
  به همه فرصت ايده‌پردازي بدهيد
تحقيقات نشان مي‌دهد كارآفريناني كه در   
بلندمدت موفق هس��تند، از ريسك‌پذيري 
بيش��تري در مقايس��ه ب��ا همتايان‌ش��ان 
برخوردارند. آتش تند نوآوري در انسان‌هاي 
ذاتاً خلاق، به ‌همان س��رعت رو به خاموش��ي مي‌گذارد. 
بنابراين تكيه بر معدودي از افراد استثنايي كه خلاقيت از 
س��ر و ‌رويش��ان مي‌بارد، راهكاري كوتاه‌مدت اس��ت كه 
توانايي‌هاي بقيه را دستكم مي‌گيرد. در اصل، بيشتر مردم 
كاملًا توانايي نوانديشي و حل مسئله دارند، به شرطي كه 
سازمانشان آنها را به همنوايي و همرنگي با جماعت وا ندارد. 
سازمان‌ها زماني به ورطه ركود و ايس��تايي مي‌افتند كه 
همگان به شيوه‌اي يكسان انديشيده و پايبند هنجارهاي 
غالب باشند. مقابله مؤثر با سكون و ترغيب نوآوري، مستلزم 
نهادينه‌ساختن تفكر نوآفرينانه توس��ط رهبران سازمان 
است. رهبران براي توليد - و تداوم توليد-  ايده‌هاي جديد 
توسط تازه‌كاران، بايد فرصت‌ها و مش��وق‌هاي لازم را در 
اختيارش��ان قرار دهند. به ‌طوري كه افراد فارغ از نقش و 
جايگاه خ��ود بتوانن��د از امور بديه��ي و پيش‌ پ��ا افتاده 
چشم‌پوشي كنند. وانگهي وجود افراد توانمند در ارزيابي 
اين ايده‌ها نيز ضرورت دارد. البته اين بخش از فرآيند بيش 
از مردم‌سالارانه‌ بودن بايد متكي بر نخبه‌سالاري باشد، زيرا 
برخي از آرا معني‌دارتر از ديگران است و در نهايت، استمرار 
توليد و انتخاب ايده‌هاي هوشمندانه در طول زمان، در گرو 
آن است كه س��ازمان بين انسجام فرهنگي و تعارض‌هاي 

خلاقانه توازن ايجاد كند.

  ن�وآوري با پ�ركاري و آرايش تهاجم�ي تقويت 
مي‌شود

باور رايج مردم اين اس��ت كه براي انجام 
بهينه امور، بايد كار كم‌تري به آنها واگذار 
شود. با ‌اين ‌حال، از شواهد امر پيداست كه 
پركاري موجب تقويت نوآفريني مي‌شود، 
چراكه حجم بالاي كار امكان يافتن راهكارهاي جديد را 
افزايش مي‌دهد. در بسياري امور، حجم كار مايه كيفيت آن 
است. چنين قاعده‌اي در‌باره همه آدم‌هاي خلاق و متفكر- 
از آهنگسازان و نقاشان گرفته تا دانشمندان و مخترعان-  
صدق مي‌كند. حتي برجسته‌ترين افراد نيز نوآفريني‌هاي 
شاخص خود را در كنار تعداد زيادي از ايده‌هاي دم‌دستي‌‌تر 
پيش مي‌برند. البته چالش موجود در سازمان‌ها اين است 
كه بدانيم چه زمان به ان��دازه كافي ايده داري��م و قبل از 
انتخاب و تمركز روي يك اي��ده، بايد چه تعداد ايده توليد 
كنيم؟ وقتي اي��ن س��ؤال را از مديران مي‌پرس��م، اغلب 
مي‌گويند كه به ۲۰ ايده اكتفا مي‌كنند، اما پاسخ اين است 
كه هرچه بيشتر، بهتر. ش��واهدي نشان مي‌دهد كيفيت 
زماني به بيشينه خود مي‌رسد كه بيش از ۲۰۰ ايده روي 
ميز وجود داشته باشد. گرچه اين مسئله كاملاً با عقل جور 
درمي‌آيد، اما بس��ياري از مديران به خاطر ترس از اتلاف 
وقت و تحليل تمركز و بهره‌وري كاركنانشان از پذيرفتن 
اين اصل بديهي ش��انه خالي مي‌كنند. خبر خوش اينكه 
مي‌شود با شيوه‌هايي به كميت و تنوع در ايده‌پردازي دست 
يافت، آن ‌هم بدون اينكه به��ره‌وري روزمره كاركنان افت 
كند يا دچار فرسودگي شغلي شوند. براساس تحقيقات، 
سازمان‌ها اغلب به دليل فرو‌رفتن در لاك دفاعي و تلاش 
براي مان��دن در گود رقاب��ت دچار س��كون و درماندگي 
مي‌ش��وند، اما ترغيب نوانديش��ي و ايده‌پردازي، مستلزم 

آرايش تهاجمي است. 

