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   قابل توجه نويسندگان و مترجمان محترم
مقاله هايي را كه براي درج در مجله مي فرستيد، بايد با مديريت آموزشي و آموزشگاهي مرتبط باشد و قبلاً در جاي ديگري چاپ نشده باشد. مقاله هاي ترجمه شده بايد با متن اصلي هم خواني داشته باشد و متن اصلي نيز 
همراه آن باشد. چنان چه مقاله را خلاصه مي كنيد، اين موضوع را قيد بفرماييد.رشد مديرت مدرسه، از نوشته هاي كاربردي و مبتني بر تجربه هاي مستندسازي شدة  مدرسه اي استقبال مي كند. مقاله ها، بايد يك خط در ميان، 
در يك روي كاغذ و با خط خوانا نوشته و يا ماشين شود. نثر مقاله بايد روان و از نظر دستور زبان فارسي درست باشد و درانتخاب واژه هاي علمي و فني دقت لازم مبذول شود. محل قرار دادن جدول ها، نمودارها، شكل ها و 
عكس ها در متن مشخص شود. شوراي برنامه ريزي مجله در رد، قبول، ويرايش و تلخيص مقاله هاي رسيده مختار است. آراي مندرج در مقاله ها، ضرورتاً مبين رأي و نظر مسئولان دفتر انتشارات كمك آموزشي و شوراي 

برنامه ريزي رشد مديريت مدرسه نيست و مسئوليت پاسخ گويي به پرسش هاي خوانندگان، با پديدآورندگان آثار است.
مجله از بازپس فرستادن مطالبي كه براي چاپ مناسب تشخيص داده نمي شود، معذور است.
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 شوراي برنامه ريزي و كارشناسي: مرتضي مجدفر، داوود محمدي، صادق صادق پور، محرم آقازاده، نوريه شادالويي
 مدير داخلي: شهلا فهيمي ويراستار: فريدون حيدري ملك ميانه  طراح گرافيك: سيد حامد الحسينى
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وزارت آموزش و پرورش
سازمان پژوهش و برنامه ريزى آموزشى

دفتر انتشارات كمك آموزشى
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 مديريت مدرسه هم هنر است، هم حرفه و هم علم. هنر است چون بايد بتوانيم با سليقه هاى مختلف 
كنار بياييم و آن ها را كنار هم قرار دهيم. كدورت هايى را كه در اثر با هم بودن و با هم كار كردن به وجود 
مى آيد، رفع كنيم. همزمان با فردى كه در حال گفت وگو هستيم بايد بتوانيم ديگرى را كه تازه از راه رسيده 
و سلام مى كند، با لبخند جواب دهيم. به تفاوت هاى فردى افراد توجه داشته باشيم و در انجام كارها اين نوع 
ملاحظات را دقيقاً رعايت كنيم. در مقابل برخوردهاى تند و بى منطق برخى به خصوص در جمع كاركنان 

صبور باشيم و در مواقع بروز بحران و يا بداخلاقى هايى در مدرسه، بر خود مسلط باشيم.
ــتم  ــه را پايش كنيم. به سيس ــيم دفاتر مالى مدرس ــت زيرا بايد قادر باش و اما مديريت يك حرفه اس
كامپيوترى مدرسه سرى زده و فرآيند آن را مورد نظارت قرار دهيم. در جمع والدين و دانش آموزان و معلمان 
سخنرانى كنيم و خواسته هاى مدرسه را به آنان منتقل كنيم. از قوانين و مقررات مدرسه دارى به خوبى بهره 
بگيريم. اگر روزى دفتردار مدرسه (معاون اجرايى) نبود، بتوانيم خواسته هاى والدين و يا اداره را برآورده كنيم. 
نبود مربى و معاون را در روزهايى كه به جهت برخى از مشكلات در مدرسه حضور ندارند و يا براى حضور 

در جلسه اى به اداره مى روند، جبران كنيم.
بارى مديريت يك علم نيز محسوب مى شود. چون بايد بتوانيم از اصول و نظريه هاى علم مديريت 
ــنايى به ميزان ضرورت، با نرم افزارهاى مختلف مديريتى،  ــه بهره بگيريم. آش براى ارتقاى كيفيت مدرس
سيستم هاى اطلاعات مديريت، سيستم هاى الكترونيكى مالى و دفترى، اتوماسيون ادارى، روش ها و فنون 

نظارت و راهنمايى، برنامه ريزى راهبردى و... از زمره مثال هاى علم مديريت به شمار مى آيند.
اما به راستى مديريت به منزلة علم، هنر و حرفه چيست؟ مديريت تا چه حد مبتنى بر يافته هاى علمى 

و تا چه حد مبتنى بر هنر يا حرفه است؟
يادمان باشد كه بخشى از دانش مديريت از طريق آموزش فرا گرفته مى شود، ولى بخشى ديگر آن 
بايد ضمن كار آموخته شود؛ به اين ترتيب، آن بخش از مديريت را كه با آموزش فرا گرفته مى شود «علم 
مديريت» و بخشى از آن را كه از طريق كسب تجارب و اندوخته ها حاصل مى شود، حرفه و چگونگى به 

كارگيرى آن ها در شرايط و موقعيت هاى گوناگون «هنر مديريت» است.
ــود  در مديريت مجموعه اى از  ــت و حرفه و هنر توانستن. بنابراين سفارش مى ش ــتن اس علم دانس
ــى  ــته هاى نظرى را آموخته، اخلاق حرفه اى را رعايت كنيم و برنامه هاى آموزش مهارت هاى فنى و دانس
ويژه يا ضمن خدمت را از ياد نبريم. چرا كه پيش بينى عواملى متغير نظير پول، مواد، محصولات، خدمات 
و كاركنان كه مديران با آن سر و كار دارند، دشوار و انطباق آن با معيارهاى علمى مشكل است. بنابراين 

بكوشيم تا با آگاهى مديريت كرده و مسئوليت پذيرى و پاسخ گويى را فراموش نكنيم.
 با آرزوى سالى سرشار از بهترين ها براى همة شما مديران فهيم مدارس كشور.

سردبير

سرآغاز

مديريـــــــــــــــت ؛ 
علـــم،  هنــــر يا حـــرفه؟

با آرزوى سالى سرشار از بهترين ها
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دكتر محمدعلى شامانى 

اشاره
«خـواب را نهيب بزن»، صفحة تازه اى نيسـت؛ كتابي 
اسـت كهن كه سال هاى سال پيش روى ما گشوده مانده؛ 
همان زمان كه پيامبر مهر و دلدادگى، جان هايمان را به نواى 
توحيد طراوات بخشيد و امير قافلة ايمان، راه روشن آن را 
پيش روى ما ترسيم كرد؛ پس آن گاه آئينه داران  تبار بندگى 
ايمان، ائمه طاهرين (س) ما را به سرچشـمة آب هاى زلال 
فرا خواندند؛ چنان كه هرگاه كسى پا به راه ايمان گذارد، به 

سرچشمه هاى آب هاى گوارا دست يافت.
«خواب را نهيب بزن» لب تر كردن از چشمة ناب اهل 

آسمان است.

كمى درنگ، اندكى تأمل، خبرها و تازه ها تو را تغيير نمى دهند. 
ــدن و تازه شدن در گرو خردمندى! اين روزها،  تغيير در گرو تازه ش
همه دنبال «تازه» ها مى گردند. انگار در جست وجوى تازگى بودن، 
لذتى متفاوت دارد. اين كه اين تازگى به چه كار مى آيد، چندان مهم 
ــتن تازه ها، آينده را از آن  ــت. همه مى خواهند با در اختيار داش نيس
خود كنند! مى خواهند با «تازه»ها پادشاهى كنند. پادشاهان عرصة 
علم و فناورى (!) گمان مى كنند كه تغيير جهان در گرو دست يابى 
ــت. گفته اند كه «آينده از آن اشخاصى از نوع ديگر و با  به تازه هاس
ذهن هاى متفاوت است.»1 اما اين اشخاص هرگز به اين سؤال پاسخ 
نگفته اند كه فرصت تغيير در عصرى كه «دانش» اساس و پاية آن 
ــت آيا فقط و فقط با انبوه تازه ها به دست مى آيد.  ــكل داده اس را ش
ــگفت انگيز، با سنجة ناب و بى بديل  ــان، اين موجود ش ارزش انس
ــه زدن در تازه ها، خيال را مشوش  ــنجيده مى شود، پرس «خرد» س
مى سازد، بى آن كه درنگى خردمندانه ايجاد كند. چه آن كه خردمند، 
بيهوده خواه نيست. آيا هر تازه اى شايستگى ورود به دنياى خيال ما 
را دارد؟ تازه هاى بى بنياد بر خاطر آرام مردمان شيار مى كشند و روح 
را مجروح مى كنند. بى سامانى انديشه، محصول بى خردى است.2  

خردمندى پرسه زدن در پشت ويترين ها، عبور كشدار از خيابان هاى 
طويل و وبگردى هاى بى حساب و نوك زدن به اطلاعات و برچيدن 

دانه هاى تازه نيست. 
«خردمندى جان ماية آدمى است.»

انسان به خرد و عقل خويش انسان است، نه اندك دارايى هايى 
كه هر روز رنگ مى بازد و زود كهنه مى شود: «الانسان بعقله».3

خرد انسان است كه راه و روش زندگى را به وى باز مى نمايد و 
او را از كوره راه هاى زندگى عبور داده به بزرگ راه هاى روشن ايمان 
ــناخت باز خواهد  ــاند. اما تازه هاى پرترديد ما را از تأمل و ش مى رس
داشت. امام على (ع) فرو گذاشتن كارهاى بيهوده را نشانة خردمندى 

مى داند: «با فرو گذاشتن كارهاى بيهوده، خردت كامل مى گردد.»4
تازه جويى آفت روزگار ما شده است. فزون خواهى در «تازه»ها، 
ــت كه به كارى  ــد كرد؛ خردمند آن اس ــخت ناتوان خواه ما را س
خردمندانه دست زند. در روزگار ما ساعت ها و لحظه هاى گران قدر ما، 
در جست وجوى شنيدن و خواندن تازه هايى مى گذرد كه عمر آن ها 
ــت اما جان را لگدكوب مى كنند و روح را آزرده  كمتر از يك روز اس
مى سازند. خردمند در كمين لحظه هاست؛ با جاهلان نمى ستيزد، 
جاهلان را به همدمى يا هم صحبتى برنمى گزيند. بردبار است، هرگاه 
بخواهد سخن بگويد، پيش از آن خوب مى انديشد. به هنگام خاموش 
است و هرگاه فضيلتى ديد، آن را غنيمت مى شمارد.5 و هر چيز را در 
جاى خود به كار مى گيرد.6 خردمند زمانة خويش را نيك مى شناسد 

و در سر هياهوهاى تازه ندارد.

پى نوشت
1. يك ذهن كاملاً جديد، ترجمة سيدرضا افتخارى، بامشاد، ص 9

2. غررالحكم، ح 404 ، 1325 و 272
3. غررالحكم 14 ؛ «الحكم» 218

4. غررالحكم، ح1717 و 3291.
5. تحف العقول، ص 28

6. نهج البلاغه، حكمت 6 و 235

خواب را نهيب بزن

تازه شو!
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اشاره
نوزدهمين اجلاس سراسري نماز 
با عنوان «نماز، خانواده و مسجد» سال 
گذشته در استان خراسان جنوبى در 
شـهر بيرجند برگزار شد. آقاي دكتر 
محي الدين بهرام محمديان، رئيس 
برنامه ريـزي  و  پژوهـش  سـازمان 
آموزشـي يكـي از سـخنرانان ايـن 
اجلاس بودند. به دليل اهميت مسئله 
نماز به عنوان فريضة مهم، انسان ساز 
و تربيت كننـده، بخشـي از سـخنان 

ايشان را در پي مي آوريم.

نمــــــاز،نيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاز،تربيـــــت

بهداشت و سلامت روان

نماز و خانواده
ــت و  ــجد اس مركز و كانون نماز مس
ــب ترين محلي كه يك نمازخوان را  مناس
تربيت مي كند، خانواده است. در قسمت هايي 
از  قرآن كريم، موضوع نماز و خانواده مورد 
توجه قرار گرفته است. يكي از اين قسمت ها، 
سورة مباركة مريم است كه وقتي از حضرت 
ــاد مي كند، بيان  ــماعيل صادق الوعد ي اس
لاه وَالزَّكَاه وَكَانَ عِنْدَ  مي دارد «يَأمُْرُ أهَْلهَُ باِلصَّ
رَبهِِّ مَرْضِيًّا» (مريم، 55) يكي از روش هاي 
پيامبرانة آن بزرگوار، اين بود كه اهل خودش 
ــه نماز فرا مي خواند. هم چنان كه پيامبر  را ب
ــم از جانب خداوند  ــلام(ص) ه بزرگوار اس
ــود كه اهل خود را  متعال مأموريت يافته ب
ــرْ أهَْلكََ  ــلاه دعوت كند. «وَأمُْ اول به ص
لاَه وَاصْطَبرِْ عَليَْهَا» (طه،132) خاندان  باِلصَّ
ــبت به اين  خود را به نماز دعوت كن و نس
هم شكيبا باش. يعني امر نماز يك دعوت 
مستمر است. در قسمتي از قرآن كريم نيز 
ــان حكيم به حكمت ياد مي كند كه  از لقم
خداوند متعال، لقمان را حكمت داده و يكي 
از كارهاي حكيمانة لقمان كه از نشانه هاي 
حكمت لقمان محسوب مى شود، دعوت از 
ــت. «هم نماز  فرزند خودش براي نماز اس
ــا دار و هم امر به معروف كن». پس  را به پ
ــود كه نماز جايگاه ويژه اي در  معلوم مي ش
ــواده دارد و مخاطب پيامبر در موضوع  خان
نماز، مى تواند خانوادة خودش باشد؛ چرا كه 
اگر پيغمبرى، مأموريت يابد كه خانوادة خود 
را به نماز دعوت كند، امر گزافي نيست. يعني 
هزينه كردن يك پيامبر براي دعوت به نماز 

داخل يك خانه كار مهمي است.
ــلاس هم «موضوع  ــر موضوع اج  اگ
نماز و خانواده» باشد، درحقيقت يعني يك 
امر پيامبرانه انجام مي گيرد. براي اين كه نماز 
اولين ارتباط با خداوند متعال است. اساساً نگاه 

كليـد واژه هـا: نمـاز، خانـواده، 
مسجد.

حجت الاسلام والمسلمين دكتر محى الدين بهرام محمديان
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نمــــــاز،نيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاز،تربيـــــت /

من با استفاده و برگرفته از قرآن كريم، اين است كه نماز معناي حيات انساني است. حيات نباتي 
و حيات حيواني را همه دارند. اما اگر انسان بخواهد زندگي انساني داشته باشد  و زندگي او با 
زندگي موجودات ديگر متفاوت شود، اين تفاوت در نماز است. چرا كه نفس كشيدن، خوردن، 
تولد و كار كردن را  با حيوانات ديگر مشترك هستيم. آن كه مزيت انسان است، عبادت و 
بندگي است. حتي علم هم مزيت انسان نيست. چون برخي از حيوانات هم علم ياد مي گيرند 
و تعليم مي بينند. آن چه به حيات انسان معنا مي بخشد، بندگي است كه تجلي  آن در نماز است. 
و لذا وقتي پيامبران، اين معنا را در خودشان متجلي مي كنند، مي خواهند بگويند كه پيام معنوي 
لاَهِ وَالزَّكَاه  نماز، بسيار مهم است. حضرت عيسي مسيح (ع) عرضه مي دارد، «وَ أوَْصَانيِ باِلصَّ
مَا دُمْتُ حَيًّا» (مريم، 31) خدا مرا به نماز سفارش كرده تا زماني كه زنده ام. همين سنت حسنة 
اسلامي است كه از تولد تا دم مرگ با ما خواهد بود و لذا فرزند مسلمان كه متولد مي شود، بر 
گوش راست او اذان مي گويند. اولين واژة اذان، نام مقدس االله است: االله اكبر؛ و درگوش چپ او 
اقامه مي گويند. االله اكبر اولين چيزي است كه بايد اين گوش را بنوازد. اولين طنيني كه بر اين 
گوش بايد بيفتد، نام مقدس االله است. وقتي مسلمان در حال احتضار است و رو به قبله خوابيده، 
مي  گويند بر او كلمة توحيد را تلقين و بيان كنيد. « لا اله الا االله» آخرين كلمه اي است كه از 
اين زبان بايد بيرون بيايد و نام مقدس االله است. زندگي با شنيدن و گفتن االله آغاز مي شود و 
پايان مي پذيرد. اگر زندگي بين  اين گفتن و شنيدن معنا پيدا كند، زندگي انساني و الهي خواهد 
شد. يعني آن معرفت حاصل مي شود كه «ما خلقت الجن و الانس الا ليعبدون» (ذاريات، 56). 
اگر اين باشد، حيات انساني است. و انسان اين امور را در خانه ياد مي گيرد. چرا كه خانه اولين 
معبد است. اولين مدرسه و جايي است كه انسان، بندگي را مي آموزد. يكي از مواردى كه بر آية 
شريفة «واجعلوا بيوتكم قبله ...» معنا پيدا مي كند، اين است كه بعضي ها گفته اند قبله به معناي 
مقابل است. يعني خانة شما محل عبادت باشد. در آموزه هاي اسلامي توصيه شده كه مصلائي 
در داخل خانة خودتان داشته باشيد. يعني محل سجادة شما در خانه تان معلوم باشد. يعني اين 
خانه بايد محل مصلي و نماز داشته باشد. خانة مسلمان از خانة غير مسلمان با همين مصلي 
شناخته مي شود. بايد ترتيب خانه را به گونه اى ايجاد كنيم كه اقامه كنندة نماز تربيت شود. لذا بايد 
راه كارهاي اين كار و موانع آن بررسي گردد. صاحب نظران بايد بگويند كه ما چگونه خانه هايمان 
را نمازي كنيم. به تعبير ديگر، چگونه مساجد را داخل خانه هايمان بياوريم كه مكان زندگى ما 
نوعي مسجد باشد؟ يعني، امتداد خانه هاي ما مسجد باشد. خانة مسجدي بنا و خانواده مسجدى 
تربيت كنيم. اعضاي خانواده، از خانه به مسجد بروند و از مسجد هم به خانه برگردند؛ خانه 
محل عبادت و نوعي مسجد باشد. پيوند خانه و مسجد چگونه اتفاق بيفتد؟ امام جماعت مسجد، 

چگونه در خانه نفوذ معنوي داشته باشد و خانه ها چگونه با مساجد مرتبط شوند.
 بايد مراقبت ها اتفاق بيفتد. مثلاً مربي بهداشت ما مسواك زدن فرزندان مان را زير نظر 
بگيرد. ناخن و موي سرشان را كنترل كند. البته اين در مورد بهداشت بدن است. چنين مراقبتى 
ــت روان هم بايد باشد. رفتارهاي خوب بايد نهادينه شود. خانه، مدرسه، محيط  براي بهداش
اجتماعي، مراكز مذهبي و مراكز تبليغي هم بايد كار همديگر را تكميل كنند و پشتيبان هم 
باشند. يكي از جملات خيلي فاخر و پرمغزي كه مقام معظم رهبري در باب نماز دارند اين است 

كه فرمودند: «ثمرة حكومت صالحان بر پاية نماز است.»
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گفت وگو: فاطمه خرقانيان

اشاره
بيست و دو سال مديريت كردن در يك مدرسه، اتفاقى است كه به اين سادگى ها 
در سيستم مديريتى كشور ما رخ نمى دهد. حسن سلطان زاده، مدير مدرسة  راهنمايى 
مصطفى خمينى، مدير موفقى اسـت كه توانسته با حضور مداوم بيست و دو ساله اش 
كارنامه اى موفق از عملكرد خود ارائه دهد، او كه شاگرد بزرگانى چون شهيد رجائى بوده 
معتقد اسـت كه عشـق به معلمى و اتخاذ تقواى عملى در كار را از منش شهيد رجائى 

برگرفته است. با وى دربارة «راز ماندگارى اش» به گفت وگو نشستيم.

