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 ارشد مهندسی شیمی دانشگاه شیراز
 

 چكیده

تا  کندیها کمک مبه سازمان یندها،نو و بهبود فرآ هاییدهمشارکت کارکنان در ارائه ا یبرا یبستر یجادبا ا یشنهادها،پ نظام

 نظام پیشنهادها اثربخشیبه بررسی نقش حیاتی سرمایه انسانی در  مروری این مقاله شوند. تریو رقابت یرترپذکارآمدتر، انعطاف

تواند به طور دهد که چگونه سرمایه انسانی میرکنان، این مقاله نشان میها، دانش و تجربیات کاپرداخته است. با تمرکز بر مهارت

مدل ارائه شده در این مقاله، ارتباط بین سرمایه انسانی، عملكردهای منابع  .مستقیم بر کیفیت و موفقیت پیشنهادها تاثیرگذار باشد

گذاری در توسعه و پرورش نیروی دهد که سرمایهیکشد. نتایج این مدل نشان مانسانی و موفقیت کلی سازمان را به تصویر می

دهی مناسب، به طور مستقیم بر های پاداشهای کاری انگیزشی و طراحی سیستمهای آموزشی، ایجاد محیطانسانی، از طریق برنامه

رهبری، فرهنگ سازمانی، علاوه بر این، مقاله به اهمیت نقش  .افزایش کیفیت پیشنهادها و در نتیجه موفقیت سازمان تاثیرگذار است

های کند. در نهایت، این مقاله پیشنهادهایی برای پژوهشاشاره می نظام پیشنهادهاهای نوین در بهبود عملكرد و استفاده از فناوری

یک دارایی کند که سرمایه انسانی به عنوان در کل، این مقاله تاکید می .دهدها ارائه میها در سازمانآتی و اجرای عملی این یافته

ها باید به توسعه و حفظ این سرمایه به عنوان یكی از کند و سازمانایفا می نظام پیشنهادهااستراتژیک، نقش محوری در موفقیت 

 .کلیدهای موفقیت خود توجه کنند

 کلمات کلیدی

 نظام پیشنهادها، سرمایه انسانی، نیروی انسانی، کارکنان، سازمان
  

 مقدمه -1

به اهداف  یابیبرنده شدن در قراردادها و دست ی،منابع مال ینتام یبرا هایشنهادپ نظامبه  اییندهطور فزاها بهامروز، سازمان یانداز رقابتدر چشم

کنند که یم یلتبد یامتقاعدکننده یشنهادهایرا به پ یابزارها و منابع، اهداف سازمان یندها،ها، شامل فرآظامن ین. ا[1] کنندیم یهتک یکاستراتژ

 یانسان یهدارد. سرما یبستگ یردرگ یانسان یهسرما یفیتبه ک یشنهادیپ نظامهر  یتحال، موفق ینکند. با ایرا در مورد ارزش آنها متقاعد م ینفعانذ

  یابیتوسعه و ارز یندفرآ یاثربخش ییندر تع یاساس ینقش یرد،گیسازمان را در بر م یکافراد در  یجمع یاتها و تجربییتوانا که دانش، مهارت ها،

 .  [2]کندیم یفاا پیشنهاد
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بر اصول  یمبتن یشنهاداتحاصل کنند که پ ینانکنند و اطم یدگیرس یچیدهپ یفن یتوانند به طور موثر به چالش ها یم یقو یافراد با تخصص فن

که به طور موثر  یاقانع کننده یها یتساختن روا یبرا یقو یو ارتباط رینوشتا یمهارت ها ین،. علاوه بر ا[3] است یحصح یو مهندس یعلم

حل مسئله  ییو توانا یقو ی. افراد با تفکر انتقاد[4] مهم است یارکند، بسیم یزکند و سازمان را از رقبا متمایرا منتقل م یشنهادیارزش پ

و الزامات  یازهابرآورده کردن ن یرا برا یشنهاداتیرا توسعه دهند و پ آورانهنو یهاحلکنند، راه ییبالقوه را شناسا یهاخطرات و چالش توانندیم

 گذاردیم یرتأث یشنهادپ نظامدر  یریگ یمبر دقت تصم یانسان هیسرما یستگیشا یشنهاد،پ یفیتاز ک فراترارائه دهند.  یمشتر یا یخاص آژانس مال

 ینکنند. ا یابیمختلف را به دقت ارز یشنهادیپ یبالقوه مرتبط با فرصت ها یایتوانند خطرات و مزا یو دانش بازار م یقو ی. افراد با هوش تجار[5]

 کنند یبندیترساند، اولویرا به حداکثر م یههمسو هستند و بازگشت سرما یکرا که با اهداف استراتژ یشنهاداتیسازد تا پیسازمان ها را قادر م

افراد  یناست. ا یمتک یبررس ینددر فرآ یرافراد درگ یو تفکر انتقاد یلیتحل یهابه شدت به مهارت یشنهاداثربخش پ یابیارز ین،. علاوه بر ا[3]

 هادهایشنپ ینتر یفیتو با ک ینتر یحاصل کنند که فقط رقابت ینانکنند، بازخورد سازنده ارائه دهند و اطم ییشناسا اتوانند نقاط قوت و ضعف ریم

  .[6] شوندیارائه م یبررس یبرا

توانند به  یم یپروژه قو یریتمد یکند. افراد با مهارت ها یم یفامنابع ا یصتخص ییکارا یساز ینهدر به ینقش مهم یزن یانسان یهسرما شایستگی

ش لات ینشود. ایم یتو ضرب الاجل ها رعاحاصل کنند که از منابع به طور موثر استفاده  ینانو اطم یریترا مد یشنهادتوسعه پ یندطور موثر فرآ

موثر به  یدگیو رس ییبا شناسا ین،. علاوه بر ا[7] رساندیرا به حداکثر م یشنهادتوسعه پ یها یتدر فعال یهو بازگشت سرماهدر رفته را به حداقل 

 یصمناسب تخص یهاپروژه هحاصل کنند که منابع مناسب ب یناناطم توانندیم یوق یانسان یهسرما یستگیشا یمنابع، افراد دارا هاییتمحدود

است تا بر  یفرد یشنهادهایفراتر از پ یانسان یهسرما یستگیشا تأثیر. رسانندیرا به حداکثر م یشنهادتوسعه پ یهاتلاش یکل یرو تأث شوندیداده م

 یککه از ابتکارات استراتژ ییبودجه و قراردادها ینتأم ی،به رشد سازمان یل توجهطور قاب موفق به یشنهادهاید. پبگذار یرسازمان تأث یعملکرد کل

و  یانشهرت سازمان و جذب مشتر یشموفق باعث افزا ادهاینهیشپسابقه . [8] کند یکنند، کمک میم یترا هدا یکنند و نوآور یم یتحما

کند. با  یکل فراهم م یکافراد و سازمان به عنوان  یرا برا یارزشمند یادگیری یخود فرصت ها یشنهادتوسعه پ یندشود. فرآ یم یدجد یشرکا

