
قبل از هــر چيز بايد بــاور کنيم که 
هزينه کردن برای يک نظام آموزشــی، 
سرمايه گذاری اســت و همة منابع يک 
جامعه، بايد در خدمت نظام آموزشــی 

آن قرار گيرد.
تحقــق مفهــوم کيفيــت می توانــد 
نتيجه يک ديدگاه درســت ساختاری و 
زيربنايی همه جانبه باشد. برای رسيدن 
به کيفيت، کلية منابع خارجی و داخلی 
تأثيرگذار در نظام بايــد کارکرد بهينه 
داشته باشند تا در نهايت اين امر مهم، 
قابل وصول باشــد. در ســطح مديران 
خط مشی گذاری ها  راهبردها،  بايد  عالی 
و معيارهــای صحيحی کــه به کيفيت 
منتــج می گردنــد، برگزيده شــوند و 

موجود  منابــع  کلية  سياســت گذاران 
داخلــی و خارجــی نظــام را در جهت 
عادلانه  به طــور  راهبردها  ايــن  تحقق 

شناسايی کنند و تخصيص دهند.
بخش عظيمــی از قوانين نيز که بايد 
به روز و کاربردی شــوند، از يک جريان 
مديريتی پايين به بالا نشئت می گيرند. 
مديران ميانی با گرفتن گزارش صحيح 
از مديران عملياتی و ارائة بازخورد معتبر 
به مديــران عالی، می توانند رفته رفته با 
استفاده از خرد جمعی، قوانين اثربخش 
و کارايــی را کــه منجر بــه کيفيت و 
بهره وری می شوند، مستقر نمايند. برای 
ايجاد کيفيــت و حرکت رو به جلو بايد 
متناسب با سير تحولات، هر روز قوانين 

را اصلاح و قابل اجرا کرد. قوانين تاريخ 
مصرف گذشته نمی توانند به عملکردی 

باکيفيت منجر گردند.
همان طور که می دانيم، وظيفة مديران 
ميانی تبديل خط مشی ها و راهبردهای 
ارائه شــده توســط مديــران عالی به 
هدف های ويژه و برنامه هاست (سعادت، 

.(١٣٨٧
در ســطح مديــران ميانی نيــز بايد 
هدف ها و برنامه هايی متناســب با وضع 
موجــود، نه ايده آل، تبييــن گردند که 
ظرفيت اجرا و تحقق کيفيت را داشــته 
باشند. بی شک، نظام آموزشی يک کشور 
رکن بی بديل رشــد و توسعة همه جانبة 
آن کشــور اســت؛ زيرا هر دستاوردی 
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مســلماً هر يک از مديــران برگزيده، 
بخشــی از توانمندی هــا را دارند. برای 
دســتيابی به ســاير معيارها وجود يک 
نظام آموزشی با کيفيت ضمن خدمت، 
بــرای مديران و ســاير منابع انســانی 

توصيه می شود.
پس از انتصاب بهينــه، انجام وظايف 
توســط مديران مورد نظر است. وظيفة 
اول مديران، هدف گذاری و برنامه ريزی 
برای رســيدن به اهداف اســت. وجود 
منابع مالی و فنی و انسانی، برای تحقق 
اهداف شرط لازم است اما شرط کافی، 
وجود تفکر درست برای هزينه کردن و 
به کارگيری اين منابع اســت که بخشی 
از آن بــه توانمندی هــای ذاتی مديران 
برمی گردد و بخش ديگر با آموزش های 

مستمر حاصل می آيد.
در هر ســازمان نگاه اقتضايی مديران 
مجموعه راه گشاســت. پــس نمی توان 
برای تمام شــرايط يک دســتورالعمل 
صادر کرد و مديــران را ملزم به اجرای 
آن نمود. بر اين اســاس، تفويض اختيار 
بــه مديران با پاســخگويی متناســب 

