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چكيده
عصر حاضر، عصر1 تحولات و تغييرات شگرف 
درفناوري ها است. عصري كه س��اختار فکري آن 
آكنده از عمق بخش��يدن به اطلاع��ات و توجه به 
مشاركت نيروي انساني نوآور و دانش گرا به جاي 
نيروي انساني عملکردي است. از اين رو، مديريت 
هوشيار بر آن است تا هرچه بيشتر و بهتر درجهت 
اس��تفاده از ابزاري به نام دانش ب��راي رويارويي و 
مقابله ب��ا عوامل ع��دم اطمينان، حف��ظ موقعيت 
و ايج��اد نوآوري جهت گس��ترش عرص��ه رقابتي 
خود برآيد، اين امر مس��تلزم اين است كه سازمان 
با ارج نهادن به ن��وآوري، آن را به عن��وان يك نياز 
استراتژيك و ضروري جهت پيش��گامي در عرصه 
رقابت پذيري، در زمره برنامه هاي اولويت دار خود 
قرار دهد. مديريت نوآوري در واقع فرايندي است 
كه از طريق تركيب و يکپارچگ��ي اجزاي مختلف 

دانش به پديدآوردن بديهيات مي پردازد. 

واژگان كليدي:
         نوآوري1 ،تغيير 2ساختار3،
آموزش و پرورش4 ، مديريت5 ،
فرهنگ سازماني 6

مقدمه
در عصر ف��ن آوري اطلاعات ، ضمن تلاش هاي 
بس��ياري كه در زمينه س��اختاردهي و مهندسي 
مجددفراينده��ا و همچنين كاه��ش هزينه ها به 
منظور كسب سودآوري، توسط ش��ركت ها انجام 
گرفته اس��ت ، اينك نوبت اين اس��ت تا بسياري از 
آنها به تجديد سبد محصولات خود از طريق ايجاد 
نوآوري بپردازن��د. در اين راس��تا خلاقيت و توليد 
افکار و انديشه هاي نو توس��ط مديران و كاركنان 
س��ازماني از اهمي��ت وي��ژه اي برخوردار ش��ده و 
جاي��گاه والايي را در س��ازمان به خ��ود اختصاص 
داده است. امروزه س��ازمان هايي موفق هستند و 
مي توانند در دنياي پررقاب��ت ادامه حيات بدهند 
كه دايماً افکار و انديش��ه هاي جديد را در سازمان 
كاربردي س��ازند.در اي��ن مقاله ابت��دا ضمن بيان 
مسئله و اهميت نوآوري به ارايه تعريفي از نوآوري 
پرداخته و سپس به بررس��ي موانع نوآوري از ابعاد 

مختلف مي پردازيم.
بيان مسئله

تغيير و نوآوري در عرصه فعاليت هاي سازماني، 
كوششي در راس��تاي بهسازي س��ازمان تلقي مي 
ش��ود. در واقع، هر اقدامي كه در جهت توس��عه و 
بهسازي سازماني انجام مي پذيرد، اصولاً با اعمال 
ي��ك تغيير يا ب��ه كارگي��ري يك ن��وآوري همراه 
است. در س��ازمان هاي آموزش��ي كه الگوي كلي 
نهادها و موسس��ات موجود در جوامع محس��وب 
مي شوند ، بهس��ازي س��ازماني در نتيجه توجه به 
تغيير و نوآوري از اهميت بيشتري برخوردار است 

موانع ايجاد نوآوري در سازمان هاي آموزشي
تهيه و تنظيم :عصمت بدخشان طرقي 

كارشناس تحقيقات سازمان آموزش و پرورش خراسان شمالي

و اين سازمان ها بايد در پاس��خ گويي به نيازهاي 
روزافزون محيط��ي از حساس��يت لازم برخوردار 
باشند، به اين منظور آنها ناچار به تغيير مداوم در 

ساختار و تشکيلات خود هستند)ساكي، 1380(.
همه سازمان ها برای بقا نيازمند انديشه های نو 
و نظرات بديع و تازه اند. خلاقيت و نوآوری چنان 
به ه��م درآميخته اند كه ارايه تعريف مس��تقلی از 
هركدام دشوار است. خلاقيت، پيدايی و توليد يك 
انديشه و فکر نو اس��ت درحالی كه نوآوری،  عملی 
ساختن آن انديش��ه و فکر اس��ت، برای آنکه ايده 
جديدی خلق ش��ده و توس��عه يابد، بايد نيروهای 

پيش برنده بر نيروهای بازدارنده غلبه كنند 
و ش��رايط به گونه ای باش��د ك��ه نيروهای پيش 
برنده، ما را به س��وی نظر و ش��يوه جدي��د رهنمون 
گردند. در زمين��ه فنون و تکنيك ه��ای خلاقيت و 
نوآوری، ش��يوه های متنوعی مانن��د تحرك مغزی، 
ارتباط اجباری، تجزيه و تحليل)مورفولوژيك ريخت 
شناسانه(، گردش تخيلی، سؤالات ايده برانگيز تفکر 
موازی مدنظر بوده كه عمده اين روش ها در راستای 
رفع انس��دادهای ادراكی و پرورش ن��وآوری، نقش 
تسهيل كنندگی دارند. شايد يکی از مهمترين عوامل 
تسهيل و تقويت توان خلاقيت و نوآوری در سازمان، 
س��اختار مناسب و تش��کيلات متناس��ب با اهداف 
موردنظر اس��ت. طبق نظر »برن��ز« )BURNS( و 
»اس��تالکر«)STALKER(  س��اختار زيس��تی يا 

ارگانيك، ساختار مناسب نوآوری در سازمان است. 
وقوع انقلاب اطلاعاتي از س��ويي و پيش��رفت 
روزافزون فناوري ها از سوي ديگر، نظام آموزشي 
س��نتي را از بسياري جهات به ش��دت تحت تأثير 
قرار داده اس��ت ت��ا تحولات��ي را ب��ه آن تحميل 
كند. عدم كارآيي نظام پيش��ين حافظ��ه مدار در 
ش��رايطي كه حجم عل��م در هر 5/5-5 س��ال دو 
برابر مي شود، تغيير رويکرد سنتي به رويکرد حل 
مسئله را الزامي كرده اس��ت. همچنين پيشرفت 

در فناوري هاي ارتباطي، در نظام آموزش��ي تأثير 
گذاش��ته و تحولات��ي را در آن ايجاد كرده اس��ت. 
از اين رو بررس��ي نوآوري هاي آموزش��ي )شامل 
تغييرات در زمينه نظام هاي آموزش��ي، محتواي 
آموزش��ي، تغييراتي كه به تحول سازمان آموزشي 
مي انجام��د و فن��ا وري هاي جديد آموزش��ي(، در 

ايران از اهميت ويژه برخوردار شده است .
اهميت نوآوري

نوآوري براي بقاي هر س��ازمان لازم است زيرا 
تداوم حيات هر س��ازمان به بازس��ازي آن بستگي 
دارد و در عرصه رقابت، س��ازمان هاي غير نوآور از 

صحنه حذف خواهند شد.
بايستي اذعان داش��ت سازمان هاي موفق، خود 
منش��ا تغيير هس��تند. در حقيقت همان گونه كه 
انس��ان ها براي رشد و تعالي بايس��تی در برآوردن 
نيازهايي چون پيشرفت، نوآوري و تکامل كوشش 
نمايند، س��ازمان ها نيز براي بقاء و رش��د خود به 
جهت گيري هاي مش��ابهي در زمينه هايي چون 
ساختار پرس��نل، برنامه و هدف و... نياز دارند. اين 
هم از طريق تغيير و تحول سازمان محقق مي شود. 
اصولاً اس��تعدادهاي نوآور در محيط هاي مطلوب 
شکوفا و متبلور مي شوند. بنابراين يکي از الزامات 
و روش ه��اي مهم تبلور نوآوري، ب��ه وجود آوردن 
فضاي محرك، مس��تعد و به طور كلي نوآور است. 
بدين گونه كه مديران بايد آمادگي شنيدن انديشه 
هاي بديع و نو را داشته باش��ند و مشوق و ترغيب 
كننده كاوش ب��راي يافتن روش ه��اي جديد در 
انجام كار و نيز حوزه هاي نو باشند. در سازمان هاي 
آموزش��ي علاوه بر اين ك��ه چنين فضاي��ي براي 
معلمان و مديران بايد مهيا باشد، معلمان نيز بايد 
زمينه لازم را جه��ت ايجاد فض��اي مطلوب براي 
دانش آم��وزان فراهم آورند. معلم��ي كه در چنين 
فضايي فعاليت مي كند، مي تواند محيطي بس��ازد 
كه دانش آموز با اس��تفاده از فرصت هاي موجود و 
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آزادي عمل به كش��ف، اختراع  و ساختن چيزهاي 
مختلف بپردازد. محيط آموزش��ي بايد به جسم و 
روان فراگيران توجه داش��ته باش��د، تراوش هاي 
فکري آنان را پ��رورش دهد و تواناي��ي هاي بالقوه 

