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  چکیده

زیرا کارکنان از نزدیـک   گرددیمتأکیدبیش از پیش بر نقش کارکنان  ها سازمانامروزه در تغییر و بهبود 

کارکنان  آفرینینقشکه جهت  ییابزارهانیتر مهماز جمله . با مسائل و مشکلات سازمان برخورد دارند

نظام پیشنهادها است اما تمایـل کارکنـان    ،شودیمتفاده اس ها آنيها عملو ابتکار  ها دهیاگیري از و بهره

تحقیقات کمتري راجع به تمایل کارکنان  متأسفانهبه ارائه پیشنهاد در این نظام جایگاه محوري دارد ولی 

در این راستا تحقیق حاضـر بـا اسـتفاده از روش    . بر آن انجام شده است مؤثربه ارائه پیشنهاد و عوامل 

بر تمایل کارکنان  مؤثرشده عوامل  ریزيبرنامهنوع پیمایشی و با توسعه تئوري رفتار تحقیق توصیفی از 

خـود هـویتی و شخصـیت     دهـد  یم ـنتایج تحقیـق نشـان   .دهدیمرائه پیشنهاد را مورد بررسی قراربه ا

کارکنـان   خودهویتی بر تمایـل  تأثیردار دارند ولی پیشنهاد ارتباط معنی ۀگذار با تمایل کارکنان به ارائاثر

  .پیشنهاد زیاد است ۀبر ارائ

  

  و تمایل کارکنان به ارائه پیشنهاد شنهادهایپشده، نظام  ریزيبرنامهتئوري رفتار : کلیدي واژگان
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  مقدمه

از طریـق بهبـود    ها سازمانامروزه کارکنان نقش کلیدي در افزایش کارآمدي و اثربخشی 

پایدار است کـه تمـامی کارکنـان  را در    کایزن فرایندي مستمر و . مستمر یا کایزن دارند

مستمر تمـامی اعضـاي سـازمان     يها تلاشکایزن به . دهدیمسازمان درگیر و مشارکت 

و افـزایش عملکـرد اطـلاق     هـا  نـه یهزجهت بهبود وکارآمدي پایدار سـازمان وکـاهش   

  .گرددیم

نـان نـه   کارگیري توانایی فکـري کارک ه در جهت ب ها سازمانمندنظامامروزه توانایی 

، به عنوان عامل مهمـی در توسـعه تعهـد، مشـارکت،     ها آنتوانایی یدي و فیزیکی  صرفاً

زیـاد بـر    تأکیـد . گرددیمروزانه نیروي کار محسوب  يها تیفعالاحساس هدفمندي در 

  .کندیمتفکیک  هاي سنتی کاملاًرا از سازمان ها آنها سازمانمشارکت کارکنان در 

 .گـردد یم ـقلمـداد   ها سازمانکایزن در  يها تیفعالنیتر مهمیکی از  پیشنهادها نظام

اثـر مهمـی    ها نظاماین . رسمی بین کارکنان و مدیران است ارتباطیپیشنهادها کانال نظام 

بیش از دو بیلیون دلار  »باسفورد و مارتین«به نظر. دارند ها سازماندر سودآوري و رشد 

ي کارکنان از طریـق نظـام پیشـنهادات رسـمی     هاي بهبودبا اجراي ایده ها سازمانتوسط 

لاك و همکـاران (گرددیمجوییصرفه
١

شـرکت   هـا  سـازمان نمونـه اي از ایـن    .)1995، 

میلیـون پیشـنهاد در سـطح     5/1که در آن سـالانه کارکنـان    باشدیمسازي تویوتا خودرو

و رابینسـون  ( کنـد یم ـجـویی ایجـاد   یـون دلار صـرفه  میل 300که شرکت ارائه می کنند

اشکرودور
٢

 ،2004(.  

مناسـب، شـواهد نشـان     نظام پیشنهاد جوییصرفهی و رغم منافع و بازگشت مالعلی

برداري کننـد ایـن بحـث در    بهره توانندینماز این مزیت  ها سازمانکه برخی از  دهدیم

ومـاك و  «مطالعه . روشن است غربی وآسیایی کاملاًيها شرکتو  ها سازمانمقایسه بین 

کـارگر ژاپنـی بـه طـور متوسـط      در صنعت خودروسازي نشان داد که هـر   »همکارانش

 4/0تا پیشنهاد ولی کارگران آمریکایی و اروپایی بـه طـور متوسـط سـالانه      6/61سالانه 

                                                                                                                              
1. Locke and et al
2. Robinson, A.G, & Schroeder
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ترامیفو و همکاران( کنندیمپیشنهاد ارائه 
١

 ،1990(.    

