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  كاركنان اي خصيصهو هاي شخصيتي  بررسي تأثير ويژگي

  سازمان آموزش و پرورش خراسان رضوي

  بر ميزان مشاركت آنها در نظام پيشنهادها
 
  

  چكيده

 كاركنان سازمان اي خصيصهي و هاي شخصيت پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير ويژگي

در سال تحصيلي آموزش و پرورش خراسان رضوي بر ميزان مشاركت آنها در نظام پيشنهادها 

كليه كاركنان شاغل در سازمان آموزش و پروش خراسان رضوي، . انجام شده است 1385-1384

متناسب با . اند ه، جامعه آماري اين پژوهش را تشكيل دادنواحي هفتگانه و منطقه تبادكان مشهد

كننده در نظام  كننده و غير مشاركت اي، دو جامعه كاركنان مشاركت مقايسه تحقيقات از نوع علي

 نفر به روش تعمدي و غيراحتمالي 30كننده  در جامعه افراد مشاركت .پيشنهادها در نظر گرفته شد

 نفر متناسب با تعداد 50كننده  و براساس بيشترين ميزان مشاركت و در گروه افراد غير مشاركت

كننده در هر منطقه يا ناحيه، به صورت تصادفي ساده به عنوان نمونه انتخاب  افراد مشاركت

هاي  شده و از طريق آزمونآوري  پرسشنامه جمعنوع  دو از طريقهاي مورد نياز  داده .گرديدند

هاي   ميان ويژگيها، تهبراساس ياف. مقايسه دو ميانگين و دو نسبت مستقل مورد تحليل قرار گرفت

كننده و غير  شخصيتي منبع كنترل، سازگاري با موقعيت وعزت نفس كاركنان مشاركت

هاي  مؤلفه همچنين از ميان. كننده در نظام پيشنهادها تفاوت معناداري وجود ندارد مشاركت

، تنها عوامل جنسيت و مدرك تحصيلي، تفاوت معناداري را ميان كاركنان اي خصيصه

  .دهد كننده در نظام پيشنهادها نشان مي كننده و غير مشاركت تمشارك

هاي شخصيتي،  نظام پيشنهادها، رفتار سازماني، ويژگيمديريت مشاركتي، : هاي كليدي واژه

   آموزش و پرورشسازمان، اي خصيصه هاي ويژگي
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  مقدمه

 تعريف شده است    رش نظام آموزش و پرو    هاي  جمله رسالت  از،  نهادي كردن تفكر مشاركتي در جامعه     
، امـري   آمـوزان و كاركنـان ادارات بـا مقولـه مـشاركت             معلمـان، دانـش    كه بـراي نيـل بـه آن، آشـتي دادن          

توان به سادگي از آن در آموزش و پرورش استفاده نمود            از جمله سازوكارهايي كه مي    . ناپذير است  اجتناب
تـرين ابزارهـاي     تـرين و رايـج      يكـي از سـاده     بعنـوان  1نظام پيشنهادها . پيشنهادها است پذيرش و بررسي    نظام  

هاي انساني در    هاي ذهني و انديشه سرمايه     توان به يافته    است كه از طريق آن مي      اي شيوه،  مديريت مشاركتي 
هاي بهينه، در راستاي فرهنگ تغيير و بهـسازي مـستمر سـازمان              حل حل مسايل و ايجاد سوالات جديد و راه       

، باقي ماندن در عرصه رقابت، كـاهش        )2005 (2 ولز .)29 :1384،  ت زواره تولي و   شيخ محمدي (دست يافت   
تقويت بهداشت  . وري را مهمترين اهداف اجراي نظام پيشنهادها قلمداد نموده است          ضايعات و افزايش بهره   

، افـزايش حـس تعلـق سـازماني، انگيـزش و            )1383 ، شيخ محمـديان   قلي دوست (رواني مديران و كاركنان     
نيز از  ) 1383، طاهري   1376، فيض   2002 4، مك آدام و مك كللند     2002 3رپ و الكاند  (ان  خلاقيت كاركن 

ابتـدا در   ،  به طور كلي بايد گفت نظـام پيـشنهادها         . تلقي شده است   جمله منافع معنوي اجراي نظام پيشنهادها     
ي دوم و هاي پس از جنگ جهـان   و در سالشكل گرفتههاي صنعتي و نيروي هوايي آمريكا      سازمان آموزش 

كشور به كار   اين   خدماتي   -هاي توليدي  در شركت  به ژاپن معرفي و      5 دمينگ ز، توسط ادوارد  1950از دهه   
 مباني قـانوني    .ندپذيرفت، نظام پيشنهادها را     هاي ديگر كشورهاي جهان    شركت آن بود كه     از پس. گرفته شد 

ايـن  . 6گـردد   بـاز مـي    1377يور  بـه شـهر   هاي بخش دولتي ايـران،       گيري مديريت مشاركتي در سازمان     شكل
هـاي دولتـي و افـزايش     مصوبه با توجه به نقش مشاركت كاركنان در بالا بردن كارايي و اثربخـشي دسـتگاه         

هـايي كـه     در كليـه دسـتگاه    » نظام پـذيرش و بررسـي پيـشنهادها       «رضايت و توان كاري كاركنان بر استقرار        
هاي  دهد، برنامه   شواهد نشان مي   ).82 :1378رهنورد،  (رد  شمول قانون بر آنها مستلزم ذكر نام است تاكيد دا         

هـا، ارزش    انـد چـرا كـه مـديران سـازمان           شـده   دستخوش دور جديـدي از تجديـد حيـات         سيستم پيشنهادها 
كلاس «امروزه در اصطلاح ). 2005ولز، (اند  هاي اين سيستم را در پيشبرد اهداف سازمان درك كرده         برنامه

 ميزان اجـرا، سـطح      80% ماه، با بيش از      6 پيشنهاد در    40، به ازاي هر شخص،      »داتهاي پيشنها  جهاني سيستم 
توان بـه    لازم به ذكر است نظام پيشنهادها را مي       ). 1998،  7ركت و ويلدروم  (شود   بالاي مشاركت شناخته مي   

                                                 
 . نيز درج شده است» نظام پيشنهادها « عبارت » نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها «  در اين مقاله به جاي عنوان -1
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3.  Rapp, C. & Eklund, J. 
4. McAdam, R. & McClelland, J. 
5.  Deming, E. 

