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مشخص  قیمدل تحق جیاساس نتاوجود دارد. بر یمعنادار بتمث ةی رابطسازمان تیبا شفاف شنهاداتیپ
اثر مثبت  یسازمان یبر بالندگ یسازمان تیو شفافی سازمان تیبر شفاف شنهاداتیکه نظام پ گردید
 یلندگبا و شنهاداتینظام پ نیدر ارتباط ب یسازمان تیمشاهده شد که شفاف نیداشتند. همچن یمعنادار
 دارد.  یانجینقش م یسازمان

 یشنهادیپ نظام کیو استقرار  یسازادهیگفت که پ توانیم پژوهش جیبا توجه به نتا ،نیبنابرا
شکل دادن به  یکارکنان در راستا ازیمورد ن یهااطلاعات و داده یریاثربخش و کارآمد و قرارگ

 یسازمان یبه بالندگ یابیو دست ستمرمنجر به رشد م تواندیم یسازمان دیمف یشنهادهاینظرات و پ
 .گردد

 
 بالندگی سازمانی، شفافیت سازمانی، نظام پیشنهادات، اداره ورزش و جوانان.  ی:کلید گانواژ
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  مقدمه
رس در دست یهاو نبود داده ندهینسبت به آ نانیزا و عدم اطمشتاب راتییعصر امروز، عصر تغ

راه خود را با آن موافق و هم ،که اگر سازمان یراتییاست. تغ رانیمد یبرا یریگمیجهت تصم یو کاف
 تهشمهم دا یژگیو کی دیسازمان با ،رو نیا بکشاند. از ینابود ةبسا سازمان را به ورطنسازد، چه

برای همسو  سازمان ها (.2221 زاده،می)ابراهت مداوم اس قیو تطب رییتغ ییباشد که آن عبارت از توانا
شدن با تغییرات محیطی نیازمند بهبود و توسعه و گسترش عملیات اجرایی هستند تا عملکرد سازمانی 

 ی کارکنان وهانگرشو  هاارزشبهبود یابد و اصول سازمان بر پایه فرایند آموزش و تغییر دادن 
عه داخلی خود را توساعضای سازمان باشد. بالندگی فرایندی است که یک سازمان از راه آن ظرفیت 

دست یافته و حفظ کند  ،یت سازمان مشخص شدهمأموردهد تا به حداکثر اثربخشی خود در یم
و  گردیدریزی یهپا یستمب ةدوم سد ةیمدر ن 2یسازمان یبالندگ (. جنبش1111، 1)فیلباین و میکاش

ستوار ا یمفروضات ةیجنبش بر پا ین. ایده استرس یدرخور توجه ییبه رشد و رسا یکنون ةدر ده
 یهرگونه توانمند یشهر ی سازمانیکامل دارد. بالندگ یسازگار یانسان یوالا یهاارزش است که با

اصلی  ةکند و انسان را ماییمجستجو « 3بالندگی انسان»ی انسانی را در هاتلاش در قلمرو ییو شکوفا
 و رقابت یعسر ییرتغبا عنایت به (. 1332آورد )رضایی، یمو عامل بنیادی هرگونه دگرگونی به شمار 

ند. خود را تداوم بخش یسازمان یبالندگ هاییتفعالاطمینان  حصول یبرا یدگسترده، سازمان ها با
یده است و از این واقعیت پدید آمده که سنج ییرتوسعه و تغ هاییتشامل فعال ی،سازمان بالندگی

( در 1317(. رحیمی، ساداتی و احدزاده )2213، 1)کاراکایا و ایلماز« 4یر استناپذاجتنابتغییر »
ادارات  یسازمان یهدفمند با بالندگ یسازمان یو فراموش یااخلاق حرفه ینبپژوهشی دریافتند که 

 یرهایمتغ ینچنوجود دارد. هم معناداری مثبت و هرابطورزش و جوانان استان آذربایجان غربی 
 ادارات ورزش و یسازمان یبالندگ یی بربسزا یرثهدفمند تأ یسازمان یو فراموش یااخلاق حرفه

پیچیده  رفتاری بسیار هبالندگی سازمانی یک نظری ،یکل طور دارد. بهجوانان استان آذربایجان غربی 
در  د بتوان گفت که شفافیتشای ،بنابراین دارد. است که به تغییر رفتار در سطح سازمان اشاره

تواند بر رشد و بالنده شدن نیروهای انسانی آن سازمان های مختلف سازمانی میها در بخشسازمان
 یبالندگ یاز عوامل اساس یعنوان یک بهگیری مؤثر باشد. از طرفی مشارکت دادن کارکنان در تصمیم

نان باید کگرا، کارشناسان انساننکته است که به استناد آرای روان این شده و یادآور یمعرف یسازمان
در سازمان مشارکت داشته باشند، هرچند این  خود مربوط به کار و شغل هایگیرییمتصم در

 پژوهش(. نتایج 1317تغییر است )ساعتچی، لحاظ درجه، محتوا و میدان یا وسعت در  مشارکت از
با  یمشارکت یریتو مد یسازمان یتشفاف ینب ةرابطبررسی »( با عنوان 1317اناری نوه و رباطی )

مثبت  ههای آن با عملکرد شغلی رابطکه بین شفافیت سازمانی و مؤلفه می دهدنشان « یعملکرد شغل
ی شفافیت سازمانی )مشارکت هامؤلفهمعناداری وجود دارد و نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که 

ز واریانس درصد ا 6/37توانند یمکارکنان، شفافیت اطلاعاتی، پنهان کاری، پاسخگویی سازمانی( 
ی مدیریت مشارکتی )مشارکت در هامؤلفهبینی کنند. همچنین یشپعملکرد شغلی مدیران را 
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های ریگییمتصمهای سازمان، ارتباطات سازمانی ایجاد شده برای مشارکت، مشارکت در یزیربرنامه
 بینی کنند.یشپدرصد از واریانس عملکرد شغلی مدیران را  2/41توانند یمسازمان( 

 سازمان ها برای بقا به دنبال ابزاری نوین باشند. یکی از ابزارهایی کندینیای متغیر امروز ایجاب مد
 شفافیت ینکها وجود ، شفافیت سازمانی است. باکندیکه سازمان ها را در تأمین اهداف یاری م

مینه، ز ر اینها دنیست، به مفهوم آن توجه زیادی نشده است و اکثر پژوهش یاسازمانی موضوع تازه
(. از نظر 1312)درویش و عظیمی،  اندشفافیت سازمانی را در مفهوم افشای اطلاعات بررسی کرده

نیاز عملکرد مؤثر سازمانی است و بیشتر اوقات بسیاری از اندیشمندان شفافیت در سازمانی پیش
سازمان شفاف،  (. یک2212، 1شود )برگر و اونزسبب ایجاد سازمان هایی با اثربخشی بالاتر می

قدامات و ا ةسازمانی است که افراد درون و بیرون آن بتوانند به منظور شکل دادن به نظراتشان دربار
(. شفافیت 2226، 2فرایندهای آن سازمان، اطلاعات مورد نیازشان را به دست آورند )لینستد و نارین

، اعتماد نسبت به مدیریت سازمانسازمانی نتایج مثبتی همچون مشارکت بیشتر کارمندان، ایجاد 
یادگیری از خطاها و اشتباهات، افزایش رضایت شغلی کارکنان، افزایش خلاقیت، بهبود عملکرد، 

، 3کاهش رفتارهای مخرب کارکنان و افزایش شفافیت و وضوح نقش به بار آورد )واگلگنسگ و لستر
2221.) 