  از فرد ايده بگيريد، نه از گروه
نتايج س��ال‌ها تحقيق نش��ان مي‌دهد 
افرادي كه به‌تنهايي و در اتاق‌هاي مجزا 
كار مي‌كنن��د، ايده‌ه��اي بهت��ري از 
گروه‌هاي هم‌انديش��ي و جلسات بارش 
فكر توليد مي‌كنند. بسياري از ايده‌هاي خوب وقتي‌كه به 
‌اتفاق هم ايده‌پردازي مي‌كنيم، هرگز مطرح نمي‌ش��وند. 

برخي از هم‌گروهي‌ها بر بحث مسلط مي‌شوند و ديگران از 
بيم آنكه مبادا كس��ي دستش��ان بيندازد، از بحث پا پس 
مي‌كشند. به اين ترتيب، تمام گروه به همرنگي با جماعت 
غالب متمايل مي‌شود. شواهد نشان مي‌دهد كه مي‌توان 
اين مشكلات را از طريق افكارنويسي مديريت كرد. كافي 
اس��ت كه از افراد بخواهيم تا ايده‌هاي خودشان را قبل از 
ارزيابي گروهي مطرح كنند. بدين ‌شكل از هيچ احتمالي 
چشم‌پوشي نخواهد شد. از آنجا كه كاركنان اغلب از طرح 
پيشنهادات غيرمعمولشان در فضاهاي جمعي خودداري 
مي‌كنند، برگ��زاري جلس��ات س��ريع و انف��رادي براي 
ايده‌پردازي راهبرد ديگري براي جست‌وجوي ايده‌هاست.

 صندوق پيشنهادات را احيا كنيد
صندوق پيشنهادات مي‌تواند بسيار مفيد 
باشد. دقيقاً به اين خاطر كه تعداد زيادي 
ايده از دل اين صندوق‌ها بيرون مي‌آيد. در 
يك مطالعه، روانشناس��ي به نام مايكل 
فريس و همكارانش از يك ش��ركت فولاد هلندي )كه در 
حال حاضر بخشي از شركت فولاد تاتا است( بازديد كردند. 
شركتي كه به مدت ۷۰سال از روش صندوق پيشنهادات 
استفاده كرده است. اين ش��ركت ۱۱ هزار كارمند دارد و 
س��الانه بين7 هزار تا 12 ه��زار پيش��نهاد از اين طريق 
جمع‌آوري مي‌كند. يك كارمند معمولي س��الانه شش يا 
هفت پيشنهاد ارائه مي‌كند كه سه يا چهار مورد آن پذيرفته 
و اجرايي مي‌شود. يكي از كاركنان نوآور شركت، ۷۵ايده 
ارائه كرده كه تابه‌حال ۳۰ مورد آن پذيرفته شده است. در 
بسياري از ش��ركت‌ها، اين ايده‌ها روي هم تلنبار مي‌شود 
بي‌آنكه به‌كاري بيايد. با اين‌حال، قضيه براي فولادسازان 
هلندي متفاوت بود، صندوق پيشنهادات در اين شركت در 
كنار كمك به پيش��رفت مس��تمر كارخانه موجب صرفه 
جويي بيش از 750 هزار دلاري تنها در يك سال شده است. 
تنوع و فراواني ايده‌ها، مزيت اصلي صندوق پيش��نهادات 
است. انبوهي از ايده‌ها كه راه‌هاي جديدي را براي نوآوري 
پيش‌روي‌ ما مي‌گشايد، اما ايرادش اين است كه انتخاب در 
ميان انبوهي از پيشنهادهاي دريافتي، كم از يافتن سوزن 
در انبار كاه ندارد. بنابراین به ساز‌و‌كاري براي پالايش ايده‌ها 
و پاداش دادن و پيگيري بهترين‌ها نياز داريم، تا افراد خيال 
نكنند كه پيشنهاداتشان خريداري ندارد. ساختن انبوهي 
از راه‌هاي جايگزين مهم است، اما گوش‌دادن به ايده‌ها و 
راه‌حل‌هاي خوب هم به همان اندازه مهم اس��ت. رهبران 
چگونه مي‌توانند از ايده‌هاي بد اجتناب كنند و در عين‌ حال 

