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 چکیده

هدف از نگارش این  حبنظران این حوزه نگاشته شده است.مقاله حاضر از نوع مروری کتابخانه ای است که با توجه به نظرات صا

نتیجه این مقاله نشان می دهد که مدیران مدارس می توانند هم  .ران مدارس در نوآوری کارکنان استمقاله بررسی نقش مدی
اگر . د که به طرز فکر آنها بستگی داردزمینه ساز نوآوری کارنان خود باشند و هم می توانند مانعی جدیدی برای نوآوری باشن

به وجود آورده است و اگر مدیری  مدیری مانع بروز نوآوری در کارکنان خود باشد در واقع راه شقاوت در یادگیری و پیشرفت را

، آنگاه در پیشرفت و ایجاد راه های خلاق و جدید پابه پای همکاران خود تلاش کرده و کارکنان خود در راه نوآوری باشد یاریگر

 بستر لازم را به وجود می آورد و از هیچ حمایتی غافل نخواد شد. چنین مدیری با نگاه واگرا در راه پیشرفت قدم خواهد
 برداشت.

 دیر، نوآوری، مدارسمهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه

گروهی از  ل گوناگون سازمانی بوسیلهئهای نو در حل مسادارد: نوآوری عبارت از پیدایش شیوهاظهار می( 2002) 1کیث

شود عنوان چیز جدیدی که به تغییر منجر مینوآوری اغلب همراه با تغییر است و به. باشدهای مختلف میکارکنان در رشته

شود های جدید نیست یا منجر به بهبود سازمانی نمیگردد، اما هر تغییری نوآوری نیست چرا که شامل ایدهحظه میلام

ها یت افراد و تیملاقاز این دیدگاه، خ .ق در درون سازمان استفمو هاینوآوری اجرای موفق ایده (.2003، 2کنلامارتینز و تری)

(. 2002، 3شو آخیل  لگویا)کافی نیست  طلازم برای نوآوری است، اما شر طیت شرلاقع خقوا در ؛ی شروع نوآوری استنقطه

ل را ئهای منحصر برای حل مساحلل یا راهئهای ناشناخته به مسایک سازمان که مشوق نوآوری است، سازمانی است که دیدگاه

یت نیاز لاقخ .، خدمت یا روش عملیاتی مفید استلق و تبدیل آن به محصولاای خنوآوری فرایند کسب اندیشه .دهدارتقاء می

شی نوآور دارد، نوآوری یعنی رفتن آن الهام و تبدیل آن به تولیدی مفید، خدمت یا روش انجام چیزی  ویژگی سازمان لابه ت

ی تغییر ربارهبه هنگامی که مدیران د .مفید است جق خود به نتایلاهای خهایی برای تبدیل ایدهنوآور، توانایی ایجاد شیوه

ی ترجمه،1992، 4ورابینز، دی سنز)منظورشان تشویق نوآوری است  تر نمایند، عموماًقلاکنند تا آن را خسازمانی گفتگو می

 (.1322اعرابی، حمید رفیعی و اسراری ارشاد، 

 مفهوم نوآوری

های ما ، اما سیر تحولات دنیا، ما و سازمانرسیدنظر میآور و دور از دسترس بهروزگاری سخن گفتن از نوآوری امری غیر الزام

های خود برسیم، بلکه ماهیت حیات و بقاءمان توانیم به هدفتردید بدون نوآوری نه تنها نمیای کشانده است که بیرا به نقطه

ساختن یک چیز "به معنای   Innovate نوآوری از کلمه لاتین  (.1329ده و ضرغامی، ژمهدوی م)خواهد برد  لاؤرا نیز زیر س

ها صعود کند، دهد تصورش به آسماننوآوری یک فرایند است که در این فرایند ابتدا فرد اجازه می .استخراج شده است "جدید

ها را از طریق مدیریت ایده تا تبدیل به ایده شود، سپس ایده (مهندسی ایده)کند آورد و مهندسی میسپس آن را به زمین می

کند و ها را به کالا، خدمات و فرایند تبدیل میآن ایده  لبه دنبا (قیتلاخ) .کندهای عملی، مفید و مناسب تبدیل میبه ایده

نوآوری را به ، یابدافته در بازار، فرایند نوآوری خاتمه مییبا تجاری کردن محصولات خدمات و فرایندهای جدید یا توسعه نهایتاً

براساس فرهنگ لغت وبستر، نوآوری عبارت است از آغاز یا معرفی چیزی جدید،  .اندلیل کردههای مختلفی تعریف و تحصورت

تجاری، هر نوع کالا یا خدمات جدید یا هر نوع فرایند کاری نو و متفاوت از گذشته و -تصادی قهای اق بودن در فعالیتخلا

شاهین و صادق )دانند دیدی ایجاد کند را نوآوری میصادی جقتصه عاملی که بتواند ارزش الاطور خاختراعات جدید است  به

 (.1329بیگی، 

 

                                                                 
۱
 - Kathy 

۲ - Martins & therilanc 

۳ - Goyal & Akhilish 

٤ - Rabins & Di sensow 
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 نوآور بودن و رفتار نوآورانه  

ی ی مهم آن است که مشخص گردد درجهنکته .گرددی نو بودن یک نوآوری تعبیر مینوآور بودن بیشتر به مفهوم میزان درجه