بررسی  را موفق پیشنهادها يها نظامدر اجراي تحقیقات اخیر عوامل کلیدي موفقیت 

پیـرو  .؛2001؛ کلگ و همکـران،  2001اکستل، ( اند آوردهکرده و بینش ارزشمندي فراهم 

محـدویت تحقیقـات قبلـی اتخـاذ رویکـرد       نیتـر  مهـم اما یکی از  ).2003و همکاران، 

هـاي مختلـف بـدون    به عبارت دیگر ارتباط بین سازه. )2001اکستل،(التقاطی بوده است

» ساتن و اسـتاو «. منسجم و یکپارچه استخراج شده استگرفتن دیدگاه تئوریکی در نظر

آوري صـرف داده در  کـه جمـع   کننـد یم ـاین رویکرد را ضد تئوریک نامیـده و بحـث   

چـرا کـه داده بـه    . از لحاظ تئوریکی چندان سـازنده نیسـتند   رهایمتغخصوص لیستی از 

تجربـی   کـه تئـوري چرایـی الگـوي    در حالی کندیمتنهایی الگوهاي تجربی را تشریح

  ).1995ساتون و اشتراو، ( دهدیممشاهده شده را توضیح 

شـده، مـدل    ریـزي برنامـه تحقیق حاضر با مرور ادبیات نظري بر مبناي تئوري رفتار 

را بـا   کـه مشـارکت کارکنـان در نظـام پیشـنهادها      دهـد یم ـتئوریکی خاصی را توسعه 

اي گسـترده توضـیح   شناختی به خصـوص بـا عوامـل زمینـه    سازي عوامل روانیکپارچه

تئـوري   ۀتحقیقات قبلی این تحقیق با توسـع  يهایینارسابه عبارتی با توجه به . دهدیم

بر تمایل کارکنان به ارائـه پیشـنهاد را مـورد بررسـی      مؤثرشده عوامل  ریزيبرنامهرفتار 

اصلی تحقیق این است که چه عواملی بـا چـه تعـاملاتی بـر      سؤالپس . قرار خواهد داد

  ؟کارکنان به ارائه پیشنهاد اثر گذارندتمایل 

ارتباطات رسمی هستند کـه مـدیریت در جهـت پـرورش      يها کانالپیشنهادها  نظام

 ـنمایم ـتبادل اطلاعات منظم و مستمر بین کارکنـان و مـدیریت آن را اجـرا     کـارگر  ( دی

  .)1387شورکی، 

ه شـرکت  زمـانی ک ـ  گـردد یم ـبر 1898نظام پیشنهادها قدمت زیادي دارد و به سـال  

  .)1994میشارا، ( رسمی را ایجاد کرد اولین نظام پیشنهاد» یستمن کداكا«

نخسـت، تبـدیل دانـش    : هاي مهمی در سازمان دارد که شاملنظام پیشنهادها کارکرد

دوم، بـه عنـوان منبـع     )2000لام، ( بخشـند یم ـنهفته کارکنان به دانش صـریح را ارتقـا   

بخشیده و بهبود و  ءهاي جدید را ارتقاایجاد ایده ها آنبه عبارتی . کنندیمنوآوري عمل

                                                                                                                              
1. Trafimow & et all
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مشارکت سوم،.)2001آرتور و اسمیت، (سازندیمموجود را تسهیل  يها تیفعالتقویت 

وري احساس تعلق و بهـره و بدین طریق رضایت،  بخشندیمو درگیري کارکنان را ارتقا 

پیشنهادها اثر مهمـی بـر    ياه نظامدیدگاه مالی چهارم، از. دهندیمرا افزایش نیروي کار 

  ).1995لاك و جین، (سودزایی سازمان دارند

هـاي سـازمانی   پیشنهادها خوب اجـرا گـردد کارکرد   طور که گفته شد اگر نظامهمان

بنابراین حائز اهمیت است که درك بهتري از کارکردشان و به ویـژه  . کندیممهمی ارائه 

تحقیقـات تجربـی   . صـورت گیـرد   ییهانظامبر مشارکت کارکنان در چنین  مؤثرعوامل 

اثـربخش پیشـنهادها فـراهم     يهـا  نظـام اخیر بیـنش ارزشـمندي در خصـوص کـارکرد     

؛ 1999؛ فرس و همکـاران،  2002؛ کلگ و همکاران، 2000آکستل و همکاران، (اند آورده

).2002؛ راپ و اکلوند، 1996اولدهام و کامینگز، 

رائه پیشنهاد علاوه بـر اینکـه موضـوع فـردي     بر این باورند که ا» اولدهام و کامینگز«

شخصـیت خـلاق بـه عنـوان یـک      . باشـد یماي است به همان اندازه یک موضوع زمینه

میـزان  (و سـبک سرپرسـتی  ) میزان چالشی بودن شـغل (ویژگی فردي و پیچیدگی شغلی

کننـد یم ـءاي نقش مهمی را ایفابه عنوان عوامل زمینه) کارکنان يها تیموفقحمایت از 

  .)1996اولدهام و کامینگز، (

ه پیشــنهاد بــه عنــوان کــارکرد مــدلی را در خصــوص ارائــ»فــریس و همکــارانش«

وخودکارآمدي مطـرح سـاختند کـه     ها زانندهیانگکاري؛  يهایژگیوهاي فردي؛ خصیصه

بـین دو پـارامتر اصـلی     هـا  آن. ممکن است این عوامل مانع مشارکت کارکنان نیز گـردد 

 ـ ) عنصر خلاق(اشتن ایده د: تمایز قائل شدند عنصـر ابتکـار   (پیشـنهاد   ۀو نوشـتن و ارائ

نتیجه مطالعـه  .)1993بابسون، ()عمل و تشریح اشتیاق به صرف وقت براي یک فعالیت

و  پیشنهاد شده در نوشتنبتکار عمل در کار، توانایی ادراكاین نویسندگان نشان داد که ا