   شوراي عالي اداري7/6/77 مورخ 8784/12/1 مصوبه شماره -6

7.  Recht, R. & Wilderom, C. 
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 به شمار   عنوان ابزار مديريت تغيير، مديريت بر مبناي هدف، مديريت كيفيت فراگير و مديريت اقتضايي نيز              
  .آورد
  

   پيشينه پژوهش

اثرگـذار   كه عوامل بسياري بر اجراي موفق پيـشنهادات          ه آن است  دننشان ده  انجام شده    تحقيقات مرور
   :توان به موارد زير اشاره نمود  آنها مياز جملهاست كه 

يـت  تول و   شيخ محمـدي   ؛1378 ، كريمي ؛1376 ،فيض(پشتيباني جدي مديريت ارشد از نظام پيشنهادها        
، وجود يا امكان بوجود آوردن انگيـزه و ايمـان در كاركنـان بـه ايجـاد                  )2002 ، رپ و اكلاند   ؛1384 ،زواره

 ، مـك آدام و مـك كللنـد   ؛1384 ،توليـت زواره  و  شـيخ محمـدي    ؛1376 ،فـيض (بهبود مستمر در سـازمان      
، )1384،   زواره توليـت  و   شـيخ محمـدي   (، ثبات مـديريت تـا قبـل از نهادينـه شـدن نظـام پيـشنهادها                  )2002

، قرار دادن رسمي    )1379مركز مديريت دولتي،    (گماردن دبير اجرايي تمام وقت، علاقمند، فعال و كارآمد          
نامـه   تشكيلات دبيرخانه نظام پيشنهادها در نمـودار رسـمي سـازمان و زيرنظـر مـديريت ارشـد و تهيـه آيـين                      

، آمـوزش كاركنـان و    )2002 ، اكلانـد   رپ و  ؛1384 ،توليـت زواره   و   شيخ محمدي (مناسب شرايط سازمان    
 ،توليـت زواره   و   شـيخ محمـدي    ؛ 1376 ،فـيض (هاي توجيهي بـراي مـديران و كاركنـان           برگزاري همايش 

موقع، كارشناسي دقيق و اجـراي بموقـع پيـشنهادها          ه  ، انجام بررسي ب   )2002 ، مك آدام و مك كللند     ؛1384
موقع ه  ، پرداخت ب  )2002 ،1اند  ونديك و وندن   ؛2002 ، رپ و اكلاند   ؛1384 ،توليت زواره  و   شيخ محمدي (

 رپ و   ؛ 2002،انـد   ونـديك و ونـدن     ؛1378 ،كريمـي ؛1376 ،فـيض (دهنـدگان    هاي پيـشنهاد   و عادلانه پاداش  
) 1378كريمـي،   (، روابط انساني مناسب بين مديران و كاركنـان و محـيط عـاري از تبعـيض                  ) 2002 ،اكلاند

، برخورداري كاركنان از سطح اطلاعـات فنـي         )1384،  توليت زواره و   شيخ محمدي (انجام تبليغات مناسب    
 مـشتريان و پيمانكـاران       دريافت پيشنهادهاي  ،)1379مركز مديريت دولتي،    (و تخصصي مناسب در سازمان      

مركـز  (هاي موفـق و مـشاورين مطلـع          استفاده از تجربيات سازمان    ،)2002مك آدام و مك كللند،      (سازمان  
، توليـت زواره   و   شـيخ محمـدي   (، وجود اهداف سازماني كاملاً مـشخص و روشـن           )1379مديريت دولتي،   

مركز مـديريت دولتـي،     (مشخص نمودن ميزان كار و فعاليتي كه هر فرد در سازمان بايد انجام دهد                ،)1384
1379.(  

 مهمتـرين عوامـل مـؤثر در ناكارآمـدي نظـام پيـشنهادها               خـصوص  درهاي انجام شده     پژوهشهمچنين  
  :ند ازعبارت
 ،مركـز مـديريت دولتـي     (عي و نامطلوب مديران و كاركنـان        تصورات ذهني غير واق   : موانع ذهني ) الف 

 مـك آدام و مـك       ؛1384 ،توليـت زواره   و   شـيخ محمـدي    ؛1380 ، بابايي و همكاران   ؛1380، طوسي ؛1378

                                                 
1.  Van dijk, C. & Van den ende, J. 
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ــد ــشاركت   )2002 ،كللن ــراي م ــب ب ــازماني نامناس ــگ س ــي (، فرهن ــديريت دولت ــز م ــ؛1378 ،مرك ايي و  باب
توليـت   و   شـيخ محمـدي    ؛1379 ،طوسي(نا شكيبايي مديران در ادامه اجراي پيشنهادها          و ،)1380،همكاران

 .)1384 ،زواره

ــع اجرايــي) ب ــي (هــاي مــديريتي  آشــكار شــدن ضــعف: موان  ، طوســي؛1378 ،مركــز مــديريت دولت
مركـز مـديريت    (ري  پـذي  ، عدم وجود روحيه و انگيزش تحـول       )1384 ،توليت زواره  و   شيخ محمدي ؛1380
، منتفـع نـشدن همـه كاركنـان از          )2002 ، مك آدام و مك كللنـد      ؛1380 ، بابايي و همكاران   ؛1378 ،دولتي

 ،توليــت زواره و شــيخ محمــدي ؛1379 ، طوســي؛1378 ،مركــز مــديريت دولتــي(مزايــاي نظــام پيــشنهادها 
 ، طوســي؛1378 ،لتــيمركــز مــديريت دو(، اخــتلاف فــاحش حقــوق و مزايــاي مــديران و كاركنــان )1384
 بابـايي و    ؛1378 ،مركـز مـديريت دولتـي     ( ضـوابط    تـوجهي بـه     بـي  ، عدم رعايت شايـسته سـالاري و       )1379

 ؛1378 ،مركـز مـديريت دولتـي     (، موانع كارشناسـي     )1384 ،توليت زواره  و   شيخ محمدي  ؛1380،همكاران
ي و عــدم وجــود ضــوابط ، موانــع قــانون)1384 ،توليــت زواره و شــيخ محمــدي ؛1380،بابــايي و همكــاران

 ، مك آدام و مك كللنـد      ؛1384 ،توليت زواره  و   شيخ محمدي  ؛1378 ،مركز مديريت دولتي  (پذير   انعطاف
، عدم برخـورداري    )1384 ،توليت زواره  و   شيخ محمدي  ؛1378 ،مركز مديريت دولتي  (، موانع مالي    )2002
  ).1384، توليت زواره و شيخ محمدي(ه پيشنهاد ئها از جاذبه كافي براي تشويق افراد به ارا پاداش

كه ملاحظه شد اجراي موفق سيستم پيشنهادات تحت تأثير عوامل بسياري قرار دارد كه يكي               طور   همان
هاي مربوط به كاركنـان، ادراك، ذهنيـت و          در ميان مؤلفه  . باشد از آنها كاركنان و مسايل مربوط به آنان مي        
توليـت   و   شـيخ محمـدي    .ي، از اهميت خاصي برخوردار است     انگيزه كاركنان نسبت به مشاركت و همكار      