 آقاى سلطانزاده، چطور شد با وجود تغييراتى كه در سيستم آموزش 
و پرورش ما متداول است، 20 سال مدير يك مدرسه باقى مانديد؟

 تقريباً 23 سال! البته 8 سال هم در همين مدرسه تدريس مى كردم. انگيزه هاى 
زيادى در اين قضيه دخيل بود. البته روزى كه مديريت را شروع كردم، هدفم اين نبود تا 

آخر مدير بمانم. ولى تقدير اين طور بود.

گفت و گو

راز مانــــــــــدگارى
پاى صحبت حسن سلطان زاده، مدير مدرسه راهنمايى مصطفى خمينى
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 يعنى خودتان نمى خواستيد؟
ــتم. براى من كيفيت  ــد منظورم اين بود كه من از ابتدا چنين هدفى نداش  ببيني
ــت. تلاشم بر اين بود كه در كارم فرد موفقى باشم. شايد يكى از دلايل  كار اهميت داش
ماندگارى ام اين بود كه اگر كار و تلاشى انجام مى شود، حضور داشته باشم تا نتيجه اش 
را ببينم. ديدن نتيجه برايم رضايت خاطر ايجاد مى كرد و باعث مى شد در كار خسته نشوم.
دوست داشتم اگر امروز در هر جايگاهى هستم، پايان سال جاى ديگرى باشم؛ يعنى 
تغيير و ارتقا در كارم را ببينم. يكى از عوامل موفقيتم اين بود كه هميشه به دنبال كيفيت 
ــتمر در مدرسه بودم. يك زمانى دانش آموزان مدرسة ما ميان مدارس منطقه از نظر  مس
تحصيلى رتبه 18-17 بودند. وقتى كارم را آغاز كردم، گفتم اين فاصله را بايد به حداقل 
ــيد كه كمتر از 8 سال تا مدت ها رتبة اول علمى منطقه  ــانم. اين قضيه به جايى رس برس
ــب مى كرديم. اين ديدگاه را با كمك و مشاركت همگانى همكاران اجرا و عملى  را كس
كرديم. يكى ديگر از رازهاى موفقيتم اين بود كه از تمام توانمندى هاى همكاران نهايت 
استفاده را كردم. جلب نظر همكاران خيلى برايم مهم بود و سعى مى كردم كه از من راضى 
باشند. در عين حال، مى كوشيدم در طول كار مقاومت همكاران را مهار كنم اما مقاومت را 
نمى شكستم. نيروهاى بازدارنده و جلوبرنده را در ابتداى سال شناسايى و از آن ها به جاى 
خود، استفاده مى كردم. در عين حال، همواره اشتباهاتم را از جانب همه مى پذيرم و بابتش 
عذرخواهى مى كنم. سعى من اين است كه روش هاى كهنه و ناكارآمد را دور بريزم و از 

نوآورى ها و روش هاى روزآمد در كارم استفاده كنم.
 راز ماندگارى شما در چيست؟

ــن علت ماندگارى را در دو چيز مى بينم، يكى توانمندى هاى فردى و ديگرى   م
ــخصيت مدير برمى گردد. من سعى كردم در همة مسائل  رعايت موارد اخلاقى كه به ش
ــت، لذا در مسائل مالى  ــم. از نگاه من مدير يك امانت دار اس فردى پاك و پرهيزگار باش
مدرسه خيلى خيلى رعايت كردم. حتى يك ريال هيچ وقت غير از حساب دولتى مدرسه 
ــعى كردم از يك حبه قند نيز براى استفاده شخصى خودم  ــت. س جاى ديگرى نبوده اس
ــد. ويژگى ديگرى كه  ــيدم در كنار اعمالم پرهيزگارى، زهد و تقوا باش پرهيز كنم. كوش
مى تواند منجر به مديريت ماندگار شود، مردم دارى است. مدير بايد تكريم ارباب رجوع و 
ــل نزديك با اوليا را در صدر رفتارهاى خود قرار دهد و من يكى از دلايل ماندگارى  تعام

خود را در رعايت اين نكته مى دانم.
شايد هم يكى از انگيزه هاى ماندگارى من اعتقاد به ارزش ها باشد. در هر حال، معلم 
من شهيد رجايى بوده است. از طرفى، چند نفر از معلمان ما در بمب گذارى ها به شهادت 
رسيدند. مثل شهيد سليمى جهرمى، شهيد حسينى، دبير ادبيات فارسى و شهيد رجايى 
كه درواقع الگوى ما بود. ما كه نمى دانستيم آن ها روزى به مقامى مى رسند. در دبيرستان 
ــود  دانش آموز او بودم و وقتى معلمى او و محبت هايش را مى ديدم، مى گفتم خدايا مى ش
روزى معلم شوم! راستش خجالت مى كشم وقتى فكر مى كنم آن ها شهيد شدند. ما چه 

كرديم؟ هيچ.
 شما يكى از مهارت هاى مدير را توانايى در جلب مشاركت همگانى 
عنوان كرديد، از چه روش هاى كاربردى براى جلب مشاركت همكاران و 

يا اوليا استفاده مى كرديد؟
ــاركت همگانى يك فن است. من ابتدا هدف گذارى مى كردم،   حقيقتاً جلب مش
ــاس اهداف توانمندى ها را مى سنجيدم و طى جلساتى كه برگزار مى شد با  ــپس براس س

ــا انگيزه  ــه آن ه ــت و گفت وگو ب صحب
مى دادم. به طور مثال از مهارت كار گروهى 

بهره مى گرفتم.
 ممكن اسـت اين مطلب را 

تشريح كنيد؟
ــته و تخصص ها   با توجه به رش
و انگيزه هايشان آنان را مى سنجيدم و به 
آن ها مسئوليت مى دادم. وقتى مسئوليت 
ــد. مثلاً  ــد بار مى آمدن ــد، متعه مى گرفتن
ــال 75،  ــه درصد قبولى س ــم ك مى ديدي
ــت و طى بررسى مشخص  46 درصد اس
مى شد كه مثلاً رياضى يا علوم با موفقيت 
ــوى كه مانع  ــت به نح كم ترى همراه اس
ارتقاى رتبه ما مى شود. ما با معلمين اين 
ــكيل مى داديم،  ــك كارگروه تش درس ي
صحبت مى كرديم و بعد بررسى مى كرديم 
كه هريك از معلمين رياضى در كدام پايه 
ــا اين روش آن ها  موفق تر خواهد بود و ب
ــا وجود همة  ــم. ب ــر كار مى كردي را درگي
ــاله به  ــكلات، كارگروه هاى ما هر س مش

شكل جدى فعال بوده است.
 مشـاركت اوليـا را از چـه 
آيـا  طريقـى جلـب مى كرديـد؟ 
حضورشـان در ادارة مدرسـه بـه 
شـكل فعال بـوده؟ تا چـه حد در 
حل مسـائل و مشكلات همكارى 

مى كردند؟
ــا يك نيروى  ــن معتقدم كه م  م
ــانى غنى و توانمند در اختيار داريم و  انس
آن هم انجمن اولياى دانش آموزان است، 
يكى از مؤلفه ها و بازوهاى توانمند كارى 
در اين مدرسه انجمن اوليا و مربيان بوده 
ــت. على رغم اين كه در اكثر مدارس از  اس
اين انجمن به عنوان بازوى مالى استفاده 
ــئله پرهيز  ــن از اين مس ــد، اما م مى كنن
ــر دو هفته يك بار،  ــم. در عوض ه مى كن
ــنبه بالغ بر 4-3 ساعت به  روزهاى پنج ش
همفكرى مى پردازم. از مسائل بهداشتى، 
علمى، تجهيزات مدرسه گرفته تا مسائل 
دينى و اخلاقى و تفريحى و با اين روش 
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از فكر، انديشه و ساير توانمندى هاى آن ها 
استفاده مى كنم.

 از چه طريقـى توانايى ها را 
شناسايى مى كنيد؟

 ما ابتداى سال سعى مى كنيم اوليا 
را بشناسيم. مثلاً ببينيم كدام يك تحصيل 
ــت و تحصيلات كدام يك براى  كرده اس
مدرسة ما مفيد خواهد بود. به شكل رسمى 
انجمن اوليا بايد 13-12 نفر عضو داشته 
باشد؛ اما ما با چنين روش هايى توانسته ايم 
انجمنى داشته باشيم كه بالغ بر 50 عضو 
فعال دارد. من از اوليا خواسته ام كه هركدام 
در هر شغلى كه هستند، روزانه يك لحظه 
ــان باشند و از خود  به فكر مدرسة بچه ش
بپرسند كه من به عنوان مثلاً كارگر يك 
كارخانه، كارمند يك وزارتخانه، رئيس يك 
ــش و... چه قدم مثبتى مى توانم براى  بخ
رفع مشكلات مدرسه بردارم. امروز يكى 
ــما روزى دربارة  از اوليا زنگ زد و گفت ش
هوشمند كردن مدرسه صحبت كرديد. در 
ــت، صحبت  محل كارم 40 عدد رايانه اس
كرده ام كه آن ها را به شما بدهند. حال اگر 

كار كنم. ولى بودن كنار دانش آموز خيلى برايم باارزش است و از اين مسئله لذت مى برم. 
در طول عمرم، هرگز از هيچ چيز بيش تر از كنار دانش آموز بودن لذت نبرده ام.

ــت. وقتى هدفم مفيد بودن شد، ديگر تفاوتى نمى كند  ــعار نيس واقعاً اين حرف ش
ــت حالا كه در اين جا مشغولم، كارم را  ــم. مهم اين اس كه در اين اتاق يا اتاق ديگر باش
ــته اى انجام دهم. البته نكتة ديگرى هم وجود دارد و آن اين كه شايد من  به نحو شايس

خوش شانس بوده ام.
هميشه افراد مافوق من انسان هاى بسيار فرهيخته اى بودند. رئيس منطقه ها همه 
عالى بودند. چه از نظر انديشه، فكر، تقوا، تعهدات كارى و داورى در كار. همه خوب بودند. 
شايد همه مورد تأييد نباشند ولى اكثريت آن قدر خوب مى نمودند كه برايم به عنوان يك 
الگو مطرح بودند. هر وقت پاى صحبت آن ها مى نشستم، حس مى كردم چقدر در كارشان 
هدفمند و برنامه دار هستند. در اين شرايط، حس مى كردم بايد بايستم و پابه پاى آن ها كار 
كنم و تا جايى كه مطلعم، همة آن ها هم از عملكرد اين مدرسه رضايت نسبى داشته اند.

 به نظرتان هميشه فردى «بله قربان گو» بوديد؟
ــش بيايد و اين   نه، اين طور نبود كه مثلاً كارى كنم رئيس منطقه از من خوش
باعث ماندگارى من شود. من چنين روحيه اى نداشتم. مسئولانم آدم هاى خوش فكرى 

بودند و خوش فكرى آن ها به من انگيزه و تعهد مى داد.
 نظريه اى وجود دارد مبنى بر اين كه وقتى مديريت فردى طولانى 
شد، نوآورى و خلاقيت او كمرنگ شده دچار روزمرگى مى شود. با توجه 
به اين كه شما به كيفيت در كار اعتقاد داريد، چه طور خلاقيت در كارتان 

را حفظ كرديد؟
 براساس برخى نظرات، پسنديده نيست كه يك نفر جايى ماندگار باشد.  ولى 
ــان وقتى جايى باشد، احساس مالكيت بيش ترى نسبت به كار  من خودم معتقدم انس
ــد. لذا  ــته خواهد ش ــروع كردم، فردا به پاى من نوش ــر من امروز كارى را ش دارد. اگ
ــعى  ــم و نتيجه اش را ببينم. لذا همواره س ــت كه من از نزديك كنار كار باش بهتر اس
ــه  ــيدن به كيفيت هميش مى كنم كه در كار بهره ورى و ارتقا به وجود آورم. براى رس
ــعى مى كردم اطلاعاتم را از طريق مطالعه كتاب، شركت  به دنبال نوآورى ها بودم و س
در همايش ها و سخنرانى ها به روز كنم. با چند مدرسة آموزشى بسيار موفق شهر تهران 
(مثل علوى) در ارتباط مستقيم هستم. با اساتيد موفق مثل (استاد خورشيدى، حسنى، 
ــه درارتباطم (هنوز كه هنوز است وقتى دربارة موضوعى به بن بست  موسوى) هميش
مى رسم با آن ها تماس مى گيرم و راه حل مى خواهم). من از 20 سال پيش تاكنون با 
ــيابى توصيفى و... دارد، در ارتباط بوده ام. چون مى ديدم كه  ــة مهدوى كه ارزش مدرس
ــتند، سعى مى كردم اطلاعاتم را از اين  ــور در ارتباط هس اين ها با مدارس خارج از كش
طريق افزايش دهم و لذا شما مشاهده مى كنيد كه يكى از مدرسه هاى منتخب شهر 
تهران در ارتباط با طرح ارزشيابى توصيفى مدرسة ما بود. ما همواره در مدرسه تغييرات 
ــته ايم؛ تغييراتى كه همه درجهت رشد بوده. از نظر علمى، تربيت اخلاقى و دينى  داش
ــال مان بهتر از پارسال است. نمى گويم به همة ايده آل هايم  دانش آموزان همواره امس
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علت ماندگارى را در 
دو چيز مى بينم، يكى 

توانمندى هاى فردى و 
ديگرى مسائل اخلاقى 
كه به شخصيت مدير 

برمى گردد

او 40 تا را نگيرد، 4 تا را كه مى گيرد. اين 
يك نمونة بارز درگير كردن والدين در امور 

مدرسه است.
 هيچ وقت مسـئولين بالاتر 
نخواستند مدرسـة شما را عوض 
كننـد و يا هر تغيير ديگرى اعمال 

نمايند؟
 معمولاً پيشنهادهايى مى شد كه 
جاهاى ديگر و يا در كارهاى ديگر مشغول 
شوم. يا حتى در قسمت هاى ديگر سازمان 
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رسيده ام. ولى واقعاً در طى اين 30 سال 
ايستا نبوده ام.