آنان را به فعل تبديل كند.)غلامپور ،1379 (
ارنس��ت ديل )1986 ( بر اين باور اس��ت كه به 
وجود آوردن محيط نوآور شايد مهم ترين عامل در 
تضمين بقاي سازمان براي ارايه انديشه هاي جديد 
و بکر اس��ت. محيط مناس��ب براي بروز نوآوري نه 
فقط افراد را براي ابراز تفکر جديد و خلاق ترغيب 
مي كند بلکه سبب مي ش��ود كه سازمان آسان تر 
بتواند اف��رادي را كه داراي اين ويژگي ارزش��مند 
هس��تند براي تقويت كادر تخصصي خود انتخاب 

كند )شهر آراي ،مدني پور ،  1375(
تعريف نوآوري 

در دانش مديريت، نوآوري فعاليتي آگاهانه مي 
باش��د كه با تغيير مترادف اس��ت. مايلز از استادان 
مديريت، نوآوري را ام��وري بکر و عمدي تلقي مي 
كند و هدف آن اين است كه در جهت بهبود، تغيير 

صورت گيرد. )صافي ، 1382 ،111 (
رابينز )1991( نوآوري را فرايند اخذ انديش��ه 
خلاق و تبديل آن به محصول ،خدمات و روش هاي 

جديد عمليات مي داند.
از دي��دگاه رؤوف )1380(، ن��وآوري عبارت از 
دگرگوني يا تغييري اس��ت كه بتوان��د در جرياني 
»بهبود « به وجود آورد.در هيچ حركتي به خودي 
خود بهبود به وج��ود نمي آيد، مگ��ر اين كه براي 
كنار گذاشتن ش��يوه هايي كه كاربرد آنها كاهش 
يافته است، تلاش��ي صورت بپذيرد و به جاي آنها 
ش��يوه هايي ك��ه تصور مي ش��ود دس��ت يابي به 
»بهبود مورد نظر« را ميسر مي سازد، به آزمايش و 
تجربه گذاشته شود. پس نوآوري مي تواند مترادف 

با تغيير مفيد باشد.
عوامل تشكيل دهنده نوآوري

    سه مجموعه از متغيرها وجود دارند كه می توانند 
نوآوری را ايج��اد كنند.آنها به س��اختار س��ازمانی، 
فرهنگ و توانايی منابع انس��انی مربوط می ش��وند. 
چگونه متغيرهای ساختاری برنوآوری اثر می گذارند؟ 
بر اساس پژوهش های گسترده، با توجه به متغيرهای 
س��اختاری می توانيم س��ه گزاره را بيان كنيم. اول 
اينکه س��اختارهای مکانيکی اثری مثبت بر نوآوری 
دارن��د زيرا كه تخص��ص كاری آنها پايين تر اس��ت، 
قوانين كمتری دارند و عدم تمركز در آنها بيش��تر از 
ساختارهای مکانيکی است.همچنين انعطاف پذيری، 
قدرت انطباق و بارور ك��ردن را كه پذيرش نوآوری ها 
را آس��ان تر می كند، بيش��تر می كنن��د. دوم اينکه 
دسترسی آسان به منابع فراوان، عامل كليدی نوآوری 
است. فراوانی منابع به مديران اين توانايی را می دهد 
كه بتوانند برای نوآوری هزينه كنند و شکست ها را 
بپذيرند. در نهايت ارتباط بين واحدها با تس��ريع در 
كنش متقابل خطوط سازمانی به شکستن سدهای 
احتمالی در برابر نوآوری مدد می رس��اند. البته هيچ 
يك از اين س��ه متغير نمی تواند وجود داش��ته باشد 
مگر اينکه مديران ارشد به اين سه عامل متعهد باشند. 

فرهن�گ  چگون�ه 
س�ازمانی بر ن�وآوری اثر 

می گذارد؟ 
سازمان های نو آور، فرهنگی 
مش��ابه دارند. آنها تجربه كردن 
را تش��ويق می كنند. آنها هم به 
موفقيت ه��ا و هم به شکس��ت 
ه��ا پ��اداش می دهن��د. آنها از 
كس��ب  تجرب��ه  اش��تباهات، 
می كنن��د. يك فرهن��گ نوآور 
زي��ر  ويژگ��ی  هف��ت  دارای 
ابه�ام  پذي�رش   -1 اس��ت: 
2- ش�كيبايی در ام�ور غير 
ه�ای  كنت�رل   -3 عمل�ی 
بيرون�ی ك�م 4- بردب�اری 
در مخاط�ره 5- ش�كيبايی 
در برخورده�ا  6- تأكيد بر 

نتايج تا بر وسايل7- تأكيد بر 
نظام باز. س�ازمان از نزديك محيط را كنترل 
می كند و سريعاً به تغييرات آن طور كه اتفاق 

می افتند پاسخ می دهد. 

ك�دام متغيره�ای مناب�ع انس�انی بر 
نوآوری اثر می گذارند؟ 

در مقول��ه مناب��ع انس��انی در می يابي��م ك��ه 
سازمان های نوآور، فعالانه آموزش و توسعه دانش 
اعضای خود را آن طور كه روزآمد باش��د تش��ويق 
می كنن��د. امنيت ش��غلی در س��طح عال��ی برای 
كاركنان خ��ود فراهم می آورند تا ت��رس از اخراج 
به خاطر اش��تباه را كاهش دهند و به افراد جرأت 
می دهند كه تغييرپذير باش��ند. زمانی كه انديشه 
ای جديد تکامل می يابد، پيش��تازان تغيير فعالانه 
و با شور و شوق انديش��ه را تعالی می بخشند و آن 
را حمايت می كنند، بر مشکلات چيره می شوند و 
اطمين��ان می دهند كه نوآوری ب��ه مرحله اجرا در 

خواهد آمد .
آخرين دستاوردهای علمی در زمينه 

شناسايی عوامل مؤثر در نوآوری
طبق آخرين دستاوردهای علمی، عوامل مؤثر 
در نوآوری به چهار دس��ته تقسيم ش��ده اند، اين 

عوامل عبارتند از: 

ب��ه كارگي��ری و ج��ذب نيروه��ای ن��وآور به 
س��ازمان، امکان��ات مناس��ب تحقيقات��ی و مالی 
برای كوش��ش های نوآورانه، آزادی عمل كافی در 
انجام فعاليت ها و تلاش ه��ای خلاق همچنين به 
كارگيری نتاي��ج حاصل ازفعالي��ت های خلاق و 

دادن پاداش مناسب به افراد خلاق. 
درخاتمه ذكر اين نکته ضروری است 

ك��ه تب��ادل فرهنگی ميان س��ازمان 
ها و در كن��ار هم ق��راردادن افراد 

محافظه كار و س��نتی ب��ا افراد 
نوج��و و ايج��اد محيطی كه 
در آن اطلاع��ات و نظرات به 
س��هولت مبادله می گردند، 
همه تس��هيلاتی اس��ت كه 
مجموع��ه س��ازمانی را ب��ه 
س��ازمان هاي ن��وآور تبديل 

كرده كه بايد در ايجاد و حفظ 
فرهنگ خلاق در درون سازمان و 

ترغيب ترويج و به وجود آوردن انگيزه 
براي رفتار نوآور در اف��راد و گروه هاي درون 

سازمان كوشا باشد. )غلامپور ،1379 (
اصول مديريت برای نوآوری 

اگر يك نظام حمايتی مديريت وجود نمی داشت 
كه نوآوری را دنبال كند، هم »پرس��ی اسپنسر« و 
هم »پرسي اسپنس سيلور« در انديشه های خلاق 
خود نمی توانس��تند موفق ش��وند. در هر دو مورد، 
ويژگی های خاصی در س��ازمان ه��ای آنها موجود 
بود كه توسط مديران اطراف آنها پرورش يافته بود و 

بدعت گذاری آنها را امکان پذير ساخت.
اصول مديريت برای نوآوری شامل 3  اصل 

عمده است: 
• جداس�ازی افراد از يكديگر، جوركردن 

افراد با هم 
• نظارت و گوشزدكردن 

• پاداش به افرادی كه چندين نقش را ايفا 
می كنند. 

