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 چکيده

با توجه به تغییر و تحولات عصر ااضر و توجه بیش از پایش مادیران باه مساائلی     

نون تعاهی سازمانی،  بهبود مستمر، افزایش سطح بهر  وری و ربد و توسعه اقتصاادی  

اجرای صحیح سیستم نظام پیشنهادها بسیار مورد توجه قارار گرفتاه اسات. زیارا نظاام      

جهت بهار  گارفتن از قاو  اندیشاه و تارباه کارکناان و       پیشنهادها فضا و ابزار مناسبی 

 افزایش دامنه تعلقشان به سازمان است.

در اال ااضر سیستم نظام پیشنهادها با توجه به صدور بخش نامه های دوهتای، در  

اکثر سازمان های دوهتی کشور اجارا مای باود. اماا آیاا تنهاا اساتقرار ایان سیساتم در          

ظام پیشنهادها کافی است؟  آیا نحو  و نگاونگی اجارای   ها و یدک کشیدن نام ن سازمان

 این سیستم در سازمان های دوهتی کشور صحیح و اصوهی است؟     
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هدد مقاهه ااضر ارائه اهگاویی نظاام مناد و کارآماد جهات آسایب بناسای نظاام         

هاای ایرانای از طریاق مطاهعاه      پیشنهادها بر اساس برایط و فرهنگ اااکم بار ساازمان   

بانک های بزرگ کشور می بابد. بناسایی آسیب ها بر اساس مطاهعات  موردی یکی از

ای، مصاابه با کارکناان ساطوح مختلاف باناک، تحلیال پاسا  هاای         میدانی و کتابخانه

پرسشنامه توزیم بد  و نتایا ارزیابی صورت گرفته بر اساس مدل ملی نظام پیشانهادها  

دیاد. بسایاری از آسایب هاای     که باتوجه به برایط باناک باومی باد  باود، انااام گر     

های اجرائی و به خصوص  مطرواه، جنبه عمومی دابته و قابلیت تعمیم در بین دستگا 

های کشور را برخوردار هستند. ه ا مقاهه ااضر با ارائه آسایب هاای طبقاه بنادی      بانک

بد  و راهکارهای اجرائی و موثر، برای بسیاری از سازمان هاای کشاور کااربردی مای     

 بابد.

نظاام پیشانهادها، مادل ملای نظاام پیشانهادها، آسایب بناسای،          :ژه های کلیدیوا

 های دوهتی. سازمان
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 . مقدمه1

امروز  بتاب تغییرات ننان بادت گرفتاه کاه رماز بقاای ساازمان هاا وابساته باه          

رویارویی و اتی پیشی گرفتن از این این تغییرات است. بدون بک مادیران ارباد باه    

ه تقابل با این تغییرات نبود  و لازم است تا باا مشاارکت دادن کارکناان در    تنهایی قادر ب

 تصمیمات و ال مسائل توان خود را افزایش دهند.

برای اجرای مدیریت مشارکتی و اباعه این فرهنگ باید از نظام های اجرایی که زیر 

دهای . یکی از کارامادترین ایان نظاام هاا، نظاام پیشانها      جست بهر  ماموعه آن هستند

کارکنان است که به کمک آن می توان اید  هاا و نظارات کارکناان ساازمان را در تماام      

سطوح مختلف سازمان، دریافت و مطابق روش خاصی ارزیابی نمود  و اجرا کرد و باه  

 (.Fairbank,2001  پیشنهادهای اجرایی پاداش مناسب داد

به ارمغان می آورد کاه باا    از آناایی که سیستم نظام پیشنهادها برای کارکنان فرصتی

ارائه اید  های خویش به کاهش هزینه ها، صرفه جویی در منابم، افزایش بازد  ساازمان  

و افزایش روایه کار تیمی در سازمان کمک کنند، سیساتمی مهام وساازند  بارای هار      

 سازمان و جامعه ای محسوب می بود.

ازمان بحث آسیب بناسی با توجه به اهمیت وجود سیستم نظام پیشنهادها در یک س

 جلو  می کند.  مهمنظام پیشنهادها بسیار 

در مقاهه ااضر به آسیب بناسی نظام پیشنهادهای یکی از بانک های بازرگ کشاور   

پرداخته ایم که به دهیل محرمانه بودن اطلاعات نام بانک ذکر نشد  است. در ایان راساتا   

ان خواهد بد به گاردآوری اطلاعاات و   با استفاد  از ابزار و بیو  هایی که به تفصیل بی

بناخت سازمان پرداختیم، به گونه ای کاه وضاعیت موجاود ساازمان و نقااط قاوت و       

آسیب های آن به وضوح مشخص گردیاد. ساپس باه بیاان پیشانهادها و نتیااه گیاری        

 پرداختیم.

ی ها پرسشنامهباخبرگان،  بد  اناامی ها مصاابهو ارزیابی سازمان بر اساس  بناخت

 ی در سطح بانک صورت گرفته است.ا کتابخانهو مطاهعات میدانی و  بد  میزتو
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در این مقاهه ما برآن بدیم ابتدا به وضعیت عمومی سازمان بپردازیم و در اداماه باه   

بعاد   5بررسی وضعیت نظام پیشنهادهای بانک براساس مادل ملای نظاام پیشانهادها در     

رهبری، آموزش و فرهنگسازی، فرآیناد، ساازماندهی و سیساتم هاای اطلاعااتی، نظاام       

بار   آسایب هاا  نقاط قوت ذکر میگردد و ساپس   انگیزش و نتایا بپردازیم که در هر بعد

و پرسشنامه بناخت سازمان مشخص می باود. و   ها مصاابهاساس نتایا مدل ارزیابی، 

 ی هر بعد ارائه  میگردد.ها بیآسدر آخر نکات و راهکارهای اصلاای برای رفم 

 . ادبيات تحقيق2

توساعه یاافتگی   های پیشرفت و نیروی انسانی یکی از مهمترین باخص بدون بک

تواند مسیر ربد و باهنادگی را طای نمایاد کاه باا      کشوری می رود وبمار میهجوامم ب

های لازم برای بکوفایی اساتعدادهای نهفتاه و بهار     مشارکت تمامی اقشار جامعه زمینه

انسانی و فرهنگی جامعاه را فاراهم آورد. وقتای مشاارکت در     ، گیری از امکانات مادی

کارساز یافتاه و خاود    با ارزش،، تمام کارکنان وجود خود را محترم ،سازمانی پیاد  بود

بناابراین   کنناد. دانند و نسبت به سازمان تعهد پیدا مای را در سرنوبت سازمان سهیم می

کارگیری نظرات آناان در  ههای سازمان و بدخاهت و مشارکت کارکنان در تصمیم گیری

-در قبال تصمیمات اتخاذ باد  مای  وهیت پ یری و تعهد ؤعمل باعث افزایش اس مس

گردد و مدیران باید کارکنان را در پیشبرد امور سازمانی با توجه به صلاایت و کاارایی  

بان سهیم نمود  و به نظرات آنها در خصوص مسائل سازمانی ااترام قائال باوند و از   

(. Deborah M and John P,2004 این طریق تعهد کارکنان را به سازمان افزایش دهناد 

مکانیزم های متفاوتی برای عملی کردن مدیریت مشارکتی وجود دارد کاه عماد  تارین    

تکنیک برای مشارکت کارکنان استقرار نظام پیشنهادها در یک سازمان است  قلی پاور و  

(. نظام پیشنهادها نظامی اسات کاه طباق آن فراینادهایی بارای ارائاه و       1089همکاران، 

اجرای پیشنهادهای مصوب و پاداش دهی و انگیزش در  دریافت، بررسی و اعلام نتیاه،

(. فرآیند پیشنهاد فرآیندی مثبات نگار اسات و    1088وسویون، مسازمان ایااد می بود 

به بیان مشكلات پرداخته نمی شود بلكاه   اثربخشی آن نابی از این واقعیت است زیرا فقط
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فردی و سازمانی را در پای   راه ح  های رفع مشكلات نیز ارائه می شود و این توانمندسازی