افزا ميان مديران و كاركنـان را مـستلزم آگـاهي            ، قوام يافتن پيشنهادهاي كاركنان و تعامل هم       )1384 (زواره
، تمايل كاركنان به بهبـود      )2005 (1 جرموس .دانند هاي شخصيتي و فردي منابع انساني مي       مديران از ويژگي  

داند كه ميزان مشاركت كاركنان در نظام پيشنهادها را تحت تاثير قـرار              هايي مي   از مشخصه  اي را يكي   حرفه
  .دهد مي

، تحت تأثير ديدگاه اقتضايي، الگويي كلي در سه سـطح فـردي، گروهـي و سـازماني                  )36:1377(رابينز  
تغيرهـاي مـستقل بـر      كه سطوح رفتار سازماني به عنوان م       فرض نموده     وي .دهد براي رفتار سازماني ارائه مي    

آينـد   مـي  اين متغيرها كه عوامل تعيين اثربخشي سازمان به حـساب         . گذارند يكسري متغيرهاي وابسته اثر مي    
و معتقد است هر فـرد كـه وارد   ا.... جايي كاركنان، رضايت شغلي و     به وري، ميزان غيبت، جا    بهره: عبارتند از 

آورد كـه بـر      و سوابق شخصي خود را نيز بـه همـراه مـي           ها، تجربيات    اي از ويژگي   شود مجموعه  سازمان مي 
در رفتـار   » سـطح فـردي   « را تحـت عنـوان       عوامـل رابينـز ايـن     . گـذارد  نحوه عملكرد او در سازمان تاثير مـي       

ــ ســازماني ــدي نمــوده  هطبق ــردي وبن ــستقل در ســطح ف ــاي م ــاي   شــامل ويژگــي را متغيره ــصهه ، اي خصي

                                                 
1.  Jeromos, D.  
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 ).37-45،  همـان ( دانـد  گيري فردي مي   ، يادگيري و تصميم   ها، ادراك، انگيزش   ها، نگرش  شخصيت،ارزش
 و شخصيتي افراد به عنوان متغيرهـايِ مـستقلِ سـطحِ فـردي بـر                اي خصيصههاي   در اين تحقيق، تأثير ويژگي    

  .ميزان مشاركت افراد در نظام پيشنهادها به عنوان متغيرِ وابسته بررسي شده است
 عبـارت از سـن، جـنس، وضـع           را بر رفتـار سـازماني    ثيرگذار  تا اي خصيصههاي   رابينز، مهمترين ويژگي  

 هاي شخصيتي همچـون     دانسته و برخي ويژگي     مدت خدمت فرد در سازمان      و زناشويي، تعداد افراد وابسته،   
و ميـل بـه    4، سـازش بـا موقعيـت   3، عزت نفـس يـا مناعـت طبـع    2گري طلبي، ماكياولي ، قدرت1كانون كنترل 

در اين تحقيق، تاثير سه ويژگي كنتـرل، عـزت          . داند ه رفتار فرد در سازمان مي     كنند را نيز تعيين   5خطرپذيري
 بـر ميـزان مـشاركت افـراد در نظـام پيـشنهادها              ـ ـ هاي شخصيتي  به عنوان ويژگي     ـ  نفس، و سازش با موقعيت    

   . گرفته استمورد مطالعه قرار
؛ افرادي كه از نظـر كـانون كنتـرل          8روني هستند يا د   7 افراد از نظر مكان كنترل يا بيروني       ،6به عقيده راتر  

گـذرد،   بيروني هستند داراي تصور فقدان كنترل بر سرنوشت خود بوده و معتقدنـد كـه آنچـه بـر آنـان مـي                      
به عبارت ديگر آنهـا در جريـان        . حاصل عوامل بيروني چون شانس، سرنوشت، افراد ديگر و نظاير آنهاست          

افـراد داراي كنتـرل درونـي، خـود را حـاكم بـر              اسـت كـه      ايـن در حـالي       .زندگي خود نقش فعـال ندارنـد      
ها در جريـان     دروني. گيرند هاي خود را به گردن مي      ها و شكست   و مسئوليت موفقيت  دانسته  سرنوشت خود   

فعـال از خـود نـشان        ها حالت منفعل و بيشتر غير      رفتارها بيشتر حالت سلطه و فعال دارند، در حالي كه بروني          
بيني، شناخت و منطقي بودن همراه اسـت؛ در حـالي كـه مكـان كنتـرل                   دروني با واقع   مكان كنترل . دهند مي

منطقي بودن در برابر حوادث و رويدادها يا علل رفتارها را بـه              بيروني، احساساتي بودن، عدم شناخت و غير      
  ).147 :1380كريمي، (همراه دارد 

. كه افراد خود را دوست دارند     است  اي   جهنفس عبارت از ميزان يا در      ، عزت )149 :1377(زعم رابينز    به
هـا و شـخص      كه براي مديريت در سازمان    است   مازلو   بندي نيازهاي  ي طبقه ح بالا ونفس نيازي در سط    عزت

دو شكل احترام شـخص       اين نياز در   )331: 1379( 9ز و اوت  يت شفر زعم  به .از اهميت زيادي برخوردار است    
نياز به داشتن مقـام اجتمـاعي و مـورد تقـدير قـرار گـرفتن       نين شايستگي، و همچ كسب موفقيت و    و به خود 

  .جود داردو

                                                 
1.  Locus of Control   
2.   Machiavellianism 
3.  Self-Esteem 
4.  Self-Monitoring 
5.  Risk taking   
6.  Rotter, J. 
7.  External Locus of Control 
8.  Internal Locos of Control 
9.  Shafritz, J.M. & Ott, J.S. 
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شـاره   توانايي فرد در هم سو كردن رفتار خـود بـا عوامـل خـارجي و مـوقعيتي ا                    نيز به  سازش با موقعيت  
. دهنـد  مـي هاي گوناگون رفتار متفـاوتي از خـود بـروز      كساني كه چنين خصوصيتي دارند در موقعيت       .دارد

رابطـه بـسيار   ) از نظـر ثبـات رويـه در رفتـار      (دهنـد    كه هستند و آنچه كـه انجـام مـي          بين آن چيزي  بنابراين،  
  ).152 و 151 :1377رابينز، (مستحكمي وجود دارد 

  
  سؤالات تحقيق

كننـده در طـرح نظـام پيـشنهادها تفـاوت            كننـده و غيـر مـشاركت       آيا بين سن كاركنان مـشاركت      -1
 داري وجود دارد؟ معني

كننـده در طـرح نظـام پيـشنهادها تفـاوت            كننـده و غيـر مـشاركت       ت كاركنان مشاركت  آيا بين جنسي   -2
 داري وجود دارد؟ معني

 كننده در طرح نظام پيشنهادها تفاوت      كننده و غير مشاركت    آيا بين تعداد فرزندان كاركنان مشاركت      -3
 داري وجود دارد؟ معني

