
در جهان امروز که ســرعت تغییرات نسبت به گذشته 
به طور غیرقابل باوری رو به افزایش است، اهمیت و ضرورت 
برخــورداری از قابلیت هــای پویا، بیش از شایســتگی ها 
و دانــش حرفه ای افراد رخ می نمایــد؛ چرا که آموزش و 
یادگیری هم زمان و بهنگام، فرصت هماوردی با تغییرات 
را ندارد و در بســیاری مواقع از تغییرات و نوآوری ها دور 
می مانــد و دیری نمی پاید که دانــش و پدیده های جدید 
جایگزین می شــوند. در این شــرایط نااطمینانی و نبود 
قطعیت، اهمیت برخورداری از قابلیت، بیش از شایستگی 
و دانش حرفه ای اســت. اگر »شایســتگی«1 را توانایی و 
مهارت در یادگیری بنامیم، »قابلیت«2 توانایی و ظرفیت 
بالفعــل و بالقوه بــرای یادگیری های جدید اســت و به 
انگیزه های درونی، افزون بر محرک های بیرونی نیاز دارد. 

از مهم ترین شاخص های قابلیت عبارت اند از:
انگیزش: اولین شاخص است. تعهدی شدید برای اهداف 
غیرخودخواهانه اســت، چرا که یک ویژگی پایدار و غالباً 
ناخودآگاه اســت و از احســاس درونی افراد سرچشــمه 
می گیــرد. اگر فــردی فقط تحــت هدایــت انگیزه های 

خودخواهانه باشد، شاید این انگیزه هیچ گاه تغییر نکند.
کنجکاوی: شــوق شــدید برای تجربه و دانش جدید و 

بازخورد شفاف و استقبال از یادگیری و تغییر است.
بینش: توانایــی جمع آوری و فهم اطلاعاتی اســت که 

فرصت هایی جدید را پیشنهاد می دهند.
مشــارکت، تعامل و ارتباط مداوم: استعداد به کارگیری 
عواطف و منطق برای بیان چشــم اندازی ترغیب کننده و 

برقراری ارتباط با دیگران است.
اراده: مبارزه برای اهداف دشــوار و بهبود بعد از دوران 

مشقت است.
البتــه هوش، ارزش هــا و توانایی های رهبــری را نباید 

همچنان کنار گذاشت یا فراموش کرد.
»نظریة قابلیت های پویا«3 بر این نکته اســتوار است که 
افراد و سازمان ها چگونه استعدادها و توانمندی های درونی 
و بیرونی خــاص خود را در قالب قابلیت ها و ظرفیت های 
جدیدی که با محیط های متلاطم تناســب دارند، ایجاد، 
یکپارچه و پیکربندی مجدد می کنند )ای. مایلز، 1396(. 
هــدف نظریة قابلیت های پویا، فهم این مطلب اســت که 

علی خالقی نژاد، کارشناس پژوهشی پژوهشگاه مطالعات آموزش وپرورش

من خیلی بلدم!
تقویت احساس نیاز به یادگیری در مدیران

مهارت های
مدیريتی
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افراد و سازمان ها چگونه از طریق خلق تغییرات محیطی 
و واکنــش در برابر آن ها، از قابلیت های پویا برای کســب 
و حفــظ مزیت هــای »هم راهبــری حرفــه ای، افزایش 
 انگیزه، احســاس نیاز و خودراهبری« اســتفاده می کنند
)Teece, 2007(. زمانــی کــه افراد و ســازمان ها بتوانند 
قابلیت های درونی و بیرونی خاص خود و سازمان خود را 
در پاســخ به انتظارها، نیازها و تغییرات محیطی یکپارچه 
کنند و آن را شــکل دهند و پیکربندی جدیدی از آن ها 
ارائه کننــد، قابلیت های پویا دارنــد. اگرچه قابلیت های 
ســازمانی با بهره برداری کارآمد از منابع موجود سروکار 
دارند، لکن قابلیت های پویا به بهره برداری و اجرای کامل 

فرصت های جدید اشاره می کنند.
 از دلالت هــای مهم نظریة قابلیت هــای پویا در تربیت 
و یادگیــری، همراهی و همدلی مدیران و مدرســه ها با 
تقاضاهای در حــال تغییر و نیازهــای محیط متلاطم و 
نیــز تقویت قابلیت ها از طریق یادگیــری مداوم و اتصال 
دیجیتال است. این اتفاق نخواهد افتاد، مگر آنکه مدیران 
از درون  بر انگیخته و به اصطلاح روشن شوند و در پی آن، 
احساس نیاز و تمنای یادگیری و میل به ضیافت آموختن 

در آن ها متبلور شود.