 (.  1393عابدی جعفری و رستگار،)

نظام پیشنهادهای سازمان، سیستمی است که با هدد مکانیز  کاردن فرایناد ارائاه و    

رسیدگی به پیشنهاد در سازمان ایااد بد  است. طرااای بااز ایان سیساتم باه مادیران       

هر  برداری نمایند. در اجاز  می دهد از این سیستم به صورت های مختلف در سازمان ب

واقم نظام یا سیستم پیشنهادها، تکنیکی است که می توان از فکر و اندیشه های کارکنان 

برای مسئله یابی، نار  جویی و ال مسائل و مشکلات سازمانی بهر  جست. براسااس  

نظام پیشنهادها کلیه کارکنان از عاهی ترین رد  ساازمانی تاا پاایین تارین ساطح آن مای       

د پیشنهادها، اید  ها، ابتکارات و نظرات خود را برای رفم نارسایی های موجود در توانن

رونااد کاااری و یااا بهبااود روش هااای اناااام کااار و یااا افاازایش کیفیاات توهیااد ارائااه  

  .(Alister, 1991 دهند

آنچه در نظام پیشنهادها به عنوان هدد آرمانی و فلسفه به کارگیری آن مطرح است، 

زمان در مقابل خواسته ها و انتظارات متغیر مشتریان از طریق ارج نهادن افزایش توان سا

به فضایل و توانایی های انسان و همسو کردن اهداد فردی کارکنان با اهداد ساازمانی  

و در نهایت، به کارگیری صحیح تاربه، اندیشه، آرا و عقاید آنها در هار رد  باغلی در   

نظام پیشنهادها در واقم تالی گا   (.Darragh-Jeromos,2005هر بخش سازمانی است 

ابتکارات و خلاقیت هاای فاردی و گروهای در باین کارکناان بارای بوجاود آوردن و        

گسترش روایه مشارکت در میان آنان در جهت ایااد پویایی و بهبود فرآیند و کیفیات  

 (.Carrier,2007محصول یا ارائه خدمات است 

 آن مقاام  و بغل گرفتن نظر در بدون را سازند  های اندیشه صاابان پیشنهادها نظام

 و گیاری  تصامیم  قادرت  کاه  ایان  بار  عالاو   و باباد  می پ یرا یکسان ای گونه به ها

 لازم هاای  زمیناه  کناد،  نمای  مخادوش  یا و تضعیف وجه هیچ به را مدیریت مسئوهیت

 می فراهم سازند  های اندیشه کردن عرضه برابر در پرسنل معنوی و مادی تشویق برای
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 باه  مطلاوب  اساتفاد   توساعه  و رباد  برای ها انسان تفکر پویایی و خلاقیت از تا نماید

 (.1092ینلی و همکاران، ملاز آید عمل

موفقیت نظام پیشنهادها و  بهبود عملکرد سازمان به هم وابسته هساتند. باه عباارت    

گار در  دیگر موفقیت نظام پیشنهادها وابسته به امایتهاای ساازمانی اساتز از طارد دی    

صورت امایت سازمان از  نظام پیشانهادها و موفقیات آنز عملکارد ساازمان متاأثر از       

 . (1089بداهی محمدی،  نظام پیشنهادها بهبود می یابد

 . روش تحقيق1

های مطمئن در خصاوص عناصار ساازمانی     به منظور مطاهعه دقیق و دستیابی به داد 

بد  توزیام   مورد نظر در بانک، دو نمونه پرسشنامه تدوین و در میان نمونه آماری تعیین

بد. پرسشنامه اول به منظور آگاهی از سطح خلاقیت افراد در بانک و پرسشنامه دوم در 

نظاام پیشانهادهای باناک در متغیرهاای ماورد       جهت بناخت وضعیت کلای پرسانل و  

 بررسی، تدوین و بر اساس دستوراهعمل مدون، توزیم گردید. 

تعیین گردید و روش توزیام، بار    080اام نمونه آماری بر اساس جدول مورگان، 

گیاری قضااوتی باود  و باه صاورت       گیاری تصاادفی و نموناه    اساس تلفیق بیو  نمونه

ی بیشااتر بااه نتااایا ااصاال از بخشاا اعتباااراسااتای ای صااورت پاا یرفت. در ر خوبااه

 پرسشنامه در سطح بانک توزیم، جمم آوری و تحلیل بد. 009ها، تعداد  پرسشنامه

ای  بار   به منظور اعتبار بخشی به نتایا دریافتی از پرسشنامه هاا مطاهعاات کتابخاناه   

باناک  روی مستندات و آمارهای بانک اناام بد و مصاابه های متعاددی باا خبرگاان    

 بابد: صورت گرفت. مستندات مطاهعه بد  در این مراله به قرار زیر می

آمارهای مربوط به وضعیت پرسنلی باه تفکیاک سان، تحصایلات، پراکنادگی در       -1

 صف و ستاد

مطاهب مربوط به ساختار سازمانی، نارت های سازمانی باناک و آنااهیز وضاعیت     -2

 ارتفاع سازمان و ...

 نظام پیشنهادها دستوراهعمل و دیگر مستندات -0
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 ها و ... مستندات مربوط به پیشنهادها بامل نمونه پیشنهادها، نمونه کاربناسی -0

 ها مستندات مربوط به پرداخت -5

 های آماری نظام پیشنهادها گزارش -9

 گزارش و نتایا پژوهش بناخت فرهنگ سازمانی -7

سپس به ارزیابی نظام پیشنهادهای بانک در سه ساال اخیار بار اسااس مادل معتبار       

ملی ارزیاابی  در نهارنوب مدل  بد  گرفته بکارپرداختیم. مدل ارزیابی نظام پیشنهادها 

باباد کاه بار اسااس بارایط فعلای باناک         مای  EFQMنظام پیشنهادها برگرفته از مدل 

 بد  است. بومی

 های تحقيق. یافته4

توان بیان کرد وضعیت موجود یا به نوعی وضعیت عمومی باناک باه بارح زیار     می

 است:

مدیران میانی ساازمان باه دلایال     ز هحاظ مقاومت مدیران و کارکنان در مقابل تغییرا

ی وااد خاود، ایاااد کاار اضاافی، عادم وجاود       ها ضعفگوناگون اعم از آبکار بدن 

روایه مشارکتی و ... ممکن است اقدام به کاربکنی نمایناد و در مقابال تغییار و نظاام     

پیشنهادها مقاومت نمایند. عدم آبنایی کارکنان باا فلسافه و اهاداد نظاام پیشانهادها و      

ومات کارکناان در   موجباات مقا  تواناد  یممزایای تغییر و تحول برای سازمان و افراد نیز 

 مقابل تغییر و نظام پیشنهادها بابد.

دهنادگان   % از پاسا  8،  های صورت گرفته از پاس  های پرسشانامه  بر اساس تحلیل 

% کام  09% متوساط و  59پ یری مدیران و کارکنان بانک را زیاد،  میل به تغییر و انعطاد

 تلقی می کنند.