-نماید  همانهای نوآوری را معرفی میزیر برخی جنبه لجدو .باشدشود و چه چیزی نو مینو بودن توسط چه کسی تعیین می

تواند ای مدیریت نوآوری میگردد و از این نظر، رویکرد چندرشتهی خاصی نمیگونه که مشخص است، نوآوری محدود به جنبه

 (.2002 ،5ننتولاگارسیا و ک) رار گیردقید أیمورد ت

 

 

 

 

 

 

 

 

 .باشدسازمانی که مورد بحث ما در این پژوهش است؛ نوآوری فردی یا رفتار نوآورانه میهای اصلی در نوآوری لفهؤیکی از م

در  .شودل تا حدی در تعامل با دیگران مشخص میقیک فعالیت تک و منحصر نیست، رفتار نوآورانه افراد، حدا نوآوری اصولاً

زم برای نوآوری و ابتکار به رهبران خود وابسته و عات، منابع و حمایت لالایک محیط کاری و تجاری، کارمندان برای کسب اط

مر باشد، با مشارکت در رفتارهای ثتواند برای سازمان مفید و مثمرقیت فردی هم میلاچند، نوآوری و خ هر .متکی هستند

 .ایجاد نخواهند شد هاصورت این دیدگاهاین کنند که در غیرح میلاها را خلق، اجرا، پاسخ داده و اصنوآورانه، کارمندان دیدگاه

 و آمو) کنددر سازمان را ضروری می های کاربردیقیت محصولات، فرایندها و روشلااین امر حضور کارمندان برای نوآوری و خ

قیت و نوآوری لای ابتکار و اجرا در فرایند خمرحله رفتار نوآورانه دربرگیرنده رفتارهایی است که به هر دو(. 2005، 6دکالور

نوآوری فردی، اغلب کشف یک ایده، مثل پیگیری جهت بهبود در محصولات، خدمات و فرایندهای کاری اخیر یا  .رددا طارتبا

 طمعنای تعمیم مفاهیم مربوشود که بهسپس، دیدگاهی ایجاد و خلق می .شودهای جدید، آغاز میها با روشفکر کردن به آن

ی ابتکار تواند به مرحلهاین دو رفتار می .بازارهای جدید و هدف استفرایندهای کاری جدید، ورود  به محصولات، خدمات،

ی بعد است این مرحله پشتیبان پیدا کردن و ایجاد داشته باشد پشتیبانی و دفاع از ایده مرحله طقیت و نوآوری ارتبالافرایند خ

ل دادن به سمت جلو، همچنین نابع و هُ، با تجهیز ملعنوان مثابه ؛باشدنندگان برای ایده جدید میک فی از حمایتئتلاا

                                                                 
٥ - Garcia & Clanton 

٦
 - Amo & Kolvereid 



 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات مجله

 3111 مرداد، 31، شماره  دومسال 

14 

 

شود، در این مرحله محصولات پس از آن ایده اجرا می .های جدید حمایت کردتوان از ایدهتاثیرگذاری و مذاکره با همکاران می

 (.2010، 2گ و دنهارتنگجاندی)شوند ح میلاآزمایش و اص و خدمات، فرایندهای کاری جدید و غیره ایجاد،

شود، در مرحله ای تصور میعنوان رفتاری پیچیده متشکل از فرایندی سه مرحلهنوآوری فردی در محیط کار بهبدین ترتیب 

رود در پیش می -چه جدید و چه سازش یافته -هاییها و ایدهحلکند و با راهرفتار نوآوری، فرد مشکلی را شناسایی می لاو

هایش را ارتقاء دهد و بر حق بودن و حمایت درون سازمانی هدها و ایحلراه کند کههایی را جستجو میحلمرحله بعدی فرد راه

 لالگو یا مددهد با تولید پیشدر مرحله پایانی فرایند نوآوری، فردی که رفتار نوآورانه بروز می .ست آورددبهو برون سازمانی را 

 لعنوان کل تجربه یا اعماکاری، گروه یا سازمان بهنقش تواند درون یکمی دهد کهحلی را تشخیص مینوآوری شده، ایده یا راه

دهد و شود که فرد مشکلی را تشخیص میای تعریف میمرحله عنوان فرایندی چندپایه ادبیات بالا، رفتار نوآورانه به شود، بر

-ارتقاء داده و حمایت کند و پیشها را کند آنش میتلادهد که ه میئای برای آن ارایافتههای جدید یا سازشحلها و راهایده

نوآوری در  (.1326حسینی و برخوردار، لام)هایی از آن ایجاد نماید الگوی کاربردی برای استفاده و سوددهی سازمان یا بخش

دی های کاربرلها، و ایجاد مدهای جدید، ارتقاء و یافتن اثبات منطقی برای آنحلها و راهه ایدهئله، اراأمحیط کار، درک مس

تنها برای طی تمام مراحل این فرایند نیاز فرد نوآور نه .ها همراه استها، موانع و ناکامیفرایند پیچیده است که اغلب با دشواری

هایی نیز روبرو گردد، چرا که اغلب طرفدار حالت ها با مقاومتبه کوشش زیاد دارد، بلکه ممکن است در برابر این فعالیت