در کل نتایج تحقیق حاکی از آن . دارندحمایت سرپرست اثر مثبتی بر مشارکت کارکنان 

که فعال بوده و داراي درجه بـالایی از شایسـتگی   کنندبود که کارکنانی پیشنهاد ارائه می

  .ادراك شده هستند

در کل مفاهیم مهم استخراجی و مورد بحث در تحقیقـات قبلـی شـامل؛ شخصـیت     

  .اعتماد بودندخلاق؛ خودکارآمدي؛ استقلال و پیچیدگی شغل؛ حمایت سرپرست و 

. هـاي انسـانی و ارادي کـاربرد دارد   در خصوص رفتار شده ریزيبرنامهتئوري رفتار 



65  ...الگویی: ریزي شدهتوسعۀ تئوري رفتار برنامه

گذارترین تئوري در مبانی نظري است که به ارتبـاط  تأثیرو  نیتر مهماین تئوري یکی از 

این تئوري به طور موفق . بین رفتار و نگرش مرتبط بوده و قدرت پیش بینی بالایی دارد

بازاریابی و  ،شناسی سلامت، ورزشکار گرفته شده است نظیر؛ روانه ینه بدر چندین زم

  ).2003؛آمیتاژ و کریستن، 1991؛ آجزن، 2001آمیتاژ و کونر، (...

که احتمال رخداد یـک رفتـار    کندیمشده فرض  ریزيبرنامهمدل کلی تئوري رفتار 

رفتـاري بسـتگی   به طور مثبت به شدت تمایل فرد بـه انجـام چنـین     به خصوصارادي 

تعیـین کننـده چگـونگی تـلاش و     ، تمایلات بیان کرده است» آجزن«طور که همان. دارد

پیشـنهاد یکـی    ۀکه ارائ گرددیمبنابراین فرض باشدیمکوشش افراد براي انجام رفتاري 

به عبارتی ارائـه پیشـنهاد یـک رفتـار تصـادفی      . از کارکردهاي تمایل کارمند خواهد بود

  .باشدیمشده کارمند  ریزيبرنامهجه تلاش نیست بلکه نتی

گـذار  رشده سه عامل بـر تمایـل رفتـاري اث    ریزيبرنامهدر شکل اصلی تئوري رفتار 

در ایـن  . هـاي ذهنـی و کنتـرل رفتـار ادراك شـده     نگرش، هنجار: )1991آجزن، (هستند

 -دکه شامل؛ خـو تحقیق آن مدل توسعه داده شده و دو عامل نیز به آن اضافه شده است 

لازم به ذکر است در این تحقیق فقـط عوامـل اضـافه    .گذار است هویتی و شخصیت اثر

  .پیشنهاد بررسی خواهد شد ۀبر تمایل کارکنان به ارائ ها آنتأثیرشده به مدل و 

شـده مـدل مفهـومی     ریـزي برنامهبا توجه به پیشینه و تحقیقات قبلی و تئوري رفتار 

زاي مدل و رجوع به مبانی نظري فرضیات تحقیـق  و ضمن تشریح اج گرددیمزیر ارائه 

  :شوندیمارائه 

  

  

  مدل مفهومی پژوهش )1(شکل 

تمایل کارکنان به ارائه 

ابتکار عمل) پیشنهاد(

توانمندي ادراك شده 

شخصیت اثر گذار

 هویتی -خود

جهت گیري استراتژیک

دانش کاري

خودکارآمدي نقش



آموزشی يها نظامپژوهش در   66

کـه بیـانگر حـد و     ردی ـگیمت أمفهوم خود هویتی از تئوري هویت نش :خودهویتی

 ـ(ننـد یبیممیزانی است که افراد خودشان را به عنوان ایفاگر نقش اجتماعی ویژه  اژ و آمیت

به عنوان نمونه، افرادي کـه خودشـان را بـه عنـوان اهداءکننـدگان خـون       .)2001کونر، 

لحاظ خـود   دهدیممطالعات تجربی نشان . دهندیمبه احتمال قوي بیشتر خون  نندیبیم

آمیتاژ و کونر، (دهدیمشده را بهبود  ریزيبرنامهبینی مدل تغییر رفتار هویتی قدرت پیش

  ).1990وومک و همکاران،  ؛2003ران، ؛پیرو و همکا1999

 شـود یمفردي اینجا به ایده هویت نقش پرداخته  يها تیهودر بین انواع مختلفی از 

 دهـد یم ـکه به تعریف فرد از خودش به عنوان کسی که نقش اجتماعی خاصی را انجام 

رفتـه  بکـار گ  در مشارکت کارکنـان در نظـام  پیشـنهادها    تواندیماین مفهوم . اشاره دارد

وي به  يها نقشو بخشی از  گرددیمشود که به ادراکات کارمند از ارائه پیشنهاد مربوط 

ارائـه   تـوان یم ـبر این اساس فرضیه زیـر را   .گرددیمعنوان کارمند یک سازمان قلمداد 

  :کرد

خـود هـویتی آنـان در     تأثیرتمایل کارکنان به ارائه پیشنهاد تحت  شدت :فرضیه اول

  .کار است

در مـدل   را شخصیتی يهایژگیونمودن لحاظ» کونر و آبرهام«: ت اثرگذارشخصی

 يهـا یژگ ـیوکـه   اند کردهبحث  ها آن.اند دادهشده پیشنهاد  ریزيبرنامهاصلی تغییر رفتار 