ننده در طرح نظام پيشنهادها تفـاوت       ك كننده و غير مشاركت    آيا بين سابقه خدمت كاركنان مشاركت      -4
 داري وجود دارد؟ معني

كننده در طرح نظام پيشنهادها تفـاوت        كننده و غير مشاركت    آيا بين نوع استخدام كاركنان مشاركت      -5
 داري وجود دارد؟ معني

كننـده در طـرح نظـام پيـشنهادها          كننده و غيـر مـشاركت      آيا بين مدرك تحصيلي كاركنان مشاركت      -6
 داري وجود دارد؟ تفاوت معني

كننده در طـرح نظـام       كننده و غير مشاركت    كاركنان مشاركت ) دروني و بيروني  (آيا بين منبع كنترل      -7
 داري وجود دارد؟ پيشنهادها تفاوت معني

 كننده در طـرح نظـام پيـشنهادها تفـاوت          كننده و غير مشاركت    نفس كاركنان مشاركت   آيا بين عزت   -8
 داري وجود دارد؟ معني

زگاري كاركنان بـا موقعيـت برحـسب مـشاركت آنـان در طـرح نظـام پيـشنهادها تفـاوت                     آيا بين سا   -9
 داري وجود دارد؟ معني

انگيزه كاركنان سازمان آموزش و پرورش از شركت در طرح  نظام پذيرش و بررسـي پيـشنهادها      -10
 چيست؟

  انگيزه كاركنان سازمان آموزش و پرورش از عدم شركت در طرح  نظام پيشنهادها چيست؟ -11
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  پژوهشروش 

 كليـه كاركنـان   ايـن پـژوهش را   جامعـه آمـاري   . اسـت اي مقايسه  – شيوه تحقيق توصيفي و از نوع علي
شاغل در سازمان آمـوزش و پـروش خراسـان رضـوي، نـواحي هفتگانـه و منطقـه تبادكـان مـشهد در سـال                          

ــصيلي  ــشكيل داده84-85تح ــت ت ــشاركت   . اس ــان م ــه كاركن ــه دو جامع ــن مطالع ــراي اي ــده   ب ــر كنن و غي
بـر ايـن اسـاس كليـه كـساني كـه در بـازه زمـاني                 . كننـده در نظـام پيـشنهادها در نظـر گرفتـه شـد              مشاركت

 حداقل داراي ثبـت دو پيـشنهاد در نظـام پيـشنهادهاي سـازمان آمـوزش و                  26/11/1385 لغايت   15/9/1384
ساير افراد به عنوان افراد     و  )  نفر 120(كننده   اند، به عنوان جامعه افراد مشاركت      پرورش خراسان رضوي بوده   
 نفـر بـه روش   30كننـده    افـراد مـشاركت  جامعـه در . كننده در نظر گرفته شدند  متعلق به جامعه غير مشاركت    

 نفـر   50كننـده    و در گـروه افـراد غيـر مـشاركت         احتمالي و براساس بيشترين ميزان مـشاركت         تعمدي و غير  
به عنوان نمونه انتخاب    يا ناحيه، به صورت تصادفي ساده       كننده در هر منطقه      متناسب با تعداد افراد مشاركت    

   .گرديدند
آوري  جمـع   براساس پرونده پرسـنلي كاركنـان و پرسـشنامه         اي خصيصههاي   ويژگيهاي مربوط به     داده

 به منظور بررسي انگيزه كاركنان براي مشاركت در طرح نظـام پيـشنهادها، مهمتـرين عوامـل انگيزشـي                   .شد
بر اين اساس از افراد     . شدندفهرست  س طيف ليكرت در جدولي       انتخاب و براسا   پژوهشمستخرج از پيشينه    

همچنـين بـراي عـدم      . بنـدي نماينـد    هـاي خـود را اولويـت       انگيـزه   مهمتـرين  تـا  كننده خواسته شـد    مشاركت
 بـا هـا موافقـت خـود     آزمودني  كه عامل استخراج شده، يازدهي پژوهش مشاركت افراد نيز با توجه به پيشينه    

 – براي مطالعه منبع كنترل، از مقياس كنترل درونـي        . كردند گذاري مشخص مي   هر گويه را از طريق علامت     
 عبارت به شـيوه جفـت سـوال تـشكيل شـده كـه در واقـع                10اين مقياس از    . شدروني جوليان راتر استفاده     يب

بـا موقعيـت، از پرسـشنامه       بـراي مطالعـه سـازگاري        .باشـد  راتـر مـي   ي مقياسِ اصليِ منبع كنتـرلِ        شدهكوتاه  
 سوال بـا مقيـاس      13اين پرسشنامه در قالب     . گرديداستفاده   ،)1984( 1سازگاري با موقعيت لينوكس و ولف     

.  گويه استفاده شـد    20 بانفس   نفس كاركنان از پرسشنامه عزت     جهت مطالعه عزت   .ليكرت تنظيم شده است   
لازم بـه    .بهينـه شـده اسـت      )1973( 3سونند و شـيوِرِ    تهيه و تدوين، سپس توسط فابي ـ      2اين ابزار توسط ايگلي   

هـاي موجـود در نظريـه     به عنوان ابزارهايي همسوي با سـازه    ) 1377( ها توسط رابينز   ذكر است اين پرسشنامه   
و از طريق قضاوت هفـت نفـر         4 به شيوه داوري تخصصي    ،ها پرسشنامهروايي  . اند وي مورد تاكيد قرار گرفته    
هـاي مـذكور نيـز پـس از          پايـايي پرسـشنامه   . ي مورد بررسي و تاييد قرار گرفـت       روانشناس عضو هيئت علم   

 ارزش پايـايي  . مـورد بررسـي قـرار گرفـت        5با استفاده از روش آلفاي كرانباخ      نفر   25اجراي مقدماتي روي    

                                                 
1.  Lennox, R.D. & Wolfe, R.N.  
2.  Eagly, A.H  
3.  Fobinsonand, J.R. & Shaver, P.R. 
4.  Professional judgment 
5.  Cronbache's Alpha Coefficient 
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 و بـراي پرسـشنامه      81/0، بـراي پرسـشنامه سـازگاري بـا موقعيـت            63/0براي پرسشنامه منبع كنترل برابـر بـا         
 نسبت مـستقل     ميانگين و دو    مقايسه دو  هاي از آزمون  ،ؤالاتدهي به س   براي پاسخ  .باشد  مي 82/0نفس   عزت
 .تگيري شده اس بهره

  

  ي پژوهشها يافته

كننده در طرح نظـام پيـشنهادها        كننده و غير مشاركت    آيا بين سن كاركنان مشاركت    : 1سؤال  