 حتماً در طول كارتان با نقد 
همـكاران نيز مواجه شـده ايد. تا 
چه حد مدير انتقادپذيرى بوديد؟

 من همكارى دارم كه حدود 18 
ــت با من كار مى كند و هميشه  سال اس
هم ناراضى است. يعنى نسبت به خيلى 
ــت. ولى من احترام  مسائل معترض اس
خيلى زيادى براى او قائلم. چون مى دانم 
ــاد او درجهت ارتقاى دانش آموزان و  انتق
ــت. ممكن است بعضى  رشد مدرسه اس
ــد  اوقات، بعضى انتقادها غيرمنطقى باش
ــاد همه را  ــنيدن انتق ولى من تحمل ش
ــد رودرروى من  دارم. اگر يك ولى بياي
تند هم صحبت كند، سعى مى كنم به او 

آرامش بدهم.
 از نظـر شـما چـه شـيوة 
و  موفـق  مديريـت  مديريتـى، 
درسـتى اسـت؟ آيـا بـه روش 
خاصى در مديريت اعتقاد داريد؟

 يكى از سيستم هاى خوب كارى 
را مديريت فرآيندمدار مى دانم. يك فرد 
ــى مى تواند در كار مديريتش موفق  زمان
باشد كه مديريت فرآيندمدار داشته باشد؛ 
يعنى مديريتى مبتنى بر تغيير، نوآورى، 
ــعه و مشاركت. اگر  مديريت زمان، توس
فردى مى خواهد مدير موفقى باشد؛ بايد 
به علم و فن مديريت تأكيد كند. اين علم 
ــت. شايد محتوا  روزانه در حال تغيير اس
يكى باشد اما، شكل و ظاهر آن هر روز 
ــد و اگر مدير اين تجهيزات  تغيير مى كن
علمى را نداشته باشد، در كارش ناموفق 
ــه باشد، چه  ــت؛ چه مدير يك مدرس اس

مدير آموزشگاه و يا هر جاى ديگر.
ــر بايد ضوابط و  هم چنين يك مدي
ــل امانت دارى،  ــرايط مديريت، از قبي ش
ــى،  پاك ــت،  صداق ــئوليت پذيرى،  مس
ــرا  ــد. چ ــاً دارا باش ــردم دارى را عميق م
ــدارى يك مدير  ــا عوامل پاي ــه اين ه ك

9محسوب مى شود.
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رهبر، اول حركت مى كند
دكتر ابوالفضل بختيارى
دكتراى مديريت آموزشى

ــرو بودن نگرانند،  چرا مديران از پيش
چرا مدارس به افرادى كه ريسك (خطر) 
ــتند، علاقه نشان  ــرو هس مى كنند و پيش
مى دهند؟ آيا مديران ما بايد پيشرو باشند 
ــه؟ در مراكز  ــك) كنند يا ن و خطر (ريس
ــت به  ــى و فرهنگي هم بايد دس آموزش
ــا در كارهاى  ــات مخاطره آميز زد ي اقدام
ــى بايد راكد و ساكت بود و اقدامى  آموزش
انجام نداد!؟ در اين نوشتار به اين موضوع 

مى پردازيم، قضاوت با شما!
يكى از مشكلاتى كه اغلب سازمان ها 
ــتند اين است كه هر كسى  درگير آن هس
ــت اول ديگرى شروع كند. اما  منتظر اس
ــتثنا هستند و  عدة كمى از اين قاعده مس
ــك) مى كنند، براى رهبرى  خطر (ريس

بايد پيشرو بود.
ــما به عنوان مدير ايجاب  جايگاه ش
مى كند شما جلو برويد، اين ماهيت رهبرى 
است كه پيشرو باشيد و ديگران را هدايت 
كنيد. مدير پيشرو بايد قاطعيت و شجاعت 
خود را براى كاركنانش به نمايش بگذارد 
ــر نمى گردد مگر با خطر  و اين مهم ميس
ــان نياز به  ــرو بودن. كاركن كردن و پيش
ــما دارند و اين وظيفة شماست  رهبرى ش
ــناخته ها قدم  ــجاعانه به سوى ناش كه ش

برداريد.
ــه مى توانيد  ــت ك در اين صورت اس
عنان رهبرى را به دست بگيريد. بنابراين 

در بسيارى از امور برداشتن گام اول وظيفة 
شماست. براى ارتباط با ديگران، مانند افراد 
مزاحم و كسانى كه هيچ كس تمايل ندارد 
ــگام باشيد.  با آنان ارتباط برقرار كند، پيش
براى حل تضادها و تعارضات بين كاركنان، 
رفع عوامل دردسرساز، با افراد تأثيرگذار و 
ــتن قدم اول با  احياناً تغيير برنامه ها برداش

شماست، رهبرى يعنى اين.
به عنوان مدير و رهبر، لازم است بر 
ــات كاذب و افراط و تفريط ها غلبه  هيجان
كنيد، و نشان دهيد كه فرد اول در سازمان 

هستيد.
ــز و داوطلب باش و آنچه  از جا برخي
ــت بگو و بكوش كاركنانت آنچه  لازم اس

را نياز دارند به تو به عنوان رهبر بگويند.
ــد را امتحان كن و به  چيزهاى جدي
ــان بده كه از امتحان هراسى  ديگران نش

ندارى.

يك نكته از اين معنى
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حسين احمدي

كليد واؤه ها: نظام تربيتى، فرهنگ 
ايرانى- اسلامى

ــذرد از روزگاري كه در  ــري نمي گ دي
سرزمين ما ايران در مكتب خانه ها را بستند. 
آن زمان، احساس نيازي واجب و ضروري 
و يا كاذب و مصنوعي در تار و پود درخت 
دانايي براي تغيير پديدار شده بود. جهاني 
ــاد، در هياهوي  ــرق و ب ــرعت ب كه به س
ــود. بزرگان دولت و فرهنگ و  دگرگوني ب
علم و دانش كشور ما هم با بهت و حيرت 
ــت به اين انفجار پُر  و هم با ترس و وحش

شرار خيره شده بودند. 
ــد مبارك و  ــرانجام پيون تا اين كه س
ــا دنياي جديد  ــايد هم نامبارك ما ب يا ش
ــد. آن چه از اين آتشفشان تجدد  بسته ش

شايستـــگان،
 ناخـداي تربيت

ــيد، عاريتي بود و ما نتوانستيم و  به ما رس
ــتند، اين خمير  ــتيم و يا نگذاش يا نخواس
ــان ورز بدهيم و آن را  را با فرهنگ خودم
ــب با اين آب و خاك و اعتقادات و  متناس
ــاك فرهنگ خيز و  ــوم اين خ آداب و رس

كهن بوم و بر بپروريم.
ــت و روزگار دچار  هر قدر زمان گذش
تغيير و تحول شد، ما كك مان هم نگزيد 
و با آن چه ساخته و پرداختة بيگانگان بود 
خو گرفتيم. دلسوزاني پي درپي آمدند و هر 
ــام به اصلاح اين  ــدام با تلاش تام و تم ك
ــن رومي و  ــام آموزش وپرورش كه بي نظ
ــده بود، پرداختند. بزرگان  زنگي گرفتار ش
ــتاق اسلام و ايران  ــوز و نگران و مش دلس
ــوان خود دويدند اما به  و با تمام توش و ت
مقصد مطلوب نرسيدند. كوشش ها در اين 

ــت به برداشتي كه شايستة  داشت و كاش
ــلمان ايران زمين باشد، منتهي  ملت مس
نشد. با اين نظام سنتي كه مثل پيچك دور 
درخت كهن فرهنگ عظيم ايران كه يك 
ــروگردن از فرهنگ تمامي عالم بالاتر  س
ــت پيچيده و ما را از رسيدن به قله اي  اس
ــتة آن هستيم بازداشته است. ما  كه شايس
شكوه و بالندگي خود را كه هزاران سال در 
آن شناور بوديم مي خواهيم. همة بزرگان 
ــته اند  دين و ادب و علم و... كمر همت بس
ــوزان و  تا فرهنگ ما را از اين صحراي س
لابه لاي اين خارهاي مغيلان بگذرانند و به 

سرمنزل مقصود برسانند.
شكر مازندران و شكر هندوستان 

هر دو شيرين اند اما اين  كجا و آن كجا
ــتان با آب و خاك ما  ــكر هندوس ش
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ــت. نظام آموزش وپرورش  ــب نيس مناس
ــتان است.  ــكر هندوس امروز ما به مثل ش
ــكر مازندران را ـ كه طعمش مشام  ما ش
جان جهان را مست مي كند ـ مي خواهيم. 
آيا جست وجوي نظامي كه طعم تربيت و 
پرورش در رگ و پوست و تمام سلول هاي 

آن جاري باشد، گناه است.
چون نشويد باغبان از باغ دست تربيت 

آب شد سرو چمن چون سرو او بالا گرفت 
(صائب)

تغيير بنيادى
قرار است در نظام تربيتي ايران اسلامي 
ــا اين تحول  ــادى اتفاق بيفتد. ب تغيير بني
ــه اي مدرسة ما مدرسة زندگي خواهد  ريش
ــد. اين دگرگوني بنيادي با تغيير نگاه و  ش
ــة نيروهايي كه در اين كار ظريف  باور هم
و پيچيده پيوند خورده اند، امكان پذير خواهد 
بود. بزرگان گفته اند: گذشته، چراغ راه آينده 
ــت. انگار ما عادت كرده ايم به آزمون و  اس
خطا و اين تكرار گره خورده به چيزهايي كه 

سكوت در آن مبارك است تا گفتار!
در روزگار «جالينوس» حكيم بزرگ 

يونان، يكي از شهروندان شهر آتن انگشت 
ــدت درد گرفت. مرد  دست راستش به ش
بيمار پي درپي به مطب طبيبان در رفت وآمد 
ــت بيمار دارو  بود. طبيبان ناقص برانگش
ــت و داروها بر  ــتند. روزها گذش مي گذاش
انگشت مرد اثر نكرد و درد همچنان باقي 
بود. سرانجام مرد بيمار ناله كنان به خدمت 

جالينوس رفت.
جالينوس بر روي انگشت مرد دارويي 
نگذاشت. بلكه بر روي كتف چپ وي دارو 
ــاق را ديدند،  ــران چون اين اتف نهاد. ديگ
گفتند: اين جالينوس چه ابلهي است؟ درد 

اين جا و دارو آن جا چه سود دارد؟
ــت. انگشت  زماني از اين اتفاق گذش
ــبب خوب شدن انگشت  مرد بهتر شد. س
ــته بود كه  مرد آن بود كه جالينوس دانس
ــكل در اصَل عصب روي داده  خلل و مش
ــت. جالينوس فهميده بود كه اعصاب  اس
ــت است و آن عصب كه در  از دماغ و پش
كتف چپ برمي آيد به طرف راست مي رود 
و آن عصب كه از طرف راست كتف ظهور 
مي كند به طرف چپ مي رود. اكنون نظام 
آموزش وپرورش سنتي ما حال همان بيمار 
را دارد كه طبيبان بر محل ظهور بيماري 
ــود. امروز  ــده ب ــتند و بي فاي دارو مي گذاش
ــس از مدت ها همت و دقت  ــزرگان ما پ ب
و رنج و مرارت جالينوس وار دريافته اند كه 
ــه و عمق درد كجاست و درمان را از  ريش
كجا بايد آغاز كرد تا اين نظام بيمار و رنجور 
ــادابي روي آورد و ما را در راه پر رنگ  به ش
و بوي فرهنگ اصيل اسلامي و ايراني مان 
ــن راه پرطراوت  ــد كه در اي قرار دهد. باش
ــتي و صدق صفا و فضيلت و  و نور و راس
تواضع و صبر و در اين سفر دست  در دست 
ــه راه پيش رو و صداقت  هم با باور قلبي ب
ــيم و راهبري پاك دين و  به سرمنزل برس

پاك دل باشيم.
براي آگاهي و يادآوري بايد پرسيد: 

الف: چرا اين تغيير و تحول بنيادي ضرورت 
پيدا كرده است؟

ب: چه موقعي اين تغيير و دگرگوني بنيادي 

قرار 
ــت  س ا

اتفاق بيفتد؟
قرار  ج: چگونه 

ــر بنيادي  ــت اين تغيي اس
ــن تغيير  ــا اي ــد؟ آي ــاق بيفت اتف

ــاً يك تغيير  ــت يا صرف همه جانبه اس
ــه تمام جوانب  ــت ك بنيادي فرهنگي اس
فرهنگ ما را در گردونة خود جاي مي دهد؟ 
ستون خيمة اين تغيير بنيادي فرهنگي 
ــه منزلة  ــرات ديگر ب ــود و تغيي ــد ب خواه
تيرك هاي اين خيمة بلند بالا است كه در 
بافتن هر تار و پود آن خون دل ها خورده اند 
و عمرها صرف كرده اند. صدالبته همة اين 
پرسش ها با شيوه اي مستحكم تر و روشن تر 
ــكل نظري و عملي ديده شده است.  به ش
ــي دخيل در اين تغيير و  محورهاي اساس
تحول هم پيش بيني و كاربردي شده است. 
مي شود احساس كرد كه محور اساسي اين 
ــند، آدم هايي كه هر يك  تحول آدم ها باش
مي توانند به خوبي راهبري اين طالبان نو به 
قلة خرد را با باور به اين سفر باشكوه با جان 
ــيانة سيمرغ قلة كوه  و دل بپذيرند تا به آش

قاف دست يابند.
مدير و رهبري كه اين قافله را سرور 
و سالار خواهد شد، چگونه آدمي مي تواند 
باشد؟ در انتخاب اين ناخداي كشتي نظام 
تربيتي و اسلامي چه ويژگي هايي را بايد در 

نظر داشت؟
ــخت و  ــدر س ــاب آن ق انتخ ــن  اي
ــد را در  ــت كه مديران ارش طاقت فرساس
هنگام انتخاب تنها پروردگار يارشان خواهد 
بود تا اگر خطايي خواسته و يا ناخواسته رخ 
ــدة دو جهان در  ــد هم به درگاه آفرينن ده
آشكار و نهان پاسخ گويند. بايد باور كرد كه 
ــام آموزش وپرورش ما در زير بار همان  نظ
ــت كمرش شكست  انتخاب هايي ناشايس
و به زانو درآمد. اما كاشكي شايستگان به 
مدارس راه مي يافتند. آن وقت ديگر روزگار 

ما شاهد خميدگي پشت فرهنگ نبود.

شايستـــگان،
 ناخـداي تربيت
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آموزش و پرورش 
لزوماً مقدمه دانشگاه نيست

ــال قبل بازمى گردد و ابتدايى ترين  تاريخ ارتباط كار با آموزش تقريباً به چهارهزار س
ــكل كارآموزى اتفاق افتاد (خلاقى، 1384). اما ايدة  نوع آموزش و پرورش حرفه اى به ش
ارتباط تعليم و تربيت و برنامة درسى مدارس با كار، به منظور تربيت جوانان براى اشتغال، 
ــكل گرفت. كمينوس  ــانس و به ويژه بعد از انقلاب صنعتى در اروپا ش ــد دورة رنس از بع
(1529- 1670) معتقد بود، آموزش و پرورش از يك سو بايد دانش آموزان را براى رفتن 
ــوى ديگر براى وارد شدن به جامعه و زندگى عملى.  به دوره هاى بالاتر آماده كند و از س
لذا آموزش و پرورش بايد به گونه اى باشد كه اگر دانش آموزى نخواست و يا نتوانست به 
دوره هاى بعدى وارد شود، بتواند با آن چه در مدرسه فرا گرفته است به خوبى زندگى كند. 
نظريه پردازانى همچون ژان ژاك روسو، جان لاك، پستالوزى در اروپا و ديويى در آمريكا به 

تقويت ايدة ارتباط كار با آموزش پرداختند (ايساكسون، 1982).
در دهة 1950 و 1960 مشخص شد كه مانع اصلى بر سر راه توسعة كشورها، فقدان 
نيروى انسانى مورد نياز بازار كار به ويژه در سطوح ميانى است (ويلسون 1994)، كه به دنبال 
آن تأسيس مدارس حرفه اى در دستور بازار كار كشورها قرار گرفت. تجارب كشورهايى 
همچون چين، آلمان، انگليس و كره جنوبى نشان مى دهد كه اين كشورها بخش اعظم 
دانش آموزان دورة متوسطة خود را به ادامه تحصيل در رشته هاى فنى و حرفه اى هدايت 
ــهم مهمى از رشد و توسعة اقتصادى خود را حاصل تربيت نيروى انسانى در  نموده و س

چشم انداز

حيدر تورانى
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اين بخش مى دانند (دفتر كاردانش، 1389). مطابق با يافته هاى پژوهشى موجود، آموزش 
ــرورش به تنهايى قادر به برنامه ريزى و اجراى با كيفيت و مورد انتظار در اين بخش  و پ
نيست و سياست گذاران، برنامه ريزان و كارشناسان از عوامل مهم در عدم موفقيت را كمبود 

مشاركت درون و برون سازمانى مى دانند. 
ــور در بخش هاى صنعت،  ــتغال و نيازهاى كش در ايران نيز با توجه به وضعيت اش
كشاورزى و خدمات به نيروى انسانى ماهر و توانمند، اقدام به تأسيس و توسعة مدارس 
فنى و حرفه اى و كار دانش بيش از پيش ضرورى به نظر مى رسد. در برنامه  هاى مختلف 
ــور و ساير اسناد بالادستى از جمله سند چشم انداز ايران 1404 نيز به توسعة  توسعة كش
كمى و كيفى آموزش هاى فنى و حرفه اى تأكيد فراوان شده است. بنابراين ارتقاى كارايى 
آموزش هاى مهارتى به ويژه كاردانش، وضعيت اشتغال فارغ التحصيلان آموزش و پرورش 
ــانى، بازار كار و اصلاح هرم  ــيد و علاوه بر آن به تقويت نيروى انس را بهبود خواهد بخش
نيروى انسانى شاغل در بازار كار ايران خواهد انجاميد كه از  مسائل جامعة ايران در زمان 

حال و آينده محسوب مي شود.
ــان مى دهد كه كارورزى به ويژه براى دانش آموزانى كه نمى توانند يا  ــى ها نش بررس
نمى خواهند وارد دانشگاه ها شوند، بسيار مفيد است لكن در حال حاضر از وضعيت مناسبى 
ــفه شكل  ــاس و فلس ــته هاى فنى و حرفه اى و كاردانش كه بر همين اس به ويژه در رش
گرفته اند برخوردار نبوده و با دشوارى ها و تنگناهاى زيادى مواجه است. لذا دانش آموزان 
ما بايد مسابقة بى هدف و غير اثربخش براى رفتن به دانشگاه ها را كنار گذاشته و تربيت 
حرفه اى شده و به عنوان كارگران و حرفه آموزان ماهر به بدنة كار كشور متصل شوند. كار 
كردن به عنوان يك ارزش اجتماعى سرلوحة باورها و آموزش هاى اجتماعى افراد خانواده ها 
و جامعه تلقى شود، تا بخش زيادى از جوانان وارد عرصة كار شده و بسيارى از شغل هايى 
ــتند، تصاحب كنند. جوانان براى  را كه اكنون كارگران خارجى در ايران عهده دار آن هس
كار و حرفه فى نفسه ارزش قايل شده و آن را باور كنند. چرا كه امروزه بسيارى از جوانان 

ــت دارند در دانشگاه ها ادامه  ما صرفاً دوس
ــب مدرك  ــل دهند و پس از كس تحصي
ــب صلاحيت و حرفه)، پشت ميز  (نه كس
ادارات جاخوش كنند. آن ها كار كردن در 
ــت ندارند و از آفتاب و  زير آسمان را دوس
ــاك متوارى اند. در اين  ــرما و گرد و خ س
ــفانه بى نقش  ــان، خانواده ها نيز متأس مي
ــتند. تا زمانى كه والدين از  و بى تأثير نيس
ــان آرزو مى كنند او فقط  كودكى فرزندش
ــود و از ابراز علاقه به  دكتر و مهندس ش
هر شغل ديگرى از سوى كودك، ناراضى 
ــوند. اوضاع چندان تغيير  و بيمناك مى ش

نخواهد كرد.
ــه، به ويژه  ــت هم بنابراين، لازم اس
ــتگاه تعليم و تربيت كشور، به اجرايى  دس
ــم رهبرى  ــدن اين توصية مقام معظ ش
ــاً مقدمه  ــرورش لزوم ــه «آموزش و پ ك
ــد و در  ــت1» اهتمام ورزن ــگاه نيس دانش
ــاى اجرايى طرح تحول  كارها و برنامه ه
بنيادين آموزش و پرورش توسعه و رونق 
آموزش هاى فنى و حرفه اى و كاردانش و 
ــال هاى  مفاهيم و معانى آن را از اولين س
ــورد تأكيد و مورد  آموزش هاى عمومى م
توجه قرار دهند تا از اين طريق كار كردن 
و حرفه آموزى ارزش تلقى شده و به بخش 
مهمى از تنگناهاى توسعه و اشتغال نيروى 

انسانى پاسخ داده شود.