آنـان  .کاري خـاص باشـد   يها طیمحشخصیتی ممکن است شامل ترجیحات افراد براي 

پـذیري و  شناسـی، سـازش  تی، وظیفـه صداقت و روراس: شخصیتی پنج گانه يهایژگیو

شـناختی انسـانی   روان يهـا یژگ ـیوتفاوتی را مد نظر قرار داده که در کل بـه عنـوان   بی

شناسـی کـه بـه کـارایی     فقط وظیفه» کونر و آبرهام«طبق مطالعه تجربی. گردندیممطرح 

 کـونر و (دبـا رفتـار ارتبـاط دار    گـردد یم ـپذیري و وابسـتگی اطـلاق   سازمان، مسئولیت

  . )2001آبراهام، 

شخصـیتی را بـه چـارچوب     يهایژگیوکونر و آبرهام را که «در این تحقیق ما ایده

 يهـا یژگ ـیوولی به جاي لحـاظ   میکنیمشده پیوند دادند دنبال  ریزيبرنامهتغییر رفتار 

گانه ما ویژگـی شخصـیتی شخصـیت    شخصیتی پنج يهایژگیوشخصیتی گسترده نظیر 

 يهـا  فرصـت این ویژگی به تمایل پایدار فرد به کنکاش . اهیم کردبررسی خورااثرگذار

. )1993بتـامن و همکـاران،   (گـردد یم ـلازم اطلاق  يها عملمحیطی جهت ایجاد ابتکار 
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بخشـی رهبـري،   ملکرد کاري، موفقیت کارراهه، اثرنظیر ع ییامدهایپشخصت اثرگذار با 

کرنـت،  (تیمـی ارتبـاط دارد  هاي بهبود مسـتمر داوطلبانـه و عملکـرد    عضویت در گروه

کارکنانی کـه داراي شخصـیت اثرگـذار     رسدیمبه نظر  در بحث نظام پیشنهادها. )2000

را  هـا  فرصـت ینبهتـر  هـا  آنزیرا  ؛دارند ند نرخ مشارکت بالایی در نظام پیشنهادهاهست

فرضـیه زیـر ارائـه     بنـابراین ؛کننـد یم ـشناسایی کرده جهت تغییر و بهبود محیط دنبـال  

  :رددگیم

شخصـیت اثرگـذاري    تأثیرتمایل کارکنان به ارائه پیشنهاد تحت  شدت :فرضیه دوم

  .است ها آن

 ـ در تحقیقات قبلی نظام پیشنهادها خود کارآمدي نقش :خود کارآمدي نقش کـار  ه ب

  .)1998؛ پاکر، 2002؛کلگ و همکاران، 2000آکستل، (گرفته شده است

در انجـام نقـش    شـان ییتوانـا کارکنـان بـه   خودکارآمدي نقش به میزان اعتماد بـه نفـس   

بیـان کـرد مفهـوم     »پـارکر «گونه کـه  همان. گرددیماطلاق  شانمشاغلاثرگذار و گسترده در 

خودکارآمـدي نقـش در   . تر اسـت تمرکزش از درك سنتی از آن گستردهکارآمدي نقش، خود

اـف دادن نقش فزایندهمد نظر قرار پـذیري در پاسـخ   اي که ابتکار شخصی، خودهدایتی و انعط

( ، توسـعه یافتـه اسـت   گردنـد یم ـهاي امروزي ایفا در سازمان ها تیموقعبه دامنه وسیعی از 

اـیفی نظیـر     ییها مهارتبراي مثال  ).2000؛پارکر، 1995هاکمن و وگامن،  لازم است کـه وظ

اـت، ارائـه    هاي بهبود یافته، هدفمدت، طراحی رویهحل مشکلات بلند گذاري، حـل تعارض

بنـابراین کارکنـان   . کنندگان انجـام شـود  ات به همکاران و ملاقات با مشتریان و عرضهاطلاع

اـیف          يها مهارتستیبایم اـفی داشـته باشـند و در توانـایی انجـام دامنـه گسـترده از وظ ک

اـ   کندیممفهوم خودکارآمدي نقش در این راستا بوده و ارزیابی . احساس اطمینان بکنند که آی

  . )2000آکستل، و همکاران، (د به نفسی را دارندکارکنان چنین اعتما

 ـ در مطالعه نظام پیشنهادها تواندیمنقش  خودکارآمدي کـار  ه با توجه به این منطق ب

مهـارت لازم بـراي انجـام وظـایف     هـا  آنگرفته شود که اگر کارکنان احساس کنند کـه  

 هـا  آنند بـه احتمـال قـوي    را دار ،نظیر ارائه پیشنهاد شانعملار استفاده از ابتک ،گذاراثر

و بـه احتمـال    )2000اکسـتل و همکـاران،   (چنین وظایفی را در روش موفقی انجام داده

شـان يکـار يهـا  نقـش يهـا  بخـش قوي تشخیص خواهند داد که ارائه پیشنهاد یکی از 

  : گرددیماز این رو فرضیه زیر ارائه . باشدیم
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  .گذار استتأثیران در کار برخود هویتی کارکنکارآمدي  نقش خود :فرضیه سوم