افزایش و تقویت احساس نیاز به یادگیری در مدیران
نگاه اجمالــی به نتایج مطالعات میدانــی و بازدیدهای 
علمی و نتایج پژوهش ها و ارزشــیابی های متعدد، به ویژه 
در ســه دهة اخیر، و نیز قضاوت های شــهودی و ایمانی 
خبرگان و دســت اندرکاران ارشــد نظام آموزشی کشور، 
نمایانگر کاســتی هایی در بافت، بســتر و زیستگاه رشد 

حرفه ای مدیران است. عواملی از جمله:
 »تســلط حرفه ای ناکافی مدیر؛ افــت کیفیت آموزشِ 
کارآمد و اثربخش؛ تربیت مدیر باکیفیت؛ نحوة انتخاب و 
جذب مدیر؛ ویژگی ها و شایستگی های اخلاقی، مدیریتی، 
شــناختی و بین ذهنی مراکز تربیــت مدیر؛ آموزش های 
حین خدمت؛ سیاســت های جذب و نگهداشــت؛ ارتقای 

منزلت، جایگاه و مسئولیت های مدیر«.
 این عوامل که می توانند حــول محور »ارتقای کیفیت 
آمــوزش و قابلیت های حرفه ای مدیــران« صورت بندی 
شوند، موضوعاتی چندوجهی هستند که بررسی یکپارچه 
و درهم تنیدة آن ها نیازمند مطالعات چندجانبه و زمان بر 
اســت که در مجال این نوشــته نمی گنجد. لــذا نگارنده 
درصدد اســت بر »تقویت احســاس نیاز به یادگیری در 

مدیران« که برآیندی از فرایند موضوعات اشاره شده و به 
مثابة موتور محرکه اســت، متمرکز شود. چرا که احساس 
نیاز به یادگیری در مدیران، علاوه بر آنکه صبغة دانشــی 
دارد، مقوله ای نگرشی است که تحقق آن متضمن تربیت 
و پــرورش قابلیت های مدیــران )ناظر بر شــاخص های 
قابلیــت(، برای مواجهه با تغییــرات روزافزون پیش روی 
جریــان یادگیری، به ویژه در عصر دیجیتال، اســت. حال 
اینکه چگونه می شــود احســاس نیاز بــه یادگیری را در 
مدیــران متبلور کرد و قابلیت های آنان را در این راســتا 
پویا و مداوم ساخت، از مسئله های اصلی این مقاله است.

 بنابراین، در گام نخســت، از میان همة عوامل اثرگذار 
بر حرفة مدیر، پیشنهادهایی ویژه، ناظر بر ارتقای کیفیت 
آموزش و قابلیت های حرفه ای مدیران مدرسه ها، از طریق 
افزایش و تقویت احســاس نیاز بــه یادگیری در مدیران، 
ارائه می شــود. در آینده نیز با توجه به اقتضائات، در سایر 

متغیرها ورود خواهد شد.
اینک مهم ترین راهکارهای پیشــنهادی به این شــرح 

خلاصه شده اند:
 یادگیری حرفه ای به جای توســعة حرفه ای: توسعة 
حرفه ای رویکردی اســت که در آن فضایی برای مدیران 
برای مشــارکت در ســمینار، کارگاه و ســخنرانی فراهم 
می شــود تا رشد کنند. در این رویکرد، مدیر منفعل است 
و اطلاعات بر او عرضه می شوند و زمانی که مدیران آن را 
تجربه می کنند نیز محدود است. در حالی که در یادگیری 
حرفه ای، بر راهبردهای یادگیری تعاملی تأکید می شود و 
این تعامل می تواند به صورت مداوم میان مدیران ســطوح 
محلی، ملی و جهانی، با اســتفاده از فناوری های جدید و 

در بستر وب، رخ دهد.
 اجتماعــات حرفه ای کارآمد: منظــور از اجتماعات 
حرفه ای کارآمد فرایند مداومی اســت که در آن مدیران 
به صورت مشــارکتی بــه انجام پژوهش های مشــارکتی 
یــا اقدام پژوهــی برای رســیدن به پیشــرفت معلمان و 

دانش آموزان می پردازند.
 کار تیمی در مدرسه: کار تیمی از راهبردهای آموزش 
عملی مدیران برای کیفیت بخشــی به مدیریت و رهبری 
مدرسه و حذف ضعف های مدیران و ایجاد اعتمادبه نفس 

در آنان است.
 تقویــت محرک های بیرونی از قبیــل آموزش های 
ضمن خدمت: بازنگری در آموزش های ضمن خدمت کنونی 
مدیران بسیار ضروری است. توسعة هم زمان در حین عمل 
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و رویکرد مسئله دار در حین عمل )کوچینگ، منتورینگ( 
از راهبردهای پیشنهادی جایگزین هستند.