تحلیال پاسا  هاای پرسشانامه،     در خصوص تمایل افراد به پاداش مادی و معناوی  

% باه  01هاای نقادی و    دهنادگان، گارایش باه پااداش     % از پاسا  59نماید که،  تأیید می

های معنوی یا غیر نقدی گرایش دارند. این موضوع نشان از هزوم توجه باه تناوع    پاداش

 ها   نقدی و غیر نقدی( دارد. سازی و اعطای انواع پاداش
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هاا کاه    نامه ها در این است که گارو  اول پااداش  نکته جاهب دریافت بد  از پرسش

% به دساته  78ای که  اند، به گونه بوند بیشترین طرفدار را دابته منار به پاداش نقدی می

% و 02%، ارتقااء باغلی   00اند که از ایان درصاد، افازایش امتیااز باغلی       اول رأی داد 

 اند. داد % از آراء را به خود اختصاص 12تشویق کتبی و درج در پروند  

% دساته دوم  12بعد از دسته فوق، اعزام به سفرهای سایااتی و زیاارتی باا اادود     

%( کاه  0%( و دریافت هوح تقادیر   5پرطرفدار بود  و در نهایت معرفی در سطح بانک  

 های کاملاً معنوی هستند در جایگا  سوم قرار دارند. از دسته پاداش

مای پاردازیم، باه طاور کلای خلاقیات       در مراله بعد به ارزیابی وضعیت خلاقیت 

عبارتست از به کارگیری دانش و مهارت ها در را  های جدید برای دساتیابی باه نتاایا    

. تحقیقات بیانگر این واقعیت است که اگر به فردی آموزش داد   (Bently,2007 روبن

بابند که خلاق بابد و به او آموزش دهند که نگونه از رفاتن باه مسایرهای مشاخص     

نااااب نمایاااد، مااای تواناااد عقایاااد ویاااژ  و منحصااار باااه فاااردی را ارایاااه     اجت

برای ارزیابی وضعیت خلاقیت ساازمان ابتادا باه تشاریح      .  (L.festinger,2007نماید 

 19بد ، بامل  پردازیم. پرسشنامه خلاقیت توزیم نتایا ااصل از پرسشنامه خلاقیت می

تارین تاا بادترین     ای از عاهی زینهگ 5های آن، مطابق با طیف هیکرت  بود  و گزینه سؤال

 82 بادترین ااهات( تاا    19ااهت طرح بد  است. نتایا پرسشنامه برای هر فارد باین   

 بهترین ااهت( متغیر خواهد بود. بدین ترتیب وضعیت عمومی خلاقیات در باناک بار    

دهند  به پرسشانامه   بد  افراد پاس  های کسب اساس این پرسشنامه، معادل میانگین نمر 

 قیت خواهد بود.خلا

را به عناوان ماموعاه امتیاازات تماامی      20799محاسبات نهایی روش هیکرت عدد 

پاس    عدد پرسشنامه 009. با توجه به اینکه دهد یمپاس  های پرسشنامه ها  به ما نشان 

 009خواهد بود.   50دهند  به این پرسشنامه  داد  بد، میانگین نمر  خلاقیت افراد پاس 

 /20799) 
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باد    نامه تفسیر نتایا، نمر  خلاقیت کسب بد  و بیو  ابرین بر اساس امتیاز کسببن

. لازم باود  میارزیابی   "خوب"دهند  به پرسشنامه در بانک، وضعیت  توسط افراد پاس 

% از پرسنل بانک در خود اظهاری در زمینه وضعیت خلاقیات خاود   82به ذکر است که 

% خاود را فارد   22ردی خالاق دانساته و تنهاا    در پرسشنامه بناخت سازمان خود را فا 

 کنند. خلاقی ارزیابی نمی

دهد  از سوی دیگر نتایا ااصل از تحلیل آماری پرسشنامه بناخت سازمان نشان می

تواند  اند. این موضوع می % از پرسنل تا کنون از تکنیکهای خلاقیت استفاد  ننمود 57که 

از پرسنل با تکنیک های خلاقیات آبانایی    دو جنبه را آبکار کند، اول اینکه این درصد

ندارند و دوم اینکه افراد با تکنیک های خلاقیت آبنایی دارند اما بستر اساتفاد  از آنهاا   

 در محیط کار برای ایشان فراهم نیامد  است.  

در ااال باکوفایی   "بر این اساس باید گفت که وضعیت عمومی خلاقیت در بانک 

هاا و   سنل این بانک باید از ایشان خواسته بود تا ایاد  . برای ربد و بکوفایی پر"است

های دیگران در مورد  نشم اندازهای خود را با مسئوهین بانک در میان بگ ارند و دیدگا 

مسائل را جویا بوند. همچنین، بانک برای خلاقیت و نوآوری با افاراد مشاارکت فعاال    

 اد  نماید.ی از رویکرد مشارکتی استفابی مسئلهدابته بابند و در 

پس از بررسی خلاقیت ابزارهای مناسب اطلاع رسانی و فرهنگسازی ماورد کااوش   

های صاورت گرفتاه، ساه ابازار پرطرفادار و       بر اساس تحقیقات و مصاابه قرار گرفت.

ناماه   بد  در بانک به ترتیب پیام کوتا ، هفته رسانی و فرهنگسازی بناسایی مناسب اطلاع

بناسایی بدند. نتایا پرسشنامه نیاز هماین ساه ابازار را باه عناوان       و اتوماسیون اداری 

% 18% از افراد پیاام کوتاا ،   00کند. بدین ترتیب که   ابزارهای پرطرفدار به ما معرفی می

% اتوماساایون اداری را بااه عنااوان مااوثرترین ابزارهااای فرهنگسااازی و 12نامااه و  هفتااه

 دانند. رسانی می اطلاع
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ز پرسشنامه تمایل کم افراد به ابزارهای مکتوب مانند پوساتر و  نکته جاهب دریافتی ا

ننانچاه ابزارهاای    رسد یمبابد. بنابراین در مقوهه فرهنگسازی به نظر  تابلو اعلانات می

 اهکترونیکی در اوهویت بابند، نتایا بهتر و مطلوب تری ااصل خواهد بد.  

 نظاام پیشانهادهای   وضعیتپس از بررسی پرسشنامه ها و بندهای پیشین به ارزیابی 

 بانک پرداختیم:

 EFQMارزیابی نظام پیشنادها بر اساس مدل ملی نظام پیشنهادها که برگرفته از مدل 

معیار است که بامل دو بخاش   8می بابد اناام گرفت. مدل ملی نظام پیشنهادها دارای 

 922باد کاه   با امتیااز مای   1222بابد. ماموع امتیازات مادل   توانمند سازها و نتایا می

باباد. از آنااایی کاه     امتیاز دیگر مربوط به نتایا مای  022امتیاز خاص توانمندسازها و 

مدل ملی یک بیو  جامم و کلی برای ارزیابی ست ه ا جهت ارزیابی اصوهی تر و بهتر، 

مدل ملی بر اساس برایط بانک بومی گردید و با استناد باه مساتندات و گازارش هاای     

 ا بانک ارزیابی به صورت دقیق اناام پ یرفت.رییس نظام پیشنهاده

 
 بد  امتیاز کسب امتیاز کلی بخش ردیف

 90 182 رهبری 1

2 
                               9 آموزش و توان افزایی

2 

9 

 15 52 فرهنگسازی و ترویا نظام پیشنهادها 0

 12 05 سازماندهی 0

 99 192 فرایندها 5

 01 05 اطلاعاتیافزار و سیستم  نرم 9

 19 92 نظام انگیزش 7

 78 022 نتایا 8

 092 1222 جمم امتیازات           

امتیاااز ااصااله از ارزیااابی نمایااانگر وضااعیت ضااعیف بانااک در اجاارای نظااام     

 پیشنهادهاست.   
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بانک بر اساس نتایا به دست آمد  از ابزار و بایو  هاای    نظام پیشنهادهای وضعیت

بخاش اصالی رهباری، آماوزش و فرهنگساازی،       5گردآوری اطلاعات و باناخت، در  

سازماندهی، فرآیندها و سیستم های اطلاعاتی، نظام انگیزش و نتایا در قاهب ارائه نقاط 

 قوت و آسیب ها ارائه می گردد.

ه آسیب بناسی اسات، ها ا در اداماه نقااط قاوت باه       با عنایت به اینکه رویکرد مقاه

 صورت تیتر وار عنوان و آسیب های بناسایی بد  به  اختصار ارائه می گردد.