پي نوشت
1. بخشي از بيانات رهبر معظم انقلاب، رجوع شود 

به ص2 جلد همين شماره.
منابع

ــر (1384)، تحليلى بر ارتباط  1. خلاقى، على اصغ
ــد آموزش فنى  دوجانبه آموزش با محيط كار، رش

و حرفه اى، شماره1.
2. Issakson (1982), UNESCO 
Prospects, quarterly review of 
Education, vol.12, N0. 4.
3. Wilson, (1994), Technician Training, 
The Encyclopedia of education, 2th.

 ، ، آلمان69 ــن 75 ــش، 1389، چي ــر كاردان 4. دفت
، دانش  ، و ايران 20 ــى55 انگليس65 ، كره جنوب
آموزان دوره متوسطه خود را در مراكز آموزش فنى و 

حرفه اى سامان داده اند

تا زمانى كه والدين از كودكى 
فرزندشان آرزو مى كنند او فقط دكتر 
و مهندس شود و از ابراز علاقه به 
هر شغل ديگرى از سوى كودك، 
ناراضى و بيمناك مى شوند. اوضاع 
چندان تغيير نخواهد كرد
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گفت وگو: الميرا ملك محمدى

پاى صحبت معصومه جهانبانى، مدير مدرسة راهنمايى عفاف، منطقه يك تهران

كـه  داريـم  دوسـت  مـا  همـة 
فرزندانمان در مدارس خوب و نمونه 
تحصيـل كنند. اما مدرسـة خوب چه 
ويژگى هايـى دارد؟ بـه اعتقـاد خانم 
معصومـه جهانبانـى، مدير مدرسـة 
عفـاف،  مردمـى  نمونـه  راهنمايـى 
مدرسـه اى خـوب و موفق اسـت كه 
شرايط لازم براى رشد استعدادهاى 
او  كنـد.  فراهـم  را  دانش آمـوزان 
مى گويـد: دانش آموزان خود بهترين 

قضاوت كننده و داور هستند.
خانم جهانبانى داراى 29 سـال 
سابقه كار در آموزش و پرورش است 
كه گفت وگوى ما را با ايشان در ادامه 

مى خوانيد.

 خانم جهانبانى ممكن است 
به فعاليت هاى مهمى كه طى چند 
سـال اخير در اين مدرسه صورت 

گرفته است اشاره كنيد؟
 ابتدا مايلم خلاصه اى از تاريخچة 
مدرسه مان را خدمت تان عرض كنم. من 
به عنوان مدير، اين مدرسه را با 26 درصد 
ــهريور 1370 تحويل گرفتم.  قبولى در ش
ــال، بدون اين كه تغييرى در  در همان س
ــيم،  ــته باش كادر و دانش آموزان خود داش
ــد در خرداد  ــى را به 90 درص درصد قبول
ماه افزايش داديم. در سال بعد، يعنى سال 
71، با 100 درصد قبولى روبه رو شديم و از 
آن پس مدرسة ما به عنوان مدرسة نمونه 
مردمى در منطقه مطرح شد. البته بايد در 
نظر بگيريد كه اين گونه مدارس از شرايط 
ويژه اى برخوردارند. بر خلاف مدارس غير 
دولتى، اين مدارس حق انتخاب دانش آموز 
ــى با وجود اين،  ــود را ندارند. ول و كادر خ
بچه ها موفق عمل مى كنند؛ زيرا فضايى 
كه آنان در آن قرار مى گيرند، فضاى رقابتى 
خوبى است. آن ها با يكديگر و هم چنين 
ــود تعامل خوبى دارند. ضمن  با دبيران خ
اين كه درصد مشاركت پذيرى معلمان مان 
نيز بالاست. در اين جا به كارهاى تحقيقاتى 
ــود.  ــى مى ش ــه خاص ــى توج و پژوهش
خوشبختانه دانش آموزان ما به انجام اين 
تحقيقات علاقه مند هستند. امسال در بين 
ــده به جشنوارة خوارزمى  180 كار ارائه ش
منطقه يك، مدرسة ما مقام اول را كسب 
ــال 80، مدرسة ما نيز در توليد  كرد. از س
ــوان مثال  ــت مى كند. به عن محتوا فعالي
ــى دى هاى  ــان س دانش آموزان ما خودش
آموزشى توليد مى كنند. بايد توجه داشت 
ــم و محدود دولتى،  كه با اين امكانات ك

دانش آموز كوچـــك، داور بزرگ
گفت و گو



بچه هاى ما توانسته اند به چنين جايگاهى 
دست يابند.

 شما به عنوان مدير مدرسه، 
چه زمينه هايـى را فراهم كرده ايد 
تـا دانش آموزان تـان بـه انجـام 
فعاليت هاى پژوهشـى علاقه مند 

شوند؟
ــراى من،  ــچ وقت ب ــه هي  مدرس
ــت؛  ــوان محل كار مطرح نبوده اس به عن
چون به نظرم مدرسه يعنى محل زندگى 
ــت اين مفهوم را به بچه ها القا  و لازم اس
كرد. من هميشه سعى كرده ام كه در  همه 
حال همراه بچه هايم باشم. به عنوان مثال، 
ــم صبحگاه حضور دائمي دارم و  در مراس
ــلاوه بر  ــال خدمت، ع ــرض 29 س در ع
ــم پرداخته ام تا از  مديريت، به تدريس ه
اين طريق بتوانم ارتباط تنگاتنگ خود را 

با دانش آموزان حفظ كنم.
به طور خلاصه بگويم، احترام متقابل 
ــان، دانش آموزان و اولياى آنان  بين كاركن
ــن مثلث تمام  ــرده كه اي ــه ما كمك ك ب
ــد. به  ــه يك اندازه مهم باش اضلاعش ب
ــة ما توانسته از لحاظ  همين دليل، مدرس
ــد قابل  ــوى و علمى رش ــى، معن اجتماع

توجهى داشته باشد.

 به نظر شـما چـه اقداماتى 
بايد صورت پذيرد تا اين فعاليت ها 
و انگيزه ها هم چنان ادامه داشـته 

باشند؟
ــم وقتى بچه ها  ــنهاد مى كن  پيش
ــتان وارد  ــه دبيرس ــى ب از دورة راهنماي
ــتان با  ــوند، همكاران ما در دبيرس مى ش
تشكيل گروه هاى مختلف، استعداد آنان را 
شناسايى كنند؛ مثلاً با ارائة فرم نظرسنجى 
در اوايل سال تحصيلى به دانش آموزان، از 
آنان بخواهند تا زمينه هاى مورد علاقة خود 
را براى فعاليت در مدرسه مشخص بكنند. 
حمايت و پشتيبانى از كارهاى تحقيقاتى 
ــود كه آنان احساس  بچه ها، باعث مى ش

كنند حتى كوچك ترين كارشان نيز ديده 
مى شود و سعى مى كنند تا كارهاى بهترى 
ارائه بدهند. احترام متقابل و باور داشتن به 
ــه در مرحله حرف بلكه در  توانايى آنان ن
مرحلة عمل، باعث پيشرفت و رشد مدرسه 
مى شود؛ به عنوان مثال، اكنون چهار سال 
است كه مدرسة ما در جشنوارة رهيافتگان 
 IT در مسير دانايى، تنديس بلورين براى
ــوا دريافت مى كند. از طرفى  و توليد محت
ــت هاى  ــه، برگزارى نشس مهم تر از هم
ــات،  ــت. در اين جلس ــوزى اس دانش آم
حرف هاى بچه ها شنيده مى شود. به نظر 
ــن  داوران دنيا  ــوزان بهتري ــن دانش آم م
هستند؛ اگرچه حق داورى ندارند و خيلى 
خوب جريانات و اتفاقات را از بيرون تجزيه 
ــل مى كنند. با اين همه، براى حل  و تحلي
ــكلات نيز مى توانيم از بچه ها راه كار  مش
ــيارى از راه كارهاى ارائه  بخواهيم. گاه بس
ــط دانش آموزان ما، حتى باعث  شده توس
ــر بدهيم و  ــده كه ما رفتارمان را تغيي ش
بهترشان كنيم. به نظر من يادگيرى يعنى 
ــار بچه ها و حتى رفتار خود  اين كه در رفت
تغيير ايجاد كنيم. اگر اين تغييرات در مسير 
رشد و پيشرفت قرار بگيرد، باعث موفقيت 

هر مدرسه اى مى شود.

 در آخـر چه نكاتـى را لازم 
مى دانيد كه مديران ساير مدارس 

به آن توجه كنند.
 فكر مى كنم يك مدير بايد ارتباط 

عاطفى، منطقى و اصولى با دانش آموزان 
ــا دبيران،  ــه ب ــرار كند. هميش ــود برق خ
ــان در ارتباط  ــاى آن ــوزان و اولي دانش آم
ــه نبايد از بچه ها  ــد. مدير به هيچ وج باش
ــفانه اين  ــد و حال آن كه متأس دورى كن
فاصله در مقطع دبيرستان ديده مى شود. 
ــه دانش آموزان با برگزارى  ارزش گذارى ب
ــن هاى دانش آموزى، زمينة تشويق  جش
ــان را فراهم  ــش انگيزه در بين آن و افزاي
مى كند. دعوت از بچه ها براى همكارى در 
كارهاى مدرسه، مسئوليت پذيرى آن ها را 

بالا مى برد.
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ــتاده بودم و دانش آموزان را نگاه مى كردم.  كنار دفتر كارم ايس
ــه  ــر دانش آموزى كه بيش از حد معمول و عرف مدرس موهاى س
بلند بود، نظرم را جلب كرد، به طرفش رفتم و با لحنى آرام و بدون 
هيچ گونه توضيحى از او خواستم كه موهاى سرش را كوتاه كند. او 
ــته ام را اجابت كند. يك  هم بدون هيچ مقاومتى پذيرفت كه خواس
هفته گذشت. طبق عادت كه كارها را پى گيرى مى كردم، دوباره به 
سراغ همان دانش آموزى كه قول داده بود موهايش را كوتاه كند رفتم. 
جلو در كلاس (دوم رياضى) يافتمش. با تعجب ديدم كه به قولش 

عمل نكرده و هم چنان موهاى سرش بلند است. براى بار 
ــيار مؤدبانه  دوم موضوع را تذكر دادم. اين بار بس

ــرع وقت  ــا احترام قول داد كه در اس و ب
ــاه كند. يك  موهايش را كوت

هفتة ديگر هم از ماجراى 
ــر  ــا دو نف ــوى م گفت وگ
ــگار خيال  ــت اما ان گذش
سلمانى رفتن نداشت. حالا 

ديگر من به موضوع 
حساس شده بودم، 

ــوم به  ــراى بار س ب
سراغش رفتم. اين دفعه 

ــرون  ــه بي از كلاس درس ب
ــن را ديد،  ــش كردم. تا م صداي

قبل از اين كه حرفى بزنم، 
شروع به عذرخواهى كرد 

و خواست تا پايان همان روز 
ــم. من هم  ــه او فرصت بده ب

بدون هيچ عكس العملى پذيرفتم 
و اجازه دادم برگردد به كلاس درس.
ــد، آرامش  ــا از آن روز به بع ام
فكرى ام ديگر به هم خورد. مرتب 
از خودم مى پرسيدم مگر وقت من 
چقدر است؟ مگر مى شود براى هر 
مسئلة ساده اى به هر دانش آموز 
آن هم چند بار تذكر داد؟ با اين 
ــن همه دانش آموز  رويه و با اي
ــه  ــب هزار نفر) كار مدرس (قري

چگونه پيش خواهد رفت؟
نه، قطعاً يك جاى كار ايراد دارد و به حتم اين موضوع، مصاديقى 

از عدم كاربرد نصايح قولى است.
چه بايد كرد؟

انواع و اقسام راه حل ها را در ذهنم مرور كردم؛ اما جرئت اجرايى 
كردن هيچ كدام را نيافتم. چون به موفقيت آن ايمان نداشتم الا يك 

راه حل كه به نظرم منطقى تر از بقيه مى نمود...
بله، يك تصميم جدى گرفتم؛ بلافاصله به آرايشگاه محله مان 
 ـخواستم   ـكه اتفاقاً من را هم مى شناخت  رفتم و از آقاى آرايشگر 
موهاى سرم را از ته بزند (تيغ بزند) پرسيد آقا حالا 
ــرا تيغ؟ اما بالاخره با اصرار من پذيرفت كه  چ
ــيد  اين كار را انجام دهد. خيلى طول نكش
كه كاملاً كچل شدم. بماند از اين كه 
خجالت مى كشيدم بروم منزل ... 
خلاصه تصميمى كه حالا 

ديگر اجرايى شده بود.
ــا كله اى  ــردا صبح ب ف
ــر  كچل و كلاه بر س
ــه،  ــم به مدرس رفت
ــن چه  م ــداى  خ
اتفاقى افتاده است 
ولوله اى ايجاد شد. 
ــد روزى به همين  چن
منوال سپرى شد، خدا مى داند 
ــدر زياد  ــن كار آن ق اثر اي
ــر روز تعدادى از  بود كه ه
دانش آموزان با موهاى اصلاح شده و 
كوتاه به من مراجعه مى كردند و مى گفتند: 
«آقا گرچه كوتاهى موي سر ما به كوتاهى موى 
شما نيست اما از ما راضى باشيد. من هم با رضايت 
از آن ها تشكر مى كردم و اين گونه شد كه تا سه 
سال مديريتم در آن دبيرستان شلوغ و پر ازدحام 
مشكلى به نام موى سر نداشتم. امروز هم پس از 
سال ها با ديدن هر يك از دانش آموزان آن موقع 
از آن به عنوان خاطره اى به ياد ماندنى و درسى 

فراموش نشدنى ياد مى شود.

سيدعبداالله محبى
مدير بازنشسته مدارس تهران
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قدرشناسى
نويسنده: ام. جى. ريان

مترجم: زهره زاهدى
ناشر: نشر ميم، قم

سال انتشار: 1389
ــخصى را به خوانندگانش ياد مى دهد  اين كتاب راه هاى مش
ــى را در زندگى روزمرة خود  ــيلة آن ها بتوانند، قدرشناس تا به وس
تمرين كنند. نويسنده در اين كتاب، ضمن بيان منافع قدرشناسى و 
نگرش هايى كه آن را در خواننده مى پروراند، تمريناتى روزمره براى 

عملى كردن قدرشناسى بيان مى كند.

اجتماعـى  و  سياسـى  دينـى،  پرسـمان 
دانش آموزان

نويسندگان: حسين احمدى، يوسف سلطانى، ...
ناشر: تزكيه، تهران

سال انتشار: 1389
جوانى كه وارد عرصه هاى مختلف زندگى اجتماعى مى شود 
با انبوهى از مسائل گوناگون اعتقادى، تحصيلى، علمى، فرهنگى، 
ــن ميان دغدغه ها و  ــى مواجه مى گردد. در اي ــى و اخلاق اجتماع
ــه آن ها را در  ــل فوران مى كند ك ــك و ترديدهايى در اين نس ش
مقابل انبوهى از سؤالات قرار مى دهد كه پاسخ آن ها به راحتى در 
دسترس قرار نمى گيرد. از محيط هاى تحصيلى يا خانوادگى خود 
ــخ هاى روان و منطقى به سؤالات و  انتظار دارد كه در يافتن پاس
ابهامات فكرى اش، او را يارى دهند تا در دام فكرى شياطين عصر 

جديد نيفتد.
در اين كتاب به بيش از 200 سؤال دينى دانش آموزان پاسخ 

داده شده كه اميد است راه گشا باشد.