نقش مديران در پرورش نوآوري
در اين راس��تا مديران س��ازمان هاي آموزشي 
بايد ه��م از تجربه مفيد در ايج��اد چنين فرهنگي 
برخوردار بوده، هم مورد تأييد كاركنان س��ازمان 

چگونه متغيرهاي ساختاري بر 
نوآوري اثر مي گذارند؟

1-ساختارهای مكانيكی اثری 
مثبت بر نوآوری دارند 

2-دسترسی آسان به منابع فراوان، 
عامل كليدی نوآوری است.

3-در نهايت ارتباط بين واحدها 
با تسريع در كنش متقابل خطوط 

سازمانی به شكستن سدهای احتمالی 
در برابر نوآوری مدد می رساند.
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خود باشند. لازارس��فلد )1963( مي گويد: مدير 
باي��د تمهيدات و تدابي��ري براي رش��د، نوآوري و 
تغيير به كار بندد. س��ازگار كردن اف��راد در دنياي 
متحول ام��روزي از وظايف عمده مديران اس��ت. 
وارن بنس )1984( وجود چهار نوع مديريت را در 

زمينه ايجاد نوآوري سودمند مي داند:
1. مديري�ت توجه7: دلالت بر توانايي ش��کل 
دادن بينش جمعي و شامل نمودن تمام كاركنان 

دارد.
2. مديريت معني8: توانايي بيان اين بينش به 
طور محسوس، معنادار و با تأثير احساسي مدنظر 

قرار مي دهد. 
3. مديريت اعتماد9: توانايي به دست آوردن 

و نگه داشتن اعتماد كاركنان.
4. مديريت خويشتن10 : آگاهي از توانايي ها 
و خصوصيات وي��ژه خود و اس��تفاده بهينه از آنان 
با حفظ روحيه موفقيت و دوري از ش��ك و ترديد 

نسبت به خود دلالت دارد.
نوآوري به دلاي��ل زير براي مديران آموزش��ي 

ارزشمند است :11
• مديران نوآور به احتمال بيش��تري مي توانند 
خود و مدرسه تحت مديريت خود را در مواجهه با 
مشکلات و بهره گيري از فرصت ها سازگار نمايند.

• با نوآوري بيشتر مدير و همکاران او، كميت و 
كيفيت تصميمات و فعاليت ها افزايش مي يابد.

• مدير و معلمان از لحاظ فردي احساس چالش 
و رضايت بيشتري در ارتباط با كار خود مي كنند.

• دانش آم��وزان از آموزش بهت��ري برخوردار 
مي شوند.

انعطاف نوآوري در سازمان ها 
تش��خيص و تفهيم موضوع نوآوري با تش��ويق 
و اجراي آن بسيار متفاوت اس��ت. براي بقاي يك 
سازمان و توسعه آن، نه تنها تشخيص نوآوري لازم 
است، بلکه ش��يوه اس��تفاده و به كارگيري آن نيز 

بسيار ضروري است. 
سازماني كه استعدادهاي نهفته در خود را نتواند 
به عرصه ظهور و بروز برساند در اندك زماني مغلوب 
سازمان هاي ديگر خواهد ش��د كه در به كارگيري 
اس��تعدادها و ارايه محصول خوب ب��ا هزينه اندك 
توانايي داش��ته اند و از ت��وان تبليغات��ي توانمند و 

مديريتي لايق، با افق ديد وسيع برخوردار بوده اند.
هر كش��ف جديد از نظ��ر انطب��اق و هماهنگي 
نيازمند زمان است و حتي س��ازمان هاي گسترده 
و پيشرو نمي توانند فراتر از محدوده زماني فعاليت 
كنندو بيش��تر در اين توهم كه س��ازمان شان يك 

سازمان موثر است، گرفتار شده اند. 
اين قبيل س��ازمان ها اگر چه نظريه گس��ترش 
و تقليد را در ارايه محصولات خود به كار بس��ته اند 
ولي باز در برخي از موارد نس��بت ب��ه خلاقيت بي 
توجهي ك��رده و اهداف جديد را م��ورد توجه قرار 
نم��ي دهند ك��ه در نتيج��ه اين عم��ل باعث افت 
محصول سازمان و مؤسس��ه مي شود كه بايد از هر 
نوآوري و خلاقيت بهره گرفت. مديريت س��ازمان 
ناچار اس��ت براي به كارگيري استعدادهاي نهفته 

زير مجموعه خود، افراد را مورد تشويق قرار دهد.
ويژگي هاي سازمان هاي نوآور    

1. سازمان نوآور، افرادنديشمند فراواني دارد.

2. س��ازمان نوآور براي حل مش��کلات، از افراد 
انديشمند بهره مي جويد.

3. ي��ك هدف ب��راي س��ازمان مطرح اس��ت و 
انديش��ه ها را با توجه به به��ره وري آن ارزيابي مي 

كند.
4. ترفيع افراد در سازمان نوآور بر اساس لياقت 

و كارآيي است .
5. ب��راي تحقيقات اساس��ي س��رمايه گذاري 
مي كند و برنامه ه��اي قابل دگرگوني در بلندمدت 

را در نظر مي گيرد.
6. براي اصلاح اش��تباهات، دقت زيادي صرف 

مي كند.
7. انعط��اف پذيربوده و مس��تقل عمل مي كند.  

)www.behandish.blogfa .com(
ويژگي هاي افراد نوآور

1. نداشتن تعصب نسبت به تغيير
2. علاقه به يادگيري، كنجکاو بودن
3. علاقه به آزمايش و تجربه دايمي

4. گرايش به مقوله ها و كارهاي پيچيده
5. توسعه دامنه دانش و آگاهي خود

6. داش��تن بينش ژرف تر نس��بت به محدوده 

زندگي
7. ريسك پذيري و اعتماد به نفس بالا

8. پشتکار و تلاش مستمر
9. ش��جاعت در پذيرش عيوب خ��ود و توانايي 

تشخيص آنان و قدرت در ترك عادات ناپسند
10- رك گويي و صراحت آن.

11- در فکر و عمل از اصالت و نوآوري بيشتري 
برخوردار بودن.

12- بيان عقيده خود در جلسات و در عين حال 
عدم پافشاري در تحميل عقايد خود.

مدي�ران در جه�ت ايج�اد ن�وآوري 
كاركنان بايستي:

• هميشه آماده ش��نيدن ايده هاي جديد از هر 
كسي در سازمان باشند.

• سيس��تم پيش��نهادات را در س��ازمان برقرار 
نمايند.

• ترغيب كاركنان به ارايه گزارش هاي تحليلي.

• پرهي��ز از روزمرگ��ي و اختص��اص زماني به 
انديش��يدن و تمركز به روي مسايل و راه حل براي 

آنها.
• نوآوري را بشناس��يم و در راس��تاي رس��يدن 
به آن خود را و محيط اطراف م��ان را تغيير دهيم، 

تغييري كه هم راستا با رشد و بالندگي است.
• همواره با محيط اطراف خود در تعامل باشيم.

• هم��واره آمادگي لازم را ب��راي مديريت هاي 
بحران داشته باشيم.

• هميشه جلوتر از زمان باشيم.
• به سراغ مشکلات برويم قبل از اينکه مشکلات 

به سراغ ما بيايند.
• القاي خود باوري و اعتماد بنفس.

• شرط پيروزي، داش��تن يك اراده قوي است. 
آنچه بي دوام اس��ت دش��واري ها هس��تند و تنها 

سخت كوشي ها دوام دارند.
• به ه��دف نگاه كني��د نه ب��ه موان��ع و خوبی 
انس��ان هاي بزرگ؛ اين اس��ت كه به دشواري كار 

نمي انديشند بلکه به عظمت آنچه خواهند داشت.
موانع نوآوري

آنچه كه در س��طوح مختلف ي��ك نظام جمعي 
باعث تحول يك نظم و ش��کل گيري يك ساختار 
جديد م��ي گ��ردد، ن��وآوري Innovation و 
تغييرات مترتب بر آن اس��ت، چرا كه نوآوري ها 
عمدتاً مستلزم تغييرات اساس��ي در تفکر و رفتار 

افراد مي باشد.
نياز بش��ر به رش��د و توس��عه، به خصوص در 
دهه هاي اخير و حاكم ش��دن فرهن��گ رقابت بر 
فضاي اقتصادي و سياسي و اجتماعي روابط ملل 
باعث اهتمام خاص به نوآوري شده ،به شکلي كه 
جزو لاينفك بس��ترحركت جوامع و در س��طوح 
پايين تر در محيط هاي س��ازماني گرديده است. 
از اين روس��ت كه دانش��مندان علوم اجتماعي بر 
خلاف انديش��ه ه��ا ي اقتصاددانان، عل��ت پايين 
بودن رشد اقتصادي را نه تنها در كمبود سرمايه و 
منابع مالي بلکه عمدتاً در ضعف نوآوري در برخي 
از جوامع كه دامن سازمان هاي آنها را نيز گرفته 