(. 2221، 4)ویلیامزظر گرفته می شود با گشودگی در ن هم معنیتعریف،  ینترشفافیت در ساده
 تارها را بهرف که کارکنان بتوانند یاگونهبودن درون سازمان است به این مفهوم بیانگر اطمینان از باز

 6(. نتایج هیشام و همکاران2216، 1اسچناکینبرگ و تاملینسونتغییر دهند یا اصلاح کنند ) یدرست
ه سبک رهبری کاریزماتیک و سبک رهبری دموکراتیک اثر دهد کشفافیت نشان می ة( در زمین2217)

تری بر یوقاساس نتایج رهبری دموکراتیک اثر ر روی شفافیت سازمانی دارند و برمثبت معناداری ب
 . داشته استروی شفافیت سازمانی 

مدیریت مشارکتی یکی از رویکردهای مدیریت است که با به رسمیت شناختن اهمیت نیروی 
د که بیابد. این رویکر سازمان هاکارهایی برای حضور فعالانه کلیه افراد در کند راهیمش انسانی، تلا

برد، در یمی اجرایی قابل استفاده بهره هاروشهم مبتنی بر مبنای نظری محکمی است و هم از 
به کار گرفته شده و با پیامدهای مطلوبی مادی و معنوی همراه بوده است  سازمان هابسیاری از 

نظام پیشنهادی،  توانیم های مدیریت مشارکتی در سازمان هاجمله ابزار از (.1312طوسی، )
 . نظام پیشنهادها، یکی ازکاری دانست هاییمدوجانبه و ت گیرییممشورتی، تصم گیرییمتصم

های یوهشین ترسادهحال یکی از  ینع درابزارهای دستیابی به بهبود مستمر در سازمان بوده و 
یق پیوند سو از طراین نظام از یک ،بنابراین .باشدیمسازی رویکرد مدیریت مشارکتی در سازمان یادهپ

ابی یکی از ابزارهای دستی عنوان بهپردازد و از سوی دیگر یمبا کایزن به بهبود خدمات و محصولات 
(. 1312بداللهی، شود )عیمبه مدیریت مشارکتی، به بهبود روحیه و رضایت ذینفعان سازمان منجر 
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 ادجیا یبرا یتوانمندساز راهبردهای میکارکنان و ترس شزیانگ نظام پیشنهادات کارآمد موجب
 (.2211، 1شود )احمد و جابیندر سازمان می و بهبود مستمر ینوآور

وری به طور ها، حل مسائل و توسعه بهرهدر نظام پیشنهادها همه اعضای سازمانی در مورد روش
و  یتمکردرسکنند )ها و پیشنهادها به سازمان ارائه میکنند و نتیجه آن را در قالب طرحمیفعال فکر 

هت سازنده ج هاییشهکارکنان به ارائه اند یببرای ترغ یسازوکار رسم یشنهادظام پ(. ن1312 ی،نعمت
از  یکیپیشنهادها  یو بررس یرشپذ (. نظام2212و همکاران،  2ی است )بوچسازمان یبالندگ

 یدماتو خ یمال ی،بازرگان ی،صنعتهای سازماناز  یاست که در بسیار یقدرتمند و اساس یازوکارهاس
، )ریاحی کاربرد پیدا کرده استی صورت گسترده و همگانجهان به یو عموم یخصوص یهابخش
ه ای کهای کارکنان توجه کند و باید توجه داشت لحظه(. نظام پیشنهادات باید به خواسته1316

کنند، نسبت به موانع و بازخورد به آن هم بسیار هایی را وارد سیستم مدیریت ایده میکارمندان ایده
 (.2213، 3حساس هستند )گنریچ

بررسی تأثیر استقرار نظام پیشنهادها »( در پژوهشی با عنوان 1316غلامرضایی، کرم زاده و کیایی )
د که استقرار نظام پیشنهادها باعث ترویج دریافتن ،«ی خدماتیسازمان هابر فرهنگ خلاقیت در 

ی فکری مناسب برای بروز خلاقیت می شود. همچنین نتایج نشان داد که استقرار نظام هاسبک
پیشنهادها باعث کاهش موانع سازمانی و موانع فرهنگی در بروز خلاقیت می شود. رحمانی و اخباری 

ملکرد مالی و رضایت شغلی کارکنان را یشنهادها بر روی عپخود اثر نظام  پژوهش( در 2217)
بررسی کردند. نتایج نشان داد که بین نظام پیشنهاد با عملکرد مالی و رضایت شغلی کارکنان رابطه 

اما بین عملکرد مالی و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود نداشت.  ،مثبت معناداری وجود دارد
ر نظام پیشنهادها را بر روی عملکرد کارکنان اث»در پژوهشی با عنوان ( 2216اشلاقی و همکاران )

ر که کاربرد نظام پیشنهادها در میان کارکنان ب رسیدند نتیجه به این ،«دانشگاه علوم پزشکی مازندران
ی عملکرد مالی، رشد مراقبت از مشتری، رشد و نوآوری و فرایندهای داخلی عملکرد سازمان هاجنبه
 گذارد.یمتأثیر 

واند تپردازد. هدف از این تغییر میهای مناسب برای سازمان میه ایجاد برنامهنظام پیشنهادات ب
نظام  ها به صورت کارآمدتر باشد. همچنین اینافزایش فعالیت پیشنهادی در و تغییر توزیع مسئولیت

، 4دهد )وانهارانتاچشم انداز جدیدی برای درک چرایی مشارکت افراد در چنین فعالیتی را ارائه می
به وجود  ندتوایدر سازمان م یمشارکت تیریمد ستمیو س تیکه شفاف ییهاتیبا توجه به مز(. 2213

. همچنین درسیبه نظر م یدر سازمان ها لازم و ضرور رهایمتغ نیو مطالعه ا پژوهشآورد، ضرورت 
سطح  ورزش و جوانان در سازمان های ورزشی از جمله اداره لزوم توجه به بالندگی سازمانی در

ها در راستای دستیابی به اهداف سازمانی حائز اهمیت بوده و باید مورد توجه قرار استان و شهرستان
 اساستمام امور بربوده و  یخدمات یسازمان ها دیگر همانند یزن ی ورزشیساختار سازمان هاگیرد. 
 یعنوان متول وزارت ورزش و جوانان به یاز طرفاست.  ها بنا نهاده شدهآن بین ارتباطاتو  افراد

 ها بهاستان سطحدر  هایییندگینما ،ترمناسب ییو کارا اثربخشی یکه برا بودهورزش در کشور 
 بهبود عملکرد هر است روشن ،. بنابراینمی باشد دارارا ها ورزش و جوانان استانکل  هعنوان ادار

عملکرد وزارت ورزش و جوانان  رشد و بهبودبه  منجر یادارات ورزش و جوانان استاناین از  یک
                                                           
1. Ahmad, S. Z., & Jabeen 
2. Buech 
3. Gernreich 
4. Vanharanta 
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کند که یضرورت ایجاب ملذا  ،شدورزش در سطح کشور خواهد  کیفی و کمیرشد  درنهایتو 
های جدید ها از روشکل ورزش و جوانان و همچنین در سطح شهرستان مدیران و مسئولین اداره

مدیریتی به منظور رشد و بالندگی خود استفاده کنند. با توجه به کمبود یا نبود شواهد تجربی و به 
 ژهیوهبمنظور اطمینان از رابطه بین متغیرهای نظام پیشنهادها، شفافیت سازمانی و بالندگی سازمانی، 

پژوهش حاضر به بررسی نقش نظام پیشنهادها بر شفافیت سازمانی  ،رانیا یورزش یهادر سازمان 
ان، ورزش و جوان مطالب گفته شده و نقش مهم اداره و بالندگی سازمانی پرداخته است. با توجه به