دست رد به ايده‌هاي خوب نزنند؟ 

 به ارزيابي‌هايي اتكا كنيد كه امتحان‌شان را پس 
داده‌اند

گرچه بس��ياري از رهب��ران از فرايندي 
دموكراتيك براي انتخاب ايده‌ها استفاده 
مي‌كنن��د، ام��ا ارزش آرا برابر نيس��ت. 
بنابراین گردن نهادن ب��ه اراده اكثريت 
هميشه هم بهترين سياست نيس��ت، چراكه يك اقليت 
منتخب ممكن اس��ت توانايي بيش��تري در شناس��ايي 
پرظرفيت‌ترين ايده‌ها داشته باشند. براي آنكه بفهميد بايد 
به ك��دام ديدگاه‌ه��ا بهاي بيش��تري بدهيد، به س��وابق 
عملكردي و نتايج ارزيابي‌هاي پيش��ين افراد توجه كنيد. 
روانشناسي به نام فيليپ تتلاك در مطالعات خود، كيفيت 
پيش‌بيني‌كنندگان را بر اس��اس درستي پيش‌بيني‌ها و 
درجه‌بندي آن )احتمالات آنها چقدر درست از آب درآمده 
اس��ت( رتبه‌بن��دي مي‌كن��د. هنگام��ي ك��ه بهتري��ن 
پيش‌بيني‌كنندگان شناس��ايي مي‌ش��وند، قضاوت‌ آنها 
مي‌توان��د تأثي��ر به ‌مراتب بيش��تري نس��بت ب��ه ديگر 
همتايان‌شان داشته باشد. با ‌اين ‌حساب، گمان مي‌كنيد كه 
در يك شركت چه كسي سزاوار داوري ايده‌ها خواهد بود؟ 
مديران را قلم بگيريد؛ چراكه آنها وضعيت موجود را ترجيح 
مي‌دهند. خود ن��وآوران هم در اين زمين��ه چنگي به دل 
نمي‌زنند. چون آنها هم سرمس��ت از دستاوردهاي خود، 

ممكن اس��ت بيش از اندازه به موفقيت‌هايشان مطمئن 
باشند. ش��ايد هم س��عي كنند در مورد ترجيح مخاطب 
تحقيقاتي كنند، اما همچنان در معرض سوگيري تأييدي 
قرار دارند )به دنبال اطلاعاتي هستند كه در پشتيباني از 
ديدگاه خود و رد ديگر ايده‌ها است.( حتي نوابغ خلاق هم 
وقتي برچسب »برنده« روي آنها بخورد، در پيش‌بيني دقيق 
دچار مشكل مي‌شوند. تحقيقات نشان مي‌دهد كه همكاران 
خوش‌فكر در سازمان، همواره بهترين افراد براي ارزيابي 
ايده‌هاي نوآورانه‌اند. آنها بي‌طرف هستند، چون به داوري 
ايده‌هاي خود نمي‌نشينند و بيش از مديران مايلند كه به 
احتم��الات دور از ذه��ن فرص��ت ع��رض ان��دام دهند. 
به‌عنوان‌مثال، جاستين برگ اس��تاد دانشگاه استنفورد، 
دريافت كه آن دس��ته از هنرمندان سيرك كه ويديوهاي 
مربوط به حركات جديد همكارانشان را ورانداز مي‌كنند، 
تقريباً دو برابر بيش از مديران خود مي‌توانند محبوبيت يك 
حركت جديد نمايشي را نزد تماشاچيان پيش‌بيني كنند. 