خود را اصلاح کنند  یشنهاداتتوسعه پ یندهایفرآو  ییشناسابهبود را  یها ینهزم دتوانن یموفق و ناموفق، سازمان ها م یشنهاداتپ یلو تحل یهتجز

 .[9] دهند یشخود را افزا یو به طور مداوم رقابت کل

ی و اثربخشی سیستم های پیشنهادی رد رابطه بین شایستگی سرمایه انسانهدف این تحقیق بررسی سیستماتیک مجموعه ادبیات موجود در مو

ها در دانش ها و شناسایی شکافت. با انجام یک بررسی جامع از مطالعات مرتبط، این تحقیق به دنبال شناسایی مضامین کلیدی، ترکیب یافتهاس

کنند، از جمله نقش ا کمک میوسعه و اجرای موفقیت آمیز پیشنهادهفعلی است. این رویکرد اجازه می دهد تا درک جامعی از عواملی که به ت

 ، ایجاد شود.حیاتی شایستگی های فردی و تیمی مانند تخصص فنی، مهارت های ارتباطی، توانایی های تفکر انتقادی و مهارت های مدیریت پروژه

  نظام پیشنهادها -2

اهداف مختلف مانند  یبرا یشنهادهاپ ییتداکه اشکال اب ییکرد، جا یابیرد یتانباس یتوان به تمدن ها یرا م یشنهادیپ یها یستمس یخچهتار

ثبت معاملات  یبرا یگل یهاباستان از لوح ینالنهرین. به عنوان مثال، در ب[11] گرفتند یمورد استفاده قرار م یتجار یو قراردادها ینمعاملات زم

دوران رنسانس، مفهوم  در متقابل بود. یشنهاداتو پ یشنهادمانند پ یشنهادیعناصر پ یاز آنها حاو یشد که برخ یو قراردادها استفاده م

. دانشمندان و مخترعان شروع به ارائه [11] مورد توجه قرار گرفت یدجد یها یو توسعه فناور یعلم یقاتبا ظهور تحق یرسم یشنهادهایپ

 ینخود بودند. ا ایهپروژه یبرا یتکردند و به دنبال حما یحخود را تشر یقاتیتحق یهایدهکردند و ا یانو حام یمال ینتأم یبه نهادها یشنهادهاییپ

نظام به توسعه  یشترب یصنعت انقلاب .[12] ودبالقوه ب یجو نتا یشناسروش یشنهادی،پ یقاز تحق یمفصل یحاتاغلب شامل توض یهاول یشنهاداتپ

ساز و مقاصد مختلف مانند تدارکات، ساخت و  یها برانامهبه قراردادها و موافقت اییندهها به طور فزاکارها و دولتوکسب یرادامن زد، ز پیشنهادها

از  یناناطم یو استاندارد شده را برا یرسم یشنهادیپ یندهایفرآ یچیده،پ ینتام یهایرهانبوه و زنج یدبودند. ظهور تول یو توسعه متک یقتحق

 یشنهاداتپ بیایارسال و ارز یجاد،ا یوهش ینترنت،مانند تلفن و ا یشرفته،پ یارتباط هاییتوسعه فناور یستم،قرن ب در کرد. یورضر یتو شفاف ییکارا

بالقوه و  یتا با شرکا سازدیها را قادر مو سازمان کندیم یلو کارآمدتر را تسه تریعارتباطات سر ینآنلا یهاو پلتفرم یمیلرا متحول کرد. ظهور ا

مدرن هستند که  یتجار یاتاز عمل یرناپذ ییجدا یبخش یشنهادیپ یها یستمس امروزه ارتباط برقرار کنند. یاییجغراف یدر سراسر مرزها یانشترم

بودجه، برنده شدن در قراردادها و  یندر تام ی. آنها نقش مهمیرندگ یمختلف مورد استفاده قرار م یعتوسط سازمان ها در هر اندازه و در صنا

 :[13] عبارتند از یشنهادپ یستمس یک یهاول اهداف دارند. یکبه اهداف استراتژ یابیستد
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 یهو سرما یگذاران خصوص یهسرما ی،دولت یمال یاز منابع مختلف مانند کمک ها یمنابع مال ینتأم یبرا یشنهادهاپ :یمنو منابع ا یمال تأمین

 شوند. یاستفاده م یرگذاران خطرپذ

 نند.ک یاستفاده م یانو مشتر یانقرارداد با مشتر یرقابت برا یبرا یشنهاداتسازمان ها از پ :قراردادها برنده

 شوند. یبالقوه استفاده م ینفعانپروژه به ذ یامحصول، خدمات  یک یشنهادیانتقال موثر ارزش پ یبرا یشنهادهاپ :یارزش یگزاره ها ارتباط

 کند. یخاص فراهم م ینهزم یکسازمان در  یها یتتخصص، تجربه و قابل یشنما یبرا یفرصت یشنهادهاپ :ها یتدادن تخصص و قابل نشان

 بالقوه استفاده کرد. یو شرکا یانروابط با مشتر یتو تقو یجادا یتوان برا یم یشنهاداتاز پ :بطروا ایجاد

 :از جمله یرند،گ یرا در بر م یدیبعد کل ینمعمولاً چند یشنهادیپ یها سیستم

 .پیشنهاد  یابیتوسعه و ارز ینددر فرآ یرشده درگ یفتعر یها یهمراحل و رو :فرآیند

 .یرندگانگ یمکنندگان و تصم ی، بررسپیشنهاد  یسندگاناز جمله نو یشنهاد،پ ینددر فرآ یرافراد درگ :افراد

 یها یستم، سپیشنهاد یریتشوند، مانند نرم افزار مد یاستفاده م یشنهاداتو ارسال پ یریتمد یجاد،ا یکه برا ییها ینرم افزارها و فناور :ابزارها

 .یارتباط یاسناد و ابزارها یریتمد

 .پیشنهاد توسعه  یندبه فرآ یافته یصتخص یو انسان یبع مالمنا :منابع

 مرتبط است. یشنهادتوسعه پ ینددر سازمان که با فرآ یدانش و تخصص جمع :دانش

 :شده عبارتند از یفتعر یشنهادیپ یستمس یک یاجرا مزایای

توسعه و ارائه  یبرا یازبهبود بخشد و زمان و منابع مورد ن یقابل توجه یزانرا به م ییتواند کارا یساده م یشنهادیپ یندفرآ یک :ییکارا افزایش

 را کاهش دهد. یشنهاداتپ

و  یازهابرخوردار هستند و ن ییبالا یفیتاز ک یشنهاداتحاصل شود که پ ینانتواند به اطم یشده م یفخوب تعر یندفرآ یک :یافتهبهبود  کیفیت

ت یشنهاداپ ینتواند ثبات را در ب یم پیشنهادتوسعه  یاستاندارد برا یکردرو یک :شرفتهیپ یکنند.سازگار یانتظارات خاص مخاطبان را برآورده م