هدفگ اری( نقاط قوت بناساایی باد  باه     -در باب رهبری  خط مشی و استراتژی

 برح زیر است:

 های رقبا در زمینه نظام پیشنهادها بهینه کاوی و آگاهی از فعاهیت 

 ارکت مدیران در فرایند اجرای نظام پیشنهادهامش 

 بناسی و بهبود نظام پیشنهادها عارضه یابی، آسیب 

 دریافت گزارش عملکرد نظام پیشنهادها 

 -و امااا آساایب هااای بناسااایی بااد  در باااب رهبااری  خااط مشاای و اسااتراتژی 

 هدفگ اری( : 

 .ساازمان اسات   ی مدیران از نظام پیشنهادها درها تیامااوهین آسیب کمرنگ بودن 

بایسته است مدیران سازمان به طرق مختلف امایت قلبی خود را از نظام پیشانهادها و  

های نمادین و رفتاری و کلامی نظام پیشنهادها از  مشارکت کارکنان اعلام دارند. امایت

 سوی مدیریت و مدیران بانک وجود دارد اما کافی نیست. 

نیز، بر وجاود آسایب در زمیناه امایات     نتایا ااصل از پرسشنامه بناخت سازمان 

دهنادگان باه عناوان     کند. این مسائله از ساوی پاسا     مدیران از نظام پیشنهادها تاکید می

% از کارکناان،  15نهارمین آسیب بزرگ نظام پیشنهادها قلمداد بد  است و باه عقیاد    

 گیرد.  امایت مطلوب و موثری از این نظام از سوی مدیریت صورت نمی

باه   یب عدم وجود رویکرد کایزنی به نظاام پیشانهادها در ساازمان اسات.    دومین آس

ارزش تلقای باوند. اگار دیادگا  کاایزنی باه نظاام         های کونک، بی وجه نباید اید  هیچ
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پیشنهادها وجود دابته بابد و برخورد مناسبی با پیشنهاددهند  صورت گیرد و پیشانهاد  

کناان و ایاااد روایاه مشاارکتی،     با بخص مقایسه نشود، قطعااً باا افاظ کرامات کار    

پیشنهادهایی از میان پیشنهادهای کونک صید خواهد بد که هم از نظر کیفای و هام از   

 نظر ماهی، عواید بسیار زیادی را برای بانک به دنبال خواهد دابت.

در اال ااضر و با توجه به ماموریت بانک، پیشنهادهایی ماورد اساتقبال و پا یرش    

های بالای ماهی دابته بابد که این ذهنیت و دیادگا  باه    که صرفه گیرد همگانی قرار می

 گردد های کونک می خودی خود موجب مرگ اید 

دومین آسیب عدم ممیازی وااادها و پیوناد دادن مشاارکت کارکناان آن واااد باا        

در اال ااضر نظام ارزیاابی عملکارد در باناک وجاود     ارزیابی عملکرد کارکنان است. 

آیند  نزدیک این نظام در بدنه بانک جاری خواهد بد. در ارزیابی عملکرد ندارد اما در 

جمهاور از   ها که از ساوی معاونات توساعه مادیریت و سارمایه انساانی ریایس        سازمان

آید یک بخش و معیار جداگانه به نظام پیشانهادها اختصااص داد     ها به عمل می سازمان

های مشارکتی در ارزیابی  باخص دهند  ضرورت وجود بد  است که این موضوع نشان

 بابد.. عملکرد کارکنان و واادها می

یکی از تکنیک ها سومین آسیب عدم استفاد  مستمر از ابزار فراخوان پیشنهاد است. 

تواناد باه نظاام     های مدیریتی در خصوص نظام پیشنهادها که از نند جهت مای  و روش

بابد. این ماورد در باناک    یشنهاد میپیشنهادها و سازمان کمک کند، فراخوان و یا ب ر پ

گاردد   اناام گرفته است، اما از هحاظ کمی و تعداد آمار مطلوبی وجود ندارد. پیشنهاد می

 هر سه ما  یکبار از سوی مدیریت فراخوان عمومی پیشنهاد ارائه گردد. 

% از افاراد از اجارای فراخاوان پیشانهاد،     52نتایا پرسشنامه نیزااکی از آن است که 

 اند که نشان دهند  ضعف در روش اطلاع رسانی است. لم نشد مط

هااای کماای نظااام پیشاانهادها اساات.  نهااارمین آساایب عاادم هدفگاا اری باااخص

های کمی مانناد سارانه پیشانهاد، نار  مشاارکت کارکناان، نار  پیشانهادهای          باخص

مصوب، نر  پیشنهادهای اجرابد ، میازان ساود و صارفه ایاادباد  از طریاق اجارای       
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هادها و میزان پاداش و ... باید در قاهب زمانی مشخص هدد گ اری بود کاه ایان   پیشن

 موضوع در دستور کار بانک قرار نگرفته است.

 در باب آموزش و فرهنگسازی نقاط قوت بناسایی بد  به برح زیر است:

 گ راندن دور  تربیت دبیر توسط دبیر نظام پیشنهادهای بانک 

 های ملی نظام پیشنهادها نند دور  از همایش اضور دبیر نظام پیشنهادها در 

 افزار به رابطین نظام پیشنهادها آموزش نرم 

 استفاد  از نشریه تخصصی نظام پیشنهادها در راستای آموزش  و فرهنگسازی 

 درج برخی از مطاهب تخصصی و فرهنگی نظام پیشنهادها در نشریه بانک 

 هنگسازی:و اما آسیب های بناسایی بد  در باب آموزش و فر

% از پرسنل عقید  دارند که آسیب اصالی نظاام پیشانهادهای    18بر اساس پرسشنامه 

از نظاار بانااک اااول مسااائل آموزباای و فرهنگسااازی قاارار دارد. بااه عبااارت دیگاار  

دهندگان این موضوع به عنوان دوماین آسایب بازرگ نظاام پیشانهادها محساوب        پاس 

 بود.   می

های لازم به ساطوح مختلاف در ابتادای     آموزشاوهین آسیب در این باب عدم ارائه 

های پیش از استقرار نظام پیشانهادها،   استقرار نظام پیشنهادها و پس از آن است. آموزش

جنبه بناساندن فلسفه و اهداد نظاام پیشانهادها    غاهباًهایی است که  از آن دسته آموزش

تقرار نظاام پیشانهادها در   هایی در ابتدای اس به مخاطبین را دارد. عدم ارائه ننین آموزش

بانک موجب بروز معضلاتی در بانک گردید که همگی آنها اکایات از ناا آبانا باودن     

 بابد. پرسنل با این سیستم و عدم آگاهی از فلسفه و اهداد نظام پیشنهادها می

های پیش از استقرار نظام پیشنهادها به درستی صورت پ یرفت،  پس از آنکه آموزش

رساد. در ایان گاام بایاد از تماامی       ای کاربردی نظام پیشانهادها مای  ه نوبت به آموزش

های کاربردی نظام پیشانهادها را باه تماامی     ابزارهای در دسترس بهر  جست تا آموزش

اعضای سازمان ارائه داد. از زماان اساتقرار نظاام پیشانهادها در باناک تاا کناون، ارائاه         

دین ترتیب جای تعاب نیست کاه  خورد. ب هایی از این جنس کمتر به نشم می آموزش
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برخی از پرسنل بانک، بسیاری از اصول ابتدایی نظاام پیشانهادها از جملاه نحاو  ارائاه      

افازاری، فرایناد اجرایای نظاام      پیشنهاد، برایط ارائه پیشنهاد، طریقه کار باا سیساتم نارم   

 پیشنهادها و ... آگا  نیستند.