   (.همان منبع)کنند به تغییرات ایجاد شده در اثر نوآوری مقاومت می طاطمینان مربو عدم امنیت و عدمپایدارند و در برابر 

 ی نوآوری مشخص شده است: نیاز برای رشد و توسعهقانه چهار تکلیف پیشلابه رفتار نوآورانه و خط در تحقیقات مربو

و به این نیاز دارد که فرصتی برای تغییر و بهبود محصولات و ل دارد ئاشاره به بازشناسی و درک مساها: بررسی فرصت (الف

ت در محیط کاری فرد و همراه شدن با تغییرات ساختارهای سازمانی، قاین کار مستلزم د .فرایندها در بافت کاری ایجاد کند

   .های دیگر و بینش جدید بر حوزه کاری خود استتغییرات در سازمان

طور جدید، کاربردپذیر و به ها یا فرایندهایی است کهسازی توسعه نوآوری با ایجاد و پیشنهاد ایدهل: شامل فعاتولید ایده (ب

ها با درت و حقانیت بخشیدن به ایدهقها مشتمل بر ارتقای ایده .ندتهای کاری مفید هست و چالشلابالقوه برای حل مشک

گیرند و های گوناگون را بر عهده میان مختلف است که مسئولیتموثر با همکار طراری ارتباقمتقاعد کردن محیط اجتماعی و بر

 .آورندهای لازم را فراهم میات، منابع و حمایتلاعاط

ی از نوآوری، بررسی بهبود لانهای خود، ایجاد نمونه اولیه فیزیکی یا عق: شامل آزمایش کردن با ایدههامحقق کردن ایده (ج

   .های سازمانی استن در فعالیتکفایت آن و طراحی انسجام راهبردی آ

اساس معیاری برای موفقیت  ها و پیامدهایی است که بر: مشتمل بر سنجش پیشرفت توسعه نوآوری، ارزیابی فعالیتتامل(د

   .دهندعد را تشکیل میهای آینده این بُعیتقبررسی پیشرفت فردی در طی نوآوری و بهبود راهبردهایی برای مو .استوار است

                                                                 
۷
 - De Jong & Den Hartog 
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خوراند به های پسچنین با حلقهمشوند، هها بر روی همدیگر ساخته میتکالیف به همدیگر وابستگی دارند، یعنی اگرچه آناین 

گ، دنهارتو و دیجانگ)کنند طور خودکار از توالی خطی پیروی نمیعبارت دیگر، تکالیف نوآوری بهبه .همدیگر وصل هستند

2010.)  

 تعاریف رفتار نوآورانه 

این نوع  .کنندپیدا میط سازی شغلی ارتباآورند، و با دگرگوننوآورانه شامل رفتارهایی است که با خود تغییر به همراه می رفتار

شود، زیرا این گیری برای تغییر تعریف میی جهترفتارها بیانگر ایجاد و خلق چیزهای جدید و یا متفاوت است و به واسطه

زیر  لدر جدو( 2004، 2ساسکات و برو)است  طخدمت، تفکر، رویه و فرایندی جدید در ارتبارفتارها با ایجاد محصولی جدید، 

 ه گردیده است: ئتعدادی از تعاریف مهم رفتار نوآورانه ارا

 

 پرداز نظریه لسا تعریف

قیت لاخ) های جدید استها و تولید ایدهرفتار نوآورانه، شامل بررسی فرصت

تغییر، ل بر اعما طتواند شامل رفتارهای مربومی، اما همچنین (به رفتار طمربو

بکار بستن دانش جدید یا بهبود فرایندهایی برای تقویت عملکرد شخصی و یا 

   .باشد (به رفتار طمربو  لاعما)شغلی 

 و همکارانفق مو 1393

های جدید و نو در عمل ه و بکارگیری ایدهئعنوان فرایند ارارفتار نوآورانه به

   .ودشتعریف می

 و افشاری نعامی 1329

ای است که شامل سه زمینه تولید رفتار پیچیده رفتار نوآورانه در محیط کار،

ی هئپردازی و اراسازی ایده است  تولید ایده، به ایدهایده و پیاده جایده ،تروی

های جدید را دهنده میزانی است که یک فرد ایدهپردازد و نشانهای نو میایده

ب پشتیبانی و تعهد دیگران در لایده به تقش افراد برای ج  جکند ترویمیتولید 

تر های عملیسازی ایده به تقشهای جدید اشاره دارد  پیادهسازی ایدهپیاده

ها در فعالیت سازی آنهای نو به راهکارهای عملی و پیادهایده ای تبدیلرب

 (2013مورا ،)اش اشاره دارد کاری سازمانی

 9 ارمو 2013

شود که به ق میلاعدی بوده و به رفتارهایی اطرفتار نوآورانه مفهومی چندبُ  10دوورگر 2012

                                                                 
۸ - Scott & Bruce 

۹ - Mura 

۱۰ - Duverger 
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 فرایند نوآوری در سازمان کمک کند  

ها، فرایندها و محصولات نو در تواند در جهت معرفی ایدهرفتار نوآورانه می

 عنوان رفتار افراد تعریف شود  محیط سازمان به

 11نجانسو 2004

ی مختلف تولید ایده، ای است که شامل سه حیطهرفتار نوآورانه رفتار پیچیده

های آمیز و اجرای ایدهپشتیبانی از ایده و عمل به ایده است، و به رشد موفقیت

  .ق اشاره دارد لاخ

 12لامابای 1996

 