نظام پیشنهادها و شفافیت  آنارائه شده است و در  ،1حاضر در شکل  پژوهشچارچوب نظری 
 اند.ه شدهغیر وابسته در نظر گرفتمت عنوان بهمتغیرهای مستقل و بالندگی سازمانی  انعنو بهسازمانی 

لذا هدف از این پژوهش بررسی رابطه بین نظام پیشنهادات، شفافیت سازمانی و بالندگی سازمانی در 
دن امحقق در این پژوهش به دنبال پاسخ د ،واقع درباشد. اداره کل ورزش و جوانان استان البرز می

 وآیا نظام پیشنهادات بر میزان شفافیت و بالندگی سازمانی اداره کل ورزش  :به این سؤال است
 جوانان استان البرز تأثیر دارد؟

 

 
 مدل مفهومی تحقیق )منبع: نگارنده(. 8شکل 

 

 روش شناسی پژوهش
و از نظر  1یکاربرد قاتیاز دسته تحق رهایمتغ نیپژوهش حاضر با توجه به نوع مطالعه و روابط ب

بوده که به  2یبر مدل معادلات ساختار یمبتن یهمبستگ یهاپژوهش هها در زمرداده یگردآور ةویش
 نکارکنان اداره کل ورزش و جوانا هیشامل کل پژوهش یآمار هاجرا شده است. جامع یدانیصورت م

. با توجه به باشدینفر م 162شده تعداد کارکنان  اساس آمار و اطلاعات گرفته. براستاستان البرز 
وده، به صورت تمام شمار ب یریگروش نمونه جینتا یریپذ میتعم تیو به منظور قابل پژوهشروش 

و  عیپس از توز تینهابه عنوان نمونه انتخاب شدند. در افراد جامعه یصورت که تمام نیبد

                                                           

1. Applied research 

2.  Structural Equation Modeling (SEM) 
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 133تعداد  ل،یوتحلهیتجز رقابلیناقص و غو حذف موارد  پژوهش یهاپرسشنامه یآورجمع
 .ه استقرار گرفت یپرسشنامه مورد بررس

و نُه بُعد  هیگو 43( شامل 1312) یسهراب شنهاداتینظام پ یابیاز پرسشنامه ارزپژوهش  نیدر ا
آموزش  ،خبره، امکانات و فناوری یانسان یرویلازم، ن یبازخورد مناسب، سازوکارها ستمی)س

 رزشپنج ا اسینحوه اجرا( با مق ،یاطلاع رسان یالگو ،یاطلاع رسان گاهیمنشور، پا یمناسب، کارآمد
 پژوهشپرسشنامه در  نیا 1ییمحتوا یی. رواگردید( استفاده 1=ادیز یلیتا خ 1کم= یلی)خ کرتیل

به  37/2 3کرونباخ یپرسشنامه به روش آلفا 2ییایپا نیشده است. همچن دیی( تأ1311) یجهرم نیمع
 تیاففاز پرسشنامه استاندارد ش نیهمچن پرسشنامه دارد. نیقابل قبول ا ییایدست آمده که نشان از پا

اهداف، عملکرد(  ،راهبردی ت،یانداز، مأمورو پنج بُعد )چشم هیگو 17( شامل 2223) نزیراول یسازمان
پرسشنامه در  نیا ییای. پاگردید( استفاده 1=ادیز یلیتا خ 1کم= یلی)خ کرتیل یپنج ارزش اسیبا مق

 زیآن ن ییروا وبه دست آمده  31/2کرونباخ  ی( به روش آلفا1313و همکاران ) چیکردنائ پژوهش
از پرسشنامه استاندارد  پژوهش نی. در اه استقرار گرفت دییو سازه مورد تأ ییبه صورت محتوا

 ،یاحرفه یبالندگ ،یسازمان یو چهار بُعد )بالندگ هیگو 31( شامل 1336) یدیجمش یسازمان یبالندگ
( استفاده 1=ادیز یلیتا خ 1کم= یلی)خ کرتیل یپنج ارزش اسی( با مقیفرد یبالندگ ،یآموزش یبالندگ
بهار  یشعبان نیهمچن شده است. دیی( تأ1336) یدیپرسشنامه توسط جمش نیا ییو روا ییایشد. پا

 تیهئ یاعضا یسازمان یتنوع در بالندگ تیرینقش مد»با عنوان  ی( در پژوهش1313و همکاران )
هار ب یشعبان پژوهشپرسشنامه استفاده کرده است. در  نیاز ا ،«سراسر کشور یهادانشگاه یعلم

به  11/2 کرونباخ یاپرسشنامه به روش آلف نیا ییایپا نیشده و همچن دییتأ ییمحتوا یی( روا1313)
 قیابزار تحق ییایسؤالات و پا یدرون یهمسان زانیابل قبول بودن مدست آمده است که نشان از ق

 دارد.
 

 قهای تحقیضرایب پایایی درونی پرسشنامه .8جدول 
 آلفای کرونباخ تعداد سؤالات ابعاد پرسشنامه پرسشنامه

 نهاداتrنظام پیش
(328/3=α) 

321/2 1 سیستم بازخورد مناسب  

734/2 1 سازوکارهای لازم  

766/2 4 انسانی خبرهنیروی   

723/2 4 امکانات و فناوری  

316/2 3 آموزش مناسب  

376/2 7 کارآمدی منشور  

716/2 4 رسانیپایگاه اطلاع  

321/2 6 رسانیالگوی اطلاع  

322/2 6 اجرا هنحو  

 شفافیت سازمان
(328/3=α) 

343/2 4 اندازچشم  

332/2 2 مأموریت  

                                                           

1. Content validity 

2. Reliability 
3.  Cronbach's alpha coefficients 
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763/2 2 راهبردی  

332/2 4 اهداف  

311/2 4 عملکرد  

 بالندگی سازمانی
(322/3=α) 

311/2 13 بالندگی سازمانی  

333/2 12 ایبالندگی حرفه  

746/2 1 بالندگی آموزشی  

312/2 11 بالندگی فردی  

 

سؤالات  1پایاییمنظور محاسبه  بهشود مشاهده می 1در جدول  ،همان طور که پژوهش نیدر ا
هر سه پرسشنامه نظام  یبرا یدرون ییایپا بیضر و استفاده 2آلفای کرونباخ روشاز  هاپرسشنامه

بودن قبول بود که نشان از قابل 7/2 یبالا یسازمان یو بالندگ یسازمان تیشفاف شنهادات،یپ
 فینمرات خام و توص یبندسازمان دادن، خلاصه کردن طبقه یدارد. برا پژوهش یهاپرسشنامه

 .ه استاستفاده شد درصدها ،یفراوان عیجدول توز میهمانند تنظ 3آمار توصیفینمونه از  یهااندازه
-آزمون کلموگروف. از گردیداستفاده  4آمار استنباطیآن از  ینیبشیپارامترها و پ دبه منظور برآور

 نیاط بارتب ی. به منظور بررسبهره گرفته شد هاداده عیتوز طبیعی بودن یبررس یبرا 1اسمیرنوف
 یرهایمتغ نیب یمدل ارتباط یطراح یبرا واستفاده   6پیرسون یاز آزمون همبستگ قیتحق یرهایمتغ

 .به کار گرفته شد 23نسخه   7AMOSافزار پژوهش  نرم
 

 های پژوهشیافته
 هاشناختی نمونههای جمعیتتوصیف ویژگی .5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی های جمعیت شناختیویژگی