  يك رقابت براي ايده‌پردازي ترتيب دهيد
رقابت‌هاي ايده‌پردازي در قالب صندوق 
پيشنهادات يا رويدادهاي نوآوري امكان 
غربالگري ايده‌ها را فراهم مي‌كند. نتيجه 
برنامه‌ري��زي و طراحي درس��ت چنين 
رقابت‌هايي، حجم زيادي از ايده‌ه��اي اوليه و متمركز بر 
موضوعات كليدي اس��ت. كاركنان زمان زيادي را صرف 
ايده‌پ��ردازي مي‌كنن��د ك��ه منجر ب��ه ارتق��اي كيفيت 
پيشنهاداتشان مي‌ش��ود. وانگهي اين فرآيند در يك بازه 
زماني مشخص انجام مي‌شود. بنابراين برگزاري اين قبيل 
رقابت‌ها خللي در فرآيند كار پدي��د نخواهد آورد. ارزيابي 
دقيق، موجب حذف ايده‌هاي ناكارآمد مي‌ش��ود. فرآيند 
بازخورد معمولاً شامل يك گروه از متخصصان موضوع و 
تعدادي از همكاران خوش‌فكر مي‌شود كه عهده‌دار بررسي 
پيش��نهادها، ارزيابي ابتكارها و س��ودمندي آنه��ا و ارائه 
پيش��نهادات در جهت بهبود اين ايده‌ها هستند. قضاوت 
درست در رقابت‌هاي اينچنيني، امكان بهره‌بردن از خرد 
جمعي را ميسر كرده و در عين‌حال عقلانيت جمعي را نيز 
افزايش مي‌ده��د. مش��اركت‌كنندگان و ارزياب��ان نيز از 
موفقيت‌ها و شكس��ت‌هاي ديگ��ران درس مي‌گيرند. با 
گذشت زمان، فرهنگ سازمان به سويي پيش مي‌رود كه 
كاركنان به توانايي خ��ود در ايده‌پردازي اطمينان يافته و 
درك بهتري از كيفيت و ماهيت آن به‌دست مي‌آورند. از 
آنجا كه از نوآوران موفق تقدير ش��ده و به آنها پاداش داده 
مي‌شود، همه انگيزه شركت در اين رقابت را خواهند داشت. 
بنابراين كار را با فراخواني ايده‌ها براي حل مش��كلات يا 
كشف فرصت‌ها آغاز كنيد و س��پس يك روند دقيق براي 
ارزيابي و بازخورد طراحي كنيد. نويدبخش‌ترين پيشنهادها 
به دور بعدي راه يافته و نيروي انس��اني و منابع لازم براي 

اجراي آنها مي‌بايد در اختيار برندگان نهايي قرار گيرد.

  انسجام و تعارض را در كنار هم پرورش دهيد
س��رآغاز ايج��اد فرهن��گ ناهمنوايي، 
يادگيري چگونگ��ي تولي��د و پرورش 
ايده‌ها‌‌س��ت، ام��ا كار ب��ه اينج��ا ختم 
نمي‌شود. حفظ نوآفريني در گذر زمان، 
مستلزم مقابله رهبران با فشارها و برداشتن موانع سد راه 
آن است. ما عادت داريم كه فرهنگ‌هاي غني را به همنوايي 
متهم كنيم، چون خيال مي‌كنيم آنها به‌قدري فرقه‌گرا و در 
هم‌تنيده هستند كه نمي‌توانند ديدگاه‌هاي متفاوت را در 
نظر گرفته و تصميمات عاقلان��ه بگيرند، اما چنين باوري 
درست نيست. مطالعات درباره تصميم‌گيري در تيم‌هاي 
ارشد مديريتي نش��ان مي‌دهد كه پديده توافق‌جويي، رد 
نظرات متفاوت و گروه‌انديش��ي در مي��ان جمعيت‌هاي 
يكدست و همبسته تفاوت چنداني با ساير گروه‌ها ندارد. در 
واقع، جمع‌هاي داراي فرهنگ قوي اغلب حتي تصميم‌هاي 
بهتري مي‌گيرند، زيرا تعامل بيشتري با يكديگر داشته و 
مصونيت جايگاه اجتماعي‌شان موجب مي‌شود تا به‌راحتي 

يكديگر را به چالش بكشند. سرانجام، بايد يكي از ارزش‌هاي 
اصلي سازمانتان را به باد انتقاد بگيريد. فضايي را ايجاد كنيد 
كه همه بتوانند آزادانه نظرات انتقادي‌شان را به اشتراك 
بگذارند و بابت اين كار نيز مورد تكريم قرار گيرند. انسجام 
و تعارض تركيب متناقضي به‌نظر مي‌رسد، اما تلفيقي از اين 
دو همان عاملي است كه موجب زايش ايده‌هاي جديد شده 

و از فرقه‌اي شدن فرهنگ‌هاي قوي جلوگيري مي‌كند. 