 ویژگیهای افراد خلاق  و نوآور 

برخی از  .توانند در جهت آن کوشش کنندخاصی نیست و تمام افراد میقیت و نوآوری مختص افراد لادانشمندان معتقدند خ

-بندی میصورت زیر دستهق را بهلاهای افراد خویژگی .ابل آموزش و یادگیری استقیت لاقمکاتب فکری هم معتقدند که خ

 کنند: 

یرعادی، توجه های غی ایددهی یک مساله، ارادههای زیاد دربارهکنجکاوی، دادن ایده :ذهنی خصوصیات •

ت و حساسیت نسبت به محیط، بخصوص به نکاتی که از نظر دیگران عادی به شمار قیات، دئجدی به جز

 .وافر به آزمایش کردن و تجربه، نگرش مثبت نسبت به نوآفرینی یهقلای انتقادی، عمیروند، روحیه

-جنبه تکلمی در نوع لباس وسادگی و بیقه بهلاطبعی، ع، شوخل: آرامش و آسودگی خیاخصوصیات عاطفی •

عمیق و صمیمانه با دیگران، اعتماد به  طراری ارتباقهای گوناگون زندگی، دلگرمی و امید به آینده، توانایی بر

 .نفس و اعتماد به خود، شهامت

پذیری و توانایی سازمان دادن به ل، مسئولیتئو رویارویی با مسا لبوقدمی در ق: پیشخصوصیات اجتماعی •

 (.1322لعه، قاسمی قدلوی و )درت جلب حس اعتماد و اطمینان دیگران قهای گوناگون، فعالیت

برخی از  .را مشخص کنند ،قیت هستندلااند تا مشخصات افرادی را که دارای سطح بالایی از خروانشناسان نیز سعی داشته

 (1326امیری،  لی ماقصاد) :اندق بیان داشتهلمحققین عوامل زیر را برای افراد خ

 طور سریع : توانایی ایجاد تعداد زیادی ایده بهسلامت روانی و ادراکی •

 عده و چهارچوب ذهنی؛ قا: توانایی دست کشیدن از یک پذیری ادراکانعطاف •

                                                                 
۱۱

 - Janson  

۱۲ - Amabil 
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 ی پیشنهادهای جدید؛ : توانایی در ایجاد و ارادهابتکار •

 ل پیچیده؛ ئهای جدید مسا: توجه کردن و در نظر گرفتن چالشترجیح دادن پیچیدگی نسبت به سادگی •

 های نو؛ ی نظرات و اندیشههئ: متفاوت بودن از همکاران در اراداوری •

 هاست؛ : به خود متکی بودن و تحلیل افکار به دور از هرگونه غوغاسالارییأاستقلال ر •

 : برخود مسلط بودن و خود را باورداشتن؛ اعتمادبه نفس •

 نماید؛ کردن نظرات ذهنی خویش می: تمام تقش خود را برای عملی مرکز ذهنی •

 : ترس از انتقاد، شکست و اشتباه نداشته باشد و شکست را پیروزی تلقی کند؛ پذیربودنمخاطره •

 عات؛ لاش برای کسب آگاهی و اطلا: تدانش •

 کسب اهداف و موفقیت هستند؛   ل: نوآوران همواره به دنبانیاز به کسب موفقیت •

شاهین و ) گر در رابطه با انجام امور هستند، مقاوم و محاسبهلابت، عجوقفتاری اهل ر: یعنی دارای رA رفتار از نوع •

 (.1329 صادق بیگی،

 ق شناسایی کرده است: لاهفت ویژگی زیر را برای افراد خ( 1322)یادگاری 

 .عاتلا: توانایی تحلیل، ترکیب، ارزشیابی، همچنین توانایی ذخیره و بازیابی اطهوش سرشار •

ق از مبارزه لاافراد خ .نفس و توانایی هدایت فردی به ی بالایی از آزاداندیشی، اعتماد: درجهتگی بارزخود انگیخ •

تواند ها میش شخصی آنلاهایی مواجه نمایند که تت و فرصتلاها دوست دارند، خود را با مشکآن .برندلذت می

شمارند که عملی را که ناممکن بودن آن ثابت شده نمیهیچ لذتی را در زندگی بالاتر از آن  .کننده باشدعامل تعیین

 .ای عمل کننداست، انجام دهند، تمایل دارند تا در امور خود حرفه

بدون رسیدن به  ق،لامتمایز، در یک نقش خ لاًهای گوناگون، و اغلب کام: توانایی یافتن و نگهداری ایدهتوانایی نفی •

 .یابندات به ترکیبی ارزشمند دست میقو اغلب اوراز این .حل زودهنگام را دارندیک راه

   .ی خوبی هستندشنونده ق معمولاًلاکنجکاوی مستمر و توانایی مشاهده، افراد خ :کنجکاوی •

ش گروه برای ایجاد تطابق طرز تفکر لای داوری، مقاومت در مقابل تابل توجه در زمینهق لال: استقاستقلال فکری •