 جنسیت
 63 11 مرد

 32 42 زن

 سن

 1/36 43 سال 32تا  22

 3/33 11 سال 42تا  31
 3/11 21 سال 12تا  41

 3/1 13 سال 12بیشتر از 

 سابقه کاری
 4/12 67 سال 12تا  1
 1/33 44 سال 22تا  11

 6/16 22 سال 22بیشتر از 

                                                           

1. Stability 

2. Cronbach's alpha coefficients 

3. Descriptive Statistics 

4. Inferential Statistics 

5. Kolmogorov–Smirnov Test 

6. Pearson Test 

7. Analysis of moment structures 
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ــاس بر ــهیاس ــدول هاافت ــخص  ،2ی ج ــدمش ــه  گردی ــرد و  11ک ــر م ــد.  42نف ــر زن بودن نف
قـرار  سـال 42تـا  31 نفـر در گـروه 11بـا  دهد بیشـترین تعـداد نمونـهینشان م هاافتهی نیهمچن

 بود.سال  12تا  1داشت و بیشترین میزان سابقه کاری 
 

 رنفیاسم -کولموگروف نتایج آزمون .8جدول 

 متغیرهای پژوهش 
  هاآماره 

 نوع توزیع معنی داریسطح  آزمون آماری

ابعاد بالندگی 
 سازمانی

 نرمال 088/8 890/8 بالندگی سازمانی

 نرمال 088/8 800/8 ایبالندگی حرفه

 نرمال 990/8 989/8 بالندگی آموزشی

   981/8 بالندگی فردی

 نرمال 088/8 088/8 878/8 بالندگی سازمانی کل

ابعاد شفافیت 
 سازمانی

 نرمال 811/8 911/8 اندازچشم

 نرمال 891/8 900/8 مأموریت

 نرمال 809/8 911/8 استراتژی

 نرمال 088/8 890/8 اهداف

 نرمال 989/8 991/8 عملکرد

 نرمال 088/8 801/8 شفافیت سازمانی

ابعاد نظام 
 پیشنهادها

 نرمال 999/8 991/8 سیستم بازخورد مناسب

 نرمال 809/8 901/8 سازوکارهای لازم

 نرمال 800/8 907/8 نیروی انسانی خبره

 نرمال 088/8 987/8 امکانات و فناوری

 نرمال 801/8 907/8 آموزش مناسب

 نرمال 088/8 879/8 کارآمدی منشور

 نرمال 819/8 907/8 رسانیپایگاه اطلاع

 نرمال 807/8 991/8 رسانیالگوی اطلاع

 نرمال 900/8 998/8 نحوه اجرا

 نرمال 088/8 980/8 پیشنهادهانظام 
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 شنهادهاینظام پ ،یسازمان تیشفاف ،یسازمان یدر مورد بالندگ یسطح معنادار ریبا توجه به مقاد
از  شتریب یسطح معنادار ریمقاد رهایمتغ نیکه در ا شودیمشاهده م، 3آن در جدول  یهاو مؤلفه

 ققمحمورد انتظار  عیبا توز رهایمتغ نیمشاهده شده ا عیبدان معناست که توز نیا ؛باشدیم 21/2
 .باشدینرمال م - عیتوز کیفوق  یرهایمتغ عیتوز - است کسانی

 به یسازمان یو بالندگ یسازمان تیشفاف شنهادها،ینظام پ یرهایمتغ عیتوجه به نرمال بودن توز با
 .گردیداستفاده  رسونیپ یاز آزمون همبستگ رهایمتغ نیا نیارتباط ب یمنظور بررس

 

 ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای تحقیق. 2 لجدو

  متغیرها
سطح 

 معناداری
نظام 

 پیشنهادها
شفافیت 
 سازمانی

بالندگی 
 سازمانی

 - - 1  ضریب همبستگی نظام پیشنهادها

 ضریب همبستگی شفافیت سازمانی
 

222/2 
**771/2 1 - 

 ضریب همبستگی بالندگی سازمانی
 

221/2 
**314/2 

**632/2 
223/2 

1 

 ؛ P≤80/8*= معناداری در سطح 
 

 نتایج آزمون همبستگی پیرسون در 
ــی ،4 لجــدو ــین نظــام پیشــنهادها و شــفافیت ســازمانی )نشــان م ــه ب ، Sig=221/2دهــد ک

771/2=r( ـــازمانی ـــدگی س ـــنهادها و بالن ـــام پیش ـــین نظ ـــین Sig ،314/2=r=221/2(، ب ( و ب
مثبـــت معنـــاداری  ة( رابطـــSig ،632/2=r=221/2شـــفافیت ســـازمانی و بالنـــدگی ســـازمانی )

 وجود دارد.
 Amosافــزار ، طراحــی مــدل تحقیــق در نرمقیــقپــس از بررســی ارتبــاط بــین متغیرهــای تح

 .گردیدانجام  23نسخه 
 

 

 
 استاندارد شده( یونیرگرس بی)در حالت ضرا قی. مدل تحق5شکل 
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 مدل ارتباطی تحقیق tضرایب رگرسیونی استاندارد شده و مقادیر  .2 جدول
 سطح معناداری tمقدار  یبار عامل  مسیر 

 نظام پیشنهادها

 - - 763/2 سیستم بازخورد مناسب --->

 221/2 322/11 377/2 کارهای لازم و ساز --->

 221/2 347/1 712/2 نیروی انسانی خبره --->

 221/2 121/12 323/2 امکانات و فناوری --->

 221/2 311/12 137/2 آموزش مناسب --->

 221/2 322/1 711/2 کارآمدی منشور --->

 221/2 271/12 313/2 رسانیپایگاه اطلاع --->

 221/2 121/12 313/2 رسانیالگوی اطلاع --->

 221/2 127/11 361/2 اجرا هنحو --->

 شفافیت سازمانی

 - - 333/2 اندازچشم --->

 223/2 132/14 362/2 مأموریت --->

 221/2 362/12 324/2 استراتژی --->

 221/2 112/11 331/2 اهداف --->

 221/2 626/11 332/2 عملکرد --->

 بالندگی سازمانی

 - - 176/2 بالندگی سازمانی --->

 221/2 213/13 363/2 ایبالندگی حرفه --->

 221/2 333/11 333/2 بالندگی آموزشی --->

 221/2 666/13 312/2 بالندگی فردی --->
 

ــه ــای یافت ــر مبن ــده در ب ــزارش ش ــایج گ ــاختاری و نت ــادلات س ــدل مع ــل از م های حاص
Error! Reference source not found.  شــود کلیــه بارهــای عـــاملی یممشــاهده

( قابـل قبـولی در سـطح معنـاداری کمتـر tاسـتاندارد شـده( از مقـادیر تـی ) )ضرایب رگرسیونی
ای دهنـــد کـــه متغیرهـــای مشـــاهدهها نشـــان میبرخـــوردار بـــوده و ایـــن شـــاخص 21/2از 

ی انعکاسـی از متغیرهـای پنهـان نظـام پیشـنهادها، شـفافیت ســازمانی و خوببـهگیری شـده انـدازه
ــی ــازمانی م ــدگی س ــند. در بالن ــدل  .Error! Reference source not foundباش م

ارتباطی تحقیق در حالـت ضـرایب رگرسـیونی اسـتاندارد شـده )بـار عـاملی( ارائـه شـده اسـت. 
ــه شــاخص ــه منظــور در ادام ــق ب ــرازش مــدل تحقی ــد مــدل های ب ــا عــدم تأیی ــد ی بررســی تأیی
 شود.ارتباطی بررسی می
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 های برازش مدل ارتباطی تحقیقشاخص .0 جدول