می تواند توصيه شود.
مدير عملياتی بايد افرادی را برگزيند 
که شايســتگی های فنی مورد نظر برای 
حصول کيفيت را داشته باشند و دارای 
آزادی عمل در انتخاب باشــد. در نظام 
امــروزی، اســتخدام مادام العمــر يکی 
از عوامــل رخــوت اداری و ناکارآمدی 
سيســتمی در سازمان هاست. برگزيدن 
انجمادزدايی  ايــن  بــرای  راهکارهايی 
بايد مــورد توجه قرار گيــرد؛ از جمله 
اســتقرار يک نظام صحيح ارزشيابی، و 
برخورداری از تسهيلات اداری و حقوق 
و مزايای متناســب با عملکــرد منابع 
انسانی. اين امر مهم نيازمند تصميماتی 
در سطوح بالای ســازمانی است اما در 
سطح مديران عملياتی، تمهيداتی نظير 
پاداش از نوع درونــی و بيرونی تقويت 

مثبت نيز، می تواند مؤثر واقع گردد.
از ديگر وظايف مهم مديران هدايت و 
نظارت است. يک مدير عملياتی قبل از 
هر چيز بايد مشــاهده گری دقيق باشد. 
از بحث توجــه به ارگونومــی تا نکات 
خاص، در روابط انسانی بايد مورد توجه 

وی قرار گيرد. در فرايند بازخوردگيری 
دقت نظر، صراحت در گفتار و جسارت 
در نقد منصفانــة روند کار، مورد تأکيد 
اســت. اين امر در حوزة منابع انسانی از 
حساســيت های ويژه ای برخوردار است. 
بازخــورد دادن در فضايی دوســتانه با 
اثبات يک هــدف دوجانبه، که آن هم 
کيفيت بخشــی به کار است، بايد انجام 
گيرد (اصلانــی، ١٣٩٦). توانمندی در 
هم  بازخوردگيری  فراينــد  يک  اجرای 
البته با آموزش های مســتمر و ابزارهای 

معتبر، قابل وصول است.
امروزه نه تنها مديران بايد برای انجام 
چهار وظيفة ســنتی مهــم خود، يعنی 
برنامه ريــزی، ســازماندهی، هدايت، و 
نظارت، آماده باشــند، بلکه بايد بتوانند 
برای ســازگاری بــا تحولات شــتابان 
انديشــه ها، روش هايی نو برای اقدامات 
خود برگزينند تا بتوانند مديريت مؤثری 
داشــته باشــند. در دنيای امروز وجود 
خلاقيت در مديران نيــز بايد به  عنوان 
يکی از معيارهای انتخابشــان، در نظر 

گرفته شود (فيضی، ١٣٨٧).
در يــک ســازمان، ديدگاه مســئول 
سازمان بســيار مهم است. گذر از نظام 
سلسله مراتبی و رئيس مآبانه به نظامی 
مبتنی بر ارزش نهادن بر خرد جمعی و 
مديريت مشــارکتی می تواند به کيفيت 
بينجامد. افراد تصميم ساز، خود ضمانت 
اجرايی برای تصميمات سازمان خواهند 
شــد. بخشــی از اين گذار بــا آموزش 

مديران، قابل وصول است.
بهره گيــری از خــرد جمعــی نه تنها 
در ســطح ســازمان بلکه در ســطوح 
می شــود.  توصيه  هــم  بين ســازمانی 
مشورت گرفتن و انتقال تجربه می تواند 
گره های کور سازمانی را بگشايد و يا از 

بروز اشکال جلوگيری کند.