  ارزش‌هاي سازماني‌ را اولويت‌گذاري كنيد 
چارچوب ذهني لازم براي انتخاب بين 
نظرات متضاد و گزينش ايده اصلح را در 
بي��ن كاركنان س��ازمان پدي��د آوريد. 
عملكرد شركت‌هايي كه از اولويت‌بندي 
ارزش‌هاي خود ناتوانند دچار اشكال خواهد شد. ارزش‌ها 
بايد برمبناي اولويت مرتب ش��وند تا هر‌گاه كاركنان بين 
دوراهي قرار مي‌گيرند، اولويت را بدانند. پس از اولويت‌بندي 
ارزش‌ها، همچنان به بررسي دقيق آنها ادامه دهيد. نيروهاي 
تازه‌نفس‌تان را ترغيب كنيد كه در صورت مخالفت با »رويه 
شركت«، آن را به چالش بكشند. آنها ايده‌هاي بكر و تازه‌‌اي 
در سر دارند و هنوز با شرايط موجود خو نگرفته‌اند، اما اگر 
پيش از آنكه لب به پيشنهاد بگشايند با فرهنگ سازمان 
دم‌خور شوند‌ همرنگ جماعت خواهند شد. هرچند رهبران 
شيفته دريافت راه‌حل از زيردستان خود هستند، اما چنين 
رويكردي ي��ك نتيج��ه ناخواس��ته دارد: تضعيف حس 
جست‌وجوگري. اگر هميشه توقع داشته باشيد كه جواب، 
حاضر و آماده در آستين‌تان باشد، مثل يك داناي كل در 
جلسه‌ها شركت مي‌كنيد و فرصت يادگيري از ديدگاه‌هاي 
متفاوت را از دست خواهيد داد. چنين موردي به‌طور‌خاص 
در ميان امريكايي‌ها رايج اس��ت. در مطالع��ه اخير درباره 
مقايسه گروه‌هاي تصميم‌گير امريكايي و آلماني، آلماني‌ها 
دو برابر امريكايي‌ها درباره مشكلات اظهار نظر مي‌كنند و 
۳۰درصد كمت��ر از آنها به بي��ان راه‌حل‌ه��ا مي‌پردازند. 
مشاهدات محققان نشان داد كه »امريكايي‌ها اغلب بدون 
يك تحليل كامل و جامع از مشكل، صرفاً به دنبال يافتن 
راه‌حل فوري هستند.« اما وقتي كه هر‌يك از اعضاي گروه 
اطلاعات متفاوت��ي دارند ك��ه عموماً هم در س��ازمان‌ها 
اينچنين است، عقل سليم حكم مي‌كند كه قبل از يافتن 

راه‌حل به‌فكر شناسايي مشكلات باشيم.

  انتقادپذيري را به نوعي الگو تبديل كنيد
بس��ياري از مدي��ران به‌دلي��ل روحي��ه 
شكننده‌‌شان، خود دست ‌آخر عامل تقويت 
همنواي��ي مي‌ش��وند. تحقيقات نش��ان 
مي‌دهد ك��ه احس��اس ع��دم امنيت در 
مديران، آنها را از ايده‌جويي باز‌‌داشته و موجب مي‌شود كه 
در مقابل پيش��نهادها جبهه بگيرند. طولي نمي‌كشد كه 
كاركنان متوجه حقيقت ماجرا شده و ايده‌هاي خود را از 
بيم عواقب و دردسرهاي آن كنار مي‌گذارند. يكي از راه‌هاي 
غلبه بر اين مانع آن است كه زيردستان را ترغيب كنيم تا 
صريح و آشكار مديرانشان را به چالش بكشند. همچنين 
مي‌توانيد از افراد خود بخواهيد تا با بيان نقاط ضعفتان، شما 
را به چالش بكشند. شكوفايي فرهنگ نوآفريني در گرو آن 
اس��ت كه كاركن��ان در كمال آس��ودگي خاط��ر بتوانند 
جس��ورانه‌ترين و ديوانه‌وارترين ايده‌هاي خ��ود را نيز با 
ديگران در مي��ان بگذارند، ام��ا اغلب آنه��ا از حرف‌زدن 
مي‌ترسند، حتي اگر شاهد برخورد با منتقدان قبلي نبوده 
باش��ند. ترغيب كاركنان ب��ه گفت‌و‌گو حت��ي زماني كه 
پيشنهاداتش��ان پذيرفته نمي‌ش��ود و درميان‌گذاشتن 
ايده‌هاي جس��ورانه خودتان، از ديگ��ر روش‌هاي از ميان 
برداشتن اين ترس است. عدم سعه صدر سازمان در پذيرش 
ايده‌ه��اي ناكارآمد، موجب پديدارش��دن چه��ره كريهِ 
همنوايي خواهد شد. در نهايت، گوش‌دادن به طيف وسيعي 
از ايده‌ها و بينش‌ها، كليد ترويج و جا‌انداختن نوانديش��ي 
اس��ت. اگر در همان ابتدا توفيقي هم نداشتيد، دست‌كم 

