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 چكيده 
از . ير به سمت تعالي سازماني استيكي از اهداف اصلي نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها در هر سازمان ايجاد تغي

طرفي يكي از دغدغه هاي مهم متوليان نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها در سازمان ها عدم اجراي پيشنهادهاي رسيده 
در اين مقاله ضمن پرداختن به مباني نظري .  را زير سوال مي بردوجودي نظاماين مورد گاهي فلسفه .  استنظامبه 

 حتي در كه شده پرداختهدر سازمان به اين موضوع » توسعه«و » رشد«م متفاوت و دو مفهتبييننظام پيشنهادها با 
صورت عدم اجراي پيشنهادها رسيده در سازمان صرف حضور و شركت كاركنان در اين نظام و ارايه پيشنهاد، افراد به 

خواهد » رشد سازمان«اهش موانع دست يافته و اين توسعه فردي سبب عملكرد اثربخش و رفع و يا ك» توسعه فردي«
 .شد

 ١



 مقدمه  
در اين راستا .  خواهد شدبيانبتدا مباني نظري موضوع انگيزه هاي فردي جهت ايجاد تغيير در سازمان اين مقاله ادر 

و »  نظريه هاي رفتار فردي در سازمان»سپس» هارتون«، مطالعات »نظريه هاي روابط انساني در مديريت«ابتدا 
 .مورد بررسي قرار مي گيرد» بتئوري آشو«

» توسعه«و » رشد«پس از آن مفاهيم رشد و توسعه و تفاوت آنها، بررسي تاثير اخذ و اجراي پيشنهادها بر دو مفهوم 
 .در سازمان و همچنين تاثيرات نظام پذيرش پيشنهادها بر كفايت كاركنان تبيين خواهد شد

 
 مباني نظري موضوع

نظريه هاي رفتار فردي در « و »نظريه هاي روابط انساني در مديريت«اله بيشتر  بستر مباني نظري موضوع مق
ر سرعت و غير قابل پيش بيني افراد و سازمان و بروز پهمچنين با توجه به ماهيت رفتار واقعي، .  مي باشد»      سازمان
 .دياين بحث موضوعيت مي بانظريه آشوب نيز در ، از نظام پيشنهادها در سازمان مورد انتظار است كهتغييراتي
 نظريه هاي روابط انساني در مديريت) الف

 نه فقط توجه به نيروي او ديدگاهي بود كه منجربه  وتوجه به تمام ظرفيت هاي انسان به عنوان يك منبع سازماني
 . ظهور و ارايه تئوري روابط انساني گرديد

آنها و كيفيت رواني و اجتماعي آنها ) پديدار(نسانها، فنومن  اصلي تئوري روابط انساني روي مقام و شان اتزظاهراً «
 و روحيات ، درونيت وسايل انساني كه ريشه در  باكايت از آن دارد كه مسايل انساني را بايدحدر سازمان استوار است و 

د سازمان را تضمين نظريه پردازان ماشيني معتقد هستند سازمان كارآمد، رضايت افرا. ارزش هاي انساني دارند، حل نمود
 و بنابراين ابتدا بايد با مدل ماشيني سازمان كارآمد ساخت . مي كند

بنابراين . تئوري روابط انساني معتقد است كه افراد راضي و خشنود، كارايي و بهره وري سازمان را تامين مي نمايند
ت افراد سازمان در خلال ارضاي نيازهاي به نظر صاحبنظران روابط انساني رضاي. اول بايد افراد راضي و خشنود ساخت

سطح توليد و كارايي سازمان را هنجار اجتماعي افراد : اجتماعي و عاطفي آنها امكان پذير است، به عبارت ديگر، اولاً 
پاداش هاي غير مادي ممكن است آنچنان رفتار : ثانياٌ .سازمان تعيين مي كند نه مقدورات و توانايي هاي فيزيكي آنها

 ٢



كارمندان اغلب به عنوان عضو : ثالثاً .كنان را تحت تاثير قرار دهد كه پاداش هاي مادي را از نظر آنها بي ارزش سازدكار
افراد سازمان ماهيتاً بر خلاف تئوري هاي ماشيني : رابعاً .يك گروه واكنشي نشان مي دهند، نه به عنوان يك فرد منفرد

يط اجتماعي مناسب بهره وري بيشتري را دارا هستند و ذاتاً به رشد و بلوغ خود سازمان، انسانهايي خودكار بوده و در شرا
مبارزه مي نمايند و از آن ... زور، نظارت نزديك و :تماس دارند و با آنچه كه اين ميل را در آنها سركوب مي كند نظير

 ) 309 -308كيا ص ص (.».گريزان هستند
است كه توسط محققين دانشگاه هاروارد انجام » هارتون« مطالعات شدهانجام مهمترين مطالعاتي كه در اين زمينه 