 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب های برازششاخص

 - 61/122 - (8کای اسکوآر )کای دو

 - 132 - 5درجه آزادی

 مطلوب 221/4 1کمتر از  (χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )

 مطلوب 122/2 1/2بیشتر از  (GFI) 8شاخص نیکویی برازش

 مطلوب 344/2 3/2بیشتر از  (AGFI) 2شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

 مطلوب 211/2 1/2کمتر از  (RMSEA) 2دوم میانگین خطای برآورد ریشه

 مطلوب 246/2 21/2کمتر از  (RMR) 0دوم میانگین مجذورات باقیمانده هریش

 مطلوب 123/2 1/2بیشتر از  (CFI) 2برازش تطبیقیشاخص 

 مطلوب 111/2 1/2بیشتر از  (NFI) 3شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب 121/2 1/2بیشتر از  (IFI) 3شاخص برازش افزایشی
 

( و شاخص نیکویی برازش CFIشود شاخص برازش تطبیقی )مشاهده می ،6 جدولبا توجه به 
(GFI )بوده که نشان از تأیید مدل دارد.  1/2های اصلی برازش مدل بیشتر از شاخص عنوان به

تأیید مدل تحقیق از مقدار  منظور بهبوده که  1( کمتر از 221/4نسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )
( RMSEAدوم میانگین خطای برآورد ) ةقابل قبولی برخوردار است. همچنین با توجه به اینکه ریش

شاخص مطلوب بودن مدل به شمار  عنوان به قبولقابلمقادیر کمتر یک از که در این شاخص 
مدل  قبولقابلکه نشان از برازش  آمدهدست به 211/2برابر با  RMSEAرود، مقدار شاخص می

ار است. کافی برخورد مدل ارتباطی تحقیق از برازش آمده دست بهبا توجه به مقادیر  ،بنابراین .دارد
دل اساس نتایج حاصل از متحقیق بری رهایمتغ نیارتباط ب، آمده دست بهساس نتایج ادر ادامه بر

 تحقیق مورد بررسی قرار خواهد گرفت.
 

 گریکدیبر  قیتحق یرهایمتغ ریتأث .2جدول 
 سطح معناداری tمقدار  یبار عامل ارتباط بین متغیرها

 221/2 273/1 323/2 بالندگی سازمانی ˂---نظام پیشنهادها 

 221/2 171/1 712/2 بالندگی سازمانی ˂---شفافیت سازمانی 

 221/2 331/3 621/2 شفافیت سازمانی ˂---نظام پیشنهادها 
 

                                                           
1. Chi-Square 
2. Degrees of Freedom (df) 
3. Goodness of Fit (GFI) 
4. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
5. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
6. Root Mean Squared Residuals (RMR) 
7. Comparative Fit Index (CFI) 
8. Normed of Fit Index (NFI) 
9. Incremental of Fit Index (IFI) 
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شود مشاهده می ،(.Error! Reference source not foundهای تحقیق )اساس یافتهبر
که نظام پیشنهادها اثر مثبت معناداری بر بالندگی سازمانی اداره کل ورزش و جوانان استان البرز دارد 

(221/2=Sig ،273/1=t( و مقدار ضریب مسیر )323/2=β )یسازمان تیشفافاست.  آمده دست به 
داشته است  یاداره کل ورزش و جوانان استان البرز اثر مثبت معنادار یسازمان یبر بالندگ

(221/2=Sig ،171/1 =t )بر  شنهادهاینظام پ است. 712/2( برابر با ریمس بی)ضر یو مقدار بار عامل
 (=Sig،3/331 t=221/2) یاداره کل ورزش و جوانان استان البرز اثر مثبت معنادار یسازمان تیشفاف

 دارد. ( β=621/2) ریتأث بیبا ضر
 

 یسازمان یو بالندگ شنهادهاینظام پ نیدر ارتباط ب یسازمان تیشفاف یانجیاثر م .3دول ج
 یرمستقیماثر غ اثر مستقیم متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل

--> نظام پیشنهادها
- 

شفافیت 
 سازمانی

<--
- - 71/2 - 

- <--
- 

 شفافیت
 سازمانی

<--
- 

بالندگی 
 - 63/2 سازمانی

--> نظام پیشنهادها
- 

شفافیت 
  سازمانی

بالندگی 
 71/2*63/2=41/2 32/2 سازمانی

 
نظام »شود که یممشاهده  ،(.Error! Reference source not foundاساس نتایج )بر

بالندگی » بر« شفافیت سازمانی»و  (β=71/2با ضریب مسیر )« شفافیت سازمانی» بر« پیشنهادها
شرط اول و دوم برقرار  ،بنابراین .یر مثبت و معناداری دارندتأث(، β=63/2با ضریب مسیر )« سازمانی

یرمستقیم نظام پیشنهادها از طریق غ( ضریب مسیر اثر 71/2*63/2ضرب )است و با توجه به حاصل
 Error! Reference source notاساس نتایج ت سازمانی بر بالندگی سازمانی برشفافی

found.، ( 41/2برابر با=β.بود ) توان گفت که نظام پیشنهاداها از طریق متغیر میانجی می ،بنابراین
 شفافیت سازمانی بر بالندگی سازمانی اداره کل ورزش جوانان استان البرز اثر مثبت معناداری دارد.

 

 گیریبحث و نتیجه
در مورد اهمیت بالندگی سازمانی با توجه به تغییرات ی عوامل مؤثر بالندگی سازمانی شناسای

 زمان بالنده برایتواند در بهبود عملکرد سازمان و همچنین ایجاد یک سامی ،محیطی در دنیای امروز
 یهادر سازمان ها در بخش تیشفافن سازمان ها مفید خواهد بود. در این زمینه مدیران و مسئولا

فی از طرآن سازمان مؤثر باشد.  یانسان یروهایبر رشد و بالنده شدن ن تواندیم یمختلف سازمان
 یتمشارک تیریمد یهاروش نیاز مؤثرتر یکی شنهادهایمعتقدند که نظام پ تیریظران مدنصاحب

 یامخود گ یشنهادهایتا با ارائه نظرات و پ کنندیم دایامکان را پ نیکارکنان ا یبوده که در آن تمام
 (.1331زاده،  یعملکرد سازمان بردارند )فتحعل یدر جهت ارتقا

نتایج آزمون همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری نشان داد که نظام پیشنهادها اثر مثبت 
ا آمده ب دست معناداری بر بالندگی سازمانی اداره کل ورزش و جوانان استان البرز دارد. نتیجه به

الدینی (، زین1311( بابایی نژاد و معینی )2213(، وانهارانتا )2211احمد و جابین ) هایپژوهش نتایج 
( دریافتند که بین 1311. بابایی نژاد و معینی )ه است( همسو بود2214و ترنا ) (1313و تابلی )

 تگیری مشارکتی با بالندگی سازمانی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهر کرمان رابطه مثبتصمیم
دریافتند که استقرار  پژوهش خود( در 1316معناداری وجود دارد. غلامرضایی، کرم زاده و کیایی )
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ر تبیین شود. دهای اجرایی استان تهران باعث بروز خلاقیت در کارکنان مینظام پیشنهادها در دستگاه
مانی در هر سازتوان چنین بیان داشت که بالندگی و پرورش نیروهای انسانی می پژوهشهای یافته

گیری و کارها و مشارکت کارکنان بیش از هر چیز درگرو باز کردن راه مشارکت کارکنان در تصمیم
(. برای اینکه یک 1313الدینی و تابلی، های سازمان های بالنده است )زیندر امور یکی از ویژگی