مطمئن مي‌شويد كه هدفتان به‌ا‌ندازه كافي بزرگ است.
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سبك رفتار

  حامد جمالي
اگر كس�ي خ�ود را در زندگي ي�ك تنبل 
قرار ده�د، مي‌بيند كه زندگي س�ختي را 
بايد بگذراند. تنبل‌ها بيش�تر از خودشان 
اطرافيان‌ش�ان را زج�ر مي‌دهند. ش�ايد 
تاكنون با يك تنبل مراوده نداش�ته‌ايد و 
خدا كند كه اصلاً با چنين افرادي رفت‌و‌آمد 
و رفاقت نداش�ته باش�يد. چراكه زحمت 

همه‌چيز را بايد به دوش بكشيد. 
     

  ماجراي يك تنبل واقعي
مدتي در مدرسه متوسطه اول مسئول فرهنگي 
و اقامه نماز بودم. ي��ك روز مادر يكي از بچه‌هاي 
سال هشتم به دفتر مدير مدرسه آمد و از دست 
فرزندش گريه مي‌ك��رد و از اينك��ه فرزندش به 
كلي درس را رها كرده و بي‌اهميت شده، ناراحت 
بود. او مي‌گفت: »امير حسين وقتي كه از مدرسه 
برمي‌گردد، از داخل اتاقش تكان هم نمي‌خورد 
و تمام وقت را در اتاقش به س��ر مي‌ب��رد. يا مدام 
مي‌خوابد! يا سرش داخل موبايل است! موبايلش 
را يك لحظه از خودش جدا نمي‌كند و دائم با آن 
ور مي‌رود و هرچه به او مي‌گويم عزيز من درست 
را بخوان، مگه تو درس نداري؟ او باز كار خودش 
را مي‌كند. يك بار نشده كاري براي من انجام دهد. 
هر وقت به او مي‌گويم بيا برو نان بخر مي‌گويد حال 
ندارم! بهش مي‌گويم بيا برو بيرون يه چرخي بزن 
و يه هوايي بخور، برو پيش دوس��تانت! مي‌گويد: 

خوش به حالت چه حوصله‌اي داري!«
  تنبل‌خانه‌هاي شاه عباسي!

متأس��فانه با روي كار آمدن زندگي ماشيني و 
صنعتي شدن نيازهاي بشر، جامعه رو به سوي 
تنبلي و بي‌حوصلگي س��وق پيدا كرده و مردم 
ديگر آن فعاليت و تحرك لازم را ندارند و هيچ 
كس حاضر نيس��ت به خود زحمت��ي بدهد. از 
همين رو همه دنبال راحت‌طلبي هس��تند. به 
راحتي قابل مش��اهده اس��ت كه مردم دوست 
دارند كارهايش��ان را غيرحضوري و بي‌تحرك 
انجام دهند. در واق��ع هر خانه‌اي به يك »تنبل 
خانه شاه عباسي« تبديل ش��ده است؛ چراكه 
غالب مردم خود را به راحت طلبي و تنبلي زده‌اند 

و به اصطلاح تنبل نما شده‌اند. 
  بگو رفيقمم سوخت!

حتم��اً حكايت تنب��ل خانه ش��اه عباس��ي را 
شنيده‌ايد. در آن زمان در اصفهان تنبل خانه‌اي 
تأسيس شد تا به امور تنبل‌ها بپردازند. بودجه‌اي 
نيز براي اين كار تخصيص دادند، اما ديدند تعرفه 
بودجه تنبل خانه روز‌به‌روز بيشتر مي‌شود. يك 
روز شاه‌عباس با لباس مبدل به صورت سر زده 
از تنبل خانه بازديد كرد. ديد كه تنبل خانه پر 

شده و جاي سوزن انداختن نيست. 
مشاوران او هر يك نظري دادند تا اينكه به اين 
نتيجه رسيدند براي تشخيص تنبل‌هاي حقيقي 
همه آنه��ا را به حمامي ببرن��د و منافذ حمام را 
ببندند و آتش حمام را به تدريج تند كنند. قطعاً 
با اين كار تنبل نماها ت��اب حرارت را ندارند و از 
حمام بيرون مي‌روند. همين كار انجام شد و همه 
تنبل نماها از حمام فرار كردند و فقط دو نفر باقي 
ماندند كه روي سنگ‌هاي سوزان حمام خوابيده 
بودند. يكي از آنها مي‌گفت: »آخ س��وختم« و 

