
فرهنگ نوآوری: از شعار تا واقعیت
افراد وقتی در نوآوری مشارکت میکنند که ببینند ایدههایشان منصفانه ارزیابی میشود و تصمیمها برایشان

.توضیح داده میشود. فرهنگ نوآوری محصول جانبی یک سیستم درست است، نه یک کمپین تبلیغاتی داخلی
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پوستری که هیچکس آن را باور نکرد

چند سال پیش، در یکی از پروژههای مشاوره، وارد سازمانی شدم که در راهروهایش پوسترهای بزرگی با

عنوان »نوآوری، مسئولیت همه ماست« نصب شده بود. وقتی از کارکنان پرسیدم آخرین باری که ایدهای

ارسال کردهاند کی بوده، اکثر آنها خندیدند. یکی گفت: »شش ماه پیش یک ایده فرستادم، هیچوقت

».جوابی نگرفتم. حالا فقط پوستر میبینم

،این دقیقاً همان لحظهای است که فرهنگ نوآوری شکست میخورد -- نه بهخاطر کمبود خلاقیت کارکنان

بلکه بهخاطر یک سیستم که وعده بازخورد داد و به آن عمل نکرد. فرهنگ چیزی نیست که با پوستر یا

.ایمیل مدیرعامل ساخته شود؛ فرهنگ، انباشت هزاران تجربه کوچک واقعی افراد با سیستم است
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بازخورد سریع، حتی وقتی جواب نه است

بزرگترین اشتباهی که سازمانها مرتکب میشوند این است که فکر میکنند بازخورد منفی، انگیزه

کارکنان را از بین میبرد و بهتر است سکوت کنند. واقعیت برعکس است: سکوت طولانی، مخربتر از یک

نه« فوری و شفاف است. کارکنانی که ایدهشان رد میشود اما دلیل رد شدن را در عرض چند روز و«

بهصورت مشخص دریافت میکنند، بار دیگر ایده میفرستند. کارکنانی که ماهها منتظر میمانند و هرگز

.پاسخی نمیگیرند، دیگر هرگز تلاش نمیکنند

.این یعنی سرعت بازخورد، نه محتوای بازخورد، معیار اصلی سنجش فرهنگ نوآوری در یک سازمان است

اگر بخواهید با یک عدد فرهنگ نوآوری را بسنجید، همین را اندازه بگیرید: میانگین زمان از ارسال ایده تا

.اولین پاسخ انسانی
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مدیران میانی، نه مدیرعامل، فرهنگ را میسازند

پیامهای مدیرعامل درباره اهمیت نوآوری، هرچقدر هم صادقانه، تأثیر مستقیمی بر رفتار روزمره کارکنان

ندارد. آنکه واقعاً تعیین میکند آیا یک ایده فرصت رشد پیدا میکند یا نه، مدیر مستقیم فرد است -- کسی

.که باید زمان کارمند را برای کار روی یک ایده آزاد بگذارد، یا نگذارد

سازمانهایی که موفق میشوند، بهجای اینکه فقط از بالا شعار بدهند، برای مدیران میانی معیار مشخص

تعریف میکنند: چند نفر از تیم شما امسال ایده ارسال کردهاند؟ چند ساعت زمان برای کار روی ایدههای

تأییدشده آزاد گذاشتهاید؟ وقتی این اعداد بخشی از ارزیابی عملکرد مدیر میانی میشوند، رفتار او تغییر

.میکند -- نه بهخاطر پوستر، بلکه بهخاطر انگیزه واقعی
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شکست را قابل مشاهده کنید، نه فقط قابل قبول

بسیاری از سازمانها ادعا میکنند »شکست را میپذیرند«، اما وقتی به آرشیو ایدههای ردشده نگاه

.میکنید، هیچ اثری از تحلیل چرایی شکست پیدا نمیکنید -- فقط یک وضعیت »رد شده« بدون توضیح

پذیرش واقعی شکست یعنی مستندسازی علنی اینکه چرا یک ایده در مرحله دوم متوقف شد، تا نفر بعدی

.همان مسیر را تکرار نکند

این شفافیت، ریسک ناخوشایندی دارد: افراد میبینند که ایدههای همکارانشان هم رد میشود. اما همین

شفافیت است که رد شدن را از یک قضاوت شخصی به یک بخش عادی از فرآیند تبدیل میکند -- و این

.دقیقاً همان چیزی است که فرهنگ نوآوری واقعی به آن نیاز دارد
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