 .دهندعملکرد دیگران و آنچه انجام نمی ی نحوهفرد با گروه، مشاهده

   .شودیت را نیز شامل میلاقمندی به خقهلاع که غالباً ت،لای وسیعی از تمای: دامنهاشتیاق شدید •
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ابل شناسایی هستند، چنین افرادی یک سازمان طبیعی را ایجاد قهای یاد شده در فهرست بالا با ویژگیق معمولا ًلاافراد خ

افراد  .نیازمند نوعی بلوغ روانی است  لی اوبنابراین سازمان شما برای جذب و استخدام چنین افرادی، در مرحلهنخواهند نمود، 

ابلیت رهبری قتوانند آسایش را در محیط داخلی شرکت دچار بحران نمایند، و بالاتر از همه نیاز به مدیرانی داریم که ق میلاخ

  (.همان منبع)باشند  وکار را داشتهمنابع انسانی و امور کسب

 

 ابعاد رفتار نوآورانه 

های نو شامل فرایندهای تنظیم و تجزیه و تحلیل ه و آزمودن ایدهئاند: اراعد تقسیم کردهرفتارهای نوآورانه را به دو بُ 13چدورنبور

 لانتقا .باشدها میندی آننظری و در نهایت بررسی سودم  ظها از لحاها و آزمودن آنها، ایجاد و ترکیب ایدهمشکل،کشف ایده

اجرای نوآوری، ایجاد  .کندها، تغییری را در ساختار کنترلی سازمان، ایجاب میسازی آنها به پیادهه و آزمودن ایدهئاز مرحله ارا

مچنین پذیری و توانمندسازی، هفرایند نوآوری، لازم و ضروری است، اما نیاز به انعطاف .باشددرت میقیک مداخله در ساختار 

 (.1390 ؛ به نقل از نعامی و همکاران،2005 دورنبورچ،)و شایستگی دارد  لکنتر

 

 شرایط لازم جهت بروز رفتار نوآورانه 

های متفاوتی ایجاد گردد، برخی از کارشناسان بر این باورند که برای تحقق بروز رفتار نوآورانه در سازمان باید شرایط و زمینه

 ها عبارتند از: که این شرایط و زمینه

 .های نو در سازمان باشدطور مداوم آماده شنیدن ایده: بدین معنا که مدیریت باید بهفضای خلاق •

سسات دفاتر خصوصی را به کارکنانی که شایستگی ؤها یا ممعنا که سازمان: بدیندادن فرصت برای خلاقیت •

   .دهندلازم را دارند، اختصاص می

 .ه پیشنهادات فراهم شودئمعنا که روشی برای ارابدین :برقراری سیستم پیشنهادات •

خدمات یا ی ئهبرای ارا های جدیدها ایدهمعنا که واحدها یا سازمان : بدینایجاد واحد مخصوص خلاقیت •

 (.همان)ساختن محصولات تازه را داشته باشند 

 نماید: رح زیر برشماری میآمیز را به ششرایط لازم برای تحقق نوآوری و تغییر موفقیت (1324) محمدی

 کاربر؛   لسودمند به حا •

 ابل توجه؛ قمی و ئی داابلیت استفادهقدارای  •

                                                                 
۱۳

- Dorenborsch 
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 فقدان پیچیدگی زیاد؛  •

 تطابق با نظام ارزشی کاربران؛  •

 پذیری؛ توجیه •

 ملموس؛  جداشتن نتای •

 برد: آمیز را چنین نام میشرایط لازم برای تحقق نوآوری و تغییر موفقیت( 1325)دنیا ئمو

 ها جهت تقویت راری مقررات رسمی برای پاداشقبر •

 ها؛منظور تسهیل و اشاعه نوآوریهای آموزش رسمی بهبرگزاری دوره •

 عاتی مدیریت؛ لاهای اطاستفاده موثر از سیستم •

 های مدیریت  بکارگیری و تقویت اهرم •

 ها، باید شرایط زیر مهیا گردد: ر در سازمانبرخی از کارشناسان نیز بر این اعتقادند که برای تحقق نوآوری و تغیی

 پذیری در ساختار سازمان؛ انعطاف 

 حاکم بودن جو آزاد بر فضای سازمان در ابراز نظرات؛  

 ارضای نیازهای منطقی اعضای سازمان؛  

 ها؛ گیریجویانه در تصمیمرهبری دموکراتیک و مشارکت لاعما 

 های مادی و معنوی؛ بکارگیری مشوق 

 همچنین جهت ایجاد نوآوری و تغییر، شرایط دیگری نیز ابراز گردیده است از جمله: 

 منظور شناخت نیازها، امکانات و موانع؛ ای موردی بهانجام مطالعه 

 اتخاذ راهبرد مناسب 

 (.2002، 14ش؛ )کازاروسریسک و خطرپذیریپذیرش   

 نماید:شرح زیر برشماری می شرایط لازم جهت ایجاد نوآوری و تغییر را به( 2002) 15یلس ل

                                                                 
۱٤ - Kazarus 
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 باشدآنان می  لایجاد حس اعتماد در کل سازمان که تغییر و نوآوری مفید به حا •

 های متنوع برای اجرای تغییر؛ اتخاذ برنامه •

 ها و کارکنان درگیر در تغییر و نوآوری؛ ترغیب و تشویق بخش •

  .غییردر ایجاد نوآوری و ت لهای فعااعطای پاداش به کارکنان و بخش •

 نماید: گونه اظهارنظر میقیت اینلانیز در خصوص شرایط لازم برای ایجاد تغییر، نوآوری و خ (2002) 16یکت

