Тема. УПРАВЛІННЯ ІННОВАЦІЯМИ В ОРГАНІЗАЦІЇ
Лабораторна робота 12. Дослідження інноваційного клімату організації методом експертного оцінювання

Інструментарій: Методика оцінки інноваційного клімату організації за показниками інноваційного клімату Дж.Еквалла (Почебут Л.Г., Чикер В.А. Организационная социальная психология: Учебное пособие. – СПб.: Изд-во

«Речь», 2002. – 298с.).

Мета заняття: поглибити теоретичні знання студентів щодо психологічних особливостей впровадження організаційних нововведень; ознайомити їх з запропонованими американським дослідником Дж.Еквалом показниками інноваційного клімату організації; розробити та опробувати методику вивчення інноваційного клімату на вітчизняних підприємствах.

Питання для перевірки готовності до лабораторного заняття:

1. В чому суть понять: «інновація», «інноваційний менеджмент», «інноваційна стратегія», «інноваційний клімат організації»?

2. Опишіть
об'єктивні
та
суб'єктивні
фактори
успішного
впровадження нововведень.

3. Охарактеризуйте процес впровадження інновацій з точки зору моделі зміни поведінки людини в групі Курта Левіна.

4. Запропонуйте психологічне пояснення виникнення опору нововведенням в організації.

5. Охарактеризуйте психологічні бар’єри при впровадженні нововведень та способи їх подолання.
   Теоретичні відомості. Існують різні визначення інновацій, проте найпоширенішим є розуміння цього поняття як процесу якісної зміни будь-чого, а також результату цієї зміни [7]. Дослідники інновацій пропонують їх різні класифікації, і, відповідно, аналізують різні соціально-психологічні проблеми, які можуть виникати при їх впровадженні [1,3-5,7,8]. Розрізняють види інновацій за мірою новизни (базові; такі, що покращують окремі аспекти діяльності організації, псевдоінновації); за характером застосування (виробничі, технологічні, соціальні та комплексні); за стимулом (джерелом) виникнення; за масштабом (складні, прості) тощо [7]. Показано, що ті ж самі нововведення можуть по-різному виявляти себе в різних країнах, регіонах і, навіть, організаціях. Виділяють об’єктивні і суб’єктивні фактори, які здійснюють стимулюючий, або гальмуючий вплив на перебіг інноваційного процесу [3-5,8,9].

Значна увага приділяється психологічним бар’єрам щодо нововведень (опору змінам, творцем і “носієм” якого є сама людина); виділяються типи психологічних бар’єрів, мотиваційні чинники їх виникнення, соціально- психологічні механізми подолання опору та прийняття особистістю інновацій. Виявлено, що психологічний бар’єр є утворенням, яке розвивається, його параметри змінюються на різних етапах нововведень, залежать від типу організації, різні у різних категорій працівників тощо [1,4-6].

Хід роботи:

1. Студенти отримують бланки з показниками інноваційного клімату та індивідуально оцінюють інноваційний клімат факультету за 10-ти бальною шкалою (10 балів – максимальна вираженість певного параметру, 0 балів – мінімальна).

2. Формуються експертні групи по 3-5 студентів у кожній і підраховуються групові показники інноваційного клімату організації.

3. Відбувається обговорення результатів (кожна експертна група обгрунтовує свою оцінку), аналізуються співпадіння та суттєві розходження оцінок.

4. Результати експертного оцінювання зображаються графічно: вибудовується усереднений інноваційний профіль організації (у нашому випадку – факультету).

5. Студенти отримують самостійне завдання: здійснити експертне оцінювання інноваційного клімату в одній із організацій за запропонованою методикою.

6. Результати вивчення інноваційного клімату відображаються у вигляді звіту за схемою:

· характеристики інноваційного клімату факультету;

· характеристики інноваційного клімату досліджуваної організації;

· порівняння інноваційних профілів обох організацій;

· оцінка запропонованих показників інноваційного клімату, пропозиції щодо удосконалення методики.