 سازمان را بهبود بخشد. یو شهرت نام تجار یرکند و تصو ینمختلف تضم

و  شوندیم یابیارز ینیبه طور منصفانه و ع یشنهاداتحاصل کند که پ یناناطم تواندیم یافتهساختار یابیارز یندفرآ یک :یافتهبهبود گیریتصمیم

 .شوندیتر مآگاهانه یماتمنجر به تصم

برنده شدن در  یتوانند شانس خود را برا یها، سازمان ها م یوهش ینشده و استفاده از بهتر یفتعر یندفرآ یکاز  یرویبا پ :یتنرخ موفق افزایش

 دهند. یشبودجه افزا ینقراردادها و تام

کل فراهم کند  یکعنوان افراد و سازمان به یرا برا یارزشمند یادگیری یهافرصت تواندیم پیشنهاد سعه تو یندفرآ :یشرفتهپ یسازمان یادگیری

 را فراهم کند. یشنهادیپ یندهایو امکان بهبود مستمر و اصلاح فرآ

 یها یستمتا س یباستان ین هادر تمد ییاند، از اشکال ابتدا یافتهدر طول زمان تکامل  یبه طور قابل توجه یشنهادیپ یها یستمس یجه،نت در

توانند یها مسازمان ،نظام پیشنهادها یایاهداف، ابعاد و مزا یخچه،شود. با درک تار یکه امروزه توسط سازمان ها استفاده م یا یچیدهو پ یچیدهپ

 .شودیسازمان م یتاعث موفقو ب کندیم یبانیها پشتآن یککنند که از اهداف استراتژ سازییادهرا توسعه داده و پ یمؤثر هاییستمس

 سازی نظام پیشنهادهاپیاده -2-1

 یفتعر یمحدوده به خوب یکآن است. در مرحله اول،  یمنوط به درک روشن و تحقق الزامات اساس یشنهادیپ یستمس یک یزآم یتموفق یاجرا

 ینه،کمک هز یهابه عنوان مثال، درخواستخواهد کرد ) یدگیبه آنها رس یستمرا که س یشنهاداتاز پ یمهم است، که انواع خاص یارشده بس

 یهااست که شامل قالب یضرور پیشنهادتوسعه  یبرا یچارچوب قو یک یاً،کند. ثانی( مشخص میپروژه داخل پیشنهادات، RFP یهاپاسخ

و به  یاز همکار یدبا یستمالثاً، سباشد. ث ییدو تأ یبررس یگردش کار مشخص برا یکو  ی،بندمحتوا و قالب یواضح برا یهااستاندارد، دستورالعمل

 .  [14] کند یلمتنوع را تسه یها یدگاهد یکپارچهکند، ارتباطات کارآمد و ادغام  یبانیپشت یمت یاعضا بیندانش  یاشتراک گذار

 یشنهاد،پ یریتافزار مدممکن است شامل استفاده از نرم ینکند. ا یم یمناسب را ضرور یمؤثر، انتخاب و ادغام فناور یساز یادهپ ین،بر ا علاوه

 یلرا تسه هادهدا یلو تحل یهو تجز دهدیم یشارتباطات را افزا کند،یم یسازکار را ساده یانباشد که جر ییابزارها یرسا یابر ابر  یمبتن یهاپلتفرم

صنعت در حال تحول را  یها یوهش ینو بهتر ییردر حال تغ یسازمان یازهایباشد تا ن یرپذ یاسسازگار و مق یدبا یستمس ین،. علاوه بر اکندیم

 .  [15, 14] دهد یقتطب
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 یفراهم کردن منابع کاف یی،اجرا یتحما ینشامل تضم یناز تمام سطوح درون سازمان است. ا یو تعهد قو یموفق مستلزم رهبر یاجرا یت،نها در

با  یزو بهبود مستمر ن یابیدهد. ارز یموثر ارزش قائل است و پاداش م یشنهادیتوسعه پ یاست که برا یو پرورش فرهنگ یبانی،آموزش و پشت یبرا

 است یاتیح یمداوم با اهداف و مقاصد سازمان ییاز همسو ینانبهبود و اطم یها ینهزم ییشناسا یستم،س یاثربخش یابیارز یمنظم برا یها ررسیب

[16].
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اجرای موفقیت آمیز یک سیستم پیشنهادی به تعامل ظریف عوامل سازمانی بستگی دارد. فرهنگ سازمانی حمایتی بسیار مهم است. محیطی که 

ینه مناسبی را برای پیشرفت سیستم ایجاد سازد، زمکند، و کارکنان را برای مشارکت توانمند میدهد، همکاری را تشویق مینوآوری را پرورش می

تواند به طور قابل توجهی مانع از کند. برعکس، فرهنگی که توسط بوروکراسی، ریسک گریزی و فقدان استقلال کارکنان خفه شده است، میمی

 .[17] اثربخشی آن شود

تخصیص منابع کافی برای موفقیت سیستم ضروری است. این نه تنها شامل منابع مالی برای آموزش، فناوری، و پرسنل، بلکه تخصیص زمان کافی 

شود. فراهم کردن کارمندان با ابزار، منابع و دسترسی به اطلاعات مرتبط بسیار مهم است. این ممکن است شامل دسترسی برای توسعه پیشنهاد می

ای آنها و افزایش توانایی آنها برای مشارکت مؤثر در های مربیگری برای حمایت از توسعه حرفههای اطلاعاتی، نشریات صنعتی و برنامهپایگاهبه 

 .[5] فرآیند توسعه پیشنهاد باشد

تعهد رهبری قوی ضروری است. حمایت اجرایی فعال در اجرای سیستم و تضمین موفقیت مداوم آن بسیار مهم است. این شامل انتقال واضح 

. رهبران باید تعهد خود را به [18] اهمیت سیستم به همه ذینفعان، تامین منابع و پشتیبانی لازم و حمایت از استفاده از آن در سراسر سازمان است

 .به نتایج پیشنهادی موفق نشان دهند موفقیت سیستم با مشارکت فعال در فرآیند، ارائه راهنمایی و حمایت از کارکنان، و شناسایی و پاداش دادن

 ارتباطات و آموزش موثر برای پذیرش موفقیت آمیز سیستم بسیار مهم است. کانال های ارتباطی شفاف و منسجمی باید برای انتشار اطلاعات در

ت ایجاد شود ایجاد شود. این ممکن است مورد سیستم، ارائه راهنمایی در مورد استفاده از آن و رسیدگی به هر گونه نگرانی یا مشکلی که ممکن اس

های ارتباطی منظم برای کارمندان برای بحث در مورد چالش ها و به ها و جلسات آموزشی، و ایجاد انجمنشامل ایجاد منابع آنلاین، برگزاری کارگاه

ا، دانش و اعتماد به نفس لازم برای استفاده مؤثر اشتراک گذاری بهترین شیوه ها باشد. برنامه های آموزشی جامع برای تجهیز کارکنان به مهارت ه

 .[3] از سیستم و کمک به نتایج موفقیت آمیز پیشنهاد ضروری است

سازی فناوری مناسب، مانند کند. انتخاب و پیادهساخت های فناورانه نقش مهمی در پشتیبانی از عملیات کارآمد سیستم پیشنهاد ایفا میزیر