است مي دانند.     
نوآوري ايده، روش يا موضوعي است كه از نظر 
فرد، گروه يا نظام، جديد تلقي گ��ردد. تا آنجا كه 
به رفتار بشر مربوط مي ش��ود، جديد بودن ايده از 
نظر عيني نس��بت به طول زمان به اولين كاربرد يا 
كشف آن بس��تگي چنداني ندارد، بلکه برداشت يا 
تازگي ذهني ايده اس��ت كه واكنش فرد يا گروه را 
در مقابل آن تعيين مي كند اگر ايده به نظر فرد يا 
گروه جديد باشد نوآوري به شمار مي آيد.)صادق 

تبريزي ،1384 (
موانع نوآوري  در آموزش و پرورش

صافي )1382 ( 12، موانع نوآوري  در آموزش و 
پرورش را به شرح ذيل بيان مي دارد:

• نظام ديوان سالاري و تمركز در همه امور
• آم��وزش مبتن��ي ب��ر روش معل��م مح��ور و 

كتاب محور
• سياست ها و خط مشي هاي سياسي  و اداري 

آموزش و پرورش 
• عدم تخصص و مهارت كافي براي حل مسايل 

و مشکلات آموزش و پرورش
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• ب��ي ثبات��ي در مديريت و عدم اج��راي كامل 
ضوابط در انتصابات و تغييرات.

• نبود نظارت و ارزشيابي نظام يافته.
• ع��دم اس��تفاده لازم از پژوهش ه��اي انجام 
ش��ده در تصميم گيري هاي مديران عالي ،مياني 

و اجرايي آموزش و پرورش
براساس ديدگاه رضائيان )1374 (، موانع نوآوري 

عبارت است از  : موانع فردي ، اجتماعي و سازماني.
مهمترين موانع فردي نوآوري : نداشتن 
اعتماد به نفس، ترس از انتقاد و شکست، تمايل به 

همگوني و عدم تمركز ذهني است.

موانع اجتماعي نوآوري
شامل آن دس��ته از موانعي كه به طور مستقيم 
متأثر از محيط اجتماعي اس��ت و ف��رد به تنهايي 
نمي تواند به رفع آن اقدام كند. اين موانع بيش��تر 
در محيط ه��اي خانوادگي و آموزش��ي تجلي پيدا 

مي كند.
الف- خان�واده : دوران كودكي  نقش بس��يار 
مهمي در شکفتن اس��تعدادهاي مختلف كودكان 
ايفا مي كن��د. بعض��ي عقايد غلط تربيت��ي و عدم 
آگاه��ي لازم، ش��رايط نامس��اعد، ب��ي توجهي به 
پرس��ش هاي كودكان، انتقاد و س��رزنش كردن نا 
به جا، از كارهاي آنان و قضاوت نادرس��ت در درون 
خانواده، بعضي از مواردي اس��ت كه مانع رش��د و 

شکوفايي نوآوري كودكان مي گردد.
ب– محي�ط آموزش�ي : از آن جاي��ي ك��ه 
نظام هاي آموزش��ي نقش اساس��ي در شکوفايي 
استعدادهاي بالقوه فراگيران دارند و ناكارآمد بودن 
اين نظام ه��ا، خود بزرگ ترين مان��ع بروز نوآوري 

است.) بودو آلن ،ترجمه علي خاني ،1358 ( .
در عرصه سازمان ها، نوآوري فرآيندي است كه 
وضع موجود و حفظ و نگهداري آن از طريق تفکر 
و نگرش جدي��د به محتواي فرآيند ه��ا و تغيير در 
تركيب سه عامل فن آوري ،محيط و سازمان مورد 
چالش قرار مي دهد و در حوزه هاي متعددي مانند 
توسعه محصول ، فرآيند توليد و توزيع،شيوه هاي 
مديريت،روش هاي انجام كار، روابط سازماني و به 
طور كلي در تمام فعاليت هاي انساني قابل تعريف 

و كاربرد است.
آنچ��ه ك��ه در فرآيند ن��وآوري بخص��وص در 
س��ازمان ها مهم اس��ت، بومي س��اختن و نشر آن 
در س��طوح مختلف و متقاعد س��اختن افراد به آن 

مي باش��د كه اين امر همواره از مشکلات عمده در 
راه عمومي ساختن نوآوري در سطح ساختارها ي 
مختلف از جمله س��ازمان ها است،اگر چه حقيقت 
دارد كه ما بي��ش از هر زمان ديگ��ر در عصر تغيير 
و نوآوري زندگي مي كنيم اما س��اختار اجتماعي 
حاكم ب��ه خصوص در برخي از كش��ور هاي جهان 

سوم غالبا مانع جاري شدن نوآوري ها مي گردد.
موانع سازماني نوآوري

موان��ع س��ازماني ن��وآوري درابع��اد مديريت ، 
ساختار س��ازماني ، فرهنگ س��ازماني و آموزش، 
قابل بررس��ي و تامل اس��ت؛ زيرا چن��ان چه اين 
ابعاد با اهداف و رسالتي كه سازمان هاي آموزشي 
دارند هماهنگ نباش��ند ، س��ازمان خود مانعي در 
راه نوآوري خواهد بود.موانع س��ازماني نوآوري در 

مقوله هاي زير قرار مي گيرند:
ال�ف - مديري�ت :در اين زمينه م��ي توان به 

موارد زير اشاره كرد :
• شيوه هاي رهبري  

• عدم تحمل انتقاد
• ب��ه كارگي��ري روش ه��اي تش��ويق و تنبيه 

نادرست
• عدم تحمل شکست

• نگرش منفي نسبت به توان زير دستان      
• ضرر و زيان محسوب نمودن هزينه هاي ناشي 

از خلاقيت
ب( ساختار سازماني

از نظر تركيب اصولي، س��ازمان ها به دو بخش 
ساختاري قابل تفکيك هس��تند.بخش ساختاري 
كه جايگاه مديران سازمان يا تصميم گيران و هدف 
س��ازان را تبيين مي سازد و بخش��ي كه مجريان 
تصميم��ات س��ازماني را در بر مي گي��رد. نوآور ي 
در س��ازمان ها با ن��وآوري هاي فردي ك��ه عمدتاً 
اختياري هستند متفاوت اس��ت. به اين ترتيب كه 
تصميم اجراي آن از بالاي س��ازمان جاري شده و 
نه اختياري بلک��ه اجباري مي گ��ردد. اين روند به 
خصوص در س��ازمان هايي كه ماهيت استبدادي 
دارند نمايان تر مي باش��د، چراكه ساختار تصميم 
گيرنده از قدرت بيشتري نسبت به بخش مجريان 
س��ازمان برخوردار بوده و مي توان��د آن را وادار به 
همنواي��ي و موافق ب��ا تصميماتش س��ازد. بخش 
تصميم گير س��ازمان بايس��تي در م��ورد نوآوري 
آگاهي به دس��ت آورد،ايده جديد را ارزشيابي كند 
و در زمين��ه اجراي آن تصميم بگي��رد و مهمترين 
مرحله در فرآيند نوآوري سازماني همين آگاهي و 
علم به نوآوري است. اين آگاهي مي تواند از منابع 
داخلي س��ازمان يا از منابع خارج��ي تامين گردد. 

