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 مدیریت مشارکتی

« اندمدیریت را توانایی استفاده مؤثر از منابع محدود به منظور رسیدن به هدف های مطلوب تعریف کرده » 

مدیریتی قادر به استفاده مؤثر از منابع محدود به منظور رسیدن به هددهاای مطلدوب مدی با دد      هر اما آیا 

مدی توانندد اهدداف مددیریت را کده از آن   لده       عیره  کدامیک از نظام های مدیریتی؛ ریاستی، مشارکتی و

 اهزایش انگیزش و بابود باره وری است تأمین کنند 

باره وری کل و استفاده باینه از منابع مو ود از اهداف اصلی هر سازمانی زایش تولید و تو ه به انگیزش، اه

رد سدازمان هدا بده سدوی     به عندوان ابدزاری مناسده  ادت  یشدب     « مدیریت مشارکتی» است در این میان 

با یاری  ستن از مشارکت و مشورت می توان مخاطرات تص یم گیری را کاهش داده و می با د. اهداهشان 

به ه ین دلیل ض انت ا رایی تص ی ات بیشتر می  ود و دامنه بصیرت و آگاهی مشورت کننده گسترده تر 

سازمان و  رکت موهق انجام  ده نشدان   026بررسی و مطالعاتی که در و روحیه انجام کار تقویت می  ود. 

از  یشناادهای  ذیرهته درصد بوده است و  0/00می دهد که درصد مشارکت کارکنان در این سازماناا حدود 

 3درصد ا را می  ود که ث ره اقتصادی نا ی از ا رای این  یشناادها بدیش از   06در این  رکتاا بیش از 

 میلیارد دلار است.
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 مشارکت در نگاه اسلام

از دیدگاه اسلام، مشارکت مو ه باره گرهتن از توان نددی دیگدران مدی  دود. ه  ندین روحیده اعت داد و        

را تقویت می کند و نشاط و آرامش درونی را اهزایش می دهد. مشارکت یدک مفادوم بنیدادی در     خودباوری

بررسی انگیزش است. در قرآن آمده است که آیات الای را هصل و هصل کنید، تجزیه و تحلیل کنید، به روش 

 ی مدیریت را بیابید.ین رو اااحسن با هم مجادله کنید و هکرها و اندیشه هایتان را به کار اندازید تا باتر

 

 تعریف مشارکت

ولیت است که برای ثبات و امنیت  امعه ضدروری اسدت. ایدن    رکتی آگاهانه هعال، آزاد و با مسؤمشارکت، ح

حرکت به گونه ای است که  اروندان احساس می کنند تعلق به  امعه دا ته، و در واقع گردانندگان اصلی 

 .از مشارکت  ایدار می با دخود ان هستند. در حقیقت مشارکت زمینه س

 یوندی دوسویه، سازنده و سودمند، میان دو "ه گردیده عبارتست از:  ی ترین تعریفی که از مشارکت ارایقدی

. در این تعریف تأکید بر برقراری  یوندی است گشوده و باز میان دو انسان که این دو "تن یا بیشتر از دو تن

از یکدیگر باره می گیرند، دو سویه بودن  یوندد مو ده مدی  دود تدا       انسان در  رتو آن  رورش می یابند و

اطلاعات، دانش،  ناخت، اندیشه و نظر از هر یک از دو سوی  یوند به دیگری منتقل گردد و در اثدر آن هدر   

دو طرف باره سازنده به دست آورند و بر توان نددی ههندی و عداطفی خدود بیفزایندد ه  ندین در تعریدف        

کارکندان   مسؤولیتکه میزان نفوه و  یمشارکت در مدیریت یعنی کلیه اقدام "ن می گوید: مشارکت، سای و
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را در هرآیند تص یم گیری از طریق ن ایندگی مناسه در سطوح متفاوت سازمان اهزایش می دهدد و از ایدن   

 "راه تحقق دموکراسی را تسایل می کند.

کت عبدارت اسدت از درگیدری ههندی و عداطفی      با تو ه به تعاریف هوق از مشارکت می تدوان گفدت: مشدار   

داوطلبانه یک  خص در موقعیت های گروهی مربوط به خود و سازمان خود که باعث ایجاد انگیدزه در هدرد   

 کار  ریک  ود. مسؤولیت ات دست یابی به هدف های گروهی  ده و باعث می  ود که هرد در 

اوطلبانه در امور و هعالیت های مربدوط بده خدود    مشارکت هرآیندی است که طی آن کارکنان سازمان بطور د

دخالت کنند به  رطی که توان و انگیزه مناسه برای دخالت مؤثر را دا ته با ند، مشارکت هراهم آوردن و 

 گستردن بیشتر نقد مشترک برای یاهتن هدف های مشترک است.

 

 تعریف مدیریت مشارکتی

ربری هراوان روش تص یم گیری گروهی اسدت، ایدن   نوعی سبک مدیریت می با د که مشخصه اصلی آن کا

سبک کاملاً در نقطه مقابل مدیریت خودمدار است، در سبک مشارکتی غالباً بر این باورند که بددین وسدیله   

 .انسان ها بطور عاطفی خوب کار می کنند، گاهی آن را مدیریت دموکراتیک نیز می نامند

ن تص ی ات با مشارکت کارکنان اتخاه می گدردد تددبیر و   رهبری یا مدیریت مشارکتی سبکی است که در آ

کنند. مدیریت مشارکتی به مدیران ا ازه می دهد تا در قس تی از گروه وارد  وند و تص ی ات باتری اتخاه 

مدیریت مشارکتی نوعی سبک رهبری است که معتقد اسدت از طریدق توان ندد سدازی کارکندان مدی تدوان        
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ن را هراهم ن ود.مدیریت مشارکتی نظام ه کاری هکری و ع لی کارکنان یک مو بات بابود ع لکرد کاریشا

 . سازمان با سطوح مختلف مدیریتی آن سازمان است

ل و ارتقدای بادره وری سدازمان، هعالانده اندیشده      اد سازمان درباره روش های حل مسایدر این نظام کلیه اهر

می کنند، بدین طریق یک نظام ه فکدری و هدم    ایهارحاضر آن را در قاله طرح ها و  یشناادها به سازمان 

اندیشی برای رسیدن به اهداف سازمان و ود دارد و مدیریت سازمان از گنجینه غنی طرح ها برخوردار  ده 

 و برای نیل به اهداف سازمانی از آن ها باره می  وید.