کناد کاه از آن جملاه     ا تأیید میتحلیل پاس  های پرسشنامه نیز وجود آسیب فوق ر

 توان به موارد زیر ابار  کرد: می

 % از کارکنان از وجود نظام پیشنهادها 00عدم آگاهی  -1

 % از کارکنان با دستوراهعمل نظام پیشنهادها 28عدم آبنایی  -2

 % از کارکنان از فلسفه وجودی نظام پیشنهادها90عدم آگاهی  -0

 % از کارکنان با مسائل ابتدایی نظام پیشنهادها  91عدم آبنایی  -0

 

ها و ابزارهای مختلف آموزبی است. باناک در   گیری از بیو  دومین آسیب عدم بهر 

آموزبی، ظرفیات بااهقو  بسایار باالایی دارد. عادم       مختلفهای  استفاد  از ابزار و بیو 

ری و استفاد  محدود از ساامانه پیاام   سایت بانک، اتوماسیون ادا استفاد  آموزبی از وب

های کارگاهی و ... در امور آموزبای و   آموزش نیهمچنکوتا ، نشریه، پوستر و استند و 

 بابد. فرهنگی نظام پیشنهادها از جمله آسیب های بانک در این زمینه می

 زیا برانگ تأمال یکای از نتاایا بسایار    سومین آسیب عدم فرهنگسازی مطلوب اسات.  

% کارکنان از وجود و اجرای سیستمی با عنوان نظام پیشانهادها  00دم اطلاع پرسشنامه ع

بابد. به عباارت دیگار جامعاه     در سطح بانک از آغاز اجرای نظام پیشنهادها تاکنون می

بابد و تقریباً نیمی از کارکنان  % از کارکنان بانک می57مخاطب و باهقو  نظام پیشنهادها 

 ک نیستند.مشتری نظام پیشنهادها در بان

هاای نظاام پیشانهادها     ترین آسیب ترین و جدی فرهنگسازی نظام پیشنهادها از بزرگ

اهشاعاع   در بانک و اغلب سازمان های ایرانی است که تمامی پیکر  این سیستم را تحات 

های گوناگون تبلیاغ کارد تاا باه عناوان       دهد. آن قدر باید این سیستم را از جنبه قرار می

دینه بود. ساه فااکتور اساسای جهات انااام صاحیح و تأثیرگا ار        فرهنگ سازمانی نها
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 "ی ج اب و ماوثر محتوا"، "ابزار و بیو  های مناسب"های فرهنگی عبارتند از  فعاهیت

هاای فرهنگساازی نظاام     . سه فااکتور فاوق در خصاوص فعاهیات    "استمرار فعاهیت"و 

 پیشنهادها در بانک به صورت موثر اناام نگرفته است.

زماندهی، فرآیندهاو سیستم های اطلاعاتی نقاط قوت بناسایی باد  باه   در باب سا 

 برح زیر است:

  دبیر تمام وقت متعهد، فعال و باانگیز 

 پتانسیل تخصیص دو کارمند به دبیرخانه نظام پیشنهادها 

 شنهادیپ ارائهو تنوع  سهوهت 

 ها وجود نظارت بر کیفیت بررسی 

 اهتمام به تکمیل پیشنهادها 

 پیشنهاد تعمیم اجرای 

آسایب هاای بناساایی باد  در بااب ساازماندهی، فرآینادهاو سیساتم هاای          و اما 

 اطلاعاتی:

اوهین آسیب عدم تشکیل جلسات کمیته عاهی است. کمیته عاهی به عناوان باالاترین   

ها، هدفگ اری و راهبری سیساتم   کمیته در ساختار نظام پیشنهادها، وظیفه تعیین سیاست

شکیل جلسات بورای عاهی نظام پیشنهادها، راهباری سیساتم را   را بر عهد  دارد. عدم ت

کند و نظام پیشانهادها را بارای دساتیابی باه اهاداد دناار مشاکل         با مشکل مواجه می

بالای سازمان، به ایان سیساتم    کند. همچنین، بورای عاهی با در برگرفتن مدیران رد  می

 در سازمان اعتبار می بخشد.

های تخصصی برای بررسی پیشنهادها است. یکای   گرو دومین آسیب عدم ایااد کار

باباد.   بد  در بانک، کاربناسی انفرادی پیشنهادها می های بناسایی ترین آسیب از بزرگ

بررسی انفرادی، فارغ از اینکه ممکن است به بررسی ناقص منار باود و پیشانهادی را   

خاهات نظارات و   به غلط رد یا تصویب کناد، باه بابهات پیشانهاددهندگان مبنای بار د      

تواند، پیشانهادهایی   ی بخصی دامن می زند. همچنین بررسی گروهی میها یورز غرض
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اند تکمیل نماود  و   اند اما راهکار درستی ارائه نداد  مشکل را به خوبی دید  بعضاًرا که 

 به عنوان یک پیشنهاد اثربخش تر معرفی نماید.

سومین آسیب ضعف دبیرخانه از نظر امکانات و نیرو است. دبیرخانه نظام پیشنهادها 

به دهیل ارتباط مستقیم با پیشنهاددهندگان به عنوان قلب تپند  نظاام پیشانهادها باناخته    

بود. اگر دبیرخانه نظام پیشنهادها به هر دهیلی نتواند وظایف خود را انااام دهاد یاا     می

بته بابد، قطعاً در سلامت نظاام پیشانهادهای ساازمان خلال وارد     کارایی مطلوب را ندا

بود. عدم تخصیص نیاروی انساانی کاافی و فضاای فیزیکای مناساب و ماهاز باه          می

 به عنوان یکی از عوامل ناکارآمدی آن مطرح بود. تواند یم شنهادهایپدبیرخانه نظام 

پیشنهادها باه مشاارکت   % از افرادی که در نظام 21دهد که  نتایا پرسشنامه نشان می

ی نظرخاواه اند از کیفیت بررسی پیشنهادهای خود رضایت دارند. در خصاوص   پرداخته

های نظام پیشنهادها در ااوز  فراینادها نیاز نتاایا زیار ااصال        پرسنل در زمینه آسیب

 گردید:

 دانند. % از پرسنل، آسیب اصلی نظام پیشنهادها را در اوز  ارائه پیشنهاد می0 -1

 دانند. نل، آسیب اصلی را در بخش دریافت پیشنهاد می% از پرس0 -2

 دانند. % از پرسنل، بررسی پیشنهادها را آسیب اصلی می20 -0

 % از پرسنل عقید  دارند که اجرای پیشنهادها بزرگترین آسیب است.17 -0

 اند. % از پرسنل، دستوراهعمل نظام پیشنهادها را آسیب اصلی قلمداد کرد 0 -5

ای کاه در   دستوراهعمل نظاام پیشانهادها مای باود. نکتاه     نهارمین آسیب مربوط به 

خصوص دستوراهعمل نظام پیشنهادها در باناک وجاود دارد، عادم رعایات مفااد آن در      

موارد متعدد است. این عدم تمکین تا جایی پیش می رود که بعضااً دساتوراهعمل نظاام    

ای از  بخش عماد   بود. هر نند به گفته مسئوهین بانک پیشنهادها، تشریفاتی خواند  می

بد  است، اما عدم رعایت اصول علمی و سازمانی، سبب گردید   این دستوراهعمل بومی

غیرممکن گردد. این عامل سابب باد  کاه     عملاًکه اجرای برخی از مفاد دستوراهعمل، 

ملاکی برای فعاهیات در نظاام پیشانهادها بارای پیشانهاددهندگان و ساایر ارکاان نظاام         
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ها و اقادامات صاورت    گیری ابته بابد و در نتیاه بسیاری از تصمیمپیشنهادها وجود ند

 عداهتی در سازمان دامن زد  بود. ای بابد و به این ترتیب به ببهه بی گرفته سلیقه

 پنامین آسیب  به تأخیر در بررسی و اجرای پیشنهادها مربوط می بود.