 ی خطرپذیری؛ داشتن روحیه 

 نوآوری رفتن؛   لعدم ترس از اشتباه و به استقبا 

 .های جدیدی که ممکن است با فرایندهای جاری سازمان در تضاد باشدپذیرش شیوه 

 نماید: گونه بیان میقیت و نوآوری را اینلانیز شرایط ایجاد تغییر، خ( 2002) 12زیکهاجوکی و

 های تغییر و نوآوری؛ زمینهتدارک پیش 

 تغییر و نوآوری؛  لهای موثر در اعماتعیین عناصر و بخش 

 تغییرات؛  لزمانی اعما  لمشخص نمودن جدو  

 ه  های مربوطزمانی و برنامه  لهای جدوتعیین اولویت 

 

  (نیروی انسانی)نقش مدیر در ایجاد توانایی خلاقیت و نوآوری در افراد 

مدیر با  .قیت و نوآوری درونی ضروریت و عامل اصلی است بسیار مهم و حساس استلاهایی که خنقش مدیر در مجموعه

کند و از ق را پیدا میلاهای خذهنق لایک مدیر خ .قیت و یا مانع آن در افراد گرددلاتواند هم باعث ایجاد خعملکرد خود می

که قیت تحریک کند برای اینلاق بیافریند و افراد سازمان را برای خخلاق باید فضای لامدیر خ .کندها استفاده میقیت آنلاخ

لیرضایی و ع) ها امکان بروز داده شودباید محیطی ایجاد شود که در آن به نظریات و اندیشه .افراد در سازمان به تفکر بپردازند

 رارقتاثیر  ق و انگیزش را تحتلاهای تفکر خقیت یعنی تخصص، مهارتلالفه خؤتوانند هر سه ممدیران می (.1322ولایی، ت

                                                                                                                                                                                                           
۱٥

 - Leslie 

۱٦
 - Kathy  

۱۷ - Hadukiewicz 
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توان حتی با گیرتر است، انگیزش درونی را میتقبسیار دشوارتر و و للفه اوؤعیت آن است که تاثیرگذاری بر دو مقاما وا ؛دهند

ان معنا نیست که مدیران باید بهبود تخصص و این بد .ای افزایش دادحظهلاابل مقطور سازمان بهی در محیط ئتغییرات جز

کنند تا کارکنان مشکل خود ق به نحوی وظایف خود را تفویض اختیار میلامدیران خ. ق را فراموش کنندلاهای تفکر خمهارت

دام قق و انگیزش کارکنان را ترغیب، تشویق الاهای تفکر خق همچنین، تخصص، مهارتلامدیر خ. را شناسایی و برطرف کنند

یی لادر برطرف کردن عق .ت استلاانه مشکلاقی و خلایادر به حل عققق لایک مدیر خ  لدر هر حا .گیردکند و به کار میمی

معنای بهبود ت بهلاه مشکقانلاگیرند، اما حل خطور مستمر در بسیاری از امور این روش را به کار میت مدیران هر روز بهلامشک

-وه براین بهبود بخشیدن در ایجاد راهلاع .ل استئسازی ساختار مسات و شفافلابخشیدن به تعریف مشکل یعنی تشریح مشک

ای عمل ع کلیشهقهای مرسوم درواحلهای گوناگون غیر از راهحلهای دیگر یعنی ایجاد زمینه مناسب در استفاده از راهحل

خیر أبسط تعاریف، به ت .واند ناآشنا را آشنا و آشنا را ناآشنا بسازدتق میلاع یک مدیر خقوا در .قیت استلاخ کردن از موانع

ق در بهبود لاهای مدیران خهای غیرمرتبط از دیگر ویژگیهای موجود و ترکیب خصلتحلگسترش راه ضاوت،قانداختن 

شکست و انتقاد، عدم اعتماد به نفس، تمایل به همرنگی با جماعت  در این میان ترس از .ت استلاانه مشکلاقبخشیدن و حل خ

ق و هوشمند است مدیران باید بدانند که لات از سوی یک مدیر خلاانه مشکلاقترین موانع حل خو عدم تمرکز ذهن از اصولی

ها باید درجهت انطباق و رشد آن باشندی انسانی است که در تعامل با ابزار و تجهیزات و مواد میی زندهها مجموعهسازمان آن

توانند  گر باشند در این صورت مدیران میکننده و انتخاب در محیط و بهبود توانایی خود و دیگر عناصر انسانی سازمان تحریک

محمدی، )بنابراین مدیران جهت پرورش افراد نوآور موارد زیر را باید امکانپذیر سازند  .دهند جیادگیری و نوآوری را تروی

1324 :) 

های یادگیری عنوان فرصتها را اجرا نموده و از اشتباهات به: کارکنان باید بدون ترس از پیامدها، برنامهتحمل مخاطره(الف

  .استفاده شود

  .ل برسدقها باید به حدالها و کنترمشیوانین، مقررات و خطق: کاهش کنترل بیرونی (ب

   .کار افراطی جلوگیری شودگیری از محدودنگری، از تقسیمخاطر جلو: بهکاهش تقسیم کار( پ 

 .شود قیت میلادر غیراین صورت باعث کاهش خ .قیت شفاف و عینی نبود، مهم نیستلا: اگر خقبول ابهام (ت