گروهدی در سدازمان مدی     و تدروی  تصد یم گیدری    "ما "به تفکر "من"مدیریت مشارکتی ه انا تغییر تفکر 

با د.مدیریت مشارکتی مدلی از تص یم گیری سازمان با چاار معرهه و ویژگی اصلی است، این چاار ویژگی 

عبارتند از: ایجاد ه دلی و ه سویی بین مدیریت و کارکنان، مداخله مشترک مددیریت و کارکندان در امدور    

تعداریف متعددد    . دذیری مشدترک   مسدؤولیت سازمان،  فاف سازی هدف و توسعه هرهنگ تص یم گیری یا 

دیگری نیز، در ارتباط با مدیریت مشارکتی در مقابل مدیریت خودکامه و مدیریت سنتی قرار دارد که در این 

 کل از مدیریت به ه ه اهراد سازمان، هرصت بروز خلاقیت ها، ایده ها و نواندیشی ها داده می  ود و ه ین 

 هد  د.باعث ر د و  ویایی سازمان خوا

اگر مدیریت مشارکتی را به سان رهیاهتی  امع برای  له مشارکت هردی و گروهی کارکنان در  ات حل 

سازمان و بابود مست ر در ت ام ابعاد تعریف کنیم و بر این باور با یم که مدیریت مشارکتی ارتباط  مسایل

 :هگفت کندائم، متقابل و نزدیک بین مدیریت ار د و کارکنان است می توا
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مدیریت مشارکتی به معنای مشارکت افراد مناسب، در زمان مناسب و برای انجاام کاار مناساب    

 .است

بر  ایه این تعریف، مشارکت کارکنان در کارهایی که به خود آن ها مربوط می  ود؛ مشارکتی داوطلبانه، 

ف های گروه ک ک ارادی و آگاهانه خواهد بود که این درگیری  خص را تشویق می کند که به تحقق هد

 .لیت ها و  یامدهای آناا سایم  ودوکند و در مسؤ

مدیریت مشارکتی دو هدف ع ده را دنبال می کند: نخست، ارج ناادن به ارزش های انسانی و به یاری 

طلبیدن اهرادی که به نوعی با سازمان در ارتباط اند. دوم، رسیدن به هدف های از  یش تعیین  ده به 

 :این هدف ها بر چند اصل اساسی استوار است .ک ک ه ین اهراد
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 ی از یک ماشین بزرگ به حساب نمی آید، بلکه انسانی یهر فرد عضو سازمان جز

برخوردار از قدرت تفکر، هوش و استعداد و تجربه های گرانقدر است که هر گاه زمینه ها 

 .خود تغییر دهدو شرایط مساعد فراهم شود، می تواند همه چیز را به نفع خود و سازمان 

  هر کار لزوماً به بهترین و مفیدترین حالت ممکن انجام نمی شود و بی تردید می توان هر

 Continuous) کار معین را به گونه ای بهتر انجام داد و بهبود مستمر در انجام کار

Improvement) به کمک اعضای مجموعه به صورت گروهی انجام می شود. 

  ی آسوده شود و به ید تا مدیریت از بسیاری کارهای جزکنمشارکت کارکنان کمک می

 .کارهای اساسی بپردازد

ی یچنان ه ا رای مدیریت مشارکتی و نظام های تشکیل دهنده آن با موهقیت ه راه با د، از مزایا و  یامدها

ر سازمان، چون بابود روابط انسانی بین مدیریت و کارکنان، تقویت انگیزش در کارکنان، بابود گردش کار د

بروز خلاقیت و نوآوری، تقلیل هزینه های تولید کالا و خدمات، اهزایش احساس تعلق سازمانی در کارکنان و 

ه سو  دن هدف های آنان با هدف های سازمان و در ناایت اهزایش رضایت مشتری و به دست آوردن سام 

 .بیشتر در بازار برخوردار خواهد بود

باید ابتدا ویژگی های اهراد مشارکت  و را بشناسیم که سلامت روانی و ادراکی و  برای دستیابی به این مزایا

آن ها به اهراد هرادست؛ ابتکار؛ توانایی ایجاد و  ارایهتوانایی ایجاد اندیشه های بسیار با سرعت زیاد و 

دگاهاا و اندیشه دی ارایهپیشناادهای  دید؛ استقلال رای و قدرت داوری؛ متفاوت بودن از ه کاران در ارایا
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مع ولاً چنین اهرادی را می توان در  .لیت  ذیری، از   له مشخصات اهدراد مشارکت  و استوهای نو ومسؤ

 :سازمان هایی با ویژگی های زیر یاهت

 ؛ در آن ها رقابت کامل و هشرده است چرا که مشارکت در سازمانی تحقق می  ذیرد که رقابت

 .رقابت کامل بر آن حاکم با د

 ؛ مدیران سازمان های مشارکت  و بر این اعتقادند که دانش ترسی مدیران به دانش گستردهدس

در سطح سازمانشان به وهور  راکنده است و خود به راحتی می توانند اندیشه ها و دیدگاه های 

 .دیگران را مستقیم و بی واسطه دریاهت کنند

 ند که می توانند ه گام با نیازهای سازمان ر د ؛ کارکنان این سازمان ها بر این باورحترام به افرادا

 .کنند

 و در نتیجه برخورداری از امنیت  غلی از دیگر ویژگی های  می و بلند مدت کارکنانیروابط دا

 .این سازمان ها است

 ؛ در این سازمان ها ه ه مدیران تغییر را به عنوان تناا عامل استقبال مدیران از عامل تغییر

طبیعی است در چنین سازمانی لازم  .و با خشنودی از آن استقبال می کنند ایداری می دانند 

نیست که مدیر بخش زیادی از وقت خود را با اندیشه درباره گونگی برخورد با تغییرات بگذراند، 

 .زیرا ه ه به این باور رسیده اند که تغییر نوعی ارزش مثبت است
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  ،است. در هعالیت های از  یش  و تعاملی آن ساختار متغیراز ویژگی های سازمان مشارکت  و

برنامه ریزی  ده مناسبترین ساختار، ساختار سنتی و مکانیکی است اما در  رایط مشارکتی، 

ساختار  ویا راهگشاتر است و نظام کنترلی ک تر برقرار می  ود. در چنین  رایطی اهراد از آزادی 