     

دربــارة  کلــی  بحث هــای  از  پــس 
کيفيت بخشی به آموزش بايد موارد زير 

را نيز در نظر داشت.
 متناسب بودن زمان آموزش با مواد 
مندرج در کتاب ها می تواند اين امر مهم 

ناشی از به کارگيری صحيح افراد کاردان 
اســت و بی دقتی در به کارگيری منابع 
انسانی متخصص، به مرور به ناکارآمدی 
سيســتم منجر می گردد. واضح اســت 
که افــراد کاردان و متخصص، خروجی 
يک نظام آموزشی مبتنی بر معيارهای 
درست و شايسته گزين هستند؛ افرادی 
که در هر حــوزة کاری بتوانند مديريت 
درســتی برخود و منابــع و فرايند کار 
داشــته باشــند. در انتخاب مديران در 
مهارت های  بايد  مديريتی،  سطوح  همة 
مورد نياز بخشــی که به ايشان واگذار 

می گردد، مورد توجه باشد.
وقتی نظام آموزشــی عملکرد درست 
در ســطح مديــران عالــی و ميانی را 
تضمين کند، راهکارهای زير را می توان 
در سطح مديران عملياتی برای رسيدن 

به کيفيت آموزش متصور شد.
يــک نظام در قدم اول با انتصاب افراد 
متخصص و شايسته می تواند رسيدن به 

کيفيت را خواستار گردد.
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را ميسر گرداند.
مثبــت.  ســازمانی  جــو  ايجــاد   
گردهمايی های غيررســمی در خارج از 
مدرسه با ساير همکاران و دانش آموزان 
و توجه به احساســات و عواطف آن ها؛ 
وقتی معلم و دانش آموز، مدرســه را نه 
مکانی برای تهديد و سلب آرامش بلکه 
مکانی با هدف رشــد فردی و تحصيلی 
بداننــد، اين امر رســيدن به کيفيت را 

ميسر می کند.
 اســتقرار برنامه های پرورشــی، با 
هدف ارتباط بيشــتر بــا دانش آموزان، 
کشف استعدادهای آن ها و ايجاد مجالی 

برای ارائة آن. 
 همدلی دانش آموز با اوليای مدرسه 
ما را در دســتيابی به کيفيت آموزشی 
ياری می کند. لازم اســت در ســاعات 
ايجاد  برای  مجالی  دانش آموزان  درسیِ 
اين ارتباط وجود داشــته باشد. ساعات 
صرفاً آموزشی با حجم مطالب سنگين، 
جايی بــرای ايجاد ارتبــاط مؤثر باقی 
نمی گــذارد. پس لازم اســت در برنامة 
هفتگی زمانی برای فعاليت های پرورشی 

لحاظ گردد.
 وجود يک مشاور حاذق در مدرسه 
کــه بتواند مشــکلات دانش آمــوزان و 
دبيران را بررســی کند و در جهت حل 
آن ها اقدام نمايــد، می تواند به کيفيت 
آموزشــی منجــر شــود. دانش آموزانِ 
ناسازگاری که بيشــتر زمان آموزش را 
هدر می دهند، بايد در مسير درست قرار 
بگيرند. نبودِ مشــاور در دبيرستان های 
اساسی در مدارس  معضلاتی  دورة دوم 

ايجاد کرده است.
 جــذب نيروی انســانی متخصص، 
همراه  بــه  پرانرژی  و  بــه روز  جــوان، 
و  مؤثر  خدمــت  ضمــن  کلاس هــای 
بهره گيری از تجارب پيش کســوتان در 
اين دوره هــا می تواند خون به رگ های 
نظام آموزشی تزريق کند. دانش آموزان 
امروزی با نســل های گذشــته ارتباط 
ســازنده برقرار نمی کنند و لازم اســت 
جوان هايی از نســل خودشــان آموزش 

آن ها را برعهده گيرند.
 افزايش اســتخدام نيروی انســانی 
متخصص و به روز و افزايش کلاس های 

درس، منجر به تراکم کمتر دانش آموزان 
در کلاس ها می شــود. حداکثر شــدن 
نظــارت آموزشــی و ارتبــاط مؤثــر و 
نهايت  در  می تواند  مفيد  بازخوردگيری 