ديگري با صداي خيلي ضعيف مي‌گفت: »بگو 
رفيقمم سوخت!«

  حركت به سوي بي‌حركتي!
حكايتي ك��ه آمد ح��ال و روز خيل��ي از مردم 
ش��ده. خيلي‌ها به راحت‌طلبي عادت كرده‌اند. 
بي‌تحرك و كسل شده‌اند و حتي حال صحبت 
كردن ه��م ندارن��د. خيل��ي جالب اس��ت. در 
گفت‌و‌گوه��اي مج��ازي خيلي از اف��راد حتي 
حال نوش��تن هم ندارند و با شكلك‌هاي آماده 
جواب طرف مقاب��ل را مي‌دهند! تنبلي فراگير 
در جامعه، ش��ايد به اين خاطر باشد كه خيلي 
از شغل‌ها بي‌تحرك شده و اكثر كارهاي اداري 
هم غيرحضوري و با اينترنت انجام مي‌ش��ود و 
اين باعث تنبل پروري و كسالت افراد مي‌شود. 
به تازگي خريد اينترنتي هم آمده كه اين خود 
براي تنبل‌ها كمك بزرگي اس��ت. با صرف نظر 
از مزاياي اجتماعي غيرحضوري كردن كارها، 
اما بايد به فكر اين آسيب هم بود كه مردم رو به 

سوي بي‌تحركي حركت مي‌كنند. 
  نوجوان روستايي شاداب‌تر از شهري

در روستاها اين تنبلي كم‌تر به چشم مي‌خورد؛ 
چراكه م��رد و زن در روس��تا پا به پ��اي هم كار 
مي‌كنند و از صبح تا ش��ب تحرك دارند. همين 
تحرك داشتن باعث شده كه مردم روستا از مردم 
شهرنشين با نشاط‌تر باش��ند. شما يك نوجوان 
شهري را با يك نوجوان روستايي مقايسه كنيد، 
متوجه مي‌شويد كه نشاط كدام يك از آنها بيشتر 
است.  نوجواني كه در ش��هر است دائم در خانه و 
اتاق خودش در موبايلش غرق ش��ده و حوصله 
هيچ كس و هيچ چي��ز را ن��دارد و آنقدر تنبل و 
راحت طلب ش��ده كه بايد غذا را برايش ببرند و 
خودش حال ندارد كه برود بر س��ر سفره يا ميز 
بنشيند، اما شما يك نوجوان روستايي را در نظر 
داش��ته باش��يد. او از صبح تا غروب در ارتفاعات 
كوه‌ها دنبال گوسفند‌هايش مي‌دود، بدون اينكه 
احساس خستگي را در او ببيني، در حالي بسياري 
از مرداني كه در شهر هستند قادر به انجام چنين 
كاري نيستند. خب! اين امر به خاطر اين است كه 
بي‌تحرك بوده‌اند، تمام وقت در خانه، خودشان را 
حبس كرده‌اند نه تحركي، نه دويدني، نه ورزشي! 

نه پياده روي! هيچ!
  تنبلي آفت موفقيت‌ است

ختم كلام اينكه ش��وربختانه فض��اي مجازي 
نشاط و تحرك جوانان و نوجوانان را گرفته است. 
نوجواني كه بايد بيشتر از همه سنين پر تحرك 
و داراي شور و هيجان باش��د، اما بي‌تحرك‌تر و 
تنبل‌تر از همه سنين شده است. خيلي وقت‌ها 
ما از اينكه به موفقيت نمي‌رسيم، زجر مي‌كشيم 
يا از اينكه از هدف خود ب��از مي‌مانيم، ناراحت 
هستيم، بايد توجه داشت كه اين عدم موفقيت 

به خاطر تنبلي و سستي است. 
چنانكه امير بيان، حضرت عل��ي )ع( فرمودند: 
»آفةُ النَّجحِ الكسَلُ«: آفت موفقيت، تنبلي است. 
دين مبين اسلام بسيار با تنبلي و كسالت مخالف 
بوده و آن را نهی مي‌كند. تا جايي كه دشمن خدا 
را افرادي كه زياد مي‌خوابند و بي‌كارند، معرفي 
مي‌كن��د. پايان كلام را ب��ا روايتي زيب��ا از امام 
صادق‌)ع( ختم مي‌كنم كه فرمودند: »از تنبلي 
و بي‌حوصلگي بپرهيز، زيرا اين دو خصلت تو را از 

بهره دنيا و آخرت بازمي‌دارند.«

زندگي شهري و تنبل خانه‌هاي شاه عباسي!