ری را سازی کند، همکاتوجهی جریان کار را سادهتواند به طور قابلهای مبتنی بر ابر و ابزارهای ارتباطی، می، پلتفرمپیشنهاد افزار مدیریت نرم

 .[6] افزایش دهد و کیفیت پیشنهادات را بهبود بخشد

سازی سیستم، هایی برای مشارکت کارکنان در طراحی و پیادهمشارکت و انگیزه کارکنان برای موفقیت سیستم ضروری است. با فراهم کردن فرصت

 توانند مشارکت و انگیزه کارکنان راها میهای آنها، و تقویت حس مالکیت بر فرآیند توسعه پیشنهاد، سازمانرکتشناسایی و پاداش دادن به مشا

 .[19] افزایش دهند

های های منظم باید برای ارزیابی اثربخشی سیستم، شناسایی زمینهابی و بهبود مستمر برای موفقیت بلند مدت سیستم ضروری است. بررسیارزی

های صنعت انجام شود. این بهبود، و انجام تنظیمات لازم برای اطمینان از همسویی مداوم آن با نیازهای سازمانی در حال تحول و بهترین شیوه

بسیار  رآیند تکراری ارزیابی و اصلاح برای بهینه سازی سهم سیستم در اهداف سازمانی و اطمینان از ارتباط مداوم آن در یک محیط پویا و رقابتیف

 .[21]مهم است

توانند احتمال اجرای موفق سیستم پیشنهادی را ها میها برای رسیدگی موثر به آنها، سازمانفتن دقیق این عوامل و اجرای استراتژیبا در نظر گر

 .افزایش دهند و سهم سیستم را در موفقیت کلی خود به حداکثر برسانند
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 هایی است که برای موفقیت سازمانی حیاتی هستندچندوجهی از مهارت ها و قابلیت در یک سازمان شامل مجموعه ای سرمایه انسانیشایستگی 

            کار، روندهای صنعت و چشم انداز رقابتی داشته باشند تا به طور موثروباید درک قوی از اهداف کسب سرمایه انسانی. متخصصان [21]

هنگ کنند. این امر مستلزم درک عمیق از اکتساب استعداد و مدیریت است که شامل را با اهداف سازمانی هما سرمایه انسانیاستراتژی های 

نقشی اساسی در توسعه کارکنان،  سرمایه انسانیفرآیندهای مؤثر جذب، انتخاب و پذیرش برای جذب و حفظ استعدادهای برتر است. علاوه بر این، 
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. [21] کندای و پرورش فرهنگ یادگیری مستمر ایفا میایی برای رشد حرفهههای آموزشی مؤثر، فراهم کردن فرصتطراحی و اجرای برنامه

های کنند مهارتکنند و به کارکنان کمک میهای بهبود را شناسایی مید، زمینهدهنهای مدیریت عملکرد قوی، که بازخورد منظم ارائه میسیستم

های مزایا که در بازار رقابتی هستند خود را توسعه دهند و شغل خود را پیش ببرند، بسیار مهم هستند. تضمین عادلانه و عادلانه غرامت و بسته

باید روابط مثبت کارکنان را با ترویج یک محیط کاری محترمانه و  سرمایه انسانیصصان های کلیدی است. علاوه بر این، متخیکی دیگر از مسئولیت

های کارکنان و حل و فصل موثر تعارضات تقویت کنند. اطمینان از انطباق با کلیه قوانین کار مرتبط، مقررات و الزامات فراگیر، رسیدگی به نگرانی

 سرمایه انسانیهمچنین باید از تجزیه و تحلیل داده ها و فناوری، مانند سیستم های اطلاعات  سرمایه انسانیقانونی بسیار مهم است. متخصصان 

(HRIS)  های مبتنی بر داده استفاده کنند. گیریبرای به دست آوردن بینشی در مورد روند نیروی کار، شناسایی زمینه های بهبود و تصمیم

. با نشان دادن این [22] ضروری است سرمایه انسانییر ذینفعان برای موفقیت در عملیات ارتباط موثر و همکاری با کارکنان، مدیران و سا

وکار به توانند با ایجاد نیروی کار با عملکرد بالا، ایجاد یک محیط کاری مثبت و محرک رشد کسبمی سرمایه انسانیهای ها، دپارتمانشایستگی

 .[23] موفقیت سازمانی کمک کنند

 سرمایه انسانیعوامل موثر بر افزایش شایستگی  -3-1

دارد.  ینقش مهم یگذارد. اولاً، فرهنگ سازمان یم یرسازمان تأث یکدر  سرمایه انسانی یستگیبر شا یبه طور قابل توجه یعوامل متعدد ویژگی

توانند یم سرمایه انسانیدر آن متخصصان  کند کهیم یجادرا ا یطیکارکنان ارزش قائل است، مح یو همکار یتوسعه، نوآور یکه برا یفرهنگ

 یدستاوردها یااست  یتمقاوم است، فاقد شفاف ییرکه در برابر تغ یکمک کنند. برعکس، فرهنگ یسازمان یتطور موثر به موفق بهشکوفا شوند و 

 . [24] شود سرمایه انسانی یمانع از اثربخش تواندیم دهد،یم یتکوتاه مدت را بر توسعه بلندمدت کارکنان اولو

 ی،مانند فناور ی،به منابع کاف یگذارد. دسترسیم یرتأث سرمایه انسانی یستگیبر شا یمنابع به طور قابل توجه یفیتدر دسترس بودن و ک ثانیاً،

شامل  ینکنند. ا یفاطور موثر نقش خود را ا تا به سازدیرا قادر م سرمایه انسانیمتخصصان  ی،اتوسعه حرفه یهاو فرصت یآموزش یهابرنامه

بر داده و  یمبتن گیرییممنابع صنعت است که تصم ینو بهتر ،سرمایه انسانیاطلاعات  هاییستمها، سداده یلو تحل یهتجز یبه ابزارها یدسترس

 . [25] سازدیبهبود مستمر را ممکن م

 یصاز جمله تخص ،سرمایه انسانیاز ابتکارات  یرهبر یقو یبانیاست. پشت یضرور سرمایه انسانی یستگیشا یبرا یو تعهد رهبر یبانیپشت ثالثاً،

قدرت  سرمایه انسانیبه متخصصان  ،سرمایه انسانیمرتبط با  یها یریگ یمروشن، و مشارکت فعال در تصم یکاستراتژ یریجهت گ ی،بودجه کاف

دهند و فعالانه از  یم یصرا تشخ یانسان یهسرما یکاستراتژ یتکه رهبران اهم یمشارکت کنند. هنگام ید تا به طور موثر در اهداف سازمانده یم

خود را توسعه دهند و  یهاکند تا مهارتیم یجادا سرمایه انسانیمتخصصان  یرا برا یمساعدتر یطکنند، مح یم یتحما سرمایه انسانیابتکارات 