سازمان تعادل و موازنه برقرار با د، زیرا اعضای ع ل بیشتری برخوردارند، البته با این هرض که در 

چنین سازمانی نه محیط کار خود را آ فته و  ر هرج و مرج می خواهند که اهراد به هر کاری دست 

 .بزنند و نه این که می خواهند کنترل مستقیم به گونه ای با د که هیچ  رقه ههنی متبلور نشود

 مان ها است. در ساختار سازمانی انعطاف  ذیر تحول مشخصه دیگر این گونه ساز انعطاف پذیری

 .گرا، تبادل اطلاعات به راحتی انجام می  ود و اهراد در هرایند تص یم سازی مشارکت دارند

گسترش هرهنگ مدیریت مشارکتی د به سان رویکردی نو و  امع به کل مج وعه د بخشی از هدف های 

ن را با تو ه به  رایط خاص سازمان طراحی و به مورد ا را بلند مدت مدیریت است که نظام های ا رایی آ

 .می گذارند و با  ابجایی هرد یا بروز اتفاقی خاص، متوقف ن ی  ود

یکی از عوامل اصلی و مؤثر در ا رای مدیریت مشارکتی، صداقت مدیریت است. کارکنان سازمان باید از 

ز دلایل آن آگاه با ند. در این صورت با مشارکت صداقت مدیریت اط ینان کامل دا ته با ند و به خوبی ا

دادن کارکنان در امور سازمانی می توان نتای  و  یامدهای ه ه  انبه ای را برای سازمان و کارکنان آن 

هراهم آورد. در نظام مشارکت سازمانی، مدیران و کارکنان به تبادل نظر با یکدیگر می  ردازند و ه ین امر 

ی دوستانه و توأم با اعت اد و اط ینان متقابل در سازمان می  ود. کارکنان با مشارکت منجر به ایجاد محیط
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در کارها خود را در سود و زیان سازمان سایم می دانند و ه ه تلاش خود را با ک ک مدیران در  ات 

 .اهزایش کارایی و اثر بخشی سازمان به کار می گیرند

سیدن به هدف هایشان با راه حل های  یشناادی بسیاری از سوی در نظام مشارکت سازمانی، مدیران برای ر

کارکنان موا ه می  وند که  س از ارزیابی آن ها می توانند باترین راه حل م کن را انتخاب کنند. نکته 

روی مدیران در سازمان هاست، تو ه به موانع و د واری های هرا مام در به کارگیری  یوه های مشارکتی

گاهی در زمینه های ا رایی و درک صحیح موانع باتر می توان به رویارویی با آناا  رداخت و زیرا با کسه آ

ض ن این که باید زمینه های لازم .در صورت تعامل با کارکنان باتر می توان به این مام دست یاهت

رای آن با اقتصادی، هرهنگی، سیاسی، ساختاری ورا برای ا رای موهقیت آمیز این نظام هراهم کرد تا ا 

 .بحران موا ه نشود

 

 مزایای نظام مدیریت بر مبنای مشارکت

مدیریت مشارکتی  دیده ای است ههنی و هرهنگی که با قاله های ههندی  دکل گرهتده از قبدل و سدنتی      

معارضه   می کند و مو ه می  ود حا یه نشینان و نظاره گرها به درون کارهای گروهی کشدیده  دوند و   

 حساس تعاد کنند. مدیریت مشارکت مزایای دارد. از   له:نسبت به سازمان ا

 ،افزایش میزان بهره وری؛ 

 تقویت روح ابتکار و حس مسؤولیت در کارکنان؛ 

 افزایش همکاری بین کارکنان سازمان؛ 
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 با انگیزه نمودن کارکنان سازمان؛ 

 امکان استفاده از تجارب عملی و نظرات و اندیشه های کارکنان؛ 

 ی ارتباطی مؤثر در سازمان و توزیع مناسب تر اطلاعات و در نتیجه تقلیال  ایجاد کانال ها

 میزان سوء ظن ها؛

   تقلیل تنش ها، شکایات و دعاوی مربوط به کار و کمک به ایجاد صلح و آرامش در محایط

 کار؛

 ایجاد زمینه افزایش تحرک و کارایی در مدیران و ایجاد انضباط در محیط کار؛ 

 رای پذیرش تغییر و تحول در کمیت و کیفیت کار؛ایجاد زمینه مناسب ب 

 افزایش قدرت عملی مسؤول اجرایی سازمان و اجرای تصمیمات؛ 

 جلوگیری از خود بینی، خودکامگی و ایجاد جو کنترل اعضاء بر یکدیگر؛ 

 افزایش توان کارکنان برای مردم سالاری و خودفرمانی؛ 

 نان.کاهش ضروری سرپرستی و نظارت بر امور مادی کارک 

 

 موانع نظام مدیریت بر مبنای مشارکت:

مشارکت در ع ل با موانع و محدودیت هایی روبرو می  ود که از ساختار، هرهنگ یا عوامل محیط ریشه می 

 گیرد. از   له:
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      موانعی که منشأ فرهنگی و انسانی دارند، مانند: نبود انگیازه بارای مشاارکت، نداشاتن

 م گیری و نداشتن ثبات عاطفی؛اعتماد به نفس، ناتوانی در تصمی

  عواملی که منشأ ساختاری دارند و از ضعف مربوط به ساختار سیستم مشارکت سرچشمه

 می گیرند؛

 آگاهی نداشتن مدیران از نیروها و استعدادهای بالقوه کارکنان؛ 

 آگاهی نداشتن کارکنان از اهداف سازمان و نتایج عملیات سازمان؛ 

 حوه محاسبه میزان سهم آنان در سود سازمان؛آگاهی نداشتن کارکنان از ن 

 بی اعتمادی کارکنان به صلاحیت، اخلاص، تعهد و شایستگی مدیران؛ 

 سهیم نشدن در بهره وری سازمان؛ 

 نداشتن مهارت های فنی و سرپرستی کارکنان؛ 

 .اعتقاد نداشتن کارکنان به نظام حقوقی سازمان 

 

 سیر تکوین مدیریت مشارکتی

قدی ی است که ریشه در اداره امور ع ومی و اهکار مذهبی دارد. به عنوان مثال،  مشارکت یک مفاوم

مورد تو ه قرار گرهته است. قرآن کریم به طور «  ورا»مشارکت بر مبنای مشورت در اسلام تحت عنوان 
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صریح مدیران را مکلف می کند در اموری که نیاز به تحقیق و تفحص دارد بر مبنای مشورت به تص یم 