  داري وجود دارد؟ تفاوت معني

با عنايت به جدول و . استفاده شد) t(سؤال، از آزمون مقايسه دو ميانگين مستقل دهي به اين  براي پاسخ
 مشاهده شده است، 771/0نظر به اينكه ارزش احتمال معناداري خطا براي مقايسه دو ميانگين برابر با 

ر كننده د كننده و غير مشاركت داري ميان متوسط سن افراد مشاركت شود كه تفاوت معني گيري مي نتيجه
  .نظام پيشنهادها وجود ندارد

  

  كننده در نظام پيشنهادها كننده و غير مشاركت  مقايسه دو ميانگين مستقل براي سن كاركنان مشاركت:1  شمارهجدول

  خطاي استاندارد ميانگين  انحراف استاندارد   سنيميانگين  تعداد  كاركنان

  41/1  34/7  93/41  27  كننده مشاركت

  82/0  39/5  37/43  43  كننده غير مشاركت

   

  ها تفاوت ميانگين  )دوسويه(معناداري خطا   درجه آزادي F tمعناداري  Fobارزش 

813/4  032/0  293/0-  68  771/0  45/0 -  

  
كننـده در طـرح نظـام        كننـده و غيـر مـشاركت       آيا بين جنسيت كاركنـان مـشاركت      : 2سؤال  

  داري وجود دارد؟ پيشنهادها تفاوت معني

كننـده   كننـده بـه كـل افـراد مـشاركت          سه دو نسبت مستقل، نـسبت زنـان مـشاركت         از طريق آزمون مقاي   
) 59/0(انـد    كننده به كل افرادي كه در نظام پيشنهادها مـشاركت نداشـته            و نسبت زنان غير مشاركت    ) 29/0(

 لازم به ذكر است از آنجا كه آمار توزيع جنسيتي كل افراد غير            ). 2  شماره جدول(مورد مقايسه قرار گرفت     
دهي به اين سؤال، نسبت جنسيتي در قبال كل افـراد جامعـه مبنـاي                كننده وجود داشت، براي پاسخ     مشاركت

 نـسبت زنـان   001/0شـود، بـا احتمـال خطـاي كمتـر از        گونه كه مشاهده مـي     همان. محاسبه قرار گرفته است   
 افــراد غيــر كننــده بــه كــل كننــده از نــسبت زنــان غيــر مــشاركت كننــده بــه كــل افــراد مــشاركت مــشاركت
  .كننده كمتر است مشاركت
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كننده  كننده و نسبت زنان غير مشاركت كننده به كل افراد مشاركت مقايسه نسبت زنان مشاركت: 2 شماره جدول

  كننده  به كل افراد غير مشاركت

  داري معني zارزش   نسبت  تعداد  جنسيت  كاركنان

  29/0  35  زن

  كننده مشاركت  71/0  85  مرد

  1  120  كل

  59/0  22116  زن

  كننده غير مشاركت  41/0  15111  مرد

  1  37227  كل

67/6 -  000/.0  

  

كننده در طـرح نظـام       كننده و غير مشاركت    آيا بين تعداد فرزندان كاركنان مشاركت     : 3سؤال

  داري وجود دارد؟ پيشنهادها تفاوت معني

ين تعداد فرزنـدان دو گـروه مـورد مقايـسه قـرار             ، ميانگ )t(ي آزمون مقايسه دو ميانگين مستقل        وسيلهه  ب
با عنايت به جدول و نظر به اينكه ارزش احتمال معناداري خطـا بـراي مقايـسه دو                  ). 3  شماره جدول(گرفت  

داري ميـان متوسـط تعـداد فرزنـدان افـراد             مشاهده شده است، بنابراين تفـاوت معنـي        413/0ميانگين برابر با    
  .كننده در نظام پيشنهادها وجود ندارد كننده و غير مشاركت مشاركت

  

  كننده و  مقايسه دو ميانگين مستقل براي تعداد فرزندان كاركنان مشاركت:3شماره جدول 

  كننده در نظام پيشنهادها غير مشاركت

  تعداد  كاركنان
 تعداد ميانگين

  فرزندان
  خطاي استاندارد ميانگين  انحراف استاندارد

  23/0  25/1  53/2  30  كننده مشاركت

  13/0  85/0  33/2  45  كننده غير مشاركت

  

  ها تفاوت ميانگين  )دوسويه(معناداري خطا   درجه آزادي F tمعناداري  Fobارزش 

293/1  259/0  824/0  73  413/0  20/0  

  

كننـده در طـرح نظـام        كننده و غير مشاركت    آيا بين سابقه خدمت كاركنان مشاركت     : 4سؤال

  د دارد؟داري وجو پيشنهادها تفاوت معني

و نظر به اينكه ارزش احتمال معناداري خطا براي مقايسه دو ميانگين برابر             ) 4(شماره  با عنايت به جدول     
كننـده و   داري ميان متوسط سابقه خدمت افـراد مـشاركت        مشاهده شده است، بنابراين تفاوت معني      575/0با  

  .كننده در نظام پيشنهادها وجود ندارد غير مشاركت
  



  مطالعات تربيتي و روانشناسي دانشگاه فردوسي     48

  كننده  مقايسه دو ميانگين مستقل براي سابقه خدمت كاركنان مشاركت-4 شماره جدول

  كننده در نظام پيشنهادها و غير مشاركت

  خطاي استاندارد ميانگين  انحراف استاندارد   سابقه خدمتميانگين  تعداد  كاركنان

  12/1  16/6  66/21  30  كننده مشاركت

  80/0  63/5  42/22  49  كننده غير مشاركت

  

  ها تفاوت ميانگين  )دوسويه(معناداري خطا   درجه آزادي F tعناداري م Fobارزش 

109/1  296/0  563/0-  77  575/0  761/0 -  

 
كننـده در طـرح نظـام        كننده و غير مشاركت    آيا بين نوع استخدام كاركنان مشاركت     : 5سؤال

  داري وجود دارد؟ پيشنهادها تفاوت معني

كننــده بــه كــل افــراد  بت كاركنــان رســمي مــشاركت نــس،وســيله آزمــون مقايــسه دو نــسبت مــستقله بــ
كننده به كل افرادي كه در نظـام پيـشنهادها           و نسبت كاركنان رسمي غير مشاركت     ) 100/0(كننده   مشاركت

شـود،   گونـه كـه مـشاهده مـي        همان). 5شماره  جدول  (مورد مقايسه قرار گرفت     ) 93/0(اند   مشاركت نداشته 
كننـده بـا نـسبت كاركنـان رسـمي غيـر             نده به كـل افـراد مـشاركت       كن ميان نسبت كاركنان رسمي مشاركت    

بـه  ). P > 0.05(شـود   كننـده اخـتلاف معنـاداري مـشاهده نمـي      كننده به كل افراد غير مـشاركت  مشاركت
داري  عبارت ديگر بين نوع استخدام كاركنان بر حسب مشاركت آنان در طرح نظام پيشنهادها تفاوت معنـي               