كتابخانه مديريت مدرسه
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در اين دوره نيز با بخش «با همراهان» با شما هستيم تا 
از نامه ها و نوشته ها و آثار ارسالي شما سخن بگوييم.

مقالات و نوشته هاي دوستاني كه نام آن ها را مي آوريم، 
به دستمان رسيد. متاسفانه به علت حجم كم مجله و ميزان، 
تنـوع و حجم بالاي آثار دريافتي از همكاران محترم، امكان 
چاپ همة آن ها نيست و مجبور به گزينش هستيم. با پوزش 
از همة اين دوسـتان، كماكان منتظر سـاير آثـار آنان باقي 

مي مانيم.

ــركان؛ حسـين خنيفر و فرهاد  مسـعود هاشـمي، تويس
ــتان  شـوره كندي، تهران؛ مهدي صداقت پيشـه، بند خمير، اس
ــتان  ــاون آموزگار دبس ــزگان؛   محمدحسـين سـعيدي، مع هرم
ــتان كرمانشاه؛ جميله  ــلطاني بابا شيخعلي، سنقر كليايي، اس شهيد س
جامي الاحمدي، مدير دبستان فاطمه عباد عسكري، تربت جام، خراسان 
رضوي؛ زيـاري فيروزكوهي، فيروزكوه؛ فرهاد شياسـي، معاون 
ــيرزادي، روستاي مندني، گتوند  ــگاه شهيد كمال الدين ش آموزگار آموزش
استان خوزستان؛ زهره اوليايي، شهرضا، اصفهان؛ حسن مومني، دبير 
دبيرستان هاي دهلران، ايلام؛ زهرا عرفاني، معاون آموزشي دبيرستان 
ــتان سيستان و بلوچستان؛ فايق مجيدي؛  نمونه فرهنگ، زاهدان، اس
مجتبي نصرت آبادي، مدير دبيرستان هاي سيرجان؛ محمد قنبري 
طلب، دبير دبيرستان هاي لردگان و علي قنبري، مدرس دانشگاه پيام نور 
لردگان، چهارمحال و بختياري؛ مرتضي نادري، آبگرم؛ جعفر اعظمي، 
ــتان شهداي چل، روستاي چل، بلده، استان مازندران؛  معاون آموزگار دبس
حسين زارع محمدآبادي، اصفهان؛ طاهره  نورزاده هراتي، خاتم؛ 
زهره تقي پور، تهران؛  طاهره اميرحسيني، مدرسه راهنمايي رضوان، 
ساوه؛ محسن كرمي، دبير تربيت بدني، كرمانشاه؛  ناصر ناستي زايي؛ 
غلامحسين شجاعي، از آموزشگاه علامه مجلسي، تبادكان، خراسان 
رضوي؛ اشرف بهاء الديني، مدير دبستان حضرت رقيه (س)، سيرجان؛ 
فريبا امين حضور، تهران؛ نسترن چابك سوار، مريوان، كردستان؛ 
ــتان برادران شهيد ابراهيمي،  خورشـيد افشار يوسـفي، مدير دبس
تنكابن؛ بهرام مرادي، معلم از تاكستان؛ جعفر چراغيان، اهواز؛ علي 
صالحي، مدير، رزن همدان؛ زهرا سعادت نيا، دبستان وحدت، گرگان؛ 
طاهره سـادات بلندي، كرج، زينب محمدي باغلايي، بوشهر؛ 
ــتان؛ محمد  ــتان آزادگان، ديوان دره، كردس نامق فيضـي، مدير دبس
صابري؛ اعظم احمدخواه، تهران؛ محمود قلوبي، ساري، مازندران؛ 
ــيراز؛  ــتان؛ محمود رخ بخش زمين، ش مجيدرضا نوروزي، لرس
حميداله سـلگي، دبير، نهاوند؛ طاهره رضوي، مدير دبستان شهيد 

تيمسار فلاحي، تهران؛ بهروز خويشي و بهرام سرمست.

با همراهان



ضميمة رشد مديريت مدرسه
شمــــــــــــاره 1، مهرمـــــــــــــــــاه 1390

دوره هاى غيرحضورى

1- مهارت هاى ارتباطى مديران
(كد دوره: 91401504، به مدت9 ساعت)

2-روابط انسانى در مدرسه
(كد دوره: 91400478، به مدت 12 ساعت)

3-اخلاق در مديريت
(كد دوره: 92503416 به مدت 3 ساعت)

زير نظر: مركز برنامه ريزى و آموزش 
نيروى انسانى و دفتر انتشارات كمك 
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اشاره
ــد  ــم ، همانن ــال ه امس
ــته، تصميم گرفته  سال گذش
شد ظرفيت ناچيز مجلة رشد 
ــا مركز  ــه ب ــت مدرس مديري
آموزش نيروى انسانى همراه 
شود و در مجالى كه باقى است 
ــش و ارتقاى  ــش دان در افزاي
كيفى عملكرد مديران مدارس 

اهتمام شود.
يقيناً با اعتماد و باورى كه 
مديران فهيم مدارس كشور از 
محتواى مجله دارند، در مطالعة 
ــژه مطالب بازآموزى  آن، به وي

آن، جديت خواهند داشت.
ــوط به دورة  مطالب مرب
آموزش كوتاه مدت مديران، در 
چهار شماره اول امسال منتشر 

خواهد شد.
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دكتر داوود محمدى، دكتر حيدر تورانىدو

مهـــارت ارتبـــاطى 
براى مديـران آموزشى

ارتباط
ــر علاوه بر نيازهاي فيزيكي  نوع بش
ــرپناه و ...، خواسته هاي  مانند غذا، هوا، س
ــي ديگري نيز دارد كه همانا ايجاد  اساس

ارتباط با انسان هاي ديگر است. اين ميل 
به ارتباط، يكي از احتياجات بشر اوليه بوده 
و در جوامع امروز، يكي از ضروريات تداوم 
بقاست. بر اساس اين اصل، جوامع بشري 

ــتگاه هاي بغرنج و پيچيده اي را براي  دس
ارائة پيام هاي خود به وجود آورده اند.

امروزه دريافت گزارش هاي راديويي 
ــوي فضانوردان به  ــي كه از س و تلويزيون

ويژه نامه
قسمت اول

 مهارت هاى ارتباطى مديران
(كد دوره: 91401504، به مدت9 ساعت)

ــى، ارتباطات،  ــارت ارتباط كليـد واژه ها: مه
مديران آموزشى
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زمين مخابره مي شود، امري عادي تلقي 
ــال برنامه هاي  مي گردد؛ كما اين كه ارس
ــوي  ــوي دنيا به س ــي از يك س تلويزيون
ــتفاده از ماهواره ها  ــق اس ــر از طري ديگ
مسئله اى كاملاً معمولي است. با اين حال، 
ــاز پرهزينه اي، چنان چه  چنين ساخت وس
استفاده كنندگان آن چيز مهمي براي گفتن 
ــند، بي معنا و بي ارزش است.  نداشته باش
ــن، امروزه مطالعه در امر ارتباط، دو  بنابراي

جنبة اساسي به شرح زير دارد:
و  ــترده  گس درك  و  ــناخت  ش  .1

همه جانبه از وسايل پيچيدة ارتباطي؛
ــتفاده از  2. درك كامل چگونگي اس

اين وسايل در برقراري ارتباط.
رالف نيكولز و لئونارد استيونس 
در تحقيقي كه انجام داده اند، آمار زير را در 
جامعه اي كه ميزان بي سوادان آن در سنين 
قابل تعميم از يك درصد كم تر است، ارائه 

كرده اند:
ــد از وقت  ــوش دادن؛ 42درص  گ

روزانه؛
ــخن گفتن؛ 32 درصد از وقت   س

روزانه؛
 خواندن؛ 15درصد از وقت روزانه؛
 نوشتن؛ 11درصد از وقت روزانه.

ــده،  توجه به درصد زمان هاي ياد ش
ــت كه بيش تر وقت  مبين اين واقعيت اس
انسان ها در ارتباطات، آن هم در كشورى 
ــيار اندك  ــوادان آن بس ــه درصد بي س ك
است، صرف «ارتباط گفتاري» مي شود تا 

«ارتباط نوشتاري».
ــما  ــت؟ ارتباط از نظر ش ارتباط چيس
چه معنا مي دهد؟ هر يك از ما به تناسب 
ــؤال،  ــخصيت و تجارب خود به اين س ش
ــواب متفاوتي خواهيم داد. براي ارتباط،  ج
ــياري ارائه شده كه هر يك با  تعاريف بس
ــرد آن در زمينه هاي خاص  توجه به كارب
مطرح شده است؛ نظير ارتباط الكترونيك، 
ارتباط در آموزش و غيره كه ما در اين جا به 
دليل مناسبت بحث مورد نظر با آموزش، 
ارتباط را صرفاً با تأكيد بر كاربرد آموزشي 

آن مدنظر قرار مي دهيم.
ــت  ــاده ارتباط عبارت اس ــور س به ط
ــتنده به  ــال پيام از فرس ــد انتق از «فرآين
ــروط بر آن كه محتواي مورد  گيرنده مش
ــتنده به گيرنده منتقل شود  انتقال از فرس
و بالعكس». به عبارت ديگر يعني تبادل 

اطلاعات و انتقال معني.
فرآيند ارتباط نه تنها ممكن است به 
وسيلة نوشته و صحبت انجام پذيرد، بلكه 
مي تواند به وسيلة اشاره، موسيقي، هنرهاي 
تصويري، تئاتر و ساير رسانه هاي آموزشي 

در رفتارهاي انساني نيز انجام گيرد. 
ــد، مي توان  ــه بيان ش ــق آن چ مطاب
ــد ناميد كه طي آن  ارتباط را نوعي فرآين
ــي دوسويه ميان افراد و گروه ها در  واكنش
محيط هاي اجتماعي به وجود مي آيد. يكي 
ــان ارتباط مي گويد: آن چه در  از متخصص
برقراري ارتباط اتفاق مي افتد، همانند رفت 
و آمدهاي خيابان دوطرفه است كه در آن 
ــور مداوم واكنش هاي مختلفي ميان  به ط
كساني كه در ارتباط با يكديگر هستند، رخ 
ــويه). لذا در صورتي  مي دهد (ارتباط دوس
كه تلاش در ايجاد ارتباط تنها از يك سو 
اتفاق بيفتد، اساساً ارتباط كاملي به وجود 
ــر مدارس پيام  ــت. بنابراين، اگ نيامده اس
شفاهي خود را به فراگير برسانند و فراگير 
ــي از خود نشان دهد  در مقام پيام، واكنش
(عكس العملى كه مورد نظر مدرس است) 
ميان فراگير و مدرس ارتباط مؤثر به وجود 

آمده است.

انواع ارتباط
ــال پيام  ــر كدام از ما از طريق ارس ه
ــواس بينايي،  ــا چند حس از ح به يك ي
ــاوايي)، چشايي و  ــه (بس شنوايي، لامس
بويايي اشخاص ديگر، با آنان ارتباط برقرار 

مي كنيم.
اين برقراري ارتباط از جهتي با توجه به 
شمار افراد گيرنده پيام، نام هاي مختلفي به 
خود مي گيرد. ادوين امري و همكارانش 
در كتاب «مقدمه اي بر ارتباط هاي جمعي» 

ــرح زير مورد توجه  دو نوع ارتباط را به ش
قرار داده اند:

1. ارتباط درون فردي كه از طريق آن 
ــخص با خودش حرف مي زند (ارتباط  ش

برقرار مي كند)؛
ــخص  ــاط ميان فردي كه ش 2. ارتب
ــاط برقرار  ــك فرد ديگر ارتب حداقل با ي

مي كند.
ــراد گيرندة پيام  ــش تعداد اف با افزاي
مي توان از دو نوع ديگر ارتباط ياد كرد كه 
يكي ارتباط گروهي است و ديگري ارتباط 
جمعي. در ارتباط گروهي تعداد افراد گيرندة 
ــد- ولي قابل  ــام- اگرچه قابل توجه ان پي
شماره و شناسايي است؛ نظير كلاس هاي 
ــا در ارتباط جمعي، افراد گيرندة  درس. ام
پيام قابل شمارش نيستند، نظير بينندگان 
تلويزيون؛ گو اين كه امروزه به صدا و سيما 

و جرايد، رسانه هاي گروهي مي گويند.

تعريف ارتباط مؤثر
ــت از: انتقال  ارتباط مؤثر عبارت اس
پيام از فرستنده به گيرنده، به شرط اين كه 
كلية افكار و مقاصد مورد نظر فرستنده، به 
گيرنده انتقال يابد. يعني اين كه گيرندة پيام، 
همان چيزي را دريافته باشد كه فرستندة 
ــت. به عبارت ديگر،  ــته اس پيام مي خواس
ارتباط مؤثر عبارت است از: جابه جا شدن 
ــتنده به گيرنده  ــوي فرس اطلاعات از س
مشروط بر آن كه هر دو- هم فرستنده و 
هم گيرنده- اطلاعات جابه جا شده را درك 

كنند (نمودار1).

گيرندهپيامفرستنده

اهميت ارتباطات
ــك تلاش  ــات در ي ــت ارتباط اهمي
گروهي، مورد تأكيد صاحب نظران است. 
ــيله اي است كه باعث  درواقع، ارتباط وس
ــازمان به منظور  ــراد در يك س ــد اف پيون
ــيدن به هدف هاي مشترك مي شود.  رس

نمودار1. ساده ترين الگوى ارتباطى
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پديد آوردن اين پيوند، نقش بنيادي ارتباط 
ــمار مي آيد و به راستي  ــازمان به ش در س
ــي كه  ــدون ارتباط ــي ب ــش گروه كوش
ــدة هماهنگي و دگرگوني در كار  پديدآورن

است، ناممكن مي نمايد.
روان شناسان نيز به اهميت ارتباطات 
توجه خاصي دارند. آنان بر مسائل انساني 
ــروع  ــد ارتباطي كه از مرحلة ش در فرآين
ــي و دريافت  ــا جابه جاي ــكل گيري ت و ش

اطلاعات پديد مي آيد، تأكيد مي ورزند.

نقش ارتباطات در سازمان هاي 
آموزشي

ــازمان،  س در  ــات  ارتباط ــش  نق
ــازمان  ــي به تلاش هاي س وحدت بخش
ــت. مي توان ارتباط را وسيله اي براي  اس
ــامان درآوردن رفتارها، پديد آوردن  به س
دگرگوني ها، بارور كردن اطلاعات و تأمين 
ــمار آورد. مسئلة جابه جايي  هدف ها به ش
ــرد ديگر، در  ــك فرد به ف ــات از ي اطلاع
تمامي سيستم ها و محيط هاي اجتماعي 
يك مسئلة ضروري است. در سازمان هاي 
آموزشي به دليل ماهيت كار آن، ارتباطات 
بين عوامل انساني اعم از مدير، معلم، كادر 

اداري، دانش آموزان و اوليا نيازمند مهارت و 
توان بالايي است كه مدير به عنوان رهبر 
آموزشي لازم است از آن برخوردار باشد تا 
با ايجاد محيطي مناسب و صميمي اهداف 

آموزشي را محقق سازد.

منبع پيام

پيام به صورت رمز

مقصد پيامرمزخوانوسيله، كانالرمز گذارى

بازخورد

پارازيت

عناصر فرآيند ارتباطي
به مفهوم ساده، فرآيند ارتباطي كه در 
نمودار2 آمده، دربردارندة فرستنده اي است 
كه پيام را از راه يك كانال ارتباطي معين، 

به گيرنده مي رساند.
ــد در يك  ــي كه مي باي عناصر اصل
فرآيند ارتباطي وجود داشته باشد، در اين 

بخش مورد بررسي قرار مى گيرد:

1. فرستندة پيام
ــتندة پيام فكر و انديشة خود را  فرس
ــه واژگان و به گونه اي كه هم خود و هم  ب
گيرندة پيام آن را درك كند، بيان مي دارد. 
ــت كه براي پيوند دادن و  بايد توجه داش
ــال يك پيام، راه هاي بسياري وجود  ارس

دارد.

2. ارسال پيام
ــك  ــري از ي ــا بهره گي ــات ب اطلاع
ــا گيرنده مربوط  ــتنده را ب كانال كه فرس
مي سازد، منتقل مي شود. پيام مي تواند به 
ــفاهي، يا كتبي و با بهره گيري  صورت ش
از وسايل مختلفي چون يادداشت، رايانه، 
تلفن، دورنگار، تلويزيون و غيره فرستاده 
ــود. چون هر كدام از روش هاي ارسال  ش
پيام سودمندي ها و كاستي هايي دارد، بايد 
ــال ارتباطي اين  ــت كان در گزينش درس
ــاي قوت و ضعف، مورد توجه قرار  نكته ه

گيرد.

3. دريافت كنندة پيام
ــد آمادگي و ظرفيت  گيرندة پيام باي
ــة به كار رفته  دريافت پيام و درك انديش

در آن را داشته باشد.

4. رمزگذاري و رمزخواني
در زمان رمزگذاري، فرستنده انديشة 
ــود را در چارچوبي خاص به پيام تبديل  خ
ــي، پيام  ــي در زمان رمزخوان ــد ول مي كن
ــط گيرنده مجدداً به  ــده توس دريافت ش
ــي ارتباط  ــود. زمان ــه تبديل مي ش انديش
ــتنده و گيرنده  ــورت مي گيرد كه فرس ص
ــت كم همانندي از  مفهوم يكسان يا دس
ــانه ها و اشاره هايي كه در پيام  واژگان، نش

به كار رفته است، داشته باشند.