 .ری بپردازندگی

قدمت تاریخی خود، بعد از انقلاب صنعتی به صورت عل ی مورد  برخلافبه هر حال ، مدیریت مشارکتی 

بررسی قرار گرهت.  یدایش نظریه های کلاسیک، ساختار، تخصص گرایی، عقلایی بودن، و نظم و ترتیه را 

ضادهایی که هلسفه کلاسیک با روح و روان ت(. ۰۹۹6ویلسون و روز بفلد، ) اا مورد تاکید قرار دادنددر سازمان

 .انسانی دا ت، مو ه گشت تو ه به روابط انسانی معطوف گردد

و ه کارانش سعی کردند بین  رایط کاری و باره وری رابطه ای ( ۰۹0۱التون مایو )اوبرایان،  ۰۹۹2در سال 

و رهته رهته با تاکید بر   یدا کنند. این مطالعات برحسه تصادف، اه یت مدیریت مشارکتی را کشف کرد

 ایه گذاری  د که سعی می کرد « روابط انسانی» نبه های ا ت اعی گروه های کار، مکته  دیدی با نام

 .مشارکت واقعی را مورد تشویق قرار دهد

و لاولر (۰۹00، هرزبرگ )(۰۹0۰، لیکرت )(۰۹۱۱)ی با کار اندیش ندانی چون آر ریسمدیریت مشارکت

نااد و با ا کال و عناوین مختلف، نظیر مدیریت بر مبنای هدف، نظام  یشناادها، گروه  رو به ر د( ۰۹00)

های بابود کیفیت، و گروه های خود گردان به حیات خود ادامه داد. امروزه مدیریت مشارکتی به عنوان یکی 

ا با تاکید بر از عناصر تئوری نئوکلاسیک مطرح است. تئوریاای سازمانی و مدیریتی مختلفی در طول سالا

تص یم گیری مشارکتی  کل گرهته اند که ما ترین آناا  امل: مدیریت کیفیت هراگیر )گرانت و ه کاران، 

و دموکراسی صنعتی (۰۹۹۹نظریه قدرت دهی )براون و لاولر، ( ۰۹۹3یادگیری سازمانی )داگسون، (۰۹۹2

 .است( ۰۹0۹)در بر، 
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ر توسعه منابع انسانی و در نتیجه هرآیند توسعه دارد، نظام یکی از نظاماای مدیریتی  ویا که نقش ما ی د

مدیریت مشارکتی است. این نظام مدیریتی به عنوان یک نظام مطلوب و کارآمد هم از لحاظ نظری و هم از 

لحاظ ع لی آزمون های موهق خود را گذرانیده است؛ و هم اکنون در کشورهای  یشرهته و نیز در کشورهای 

یکه منابع انسانی از یاه مناسبی برخوردار است. از آنجااملا مورد استفاده بوده و از  ایگدر حال توسعه ک

عوامل زیربنایی هرآیند توسعه می با د و هرگونه توهیق در هرایند توسعه  ایدار یک سازمان مشروط به 

تی توسعه دهنده توهیق در توسعه منابع انسانی است، از اینرو، اه یت و ضرورت تو ه به نظام های مدیری

 .منابع انسانی آ کار می  ود

نظام مدیریت مشارکتی، نظام ه کاری هکری و ع لی کلیه اعضای یک سازمان با سطوح مختلف مدیریتی 

و ارتقاء باره وری سازمان،  مسایلآن سازمان است. در این نظام، کلیه اهراد سازمان، درباره روش های حل 

بدین طریق .می کنند ارایهرا در قاله طرح ها و  یشناادها به سازمان هعالانه اندیشه کرده و حاصل آن

سازمان از یک نظام هم هکری و هم اندیشی برای رسیدن به اهداف سازمان باره می  وید. نظام مدیریتی به 

تعبیری در واقع نوعی نظام مدیریت  ورایی با  کل خاص خود است. در این نظام برای اهکار و خلاقیت 

و ود و  ریان  .یه اعضای سازمان ارزش  ایسته قائل  ده و در تصیم گیری از آناا استفاده می  ودهای کل

این نظام نتای  و  یامدهای مثبت و مطلوب متعددی در بر دارد که در مج وع نقش ما ی در هرآیند توسعه 

 .منابع انسانی ایفاء می کند
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 فلسفه و مبانی نظری مدیریت مشارکتی

  به احترام و برابری و اظهار وجودنیاز انسان 

برخورد محترمانه و مشارکت  ویانه  ود.  نابا آن انساناا هطرتا خواهان برابری با یکدیگرند و ت ایل دارند

من را گوش کنید، من هم « نظر»خواستار این حق است که  حاضرخصوصا انسان هرهیخته و متخصص قرن 

 .این خواسته انسانی  اسخ مثبت می دهدمشارکت کارکنان در مدیریت به « نظر دارم

 حمایت و پشتیبانی انسان از نظرات و دستاوردهای خویش 

ست ح ایت و  شتیبانی می کند، مانند: هرزند، ناطبیعی از چیزهایی که متعلق به آنانساناا بطور هطری و 

 ارایهسازمان در ه سر، خانه،  ست، نظرات و محصول ساخته  ده خود. لذا اگر کارکنان و مشتریان یک 

نظرات و تص یم گیری ها و ا رای نظرات خود مشارکت داده  وند، اینگونه نظرات از ح ایت و  شتیبانی 

 . دی و قویتری در سازمان برخوردار خواهد بود

ی که سازماناا با آن روبرو هستند، نتیجه مستقیم رقابت های بی ث ر در مورد مسایلامروزه بسیاری از »

برای ک ک به  .ع یا وظایفی است که مشخص نیست چه بخشی مسوولیت آن را به عاده داردوظایف متقاط

کار موثر »اهراد  ات  رداختن به این موضوعات روش های مختلفی ابداع  ده است و این رو اا ه ه به 

ان میز»وابسته است، زیرا در چنین  رایطی، این هقط راه حل نیست که حائز اه یت است، بلکه « گروهی

کسانی که در هرآیند مورد نظر دخالت دارند و در واقع به آن ع ل می کنند نیز از «درک و احساس تعاد

 .اه یت بسزایی برخوردار است
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 (ی مستمر انسان )بهبود مستمریکمال جو 

