیگران )2016(

محمدی )2015( 

کولوندا و دیگران )2010(

کوتر )1996( 

•••••فرهنگ سازی از طریق تبليغات 
••••حمایت مدیران از نظام پيشنهاد

••سامان دهی بذر پيشنهاد
پيوند نظام پيشنهاد با نظام ارزیابی عملکرد 

••کارکنان
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با توجه به نتایج و تحليل های صورت گرفته، پيشنهادهای زیر به منظور بهبود عملکرد نظام پيشنهادها در شرکت 
گاز استان مازندران ارائه می شود: 

• تبيين برنامة آموزشی مدون و ارائة آموزش های مستمر جهت توجيه و افزایش آگاهی کارکنان رسمی و غيررسمی 
از آیين نامه نظام پيشنهادهای ابلاغی از سوی شرکت ملی گاز ایران، ساختار و فرایندهای نظام پيشنهادها؛ 

• بازنگری در ترکيب اعضای شورای همياری و مشارکت و استفاده از افراد با انگيزه و متخصص؛ 
• تشکيل کارگروه های تخصصی به دو دسته کارگروه های فنی و غيرفنی )با توجه به ماهيت شرکت گاز( و ارجاع 

پيشنهادها جهت ارزیابی به این کارگروه ها؛ 
• فرهنگ سازی از طریق برنامه ریزی در خصوص برگزاری همایش ها و جشن های پایان سال به منظور ایجاد انگيزه 

و افزایش آگاهی کارکنان از اهميت و عملکرد نظام پيشنهاد؛ 
• به منظور ایجاد انگيزه نزد کارکنان پيشنهاد می شود بين نظام پيشنهاد و پيشنهادهای ارائه شده توسط کارکنان 

پژوهشها


مقولهها

ش حاضر
پژوه

علی عسگری و دیگران )1397(

محمدی و دیگران )1396( 

خاتمی و دیگران )1395(

رضایی و دیگران )1391( 

هام و دیگران )2018( 

لاسرادو و دیگران )2016(

محمدی )2015( 

کولوندا و دیگران )2010(

کوتر )1996( 

•••آمورش 
••تشکيل کارگروه های تخصصی نظام پيشنهاد

•••ارائه بازخورد به پيشنهاددهنده
•تسریع در بررسی پيشنهاد

••••نظام پاداش مؤثر 
•اجرای پيشنهاد در زمان مقرر
••بهره گيری از فناوری اطلاعات

 طرز تلقی و نگرش کارکنان به نظام پيشنهاد
••• )حمایت کارکنان( 

•شوق حرفه ای نزد کارکنان  
•دریافت پيشنهاد از ذی نفعان بيرونی 

•وجود رویکرد راهبردی به نظام پيشنهادها 
•عدم اعتقاد به اثربخشی نظام پيشنهادها 
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با نظام ارزیابی عملکرد سالانه رابطه و همسویی ایجاد شود. 
• شورای همياری و مشارکت جهت دریافت پيشنهاد از ذی نفعان برون سازمانی نظير مشترکين )به تفکيک خانگی، 

صنعتی و تجاری(، پيمانکاران و خانواده های کارکنان اهتمام بيشتری کند. 
• استفاده از فناوری های اطلاعاتی و ارتباطی جهت سهولت ردیابی و پيگيری پيشنهاد توسط فرد پيشنهاددهنده. 
پژوهش حاضر همانند بسياری از پژوهش ها دارای محدودیت هایی است و از جمله مهم ترین محدودیت آن است که 

با عنایت به اینکه پژوهش حاضر با روش کيفي و تئوري داده بنياد انجام شده، نتایج آن تعميم پذیر نيست. 
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