  .وجود ندارد

  

كننده و نسبت كاركنان رسمي  كننده به كل افراد مشاركت مقايسه نسبت كاركنان رسمي مشاركت: 5ه  شمارجدول

  كننده در نظام پيشنهادها كننده به كل افراد غير مشاركت غير مشاركت
  

  داري معني zارزش   نسبت  تعداد  نوع استخدام  كاركنان

  100/0  32  رسمي

ق التدريس، ح(غير رسمي 

  )پيماني، قراردادي، آزمايشي
  كننده مشاركت  0  0

  1  32  كل

  93/0  34524  رسمي

حق التدريس، (غير رسمي 

  )پيماني، قراردادي، آزمايشي
2703  07/0  

غير 

  كننده مشاركت

  1  37227  كل

55/1  P > 0.05 
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كننده در طرح نظام     كننده و غير مشاركت    آيا بين مدرك تحصيلي كاركنان مشاركت     : 6سؤال

  داري وجود دارد؟ هادها تفاوت معنيپيشن

ــ ــسبت مــستقل  ه ب ــالاتر  )z(وســيله آزمــون مقايــسه دو ن ــان داراي مــدرك ليــسانس و ب ــسبت كاركن ، ن
و نسبت كاركنان داراي مـدرك ليـسانس و بـالاتر غيـر             ) 78/0(كننده   كننده به كل افراد مشاركت     مشاركت
مورد مقايـسه قـرار گرفـت       ) 54/0(اند   كت نداشته كننده به كل افرادي كه در نظام پيشنهادها مشار         مشاركت

، نـسبت كاركنـان داراي      01/0شود، با احتمال خطاي كمتـر از         گونه كه مشاهده مي    همان. )6  شماره جدول(
از نـسبت كاركنـان داراي      ) 78/0(كننـده    كننـده بـه كـل افـراد مـشاركت          مدرك ليسانس و بالاتر مشاركت    

انـد   ننده بـه كـل افـرادي كـه در نظـام پيـشنهادها مـشاركت نداشـته                 ك مدرك ليسانس و بالاتر غير مشاركت     
به عبارت ديگر بين مدرك تحصيلي كاركنان بر حسب مشاركت آنان در طـرح نظـام                . ، بيشتر است  )54/0(

  .داري وجود دارد پيشنهادها تفاوت معني
  

  مدرك تحصيليبر حسب كننده  كننده و غير مشاركت مقايسه نسبت كاركنان مشاركت: 6شماره جدول 

  داري معني zارزش   نسبت  تعداد  نوع مدرك  كاركنان

  78/0  25  ليسانس و بالاتر

  كننده مشاركت  22/0  7  زير ليسانس

  1  32  كل

  54/0  20000  ليسانس و بالاتر

  كننده غير مشاركت  46/0  17227  زير ليسانس

  1  37227  كل

72/2  P < 0.01 

  
كننده در طرح    كننده و غير مشاركت    مشاركت)  بيروني –دروني  (ترل   آيا بين منبع كن    :7سؤال  

  داري وجود دارد؟ نظام پيشنهادها تفاوت معني

 768/0با عنايت به جدول و نظر به ارزش احتمال معناداري خطا كه بـراي مقايـسه دو ميـانگين برابـر بـا                        
) بيرونـي و درونـي    (ع منبـع كنتـرل      داري ميان نـو    شود كه تفاوت معني    مشاهده شده است، چنين استنتاج مي     

  .كننده در نظام پيشنهادها وجود ندارد كننده و غير مشاركت افراد مشاركت
  

  كننده و  مقايسه دو ميانگين مستقل براي منبع كنترل كاركنان مشاركت:7جدول شماره 

  كننده در نظام پيشنهادها غير مشاركت

  استاندارد ميانگينخطاي   انحراف استاندارد   ميانگين  تعداد  كاركنان

  37/0  53/1  88/6  17  كننده مشاركت

  30/0  48/1  73/6  23  كننده غير مشاركت
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  ها تفاوت ميانگين  )دوسويه(معناداري خطا   درجه آزادي F tمعناداري  Fobارزش 

193/0  663/0  297/0  38  768/0  143/0   

  

كننـده در طـرح نظـام        كننـده و غيـر مـشاركت       نفس كاركنان مشاركت   آيا بين عزت  : 8سؤال  

  داري وجود دارد؟ پيشنهادها تفاوت معني

 807/0با عنايت به جدول و نظر به اينكه ارزش احتمال معناداري خطا براي مقايسه دو ميـانگين برابـر بـا                    
كننـده و غيـر      نفـس افـراد مـشاركت      داري ميـان عـزت     شود كه تفاوت معنـي     مشاهده شده است، استنتاج مي    

  . ام پيشنهادها وجود نداردكننده در نظ مشاركت
  

  كننده و نفس كاركنان مشاركت  مقايسه دو ميانگين مستقل براي عزت:8  شمارهجدول

  كننده در نظام پيشنهادها غير مشاركت

  خطاي استاندارد ميانگين  انحراف استاندارد   عزت نفسميانگين  تعداد  كاركنان

  53/1  13/8  00/66  28  كننده مشاركت

  98/0  40/6  42/66  42  كننده غير مشاركت

  

  ها تفاوت ميانگين  )دوسويه(معناداري خطا   درجه آزادي F tمعناداري  Fobارزش 

819/1  182/0  246/0 -  68  807/0  428/0 -   

  

آيا بين سازگاري كاركنان بـا موقعيـت بـر حـسب مـشاركت آنـان در طـرح نظـام                     : 9سؤال

  داري وجود دارد؟ پيشنهادها تفاوت معني

 338/0جدول و نظر به اينكه ارزش احتمال معناداري خطا براي مقايسه دو ميـانگين برابـر بـا                 با عنايت به    
كننـده و غيـر      داري ميان سازگاري با موقعيـت كاركنـان مـشاركت          مشاهده شده است، بنابراين تفاوت معني     

  .شود كننده در نظام پيشنهادها استنتاج نمي مشاركت
  

  كننده و ستقل براي سازگاري با موقعيت كاركنان مشاركت مقايسه دو ميانگين م:9شماره جدول 

  كننده در نظام پيشنهادها غير مشاركت

  خطاي استاندارد ميانگين  انحراف استاندارد   سازگاريميانگين  تعداد  كاركنان

  71/1  40/8  95/40  24  كننده مشاركت

  98/0  54/6  18/39  44  كننده غير مشاركت

   

  ها تفاوت ميانگين  )دوسويه(معناداري خطا   آزاديدرجه  F tمعناداري  Fobارزش 

886/1  174/0  966/0  66  338/0  77/1   
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در و يـا عـدم شـركت    انگيزه كاركنان سازمان آموزش و پـرورش از شـركت   : 11 و  10سؤال  