5. موانع ارتباطي
ــائل مختلفي مي تواند بر فرآيند  مس

نمودار2. مدل كامل ارتباطي

نقش ارتباطات 
در سازمان، 

وحدت بخشي 
به تلاش هاي 
سازمان است

مدير به عنوان رهبر 
آموزشي لازم است با 

ايجاد محيطي مناسب و 
صميمي اهداف آموزشي 

را محقق سازد
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ــي را در اين  ــي تأثير گذارده، موانع ارتباط
زمينه به وجود آورد. مسائلي چون وسعت 
ــافت، تخصصي شدن  ــازمان، بعد مس س
ــاي مختلف،  ــا و زبان ه امور، فرهنگ ه
اختلاف سطح تحصيلات و رتبة سازماني 

را مي توان از اين دست موانع دانست.

6. بازخورد
براي سنجش ميزان برقراري ارتباط 
مؤثر، وجود بازخورد ضروري است. زماني 
ــت يك پيام توسط  مي توان از درك درس
ــد كه اين روند  دريافت كننده مطمئن ش
توسط بازخورد تأييد شود. در روند بازخورد، 
ــك فرآيند  ــاي مبهم در ي ــي پيام ه تمام
ارتباطي، مورد انتقال مجدد قرار مي گيرد 
ــال كنندة پيام به درستي موفق به  تا ارس
انتقال كامل پيام خود گردد و گيرنده آن را 
به درستي درك كند. با يك تعريف ساده، 
مي توان بازخورد را بازتاب رفتار گيرندة پيام 

به فرستندة آن دانست.

انواع جريان هاي ارتباطي
ــودن و پويايي  ــانة زنده ب ارتباط نش
ــكيلات است. صرف  جامعه و هر نوع تش
ــكيلات سازماني،  حضور افراد در يك تش
ــود، ارتباط آنان را با يكديگر  به خودي خ
ــايد در جهت تأكيد  ــازد. ش مطرح مي س
بيش تر، توجه به اين مثال بي مورد نباشد 
كه يك ماشين وقتي به حركت درمي آيد 
ــزاي آن و  ــد كه اج ــت كار مي كن و درس
ارتباط ميان اجزا درست و با دقت طراحي 
ــود و هر كدام در جاي خود قرار گيرد.  ش
ارتباط مناسب، منطقي و مؤثر بين افراد و 
واحدهاي يك سازمان نيز مانع از تداخل 
وظايف و لوث شدن مسئوليت ها مي گردد 
و اين براي تحقق هدف هاي سازمان مهم 

است.
ــازمان، جريان هاي ارتباطي  در هر س
ــخص و معرفي  متعددي را مي توان مش

كرد كه اهم آن ها عبارت اند از:

● ارتباط عمودي
1. ارتباط از بالا به پايين

ــا ارتباط  ــه پايين ي ــاط از بالا ب ارتب
ــازمان به  ــودي، از رده هاي بالاي س عم
كاركناني كه در رده هاي پايين تر سازمان 
ــاي دارند، جريان مي يابد. اين ارتباط به  ج
صورت شفاهي به كمك روش هايي چون 
ــخنراني، نشست هاي گروهي،  دستور، س
ــورت كتبي با  ــو و نيز به ص تلفن، بلندگ
روش هايي چون يادداشت نامه، آيين نامه، 

خط مشي ها و روش ها برقرار مي شود.

2. ارتباط از پايين به بالا
ــالا از رده هاي  ــاط از پايين به ب ارتب
پايين سازمان آغاز و با گذر از سلسله مراتب 
ــد مي رسد. با وجود  اداري، به مديران ارش
آن كه پيام هاي رسيده از رده هاي پايين تر، 
ــت، ولي  ــوارد ناقص اس ــي از م در بعض
دريافت اين اطلاعات براي اجراي نظارت 

در سازمان، بسيار ضرورت دارد.

● ارتباط متقاطع و ارتباط ارُيب
ــان اطلاعات  ــاط متقاطع، جري ارتب
ــان كاركنان در يك  ــورت افقي مي به ص
ــازمان و ارتباط  رده يا رده هاي همانند س
ــراد در رده هاي  ــا (اريب) بين اف خميده ي
گوناگون است. اين روابط، گزارش دهي و 
گزارش گيري افراد را با يكديگر امكان پذير 
مي سازد. اين گونه ارتباط به منظور شتاب 
ــات و هماهنگ  ــه جريان اطلاع دادن ب
ــتاي تحقق  كردن تلاش هايي كه در راس
هدف ها انجام مي شود، مورد بهره برداري 

قرار مي گيرد (نمودار3).

ارتباط عمودى

ارتباط افقى

ارتباط اريب

● ارتباط افقي
ــازمان افقي  ــر ارتباط در س نوع ديگ
ــان واحدها و  ــوع ارتباط مي ــت. اين ن اس
سمت هاي هم سطح كه از نظر نوع فعاليت 
همبستگي نزديك دارند، امكان پذير است.

انواع روش هاي ارتباطي
با توجه به پيشرفت علوم و پيدايش 
تكنولوژي هاي نوين، هدف هاي ارتباطي، 
ــراي تحقق  ــده و ناگزير ب ــر ش پيچيده ت
ــاي  ــد روش ه ــده، باي ــاي پيچي هدف ه
ــد ارتباطات مورد توجه  گوناگون در فرآين
قرار گيرد كه به طور مختصر به چند نمونه 

از اين شيوه ها اشاره مي كنيم:

- ارتباط ارادي و غيرارادي
ــرح و برنامه ريزي  ــا ط ــر ارتباط ب اگ
ــد، آن را ارتباط  ــده باش ــاب ش قبلي حس
ــر بدون طرح و  ــد؛ ولي اگ ارادي مي گوين
ــد،  ــزي قبلي صورت گرفته باش برنامه ري

ارتباط غيرارادي است.

- ارتباط رسمي و غيررسمي
ــمي، آن روش  ــور از ارتباط رس منظ
ــطح وسيع و در  ــت كه در س ارتباطي اس
ــورت مي گيرد.  ــمي ص ــاي رس محيط ه
ــلاغ مصوبه ها و  ــراي اب ــه ب ــي ك ارتباط
ــود،  ــازمان ايجاد مي ش آيين نامه ها در س
ارتباط رسمي است. ارتباط غيررسمي، به 
آن نوع ارتباطي گفته مي شود كه بين دو 
ــتان  ــر يا دو گروه به طور عادي و دوس نف
ــاط، اغلب  ــن نوع ارتب ــاق مي افتد. اي اتف
صميمانه تر و ژرف تر از ارتباط رسمي است.

نمودار 3. انواع ارتباط سازماني
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ــتقيماً سرپرستي  دو يا چند كارمند را مس
ــه كاركنان،  ــد، بي آن ك ــارت مي كن و نظ
ارتباطي با هم يا افراد ديگر داشته باشند. 
ــبكه بيش تر براي وظايف ثابت،  از اين ش
ــراري و پرحجم  ــق، تك ــي، دقي تخصص

استفاده مي شود (نمودار4).

- ارتباط كلامي و غيركلامي
ــك ارتباط، پيام ها  وقتي در جريان ي
ــي انتقال يابد،  ــه صورت رمزهاي كلام ب
آن ارتباط را «كلامي» گويند؛ گفت وگوي 
ــردي با فرد ديگر نمونه اي از اين ارتباط  ف
ــام به صورت علايم  ــت. اما هر گاه پي اس
ــت،  ــاي غيركلامي (حركت دس يا رمزه
چشم، رنگ، صدا و غيره) انتقال يابد، آن را 
غيركلامي مي گويند. نشانه هاي راهنمايي 

و رانندگي از اين دست است.

- ارتباط مستقيم و غيرمستقيم
ــت كه  ــتقيم ارتباطي اس ارتباط مس
ــتنده و گيرندة  ــطه ميان فرس بدون واس
پيام ايجاد مي شود، اما ارتباط غيرمستقيم 
ــت، چهره به چهره نيست و  با واسطه اس
جنبة شخصي ندارد، زيرا معمولاً در چنين 
ارتباطي فرستنده و گيرندة پيام يكديگر را 
نمي شناسد. مانند نگارنده و خوانندگان يك 

كتاب.
ــت كه رئيس  نوع ديگر، ارتباطي اس
يك سازمان از طريق معاونش با زيردستان 
برقرار مي سازد كه به نوبة خود نوعي ارتباط 

غيرمستقيم است.

- ارتباط فردي و جمعي
ــا خصوصي ارتباطي  ارتباط فردي ي
ــد نفر به  ــن دو يا چن ــت كه اغلب بي اس
وقوع مي پيوندد و بيش تر حالت مستقيم و 
شخصي دارد. ارتباط جمعي، ارتباطي است 
ــه ميان يك نفر با يك گروه يا گروهي  ك

شبكة زنجيره اى

شبكة دايره اى

شبكة همه جانبه

شبكة ستاره اى

نمودار 4. انواع شبكه هاي ارتباطي

ــود كه ممكن  با گروه ديگر، برقرار مي ش
ــت مستقيم يا غيرمستقيم باشد؛ مانند  اس

سخنراني در سالن هاي پرجمعيت.

- ارتباط يك سويه و دوطرفه
ــتنده شروع  وقتي انتقال پيام از فرس
ــود و گيرنده واكنشي  و به گيرنده ختم ش
ــتنده انتقال ندهد،  از مفاهيم پيام به فرس
ارتباط را يك سويه يا يك جانبه مي گويند؛ 
مانند ارتباط از طريق روزنامه، تلويزيون و 
غيره. ارتباط دوجانبه يا دوطرفه، ارتباطي 
ــتنده و  ــاوب فرس ــه به طور متن ــت ك اس
ــوند  گيرنده در جريان ارتباط عوض مي ش
ــاس واكنش  و فعاليت هاي ارتباطي بر اس
ــتندة پيام، تعيين مي شود؛  گيرنده و فرس
مانند ارتباط مستقيم آموزگار و شاگرد در 

كلاس درس.

شبكه هاي ارتباطي
ــه  هرگاه از گروه هاي كاري دو يا س
نفري پا فراتر بگذاريم، كانال هاي جريان 
ارتباط احساس مي شوند. نحوة سازماندهي 
گروه تعيين كننده ميزان سهولت دستيابي 
اعضا به انتقال اطلاعات است. چهار شبكة 
ــكل هاي بعدي نشان  رايج ارتباطي در ش
داده شده است كه اگر در محدودة سازماني 
ــيم و فرض كنيم كه  دربارة آن ها بينديش
ــبكه هاي ارتباطي، يك  هر كدام از اين ش
سازمان و يا يك گروه هستند، مي توانيم 
ــوة رهبري و  ــي نوع ارتباط، نح به بررس
سرانجام چگونگي تصميم گيري در آن ها 

بپردازيم.

انواع شبكه هاي ارتباطي
● شبكة زنجيره اي

اين شبكه نشانگر سلسله مراتبي است 
و در جايي انجام مي گيرد كه امكان ارتباط 
ــبكه اي  از پهلو وجود ندارد. درواقع، اين ش
ــته و متمركز است كه يك سرپرست  بس

ارتباط وسـيله اي 
است كه باعث پيوند 
افراد در يك سازمان 
به منظور رسـيدن به 
مشـترك  هدف هاي 

مي شود
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● شبكة ستاره اي
ــبكه نگاه كنيم،  اگر از بالا به اين ش
ــت  ــد كه يك سرپرس ــن خواهد ش روش
ــت است كه هم درجه  داراي چهار زيردس
ــة متقابلي ميان  ــله مراتب و رابط و سلس
ــدارد و هم مركز همة  ــتان وجود ن زيردس
ــت. از اين نوع  ــت اس ــات سرپرس ارتباط
ارتباط، بيش تر براي وظايف تقريباً مستقل، 

تخصصي و دقيق استفاده مي شود.

● شبكة دايره اي
اين شبكه به اعضا اجازه مي دهد كه 
با اعضاي كناري خود ارتباط داشته باشند 
ولي از اين حد تجاوز نمي كنند. در هر حال، 
ــبكه جزو شبكه هاي غيرمتمركز و  اين ش

داراي ارتباط باز است.
ــبكة ارتباطي، بيش تر براي  از اين ش
ــي، متنوع و  كارهاي تحقيقاتي، مطالعات

وابسته به هم استفاده مي شود.

● شبكة همه جانبه
ــبكه به هر يك از اعضا اجازه  اين ش
ــاط برقرار كند. با  ــد كه با بقيه ارتب مي ده
ــبكة دايره اي  ــبكه، ش وجودي كه اين ش
ــدارد. ليكن  ــت، ولي اغلب مركزيت ن اس
ــت و همة اعضاي  داراي محدوديتي نيس
آن با هم برابرند. در اين شبكه، هيچ كس، 
ــمي،  ــمي و چه غيررس چه به صورت رس
ــدارد. درواقع،  ــئول و نفوذ ويژه ن مقام مس
اين شبكة تكامل يافته دايره اي است كه از 

ستاره اىزنجيره اىدايره اىمشخصات ويژه

خيلى سريعسريعكنداز لحاظ سرعت برقرارى ارتباط

خوبخوبضعيفاز لحاظ ميزان اطلاعات

اثر زياداثر متوسطاثر كماز لحاظ تثبيت موقعيت رهبرى

خيلى پايينپايينبالااز لحاظ تقويت موقعيت روحية پرسنل

كمكمزياداز لحاظ قابليت انعطاف

آن براي كارهاي تحقيقاتي، مطالعاتي و يا 
تصميم گيري هاي مهم و پيچيده با آزادي 
كامل و حق رأي و تصميم گيري مساوي 

استفاده مي شود.

ويژگي هاي شبكه هاي ارتباطي
در جدول 1 محدوديت ها و محاسن 

سه شبكة اصلي نشان داده شده است.

منابع
ــي، محمد احديان،  1. مقدمات تكنولوژي آموزش

داوود محمدى، چ هشتم، آييژ، 1388.
2. مباحث تخصصي در تكنولوژي آموزشي، محمد 

احديان، داوود محمدي، ققنوس، 1379.
3. اصول و مباني سازمان مديريت، داوود محمدي، 

آييژ، چ دوم، 1389.

جدول 1

ارتباط مناسب، منطقي و مؤثر بين 
افراد و واحدهاي يك سازمان نيز مانع از 
تداخل وظايف و لوث شدن مسئوليت ها 
مي گردد و اين براي تحقق هدف هاي 
سازمان مهم است
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روابط انســــانى
 در مدرسه

دكتر حيدر تورانى، دكتر محرم آقازاده

ويژه نامه

روابط انسانى در مدرسه
(كد دوره: 91400478، به مدت 12 ساعت)
قسمت اول
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اشاره
نهضت روابط انسانى1، فرض اساسى 
ــيك جديد2 است كه روى  تئورى كلاس
جنبه هاى اجتماعى و روان شناسى كاركنان 
ــرد و گروه كارى او تأكيد  به عنوان يك ف
ــاس اين تئورى، سازمان از  مى كنند. براس
مجموعة گروه هاى انسانى تشكيل مى شود 
ــتركى دارند. درحالى كه در  كه اهداف مش
ــازمان ساختارى از  تعريف كلاسيك، س
روابط قدرت، اهداف، نقش ها، فعاليت ها و 
عوامل ديگرى مطرح است كه بين افرادى 
ــورت گروهى كار  ــر به ص ــا يكديگ كه ب
ــود دارد (گوئل كهن، 1379).  مى كنند وج
نگرشى كه كلاسيك ها از سازمان و انسان 
ــتند، بر روى ساختار و نظم و ترتيب،  داش
سازمان رسمى، عوامل اقتصادى و هدف 
ــود. درحالى كه،  ــده ب عقلايى متمركز ش
كلاسيك جديد روى عوامل اجتماعى كار 
يا سازمان غيررسمى و احساسات انسانى 

تأكيد مى ورزد.
تئورى كلاسيك جديد مانند تئورى 
ــيك در خلال چندين قرن تكميل  كلاس
شده و تا دهه هاى 1920 و 1930 ميلادى 
ــن متمركزى از  ــرفت يا تكوي هيچ پيش
ــيك يا كلاسيك  جريان فكرى نئوكلاس
جديد پديد نيامده است. نخستين جرقه اى 
كه از فلسفة كلاسيك جديد نمايان شده، 
ــردد كه «جورج» مطرح  به مثالى برمى گ

كرده است:
ــال پيش از ميلاد  در حدود 2500 س
ــت: «هنر  ــور يونانى چنين نوش يك مأم
ــى كه  ــاندن به كس يك نفر در يارى رس
درخواستى دارد، اين است كه آرام به آن چه 
او مى گويد گوش فرا دهد. هم چنين نبايد 
ــود و  او را قبل از اين كه درددلش تمام ش
ــد، رد كرد... لازم  يا دليل آمدنش را بگوي
نيست كه حتماً كارى براى او صورت گيرد 

يا خواسته اش برآورده شود، صرفاً شنيدنِ 
خوب، تسكين قلبى براى او خواهد بود» 
ــت: «گوش  ــورج معتقد اس ــن ج هم چني
ــد. منافعى  فرا دادن مى تواند باارزش باش
ــفته و ناراضى  ــه كارمند يا كارگر برآش ك
ــب مى كند، حصول يك  از مصاحبه كس
تجربه باارزش درمان شناسى است كه در 
صورتى به دست مى آيد كه به او اجازه داده 
شود تا مشكلات خود را از ته قلب با يك 
شنوندة باهوش و هم درد درميان بگذارد.»