یش ایجاد بابود مست ر در استانداردهای کاری سازماناا ه یشه اه یت دا ته و امروزه با تو ه به نیاز به اهزا

مست ر باره وری، کاهش هزینه ها و رضایت بیشتر مشتریان و ارباب ر وع و اهزایش قدرت رقابت از اه یت 

اصل بابود مست ر می گوید نباید هیچ روزی را بدون انجام بابود هعالیتاا سپری  .بیشتری برخوردار است

کسی که دو روزش مساوی : ماید)ع( است که می هر معصومکرد. بابود مست ر تعبیری از این هرمایش امام 

 .با د ضرر کرده است

ضایعات اگر بخواهیم دو روزمان در زندگی مساوی نبا د باید هر روز از رو اای باتر، با باره وری بالاتر، 

استفاده کنیم، یکی از رو اای مناسه ایجاد بابود مست ر  غیرهبالاتر و  هناوریک تر، علم بیشتر، قدرت و 

ها و نظرات و  یشناادهای کارکنان و مشتریان و  ی انکاران است که می تواند هر روز دهاا و  استفاده از ایده

 .بلکه صدها و هزاران روش کاری سازمان را بابود بخشد، که این ه ان مشارکت هکری با مدیریت است

 توسعه نیروی انسانی در فرآیند مشارکت 

هضایی را در سازمان  نام گیری و ا رای نظرات آنظر، تص یمشارکت دادن کارکنان سازمان در اظاار ن

بو ود می آورد که مو ه توسعه نیروی انسانی می گردد، امروزه سازماناا برای ایجاد هرگونه توسعه ای اعم 

 .از هرهنگی، اقتصادی و ا ت اعی نخست به توسعه نیروی انسانی نیازمندند

می گردد و مورد بررسی کار ناسی  ارایهان و مشتریان در سازمانی که در سال هزاران  یشنااد ازطرف کارکن

قرار گرهته و درصدی از آناا نیز به ا را در می آید، این امر مو ه توسعه خود  وش کارکنان خواهد  د، 

زیرا برای انجام این هعالیتاا نیاز به مطالعه، مشورت با متخصصین، مرا عه به استاد هنی سازمان، بررسی 
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ا و ... می با د که این امر مو ه اهزایش مست ر اطلاعات و کیفیت نیروی انسانی گردیده مکانیزم دستگاها

 .و  ایه های توسعه سازمان را محکم می کند. نظام  یشناادات یکی از ابزارهای کارآمد در  رورش مغزهاست

تولید  هناورید تا بر یند تولید متکی خواهد بونوین هرآ هناوری هایدر آینده مزیت رقابتی  ایدار بیشتر بر 

 .انسان تکیه خواهند دا ت« قدرت مغزی»محصولات، صنایع نوین آینده بر 

 مشورت که مشارکت در عقول دیگران است 

تخصصی کوچک و بزرگ سازمان بی  مسایلمدیران بدلیل محدودیت وقت و تخصص از بسیاری از هعالیتاا و 

سه آگاهی از نظرات متخصصین و کارکنان و اطلاع هستند. لذا در تص یم گیری های صحیح و منا

یکی از رو اای تص یم گیری صحیح مشورت کردن با  .مشتریانشان از اه یت بسیار بالایی برخوردار است

 .صاحه نظران است

خالق انساناا آخرین هرستاده اش حضرت مح د )ص( را هرمان می دهد که با مردم مشورت ن اید )و  اور 

  �هم هی الامر 

 :علی )ع( می هرمایندحضرت 

 نامردم مشورت ن اید در عقل های آن کسی که استبداد رای دا ته با د هلاک خواهد  د و کسی که با

 . ریک  ده است

مشارکت هکری کارکنان و مشتریان با مدیریت یکی از باترین رو اای مشورت ه گانی با مدیر است که با 

 .تولیدی و خدماتی قابل ا را می با ددر کلیه سازماناای « نظام  یشناادها»ا رای 
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یکی از  یوه های مدیریت مشارکتی است که بعد از  نگ  (suggestion system) نظام  یشناادها

 . اانی دوم در دنیا متداول گردیده و ده ها کشور  یشرهته  اان در حال حاضر از آن باره می  ویند

)کایزن(، نظام  یشناادها را یکی از رو اایی «  ررو اای بابود مست»در کتاب ( ۰۹00ماساکی ای ائی )

 0معرهی می کند که می توان با ا رای آن بابود مست ر در سازمان بو ود آورد و  رکت ماتسو یتا را که با 

در بین  رکتاای ژا نی بدست آورده هکر می  ۰۹0۱میلیون  ینشااد دریاهتی مقام اول را در سال 

 ۰002۰رکورد تعداد  یشناادهای یک نفر در یکسال نشانگر رق ی بالغ بر ه  نین آمار  البی از .ن اید

 . ینشااد است

 هدایت به بهترین تصمیم با داشتن نظرات بیشتر 

باترین راه دا تن یک نظر »یکی از نیازهای مام مدیر تشخیص باترین نظر در تص یم گیری ها است. 

 :داوند می هرمایددر قران کریم نیز خ« خوب، دا تن نظرات متعدد است.

 ستمعون القول فیتبعون احسنهیفبشر عبادالذین 

 .ای  یامبر بشارت ده بندگانی را که گفتارهای مختلف را می  نود و از باترین آناا تبعیت می کنند

که با مشارکت  (Quality Circles) یکی از تکینیک هایی که در هعالیت های هسته های بابود کیفیت

ل آن تشکیل می گردد، تکنیک طوهان هکری است که هدف از آن دسترسی یای حل مساکارکنان سازمان بر

 .به بیشترین نظرات و انتخاب باترین نظر از بین آنااست
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 امر به معروف و نهی از منکر 

امر به معروف و نای از منکر دو اصل از هروع دین اسلام و ا رای آن مو ه اصلاح  امعه و سازمان می 

کلیه کارکنان و مشتریان یک سازمان هر نارسایی و مشکلی را در سازمان مشاهده ن ایند که  گردد. زمانی که

می تواند کیفیت نامناسه، باره وری  ایین و ضایعات وقت و مواد و مانند ایناا با د و آن را به مدیریت 

ی که می تواند ن ایند و ه  نین هر روش باتر ارایهسازمان تذکر دهند و  یشناادهایی  ات رهع آناا 