  طرح نظام پذيرش و بررسي پيشنهادها چيست؟

 جهـت    شـده در    شناسـايي  وامـل  مهمتـرين ع   ،ي تحقيـق   پيشينه براساسو  ي كاركنان    براي بررسي انگيزه  
تنظـيم و بـه هـر دو گـروه           پرسـشنامه    مشاركت و يا عدم مشاركت در طرح نظام پيشنهادات، در قالب يـك            

اي را    هر گويه و براساس ميزان توافـق، گزينـه         توانستند در مقابل    مي دهنده  پاسخ افراد. كاركنان ارائه گرديد  
كننـده   توصيف عوامل انگيزشـي كاركنـان مـشاركت       . مايندگذاري ن   بسيار زياد علامت    تا از طيف بسيار كم   

   : ارائه شده است10  شمارهدر نظام پيشنهادها در جدول
  

  كننده در نظام پيشنهادها  توصيف عوامل انگيزشي كاركنان مشاركت:10  شمارهجدول

   گزينه                                

  عوامل

بسيار 

  كم

بسيار   زياد  متوسط  كم

  زياد

ن بدو

  پاسخ

  كل

ميل به كسب   31  14  4  8  4  1    فراواني

  موفقيت

  100  9/45  9/12  8/25  9/12  2/3    درصد  

ميل به ايجاد ارتباط   31  13  4  10  3  1    فراواني

  با ديگران
  100  9/41  9/12  3/23  7/9  2/3    درصد

كسب امتياز و   31  10  6  7  4  2  2  فراواني

  ارتقاي گروه

  100  3/32  4/19  6/22  9/12  5/6  5/6  درصد

  پاداش مالي  31  20  1  2  1  4  3  فراواني

  
  100  5/64  2/3  5/6  2/3  9/12  7/9  درصد

  جلب توجه  31  21    1    2  7  فراواني

  

  100  7/67    2/3    5/6  6/22  درصد

  بهبود محيط كار  31  3  25  2  1      فراواني

  
  100  7/9  6/80  5/6  2/3      درصد

  

كننـده در نظـام پيـشنهادها، مهمتـرين          ود، كاركنان مـشاركت   ش  مشاهده مي  10 شماره   چنانچه در جدول  
) براساس مجموع درصد گزينه زياد و بسيار زيـاد        (عامل انگيزشي خود براي مشاركت در نظام پيشنهادها را          

 ـ كسب امتياز و ارتقاي گـروه      %) 2/45( ـ ميل به ايجاد ارتباط با ديگران      %) 1/87(به ترتيب بهبود محيط كار      
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  . اند دانسته%) 2/3( ـ و جلب توجه%) 7/9( ـ پاداش مالي%) 7/38(  به كسب موفقيتـ ميل%) 42(
  

   عوامل موثر در عدم مشاركت كاركنان سازمان آموزش و پرورش در نظام پيشنهادها:11 شماره جدول

  درصد فراواني  فراواني  عوامل مؤثر در عدم مشاركت كاركنان در نظام پيشنهادها  

  9/44  22  داشها از جاذبه ي كافي براي تشويق افراد به ارائه پيشنهادعدم برخورداري پا  1

  6/30  15  عدم ايجاد انگيزه براي دادن پيشنهاد از سوي مسؤولين  2

  4/20  10  بيهوده و اتلاف وقت دانستن ارائه پيشنهاد، به دليل ترتيب اثر ندادن به آن  3

  4/20  10  مبهم بودن جزييات طرح براي كاركنان  4

دم آگاهي كاركنان از چگونگي تبديل ايده هاي خام خود به پيشنهادهاي ع  5

  كاربردي
8  3/16  

بيهوده دانستن ارائه پيشنهاد بدليل مشاهده همكاراني كه پيشنهاد داده اند   6

  .ولي پيشنهاداتشان رد شده است
8  3/16  

تن عدم ارائه پيشنهاد بدليل مخالفت با ساختار نظام آموزشي و بيمار دانس  7

  نظام آموزشي
7  3/14  

  3/14  7  ضعف مديريت در اطلاع رساني  8

كنند پيشنهادها با  عدم ارائه پيشنهاد بدليل اينكه كاركنان گمان مي  9

  .شود مداري قبول مي ورزي و از روي رابطه غرض

6  2/12  

متضاد عدم همكاري با مديريت بدليل فقدان نظام شايسته سالاري و   10

  با مديريترش خود  افكار و نگدانستن
2  1/4  

  

از  عوامل مؤثر در عدم مشاركت كاركنان سازمان آموزش و پـرورش در نظـام پيـشنهادها را                   11 جدول
 هـيچ كـدام از كاركنـان        ي ايـن مطالعـه،    هـا   براساس يافتـه   .دهد به ترتيب اولويت نشان مي    ديدگاه كاركنان   

 . اند ي عدم مشاركت خود عنوان نكردهرا به عنوان عاملي برا» كم كاري مديريت« ي تحقيق نمونه
  

 گيري نتيجهبحث و 

 مــشاهده گرديــد، ميــان 9 تــا 1دهــي بــه ســوالات پــژوهش و جــداول  گونــه كــه در قالــب پاســخ همــان
نفـس، و سـازگاري كاركنـان بـا          هاي سن، تعداد فرزندان، سابقه خدمت، نمـره منبـع كنتـرل، عـزت              ميانگين

. ركت در نظام پيـشنهادها تفـاوت معنـاداري مـشاهده نـشده اسـت              موقعيت بر حسب مشاركت و يا عدم مشا       
كننده تفـاوت معنـاداري وجـود نداشـته          كننده و غير مشاركت    همچنين بين نوع استخدام كاركنان مشاركت     

كننـده   كننده به طور معناداري از نسبت زنان غير مشاركت اين در حالي است كه نسبت زنان مشاركت . است
و همينطور نـسبت افـراد داراي مـدرك كارشناسـي و بـالاتر از آن كـه در نظـام                     ) >000/0P( پايين تر بوده  

ها بالاتر بـوده     كننده اند، به طور معناداري از نسبت اين افراد در ميان غير مشاركت            پيشنهادها مشاركت داشته  
  ).>01/0P( است
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تـوان    نظام پيشنهادها، مـي    كننده در  در تفسير پيرامون مشاهده تفاوت ميان نسبت زنان و مردان مشاركت          
راسـتاي بـا    هـاي زيربنـايي شخـصيتي آنهـا كـه هـم            ميزان مشاركت بالاتر مردان را در راستاي برخي ويژگي        

ماهيـت و  ) 1386بـه نقـل از خواجـه پـور و عطـار،         (چنانچه واترمن   . هاي جنسيتي است، قلمداد نمود     ويژگي
 در حالي كه بـي، وگـل، رزن كرانتـز و ديگـران            . ددان محتواي هويت دختران و پسران را متفاوت از هم مي         