ه داشته باشد. در این زمینهایی سازمان را به عنوان یک سازمان بالنده معرفی کرد نیاز است ویژگی
های سازمان های ( بیان داشته است که مشارکت با دیگران یکی از اصول و ویژگی1332طوسی )

شود. یها باز ممشارکت راه برای دادوستد اندیشه طریقبالنده است. این ویژگی بدان معناست که از 
و  گشایدیهمه اعضای خود م ویو اندیشه را به ر تدادوستد اطلاعا سازمان بالنده راه مشارکت،

مشارکت با یکدیگر  موجود به تعاون و هاییها و دشوارو برنامه موضوعاتآنان را در رویارویی با 
(. با توجه به آنچه گفته شد به منظور دستیابی به این ویژگی نیاز است 1332انگیزند )طوسی، یبرم

استفاده کنند. از جمله ابزارهای مدیریت مشارکتی که مدیران سازمان از رویکرد مدیریت مشارکتی 
های گیری دوجانبه و تیمگیری مشورتی، تصمیمپیشنهادی، تصمیم توان نظامدر سازمان ها را می

از  یریگبهره یهارواج نظام پیشنهادها از بهترین روش(؛ 1312کاری دانست )معین جهرمی، 
و  یورنیروی انسانی است که موجب بهبود و بهره رنو د هاییدهفکری، خلاقیت و ا هاییتوانمند

باط واقعی کار، ارت طافزایش کارایی و اثربخشی سازمان خواهد شد. کارکنان به دلیل زندگی در محی
سازمان ها، منابع ارزشمندی برای بهبود ت با بازار کار و جامعه و تماس مستقیم با مسائل و مشکلا

(. نکته مهم این است فقط بحث 1311آیند )بخشایی، یمار مسازمان به ش تو تولیدا هایتفعال
استقرار نظام پیشنهادات در سازمان نیست بلکه اهمیت موضوع در استقرار نظام کارآمد در سازمان 

توان گفت که می ،(. بنابراین2211است. نظامی که بتواند موجب رشد سازمان شود )احمد و جابین، 
تواند موجب رشد سازمان شده و نظرات سودمند کارکنان در سازمان میاستفاده از پیشنهادهای مفید 

 موقع به کارکنان به صورت و آن را به یک سازمان بالنده تبدیل کند. ارائه بازخوردهای مناسب و به
خصوصی و یا عمومی و استفاده از سیستم پاداش مادی و معنوی برای کارکنان با پیشنهادهای سازنده 

ستقرار نظام پیشنهادها به منظور داشتن یک سازمان بالنده و همچنین ایجاد انگیزه در تواند در امی
 کارکنان برای مشارکت بیشتر و ارائه پیشنهادهای مؤثرتر مفید باشد.

اساس نتایج حاصل از همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری حاکی پژوهش، بریافته دیگر 
الندگی سازمانی اداره کل ورزش و جوانان استان البرز اثر مثبت از این بود که شفافیت سازمانی بر ب

(، کاشف، تقوایی و نیازآذری 2213با نتایج تحقیقات گنریچ ) پژوهشمعناداری دارد که این یافته 
( دریافت 1317نجفی ) پژوهشی( همسو بود. همچنین در 2211( و فراهانی و یاراحمدی )1317)

تهران اثرگذار  1ی ان بر فرسودگی شغلی کارکنان شهرداری منطقه هاکه شفافیت سازمانی و مؤلفه
( نیز نشان داد که شفافیت سازمانی بر 1317کاشف، تقوایی و نیازآذری ) پژوهشهستند. نتایج 

های آزاد اسلامی استان مازندران اثر مثبت معناداری دارد. در تبیین توانمندسازی کارکنان دانشگاه
توان چنین بیان داشت امروزه شرایط محیطی نسبت به یل همسو نتایج میو دلا پژوهشهای یافته

تر شده است. مدیران در چنین شرایطی باید فضایی ایجاد کنند تا استعداد و خلاقیت گذشته پیچیده
های خود شکل فردی و گروهی به صورت مستمر فعالیت به ان بالفعل شود و کارکنان بتوانندکارکن

کنند. سازمان ها برای همسو شدن با تغییرات محیطی نیازمند بهبود و توسعه هستند تا سازی را پیاده
بالندگی فرایندی است که یک سازمان از راه آن ظرفیت  ،رواین عملکرد سازمانی بهبود یابد، از

ت دس ،یت سازمان مشخص شدهمأموردهد تا به حداکثر اثربخشی خود در یمداخلی خود را توسعه 
هایی از قبیل توانایی در (. بالندگی سازمانی با ارزش1111حفظ کند )فیلباین و میکاش، یافته و 
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(. 2211روابط بین فردی، شفافیت در محیط کار، تناسب مسئولیت با اختیار رابطه دارد )وو و چو، 
 ایا،یکی از این مز مزایایی عنوان شده است، نظرانبرای شفافیت سازمانی از نظر محققین و صاحب

مان به مدیریت سازشفافیت سازمان سبب افزایش اعتماد کارمندان بهبود عملکرد سازمانی است. 
ورد را مخلاقانه  هاییدهبیشتر کارمندان را فراهم ساخته و ا و نیز زیربنای مشارکت هر چهگردیده 

(. 2221، رلست وجلجسانگ وت )افراد خواهد داش نیز بر عملکرد یمثبت یراتتأث دهد،یتشویق قرار م
در چه  دانندتوان گفت در سازمانی که کارکنان میاساس تعاریف شفافیت سازمانی میدرنهایت بر

وضوح مشخص شده  ها بهانداز سازمانی و مأموریتکنند، چشمسازمانی و با چه اهداف کار می
اند، مدت و بلندمدت سازمانی تنظیم شدهسازمانی در راستای اهداف کوتاه راهبردهایاست و 

ها چگونه توانند اهداف خود را با این اهداف هماهنگ کرده و خواهند دانست که کار آنکارکنان می
زمانی که تمامی مسائل شفاف و بدون هیچ  ،کلی طور به روند کار در سازمان کمک خواهد کرد. به

د با یابی به عملکرابهامی به کارکنان ارائه شود، باعث ایجاد اعتماد شده که درنهایت منجر به دست
شود و سازمان به بالندگی دست خواهد یافت. برای اینکه شفافیت موجب بالندگی اثربخشی بالا می

البرز شود باید به مواردی توجه داشت. همان طور که فقدان شفافیت،  اداره کل ورزش و جوانان
ه یت ناکارآمد هم منجر بگذارد؛ ایجاد شفافکارکنان و عملکرد سازمان می ةثیرات منفی بر روحیأت

شود. برخی سازمان ها به اسم شفافیت تعداد جلسات سازمان را افزایش تاثیرات منفی در سازمان می
یت است. بهترین راه برای ایجاد شفافیت در عنوان کنند سازمان ما دارای شفاف دهند تا در ظاهرمی

 انع ارتباطی بین کارمندان و مدیران استسازمان سیاست ایجاد ارتباطات باز و برداشتن دیوارها و مو
های خود را برای بالندگی سازمان ارائه دهند. البته ها و ایدهحلتا به راحتی کارکنان مشکلات، راه

باید توجه داشت مدیریت شفافیت بسیار مهم است و باید توجه داشت مدیر نقش کلیدی در ایفای 
نجر تواند در صورت عدم مدیریت مم ارتباطات باز میسیستم شفافیت کارامد در سازمان دارد. سیست

به ایجاد سیستم چاپلوسی و تعارض و اختلاف در سازمان شود. مورد بعدی در تاثیر سیستم شفافیت 
ها و مسائل مطرح شده الات، ایدهکار مشخص و واضحی برای پاسخ به سؤاین است که ساز و 

پیشنهادات یا انتقادهایش را بداند و پس از مدتی دلسرد وجود داشته باشد تا کارمند دلیل رد شدن 
 نشود.