زیرا آنچه در او ایده  دهند باید تحمل شوندهای غیرعملی نابخردانه میکارکنانی که جوابهای غیرعملی: تحمل راه (س

 .ق شودلاهای خحلها منجر به راهرسد ممکن است در آنغیرعملی به نظر می

 .: تنوع آراء باید تشویق شودتحمل تضاد (ج 

   .شودله معین میأه و پیشنهاد در چندین جواب صحیح به هر مسئباعث ارا  ج: تمرکز به نتایتمرکز نتایج تا ابزارها (چ

 افقی، عمودی و مورب در سازمان   طوجود ارتباارتباطات همه جانبه:  (ح
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پردازند و اگر برعکس یت میلاقکارکنان در صورت حمایت و تشویق مدیر پیوسته به تفکر و خایجاد نظام مشارکت جو:  (خ

   (.همان منبع)خشکد باشد ابتکار می

ادر نیستیم تا مدیریت و قب شوند بنابراین اغلنمی طق مانند آب و روغن هستند و با هم مخلولامدیران سنتی و افراد خ

همانطور که  جمند هستند که نتایقهلاها عمدیران دوست دارند دستور بدهند آن .قیت را به راحتی با یکدیگر سازگار نماییملاخ

از سوی  .دهیمرار میقاند، مورد ارزیابی مدیران را با تعداد دستوراتی که صادر نموده معمولاً .اند، حاصل شوندریزی شدهبرنامه

ریزی ادر نیستیم نوآوری را برنامهقات قدر بسیاری از موارد و شاید اغلب او .نظم استدیگر بیشتر موارد نوآوری فرایندی بی

ق اغلب ممکن است، حقایق آشکار را نفی لا، افراد خلبرای مثا ،آیده، بین مدیران و نوآوران تنش بوجود میجر نتید ؛نماییم

این عمل ممکن است  .گزینندهای مشاهده نشده و یا ناشناخته برمیها برای جلب توجه به پدیدهاین روشی است که آن .نمایند

نماید؛ فرد فرد منطقی خود را با دنیای اطراف خود منطبق می»ی برنار شاو ولی براساس گفته نظر برسدغیرمنطقی به

در قق نیازمند مقدار زیادی آزادی است، لذا هرلاتفکر خ. «کندری میغیرمنطقی برای انطباق دنیا با عقاید خود پافشا

ق لاق بیشتر یک فعالیت اجتماعی است، افراد خلااگرچه تفکر خ ،کمتر باشد، بهتر است( مادی یا معنوی)های شما محدودیت

ق برای خدمت به صورت یک لاخهمین علت است که افراد به ؛ها نیازمند تنهایی هستنداغلب فردگرا هستند، بنابر ضرورت آن

های ادر به توسعه ایدهقولی بدون وجود چنین افراد با استعداد و متفکر، سازمان  ،دهندکارمند یا مدیر خوب تمایلی نشان نمی

   (.1322یادگاری، )جدید نخواهد بود 

 

 نتیجه گیری

و نوآوری درونی ضروریت و عامل اصلی است بسیار مهم و  قیتلاهایی که خنقش مدیر در مجموعهبنابر مواردی که ذکر شد 

ق لامدیران سنتی و افراد خ .قیت و یا مانع آن در افراد گرددلاتواند هم باعث ایجاد خمدیر با عملکرد خود می .حساس است

به راحتی با یکدیگر قیت را لاادر نیستیم تا مدیریت و خقشوند بنابراین اغلب نمی طمانند آب و روغن هستند و با هم مخلو

اند، حاصل ریزی شدههمانطور که برنامه جمند هستند که نتایقهلاها عمدیران دوست دارند دستور بدهند آن .سازگار نماییم

از سوی دیگر بیشتر موارد نوآوری  .دهیمرار میقاند، مورد ارزیابی مدیران را با تعداد دستوراتی که صادر نموده معمولاً .شوند

ه، بین مدیران جر نتید ؛ریزی نماییمادر نیستیم نوآوری را برنامهقات قدر بسیاری از موارد و شاید اغلب او .نظم استدی بیفراین

مدیر  .کندها استفاده میقیت آنلاکند و از خق را پیدا میلاهای خق ذهنلایک مدیر خ اما ،آیدو نوآوران تنش بوجود می

باید  .که افراد در سازمان به تفکر بپردازندقیت تحریک کند برای اینلاو افراد سازمان را برای خق بیافریند خلاق باید فضای لاخ

 .ها امکان بروز داده شودمحیطی ایجاد شود که در آن به نظریات و اندیشه

 نیکار کارکنان در ب نگرش و یروانشناخت یتحول گرا با توانمندساز یرهبر نیرابطه ب یبه بررس( 2015لن و همکاران )

 نیوب یروانشناخت یگرا با توانمندساز تحولی رهبر نیها نشان داد که ب افتهیپرداخت . نیچ یارشد شرکت ها رانیمد

 یروان یتحول گرا بر توانمندساز یدارد اما همه ابعاد رهبر وجودی با نگرش کار کارکنان همبستگ یروانشناخت یتوانمندساز