 . [26] کمک کنند یسازمان یتبه موفق رور موثبه ط

 یطشرا یکی،تکنولوژ یهایشرفتمانند پ یگذارد. عواملیم یرتأث سرمایه انسانی یستگیبر شا یبه طور قابل توجه یزن یخارج یطمح یت،نها در

سرمایه بگذارند. متخصصان  یرتأث سرمایه انسانیبر عملکرد  یتوانند به طور قابل توجهیم یو مقررات یقانون ییراتو تغ یتیجمع ییراتتغ ،یاقتصاد

 در حال یو مقررات ینوظهور، و الزامات قانون یها یصنعت، فناور یروندها یانوفق دهند، در جر یعوامل خارج ینخود را با ا یوستهپ یدبا انسانی

 یمرتبط و موثر باق ییردر حال تغ یشهو هم یاچشم انداز کسب و کار پو یکدر  یشانهایستگیحاصل کنند که شا ینانتا اطم یرندتحول قرار بگ

 . [27] ماندیم

دهند. با پرداختن یسازمان شکل م یکرا در  سرمایه انسانیعملکرد  یکل یتگذارند و صلاحیم یرتأث یکدیگربر  یایچیدهپ یعوامل به روش ها این

 سازدمیر و آنها را قاد کندیم یبانیپشت سرمایه انسانیکنند که از توسعه و رشد متخصصان  یجادا یطیمح توانندیها معوامل، سازمان ینمؤثر به ا

 .[28] کمک کنند یسازمان یتتا به طور مؤثر به موفق
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سرمایه گذارد. متخصصان توانمند یم یرسازمان تأث یک یکل یتبر موفق یگسترده است و به طور قابل توجه سرمایه انسانی یستگیشا یامدهایپ

کار با  یروین یجادوثر به اطور م اهر بهجذب کارکنان م یی،با شناسا سرمایه انسانیمهم هستند.  یاربرتر بس یجذب و حفظ استعدادها یبرا انسانی

 .[29] شودیسازمان م یرقابت یتو بهبود مز یبهره ور یشافزا ی،به نوبه خود باعث نوآور ینکند. ا یعملکرد بالا کمک م

                                                 
Human capital information systems 
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 یاجرا یر،مثبت و فراگ یکار یطمح یک یجادبا ا سرمایه انسانیکارکنان دارد.  یزهمشارکت و انگ یتدر تقو یاتیح ینقش سرمایه انسانی شایستگی

کند. یکارکنان کمک م یتعامل و وفادار یت،رضا یشبه افزا ی،اتوسعه حرفه یبرا ییعملکرد موثر و فراهم کردن فرصت ها یریتمد یها یستمس

 .[29] هستند یسازمان یتمتعهد مولدتر، مبتکرتر و متعهد به موفق نانرککا

با اهداف  سرمایه انسانی یهایاستراتژ ییکنند. با همسویسازمان کمک م یداریبه رشد و پا یبه طور قابل توجه سرمایه انسانیوانمند ت متخصصان

از رشد  یتدر حما ینقش مهم سرمایه انسانیو مقررات مربوطه،  یناز انطباق با قوان ینانو اطم ینده،و توسعه رهبران آ ییکسب و کار، شناسا

 .[31] کندیم یفابلندمدت ا یداریپا ینکاهش خطرات و تضم ،ازمانیس

سازمان را  یتواند برند کارفرمایم سرمایه انسانی یعملکرد قو یکدهد.  یم یشبرند را افزا یرو تصو یشهرت سازمان سرمایه انسانی شایستگی

ن یاتواند مشتریبرند مثبت کارفرما م ینکار بهبود بخشد. ا یمطلوب برا ینوان مکانبرتر را جذب کند و شهرت آن را به ع یدهد، استعدادها یشافزا

 .[31] سازمان را در بازار ارتقا دهد یکل یرکند و تصو یجادبا سهامداران ا یرا جذب و حفظ کند، روابط قو

 بینییشپ ییر،مؤثر تغ یریتبا مد سرمایه انسانیکنند.  یکمک م یسازمان یو سازگار یریبه انعطاف پذ سرمایه انسانیتوانمند  متخصصان

 یطبا شرا یسازگار یت،عبور از عدم قطع یها برادر توانمند ساختن سازمان یاتیح یکار منعطف و سازگار، نقش یرویو توسعه ن ینده،آ یهاچالش

  .[32] کندیم یفاا یو رقابت یاپو یطمح یکو رشد در  ازارب یرمتغ

           سازمان ها  ،سرمایه انسانی یستهکارکرد شا یکقابل توجه و گسترده است. با توسعه و پرورش  سرمایه انسانی تگییسشا یامدهایپ یجه،نت در

در  یدارپا یتدهند و به موفق یشرا افزا یکنند، عملکرد سازمان یتکار را هداوخود را باز کنند، رشد کسب یانسان یهکامل سرما یلتوانند پتانس یم

 .[33] یابندامروز دست  یرقابت چشم انداز
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ت و اس یادار یبانیفراتر از پشت یاربس ینسازمان دارد. ا یکدر  یشنهادپ یستمس یک یتدر موفق ینقش اساس سرمایه انسانیبخش  یستگیشا

اهداف  یدبا سرمایه انسانی است. یبرنده ضرور یشنهادهایپ یجادا یعملکرد است که برا یریتتوسعه استعدادها و مد یک،استراتژ ییشامل راهنما

 یبانیموفق پشت یشنهادیکند که از توسعه پ یلقابل اجرا تبد سرمایه انسانی یها یدرک کند و آنها را به استراتژ یقاًسازمان را عم یکاستراتژ

خاص مورد  هاییستگیها و شاعملکرد با مهارت یریتمد هاییستمو س یآموزش یهااستخدام، برنامه یهاتلاش ییشامل همسو ین. ا[34] کندیم

سازمان از توسعه و  یانسان یهسرما یحاصل کند که استراتژ یناناطم یدبا ینهمچن سرمایه انسانیاست.  پیشنهاد  یو اجرا ینوشتن، بررس یبرا زیان

 یدر سازمان، پرورش فرهنگ یدیکل عدادهایو توسعه است ییشامل شناسا ینکند. ا یم یبانیبا عملکرد بالا پشت یشنهادتوسعه پ یمت یک ینگهدار

 یزآم یتموفق یجنتا یجادا یلازم برا یبانیمنابع و پشت ینکهاز ا ینانارزش قائل است، و اطم پیشنهاد در توسعه  یتو خلاق ینوآور یاست که برا

 .[35] در دسترس است یشنهادپ

 نیاست. ا یزآم یتموفق یشنهادتوسعه پ یلازم در سازمان برا یجذب و توسعه مهارت ها و تخصص ها یی،شناسا سرمایه انسانی یدیکارکرد کل یک

است.  یشنهادپ هتوسع یمنقش ها در ت یبرا یازمهارت ها، دانش و تجربه خاص مورد ن یینتع یکامل برا یشغل یها یلو تحل یهشامل انجام تجز

 ی،تفکر انتقاد هایییتوانا ی،و ارتباط ینوشتار یهامهارت ی،را با تخصص فن یشوند که افراد یمتنظ یابه گونه یداستخدام با هاییاستراتژ