اين بود كه ) برخي آنرا تئوري كلاسيك ناميد(حاصل اين تحقيقات كه به صورت يك تئوري ارايه گرديد . گرفته است
 كه ي مي گفتماشيندر حاليكه، تئوري . برداشت ها و عواطف انساني، تعيين كننده اصلي ايجاد تغيير در سازمان است

 .ي به كارايي بيشتر شده در نتيجه نتايج دلخواه را عايد خواهد ساختهتغييرات فيزيكي محيط كار منت
در اين مقاله مد نظر است » انسان خودياب«دسته از تئوري معطوف به  در نظريه هاي رفتار فردي در سازمان، آن
از نظر اين « .بيان شده است» مازلو«و » شاين«، » ريسآرگ«، » وايت«اين دسته تئوري به وسيله نويسندگاني چون 

دانشمندان افراد هنگامي به كار برانگيخته مي شوند كه در آن كار فرصتي براي ابراز وجود و افزايش كفايت آنها وجود 
 ).366كيا ص (. »داشته باشد

 chaos(جود آورد تئوري آشوب با توجه به تغييراتي كه ارايه يك پيشنهاد مي تواند در سيستم ها و سازمان بو

theory ( اثر پروانه اي«نيز در اين مقاله مد نظر است خصوصاً ويژگي «)Butterfly Effect. ( 
اثر پروانه «(اثر پروانه اي بيان مي كند كه يك تغيير جزيي مي تواند منجر به تغييرات بسيار شديد در نتايج شود 

 توجه قرار گرفت بدين معني كه يك تغيير جزيي در شرايط اوليه مطالعات اولين بار در مطالعات هواشناسي مورد» اي
در حالي كه بطور متعارف يك تغيير جزيي . پيش بيني كننده وضع جوي منجر به تغييرات عمده در نتايج آنها مي گردد

بدين :  اي نام نهادعالم جوشناس اين اثر را اثر پروانه» لورنز«) مي بايست منجر به تغيير جزيي در نتايج مي گشت
. كن پر بزند از اثر جزيي حركت بالهاي آن ممكن است طوفاني در نيويورك برپا شودپمفهوم كه اگر پروانه اي در 

 ))523مقيمي ص (
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 رشد يا توسعه 
 بهسازي بهكرد فعاليتهاي آن سازمان ،قطعاً هدف از طراحي و استقرار نظام پيشنهادها در هر سازمان و مجموعه

» توسعه«يا » رشد«با فعاليت اين نظام در سازمان اين سوال پيش مي آيد كه نظام پيشنهادها بيشتر در حوزه  .است
 سازمانها موثر است؟

 رشد مي تواند با توسعه ،رشد هدفي است كه پس از ايجاد تعريف مي شود. رشد و توسعه دو مفهوم يكسان نيستند«
 )41 ص فايكا (» يا بدون آن صورت پذيرد

رشد شركتها در .  رشد را افزايش در اندازه يا تعداد مي داند،»برنامه ريزي تعاملي«ايكاف در كتاب خود به نام 
موضوعاتي از قبيل افزايش در اندازه و يا افزايش در مقياس هاي عملكرد مثل فروش ناخالص ، سهم بازار، تعداد 

 .كاركنان  و يا سود خالص است 
توسعه فرآيندي است كه توسط آن «ت يا حالتي نيست كه با آنچه فرد دارد تعريف شود  وضعي،توسعه بر خلاف رشد

توسعه افزايش ظرفيت و توانايي است، نه . »فرد توانايي و اشتياق ارضاي آرزوهاي خود و ديگران را افزايش مي دهد
 . بيشتر جنبه انگيزش، دانش، درك و خرد دارد تا جنبه مال و ثروت،افزايش دستاورد

نمي توان آنرا . توسعه شامل خواست و توانايي است. توسعه بيشتر به كيفيت زندگي مربوط است تا به سطح زندگي
به ديگري داد يا برو تحميل كرد به همين شكل سازمان نمي تواند كاركنان را توسعه دهد حداكثر كاري كه مي تواند 

 .  پيشرفت استتوسعه استعداد. انجام دهد ترغيب و تسهيل اين توسعه است
 :با اين اوصاف شايد بتوان دو خروجي كاملاً متفاوت جهت نظام پيشنهادها در سازمان تعريف كرد

 ... خروجي هاي مربوط رشد سازمان شامل رشد در حوزه هاي فروش، افزايش توليد، كاهش هزينه و )  الف
 .دهنده ايجاد مي شودي كه در فرد  تواناي وخروجي هاي مربوط به توسعه كاركنان سازمان، شامل ظرفيت) ب

خروجي .  خروجي هاي دسته دوم مربوط به اخذ پيشنهادوخروجي هاي دسته اول مربوط به اجراي پيشنهادها است 
 . هاي دسته دوم استعداد و پيشرفت و كيفيت زندگي سازماني و كاري را موجب مي شود