موفقیات نظاام   سرعت بررسی و اجرای پیشنهادهای دریافتی، یکی از بروط اصالی  

پیشنهادها است. پیشنهاددهند  پس از ارائه اید  و پیشنهاد خاود، انتظاار دارد سرنوبات    

ترین زمان ممکن مشخص گردد و در غیر ایان صاورت نسابت باه      پیشنهادش در سریم

این نظام دهسرد بد  و اعتقاد وی به کارآمدی و اثربخشی نظام پیشانهادهای ساازمانش   

 مکارراً این تأخیر در بررسی و اعلام نتیاه و اجرای پیشانهاد  بود و ننانچه  ضعیف می

 . اتفاق افتد، این اس همکاری از بین خواهد رفت.

عدم اجرای پیشنهادهای مصوب به دهیل تعیین نکردن مسئول اجرای آن در ماواردی  

دهد که مسئول اجرای پیشنهاد  در بانک مشاهد  بد  است. آسیب بزرگتر، زمانی ر  می

  اما این مسئول به دلایل مختلاف از اجارای پیشانهاد سارباز مای زناد. در       بد مشخص

 کند.   اینااست که موضوع ضمانت اجرای پیشنهاد اهمیت بیشتری پیدا می

بشمین آسیب باه عادم ارائاه باازخور باه فارد پیشانهاددهند  مرباوط مای باود.           

طلاع یابند. اتی اگر پیشنهاددهندگان علاقه دارند هر نه سریعتر از نتیاه پیشنهاد خود ا

این نتیاه رد پیشنهاد بابد. از هحاظ روانی دریافت باازخور منفای  از دریافات نکاردن     

بازخور برای پیشنهاددهندگان موثرتر است. نرا که در ااهت اول، افراد باور دارناد کاه   

اهمیات   پیشنهادبان مورد بررسی قرار گرفته است. اما دریافت نکردن بازخور، ببهه بای 

نماید، هر نند پیشنهادها مورد بررسی قرار گرفتاه   ن پیشنهادها را در افراد تقویت میبود

 بابند.

هفتمین آسیب عدم وجود پارامترهای روبن جهت ارزیابی و امتیازدهی پیشنهاد هاا  

باود. عادم وجاود     است. امتیاز پیشنهادها ملاکی برای پاداش پیشانهادها محساوب مای   

امتیاز به پیشنهادها سبب بد  کاه پااداش دهای باه      پارامترهای مشخص برای تخصیص

 پیشنهادها به صورت نظری و بر اساس سلیقه اناام گیرد.
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هشتمین آسیب عدم یکپارنگی سیستم های دریافت پیشانهاد اسات. موضاوع    

 ICIS  Integrated Continuousسازی سیستم های بهبود در دنیا با ناام   یکپارنه

Improvement System)  باود کاه باه معنای نظاام یکپارناه بهباود         مای بناخته

 بابد. مستمر می

ساازی   ننین سیستمی ابار  به تامیم کلیه بهبودهای سازمان در سازمان و یکپارنه

کنناد   هایی که به نوعی در سازمان ایااد بهباود مای   آنان دارد. بر این اساس همه فعاهیت

ی باه  ا ر یا جزیت نکنند کاه ااهات   ای فعاه باید با یکدیگر ارتباط دابته بابند و به گونه

توان در این بانک مکانیزمی طراای نماود   .در اال ااضر می (1085 اگوایو، خود بگیرد

که اداقل سیستم های مختلف دریافت اید  را با یکادیگر ارتبااط دهاد و باه صاورت      

سیستمی فعاهیت نمایند. در اال ااضر در بانک ایران، سیستم های دریافات نظارات و   

ها از جمله، نظام پیشنهادها، اوز  ارتباط با مدیریت، بخش بازرسی، صدای آبانا و   اید 

پردازند و این در ااهیسات   ... به صورت مستقل و بدون ارتباط با یکدیگر به فعاهیت می

هاا کااملاً مشاابه یکادیگر باود  و بعضااً دارای        هاای ایان گارو     که بسیاری از فعاهیت

باید توسط یک سیستم پردازش باود، از   ذاتاًهایی که  ید بابد و نه بسا ا همپوبانی می

 کاناهی ابتبا  واردبد  و پدید  اید  سوزی ر  داد  است.

اختصاص زمان از سوی مدیرعامل به موضوع نظام پیشانهادها   در باب نظام انگیزش

باباد کاه در بخاش     جهت تأیید پرداخت پاداش ارکان نظام، از نقاط قوت این زمینه می

گناد. اگر سیستم نظام پیشنهادها به درستی اجرا باود، باعاث    می مدیریتیهای  امایت

منظاور از رضاایت باغلیز     ایااد انگیز  در کارکنان و رضایت بغلی بیشتر مای گاردد.  

نگرش کلی فرد دربار  کارش است. کسی که رضایت بغلی او در ساطح باالایی اسات    

 (.1078زز رابین نسبت به بغل یا کار خود نگرش مثبت دارد

 در باب نظام انگیزش آسیب های بناسایی بد  به برح زیر است:

عدم پرداخت به موقع پاداش اولین آسیب عدم پرداخت به موقع پاداش پیشنهادها است. 

شود که پاداش، اثرگذاری مطلوب را نداشته باشاد. سارعت    پیشنهادهای اجرایی موجب می
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پیشنهادهای سازنده را از سوی پیشانهاددهنده باه    در پرداخت پاداش پیشنهاد به نوعی انگیزه

دنبال خواهد داشت. اما اگر این موضوع با تاخخیر صاورت بگیارد دیگار انگیازش کاافی را       

 کند. برای پیشنهاددهنده ایجاد نمی

بایسات باه    پرداخت پاداش مای دومین آسیب بفاد نبودن موضوع پاداش ها است. 

ملاً متوجه موضوع و دهیل پاداش، میزان، زمان ای بابد که بخص پاداش گیرند  کا گونه

و ... گردد. در اال ااضر و در بانک پاداش ارکان نظام پیشنهادها به صورت کلی و باا  

بود که این مورد موجب عدم بفافیت و در نتیااه کااهش    موضوع یکسان پرداخت می

 بود.   اثرگ اری لازم پاداش می

 ه بررسی کننادگان  پیشانهادها اسات.   اهزام سومین آسیب عدم پرداخت اصوهی اق

دستوراهعمل نظام پیشنهادها باید بامل بخشای باباد کاه در آن اختصااص پااداش باه       

کاربناسان، بررسی کنندگان و ماریان و ... تشریح گردد تا انگیز  افراد برای اناام امور 

روی محوهه بیشتر بود. اهبته پاداش این افاراد نیاز از اصاول کلای پرداخات پااداش پیا       

 نماید.   می

بارای ایاااد انگیاز  در افاراد، بایاد       هاا اسات.   نهارمین آسیب متنوع نبودن پااداش 

بینی و مهیاا نماود تاا تماامی      های متنوعی را برای نظام انگیزش این سیستم پیش پاداش

های مختلاف برانگیختاه باوند. تمرکاز اصالی باناک در ایان         افراد با برایط و ویژگی

 دی ست  و از پاداش های معنوی غافل ماند  است.خصوص به پاداش های ما

% از افاراد از روش و میازان پرداخات پااداش     99دهد کاه   نتایا پرسشنامه نشان می

% از افارادی کاه پااداش    01رضایت ندارند و بانک در این مقوهه موفاق باد  رضاایت    

بوط باه  اند را جلب نماید. نکته مهم در این مورد این است که درصدهای فوق مر گرفته

اناد در ایان    اند، و افرادی که پاداش دریافت نکارد   افرادی است که تاکنون پاداش گرفته

 اند. آمار هحاظ نشد 

ها با اثربخشی و سود و صرفه پیشانهادها و نباود    پنامین آسیب عدم تناسب پاداش

 معیارهای مشخص است.
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متیاز پیشانهاد  ها و معیارهای دقیق و مشخص جهت تعیین ا وجود پارامترها، باخص

و نیز محاسبه پاداش پیشنهاد بر اسااس فرماول اصاوهی و مشاخص از ایاااد هرگوناه       

ای عمل کردن در پرداخت پاداش جلاوگیری خواهاد کارد.     ی در خصوص سلیقها بائبه

در این ااهت افراد کاملاً به این سیستم و متوهیان آن اعتماد دابته و بدون دغدغه ذهنای  

 نمایند. د، آن را ارائه مینسبت به آیند  پیشنها

بشمین آسیب عدم ارتباط نظام انگیزبی باا عملکارد کارکناان در نظاام پیشانهادها      

ننانچه در نظام ارزیابی عملکرد، یکی از معیارهای اصلی به مشارکت و موضاوع  است. 