Характеристики інноваційного клімату організації, що підлягають експертному оцінюванню:
1. Мотивація (виклик): емоційна включеність членів організації в її діяльність і мету. Персонал ідентифікує себе з організацією і її стратегічними цілями, сприймає всі події, що відбуваються в ній, як свої власні. Високо мотивуючий клімат виявляється, коли люди відчувають насолоду й усвідомлюють значущість своєї діяльності, і, як наслідок, вкладають у неї багато енергії. Низький рівень мотивації означає байдужість, апатію, відсутність інтересу до роботи і до організації; при чому це спільне почуття і загальна установка.
2. Свобода: незалежність у поведінці людей. При кліматі з високими показниками за цим параметром працівники тісно контактують, обмінюються інформацію й обговорюють проблеми, виявляють ініціативу, будують плани і приймають рішення. У протилежному випадку люди пасивні, фіксовані на правилах і стурбовані тим, щоб залишатися усередині структури.
3. Підтримка ідей: спосіб сприйняття нових ідей. У підтримуючому кліматі ідеї і пропозиції уважно вислуховуються, активно обговорюються і стимулюються як керівниками, так і просто колегами. Люди слухають один одного і підтримують інновації. Створюються можливості для перевірки нових ідей. Атмосфера конструктивна і позитивна. Коли показник знаходиться на низькому рівні, превалює рефлекторне “ні”. Кожна пропозиція негайно спростовується контраргументами. Звичним стилем є пошук недоліків і створення перешкод.
4. Довіра/відкритість: емоційна безпека в існуючих відносинах. За умов довіри і відкритості кожний працівник в організації висуває ідеї і висловлює свою думку. Ініціатива проявляється без побоювань, страху покарання або висміювання у випадку неуспіху. Комунікації відкриті і чесні. За відсутності довіри люди з підозрою ставляться один до одного, намагаються “не висуватися”, є пасивними і закритими.
5. Динамізм: насиченість організаційного життя подіями. У високо динамічній ситуації щось нове відбувається постійно, і часто чергуються методи (способи) мислення і управління. Має місце той вид психологічної турбулентності, що визначається людьми в організації як “повний уперед”, “вир” тощо. Протилежну ситуацію можна порівняти з повільним одноманітним рухом без сюрпризів. Ніяких нових проектів, різноманітних планів. Усе звично, наперед визначено.
6. Гумор: спонтанність і невимушеність. Ненапружена атмосфера, жарти і сміх є характерними для організації з високими показниками за цим критерієм. Протилежний клімат відрізняється серйозністю. Атмосфера холодна, похмура, “громіздка”. Жарти і сміх вважаються непристойними.
7. Дебати: сутички, зіткнення точок зору, ідей, різного досвіду і знань. В організації, що дискутує, активно обговорюються всі питання, і працівники енергійно висувають свої ідеї. Коли дебати відсутні, люди приймають авторитарні моделі, не піддаючи їх сумніву.
8. Конфлікти: наявність/відсутність в організації особистісної емоційної напруженості (на противагу напруженості, пов'язаної з ідеями, “дебатами”). Якщо рівень конфліктності низький, групи й окремі працівники поводяться зріло, контролюють свої емоції та імпульси, вирішують проблеми за допомогою обговорень і компромісів. У протилежному випадку співробітники ненавидять один одного, постійно знаходячись у стані війни. Змови і пастки є звичними елементами в житті організації. Поширюються плітки, наклепи.
9. Прийняття ризику: толерантність до невизначеності в організації. У випадку високого показника рішення і дії є швидкими, негайними; можливості, що виникають, відразу ж використовуються; перевага надається конкретним спробам, а не дослідженню й аналізу. Для клімату, що уникає ризику, характерним є обережний, нерішучий менталітет. Працівники завжди намагаються бути на “безпечному” боці. Вони вважають розумним декілька разів перевірити питання, “поспати з ним”, якомога ширше його обговорити і всіляко відтягують момент прийняття рішення.
10. Час для розробки ідей: кількість часу, який працівники можуть використовувати і використовують для детальної розробки нових ідей. У випадку високого показника є можливості обговорювати і перевіряти “свіжі” (незаплановані і невключені у завдання) пропозиції, і працівники схильні це використовувати. У протилежному випадку кожна хвилина зафіксована і точно визначена. Часовий тиск унеможливлює міркування поза інструкціями і запланованими маршрутами.
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