 .[22] جذب کنند یشنهادتوسعه پ ینداز فرآ یپروژه و درک قو یریتمد یهامهارت

 یآموزش یبرنامه ها یشامل اجرا ینکند. ا یم یفاا یکارکنان فعل یها یستگیدر توسعه مهارت ها و شا ینقش مهم سرمایه انسانی ین،بر ا علاوه

 ی،تفکر انتقاد یها ییتوانا ی،ارتباط یمهارت ها ی،نوشتن فن ینه،کمک هز یایجو یها ی، استراتژپیشنهاد نوشتن  یها یکهدفمند در مورد تکن

 .[23] باشد یم پیشنهاد  یریتپروژه و استفاده از نرم افزار مد یریتمد یها شرو

فراهم  یاانتقال دانش و رشد حرفه یجترو یشنهاد،در توسعه پ یرافراد درگ یرا برا یارزشمند یبانیو پشت ییراهنما توانندیم یگریمرب هایبرنامه

 .[3] کنند

 یعملکرد یارهایمع یدبا سرمایه انسانیمهم هستند.  یاربس یشنهادتوسعه پ یندبهبود مستمر در فرآ یجادا یعملکرد موثر برا یریتمد یها یستمس

 یشنهاد،در توسعه پ یفرد رکتو مشا ی،مشتر یترضابودجه،  ین، تأمپیشنهاد یتمانند نرخ موفق یشنهاد،و اجرا کند که با اهداف توسعه پ یجادرا ا

 .[17] هماهنگ باشد

برجسته  یهاو مشارکت کندیم ییبهبود را شناسا هایینهو زم کندیفراهم م هایمافراد و ت یرا برا یمنظم عملکرد، بازخورد ارزشمند هایبررسی

 خود برتر باشند. یدهد تا در نقش ها یم یزهدهد و به افراد انگ یبالا را پرورش م ییامر فرهنگ کارا ین. ادهدیو پاداش م ییرا شناسا

کند. با انجام  یم یفاا یشنهادتوسعه پ ینددر فرآ سرمایه انسانی یصتخص یساز ینهدر به ینقش مهم سرمایه انسانی :یساز یممنابع و ت تخصیص

              سرمایه انسانی یشنهاد،توسعه پ یمهر نقش در ت یبرا یازخاص مورد ن یها یستگیمهارت ها و شا ییکامل شغل و شناسا یها یلو تحل یهتجز
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را به  یبهره ور سرمایه انسانیکارآمد  یصتخص ینسب اختصاص داده شده اند. امنا یفحاصل کند که افراد مناسب به وظا طمینانتواند ا یم

 .[22] رساندیشکست پروژه را به حداقل م یا یررساند و خطر تاخ یحداکثر م

شامل ارتقاء ارتباطات مؤثر و کار  ینکند. ا یم یفاا یتیو حما یمشارکت یمیت یطمح یک یتدر تقو یاتیح ینقش سرمایه انسانی ین،بر ا علاوه

 .[19] شود یوراست که ممکن است مانع بهره یمیت یها یاییو پرداختن به پو ی،عملکرد متقابل یهمکار یلتسه یمی،ت

و  یاخلاق یهااز انطباق با تمام مقررات مربوطه، دستورالعمل یناندر حصول اطم ینقش مهم سرمایه انسانی :یسکر یریتو مد انطباق

 یدستورالعمل ها ی،از انطباق با مقررات دولت نیناشامل حصول اطم ینا کند.یم یفاا یشنهادمربوط به توسعه و ارسال پ یسازمان یهایاستس

 تواندیم ینهمچن سرمایه انسانیو تضاد منافع است.  یمعنو یتها، مالکداده یخصوص یممربوط به حر یسازمان یها یاستو س لی،ما ینآژانس تام

 .[16] ارائه دهد یشنهادشده در پحت اطلاعات ارائهاز صحت و ص ینانو اطم یمانند اجتناب از سرقت ادب ی،در مورد ملاحظات اخلاق هاییییراهنما

به  یقشامل تشو ینپرورش دهد. ا یشنهادتوسعه پ یندهبود مستمر را در فرآو ب یادگیریفرهنگ  یدبا سرمایه انسانی :یمستمر و نوآور بهبود

استفاده از  تواندیم ینهمچن سرمایه انسانیهمتا به همتا است.  یادگیری یفرصت ها یلها، و تسه یوهش ینبهتر یجدانش، ترو یاشتراک گذار

 .[16] یو اثربخش ییبهبود کارا یها براداده یلو تحل یهو تجز یاده از فناورکند، مانند استف یقرا تشو یشنهاداتتوسعه پ ینوآورانه برا یکردهایرو

افزار نرم سازییادهممکن است شامل پ یناستفاده کند. ا یشنهادتوسعه پ یندفرآ یو اثربخش ییکارا یشافزا یراب یتواند از فناور یم سرمایه انسانی

( AI) یهوش مصنوع یدانش، و کاوش در استفاده از ابزارها یگذارو به اشتراک یهمکار یبر ابر برا یمبتن یهااستفاده از پلتفرم یشنهاد،پ یریتمد

 .[21] باشد یسکر یابیمحتوا و ارز یدها، تولداده یلو تحل یهند تجزمان یفیکمک به وظا یبرا

شامل  ینو شرکا کمک کند. ا یانمشتر ی،مال ینتام یاز جمله آژانس ها یدی،کل با سهامداران یو حفظ روابط قو یجادتواند به ا یم سرمایه انسانی

در  یدیروابط مثبت با سهامداران کل یتو تقو یان،اعتماد و اعتبار با مشتر یجادگذاران بالقوه، ایهسازمان به سرما یها یینشان دادن تخصص و توانا

 .[17] است یشنهادتوسعه پ یندفرآ

 یاست که برا یکار یطمح یک یجادشامل ا ینکند. ا یم یفاا یشنهادتوسعه پ ینددر فرآ یدر پرورش فرهنگ تعال ینقش مهم سرمایه انسانی

ها  یمافراد و ت دتوانیم سرمایه انسانی یشنهاد،در توسعه پ یو پاداش دادن به برتر ییارزش قائل است. با شناسا یفیتهد به کو تع یتخلاق ی،نوآور

 .[23] کند یببرجسته ترغ یجبه نتا یابیبهبود مستمر و دست یتلاش برا یرا برا

 ییگذشته، شناسا یشنهادیپ یهاو شکست هایتموفق یلو تحل یهرا با تجز یسازمان یادگیری تواندیم سرمایه انسانی :یسازمان یادگیری

 پیشنهاد موثرتر توسعه هاییمنجر به توسعه استراتژ تواندیم ینکند. ا یلسر سازمان تسهآموخته شده در سرا یهابهبود، و انتشار درس هایینهزم

 .  [14] را بهبود بخشد یشنهاداتپ یکل یتموفق یزانو م دشو

به عوامل استرس زا بالقوه مرتبط با  یدگیشامل رس ینکند. ایم یفاا یشنهاددر توسعه پ یررفاه کارکنان درگ یندر تضم ینقش مهم سرمایه انسانی