يکي از منابع خارجي اطلاعات و آگاهي مس��تمر 
ب��راي مديران را مش��اوران س��ازمان ها تش��کيل 
مي دهند. مشاوران مدير سازمان، نقشي اساسي در 
گس��ترش آگاهي و نياز به نوآوري در سازمان هاي 
رس��مي را دارند. به كارگيري مشاوران تنها زماني 
در دستيابي اهداف س��ازماني مؤثر خواهد بود كه 
اولاً در انتخاب آنها ملاحظ��ات تخصصي و اولويت 
هاي نيازمندي سازمان نقش بارزتري داشته باشد 
و ثانياً با فرآيند ها و مس��ايل خاص سازمان محل 
كار آشنايي كافي داشته باشند. مورد اخير از جمله 
نگراني هايي اس��ت كه در به كارگي��ري اطلاعات 
مش��اوران در س��ازمان وجود دارد.ملموس نبودن 
مسايل، تنگناها، محدوديت ها و ظرفيت هاي يك 
س��ازمان در ابعاد مختلف براي مش��اوران خارج از 
آن ، مانعي در مؤثر واقع ش��دن اقدامات و مشاوره 
هاي آنها به طور كامل مي گ��ردد. اعزام كارمندان 
يا متخصصان به س��ازمان هاي ديگر چه در داخل 
و چه در خارج از كش��ور متبوع جهت كارآموزي يا 
تکميل دوره هاي تخصصي و انتقال تجربيات آنها 
از ديگر مناب��ع خارجي تأمين اطلاع��ات و آگاهي 
مديريت س��ازمان ها به خصوص در زمينه روش ها 
و طرح ها در ابعاد مختلف مي باشد. تربيت كاركنان 
در نهاد هاي خارج از س��ازمان، عام��ل مهمي براي 
گس��ترش دانش و آگاهي در س��ازمان هاي رسمي 
است. معمولاً برخي از سازمان ها به دليل مشکلات 
مالي يا روش��ن نبودن اه��داف و نيازمن��د ي هاي 
تخصصي در فرآيند رشد س��ازماني خود در، انتقال 
اطلاعات و نوآوري به اين ش��کل به سازمان ناموفق 
بوده يا از آن دور مي مانند.به علاوه همان تجربيات 
اندك منتقل شده به دلايل عدم هماهنگي فرهنگي، 
تکنيکي و ويژگ��ي هاي سيس��تم منابع انس��اني 
سازمان با مرجع مربوطه، بهره وري مورد انتظار خود 
را نيز نخواهد داشت. منابع داخلي سازمان نيز سهم 
بس��زايي در تأمين اطلاع��ات لازم را جهت تصميم 
سازي براي نوآوري عمدتاً از پايين به بالاي سازمان 
منتشر مي س��ازد، كه البته اين ش��کل ارتباط غالباً 
با اشکال روبرو ش��ده و مانع از اجراي كامل نوآوري 
مي گردد. مانع اصلي در اين جا وجود سلسله مراتب 
متعدد اس��ت. گس��ترش س��اختار اجتماعي يك 
سازمان رس��مي غالباً به اين دليل مورد انتقاد است 
كه س��بب تحريف پيام، نبود بازخورد و حتي فزون 
انباشتگي اطلاعات مي شود. هر چقدر يك سازمان 
بزرگ تر و پيچيده تر شود افراد رده بالا دسترسي 
كمتري به اطلاعات و تجربيات دس��ت اول دارند و 
بيش��تر متکي به اطلاعات تصفيه شده اي هستند 
كه از سلس��له مراتب پايين به آنها مي رس��د. اين 
فرآيند، اطلاعات غير قابل بيان با عدد و رقم و... را 

 افراد زير دست براي حفظ پايگاه 
خود در سلسله مراتب سعي مي كنند به 
وسيله غربال كردن واقعيت مطالبي را 
منعكس كنند كه مورد انتظار افراد بالا 
دست آنها مي باشد. اين شيوه منعكس 
شدن اطلاعات تا حدي در تمام سازمان 
ها اتفاق مي افتد. اما در سازمان هايي 

كه نظام آن هااستبدادي تر است بيشتر 
مشاهده مي شود



پژوهشي
آموزشي

شماره ششم   سال تحصيلي88-7287اطلاع رساني

تصفيه و حذف مي كند. در نتيجه غالباً تصويري 
از حقايق كه به بالاي تشکيلات انتقال مي يابد، با 
دنياي واقعي كاملًا متفاوت است. گاهي به جهت 
حاكم شدن فرهنگ مس��ابقه بر روابط سازماني 
گروه هاي س��ازماني ب��ه منظ��ور جلوگيري از 
پيشرفت هم ديگر اطلاعات لازم و ضروري را چه 
در سطح افقي سازماني و چه در سطح عمومي از 
يکديگر پنهان مي سازند. اين حالت در بين افراد 
يك واحد نيز بوجود مي آيد، در ارتباط عمودي 
سازماني اگر افرادي كه در مراتب پايين هستند 
از اراي��ه حقايق مربوط به مش��کلات كار و موانع 
بهينه سازي امور در س��ازمان به رده هاي بالاتر 
خود داري كنند، در واقع بر اخذ تصميم مطلوب 
در سلسله مراتب بالا محدوديت ايجاد كرده اند. 
تفکراتي كه از بالاي سازمان به پايين انتقال مي 
يابند بسته به ميزان عدم آگاهي افراد مسئول از 
مسايل افراد در سلسله مراتب پايين جنبه عملي 
و مفيد بودن خود را از دس��ت مي دهند. غربال 
شدن اطلاعات از پايين به بالا ممکن است براي 
افرادي كه در سلس��له مراتب پايي��ن قرار دارند 
به عنوان جايگزين��ي رواني به جاي دس��تيابي 
واقعي باشد. س��اختارها ي سلسله مراتب سبب 
مي شود تا انتقادات و اشکالات و پيشنهادات به 
مراجع بالاتر نرس��د. افراد زير دست براي حفظ 
پايگاه خود در سلس��له مراتب سعي مي كنند به 
وسيله غربال كردن واقعيت مطالبي را منعکس 
كنند كه مورد انتظ��ار افراد بالا دس��ت آنها مي 
باش��د. اين ش��يوه منعکس ش��دن اطلاعات تا 
حدي در تمام س��ازمان ها اتفاق مي افتد. اما در 
سازمان هايي كه نظام استبدادي تر است بيشتر 
مشاهده مي شود . عدم اعتماد رده هاي پايين و 
مياني س��ازمان به رده هاي بالاي آن تأثير سوء 
در روابط س��ازماني اين رده ها را به دنبال دارد، 
يکي از معرف هاي مهم در يك س��ازمان سالم، 

حس��ن اعتماد واحد هاي پايين 
دس��تي به رده هاي تصميم گير 
است، در سازماني كه اين اعتماد 
تخريب شده باش��د به تفکرات 
منتشره از بالا به پايين هر چند 
هم كه تقوي��ت كننده نوآوري و 
خلاقيت سازمان باشند، از سوي 
رده هاي پايين س��ازمان با ديده 
ترديد نگريس��ته مي شود و اين 
امر س��بب درك نادرست و نظر 
نامس��اعد نس��بت ب��ه محتواي 
برنامه ها ي صادر شده مي گردد. 
جلب اعتم��اد و برق��راري يك 
روابط س��ازماني مطلوب بين دو 
رده تصمي��م گي��ر و رده مجري 
در س��ازمان ه��ا از ضروريات و 
مس��ئوليت هاي مه��م مديريت 
س��ازمان محس��وب مي گردد. 
مؤثرترين ابزار ه��اي تئوريك و 
تجربي براي پيش��رفت، نوآوري 
و خلاقيت در يك سازمان بدون 
اعتم��اد س��ازي س��ازماني چه 
در س��طح افقي و چه در س��طح 
عمودي به عنوان بس��تر حركت 
و متحول س��از تفکرات سازماني 
توان اجرا نخواهد يافت. در شرايط خاصي مديران 
ارشد برخي از سازمان ها كاركرد سازماني خود را 
به عنوان هسته هاي تصميم سازي و هدايت كلان 
س��ازماني به دلايل مختلف نظير نداش��تن اعتماد 
به مديران ،سرپرس��تان يا كارشناس��ان تحت نظر 
يا عدم تفويض اختي��ار و گذراندن وق��ت خود به 
امور روزمره به كناري م��ي نهند و از آن مي گذرند. 
مديران سازمان ها بايد وقت خود را بيشتر به برنامه 
ريزي براي آينده نگري و روي كرد ها و روش هاي 

جدي براي نوآوري صرف كنند.
مديران س��ازمان ها ب��ه جاي انج��ام كار هاي 
روزمره كه توسط كارشناسان قسمت هاي مختلف 
نيز قابل انجام اس��ت، بهتر اس��ت به برنامه ريزي 
راهبردي و نوين و نو بپردازن��د. كارهاي روزمره به 
همراه فرهنگ رجوع به بالاترين مقام مسئول براي 
برطرف كردن مش��کلات باعث ش��ده كه روساي 
ارشد سازمان ها نتوانند به طور موثر به موضوعاتي 
كه داراي اولويت بيش��تري براي هدايت سازماني 
دارد، بپردازن��د.  بروكراس��ي خش��ك و غيركاري 
اداري در بخش عم��ده اي از س��ازمان ها مديران 

ارشد را به ماشين امضاء تبديل كرده است.
اس��تفاده بهينه از وقت يك ضرورت مديريتي 
اس��ت بايد به ي��اد داش��ته باش��يد كه اش��تغال 
زياد،تلاش زياد، ساعت كاري بيش از حد معمول 
به معن��اي رهب��ري و مديريت مؤثر نيس��ت، مهم 