 یروان یتوانمندساز نیگذارد بنابرا ینم ریبر نگرش کار کارکنان تأث زین یروانشناخت یتوانمندساز ابعادو همه  ستین رگذاریتأث

 تحول گرا و نگرش کارمند است. یرهبر نیاز رابطه ب یبخش تنها
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 جینتاپرداختند.  و رفتار نوآورانه: اثر متقابل مشارکت در کار رندهیادگیسازمان ( در پژوهشی با عنوان 2013و همکاران ) 12پارک

به طور کامل  یکنند که تعامل کار یم یبانیپشت یمعادلات ساختار یو مدل ساز یچندگانه سلسله مراتب ونیحاصل از رگرس

توانند مداخلات موثر  یم HRD کنندگان نی: تمریعمل میکند. مفاه یو رفتار نوآورانه کار م رندهیادگیسازمان  نیارتباط ب

مشترک و  یریادگیکه فرهنگ  یکار طیمح کی جادیا یخود را با اختصاص تلاش برا نرفتار نوآورانه کارکنا شیافزا یبرا

 کند. جادیکند، ا یم جیمشارکت در کار را ترو

 

 منابع

(. مبانی مدیریت، ترجمه سیدمحمد اعرابی، حمید رفیعی و اسراری ارشاد، انتشارات دفتر پژوهش های 1322رابینز، دی سنزو )

 رهنگی، تهران.ف

 گروه و سازمان، ناشر دانشگاه امام حسین)ع(، تهران.-(. خلاقیت رویکرد سیستمی فرد1326صادقی مال امیری، منصور )
(. راهکارهای تقویت نوآوری و شکوفایی در سازمان، فصلنامه مدیریتی و منابع 1322علیرضایی، ابوتراب و تولایی، روح الله )

 .62-96، 3ه انسانی در صنعت نفت، شمار

 .36و  35سازی کارکنان، فصلنامه مطالعات مدیریت،  (. برنامه های توانمندی1322محمدی، م )
 .161-31، 32(. خلاقیت در مدیریت، نشریه تدبیر، 1324محمدی، ناهید )

در سازمان های (. بررسی رابطه ی بین مهارت های خود مدیریتی و نوآوری کارکنان 1326ملاحسینی، علی و برخوردار، بابک )

 .105-120، 22، ش 2استان کرمان، پژوهشنامه علوم انسانی و اجتماعی ویژه مدیریت، سال 

 .162(. مدیریت و رهبری تحول، نشریه تدبیر، شماره 1325مویدنیا، فریبا )
اثربخش در  (. خلاقیت و نوآوری رمز دستیابی به استراتژی های رقابتی1329مهدوری مژده، محمد و ضرغامی، حمیدرضا )

 هزاره سوم، ارائه مدل مفهومی تعدیل یافته استراتژیِ های رقابتی پورتر بر مبنای نوآوری، پایگاه مقالات علمی مدیریت.

(. توانمندسازی کارکنان از طریق آموزش های ضمن خدمت، 1322نادری، ناهید؛ سلیمی، قربانعلی و جمشیدیان، عبدالرسول )
 .113-132، 22تماعی ویژه مدیریت، پژوهشنامه علوم انسانی و اج

عضو، سبک های حل مساله  و روابط گروه کاری با -(. رابطه سبک رهبری تبادل رهبر1329نعامی، عبدالزهرا و افشاری، علی )

 .124-132، 1، شماره 13جو سازمانی نوآورانه و رفتار نوآورانه در کارکنان، پژوهش های روانشناختی، دوره 

 (. فکرنو: راهنمای جامع تکنیک های خلاقیت و نوآوری، انتشارات کارآفرین برتر، تهران.1322یادگاری، رضا )
Amo, B. W. & Kolvereid, L. (2005). organization strategy, individual personality and 

innovation behavior, Journal of Enterprising Culture Canada, 13(1), 2-20. 

De Jong, J. P. J. & Den Hartog, D. (2010). Measuring innovation work behavior, Creativity 

and innovation management, 19(1), 23-36. 

Goyl, A. & Akhilesh, K. B. (2002). Interplay among innovativeness, cognitive intelligence, 

emotional intelligence and social capital of work teams, Team performance management, 

13(2/2), 206-226. 

Hadukiewicz, Y. (2002). Achieving Innovation and development speed in large structured 

organizations: http//www.depace.mit.edu/handle/122141/42322. 

                                                                 
۱۸

 - Park 



 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات مجله

 3111 مرداد، 31، شماره  دومسال 

24 

 

Kathy, M. (2002). OCRI, Leadership Conference 2009, Ottawa Board of Directors: 

..Asp02www.ocre.ce/events/leadership conference  

Kazarus, A. A. (2002). Terms and condition Csrees. Usda,  gov.business/awardterms.Html. 

Lesile, D. (2002). Creativity and innovation: 

.pln.palinet.org/wiki/indexophp/creativity and innovation.http://www 

Martins, E. C. & Terblanche, F. (2003). building Organizational Culture that stimulates 

Creativity and innovation. European, journal of innovation management, Vol. 6, No. 1, 64-24. 

 

http://www.ocre.ce/events/leadership%20conference%2008.Asp
http://www/