مو ه بابود کیفیت هعالیتاا گردد و بعبارت دیگر ه ه هعالیت های سازنده و مخرب را در قاله  یشنااد که 

ن ایند سازمان از خطاها مصون مانده و حرکت دائ ی بس ت  ارایهنوعی امر ب عروف و نای از منکر است 

 .ک ال خواهد ن ود

 :خداوند متعال در قرآن کریم می فرماید

باید از   ا گروهی  دید آید که دعوت کننده به خیر و خوبیاا با ند و به کارهای  سندیده هرمان می دهند 

 .و از کارهای نا سند باز می دارند و اینان، آری تناا چنین کسانی به خو بختی و رستگاری می رسند

 بهبود روابط انسانی بین مدیریت و کارکنان سازمان 

موهقیت سازماناا حاک یت روابط انسانی مناسه بین مدیران و کارکنان آن سازمان یکی از ما ترین عوامل 

است. در سازماناایی که روابط انسانی خص انه و ناعادلانه حاکم با د کارکنان انگیزه ه کاری خود را با 

د مدیریت از دست داده و سازمان موهق به انجام وظایف خود نگردیده و به اهداف خود دسترسی نخواه

سازمان اهزایش می دهد و چون کارکنان هضایی برای  مسایلرا در حل  نامشارکت کارکنان انگیزه آن .یاهت
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اظاار نظر  یدا می کنند و مدیریت به این نظرات گوش می دهد ارتباط بین مدیریت و کارکنان بابود یاهته 

 .می رودو عقده های روانی که مو ه نارضایتی می  ود کاهش یاهته و یا از بین 

 نیاز به اطلاعات جامع در تصمیم گیری های مدیریت 

تص یم گیری در  اان  رتحول و تحرک امروز نیاز به اطلاعات دقیق و  امع دارد، با تو ه به حجم گسترده 

اطلاعات و تغییرات سریع آن امکان ا راف مدیریت خصوصا در سازمان های متوسط و بزرگ به اطلاعات 

ا و بلکه صدها تص یم در روز و ود ندارد و لازم است در تص یم گیری های سازمان از مورد نیاز  ات ده ه

اطلاعات کلیه کارکنان استفاده ن ود. مشارکت کارکنان در تص یم گیری، مدیریت را قادر می کند که از 

 .اطلاعات  امع تر و دقیق تری استفاده ن اید

 نیاز به هماهنگی محیط پرتحول ملی و جهانی 

را به خود  له ن ی کرد.  نادانی قرار ن ی داد، زیاد تو ه آنذ ته، چون تغییر، انساناا را تحت هشار چندر گ

ر می انگیزد. آهنگ هعلی تغییر آن نان عظیم است در زمان ما هشار آن بسیار قوی است و لذا تو ه و دقت ب

که تاخیر در  اسخ به آن م کن است بسیار گران و حتی ها عه آهرین با د.  رکتاا و دولت هائی ه ه روزه 

به این دلیل ور کسته می  وند که در سازگار کردن خود با این تغییر کوتاهی کرده یا بسیار کند ع ل 

تغییرات سریع  اری، به تعدیل های مکرر و بزرگی در نوع کارها و نحوه انجام آناا  ن وده اند. سازگار  دن با

نیاز دارد. به قول  یتر دراکر اندیش ند صاحه نام مدیریت، مدیران اکنون باید نا یوستگی را مدیریت کنند. 

 .تتغییر در مدیریتی که باید تغییر را اداره کند، نگرانی ع ده دست اندرکاران گردیده اس
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که در برابر ما قرار دارند  مسایلصاحبنظران معتقدند، ه  نان که آهنگ تغییر اهرایش می یابد،  ی یدگی 

 ی یده تر با ند حل آناا به زمان بیشتری نیاز دارد. هر چقدر آهنگ  مسایلنیز اهزایش می یابند. هر قدر 

ی که ما برای آناا ابداع می کنیم، کوتاهتر ما بیشتر تغییر می کند و ع ر راه حلاای مسایلتغییر تندتر  ود، 

 ان می یابیم، این مسایلمی  ود، بنابراین زمانی که ما راه حل هایی برای بسیاری از مع ولا ما ترین 

آن نان تغییر کرده اند که راه حلاای ما دیگر نه مربوط اند و نه مفید. این راه حلاای مرده به دنیا می  مسایل

ی است که، به صورتی که حل  ده اند، دیگر و ود مسایل، بسیاری از راه حلاای ما برای آیند. به بیان دیگر

 .ندارند. در نتیجه از زمانه خود عقه و عقبتر می مانیم

 

 های مدیریت مشارکتیشیوه

 ود. این مشارکت از طرق های مام مشارکت محسوب میمشارکت هکری کارکنان و مشتریان یکی از  ایه

های  ود و در ادامه با تشکیل گروهک سازمان امکانپذیر است؛ با نظام  یشناادها  روع میمختلفی در ی

ها، نظام گیرد. یکی از این  یوههای مشارکت  کل میهای خودگردان، زمینهبابود کیفیت و گروه

این نظام نامه ا رایی آیین . ودهای اصلاح نظام مدیریتی در کشور نا ی می یشناادهاست که از سیاست

 های ا رایی ابلاغ  د. توسط دبیرخانه  ورای تحول اداری تدوین و  ات ا را به دستگاه 1382در سال
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 ویژگی و کارکرد نظام پیشنهادها به عنوان یکی از ابزارهای مدیریت مشارکتی

ام کلیه اهراد نظام  ذیرش و بررسی  یشناادها به عنوان یک ابزار ا رایی مدیریت مشارکتی است. در این نظ

باره وری هعالانه اندیشه کرده و حاصل آنرا در قاله طرح ها و  یمسایل و ارتقاسازمان درباره روش ها و حل 

 .می کنند ارایه یشناادها به سازمان 

نظام  یشناادهای سازماناای دولتی در  ات بابود مست ر به منظور تعالی سازمانی تدوین و ا را می گردد. 

 یشناادها تکنیکی است که از طریق آن می توان به یاهته های ههنی و اندیشه های سرمایه  در واقع نظام

و ایجاد سؤالات  دید و راه حل های باینه، در راستای هرهنگ تغییر و باسازی  مسایلهای انسانی در حل 

و بگردش انداختن  به عبارت دیگر، نظام  یشناادها، هرمانبری از دانایی .و بابود مست ر سازمان دست یاهت

اندیشه است و از این رهگذر، سازمان آمادگی ورود به دوره بلوغ و تروی  روحیه مشارکت را  یدا می کند. 