توانمندسازي به ادراك کارکنـان از آزادي عمـل و   :توانمندي ادراك شده کارکنان

بیـان کـرده   » فارسـت « طـور کـه   همان. شودیمتوانایی اتخاذ تصمیم در سازمان مربوط 

موقعی که . )2000فارستر، (باشدیمتوانمندسازي در خصوص قدرت و ارتقاي آن  است

اي نظیـر ارائـه پیشـنهاد مـد نظـر باشـد       تشریح نشـده  يها تیفعالکنان در مشارکت کار

استقلال و پیچیدگی شغلی عوامل مهمی در طراحی شغل محسوب شده و جهت فراهم 

  .گرددیمشدن شرایط مشارکت کارکنان یا به عبارتی براي توانمندسازي کارکنان اجرا 

ان سـازه انگیزشـی در چهـار عامـل     توانمند سازي به عنوکه کندیمبیان » اسپریتزر«

احساس معناداري، احساس شایستگی، احساس خود سـامانی و  : گرددیمشناختی ظاهر 

گیـري فعـالی را در نقـش کـاري ایجـاد      این عوامـل بـاهم جهـت   . گذاريتأثیراحساس 

  .)1995اسپریترز، (کنندیم

و روتـین   مشاغل سـاده . احساس معناداري به ارزش ادراك شده از شغل اشاره دارد

درك  هـا  آنکه احساس معناداري کمتـري در   شوندیمبه عنوان مشاغلی قلمداد  معمولاً

اطـلاق   شـان شـغل احساس شایستگی به توانایی ادراك شده کارکنان از انجـام  . گرددیم

احساس خود سامانی احساس کارکنان از انتخـاب درسـت در ابتکـار عمـل و     . گرددیم

گذاري به توانـایی ادراك شـده   تأثیرو در نهایت احساس  سازدیماجراي آن را منعکس 

  .گرددیمگذاري به پیامدهاي سازمانی مربوط تأثیرکارکنان جهت 

کـار گرفتـه   ه ب هادهادر مشارکت کارکنان در نظام پیشن تواندیممفهوم توانمندسازي 

 ادهـویتی کارکنـان در ارائـه پیشـنه    لذا ما فرض کردیم که توانمندسازي بـه خـود   . شود

  :فرضیه زیر ارائه شده است بنابراین. مرتبط است

در ارائـه   هـا  آنتوانمندي ادراك شده کارکنان بر خـود هـویتی    میزان: فرضیه چهارم

  .دارد تأثیرپیشنهاد 

پـذیر کارکنـان؛ اینکـه    گیري انعطـاف جهت:گیري استراتژیک و دانش کاريجهت

را توضـیح   دهنـد یمد را تشریح کاري خو يها طیمحکاري و  يها نقشکارکنان چگونه 

این مفهـوم رویکـرد بسـیار اثرگـذار و      .)2000؛ پارکر و همکاران، 200پارکر، ( دهدیم

در  یـک از کارکنـان  کـه کـدام   سـازد یماز این لحاظ منعکس گسترده را در نیروي کار

کارکنـانی  . فراتر از وظایف عملیاتی خود احساس مسئولیت دارند يها تیفعالخصوص 
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را بـه روش غیـر قابـل     شـان مشـاغل پـذیر محـدودي دارنـد    گیـري انعطـاف  هـت که ج

در خصـوص هـر گونـه    شده را انجام داده وپذیر تصور کرده؛ وظایف مشخصانعطاف

از سـوي دیگـر   . شامل وظایف من نیستند ها نیاوظایف دیگر همیشه اعتراض دارند که 

به احتمال قوي خود هـدایت  پذیر وسیعی هستند گیري انعطافکارکنانی که داري جهت

رنـد یگیم ـدر نظر  شان روزانهشخصی را به عنوان بخشی از کار  يها عملبوده و ابتکار 

 پـذیر انعطافگیريجهتکه  دهندیممطالعات تجربی نشان  .)1997پارکر و همکاران، (

  ).2000پارکر و همکاران، ( در ارتباط است ها آنبا عملکرد کارکنان و ابتکار عمل 

نقشـی  گیريجهتاستراتژیک و  گیريجهتشامل پذیرانعطافگیريجهتجنبه  دو

کـاري و اهـداف    يهـا  نقـش استراتژیک بـه میـزان درك کارکنـان از     گیريجهت. است

نقش به پـذیرش واقعـی کارکنـان از     گیريجهت. اشاره دارد ها آناستراتژیک مربوط به 

. گـردد یم ـمنعکس  شان روزانهاقعی که در عملکرد و گرددیماهداف استراتژیک اطلاق 

نقشی اهمیت دانش کاري است که به میزان درك  گیريجهتیکی از اجزاي بسیار مهم 

 ـ  و دانـش اشـاره دارد   هـا  مهـارت اي از کـارگیري دامنـه  ه کارکنان از اهمیت کسـب و ب

  )1997پارکر و همکاران، (رندیگیم

بر تعریف بهتر ایـده   پذیرافانعطگیريجهتکه مفهوم  گرددیمبر این اساس فرض 

نیـز   پـذیر انعطافگیريجهتهمانند خودهویتی . پیشنهاد کمک کند ۀخودهویتی در ارائ

بـر خـلاف   . است، اشاره دارد شانيکاريها نقشبه ادراکات کارکنان از آنچه که شامل 

کـه   شـود یم ـرا شـامل   ییرفتارهـا دامنه وسیعی از  پذیرانعطافگیريجهتخودهویتی 

گیرنـده  فقـط در بر  بنـابراین . گذاري در کارکنان اسـت لزم ابتکار عمل شخصی و اثرتمس