تلاش در جهت صحيح است .
عدم توانايي در پيش بيني نتايج عملي )مثبت 
و منفي( و مبهم بودن هزينه ه��ا و تبعات نوآوري 
از ديگر موانع آن در س��ازمان هامي باش��د. منابع 
اطلاعاتي مديريت س��ازمان ها در كسب ايده هاي 
جديد داخل��ي يا خارج��ي، آن ايده يا ن��وآوري با 
توجه به نيازهاي س��ازمان در اين وهله ،نخس��ت 
توسط مديران ارشد س��ازمان مورد ارزشيابي قرار 

مي گيرد. ذكر اين نکته ضروري اس��ت كه نتايج 
اعمال ن��وآوري به خص��وص در س��ازمان ها ي 
بزرگ و پيچيده مانند نتاي��ج تغيير فرمول يك 
ماده ش��يميايي، قابل اندازه گي��ري يا ملموس 
نيست. يکي از دلايل پس ماندگي سازمان هاي 
بزرگ در رابطه ب��ا نوآور ي اين اس��ت كه نتايج 
و تبع��ات اقتصادي ي��ا رواني آنها چن��دان قابل 
رويت نيس��ت و از طرف ديگر مديريت سازماني 
اغلب اطمينان كاملي از پذيرش يك نوآوري در 
سازمان تحت نظرشان ندارند و در مجموع پيامد 
اغلب نوآوري ها در س��ازمان ها قابل س��نجش، 
دقيق نبوده و معيار صحيح��ي جهت رد يا قبول 
يك ايده را به دس��ت نمي دهد. ب��ه همين دليل 
اس��ت كه بس��ياري از نوآوري ها در اين مرحله 
از حركت مي ايس��تند و عدم توانايي ارزش��يابي 
اثرات و پيامدهاي آن در سازمان، قدرت ريسك 
هزينه اي و فرصتي و غي��ره را از مديران آنها مي 

گيرد.
نوآوري ها در مقطع عمل و اجرا در س��ازمان 
نيز با موانعي روبرو هس��تند. اگر اي��ده جديد با 
نتيجه مثبت از بوته ارزشيابي و تصميم مديران 
درآيد، در اجرا غالباً با مس��ايلي روبرو مي شوند. 
پيامد يك نوآور ي خواه منفي ي��ا مثبت غالباً در 
مرحله عمل بيش��تر قابل رويت است. منظور از 
عمل ،كاربرد ن��وآوري به وس��يله بخش مجري 
سازمان مي باشد. گذشته از زمينه هاي فرهنگي 
و ارتباط��ي درون س��ازماني، عدم مش��اركت و 
نظرسنجي اعضاي سازمان در برخي تصميمات 
باعث بروز ناهماهنگي ن��وآوري و نوعي تضاد در 
اعتقاد ش��خصي و س��ازماني كاركنان و گرايش 
فرد نس��بت به نوآوري ب��ا رفت��ار و روش مورد 
انتظار مديريت س��ازمان مي گردد. شايد بتوان 
مدعي شد كه مهمترين ركن در تصميم و اجراي 
نوآوري ها، ميزان مشاركت بخش مجري سازمان 
ها در تصميم گيري باشد.اغلب سازمان ها وقتي 
با مقاومت كاركنان روبرو مي ش��وند تصميم به 
مش��اركت دادن آن ها در تصميمات مي گيرند. 
البته ممکن اس��ت مديريت س��ازماني با اعمال 
فش��ار افراد را وادار ب��ه همنوايي ب��ا تصميمات 
جدي��د بکنند اما اي��ن وفاق ظاهري ب��ه معناي 
تغيير در گرايش كاركنان كه از اعتقاد و طرز فکر 
آنها برمي خيزد)Attitude( نيس��ت و رضايت 
شغلي فرد را به دنبال ندارد. همنوايي با نوآور ي 
و رضايت از آن، دو متغير وابس��ته و مهم جدا از 
يکديگر مي باشند. در چنين ش��رايطي افراد در 
سازمان، ش��رايط متضاد به وجود آمده را تحمل 
نکرده و از س��ازمان خارج مي شوند يا اين كه آن 
قدر در راه اجراي تصميم كارشکني مي نمايد تا 
باعث درهم ريختگي امور شود كه اين امر به عدم 
نوآور ي منجر مي گردد و ي��ا اين كه به همنوايي 
اجباري ادامه دهد كه اين امر اولاً رضايت شغلي 
را زايل س��اخته و از ط��رف ديگر ب��راي كنترل 
امور هزينه ه��اي اضافي را بر س��ازمان تحميل 
مي س��ازد. گاهي مواقع مقاوم��ت كاركنان يك 
سازمان در مقابل فکر يا روش��ي نو به اين دليل 
است كه نسبت به آن توجيه نيستند و از مزاياي 
مترتب بر آن بي خبرند و تصور نادرستي از نتايج 
اجراي آن در سازمان داش��ته باشند. اختلال در 
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انتقال پيام از بالا به پايين سازمان و تحريف آن در 
بعضي از سطوح س��ازماني باعث تقويت جو شايعه 
در سازمان و كلًا ايجاد فضايي مي گردد كه انتقال 
صحيح پيام هاي سازماني را تحت تاثير سوء خود 
قرار داده و رفتار واكنشي را در سازمان توسعه مي 
بخش��د. به طور كلی ارتباطات محدود س��ازماني، 
پيروي از طبقه بندي مش��اغل و شرح شغل ثابت، 
ارزيابي نادرس��ت عملک��رد، س��اختار مکانيکي و 
انعطاف ناپذي��ر از جمله موانع ن��وآوري در بخش 

سازماني مي باشند. 
ج( موانع فرهنگي نوآوري

عوام��ل فرهنگي، ش��امل ارزش ها، س��نت ها، 
طرز تلق��ي ها و مؤلف��ه هاي فرهنگ��ي ديگر كه با 
كلان نگ��ري، فض��اي حاص��ل و بس��تر رفتارهاي 
سازماني را تش��کيل داده و بدان جهت مي بخشد. 
اهميت عوامل فرهنگي از آنجا اس��ت كه مرتبط با 
عوامل انساني مطرح مي ش��ود، همان هايي كه در 
سازمان ها نظريه پرداز ، مبتکر يا حاملان و مجريان 

نوآوري محسوب مي شوند.
كاركنان يك سازمان ارزش و باورها ي شخصي 
را) از دنياي خارج ( با خود به سازمان مي آورند، نوع 
تربيت خانوادگي و ارزش هاي اجتماعي اصولي مي 
شود كه ما بر اساس آن زندگي و كار مي كنيم. اگر 
برخي از نوآوري ها در جامعه نشر مي يابد و برخي 
نه، علت عمده تطابق آن ن��وآوري با برخي هنجار 
هاي فرهنگي اس��ت .به همين دليل مقاومتي در 
مقابل آن نمي ش��ود. اين تعامل در سازمان ها نيز 
وجود دارد، چرا كه حاملان آن ها عوامل انس��اني 
با چارچوب هاي فکري و فرهنگي خاص خودشان 

هستند. 
يکي از اساس��ي تري��ن موانع بر س��ر راه تغيير و 
ن��وآوري از نظ��رگاه فرهنگي، عدم وج��ود نگرش 
انتق��ادي يا س��اخت نيافتن آن درس��طح جوامع و 
سازمان ها اس��ت. چرا كه اساس��اً نوآور ي و تغيير با 
ترديد و س��ؤال و نهايتاً معارضه با وضع موجود آغاز 
مي گردد. مديريت س��نتي در برخ��ي از جوامع كه 
لايه هاي آن در س��ازمان هاي آنها كاملًا محسوس 
اس��ت از انتقاد و تعارض دوري مي جويد و همواره 
سعي در سركوب آن دارند و علت آن در اين واقعيت 
نهفته است كه تحمل انتقاد و تغيير با بيشتر كلان 
فرهنگ ها يا خ��رده فرهنگ ه��ا در برخي جوامع 
سرناس��ازگاري دارد. در چنين جوامع��ي رويکرد و 
ارزش هاي ض��د انتق��ادي از دوران كودكي به افراد 
تلقين مي ش��ود. در اواي��ل آغاز حيات، مدرس��ه، 
خانواده و نهاد هاي ديگر ارزش هاي ضد انتقادي را 
تقويت مي كنند، در مدرسه دانش آموزي كه ساكت 
باشد و تبعيت كامل كند و كمتر سؤال و انتقاد كند، 
خوب و الگو معرفي مي ش��ود. آم��وزگاران در يك 
چنين سيستمي فقط ملزم به پاسخ دادن مي باشند 
نه ايجاد چالش، و رفتار نافي تواف��ق دانش آموز در 