نظام پیشنهادها اختصاص داد  بود، در آن صورت با گر  خاوردن بخشای از عملکارد    

ام پیشنهادها، از یک سو درجه اهمیت و ضرورت وجود این سیستم بایش  کارکنان با نظ

از پیش بر همگان آبکار خواهد باد و از ساوی دیگار افاراد اهتماام بیشاتری جهات        

 مشارکت از خود نشان خواهند دابت. 

ها عمدتاً  در بانک پاداشهفتمین آسیب پرداخت پاداش در قاهب اضافه کاری است. 

اضافه کاری پرداخت می باود. ایان روش پرداخات پااداش،      در یک ااهت و در قاهب

ترین آسیب، تناسب پااداش باا جایگاا      های بسیاری به دنبال دارد. اوهین و اصلی آسیب

سازمانی افراد است. یعنی در این روش پرداخت، هر انداز  فرد در سازمان از نظر رتباه  

ارت دیگر محور پرداخت پاداش  و درجه بالاتر بابد پاداش فرد بیشتر خواهد بود. به عب

 افراد هستند، نه پیشنهادبان.

نار  پیشانهادهای اجراباد  مطلاوب      از جمله نقاط قوت در باب نتایا می توان به

 ابار  کرد که اهبته این نر  نیز باید بهتر و بهتر بود. 

 در باب نتایا آسیب های بناسایی بد  به برح زیر است:

سارانه ساالانه پیشانهادهای    پیشنهادهای دریافتی است. اوهین آسیب مربوط به سرانه 

دریافتی عبارت است از تعداد پیشنهادهای دریاافتی از کارکناان تقسایم بار تعاداد کال       

ترین باخص در نتاایا نظاام    کارکنان سازمان. سرانه پیشنهاد دریافتی اوهین و باید مهم

م، خروجای ماورد انتظاار،    پیشنهادهاست. به دهیل اینکه تا ورودی مطلوبی ندابته بابای 
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بود. بنابراین هموار  بایاد تالاش کارد کاه سارانه پیشانهادهای دریاافتی از         محقق نمی

های نتایا وضعیت مناسبی به وجود  کارکنان در سطح مطلوبی بابد تا در دیگر باخص

 آید.

در مدل ملی ارزیابی نظام پیشنهادها، عددی که به عنوان سرانه اهگو و هدد در نظار  

است. یعنی هر سازمانی که بتواند سرانه سالانه پیشانهادهای دریاافتی را    22بد  ،  هگرفت

برساند موفق بد  است در این باخص بهترین عملکرد را دابته باباد و تماامی    22به 

 امتیاز این بخش را به خود اختصاص دهد.

افتی در اال ااضر بر اساس ارزیابی صورت گرفته و به استناد اطلاعات آماری دریا 

از دبیرخانه نظام پیشنهادها برای سه سال اخیار سارانه پیشانهادهای دریاافتی باناک در      

کاه   298/2وضعیت مناسبی قرار ندارد لازم به ذکر است سرانه میانگین سه سال برابر با 

 با سرانه هدد بسیار فاصله دارد.

هادهای باناک در  نکته بسیار مهم در این امر این است که مسئوهین و متوهیاان نظاام پیشان   

اوهین گام فقط به دنبال افزایش این باخص بابند. به عبارت دیگر در ابتادای امار نبایاد باه     

بایست فضایی در کل باناک اااکم باود     دنبال پیشنهادهای قابل تصویب و اجرایی بود، می

اجرا و ناه پیشانهاد    و مضمونی، نه پیشنهاد خوب و قابل محتواکه افراد به هر بکلی و هر 

را ارائه دهناد. نقطاه باروع     شانیها د یاغیرقابل تصویب و اجرا، در این نظام برکت کنند و 

 بهبود نظام پیشنهادهای هر سازمانی در بخش نتایا افزایش سرانه است.  

عباارت اسات   الانه درصد مشارکت س دومین آسیب مربوط به درصد مشارکت سالانه است.

 .188از تعداد پیشنهاددهندگان یک سال تقسیم بر تعداد ک  کارکنان سازمان ضرب در 

در مدل ملی ارزیابی نظام پیشنهادها، عددی که به عنوان نر  مشارکت اهگو و هدد 

% افراد در نظام پیشانهادها.  122بابد. یعنی مشارکت  می 1بد  است، عدد  در نظر گرفته

گر هر فرد در هر سال اداقل یک پیشنهاد را به دبیرخاناه نظاام پیشانهادها    به عبارت دی

 ارائه دهد.
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در اال ااضر درصد مشارکت بانک بر اساس ارزیابی صورت گرفتاه و باه اساتناد    

بابد.این  می2%1اطلاعات آماری دریافتی از دبیرخانه نظام پیشنهادها در سه سال برابر با 

 فتی، فاصله زیادی با نر  مشارکت اهگو و هدد دارد.نر  نیز به مانند سرانه دریا

نار  پیشانهادهای    سومین آسیب مربوط به نر  پیشنهادهای گروهی  سالانه( است.

باد  در یاک ساال تقسایم بار       عبارت است از تعداد پیشنهادهای گروهی ارائهگروهی 

 تعداد کل پیشنهادهای دریافتی در همان سال.

ام پیشنهادها، نر  پیشنهادهای گروهی ساالانه اهگاو و   بر اساس مدل ملی ارزیابی نظ

است.  بار اسااس ارزیاابی صاورت گرفتاه و اطلاعاات دریاافتی از         0/2هدد برابر با 

 است.20/2سال برابر با0دبیرخانه نظام پیشنهادها میانگین این نر  نیز در طی این 

عف در کار گروهای  این نرخ در بانک نیز با نرخ هدف بسیار فاصله دارد که نشان از ض

ی امار بایاد تالاش کارد تاا      ابتدا دراست. مسیر اصولی نظام پیشنهادها بدین شك  است که 

نظام پیشنهادهای فردی را توسعه داد و در اولین گام افراد بیشتر پیشنهادهایشان را به صورت 

نشاود( و  فردی ارائه دهند، )البته این بدان معنا نیسات کاه از پیشانهادهای گروهای اساتقبال      

 سپس پیشنهادهای گروهی در اولویت قرار بگیرد.

نر  پیشنهادهای  نهارمین آسیب مربوط به نر  پیشنهادهای منتظر بررسی است.

ساال کاه بررسای     کیا  باد   ارائاه منتظر بررسی عبارت است از تعداد پیشنهادهای 

گرفته و اند تقسیم بر تعداد کل پیشنهادهای دریافتی. بر اساس ارزیابی صورت  نشد 

 27/2اطلاعات دریافتی از دبیرخانه نظام پیشنهادها  میانگین این ساه ساال برابار باا    

 است.