فرضیات زیر ارائه شـده   بر این مبنا. هویتی نیست نظیر خود مشارکت در نظام پیشنهادها

  :است

تـأثیر هـویتی کارکنـان در ارائـه پیشـنهاد تحـت      خود میـزان : فرضیه پنجم و ششـم 

  .استراتژیک کارکنان است گیريجهت

  .دانش کاري کارکنان است تأثیرهویتی کارکنان در ارائه پیشنهاد تحت میزان خود-

  پژوهشروش

روش پژوهش مورد استفاده در این تحقیق بر اسـاس هـدف تحقیـق، از نـوع کـاربردي      
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شـده   ریـزي برنامهاست ضمن توسعه تئوري رفتار است و از این حیث محقق در صدد 

گـذار بـر آن را ارائـه    تأثیرو عوامـل   نظام پیشنهادهاکارهایی عملی در جهت ارتقاي راه

  .، روش تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی استها دادهنماید و بر اساس نحوه گردآوري 

نفـر  932کارکنان دانشـگاه تبریـز بـه تعـداد     ۀشامل کلیجامعۀ آماري پژوهش حاضر 

مونه از جامعه حجم نمونه با توجه به حجم جامعه بر اساس فرمول تعیین حجم ن. است

براي اطمینان بیشتر بـا در نظـر   . نفر گردید 162برابر 07/0محدود و با مقدار اشتباه مجاز

تصـادفی   گیـري نمونـه نفر شد کـه بـه شـیوه     208برابر  06/0گرفتن مقدار اشتباه مجاز 

  .  انتخاب گردید

ده شـده  پرسشنامه استفامورد نیاز جهت انجام این تحقیق از هايدادهراي گردآوري ب

 يهـا  معادلمتغیرهاي پرسشنامه طیف پنج درجه اي لیکرت بوده که  گیرياندازهطیف و

  .است) خیلی زیاد(تا پنج) خیلی کم(عددي در نظر گرفته شده بر آن از یک

شـد کـه تـوان سـنجش     به این شـرح عمـل    براي سنجش اعتبار و پایایی پرسشنامه

هـا، توسـط جمعـی از    عـدادي از گویـه  هاي مورد نظر در پرسشنامه با اصلاح تخصیصه

بـراي بررسـی   . یید قرار گرفتأو کارشناسان دانشگاه مورد ت استادانخبرگان، مشتمل بر 

هـاي پرسشـنامه   پایایی پرسشنامه مقدماتی، ابتدا بین کارکنان توزیع گردید و سپس گویه

ب آلفـاي  ضری. استفاده گردیدآلفاي کرونباخ تکنیک از  ،روش پایداري درونی بر اساس

، بـراي  / 71اسـتراتژیک  گیـري جهـت ، بـراي  / 77کارآمـدي  نقـش  کرونباخ بـراي خود 

، براي / 89، براي تمایل به ارائه پیشنهاد / 88، براي دانش کاري / 77توانمندي کارکنان 

دست آمده ه ب/ 90و براي کل پرسشنامه /  79، براي خود هویتی / 74شخصیت اثرگذار 

  .یی بالایی استحاکی از پایا درصدهاکه 

  هایافته

تغیرهاي مـورد بررسـی   براي بررسی فرضیات تحقیق با توجه به اینکه سطوح سنجش م

هرگـاه در  . اي بودند، از آزمون همبستگی پیرسـون اسـتفاده شـده اسـت    در سطح فاصله

هـاي  شد به این معنی است که بین متغیربا 05/0داري کمتر از سطح معنی ها لیتحلنتایج 

بطـه  ی ارتباطی وجود دارد و هرگاه ضریب همبسـتگی مثبـت باشـد نـوع را    مورد بررس

. باشدیمنوع رابطه معکوس  ،باشدمستقیم و ضریب همبستگی منفی 
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رابطه بین متغیرهـاي توانمنـدي    شودیمدیده  )2(جدول شماره که درطوريهمان 

نقـش،  اسـتراتژیک، دانـش کـاري، خودکارآمـدي در      گیـري جهتادراك شده کارکنان، 

دار بـوده و  شخصیت اثرگذار و خود هویتی با تمایل کارکنـان بـه ارائـه پیشـنهاد معنـی     