تر، و داراي استقلال و اعتماد بـه نفـس           طلب تر، دلير و مخاطره    مردان را رقابتي  ) 137:1999به نقل از برانن،     (
 انجـام    بر روي سه هزار نفر از مردان و زنان         اي كه   در قالب مطالعه   نيز،)1375(نمايند، مهرام    بيشتر معرفي مي  

ـ احساس خـوب بـودن بـالاتر    ) >001/0p(تر ردان را در مقايسه با زنان داراي حضور اجتماعي بيش      ، م داد مي
)001/0P<(       ـ كارآيي ذهنـي بيـشتر)001P< (            ــ پيـشرفت بـالاتر از طريـق همنـوايي)01/0p< (   و اسـتعداد

هـايي   ويژگـي  بر اين اساس و با توجه به زير مولفه بودن            .معرفي نموده است  ) >001/0p(كسب پايگاه بيشتر  
 مشاركت در   برايهمچون استعداد كسب پايگاه و حضور اجتماعي و كارآيي ذهني و اعتماد به نفس بيشتر                

نظام پيشنهادها، مشاهده نسبت بيشتر مردان در مشاركت با نظام پيشنهادها، امري مبتني بر مباني نظري مـورد                  
كننده داراي مدارك تحصيلي كارشناسـي و        تهمچنين بالاتر بودن نسبت افراد مشارك     . شود انتظار تلقي مي  
كه افراد داراي مـدارك بـالاتر، ضـمن دارا           چرا. در همين راستا مورد توجه قرار داد      توان    مي بالاتر از آن را   

 و مواجـه شـدن بـا نقـائص و شـناخت راهكارهـا و راهبردهـايي درون                    كـارآيي ذهنـي     بـالاتر در   بودن نمره 
از خبرگي و نقادي آموزشي آنان نشات گرفته باشد، از اعتماد بـه         ) 1994(نرزعم آيز  تواند به  سازماني كه مي  

   .نفس بالاتري براي چالش در جهت تغيير برخوردارند
ميان سن، تعـداد فرزنـدان، سـابقه خـدمت و برخـي          با توجه به اينكه در مطالعه حاضر، تفاوت معناداري          

و سازگاري كاركنان با موقعيـت مـشاهده نـشده          نفس،   هاي شخصيتي همانند نمره منبع كنترل، عزت       ويژگي
با عنايت  . توان اين عدم تفاوت را متاثر از برخي شرايط بافت اجتماعي قلمرو مورد مطالعه دانست               است، مي 

ها از جاذبه كافي و نبود انگيزه لازم براي ارائه پيشنهاد از مهمتـرين عوامـل                 به اينكه عدم برخورداري پاداش    
بـه  كننـده    ، و از سوي ديگر، كاركنان مـشاركت       )11  شماره جدول( ذكر شده است     عدم مشاركت كاركنان  

آيـد كـه      به نظر مـي    .اند كسب امتياز و ارتقاي گروه به عنوان عوامل انگيزشي مهم در مشاركت اشاره داشته             
ي توجه به رفع نيازهاي اوليه در بافت اجتماعي و قلمـرو مـورد مطالعـه، از اولويـت بيـشتري نـسبت بـه برخ ـ                        

همسويي نتايج كمي مشاهده شده مقايسه ميـان مـردان          . اي و شخصيتي برخوردار است     هاي خصيصه  ويژگي
و زنان با نتايج حاصل شده از موارد به دست آمده از سوال باز پاسخ، حمـايتگر ايـن اسـتنتاج اسـت كـه در                          

خي عوامل همچـون سـن      وهله نخست ميل به ارتقاي گروه و افزايش دريافت و دستمزد است كه فراتر از بر               
تـوان   هـا مـي    براسـاس ايـن يافتـه     . شـود  و يا منبع كنترل و سازگاري، باعث مشاركت در نظام پيـشنهادها مـي             

  :اندركاران نظام پيشنهادها ارائه نمود پيشنهادهاي زير را به دست
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د پيـشنهاددهي   ايمان و اعتقاد به مشاركت در نظام پيشنهادها و همچنين آشنايي با فرآين ـ            انگيزه،   ايجاد   -
 ، ويـژه مـديران و معلمـان       از طريق انجام تبليغات، برگزاري همايش ها وكلاس هاي آموزشي ضمن خدمت           

دادن بموقع پاداش هاي مناسب، اطلاع رساني مـداوم دربـاره ي نتـايج اجـراي پيـشنهادها بوسـيله ي انتـشار                       
  .ي و كشورينشريه، برگزاري جشن هاي ساليانه و اهداي جوايز ويژه در سطح استان

مـداري و تبعـيض در پـذيرش         ي إعمال رابطـه    تغيير نگرش كاركنان نسبت به جو بوجود آمده درباره         -
ي دلايل منطقي براي رد و پذيرش پيشنهادات وهمچنـين دادن امتيـاز و پـاداش بـه                   پيشنهادات از طريق ارائه   

ي جديـد ارزشـيابي    نامـه  در آيـين شود، گرچـه   ي پيشنهاددهندگان حتي كساني كه پيشنهاداتشان رد مي        همه
  .اي برخوردار شده است  امتياز ويژه ازهاي ابتكاري ارائه پيشنهاد و طرح) 84-85(سالانه معلمان 

ــشنهادگيري از- ــل پي ــامي تعام ــم از    تم ــرورش و اع ــوزش و پ ــام آم ــا نظ ــران ب ــان، گ ــان، كاركن  معلم
  يشنهادهاي گروهي ارائه ه ترغيب كاركنان بطور  همينوخيرين،  ،، اولياءآموزان دانش
  پشتيباني جدي مديريت ارشد سازمان از نظام پيشنهادها  -
هـاي   و تعامـل همـه جانبـه سـازمان        هـا    هاي موفق آموزشي ماننـد دانـشگاه        استفاده از تجربيات سازمان    -
  ها با يكديگر استان
يـشنهادها بـه منظـور      اختصاص نيـروي انـساني كـافي بـه دبيرخانـه و شـوراي نظـام پ                رفع موانع مالي و      -

كاركنـان شـاغل در     دهندگان با توجه به حجم بـالاي         جلوگيري از ايجاد تأخير در دادن بازخورد به پيشنهاد        
  هاي آموزش و پرورش سازمان

  اعلام رسمي دليل تأخير ايجاد شده در زمان بررسي پيشنهادها -
مان آمـوزش و پـرورش در راه        اصلاح قوانين و مقررات دست و پاگير و ضوابط انعطـاف ناپـذير سـاز              -

  ها  و دادن اختيارات بيشتر به مديران مدارس جهت اجراي طرحها و پيشنهادهاي كاركنان اجراي طرح
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