همه سطوح منفي تلقي مي شود.
به ط��ور يقين اف��رادي كه با چني��ن نظريه اي 
بزرگ ش��ده اند به مديراني تبديل مي ش��وند كه 
همان ارزش ها را حفظ و تش��ويق كنن��د و تقريباً 
هيچگون��ه تلاش و كوش��ش مؤثري ب��راي ايجاد 
نوآوري و تغيير از خود بروز نم��ي دهند و همواره 
آهنگ مفرط همدل��ي و همراهي صرف را پيش��ه 

خود مي س��ازند. هدف از مديريت تنها هماهنگي 
و همکاري نيست بلکه دستيابي اثر بخش به هدف 
اس��ت. افراد يا گروه هايي كه مداف��ع هماهنگي و 
همدلي در سازمان هس��تند با موافق بودن افراطي 
در سازمان ممکن اس��ت صرفاً منافع مقرر خود را 
در وضعيت كنون��ي حفظ نماين��د و در بلند مدت 
به منافع سازمان ضربه بزنند. تغييرات بخصوصي 
مانند رفتارهاي افراد، روابط گزارش دهي سازماني 
و خط مشي ها و رويه ها مي توانند اغلب به سرعت 
متأثر ش��وند، اما تغيير دادن فرهنگ يك قسمت 
يا كل س��ازمان يك فرآيند طولاني مدت اس��ت. 
فرهنگ منبع قدرت ها و ضعف هاي سيستم است، 
براي سود اساسي سازمان بايد فرهنگ تغيير كند 
و تغيير، فرهن��گ مقاومت ايجاد م��ي كند و يك 

سرمايه گذاري قابل توجه را طلب مي نمايد.

نقش بس�تر و زمينه اصلي سازمان در 
بروز نوآوري

  با توجه به موارد بيان ش��ده مي توان گفت كه: 
فرهنگ س��ازماني به عنوان بس��تر و زمينه اصلي 
سازمان نقش بسيار مهمي در بروز نوآوري بر عهده 

دارد برخي از اين موانع عبارتند از:
• عدم وجود فضاي حمايت از نو آوري   

• عدم احساس مسئوليت اجتماعي
• تلاش در جهت حفظ وضع موجود   

• تأكيد بر اهداف سازمان بدون توجه به كاركنان
د( آموزش

ضعيف بودن آموزش هاي پايه اي، عدم آموزش 
هاي مستمر در زمينه مس��ايل كاري يا در صورت 
وجود خلاق نبودن آنها ، فقر تخصصي و آموزش��ي 
منابع انس��اني از ديگ��ر چالش ها و كاس��تي هايي 
است كه س��ازمان ها در زمينه نوآوري با آن روبرو 
هستند كه اعتماد مديريت را از كاركنان و اعتماد 
به نفس را از آنها در راه اجراي مسئوليت شان سلب 
مي نمايد. س��ازمان ها مجموعه اي از تجهيزات و 
انسان ها را شامل شده و نمي توانند پوياتر و خلاق 
تر از نيروهاي تش��کيل دهنده آن باشند. گذشته 
از برخي متغيرها، پويايي و نوآور بودن سازمان ها 
نهايتاً به رش��د انساني بس��تگي دارد. پاسخ گويي 
س��ازمان ها به نياز هاي جامعه و نوآوري تابعي از 
متغير هاي كيفيت تخصص��ي كاركنان و مديران 
آن اس��ت. س��ازمان ها بايد برنامه ه��اي مختلفي 
براي ارتقا كيفيت نيرو هاي انس��اني خود داش��ته 
باش��ند و در قب��ال ايج��اد محيط مناس��بي براي 
رش��د حرفه اي كاركنان خود احساس مسئوليت 

كنن��د. س��رمايه گذاري جهت گس��ترش فيزيکي 
س��ازمان ها و وس��ايل و اب��زار و تکنول��وژي مورد 
نياز امري اس��ت ض��روري، اما نباي��د باعث گردد 
كه توجه به س��رمايه گذاري در راه رش��د و توسعه 
منابع انس��اني كم رنگ گردد. بايد به خاطر داشت 
مديران سازماني مس��ئول هدايت وآغازگر حركت 
ها و ن��وآوري ها ب��ا اس��تفاده بهين��ه از نيروهاي 
انساني هس��تند و تا زماني كه نيروي انساني رشد 
كيفي نيابند، رهب��ري، مديريت و س��ازمان هاي 
نيز ش��کوفا و خلاق نخواهند ش��د. يکي از عوامل 
اثرگذار در نوآوري در يك س��ازمان محيطي است 
كه س��ازمان در آن فعاليت مي كند. اين محيط ها 
با مؤلفه هاي فرهنگي، اقليمي، انساني و سازماني 
گاهاً به صورت متفاوت تعري��ف مي گردند. عموماً 
پيشرفت يك س��ازمان بس��تگي به تعهد در ايجاد 
ارتباط مناس��ب با محيط دارد. مدي��ران برخي از 
س��ازمان ها به دلايل مختلف موفق به ايجاد چنين 
تعامل مثبتي با محيط خارج از سازمان خود نمي 
ش��وند، اين وضعيت به خصوص در ش��رايطي كه 
در فرآيند ه��اي محيط خارجي در تض��اد با منافع 
و روند ها ي داخلي س��ازمان باش��د نه تنها باعث 
صرف انرژي مديران و مجموعه سازمان در لابلاي 
تعاملات و بازخوردهاي منفي مي گردد، بلکه آنها 
را از تمركز بر تدابير نوآوري در سازمان باز مي دارد 
و فرآيند هاي مربوط را مختل مي س��ازد و از طرف 
ديگر منابع و امکاناتي كه هر سازمان براي پيشرفت 
برنامه هاي خودش از جمله نظام مند بودن نوآوري 
و تطبيق آن با روند هاي بخشي و فرابخشي محيط 
بيرون كه بدان نياز حياتي دارد،مثل بازار مصرف، 
منابع مالي،انساني و سياسي در فضاي مهلك انزوا 
از دسترس سازمان خارج مي گردد. به همين دليل 
است كه مديران چنين سازمان هايي در اين مواقع 
بيش��تر وقت و بودجه و انرژي خود را صرف تأمين 
امنيت و حفظ س��ازمان موجود خ��ود مي كنند تا 
پيشرفت و گسترش آن ، به هر حال سازمان هايي 
موفق ترند ك��ه بتوانن��د رابطه و تعامل مناس��بي 
با محي��ط خارجي خود چ��ه در بع��د جغرافيايي، 
سياس��ي، اقتصادي و چه ابعاد فرهنگي و انس��اني 

برقرار سازند.
نتيجه گيري

كهنه  بودن  ب��ه  چيزي  يا انديش��ه  ي��ا رفتاري  
اطلاق  مي شود كه  با ش��رايط  تازه  سازگار نباشد و 
نتواند نيازه��اي  تازه  را برآورده  كن��د. در حقيقت ، 
اين  عدم  انطباق  اس��ت  كه  آدمي  را ب��ه  نوجويي  و 
نوآوري  برمي انگيزد. همواره  نيازهاي  جديدي  كه  
براثر تغيير شرايط  زندگاني  سر بر مي آورند نيازها، 
انديش��ه ها و ارزش هاي  نويي  را در ذه��ن  ما پديد 
مي آورد و م��ا را براي  يافت��ن  طرح  نو ب��ه  تکاپو وا 
مي دارند. البته  همه  افراد چنين  نيازهايي  را به  يك  
اندازه  احساس  نمي كنند و توانايي  نوجويي  و بالاتر 
از آن ، توان  نوآوري  را ندارند، بدين  س��ان  جامعه  به  
گروه هاي  گذشته  گرا و حال گرا يا آينده نگر و نوآور 
تقسيم  مي شود و س��رانجام  كساني  در اين  عرصه  به  
زمينه  س��ازي  تحول  جامعه  و الگوها يا س��بك هاي  
زندگاني  نايل  مي شوند كه  روحي  آفرينشگر يا خلاق  

دارند و اين  تحول  را پيشاپيش  احساس  كنند.
نوكردن  نخس��ت  بايد از جايي  آغاز ش��ود كه  به  

يكي از اساسي ترين موانع بر 
سر راه تغيير و نوآوري از نظرگاه 

فرهنگي، عدم وجود نگرش انتقادي 
يا ساخت نيافتن آن درسطح جوامع 

و سازمان ها است. چرا كه اساساً 
نوآور ي و تغيير با ترديد و سؤال و 
نهايتاً معارضه با وضع موجود آغاز 

مي گردد.