متغیر هاي توانمنـدي  . باشدیمدر حد متوسط  شانیهمبستگمستقیم و  ها آنارتباط بین 

استراتژیک، دانش کاري و خودکارآمدي در نقـش بـا خودهـویتی     گیريجهتکارکنان، 

در ) در حـد ضـعیف  (جز در دانش کاري ه بها آنتگی بین ارتباط مستقیم دارند و همبس

.باشدیمحد متوسط 

  هاآزمون همبستگی بین متغیر) 2(جدول 

  گیريجهت

استراتژیک

  دانش

کاري

  خودکارآمدي

در نقش

شخصیت 

اثرگذار

  خود

هویتی

  تمایل کارکنان

  به ارائه پیشنهاد

  متغیرها

488/
**

389/
**

387/
**

387/
**

417/
**

350/
**

وانمندي کارکنانت

304/
**

349/
**

349/
**

382/
**

402/
**

  استراتژیک گیريجهت

304/
**

386/
**

386/
**

274/
**

370/
**

دانش کاري

349/
**

386/
**

1
**

414/
**

315/
**

خودکارآمدي در نقش

349/
**

386/
**

1
**

414/
**

315/
**

شخصیت اثرگذار

382/
**

274/
**

414/
**

414/
**

537/
**

خود هویتی  

غیر معنی دار*                                   / 05سطحدردارمعنیحداقل **

که تمامی فرضـیات   شودیمو تحلیل فوق نتیجه گرفته ) 2(جدول شمارهبا توجه به

ثیرپـذیري  أولـی بـراي بررسـی میـزان ت    . قرار گرفتند تأییدمورد بحث این تحقیق مورد 

میزان تمایل کارکنـان بـه ارائـه پیشـنهاد،     تغیرهاي مستقل بر و کل ممستقیم، غیرمستقیم

با استفاده از تکنیک تحلیل مسیر، مورد آزمون واقع شده ) 1شکل شماره(مدل ساختاري 

، مـدل آزمـون شـده،    )3(نیکویی برازش در جدول شـماره  هايشاخصبر اساس . است

  .قرار گرفته است تأییدمورد 

بـر  شخصـیت اثرگـذار   هـویتی و   خـود ر مستقیم متغیرهاي اثکه  دهدیمنتایج نشان 

  .بوده است 01/0و   41/0به ترتیب  »تمایل کارکنان به ارائه پیشنهاد«متغیر

تمایـل کارکنـان بـه ارائـه     «اثر مستقیم متغیرتوانمندي ادراك شده کارکنان بـر متغیـر  

غیرمستقیم  تأثیر10/0متغیر یادشده از طریق متغیر خودهویتی. بوده است 01/0» پیشنهاد
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داشـته   تـأثیر درصد بر متغیر وابسته تمایل کارکنـان بـه ارائـه پیشـنهاد      11و در مجموع 

. است

» تمایل کارکنـان بـه ارائـه پیشـنهاد    «استراتژیک بر متغیر گیريجهتاثر مستقیم متغیر 

 غیرمسـتقیم و در  تأثیر08/0متغیر یادشده از طریق متغیر خودهویتی ، . بوده است18/0

  .گذار بوده استتأثیردرصد بر متغیر وابسته تمایل کارکنان به ارائه پیشنهاد  25مجموع 

بـوده   20/0» تمایل کارکنان بـه ارائـه پیشـنهاد   «ربر متغی دانش کارياثر مستقیم متغیر

غیرمسـتقیم و در مجمـوع    تـأثیر 0/ 02متغیر یادشده از طریق متغیـر خودهـویتی،   . است

  .گذار بوده استتأثیرمایل کارکنان به ارائه پیشنهاد بر متغیر وابسته ت 22/0

» تمایل کارکنـان بـه ارائـه پیشـنهاد    «در نقش بر متغیر خودکارآمدياثر مستقیم متغیر 

غیرمسـتقیم و در   تـأثیر 11/0متغیر یادشده از طریق متغیرخودهـویتی،  . بوده است 01/0

  .گذار بوده استتأثیرپیشنهاد درصد بر متغیر وابسته تمایل کارکنان به ارائه  12مجموع 

نتایج حاصله با در نظرگرفتن اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرهاي مسـتقل بـر   

و متغیـر   تـأثیر که در مجموع، متغیر خـود هـویتی بیشـترین     دهد یممتغیر وابسته نشان 

همچنین بر اساس مقـدار  . را بر متغیر وابسته داشته است تأثیرشخصیت اثرگذار کمترین 

درصد تغییرات مرتبط با متغیر تمایل کارکنان بـه   37گفت که  توان یمشده اثرات تحلیل

  .ارائه پیشنهاد، توسط متغیرهاي مورد استفاده در مدل تبیین شده است

  تحلیل مسیر میزان  تمایل کارکنان به ارائه پیشنهاد براساس متغیرهاي مستقل) 3(جدول 

  متغیرهاي مستقل

  نوع اثر

اثرکل
  

تاثرا

تحلیل 

  شده

اثرات

  تحلیل نشده
  اثر مستقیم

اثر غیر 

  مستقیم

/01ادراك شده توانمندي
*

10/
**

  11/
**

  

37/  63/  

/18استراتژیک گیريجهت
**

  07/
**

25/
**

/20دانش کاري
**

02/  22/
**

  

/01نقش خودکارآمدي
*

  11/
**

  12/
**

  

/41خود هویتی
**

  -  41/
**

  

/01شخصیت اثر گذار
*

  -  01/
*

  

خطا
نیکویی برازش 

  اصلاح شده

نیکویی 

  برازش

معنی سطح

  داري

درجه 

  آزادي
x2کمیت 

011100
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  مستقیم و کل متغیرهاي مستقل بر وابسته ري بررسی میزان اثرات مستقیم، غیمدل ساختا)1(شکل 