 روستايي‌ها شادابند
چون تنبل نيستند

9 راهكار براي همگاني كردن خلاقيت و نوآوري در سازمان ها

همه كاركنان شما ايده‌پردازند، ترديد نكنيد

سبك نوآوري

  تلخيص: حسين گل محمدي
اگر در يك س�ازمان بوروكراتيك بزرگ كار كرده باشيد، با خصومت 
مديران س�ازماني با نوآوري به خوبي آشناييد. كس�اني كه سال‌هاي 
س�ال در منصب مديريت نشس�ته‌اند، معمولاً فك�ر مي‌كنند در همه 

مسائل مربوط به سازمانشان بيشتر از بقيه اطلاعات دارند و هركس كه 
با آنها مخالفت يا از عملكردشان انتقاد مي‌كند، به اندازه كافي تجربه 
ندارد. اين رويه در عمل، اداره‌ها را تبديل به مكان‌هايي راكد، ناكارآمد 
و فاسد مي‌كند. آدام گرنت، روانشناس سازماني مشهور، در اين زمينه 

پيشنهاداتي دارد.   اين مطلب را آدام گرنت نوشته است و در ماهنامه 
»هاروارد بيزنس ريويو« و وب‌س�ايت همين مجله منتشر شده است. 
وب‌سايت ترجمان نيز آن را با ترجمه مرتضي اميرعباسي منتشر كرده 
که خلاصه مهم‌ترين مباحث اين مقاله مشروح را در ادامه مي‌خوانيد.

چارچوب ذهن�ي لازم ب�راي انتخاب بين 
نظرات متض�اد و گزينش اي�ده اصلح را در 
بين كاركنان سازمان پديد آوريد. عملكرد 
شركت‌هايي كه از اولويت‌بندي ارزش‌هاي 
خ�ود ناتوانند دچار اش�كال خواهد ش�د. 
ارزش‌ها بايد برمبناي اولويت مرتب شوند تا 
هر‌گاه كاركنان بين دوراهي قرار مي‌گيرند، 
اولوي�ت را بدانن�د. پ�س از اولويت‌بندي 
ارزش‌ها، همچنان به بررسي دقيق آنها ادامه 
دهيد. نيروهاي تازه‌نفس‌تان را ترغيب كنيد 
كه در صورت مخالفت با »رويه ش�ركت«، 
آن را به چالش بكش�ند. آنها ايده‌هاي بكر 
و تازه‌‌اي در س�ر دارن�د و هنوز با ش�رايط 
موجود خو نگرفته‌اند، اما اگر پيش از آنكه 
لب به پيشنهاد بگشايند با فرهنگ سازمان 
دم‌خور شوند، همرنگ جماعت خواهند شد

شوربختانه فضاي مجازي نشاط و 
تحرك جوانان و نوجوانان را گرفته 
اس�ت. نوجواني كه بايد بيشتر از 
همه سنين پر تحرك و داراي شور 
و هيجان باش�د، اما بي‌تحرك‌تر 
و تنبل‌ت�ر از همه س�نين ش�ده 
اس�ت. خيلي وقت‌ها ما از اينكه 
ب�ه موفقي�ت نمي‌رس�يم، زجر 
مي‌كشيم يا از اينكه از هدف خود 
باز مي‌مانيم، ناراحت هستيم، بايد 
توجه داشت كه اين عدم موفقيت 
به خاطر تنبلي و سس�تي است

مرد و زن در روس�تا پا به پاي هم 
كار مي‌كنن�د و از صبح تا ش�ب 
تح�رك دارن�د. همي�ن تحرك 
داش�تن باعث ش�ده ك�ه مردم 
روس�تا از م�ردم شهرنش�ين با 
نشاط‌تر باشند. شما يك نوجوان 
شهري را با يك نوجوان روستايي 
مقايسه كنيد، متوجه مي‌شويد 
كه نشاط كدام يك از آنها بيشتر 
است.  نوجواني كه در شهر است 
دائ�م در خانه و اتاق خ�ودش در 
موبايل�ش غرق ش�ده و حوصله 
هيچ كس و هي�چ چي�ز را ندارد