كليد واژه ها: روابط انسانى، مدير، 
مدرسه

مـرورى نظـرى بر نهضـت روابط 
انسانى

ــتربرگ3 از نظريه پردازان  هوگو مانس
ــتة نهضت روابط انسانى بر فنون و  برجس
روش هاى شناخته شدة روان شناسى براى 
تعيين تفاوت هاى فردى در مسائل تأكيد 
ــى  ــى ورزد. او آزمايش هاى روان شناس م
ــب  ــى را براى گماردن افراد مناس باارزش
در شغل مناسب فراهم آورد. مانستربرگ 
ــكاس  ــه در راه انع ــور4، ك ــلاف تيل برخ
بر  ــيد،  ــى مى كوش رهنمودهاى مهندس
ضرورت زمينة روان شناسى در كار تأكيد 
ــاى هم صحه  ــن دو بر كاره ــت. اي داش
ــتاش كرده اند.  ــته و همديگر را س گذاش
ــر دو زمينة  ــتربرگ ب تمركز بعدى مانس
ــن بينانه به  تفاوت هاى افراد و توجه روش

عوامل اجتماعى است.
پس از نظريات مانستربرگ، تجارب 
هاثورن، متعلق به التون مايو5 و روتليسبرگر6 
و ويليام جى ديكسون7 است كه در خلال 

سال هاى 1932-1924 ميلادى دنبال شد.  
تجارب هاثورن نشان داد كه رعايت و احترام 
به انسان به عنوان انسان، به همان اندازه كه 
اوقات استراحت، شرايط فيزيكى كار يا حتى 
پول  براى بهره دهى اهميت دارند، از اولويت 

برخوردار است.

كلاسيك هاي جديد
ــيك جديد  ــورى كلاس ــر تئ عناص
ــارت از فرد،  ــانى) عب (نهضت روابط انس
ــازمان هاى غيررسمى)  گروه هاى كار (س
ــاركتى (مشاركت جويانه)8  و مديريت مش
است. در نهضت روابط انسانى آمده است: 
... هر شخص به تنهايى يك واحد است. 
هر فرد مفاهيم ويژه اى را در موقعيت هر 
ــه مى توان به  ــغل پديد مى آورد. ازجمل ش
اعتقادات و روش زندگى همانند مهارت ها، 
ــاره كرد.  منزل، منطق و جامعة خاص اش
ــتة خود،  ــته به تجارب گذش هر فرد وابس
ــارات و  ــغلى خويش انتظ ــت ش از موقعي

اميدوارى هاى متفاوتى دارد...»
در دومين عنصر اصلى نظرية نهضت 
ــانى (تئورى نئوكلاسيك)، در  روابط انس
يك سطح گسترده، برداشت شخصى فرد 
از خودش و دنياى اطرافش به گروه هاى 
ــتگى دارد. زيرا اوقات بسيارى  كارى بس
ــن  ــد و اي ــروه كارى اش مى گذران را در گ
موضوع، به ويژه در تعيين برداشت يا ادراك 
ــت. ارزش هاى او،  شخص بسيار مهم اس
نقطه نظرات، نيازها و آرزوهايش به وسيلة 
گروه كارى اش تعيين مى شود. هم چنين 
ــروه را همانند  ــاى» گ ــر او «ايده آل ه اگ
ــته هاى خود قبول نكند،  غايت ها و خواس
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قادر نخواهد بود در مقابل جدايى از گروه، 
ــردى تمايل دارد كه  ــت كند. هر ف مقاوم
ــت هاى  به طور ناخودآگاه روش ها و برداش
گروه را بپذيرد. به زبان ديگر، او مايل است 
نسبت به مورد نفوذ قرار گرفتن خود توسط 

گروه بى اطلاع باشد!
ــاركتى  مديريت يا تصميم گيرى مش
كه در آن كاركنان با مديران و سرپرستان 
مشورت مى كنند و بر روى تصميماتى كه 
راجع به آنان است، تأثير مى گذارند، سومين 
عنصر از نظرية نهضت روابط انسانى است. 
ــرد و گروه هاى كار،  ــده به ف تأكيد فزاين
ــاركتى را الزام آور  ــرورت مديريت مش ض

مى سازد.

نظريه هاي تحليل سيستمي
پس از نهضت روابط انسانى، نظرية 
ــازمان مطرح  نوين9 تحليل سيستمى س
ــازمان  ــاس اين نظريه، «س ــت. براس اس
ــاختارى، كه  ــت از فرآيندى س عبارت اس
ــا اهدافى معين، در  در اين فرآيند، افراد ب
ــرار دارند».  ــا يكديگر ق تماس متقابل ب
ضمناً طبق اين نظريه، سازمان مانند يك 
سيستم وفاق پذير يا سازوار10 مورد نگرش 
قرار مى گيرد، كه بقاى آن، منوط به تعديل 
خود در مقابل تغييرات محيط خارج است. 
ــت جامع11، نظرية  نهضت مديريت كيفي
يادگيرى سازمانى12 و سازمان يادگيرنده13 
ــوب يا نظم در بى نظمى كه  و نظريه آش
ــانى از درجه  ــا، منابع انس ــة  اين ه در هم
ــى برخوردار بوده و  و اهميت زياد و والاي
ــوب مى شود، از  ــرماية  اجتماعى محس س
ــتمى است. در همة  نتايج مديريت سيس
اين نگاه ها، حُسن مناسبات ميان افراد و به 
مشاركت طلبيدن و به حساب آوردن آن ها 
ــخ به نيازهاى مادى و معنوى شان  و پاس
ــرد. افزايش  ــرار مى گي ــرلوحة امور ق س
بهره ورى و استفادة بهينه از منابع موجود 
ــتفادة مطلوب از امكانات محدود با  در اس
تأكيد بر كسب رضايت شغلى كاركنان و 
ــت هاى جذب، نگهداشت و  ارتقاى سياس

ــانى در راستاى همين  آموزش نيروى انس
نظريه هاى جديد مطرح مى گردند. بدون 
توجه به همة ابعاد و ويژگى هاى يك فرد 
ــانِ در خدمت خانواده و  به مثابة يك انس
جامعه، خود و خدا، نمى توان سازمان هاى 
امروزى را مديريت و رهبرى كرد چرا كه 
ــت مركب از جسم و  انسان موجودى اس
ــد و در تعامل  روح كه به يكديگر تنيده ش
با يكديگرند. او در نظام آفرينش از كرامت 
ــان برخوردار است. موجودى  الهى و يكس
ــر از جامعه و تأثيرگذار  اجتماعى، تأثيرپذي
ــاط او با  ــت. هويت او برآيند نوع ارتب اس
خويشتن، خدا، خلق و خلقت است. هويت 
فردى و جمعى دارد و داراى ويژگى هايى 
ــه و... در ذهن  ــون حرص، بخل، عجل چ
ــت. اين ويژگى مى تواند با تربيت  خود اس
ــد و تعالى او شود  توحيدى زمينه ساز رش
ــى ملى، 1390، صص  ــند برنامه درس (س

.(17-20

روابط انساني و تعالي سازماني
ــازمان هاى اقتصادى،  اكنون همة س
ــرايط رقابتى  ــى و فرهنگى در ش اجتماع
قرار دارند. خلاقيت و نوآورى از الزامات و 
ضروريات اولية بقاى آن هاست. اگر نتوانند 
ــتريان و گيرندگان  به نيازهاى به حق مش
ــد، محكوم به  ــخ دهن ــات خود پاس خدم
شكست خواهند بود. شايد علائم شكست 
در سازمان هاى فرهنگى و تربيتى، كم تر به 
چشم آمده و اغلب به صورت بسيار مرموز 
ــرطانى و بدون درد از بروز بافت هاى  و س
جديد جلوگيرى شده و بافت هاى موجود را 
از هم دريده شود. ممكن است از توجه به 
تضمين كيفيت و نگاه فرآيندمدارى و رصد 
ــة كار فرآيندها نبايد  كردن لحظه به لحظ
غافل ماند. كاربست همة فنون و ابزارهاى 
مديريت به ويژه فرهنگ سازمانى سالم و 
پويا و بانشاط در ساية برخوردارى از منابع 
انسانى حرفه اى و مستعد و داراى مناسبات 

انسانى قوى و عميق ميسر خواهد بود.
ــر ادبيات  ــا مرورى ب ــه اينك ب آن چ

 انسان در نظام آفرينش 
از كرامت الهى و يكسان 
برخوردار است. موجودى 

اجتماعى، تأثيرپذير از 
جامعه و تأثيرگذار است. 

هويت او برآيند نوع ارتباط 
او با خويشتن، خدا، خلق و 

خلقت است
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نهضت روابط انسانى، به دنبال آن هستيم، 
پرداختن به اصل روابط انسانى، آن هم به 
صورت ملموس و عينى در مدرسه به مثابة 

يك نهاد اجتماعى بسيار تأثيرگذار است.

روابط انسانى در مدرسه
ــاني در محيط هاي  وجود روابط انس
آموزشي به ويژه مدارس، اشتياق و افزايش 
روحية مطلوب و مثبت كاركنان (معلمان) 
را به دنبال دارد. مدارس، كه مقاصد تعليم 
و تربيت را تعقيب مي كنند، مطلوب ترين 
ــردن از مفاهيم روابط  محل براي بهره ب
انساني است. اهداف سازمان هاي آموزشي، 
ــوا و مفاهيم روابط  ــا به كار گرفتن محت ب
انساني آسان تر محقق مى شوند. رهبران و 
مديران آموزشى بايد به ارزش شخصيت 
ــته  ــر فرد، ايمان و اطمينان عميق داش ه
ــند. چرا كه اعتماد، اطمينان و احترام  باش
ــراري روابط  ــل از عناصر اصلي برق متقاب

انساني به شمار مى روند.
روابط انساني جزء مهمي از مديريت 
آموزش و پرورش است. مديران آموزشي 
ــاني بايد  قبل از بحث پيرامون روابط انس
ــي" باشند. بايد  ــيوة تفكر اساس واجد "ش
ــند كه  به اين نكتة اصلي قوياً معتقد باش
همة افراد با ارزش هستند و اين باور را در 
رفتارشان نيز متجليّ كنند. به عبارت ديگر، 
براي مدير مدرسه كافي نيست كه فقط در 
ــاتي كه پيش از آغاز سال تحصيلي  جلس
ــود از اعتقادش  نسبت به  تشكيل مي ش
ــوزان، والدين و معلمان و رعايت  دانش آم
مناسبات انساني مؤثر با آنان صحبت كند، 
بلكه او اين اعتقاد را بايد هر روز از طريق 
ــان دهد. اين جريان  عمل و رفتار خود نش
ــود كه اين نوع نگرش ها به  سبب مي ش

صورت عادتي مطلوب در كاركنان درآيد.
ــت كه روابط انساني  حقيقت اين اس
خوب، عرضه نيّت خوب و مطلوب است. 
ــانيت را بايد در داشتن روابط انساني  انس
ــث، 1956).  ــاهده كرد(دانيل گريفي مش
ــاني  ــه با روابط انس ــت يك مدرس موفقي

ــده در آن همراه است. چنان چه  اشباع ش
در برقراري روابط انساني ارتباط دو طرفه 
ــد، همة تكنيك هاي روابط انساني  نباش
ــد. براي مدير  ضايع و بي فايده خواهند ش
تنها اين كافي نيست كه از علايق خويش 
سخن بگويد، بلكه از طريق عمل كردن و 
ــان دهد و اين  رفتار بايد علاقة خود را نش
احساس را در محيط كار به وجود آورد كه 
ــه بايد وجود داشته  احترام متقابل هميش
باشد. براي مديري كه رفتارش، نادرستي 
ــكل  گفتارش را ثابت مي كند، خيلي مش
ــاني و ارتباط  ــت كه بتواند روابط انس اس
ــوب را ميان خود و كاركنان به وجود  مطل
ــت كه مي گويد  ــه معروفي اس آورد. جمل
ــته باش مردم حرف هايت را  «انتظار نداش
ــت را ناديده بگيرند».  ــنوند ولي اعمال بش
ــتن اراده و نيّت خوب و خلق محيط  داش
ــاي ترديدي در  ــوأم با احترام متقابل ج ت
گسترش روابط انساني ندارد. اگرچه براي 
ــاني و ارتباط مطلوب  برقراري روابط انس
ــرط نيّت خير  ــن مدير وكاركنان دو ش بي
ــت، ولي اين دو  و احترام متقابل لازم اس
مقوله به هيچ وجه كافي به نظر نمي رسند؛ 
چون اين دو شرط به تنهايي نمي توانند در 
برگيرندة تمام مفهوم وسيع روابط انساني 

باشند. 
ــه تعريف  ــر تعابير فوق، س علاوه ب
ــاني ارائه مي شود تا نكات  براي روابط انس
ضروري براي ايجاد روابط انساني خوب در 

مديريت روشن گردد. 

تعاريف روابط انساني
ــد: «مدير و  ــز14 مي گوي كيمبل وايل
ــخصيت  ــي بايد به ارزش ش رهبر آموزش
ديگران اعتقاد داشته باشد و به خواسته ها 
ــات معقول آ ن ها احترام بگذارد  و احساس
ــا هم آميخته اند و  ــد زندگي و كار ب و بدان
رضايت خاطر در كار مي تواند تا حد زيادي 

رضايت زندگي را حاصل كند.»
ــد: «در حال  ــر15 مي گوي روتليز برگ
حاضر، روابط انساني، توسعه دادن مهارت 

رهبران و مديران آموزشى 
بايد به ارزش شخصيت هر 
فرد، ايمان و اطمينان عميق 
داشته باشند. چرا كه اعتماد، 
اطمينان و احترام متقابل از 
عناصر اصلي برقراري روابط 
انساني به شمار مى روند

رهبران و مديران آموزشى 
بايد به ارزش شخصيت هر 
فرد، ايمان و اطمينان عميق 
داشته باشند. چرا كه اعتماد، 
اطمينان و احترام متقابل از 
عناصر اصلي برقراري روابط 
انساني به شمار مى روند
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ــخص بياموزد چگونه  ــت تا ش عملي اس
خود را با محيط اجتماعي خويش سازگار 
سازد. مهارت انساني يعني قابليت برقراري 
ــات ديگران، تا با  ارتباط با عقايد و احساس
ــخ مطلوب و ايجاد ارتباط از  دريافت پاس
ــوي ديگران، خوي اجتماعي بودن در  س

وي پرورش يابد.»
بوي كين16 مي گويد: «روابط انساني 
ــردن و  ــيوة رفتار ك ــت از ش ــارت اس عب
احترام گذاردن به موقعيت هاي اجتماعي، 
ــبب خلق  ــت كه س افراد يا گروه هايي اس
ــده اند. در روابط انساني  اين موقعيت ها ش
ــژادي، اخلاقي،  ــازمان يافته، اختلاف ن س
ــا اقتصادي، فرهنگي  طبقات اجتماعي ي
ــت، بلكه احترام  ــي مطرح نيس و آموزش
گذاشتن بر شخصيت فرد و محترم شمردن 

ارزش هاي انساني افراد مهم است.»
ــياري  ــف، گوياي بس ــه تعري اين س
ــته هاي  ــاني در رش از تعاريف روابط انس
ــت. اما دانيل گريفيث معتقد  گوناگون اس
ــاني ارائه  ــت تعريفي كه از روابط انس اس
ــه تعريف فوق  ــدازه اي با س مي كند تا ان
ــه «روابط  ــت. او مي گويد ك متفاوت اس
ــت بر بنيان هاي  ــاني خوب در مديري انس
احترام متقابل، نيّت خير، ايمان به ارزش ها 
ــاني و شخصيت هاي فردي  و شئون انس
استوار است و براي مدير ضرورت دارد كه 

ــا را در ارتباط خودش با ديگران  مهارت ه
ــر موقعيت اجتماعي كه قرار گرفته،  در ه

پرورش دهد» (همان منبع).