  گیرينتیجه

هاي امروزي مانند هواي تنفسی براي یک موجود ضرورت مشارکت کارکنان در سازمان

آوري نیروي انسانی به لحاظ برخورداري از قدرت اندیشـه، خلاقیـت و نـو   . زنده است

چرا که هرگونـه بهبـود و پیشـرفت در    ؛ شود یممحسوب دارایی هر سازمان ینتر بزرگ

تـوان فکـري و   . گیـرد  یم ـهاي فنی و سازمانی توسـط نیـروي انسـانی صـورت     سیستم

هـر سـازمان و    بـالقوه اسـت و  هاي کارکنان در سازمان به عنوان سرمایه نهفتـه و اندیشه

ه امکـان  هاي نهفته بیشترین استفاده را بکند به همان انـداز  مدیریتی بتواند از این سرمایه

نیروي انسانی بر خلاف سایر منابع با مصرف کردن کاهش . داشت رشد وتوسعه خواهد

مـان  ه بیشـتر اسـتفاده نمایـد بـه     شر چقدر از اندیشه و فکره ؛شود و یا مستهلک نمی

 بسـیار مهـم  از طرف دیگر مشـارکت یکـی از نیازهـاي    . یابد یمبهبود  اش ییتوانااندازه 

افـرادي کـه در امـور و    . رود کـه ریشـه در فطـرت بشـري دارد     ها بـه شـمار مـی   انسان

عـلاوه بـر    ،اده کننـد هاي سازمان شرکت نمایند و از اندیشـه و فکـر پـاك اسـتف    فعالیت

وري از  بـراي بهبـود بهـره   . انـد  برداشـته پیشرفت سـازمان در تعـالی خـویش نیـز گـام      

گیـري از  هـاي مـدیریتی، بهـره   کنند که یکی از مکـانیزم  هاي مختلف استفاده می مکانیزم

مشارکت راهکاري است کـه بـه کارکنـان    . هاي مختلف مدیریت مشارکتی است تکنیک

63/0

26/0

17/

73/0

04/

رکنان تمایل کا  

به ارائه پیشنهاد

کارکنانشدهادراكتوانمندي

گیري استراتژیکجهت

دانش کاري

خودکارآمدي نقش

شخصیت اثرگذار 

خود هویتی

22/0
01/0

18/

20/

0

01/0

01/0

41/0
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خـود بهـره    هاي ییتواناي اینکه همیشه مدیریت و رهبري شوند از به جا دهد یمامکان 

ت و مشـارک  ها گیري یمتصمو در  بگیرندخلاقیت خود را به کار  ةگیرند، فکر کنند و قو

سـازمان بـه طـور     فرآیندي اسـت کـه طـی آن کارکنـان     تمشارک. دخالت داشته باشند

  .کنند یمهاي مربوط به خود دخالت داوطلبانه در امور و فعالیت

در چـارچوب آن  مدیریت مشـارکتی اسـت کـه    هاي یکتکناز جمله نظام پیشنهادها

جـویی و حـل مسـائل و     یـابی، چـاره  هاي کارکنان براي مسـئله توان از فکر و اندیشه می

 ةرد تـرین  یعالکلیه کارکنان از  هابر اساس نظام پیشنهاد. بهره جستمشکلات سازمانی 

ها، ابتکارات و نظـرات خـود را    ، ایدههاتوانند پیشنهاد آن می سطح ترین یینپاسازمانی تا 

هـاي انجـام کـار و یـا     هاي موجود در روند کاري و یـا بهبـود روش   براي رفع نارسایی

بشرطی که توان و انگیزه مناسب براي دخالت مـؤثر را   ،افزایش کیفیت تولید ارائه دهند

پیشنهاد اثرگذار هسـتند   ۀرائکارکنان به اعوامل زیادي بر تمایل  ،به عبارتی .داشته باشند

مستقیم و غیرمستقیم تعـدادي   تأثیرشده  ریزيبرنامهتئوري رفتار  ۀاین مقاله با توسع که

تمایل کارکنـان   دهد یمنتایج تحقیق نشان  .قرار داده استمورد بررسی را از این عوامل 

و توانمنـدي ادراك   خودهویتی و شخصـیت اثرگـذار اسـت    تأثیربه ارائه پیشنهاد تحت 

استراتژیک، دانش کاري، خود کارآمدي نقـش، نیـز بـر خـود      گیريجهتشده کارکنان، 

 عوامـل،  مسـتقیم و غیرمسـتقیم   تأثیردر بررسی  ،از سوي دیگر. گذار هستندتأثیرهویتی 

 ـ  دهد یمنتایج تحقیق نشان  ثر از خودهـویتی،  أتمایل کارکنان به ارائه پیشـنهاد، بیشـتر مت

 دهـد یمنشان  همچنین تحلیل میزان اثرات. استراتژیک و دانش کاري است گیريجهت

درصد  تغییرات متغیـر وابسـته توسـط متغیرهـاي مسـتقل مـورد اسـتفاده تبیـین          37که 

  .اند شده

بـر ابتکـار    مـؤثر با شناخت عوامـل   توانند یمها سازمان ،توجه به نتایج این تحقیقبا 

گونـه کارکنـان   در جهت تنظیم رفتارهـاي خـلاق  گذاري مناسبی سیاست ،عمل کارکنان

داشته باشند تا بدین وسیله فلسفه بهبود مستمر را در سـازمان جـاري سـاخته و تحقـق     

  . اهداف خود را تسهیل سازند
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