آن ه در نظام  یشناادها به عنوان اهداف آرمانی و در حقیقت به عنوان هلسفه به کارگیری آن مطرح است، 

کنندگان خدمات یا محصولات آن بنگاه از طریق  اهزایش توان سازمان در مقابل خواست های متغیر مصرف

به  "ارج ناادن به هضایل و توانائی های انسان و ه سو کردن اهداف کارکنان با اهداف  رکت و ناایتا

 .در هر رده  غلی و در هر بخش سازمانی است ناتجربه، اندیشه، آراء و عقاید آن کارگیری صحیح

 

 سابقه نظام پیشنهادها

بررسی  یشناادهای کارکنان به عنوان یک ابزار ا رایی مدیریت مشارکتی، نظام ه کاری نظام  ذیرش و 

این نظام که مبتنی بر اصل  .هکری و ع لی کلیه اعضای یک سازمان با سطوح مختلف مدیریتی آن است
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م انسان مداری است، برای اهکار و خلاقیت های کلیه اعضای سازمان ارزش قائل است و به عنوان یک نظا

مطلوب و کارآمد مدیریتی هم از لحاظ نظری و هم از لحاظ ع لی آزمون های موهق خود را گذرانیده است. 

نظام  ذیرش و بررسی  یشناادها به عنوان یک تکنیک مدیریتی در اهزایش کارایی و سود سازمان در ایالات 

در صنایع امریکا آ نا  دند و  متحده مرسوم بوده است و بعد از  نگ  اانی دوم، ژا نی ها با این سیستم

در  رکت های تولیدی  ۰۹۱6کم کم آن را در صنایع خود تروی  دادند. این نظام به طور هراگیر از دهه 

خدماتی کشور ژا ن به کار گرهته  د و سپس از سوی  رکت ها و سازمان های دیگر کشورهای  اان 

ری از  رکت های صنعتی کشور ایران نیز به ا را در   ا ۰306 ذیرهته و مع ول گردید. این نظام از دهه 

گذا ته  د و با تو ه به کامیابی هایی که در این گروه از  رکت ها بدست آمده، مورد استقبال دیگر  رکت 

ها و سازمان های صنعتی، تولیدی و خدماتی قرار گرهته است. در ایران نظام  یشناادها برای اولین بار در 

کی از  رکتاای تحت  و ش سازمان گسترش و نوسازی صنایع ایران ) رکت ایران در ی ۰30۹اوایل سال 

رادیاتور( به ا را درآمد. از آن به بعد  رکتاای دیگری نیز به ا رای نظام  یشناادها  رداختند که امروزه در 

 .بسیاری از سازمان ها و  رکت های داخلی، این نظام  یاده سازی  ده است

 ه به آثار مثبت و سودمندی که این نظام در   ار قابل تو ای از  رکت ها و سازمان ، با تو۰3۹۹در سال 

های داخلی و خار ی  دید آورده بود، دولت   اوری اسلامی ایران نظر به اه یت و ضرورت نقش مشارکت 

در نشست کارکنان در بالا بردن کارایی و اثربخشی دستگاه های دولتی و اهزایش رضایت و توان کاری آنان، 

 ورای عالی اداری چنین تصویه کرد که نظام  ذیرش و بررسی  یشناادها در کلیه 20/۱/۰3۹۹مورخ 

 .وزارتخانه ها، مؤسسات،  رکت ها، بانک ها و کلیه دستگاه ها استقرار یابد
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 فلسفه استفاده از نظام پیشنهادها

عنوان هلسفه به کارگیری آن مطرح است، آن ه در نظام  یشناادها به عنوان اهداف آرمانی و در حقیقت به 

اهزایش توان سازمان در مقابل خواست های متغیر هینفعان از طریق ارج ناادن به هضایل و توانایی های 

انسان و ه سو کردن اهداف کارکنان با اهداف سازمان ی با د. به طور کلی هلسفه بکارگیری نظام  یشناادها 

 :درا می توان به صورت زیر بیان کر

 ارج نهادن به فضایل و توانایی های انسان در محیط کار و برخورد با مشکلات کاری 

 افزایش حس تعلق سازمانی در کارکنان 

 همسو کردن اهداف کارکنان با اهداف بنگاه 

  اشاعه فرهنگ مشارکتی و همکاری جمعی در حل مشکلات و بهبود روابط کاری و رفتار

 سازمانی

 

 موفق ویژگی های نظام پیشنهاد

 رکت را در  کارکنانزمانی یک نظام  یشناادها موهق است که بتواند زمینه حضور و مشارکت هعال ت امی 

ا مانعی نت سواد کارکنان و یا رده  غلی آنارایه  یشناادها هراهم سازد و به  کلی طرح ریزی  ود که وضعی
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دهای موهق را می توان به  رح زیر برای مشارکت اهراد نبا د. به طور کلی ویژگی های یک نظام  یشناا

 :بیان کرد

 شرکت فعال کلیه کارکنان سازمان در ارایه پیشنهاد 

 به حداقل رساندن بروکراسی و سهولت ارایه پیشنهادها از طریق فرم های مخصوص 

 سهولت روش های ارزیابی و تعیین پاداش ها 

 وایزسهولت و ساده بودن آیین نامه ها و دستور العمل های پرداخت ج 

 شمولیت پیشنهادهای ارایه شده توسط کارکنان در تمامی زمینه ها 

 سمت گیری پیشنهادهای ارایه شده به سمت پیشنهادهای گروهی 

 کم بودن زمان ارزیابی و دادن جواب به پیشنهاددهنده 

 مشارکت پیشنهاددهندگان در اجرای پیشنهادها 

 سازمان و امور کاری پیشنهاددهنده  هم راستا بودن پیشنهاد با اهداف، وظایف و اختیارات

 و یا واحدهای مرتبط

  صرفه جویی در هزینه ها، بهبود کیفیت خدمات و یا بهبود سیستم ها در اثر اجرای

 پیشنهاد

 ارایه مستندات کافی به صورت منطقی، شفاف و منظم همراه پیشنهاد 
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ار سازمانی  رکت با د. در آئین آیین نامه نظام می بایست متناسه با  رایط هرهنگی، اقتصادی و ساخت