روابط انساني در عمل
ــوان گفت كه  ــور خلاصه مي ت به ط
ــه گانه مديريت مدرسه در  مفهوم ابعاد س
ــط اجتماعي  ــغل، فرد، محي ماتريس، ش
ــي و زمان معني دار  ــوا، فرآيند و توال محت
ــوزش و پرورش  ــت در آم ــت. مديري اس
ــه مهارت فني، انساني و  ــه) از س (مدرس
ادراكي پيروي مي كند. براي موفقيت يك 
مدير، مهارت هاي انساني و ادراكي بيش تر 
ــاي نقش مي كنند. در  از مهارت فني ايف
ــاس  ــاني خوب بر اس ــه روابط انس مدرس
ــأن  نيّت خير و احترام متقابل، ايمان به ش
ــاني و شخصيت افراد استوار  و ارزش انس
ــاز دارد در رابطة خويش و  ــت. مدير ني اس
ديگران و نيز با محيط اجتماعي كه در آن 
قرار دارد، مهارت هاي مورد نظر را پرورش 
ــا اجزاى  ــد. اين مهارت ه ــود بخش و بهب
ــتند و  ــخصيت مدير هس وحدت يافتة ش
احتمالاً از راه شناخت محتوا، روابط انساني 
پرورش مي يابند (خداداد بخشي، 1386). 
ــاني شامل انگيزش،  محتواي روابط انس
ــدرت، اختيار، روحيه،  ارتباطات، ادراك، ق
ــري و ابعاد و اصول  تصميم گيري و رهب
آن ديدگاه ها، احساسات، رويه ها، عواطف 
ــت. با استفاده و بهره گيري از اين  و ... اس
موضوعات، مدير مي تواند در ايجاد روابط 
ــتگي خويش را نشان دهد  انساني، شايس

(همان منبع).
چه بسيار گفته اند كه روابط و مناسبات 
انسانى خوب يعنى با دوستان و همكاران 
و اطرافيان ارتباط صميمانه، خوش رويى، 
درك متقابل داشتن و خوش و بش كردن 
ــت. حال آن كه خيلى از وقت ها عمل  اس
ــا صداقت و صراحت عيب هاى  صحيح، ب
ديگران را گفتن و نواقص كارشان را نشان 
دادن و آن ها را به ناتوانايى هاى شان آشنا 
كردن و حتى در مواقعى اوقات تلخى، تشر 

زدن و قهر كردن است. البته اين وضعيت، 
سبك و سياق خودش را دارد و مى بايست 
ــير و چند گام پيروى  از يك فرآيند يا مس
ــادق بودن و  ــن گام با خود ص ــد. اولي كن
سلامت نفس داشتن است. وقتى از غرور و 
تكبر و حسادت فاصله مى گيريم و در يك 
ــر و  فضاى صميمانه با همكاران مان حش
نشر داشته و گفت و گوى صادقانه مى كنيم، 
ــود و  محبت ها و رفاقت ها بيش تر مى ش
ــعة روابط  اين گونه يك قدم جدى در توس
انسانى برمى داريم. يادم نمى رود كه زمانى 
يكى از كارمندان بسيار خوب و شايسته ام 
به اتاقم آمد و با صداقت گفت: فلانى، دلم 
براى تشر زدن هايت تنگ شده است، اگر 
در اين چند وقت از من ايرادى و يا اشكالى 
سرزده است، همين را بهانه اى كن و با آن 
لحن خاص خودت به من متذكر شو! اين 
لحظه به مثابة لحظه اى است كه داروى 

آرام بخش به من تزريق مى شود!
ــانى  ــبات انس ــط و مناس آرى، رواب
لايه هاى مختلف و متعدد و متنوعى دارد؛ 
چنان كه فقط يك فرآيند همراه با دوستى 
و محبت و احترام بين فردى يا بين گروهى 
ــوده و چهرة ديگرى نيز دارد كه به رغم  نب
ــيرينى دارد. مثل هلو  ظاهر تلخ هستة ش
نيست كه هسته اى تلخ داشته باشد، بلكه 
زردآلويى است با هستة شيرين.به طوري 
ــته هايش  ــه پس از خوردن زردآلو، هس ك
ــزش را بخوريم، دل درد  ــكنيم و مغ را بش
نمى گيريم و به اصطلاح سردى نمى كنيم.

نگاهى نو بـه لايه هـاى روابط 
انسانى

لايـة يكـم ـ درك متقابل، خوب 
ــم هم  ــوش دادن، در چش ــه ديگران گ ب
ــان  ــتن، با خنده هايش با مهربانى نگريس
ــان غصه  ــدن و با غم و غصه هايش خندي
ــان را  خوردن و نواقص و توانمندى هايش
ــورت درياى  ــت. بدين ص بيان كردن اس
ــانى لبريز خواهد  ــبات انس روابط و مناس
ــد. جزر را به مد و نداشته ها را به داشته  ش

ــخص بياموزد چگونه  ــت تا ش عملي اس

ــا را در ارتباط خودش با ديگران  مهارت ه
ــر موقعيت اجتماعي كه قرار گرفته،  در ه

پرورش دهد» (همان منبع).

روابط انساني در عمل

ــه گانه مديريت مدرسه در  مفهوم ابعاد س
ــط اجتماعي  ــغل، فرد، محي ماتريس، ش
ــي و زمان معني دار  ــوا، فرآيند و توال محت
ــوزش و پرورش  ــت در آم ــت. مديري اس
ــه مهارت فني، انساني و  ــه) از س (مدرس
ادراكي پيروي مي كند. براي موفقيت يك 
مدير، مهارت هاي انساني و ادراكي بيش تر 
ــاي نقش مي كنند. در  از مهارت فني ايف
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ــة مثبت و  ــم و از يك نقط ــل كني تبدي
هرچند كوچك ديگران استفاده كرده و در 
دل ها يشان نفوذ كنيم و فراموش نكنيم كه 
اين رسم انسان هاى بزرگ است و خداوند 

يارى گر ما خواهد بود.
لايـة دوم ـ از جايـى كه در آن 
هسـتيم و حتى گاهى در آن غرق 
شـده ايم، فاصله گرفته و خودمان 
را از دور ببينيم. براى گسترش و تعميق 
روابط انسانى و داشتن محيطى آرام و شاد 
ــه روش هاى ساده و روانى وجود  در مدرس
ــت كمى به رفتار و گفتار  دارد و كافى اس
خود توجه كنيم. با خودمان روراست باشيم. 
ــم و از غرورمان بكاهيم و در  تواضع كني
ــريعاً از  ــت خود س مقابل رفتارهاى نادرس

طرف مقابل مان عذرخواهى كنيم.
لاية سوم ـ عذرخواهى را يك 
مهارت و وظيفه بدانيم نه حقارت 
و كوچـك شـدن. در مقابل كارى كه 
ــراى ما انجام داده اند، حتى يك  ديگران ب
ــى كنيم  ــكر و قدرشناس كار كوچك، تش
ــود به مطلب صفحة 12 همين  (رجوع ش
مجله). اين گونه اقدامات به ظاهر كوچك 
ــازند. كافى است  در معنى عميق و كارس
ــترش داده و ارتباط  ــا را گس ــا محبت ه ت
انسانى مان را برقرار سازيم. در اين صورت 
محبت ها بيشتر مى شود. خداوند در آيه 96 
ــوره مريم مى فرمايد: كسانى كه ايمان  س
ــته كردند به زودى  آورده و كارهاى شايس
خداى رحمان براى آنان محبتى (در دل ها) 

قرار مى دهد.
لاية چهارم ـ در سـلام پيشى 
گرفتن و يا در جواب سلام اضافه كردن 
چند كلمه به آن مانند سلام همكار عزيزم، 
ــتتان دارم و...  سلام ارادتمند، سلام دوس
ــه و  ــاى ارتباطى را در محيط مدرس فض
كارمان معطر مى سازد. در آن فضاى معطر 
ــود كار كرد و در  است كه به راحتى مى ش

عين حال آرامش داشت.
لاية پنجم ـ بـا مهربانى «نه» 
ــخ به درخواستى كه قادر  گفتـن؛ در پاس

ــتيم با مهربانى و محبت  به انجام آن نيس
ــت هيچ كس را با  ــه» بگوييم. بى جه «ن
ــاس مان معطل نسازيم.  قول هاى بى اس
اين كار به روابط مان لطمه مى زند. نگوييم 
ــكل، مشكل شماست و او را تنها  اين مش
ــكلش را مشكل  بگذاريم؛ برعكس، مش
خودمان بدانيم و اين برداشت مان را به او و 

ديگران انتقال دهيم.
لاية ششم ـ «براى هم زندگى 
كـردن»  را جاى گزين بـا هم كار 
كردن كنيم و اين شعار را با رفتارهايمان 
ــعار كمك مى كند تا  ترويج كنيم. اين ش
محل كارمان مانند محل زندگى ما تلقى 
شود. اين گونه نباشد كه اين جا كار كنيم 
و جاى ديگر زندگى كنيم. بلكه زندگى را 
ــر زندگيمان  فرآيندى بدانيم كه در سراس
جارى است. چه در محل كار، چه در منزل 

و چه در اجتماع.
لاية هفتم ـ روابط انسـانى، از 
طريق رفتار، پرورش يافته و بالنده 
مى شود. به جاى حرف زدن و نصيحت 
كردن و پيشنهاد دادن دربارة  روابط انسانى 
ــت عمل  به آن چه در ذهن و باورمان هس
ــته  ــم و آن را در رفتارهايمان برجس كني
ــان ديگران را  ــازيم. با اعمال و رفتارم س
ــط كار علاقه مند كنيم.  ــود و محي به خ
ــه رفتارهايمان نگاه  ــوزان هم ب دانش آم
ــاس آن الگو مى پذيرند و  مى كنند و براس

بدان عمل مى كنند. 
لاية هشتم ـ دوسـت داشتن 
ــتن ديگران ما را  ــت داش متقابـل؛ دوس
ــرد لايق و موفقى تبديل  در زندگى به ف
مى كند ولى چنان چه كارى كنيم تا ديگران 
ــند، رهبر و مدير  ــت داشته باش ما را دوس
ــى خواهيم بود. افراد با چيزهايى كه  موفق
دارند، زندگى مى كنند اما با چيزهايى كه 
از آن مى گذرند، زندگى مى سازند. باور به 
اين نگاه، كمك مى كند تا افرادى بخشنده 
شويم كه ديگران ما را دوست داشته باشند.
لايـة نهم ـ به ريشـه ها سـر 
زدن؛ يافتن علت مسئله و به اصطلاح به 

ريشه ها رفتن ما را قادر مى سازد تا مسائل 
ــت بشناسيم و آن ها  همكارانمان را درس
ــئله ها را خوب  را حل كنيم. وقتى ما مس
بفهميم و در حل آن ها فائق آييم، به طور 
طبيعى مورد احترام ديگران واقع مى شويم. 
لاية دهم ـ تكريـم همكاران؛ 
ــت كه هم در  تكريم گام مهم ديگرى اس
ــاختن كاركنان سازمانمان مهم است و  س
هم نگاه و نگرششان را نسبت به ما مثبت 
مى كند. همين نگاه مثبت كاركنان ماست 
كه موجب گسترش روابط انسانى مى شود.
لاية يازدهـم ـ نگرش مدير و 
نقش معجزه آفرين آن در توسعة 
روابط انسانى مهم است. آن چه كه 
از نگرش برمى آيد از سخت كوشى، عشق 
ــول برنمى آيد. تأثير  ــه كار، مديريت و پ ب
نگرش نسبت  به سهم ديگر عوامل، اندكى 
بيشتر است. و اين اندك يك اصل است؛ 
اصلى كه «تفاوت اندك» ناميده مى شود. 
ــا ناحية دهان داخل آب برويم،  چنان چه ت
اتفاق خاصى نمى افتد، فقط خيس و يا سرد 
ــويم. اما كافى است اندكى  و يا گرم مى ش
پايين تر برويم. فقط دوسانت تا ناحية بينى! 
ــاوت اندك. فاصله اى بين  و اين يعنى تف

مرگ و زندگى.
ــه  ب ــى  رانندگ ــال  ح در  روزى 

ديوارنوشته اى برخوردم به اين مضمون:
ــت»  «تنها معلوليت ما نگرش ماس
ــتى افتادم كه مى گفت: «نحوة  و ياد دوس
تفكر ما دربارة  زندگيمان، يعنى نگرشمان، 
ــول كند.»  ــا يا معل ــا را توان ــد م مى توان
همان طور كه بسيارى از معلمين معنوى 
گفته اند، ما الزاماً نمى توانيم شرايطمان را 
تغيير دهيم. اما مى توانيم روى ذهنيتى كه 
از شرايطمان داريم و معنايى كه به آن ها 
مى دهيم، كنترل كامل داشته باشيم. اين 
مهم نيست كه ما در چه شرايطى هستيم، 
حتى اگر در شرايط وحشتناك هم باشيم، 
مى توانيم روى نكات مثبت خود و ديگران 
ــطة موهبت نگرش   تمركز كنيم و به واس
در شرايط  تغيير ايجاد كنيم (زاهدى، زهره، 
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1390، صص 107-108).
لاية دوازدهـم ـ هديه دادن در 
ــنديده به شمار  همة فرهنگ ها عملى پس
مى آيد. در فرهنگ ايرانى و اسلامى دادن 
هديه سفارش شده است. زيرا هديه دادن 
ــتى ها و تأليف قلوب  موجب افزايش دوس
ــك كادوى  ــود. از يك لبخند تا ي مى ش
ــأن طرف مقابل   ــطح ش كوچك و در س
ــعة مناسبات و گسترش  مى تواند بر توس

روابط انسانى در محيط كارمان بيفزايد.
لاية سيزدهم ـ تغافل در برابر 
ــر  عيب هـا و ايرادهايى كه از ديگرى س
مى زند؛ به نحوى كه طرف مقابل متوجه 
شود كه ما عيب او را فهميده ولى از كنارش 
ــم او را متوجه  ــده ايم. اين كار ما، ه رد ش
ــكالش مى كند و هم اين كه به نوعى  اش
ــازد. اين اتفاق كمك  ــرمنده اش مى س ش
ــبات بهترى را در  مى كند تا روابط و مناس

پيش بگيرد و در پى رفع عيوبش برآيد.
در چهـرة  لايـة چهاردهـم ـ 
دانش آموزان و كاركنان مدرسـه، 
و  بـرادران  و  فرزنـدان  چهـرة 
خواهران خودمان را ببينيم. اين نگاه 
كمك مى كند تا روش ها و فنون بهتر توأم 
با گذشت و محبت را پيشه كنيم و راحت تر 
ــائل برآييم. بد  ــكلات و مس از عهدة مش
ــتانة  ــدرى كارهاى انسان دوس ــت ق نيس
ــلاق و مديريت  ــزرگان علم، قدرت، اخ ب
ــرلوحة كار و زندگى مان قرار دهيم.  را س
ــت آنان را مطالعه كنيم و درس  سرگذش

بگيريم.
ــودم، اوايل  ــى ب ــم زبان فارس «معل
ــه بود. يك روز صبح به  خدمتم در مدرس
ــرم حدود نيم ساعت  دليل بيمارى همس
دير به مدرسه رسيدم. مدير مدرسه طبق 
ــگى، جلوى راهروى مدرسه  روال هميش
ــن تعجب كرد و  ــى زد. با ديدن م قدم م
مثل هميشه برخورد شيرينى نداشت. علت 
تأخير را به ايشان گفتم. بى توجه از كنارم 
ــما وقت 30 دانش آموز  رد شد و گفت: ش
ــت و  ــده گرفتى و اين خيلى بد اس را نادي

اميدوارم شاهد تكرار آن نباشم. حالم خيلى 
بد شد. از طرفى به علت بيمارى همسرم و 
از طرفى به خاطر برخورد سرد آقاى مدير. 
هر طورى بود، تعادل خودم را حفظ كردم 
ــتم به  و به كلاس رفتم و تا لحظة برگش
ــق بودم، حتى تصميم  منزل گرفته و دم
ــه بروم. به منزل كه  گرفتم از اين مدرس
رسيدم، متوجة كاسه سوپ داغ و داروهايى 
ــتر  ــدم كه روى ميز كوچكى كنار بس ش
همسرم چيده شده بودند. با تعجب ماجرا 
را سؤال كردم، همسرم اين طور پاسخ داد:

ــاعت بعد از رفتن تو،  كمتر از يك س
ــرش با فولكس  ــرايدار مدرسه و همس س
مدرسه مرا به درمانگاه بردند، داروهايم را 
گرفتند، برايم سوپ درست كردند، منزل را 
نيز تميز كردند و پيش پاى شما از اين جا 

رفتند و اكنون حالم بهتر است.
ــد، عرق   ناگهان همه چيز عوض ش
شرم كردم، چشمانم از شادى برق مى زد. 
ــى سال در  ــه، س به جاى رفتن از مدرس
همان مدرسه تدريس كردم تا بازنشسته 
ــر مرحوم  ــة علامه، مدي ــدم.» (مدرس ش

علامه كرباسچيان).
ــيتا، مالك و رئيس  «روزى ماتسوش
كارخانة بزرگ ميتسوبيشى و تويوتاى ژاپن 
به يكى از شركت هاى رقيب جهت بازديد 
ــان بازديد، براى  ــد. پس از پاي دعوت ش
ــراه همة حاضرين به  صرف ناهار به هم
سالن پذيرايى رفتند. به افتخار او پذيرايى 
مفصلى تدارك ديدند، لحظة خوردن غذا 
رسيد، همه منتظر بودند تا آقاى ماتسوشيتا 
ــوردن امتناع  ــا وى از خ ــد ام ــروع كن ش
مى ورزيد و به ساعتش نگاه مى كرد. رئيس 
ــركت ميزبان خطاب به ايشان گفتند،  ش
ــما رژيم غذايى داريد، ما فكر آن  شايد ش
ــما  را نيز كرده ايم. هر غذايى كه براى ش

مناسب باشد، آماده است.
ــاعت  ــش را از س ــيتا نگاه ماتسوش
برداشت و گفت: الان ساعت يك ربع به 
يك است و من چگونه ميل به غذا داشته 
ــران من در  ــم درحالى كه هنوز كارگ باش

كارخانه وقت ناهارشان نشده و گرسنه اند!»
لاية پانزدهم ـ در ارتقاى درك 
و فهم و حرفه اى شـدن كاركنانمان  
ــتقيماً در  ــيم. چرا كه اين كار مس بكوش
موفقيت و يا عدم موفقيت روش هايى كه 
ــترش روابط انسانى در مدرسه  براى گس
ــر دارد. به طور مثال،  اعمال مى كنيم، تأثي
وقتى از روش هاى انسان دوستانه و طبيبانه 
استفاده مى كنيم، درحالى كه بلوغ سازمانى 
ــت، به جاى  اغلب كاركنانتان كامل نيس
ــاهد سوءاستفاده و  ــدن اوضاع، ش بهتر ش
ــى برخى خواهيم بود. لذا بهتر  قدرناشناس
ــت در ارتقاى دانش و نگرششان  و نيز  اس
بلوغ سازمانيشان بكوشيم و درك متقابل 
ــفة  ــا را از فلس ــم و آن ه ــدى بگيري را ج
ــنا و با  روش هايى كه اعمال مى كنيم، آش

خبر سازيم.
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