در بررسی ارتباط بین نظام پیشنهادها و شفافیت سازمانی، نتایج همبستگی پیرسون و مدل 
که نظام پیشنهادها بر شفافیت سازمانی اداره کل ورزش و جوانان  می دهدمعادلات ساختاری نشان 

ی اناری نوه و رباط پژوهش هایبا نتایج  پژوهشارد. این یافته استان البرز اثر مثبت معناداری د
توان از تعاریف و مبانی مرتبط با نظام می پژوهشهای . در تبیین یافتهمی باشد( همسو 1317)

های مختلف شفافیت سازمانی استفاده کرد. از نظر لینستد و پیشنهادها و شفافیت و همچنین گزاره
کل ش منظوربهفاف، سازمانی است که افراد درون و بیرون آن بتوانند ( یک سازمان ش2226نورین )

ورد نیازشان را به دست دادن به نظراتشان، در مورد اقدامات و فرایندهای درون آن، اطلاعات م
اساس این تعریف شاید بتوان برداشت کرد اگر سازمانی شفاف باشد و اطلاعات بدون ابهام آورند. بر

دات اما در سازمان سازوکاری برای ارائه پیشنها ،کارکنان و دیگر ذینعفان قرار گیرد و مستقیم در اختیار
و نظرات اصلاحی وجود نداشته باشد، فواید ناشی از شفافیت در سازمان به نتایج مطلوب سازمانی 

های اصلی شفافیت در عنوان گزاره ( در این راستا چهار عامل را به2226نخواهد رسید. راولینز )
به  ،باشد. مشارکت در واقعبه عنوان یکی از این عوامل می« مشارکت»ازمان شناسایی کرده است. س

جه مختلف تونفعان یو نیازهای ذ هایژگیخود، به و هایگیرییمسازمان در تصماین معنی است که 
مشارکت شد  ، بیانطور که(. همان2226کند )راولینز، یلحاظ م هاگیرییمها را در تصمو نظرهای آن
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 اشد،ب شود و اگر در سازمانی مشارکت کارکنان وجود نداشتهبه نوعی پیش نیاز شفافیت محسوب می
 یو بررس شریطرح استقرار نظام پذایجاد سیستم شفافیت هم کاربردی نخواهد داشت و طبق مصوبه 

 نهینهاد یمناسب را برا یسازوکارهاسازمان های دولتی  13ی سال دولت یهادر دستگاه اتشنهادیپ
ه به مطالب با توج ،باید پیش بینی کنند. بنابراین ییاجرا یدر دستگاه ها یمشارکت تیریمد کردن
از است که نی ،برای اینکه یک سازمان به تمامی مزایای یک سازمانی شفاف دست پیدا کند ه،شد بیان

روندهای کاری و ... را یین اهداف، های سازمانی، تعگیریاول مشارکت کارکنان در تصمیم ةدر وهل
های اما زمینه ،زیرا هر قدر که سازمان اطلاعات مورد نیاز را در اختیار افراد قرار دهد ایجاد کند،

 استفاده از این اطلاعات را فراهم نکرده باشد، در واقع هیچ کاری نکرده است. 
میانجی شفافیت سازمانی بر  نظام پیشنهادات از طریق متغیر می دهدنشان  پژوهشهای یافته

 هایژوهشپبالندگی سازمانی اداره کل ورزش جوانان استان البرز اثر مثبت معناداری دارد که با نتایج 
 یهاتیمز نیتراز مهمباشد. ( همسو می1331پور و همکاران )( و مهدی1316محمدی و همکاران )

ن رفتو گ ییگودر جواب تیشفاف یکارکنان و ارتقا نیب درد وجود آمدن اعتما به تشنهاداینظام پ
باشد های نظام پیشنهادات می( که این موضوع از مزیت2211)نادیم و فیسچر،  باشدیم ماتیتصم

نظام مدون برای  ک(. ی2212شود )بویچ و همکاران، ن میکارمندادر های مثبت نگرشو موجب 
 هایتیبهبود فعالبالندگی سازمان و ها برای  و نظرات آن هادهیای ریکارگ فعال کردن ذهن افراد و به

و یکی از شرایط ایجاد کننده این  سازمان است هایرییگمیمشارکت افراد در تصم نیازمندسازمان 
( در 1316(. محمدی و همکاران )1313فضا وجود شفافیت در سازمان است )حشمتی و همکاران، 

ده و شکل ش نییمند تبو نظام یعلم کردیرو کیبا ام پیشنهادات کنند که اگر نظخود بیان می پژوهش
د. با اجرای گرد اتشنهادیپ عملکرد نظامبهبود موجب بهبود سطح مشارکت کارکنان و  تواندیم رد،یگ

وجود  هب بهبود مستمر در سازمانثیرگذار بر آن است که و توجه به عوامل تأ مناسب نظام پیشنهادات
 باشندته داشباز ارتباط شان انتخاب کنند که تا چه اندازه با کارمندان توانندیمسازمان  رانیمدآید. می

مهم است این موضوع از این جهت  ها وجود داشته باشد. در سازمان آن ارتباط شفافو چه میزان 
ه ارائدر این محیط و بازخورد سازنده واضح و روشنی برقرار است انتظارات در محیط شفاف که 
توانند نقاط ضعف سازمان خود را ببینند و در جهت بهبود . مدیران در این فضا بهتر میشودمی

 عملکرد و بالندگی سازمان خود تلاش کننند.
در بهبود شرایط سازمان اساسی و یکی از ساز و کارهای قدرتمند  داتنظام پیشنهابه هر حال 

رای کارکنان و مدیریت و حتی مخاطبان است و اگر به درستی در سازمان اجرا شود مزایایی را ب
سازمان به همراه خواهد داشت. باید توجه داشت که نظام پیشنهادات بدون بسترسازی مورد نیاز و 

(. یکی 1337مدیریت مناسب آن منجر به ایجاد هرج و مرج در سازمان خواهد شد )کارگر شورلی، 
و  های دریافت، بررسیپیشنهادات و سیستم از این موارد تدوین آئین نامه مناسب برای اجرای نظام

یستم این س ،انتخاب پیشنهادات است. اگر در سازمان رد پیشنهادات با عدم توجیه کافی همراه باشد
های فرهنگی، محیطی و فرایندی نظام اعتبار خود را از دست خواهد داد. بدین منظور باید به چالش

تاری های ساخاید توجه داشت که به دلیل همین چالشپیشنهادات توجه لازم مبذول داشت. البته ب
کارهای کوتاه مدت، میان مدت و بلندمدتی و فرهنگی، اجرای مناسب نظام پیشنهادات نیازمند راه

تواند می کار مدتاست که رفته رفته نظام پیشنهادات را به سمت بهبود هدایت کند. به عنوان مثال راه
ت جو در سیستم باشد. در میان مدتشویق مدیران و کارکنان مشارکتتقدیر از پیشنهادات برتر یا 

توان موانع شناسایی شده در اجرای نظام پیشنهادات را حذف کرد. مدیری که فردمحور است و می
به مرور زمان باید شرایط انتقال یا حذف او از سازمان مهیا شود.  ،کنددر این سیستم اختلال ایجاد می

هارنتا همان طور که وان ؛مان باید کیفیت و سرعت نظام پیشنهادات بهبود پیدا کندهمچنین به مرور ز
توان می تیمسئول عیتوز رییاطلاعات و تغ یفناور دیبستر جد کی یبا معرفکند که ( بیان می2213)