 .[21] دارند یکار یزندگ در یاست که کارمندان تعادل مناسب یناز ا ینانو حصول اطم یشنهادیپ یمهلت ها

بالا کمک کند، احتمال  یفیتبا ک یشنهاداتبه توسعه پ یتواند به طور قابل توجه یم سرمایه انسانی یدی،کل یحوزه ها ینپرداختن موثر به ا با

توان یک مدل از تاثیر شایستگی بر اساس آنچه گفته شده می سازمان شود. یتباعث موفق یتدهد و در نها یشبودجه و قراردادها را افزا نیتام

 .[5] سرمایه انسانی بر اثربخشی نظام پیشنهادها ارائه داد

ها و تجربیات افراد درون ها، تواناییسرمایه انسانی پایه و اساس موفقیت یک سیستم پیشنهادی است. این شامل دانش، مهارت :مفهوم مرکزی

 .گذاردپذیری و در نهایت موفقیت پیشنهادات تأثیر میسازمان است که به طور مستقیم بر کیفیت، رقابت

 :اجزای کلیدی

 :های سرمایه انسانییستگیشا .1

o های مرتبط )مثلاً مهندسی، تحقیق، مالی(درک عمیق از حوزه :تخصص فنی. 

o های ارائههای قوی نوشتاری و شفاهی، نوشتن متقاعدکننده و مهارتمهارت :نوشتن پیشنهاد و ارتباطات. 

o ارائه راهکارهای نوآورانهها و توانایی تحلیل مسائل پیچیده، شناسایی ریسک :تفكر انتقادی و حل مسئله. 

o های توسعه پیشنهادریزی، سازماندهی و مدیریت فعالیتمهارت در برنامه :مدیریت پروژه. 

o اندازهای رقابتی و اصول مالیدرک روندهای بازار، چشم :درایت تجاری. 

o هاارتباط موثر و همکاری در تیم :کار گروهی و همكاری. 

o ازگاری با نیازهای متغیر و ارائه پیشنهادات خلاقانهتوانایی س :پذیری و نوآوریانطباق. 
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 :سرمایه انسانیعملكردهای  .2

o های لازمجذب، انتخاب و جذب افراد با شایستگی :جذب استعداد. 

o های کارکنانای برای ارتقای مهارتهای آموزشی، مربیگری و توسعه حرفهبرنامه :توسعه استعداد. 

o عیین اهداف، ارائه بازخورد و شناسایی و پاداش عملکرد بالاهایی برای تسیستم :مدیریت عملكرد. 

o های جبران و پاداش رقابتی برای جذب و حفظ استعدادهابسته :جبران و پاداش. 

o کندایجاد محیط کار مثبت و فراگیر که کارکنان را ترغیب می :تعامل کارکنان. 

o وری و رضایت شغلیای حفظ سطح بالای بهرههای کارکنان بررسیدگی به نیازها و دغدغه :بهزیستی کارکنان. 

 :تاثیر بر سیستم پیشنهاد .3

o کیفیت پیشنهاد:  

 محتوای فنی غنی 

 های متقاعدکنندههای جذاب و استدلالروایت 

 های نوآورانه و خلاقانهراه حل 

 ارزیابی قوی از ریسک و کاهش آن 

o گیریتصمیم:  

 بندی آگاهانه پیشنهاداتانتخاب و اولویت 

 گیری موثری ارزیابی و تصمیمفرآیندها 

o تخصیص منابع:  

 )استفاده کارآمد از منابع )زمان، بودجه، پرسنل 

 تخصیص بهینه منابع به پیشنهادهای با تاثیر بالا 

o عملكرد سازمانی:  

 افزایش نرخ موفقیت پیشنهادها 

 تقویت شهرت و اعتبار سازمان 

 کسب بودجه و قراردادها 

 دستیابی به اهداف استراتژیک 

 :ابط کلیدیرو

 گذاردتاثیر می گیریتصمیمو  کیفیت پیشنهادبه طور مستقیم بر  های سرمایه انسانیشایستگی. 

  گذاردتاثیر می های سرمایه انسانیشایستگیبه طور مستقیم بر توسعه و حفظ  سرمایه انسانیعملكردهای. 

 گذاردتاثیر می عملكرد سازمانیو در نهایت  نرخ موفقیت پیشنهادهابه طور مستقیم بر  گیریتصمیمو  کیفیت پیشنهاد. 

 :های بازخوردحلقه

 کندفراهم می توسعه سرمایه انسانیو  سرمایه انسانیعملكردهای بازخوردهایی را برای  عملكرد سازمانی. 

 کندفراهم می های سرمایه انسانیشایستگیو  فرآیندهای توسعه پیشنهادبازخوردهایی را برای  موفقیت پیشنهاد. 

گذاری در توسعه و دهد. با سرمایهو سیستم پیشنهاد را نشان می سرمایه انسانیاین مدل مفهومی، ارتباط پیچیده بین سرمایه انسانی، عملکردهای 

فقیت، خود را افزایش دهند، منجر به افزایش نرخ مو نظام پیشنهادهاتوانند به طور قابل توجهی اثربخشی ها میپرورش سرمایه انسانی، سازمان

 .بهبود عملکرد سازمانی و دستیابی به اهداف استراتژیک خود شوند

 .این یک مدل ساده شده است و روابط خاص و عوامل ممکن است بسته به سازمان، صنعت و زمینه خاص سیستم پیشنهادی متفاوت باشد :توجه

دهد. هر عنصر از مدل، نقش مهمی در ری و مفهومی نشان میاین مدل، ارتباط بین سرمایه انسانی و موفقیت سیستم پیشنهاد را به صورت بص

برداری از سرمایه های خود را برای توسعه و بهرهتوانند استراتژیها میکند. با درک این روابط، سازمانموفقیت کلی سیستم پیشنهادی ایفا می

 .انسانی خود به منظور بهبود نتایج کلی بهبود بخشند
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 :کاربردهای این مدل

 که مستقیماً از اهداف  سرمایه انسانیهای ها در توسعه استراتژیتواند به سازماناین مدل می :سرمایه انسانیهای وسعه استراتژیت

 .کند، کمک کندسیستم پیشنهادی پشتیبانی می

 ی مناطقی که نیاز به تواند به عنوان یک چارچوب برای ارزیابی عملکرد سیستم پیشنهادی و شناسایاین مدل می :ارزیابی عملكرد

 .بهبود دارند، استفاده شود

 های مورد های آموزشی موثر برای توسعه مهارتها در طراحی و اجرای برنامهتواند به سازماناین مدل می :های آموزشیتوسعه برنامه

 .نیاز برای موفقیت در سیستم پیشنهادی کمک کند

 های توسعه سرمایه انسانی که بیشترین تاثیر تخصیص منابع به طور موثر به فعالیت ها درتواند به سازماناین مدل می :تخصیص منابع