 فراهم کردن بستر رشــد مدیر در مدرسه: مدیران 
در مدرســه ها ویژگی ها و ظرفیت ها و علاقه های متفاوتی 
دارند. برخــی از آن ها مدیریــت را به مثابــة حرفه نگاه 
می کننــد و برخی دیگــر آن را به مثابة شــغل می دانند. 
سیاســت های تنظیم شــده باید به گونه ای باشــند که به 
تفاوت های ترجیحی و تشابهات تکمیلیِ مدیران خلاق و 
در تمنای یادگیری و نیز مدیرانی که به کارشــان به مثابة 
حرفه نگاه می کنند و به صورت مداوم در تلاش برای بهبود 

یادگیری خویش هستند، توجه شود.
 بسترسازی ســازمانی برای یادگیری حرفه ای مدیر: 
آموزش وپرورش ســال ها سعی کرده اســت زمینه هایی 
بــرای فعالیت بهتر مدیــران به وجــود آورد، کلاس های 
ضمن خدمت بــرای مدیران برگــزار کنــد و... ولی این 
راهکارها هم نتوانسته اند توان دانشی و حرفه ای مدیران را 
به حد موردنظر آموزش وپرورش برســانند. از طرف دیگر، 
اطلاعات وسیعی که در شــبکه های مجازی وجود دارند، 
نشان می دهند اگر خود مدیران بخواهند، می توانند مالک 

یادگیری خود شوند و بر دانششان بیفزایند.
مشــارکت مدیران در طراحی، تعدیــل و تکمیل   
برنامة درســی: فراهم کردن زمینه های مشارکت مدیران 
در تصمیم ســازی ها و جریان آموزش مدرسه ای از سوی 
مدیران عالی، به خلاقیت و احساس مسئولیت بیشتر آنان 

خواهد افزود.
 تقویت و حمایــت از انجمن های علمــی مدیران: 
سیاســت گذاران می توانند انجمن های علمی و گروه های 
آموزشــی مدیران را به صورت رســمی در نظام آموزشی 

ایجاد کنند.
 ایجــاد انگیزه در مدیران بــرای فعالیت در مناطق 
محروم: وضعیت نابرابری آموزشــی شــدید در سال های 
اخیر میان مناطق برخوردار و نابرخوردار و مدرســه های 
دولتی و غیردولتی، زنگ خطر نبود عدالت آموزشــی در 
کشور را به صدا درآورده است. در نظرگرفتن مشوق هایی 
بــرای فعالیت مدیران باکیفیت در ایــن مناطق می تواند 

دستاوردهای مفیدی در پی داشته باشد.

 ارزشــیابی از کار مدیر: اثربخشــی یا اثر مدیر در 
فرم های ارزیابی سالانة او مورد توجه و تأکید قرار گیرد.

مدرســه ها   ارج نهادن به مدیران حرفه ای و متعهد: 
مکان هایی هســتند که با هدف ارتقا و توســعة شخصی، 
اجتماعی، حرفه ای، اخلاقی، معنوی و علمی دانش آموزان 
بنا شده اند. بدون شک نقش مدیران در دستیابی به چنین 
اهدافی بسیار مهم اســت. مدیران زیادی وجود دارند که 
با شــوق و ذوق به انجام فعالیت های انســانی و اخلاقی 
در مدرســه مشــغول اند. کسانی هســتند که هزینه های 
دانش آمــوزان فقیر را پرداخت می کنند، برای آن ها لباس 
و لوازم تحریر خریداری می کنند، از پول شــخصی برای 
مدرسه مواد آموزشی می خرند یا مدرسه را تعمیر می کنند. 
معرفی و تقدیر از این مدیران، یکی از راهکارهای بالابردن 

آن ها و منزلت مدیریت است.
 منزلت و جایگاه مدیر: بخشــی از منزلت اجتماعی 
در دنیای کنونی به دســتمزد مشــاغل مربوط می شود. 
جامعه نیز مشاغل را با دســتمزد قضاوت  می کند. برای 
مدیران بســیار ســخت اســت در این جامعه  که ارزش 
مشاغل بر اساس دستمزد اندازه گیری می شود، احساس 
ارزش کنند. ایجاد زمینه هــای تقویت منزلت اجتماعی 
و معیشــتی و ســایر عوامل انگیزشــی و بهداشت روان 
مدیران از الزامات ایجاد احســاس نیــاز به یادگیری در 

میان مدیران است.
 رهبری توزیع شــده: رهبری توزیع شــده با توزیع 
اختیــار، مســئولیت و پاســخگویی از مدیر تــا مدیران، 
می تواند فرهنگ سازمانی مثبت و باورهای مشترکی برای 

بهبود یادگیری در مدرسه به وجود آورد.
 مدرســه به عنوان ســازمان یادگیرنده: در مدرسه، 
به عنوان ســازمانی یادگیرنده، ســاختار مدرسه شبکه ای 
حســاس به مســائل درون و برون مدرســه ای می شود. 
مدرســه در تعامل مداوم با حوزه های ستادی و فرادستی، 
ســازمان های مردم نهاد، والدین و اجتماعات محلی است. 
در چنین سازمانی، چشم اندازی مشترک دربارة یادگیری 
دانش آمــوزان و فرصت های یادگیری مــداوم برای همة 
کارکنــان وجود دارد که از محیط بیرونی مدرســه متأثر 

می شود و به آن واکنش نشان داده می شود.
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