 شرایط بهتری برای اجرای نظام پیشنهادات فراهم کرد.
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 منابع
 و  یسازمان یتشفاف ینرابطه ب یبررس»(. 1317. )الساداتفاطمه رباطی، الهام و  ،نوه یانار

شهرستان  ییمدارس مقطع ابتدا یرانمد یندر ب یبا عملکرد شغل یمشارکت یریتمد
و  یاجتماع یهابیآس ی،شناسروان و یتیعلوم ترب یپژوهش یعلم یشهما ینششم «.رفسنجان

 یادین.علوم و فنون بن یجو ترو عهتهران، انجمن توس یران.ا یفرهنگ
 و یانسان یروین یتوانمندساز ینرابطه ب یبررس» (.1311معینی، بتول. )عباس و  ،نژاد ییبابا 

 «.رمانک یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک یسازمان یبا بالندگ یمشارکت یریگمیتصم
 یران.و آموزش ا ینیکارآفر یریت،علوم مد یننو یهاافتهی یپژوهش یعلم یشهما ینچهارم
 .یتخصص عمران و معمار یانجمن علم -یادینعلوم و فنون بن ترویجانجمن توسعه و  .تهران

 ( .1311بخشایی، بهمن .)« ین با بالندگی سازمانی آفرتحولی تفکر و رهبری هاسبکرابطه
اه آزاد دانشگ شناسی ارشد،نامه کارپایان «.ناحیه یک شهرستان شیراز پرورش و آموزشمدیران 
 دشت.واحد مرو اسلامی.

 تیریبهبود مد»(. 1313) .عقوبی ی،مهارت و رضایعل ،انیخوراک ؛محمد رسول ی،حشمت 
 گاهیبا در نظر گرفتن جا یمحورو عدالت شنهادهاینظام پ قیدر دانشگاه از طر یمشارکت

 صص ،(7)3 ی.در دانشگاه اسلام تیریمد .«یاسلام یهاو عدالت در آموزه یمشارکت تیریمد
71-14. 

 ( .1311درویش، حسن و عظیمی زاچکانی، فاطمه .)« بررسی تأثیر شفافیت سازمانی بر کاهش
فساد اداری با میانجیگری اعتماد سازمانی )مطالعه موردی: کارکنان بیمارستان پانزده 

 .166-113صص  (،1) 3نشریه مدیریت دولتی.  «.خرداد(
 رابطه اخلاق »(. 1317اب، جعفر. )رحیمی، غلامرضا؛ ساداتی، میرحمید و احدزاده فرهود بن

ی و فراموشی هدفمند با بالندگی سازمانی مطالعه موردی ادارات ورزش و جوانان احرفه
اقتصاد و اقتصاد مقاومتی. مشهد، سالن  اولین همایش ملی مدیریت، «.استان آذربایجان غربی

 همایش برج سپهر بانک صادرات مشهد.
 ( .1331رضایی، علی محمد .)«اهنامه توسعه انسانی دوم «.ی آنهاشاخصدگی سازمانی و بالن

 .33-63صص (: 7) 3پلیس. 
 ( .1316ریاحی، غلامرضا .)« بررسی رابطه نظام پیشنهادها بر ارتقا کارآمدی و بهبود عملکرد

کارشناسی ارشد. دانشگاه آزاد  نامهانیپا «.شرکت آب و فاضلاب شهری استان مازندران
 واحد بهشهر. اسلامی.

 یو بالندگ یمشارکت یریتمد یرتأث یبررس»(. 1313حمید ) ی،محمدرضا و تابل ی،نیالدنیز 
تهران، مرکز  .و توسعه یریتمد ی،پژوه یندهآ یکنفرانس مل یننخست «.سازمان هاانسان در 

 .)متانا( یرانا یننو یهاآموزشتوسعه 
 ( .1317ساعتچی، محمود .)کار، سازمان و مدیریت(شناسی کار )کاربرد روانشناسی در  روان. 

 تهران: نشر ویرایش ،31چاپ 
 ( .1332طوسی، محمد علی .).تهران: انتشارات مؤسسه عالی آموزش و  بالندگی سازمانی

 ریزیپژوهش در مدیریت و برنامه
 ( .1312طوسی، محمدعلی .)جو )نظام پذیرش و بررسی مشارکت و مدیریت مشارکت
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 تهران: نشر سازمان مدیریت صنعتی ،4چاپ  پیشنهادها(.
 ( .1312عبداللهی، بیان .)« رابطه کیفیت نظام پیشنهادها، جو سازمانی، سطوح بلوغ منابع انسانی

، ی ارشدنامه کارشناسپایان «.با مدیریت دانش )مورد مطالعه: بانک توسعه صادرات ایران(
 تهران. دانشگاه علامه طباطبائی.

 بررسی تأثیر استقرار نظام پیشنهادها »(. 1316ده، نگار و کیایی، بتول. )غلامرضایی، داود؛ کرم زا
 (،3) 3مه تحقیقات مدیریت آموزشی. فصلنا .«ی خدماتیسازمان هابر فرهنگ خلاقیت در 

 .17-33صص 
 ( .1331فتحعلی زاده کاوران، طیبه .)« اثر مدیریت مشارکتی از طریق اجرای نظام پیشنهادها بر

رکز م کارشناسی ارشد. دانشگاه پیام نور. نامهانیپا «.شرکت سهامی بیمه ایرانعملکرد کارکنان 
 تهران.

 و نظام  یمشارکت تیریشناسانه به مد بیآس ینگاه» (.1337) .تیهدا ی،کارگر شورک
و  یدولت یدر سازمان ها شنهادهاینظام پ یمل شیهما نیدوم «.رانیا یدر بخش دولت شنهادهایپ
 اگرانیمیس :تهران ی.سسات خدماتؤم
 ( .1317کاشف، حسنا؛ تقوایی یزدی، مریم و نیازآذری، کیومرث .)« ارائه مدل شفافیت سازمانی

پژوهش در نظام آموزشی.  «.در ارتباط با توانمندسازی جهت استقرار اعتماد سازمانی مدیران
 .132-111صص  ،12دوره 

 ( .1312کرد رستمی، محمد و نعمتی، علی .)«رنده استقرار نظام مدیریت عوامل پیش ب
 .12-1صص   (،12) 3الملل. شریة بازار بینن «.مشارکتی

 ( .1311معین جهرمی، هادی .)« بررسی چگونگی استقرار و اجرای نظام پیشنهادها در
مه دانشگاه علا سی ارشد،پایان نامه کارشنا «.های شهر تهرانهای علوم ورزشی دانشگاهدانشکده
 تهران. طباطبائی.

 یسامانده یمفهوم یارائه الگو»(. 1316. )دینو ی،محمد و محمودرضا ،رنجبر ؛حامد ی،محمد 
 صص ،7 .تیفیاستاندارد و ک تیریمد. «شنهادهایبا هدف بهبود عملکرد نظام پ شنهادیبذر پ

16-24. 
 در  شنهاداتینقش نظام پ» (.1331) .نیدحسیس ،زهره و کاظم زاده یمسعود؛ عبد ،پور یمهد

کده دانش یجهاد دانشگاه :تهران .شنهادهاینظام پ یکنفرانس مل نیدهم «.سازمان تیبهبود وضع
 دانشگاه تهران تیریمد
 ( .1317نجفی تیرتاشی، علیرضا .)« ی بر احرفهبررسی تأثیر شفافیت سازمانی و اخلاق

پژوهشی رویکردهای  «.تهران( 3موردی: کارکنان شهرداری منطقه  ةفرسودگی شغلی )مطالع
 .23-11صص  (،7) 2نو در علوم مدیریت. 
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