 .را بر موفقیت سیستم پیشنهادی دارند، کمک کند

توانند اطمینان حاصل کنند که سرمایه انسانی آنها به عنوان یک دارایی استراتژیک برای دستیابی به موفقیت ها میبا استفاده از این مدل، سازمان

 .گیردر سیستم پیشنهادی مورد استفاده قرار مید
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ها، دانش . مهارتکندیم یفاا نظام پیشنهادها یتدر موفق ایکنندهیینهر سازمان، نقش تع هایییدارا یناز ارزشمندتر یکیبه عنوان  یانسان یهسرما

 یتو موفق یفیتک رب یمپروژه، به طور مستق یریتو مد یموثر، تفکر انتقاد ارتباطات ی،مانند نوشتن فن ییهادر حوزه یژهکارکنان، به و یاتو تجرب

جذاب، مبتکرانه و  یشنهاداتدارد که بتواند پ یازن اییزهماهر و با انگ یکار یرویبه ن یقو یشنهادیپ یستمس یک. گذاردیم یرتاث یشنهادهاپ

 کند. ینرا تدو یامتقاعدکننده

 یجادا ی،آموزش یهابرنامه یبرخوردار است. با اجرا ییبالا یتاز اهم یانسان یهسرما یندر پرورش و توسعه ا ینقش منابع انسان یگر،د یسو از

 ایشافز یجهکارکنان و در نت یهابه بهبود مستمر مهارت تواندیم یمنابع انسان ی،ارشد حرفه یهاو فراهم آوردن فرصت یزشیانگ یکار هاییطمح

کارکنان را  یزهانگ توانیبه عملکرد برتر، م یدهعملکرد مناسب و پاداش یابیارز هاییستمس یبا طراح ین،مچنکمک کند. ه یشنهادهاپ یفیتک

 داد. یشافزا یشنهادهاتوسعه پ یندعملکرد خود در فرآ ینارائه بهتر یبرا

 یفیتک توانندیها مسازمان ی،انسان یرویرش ندر توسعه و پرو گذارییهاست. با سرما نظام پیشنهادهاقلب تپنده  یانسان یهطور خلاصه، سرما به

 یدیشنهاپ یستمس یک. یابندخود دست  یکبه اهداف استراتژ یتدهند و در نها یشخود را افزا یتخود را بهبود بخشند، نرخ موفق یشنهادهایپ

 ناسب است.م یشده و استفاده از ابزارها یسازمانده یندهایفرآ ی،انسان یهسرما ینتعامل موثر ب یجهموفق، نت

انج ام   یب را  ایی ه ب ه عن وان پا   توان د یم   ی،چارچوب نظر یکعلاوه بر ارائه  ،نظام پیشنهادهادر  یانسان یهمدل ارائه شده در خصوص نقش سرما

ان زی ر را ارئ ه   توان پیشنهادهای زیر را برای کاربرد در سازملذا می ها عمل کند.به سازمان یکاربرد یشنهادهایارائه پ ینو همچن یآت یهاپژوهش

 داد:

 ی ت با عملکرد فرد در توسعه و موفق یمکه به طور مستق یدهپاداش هاییستمس یبا طراح بر عملكرد: یمبتن یدهپاداش هاییستمس طراحی

 داد. یشعملکرد خود افزا ینارائه بهتر یکارکنان را برا یزهانگ توانیمرتبط باشد، م یشنهادهاپ

ک رد ک ه ب ه     یطراح   یسفارش   یآموزش یهابرنامه توانیخاص هر سازمان و پروژه، م یازهای: با توجه به نیارشسف یآموزش یهابرنامه ایجاد

 خود را توسعه دهند. یازمورد ن یهاکارکنان کمک کند مهارت

ک رد و   ی ابی لکرد کارکنان را ارزبه طور منظم عم توانیو جامع، م یقعملکرد دق یابیارز یبا استفاده از ابزارها عملكرد: یابیارز یابزارها توسعه

 نمود. یینقاط قوت و ضعف آنها را شناسا

من د  به ره  یکدیگر یاتخود را به اشتراک بگذارند و از تجرب یاتدانش و تجرب توانندیدانش، کارکنان م یهاشبکه یجادبا ا دانش: یهاشبكه ایجاد

 شوند.

را بهب ود   یش نهادی پ ین دهای فرآ ت وان یم ین،ماش یادگیریو  یمانند هوش مصنوع یننو یهایبا استفاده از فناور :یننو هاییاز فناور استفاده

 خود ارائه داد. یفانجام وظا یبرا یقدرتمند یو به کارکنان ابزارها یدبخش

 توان پیشنهادهای زیر را ارائه داد: وهش آتی میژهمچنین در مورد پ

و  ی ت چگون ه تن وع در ج نس، س ن، مل     ینک ه ا یبررس   یب را  یش تری ب یقات: تحقپیشنهادهانظام در  یکار و نوآور یرویتنوع ن ینرابطه ب بررسی

 است. یازکمک کند، مورد ن یشنهادهاپ یفیتنوآورانه و بهبود ک هاییدها یجادبه ا تواندیکارکنان م هاییدگاهد
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ارتب اط   یتعارض ات و برق رار   یریتبط موثر، مدروا یجاددر ا یجانینقش هوش ه یبررس :یشنهادهادر توسعه پ یتبر موفق یجانیهوش ه تاثیر

 باشد. یدمف یاربس تواندیم یشنهادهاتوسعه پ یندموثر در فرآ

کارکنان،  یزشبر انگ یچگونه فرهنگ سازمان ینکها یبررس یبرا یشتریب یقاتتحق :نظام پیشنهادهابر عملكرد  یفرهنگ سازمان یرتاث ارزیابی

 است. یازمورد ن گذارد،یم یرتاث نظام پیشنهادها یتموفق یتو در نها تیمیینب یهمکار

 یزشیانگ یکار هاییطمح یجادبه درک بهتر نقش رهبران در ا تواندیم ینهزم یندر ا یقاتتحق :یانسان یهدر توسعه سرما ینقش رهبر بررسی

 از رشد و توسعه کارکنان کمک کند. یتو حما

                 ی ری گهم ه  ی ل ک ار ب ه دل   یوهش ده در ش    یج اد ا یی رات با توجه ب ه تغ  :نظام پیشنهادها بر عملكرد یبریدیو کار ه یدورکار یرتاث ارزیابی

 است. یازمورد ن نظام پیشنهادهابر عملکرد  یبریدیو کار ه یدورکار یرتاث یبررس یبرا یشتریب یقات، تحق19-یدکوو

 یکمدل تنها  ینحال، ا ین. با ادهدیارائه م نظام پیشنهادهادر  یانسان یهدرک نقش سرما یبرا یچارچوب قو یکمقاله،  ینارائه شده در ا مدل

 ی،کاربرد یشنهادهایپ یو اجرا یآت یهااست. با انجام پژوهش یازموضوع مورد ن یندرک کامل ا یبرا یشتریب یقاتنقطه شروع است و تحق

 ها کمک کرد.کسب پروژهها در سازمان یتموفق یشو افزا نظام پیشنهادهاتوان به بهبود مستمر یم
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