پژوهشي
آموزشي

شماره ششم   سال تحصيلي88-7487اطلاع رساني

آموزش  دانش ها و مهارت ه��اي  جديد و يادگيري  
عميق تر و سريع تر مي انجامد. در واقع  در وهله  اول  
بايد جهتي  را مش��خص  كرد كه  سياس��ت  آموزش  
و پرورش  و برنامه ريزي ه��ا و تعيين  روش ها در آن  
جهت  سير مي كند در واقع  در نوآوري  كه  مي توان  
يا بايد در نظام  آموزش  و پرورش  پديد آيد، تعيين  
غايت ها يا مقاصد عالي  آموزش  و پرورش  و سپس  
هدف هاي  كلي  و آنگاه  اهداف  آموزش��ي  در مرتبه  
نخست  قرار دارد و در اينجا سلسله  مراتبي  متصور 
است  كه  نخست  بايد آن  را مشخص  كرد و اين  كار 
ش��ايد، ضروري ترين  و در عين  حال  دش��وارترين  
كاري  باشد كه  مس��وولان  نظام  آموزش  و پرورش  
ب��ا مش��اركت  انديش��مندان  و دانش��مندان  علوم  
انس��اني ، بويژه  علوم  تربيتي  بايد انج��ام  دادن  آن  

راعهده دارشوند.)1(
ش�رايط  اجراي  طرح ه�اي  ن�و در آموزش  
و پ�رورش : نخستين  ش��رط  اجراي  موفقيت آميز 
طرح هاي  نويي  كه  ذكر آنها گذش��ت ، اين  است  كه  
زمينه  براي  اجراي  آنه��ا از جهات  گوناگوني  فراهم 

 شده  باشد.
تاريخ  آموزش  و پ��رورش  معاصر ايران ، نش��ان  
مي دهد ك��ه  در گذش��ته ، طرح هاي  نوس��ازي  يا 
بازسازي  آموزش ، چون  مقدمات  اجراي  آنها فراهم  
نشده  بود، هرچند منطقي  به  نظر مي رسيدند و به  
كاربس��تن  آنها به  صلاح  ملت  بود، به طور ناقص  به  
اجرا درمي آمدند و به  جاي  اينکه  س��ودمند باشند، 
وضع  را پيچيده تر و آشفته تر مي ساختند، يا پس  از 

چندي  به  فراموشي  سپرده  مي شدند.
در واق��ع ، نظ��ام  آم��وزش  و پ��رورش  عناص��ر 
س��ازنده  آن  را نمي توان  يکس��ره  و از بي��خ  و بن  از 
ميان  برداش��ت  و نظام  يا عناصر كام��لًا جديد و از 
جمله  برنامه ه��ا و روش هاي  به  كلي  ن��و را به  جاي  
آنها گذاش��ت ، زي��را اولاً عناصر اين  نظ��ام  به  هم  
پيوس��ته اند و بر روي  هم  تأثير متقابل  دارند. ثانياً 
چنانکه  جامعه شناسان  معاصر نشان  داده اند، نظام  
آموزش  و پرورش  روي  هم  ب��ا نهادهاي  اجتماعي  
ديگر رابطه اي  تنگاتنگ  دارد، در آنها تأثير مي كند 
و از آنها تأثير مي پذي��رد و وقتي  بدون  توجه  به  اين  
پيوندها و به  صرف  تقليد از الگوهايي  كه  به  جامعه  
ديگري  تعلق  دارند ي��ا جهان بيني  تازه اي  كه  رايج  
شده  است ، به  تغيير دادن  تمامي  يا بخشي  از نظام  
مذكور مي پردازيم،  غالبا نه  تنها نتيجه ي  مطلوب ، 
كه  نوسازي  يا بازسازي  آن  است ، به  دست  نمي آيد 
بلکه  آشفتگي ها و سردرگمي هاي  تازه اي  به وجود 

مي آورد كه  ترميم  آنها گاه  بسيار دشوار است .)1( 
نخستين  گام  در اين  كار، شناخت  وضع  موجود 
و كمبودها و كاس��تي هاي  آن  در مقايس��ه  با وضع  
مطلوب ، يعني  وضعي  اس��ت  كه  نيل  به  هدف هاي  
جديد را ممک��ن  مي س��ازد. گام  دوم  فراهم  كردن  
ش��رايطي  اس��ت  كه  در آن  الگوهاي  ن��و مي توانند 
صورت  علمي  به  خ��ود بگيرند. در اينج��ا، بديهي  
اس��ت  كه  به  مح��ض  مش��اهده  كمبوده��اي  وضع  
موجود نمي توان  از الگوهايي  كه  در فرهنگ  و اوضاع  
اجتماعي  ديگري  س��اخته  و پرداخته  شده اند تقليد 
كرد. گام  سوم  آگاه  ساختن  گروه هاي  درگير در كار 
از فايده  و ضرورت  نوآوري  مورد نظر است . به  علاوه ، 
به  موازات  اين  كار بايد گروه ه��اي  مختلف ، به ويژه  
خانواده ها را در جريان  گذاش��ت  و با جلب  موافقت  

آنان  با كاري  كه  بايد انجام  گيرد، آنان  را به  همکاري  
برانگيخت . تجربه  نشان  مي دهد كه  هرگونه  نوآوري  
در آم��وزش  و پرورش  بي��ش  از آنک��ه  در بدنه  نظام  
آموزش  و پرورش  دگرگوني  پديد آورد و براي  آنکه  به  
نتيجه  برسد، بايد در محيط هاي  پرورش  به  اصطلاح  
غيررسمي  ) خانواده، رس��انه هاي  جمعي ، مساجد 

و... ( پذيرفته  شده  باشد.

پرس��ش  ديگري  كه  در اين  زمين��ه  قابل  مطرح  
اس��ت ، اين  اس��ت  كه  نوآوري ه��ا را پ��س  از آنکه  
هدفمند شدند و شرايط  اجراي  آنها فراهم  آمد، آيا 
بايد از مقاطع  پايين )مثلًا از دوره  ابتدايي ( آغاز كرد 
يا از مقاطع  بالا ) مثلًا دانش��گاه(؟ ب��ه  نظر ما چون  
نخس��ت  بايد فايده  و ضرورت  هر نوع  ن��وآوري ، به  
وسيله  كارگزاران  آموزش ، يعني  معلمان  و مربيان  
درك  و قبول  ش��ود، بهتر اس��ت  نوآوري ، دلايل  و 
شيوه هاي  اجراي  آن  براي  دانش��گاهيان  و مربيان  
آينده  روشن  باشد و به  وسيله  اين  گروه،  آگاه سازي  

گروه هاي  ديگر جامعه  انجام  گيرد.
از آنچه گذش��ت چنين اس��تنباط می شود كه 
با شيوه سنتی و رايج فعلی، س��ازمان ها قابل اداره 
كردن نيس��تند، »عالمی ديگر ببايد ساخت و زنو 
آدمی« باي��د از چارچوب های س��اخته ش��ده كه 
حاصلی جز محدوديت و محص��ور كردن كاركنان 
نداشته و ندارند خارج ش��د، بايد به گونه ای ديگر 
انديش��يد بايد ب��ه گون��ه ای ديگر حرك��ت كرد. 
ام��روزه تغييرات به قدری ش��ديد و پيش��رفت ها 
به قدری س��ريع هس��تند كه پيش بينی آينده ای 
در هاله ابهام، بسيار مشکل ش��ده است. چنين به 
نظر می رسد كه در اين آشفته بازار با تکيه بر فلسفه 
مديريتی جامع می توان از فض��ای ابهام آلود حاضر 
فرصتی ب��رای تغيير فراهم س��اخت تا راه به س��وی 
قله های فتح و پيروزی گشوده گردد. اين امر با همت 
مديران ارشد و با شناخت موانع خلاقيت، از بين بردن 
موانع و ايجاد آمادگی سازمانی جهت بروز خلاقيت ها 
و ابتکارات، با ش��ناخت دقيق فرايندهای سازمان و 

ارتقای مس��تمر فراگير آنها در جهت جلب رضايت 
مش��تری ها امکان پذير است به ش��رطی كه زمينه 
تلاش، همياری و مش��اركت همه جانب��ه كاركنان 

صاحب دانش و مهارت فراهم گرديده باشد. 
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در اوايل آغاز حيات، مدرسه، 
خانواده و نهاد هاي ديگر ارزش هاي 
ضد انتقادي را تقويت مي كنند، در 

مدرسه دانش آموزي كه ساكت باشد 
و تبعيت كامل كند و كمتر سؤال 
و انتقاد كند، خوب و الگو معرفي 

مي شود. آموزگاران در يك چنين 
سيستمي فقط ملزم به پاسخ دادن 
مي باشند نه ايجاد چالش، و رفتار 

نافي توافق دانش آموز در همه سطوح 
منفي تلقي مي شود.