به کيفيت آموزشی بينجامد.
 استفاده از روش های نوين تدريس 
مبتنی بر آزمايش، به کارگيری وســايل 
مالی  بنيــة  تقويــت  کمک آموزشــی، 
مدارس برای تهيه اين وسايل و آموزش 
دبيران جهت اســتفاده از اين روش ها 

قطعاً کارساز خواهد بود.
 استفاده از دانش آموزان کوشا برای 
ارتقاء ســطح آموزش مدرسه با اجرای 
طرح هــای مفيدی چون هميار معلم به 
دور از کاغذبازی هــا و اجبار و پر کردن 
فرم های مربوطه بــا اعمال پاداش های 
درونــی و بيرونی می توانــد مؤثر واقع 

گردد.
 مؤلفة مهم ديگر حمايت اولياست. 
اگر مــا بتوانيم اوليــا را در اين زمينه 
متقاعد کنيم که آموزش درست می تواند 
باشد،  فرزندانشان  آيندة  تضمين کنندة 
می  توانيــم از حمايت آن هــا برخوردار 
شويم. تحقق اين امر مهم به تصميماتی 
در حــد کلان نيــاز دارد. وجه دوم اين 
امر، اســتفادة مؤثر از اوليای متخصص 
است که می توانند بازوی قدرتمندی در 

جهت تحقق کيفيت آموزش باشند.
 نهادينه کردن يک نگاه سيستمی در 
زمينه ساز  می تواند  مدرسه  عوامل  کلية 
بروز کيفيت آموزشی باشــد. اگر افرادِ 
يک ســازمان موفقيت خود را منفک از 
ســايرين ندانند و تجربه های آموزشی و 
پرورشی خود را در گروه های هم رشتة 
خويش به اشــتراک بگذارنــد، با ايجاد 
اين فضای مثبت دســتاوردهای خوبی 

حاصــل خواهد آمد. اين امر مســتلزم 
اســتقرار مديريت مشارکتی و ايمان به 

کار گروهی است.

  
می کند،  ايجــاد  کيفيت  نظامی کــه 
نظامی بر پاية شايســته گزينی در همة 
عملياتی  ميانی و  عالی،  مديران  سطوح 
اســت. برای رســيدن به يک خروجی 
باکيفيت، وجود منابع انســانی، مالی و 
فنی باکيفيت ضرورت دارد که بخشــی 
از آن بــا انتخاب و بخشــی با آموزش 
حاصل می آيد. همه جانبه نگری از طريق 
داخل  در  مشــارکتی  مديريت  استقرار 
ســازمان و انتقال تجارب بين سازمانی 
و اهميــت دادن به خرد جمعی بايد در 
مديــران و ســازمان ها نهادينه گردد و 
بخش ســتادی بايد شــرايط لازم برای 
انتقال اين تجربــه را از طريق برگزاری 

جلسات هم انديشی مهيا سازد.
کار  و  مشــارکتی  مديريت  اســتقرار 
گروهی، اســتقرار يک فرهنگ اســت؛ 
فرهنگی که نتايج مثبت را صرفاً ناشی از 
يک نفر نمی داند و آن را به عملکرد يک 
گروه نسبت می دهد. اينکه بدانيم همة 
ما يک مجموعه هســتيم که بايد دست 
در دست هم و بر شانه های هم بالا برويم 
و تجارب ارزندة خود را از ديگران دريغ 
نکنيم، به فرهنگ ســازی گسترده نياز 
دارد. فقط آموزش، آموزش و آموزش با 
کيفيت مستمر در همة سطوح اثربخش 
اســت. ما بايد ســازمان های خود را به 
ســازمان های يادگيرينده تبديل کنيم. 
در غير اين صورت، تجارب هر برنامه ای 

محکوم به شکست است.
نوشتن جزئيات برای رسيدن به کيفيت 
آموزشی بدون ايجاد زيرساخت های ياد 
شــده، در هيچ سازمانی قابل دسترسی 

نخواهد بود.
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