بر اساس مدل ملی ارزیابی نظام پیشنهادها، ننانچه این نر  صافر باباد امتیااز    

باباد، هایچ امتیاازی تعلاق      0/2گیرد و ننانچاه ایان نار  بایش از      کامل تعلق می

یشنهادهای منتظر بررسی متوجه خواهیم باد کاه ایان    گیرد. با نگاهی به نر  پ نمی

بابد که این موضوع گویای وجود آسایب جادی    می 0/2نر  بسیار نزدیک به نر  

 در این اوز  است.
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ناار   مااین آساایب مربااوط بااه ناار  پیشاانهادهای مصااوب  سااالانه( اساات.پنا

ر د باد   بیتصاو پیشنهادهای مصوب  سالانه(، عبارت است از تعداد پیشانهادهای  

در همان سال. بر اسااس ارزیاابی    بد  یبررسیک سال تقسیم بر تعداد پیشنهادهای 

صورت گرفته و اطلاعات دریافتی از دبیرخانه نظام پیشنهادها میانگین این سه سال 

 است. 21/2برابر با

همان طور که در بخش سرانه بر اساس مادل ملای ارزیاابی نظاام پیشانهادها، نار        

بابد و در ایان صاورت امتیااز کامال      می 7/2و اهگو برابر با پیشنهادهای مصوب هدد 

گیرد.پیشنهادهای دریافتی ذکر بد، در اوهین گام باید باه دنباال افازایش تعاداد      تعلق می

پیشنهادهای دریافتی از کارکنان بود، پس از آنکه تعاداد پیشانهادهای دریاافتی باه ااد      

سامت پیشانهادهای ماوثر و اجرایای     مطلوبی رسید، در گام بعدی این پیشنهادها را باه  

 سوق داد. 

هدد نهایی نظاام پیشانهادها    جویی پیشنهادها است. بشمین آسیب مربوط به صرفه

گردد. افزایش عزت نفس، پویایی، انگیز ، تعلق انسانی کارکناان   در این مورد خلاصه می

ای  و ایااد سود و صرفه ماهی بارای ساازمان. بناابراین بایاد نظاام پیشانهادها باه گوناه        

از اهداد فاوق   کی هرمدیریت و راهبری گردد که دو هدد فوق محقق بود. ننانچه 

هایی در اجرای این سیستم وجود دارد که با توجاه   نشد، قطعاً مشکلات و آسیب محقق

به بازخور ها، باید اقدامات اصلاای و بهبود را به کار بست. در اال ااضار در باناک   

 سود و صرفه نتایا بسیار ضعیفی دارد.

 گيری و پيشنهادها. نتيجه1

بندی در خصوص ابعاد مختلف سازمان و پیشانهادهای لازم در خصاوص هار     جمم

بعد برای تقویت نقاط قوت و رفم آسیب های بناسایی بد  ، به برح زیر ارائاه باد    

 است.   

ای ماوارد بااهد    در بخش رهبری، باهد وضعیتی متوسط در بانک هستیم. در پاار   

هاا و   بود. ه ا با از بین بردن آسایب  میآسیب ها و در برخی موارد نقاط قوت مشاهد  
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تاوجهی را مشااهد  نماود. باا      توان در این بخاش وضاعیت قابال    تقویت نقاط قوت می

های صورت گرفته راهکارهایی که جهت تقویت بخش رهبری توصایه   عنایت به بررسی

 بابد: گردد به برح زیر می می

 های نمادین و قلبی مدیریت از نظام پیشنهادها امایت -1

 ائه موضوعات فراخوان پیشنهادهاار -2

 های کمی نظام پیشنهادها هدفگ اری باخص -0

 ممیزی واادها و پیوند دادن مشارکت کارکنان با ارزیابی عملکرد مدیران میانی -0

 باالأخص ایااد نگرش اصوهی و کاایزنی باه نظاام پیشانهادها در تماامی ساطوح        -5

 مدیران

کاه باناک در    میابی یمر بر اساس اطلاعات جمم آوری بد  و پرسشنامه ها، د

زمینه آموزش و فرهنگسازی نظام پیشنهادها آنطور که بایسته این ساازمان اسات   

عمل ننمود  و در این عرصه پتانسیل بسیار زیادی دارد که تاا کناون کمتار از آن    

هاای باناک، راهکارهاای زیار بارای رفام        استفاد  بد  است. با توجه به ظرفیات 

 بود. ها توصیه می آسیب

ی آموزبی جهت آموزش مادیران ارباد، مادیران میاانی، دبیاران و      زیر امهبرن -1

ی مشاخص  ها سرفصلی تخصصی بررسی پیشنهادها در ها تهیکماعضای تیم ها و 

 و مورد نیاز سطوح مختلف

 تدوین جزوات و مطاهب آموزبی -2

 نامه سپهر، سایت و اتوماسیون اداری درج مطاهب آموزبی در هفته -0

 کنفرانس های مرتبطبرکت در سمینار ها و  -0

 های نظام پیشنهادها بهینه کاوی از برترین -5

 و مقالات مرتبط ها کتابتوزیم خلاصه  -9

 جامم فرهنگسازی برنامهتدوین و اجرای  -7

 رسانی و تبلیغی استفاد  از ابزارهای مختلف آموزبی، اطلاع -8
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 تهیه محتوای تأثیرگ ار و مناسب -9

 ترویای –های فرهنگی  استمرار فعاهیت -12

فرآیند، سازماندهی و سیستم های اطلاعاتی ساازمان راهکارهاای زیار     در خصوص

 برای رفم آسیب ها پیشنهاد می بود.

طراای و سازماندهی ساختار ارکان نظام پیشنهادها بامل کمیته عااهی، کمیتاه    -1

 کنند  پیشنهاد و ... های تخصصی بررسی مرکزی، کارگرو 

صایص نیاروی کاافی باه     ی ناارت ساازمانی نظاام پیشانهادها و تخ    ساز فعال -2

 نفر 2دبیرخانه نظام پیشنهادها  اداقل 

 تخصیص دفتر مستقل و ماهز، به دبیرخانه نظام پیشنهادها -0

 ی دریافت اید ها کانالسازی  یکپارنه -0

 افزار همگانی نمودن سیستم با تحت اینترنت قرار دادن نرم -5

 انطباق نرم افزار با دستوراهعمل نظام پیشنهادها -9

 نظام پیشنهادها افزار نرمی موجود در ها تیظرفاستفاد  از تمامی  -7

بازنگری دستوراهعمل نظام پیشنهادها، بار اسااس اصاول علمای و منطباق بار        -8

 برایط بانک

 رسانی مناسب دستوراهعمل انتشار، توزیم و اطلاع -9

 ای دستوراهعمل بازنگری دور  -12

 ارائه بازخور به پیشنهاددهند  -11

 های دریافت اید    د ارتباط بین کانالسازی و ایاا یکپارنه -12

در بخش نظام انگیزش که ارتباط تنگاتنگی با مقوهه پااداش دارد، باناک آسایب هاا     

هاای موجاود راهکارهاای ذیال جهات بهباود در نظاام         زیادی دارد. با توجه به ظرفیت

 گردد: انگیزش پیشنهاد می

 پرداخت به موقم، سریم و بفاد پاداش پیشنهادها -1

 ها تنوع در پاداشایااد  -2
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 ها با اثربخشی و ارزش افزود  پیشنهادها تناسب پاداش -0

 های نظام پیشنهادها و تقدیر از آنان معرفی برترین -0

در هر سیستمی، طراای و اجرای فرآیند صحیح منار به نتایا مطلوبی خواهاد   ناًیقی

باد و  بد. ه ا توجه به آسیب ها و نیز راهکارهایی کاه در بخاش هاای پیشاین ارائاه      

ی تمهیدات و امکاناات لازم جهات اجرایای نماودن راهکارهاای پیشانهادی،       ساز فراهم

موجب بهبود کل سیستم و در نتیاه اصول نتایا مناسب و مطلاوب خواهاد گشات و    

 بود. های آماری مربوط به نظام پیشنهادها می طبعاً موجب بهبود باخص
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