 ۴



رشد ماهيتي ساختاري دارد يعني به » ت دارد يا توسعه؟رشد ارجعي«سوالي كه در اينجا مطرح مي شود اين است كه 
 بدين معني كه ما براي ،ويژگي هاي فيزيكي اشياء مربوطه است بنابراين رشد دچار محدوديت مي شود، محدوديت منابع

. شدبيش از آنچه در دسترس است نياز داشته باشيم و جايگزين مناسبي هم براي آن وجود نداشته بامنابعي انجام كاري 
در صورتي كه نياز ما به منبع محدود كاهش يابد، يا بياموزيم كه از آن به صورتي كارآمدتر و اثربخش تر استفاده كنيم، 

 ).43ايكاف ص ( .»، آن منبع محدود كنندگي خود را از دست خواهد داديميعني توسعه پيدا كن
. ن بردارد و يا اثر آنها را كاهش دهدميا از بنابراين ملاحظه مي شود كه توسعه مي تواند محدوديت هاي رشد را

 اگر منجر به اجرا پيشنهادها نگردد و صرفاً محلي جهت ارايه  حتيبنابراين وجود سيستم نظام پيشنهادها در سازمان ها
ن موثر پيشنهادهاي كاركنان و تقدير از آنها فراهم آيد مي تواند در توسعه فردي كاركنان سازمان و نهايتاً در رشد سازما

 .باشد
 

 نظام پيشنهادها و افزايش كفايت كاركنان 
 »كفايت توانايي است كه كارها را به صورت اثربخش تر انجام  مي دهد و به نوعي شامل خود كنترلي است«

 ).44ايكاف ص (
د يا وجود نظام پيشنهادها در يك سازمان فارغ از آنكه پيشنهادهاي رسيده به آن به مرحله اجرايي شدن  مي رس

بي شك شخصي كه . خير، افزايش دهنده كفايت كاركناني است كه در اين نظام حضور دارند و پيشنهاد ارايه مي نمايند
حداقل خود او . در مورد موضوعي پيشنهادي ارايه مي نمايد و اين پيشنهاد در خصوص انجام اثربخش يك فعاليت است

 .ش تر انجام داد و اين باور تغيير در او ايجاد شده استبه اين باور رسيده است كه مي توان آن را اثر بخ
 » برداشت ها انساني تعيين كننده اصلي ايجاد تغييرات سازمان است«باز گرديم به تئوري هاي هارتون كه مي گفت 

همچنين اثر پروانه اي در تئوري آشوب مي گفت كه گاهي يك تغيير كوچك مي تواند تبديل به تغييرات بزرگ در 
كارمند يا كارگري كه پيشنهادي را در حوزه كاري خود ارايه مي كند قطعاً حداقل خود او به انجام آن پيشنهاد . يج شودنتا

 نگرش ها و فعاليتها مي تواند تبديل به تغييرات  در اين تغييرات كوچك.كندمي  آنرا اجرا حد مقدوراعتقاد دارد و در 
 . بزرگ در سازمان شود

 ۵



د ساز و كار اخذ پيشنهاد و سپاس از پيشنهاد دهنده عامل مهم توسعه انساني كاركنان سازمان به عبارت ديگر وجو
 شك راه حل مناسب نبدو. است و وجود اين مكان در سازمان امكان هنر زندگي كردن در سازمان را فراهم مي آورد

 .براي غلبه بر رشد محدود، توسعه نامحدود است
 

 نتيجه گيري 
اين عدم اجرا گاهي به عدم . ي متوليان نظام هاي پذيرش و بررسي پيشنهادها در سازمان استيكي از دغدغه ها

 و ت عدم وجود ظرفيت سازماني لازم جهت اعمال تغييرا، آشوبناكي سازمان،توجه و حساسيت مدير ارشد به پبشنهادها
م پيشنهادها موجب دلسردي و ايجاد گاهي عدم نتيجه گيري ملموس و كمي از نظا .اجراي پيشنهادها و ساير علل است

 . تفكر غير موثر اين نظام در شركت و سازمان مي گردد
 وجود و مشخص شود كه گرديد بيان »توسعه« و »رشد«با توضيحاتي كه در اين مقاله در خصوص تفاوت مفاهيم 

 نهايتاً كاهش موانع رشد نان و آاستقرار نظام پيشنهادها منجر به توسعه فردي در كاركنان و در نتيجه عملكرد اثربخش
 اجراي پيشنهادها  ازبنابراين وجود ساز و كار اخذ پيشنهاد و تقدير از پيشنهاد دهنده اهميت كمتري. در سازمان خواهد شد

 .  با توحه به توسعه فردي كه در كاركنان ايجاد مي نمايد ندارد
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