نامه سازماناا، سعی  ود تا اول، رعایت عدالت و عدم تو ه به  ایگاه سازمانی  یشنااددهندگان در  ذب و 

نحوه بررسی  یشناادها صورت  ذیرد. دوم در عین حال که زمینه مشارکت اهراد را در راه حل یابی و مشکل 

مدیریت ها به هیچ و ه تضعیف و یا مخدوش نشود. سوم  رایط  یتمسؤولیابی هراهم می کند، اختیارات و 

را برای تشویق مادی و معنوی  یشنااددهنده در قبال عرضه  یشنااد سازنده هراهم کند و چاارم آنکه هضا و 

 .سیست ی در  رکت ایجاد  ود که در آن امکان مشارکت برای ت امی کارکنان و هینفعان هراهم با د

 نهادهااهداف نظام پیش

هدف از ا رای نظام  یشناادها را به طور کلی ایجاد هضای مناسه برای مشارکت کلیه کارکنان در  ات 

تحقق اهداف سازمانی بیان می کنند. چنان ه بخواهیم تصویری رو ن تر از اهداف و مناهع ا رای این نظام 

 :دهیم، موارد زیر قابل هکر هستند ارایه

 در تمامی سطوح سازمان استقرار و توسعه محیط خلاق 

 تقویت فرهنگ و حس تعلق سازمانی 

 گسترش حوزه تفکر، تعمیق و نهادینه نمودن بهبود مبتنی بر تغییر 

 گسترش سطوح یادگیری سازمانی 

 بهره گیری از پیشنهادهای سازنده و مؤثر سازمانی در راستای فعالیت های بهبود 

 شناسایی و تقویت منابع خوشفکر و خلاق 



27 
 

  سازی اهداف فردی و سازمانیهمراستا 

 له با کمترین هزینهأاستفاده از راهکارهای حل مس 

 مشارکت کارکنان در تصمیم سازی ها و برنامه ریزی ها 

 آگاهی مدیریت از میزان توانایی های بالفعل و بالقوه کارکنان 

  ارج نهادن به شخصیت وجودی و شأن و منزلت انسان ها از طریق ایجاد فضای مناسب

 بروز خلاقیت ها و استعدادهای آنان برای

 بهبود کار سازمان، افزایش بهره وری و کیفیت، کاهش هزینه ها و ضایعات 

 تقویت و بهبود ارتباط میان کارکنان و سازمان و ایجاد حس اعتماد متقابل 

 ایجاد شرایط مناسب برای کار و فعالیت و حذف موانع در مشارکت فراگیر کارکنان 

 ر کارکنان، تشویق روحیه کاری و افزایش قابلیت حل مسألهافزایش انگیزش د 

  اشاعه فرهنگ مشارکتی و همکاری دسته جمعی در حل مشکلات و بهبود روابط کاری و

 رفتار سازمانی

  اصلاح و بهبود مقررات، آئین نامه ها و دستورالعمل های کاری، ساختار سازمانی، گردش

 کار و نظام تصمیم گیری

 

 در اجرای نظام پیشنهادها نکات قابل توجه
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 :سازماناای علاق ند به مشارکت کارکنان در کارها باید نکات زیر را مورد تو ه قرار دهند

 دخالت دادن کارکنان در فرآیند تصمیم گیری 

 مجهز کردن کارکنان به دانش و مهارتهای مورد نیاز 

 تعیین میزان اختیارات و دخالت کارکنان بر اساس ماموریت سازمان 

 یجاد هدفهای فردی و سازمانیا 

 متمرکز کردن توجه همگان به مشارکت در بهسازی مداوم 

 بیان کردن اثر بخشی مشارکت کارکنان در نیل به هدفهای سازمان 

 ین به بالایبوجود آوردن مدیریت پا 

 نتیجه گیری

برای سازمان و  با مشارکت دادن کارکنان در امر سازمانی می توان نتای  و  یامدهای ه ه  انبه ای را

کارکنان آن هراهم آورد. در نظام مشارکت سازمانی، مدیران و کارکنان به تبادل نظر با یکدیگر می  ردازند و 

کارکنان با  .اط ینان متقابل در سازمان می  ودو ه ین امر منجر به ایجاد محیطی دوستانه و توام با اعت اد 

مان سایم می سازند و ه ه تلاش خود را با ک ک مدیران مشارکت در کارها، خود را در سود و زیان ساز

 ات اهزایش کارآیی و اثربخشی سازمانی به کار می گیرند. در نظام مشارکت سازمانی، مدیران برای رسیدن 

به هدهاایشان با راه حلاای  یشناادی بسیاری از سوی کارکنان موا ه می  وند که  س از ارزیابی آناا می 

اه حل م کن را انتخاب کنند. باید تو ه دا ت که در  یوه های مشارکتی، را ه حلاای توانند باترین ر
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 یشناادی کارکنان ا را  ود و تشویق مالی و معنوی مناسه از  یشنااد دهندگان به ع ل آید. نکته مام 

ا با کسه ااست زیردر بکارگیری  یوه های مشارکتی تو ه به موانع و د واریاای هراروی مدیران در سازمان

های ا رایی و درک صحیح موانع، باتر می توان به رویارویی با آناا  رداخت. ض ناً باید  هآگاهی در زمین

برای ا رای موهقیت آمیز این نظام هراهم کرد تا  را قتصادی، هرهنگی، سیاسی، ساختاریزمینه های لازم ا

 .ا رای آن با وقفه و بحران موا ه نشود

 یک پیشنهاد خوب: و در نهایت ویژگیهای

 در حیطه کار هرد و در  ات بابود روند انجام کار با د

 سرعت، دقت و صرهه  ویی در آن لحاظ  ده با د

 در  ات اصلاح هرایندهای کاری با د

 وضعیت مو ود را مشخص کند و معایه در آن لحاظ  ده با د

  ددارای راه حل یا  یوه مشخصی برای ایجاد تغییر در وضعیت مو ود با

 مزایای  یشنااد بوسیله آمار و ارقام مشخص گردد

 در  ات اهداف سازمان با د و  زء  رح وظایف تکلیفی نبا د

 تکراری نبا د و قبلا در سیستم بوسیله بخشنامه و دستورالع ل تاکید نشده با د

 دا ته با دابداع و نوآوری 

 .باعث اهزایش کارایی و اهزایش ماارت و انگیزه کارکنان گردد


