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  هچكيد 

اي جمله مطالعه ت از ست كه برخي تحقيقا ا ييزا قعيت مسئله سي مورصل بر حا تحقيقين ا 

 ـندا سطح در  م عدز ا  قعيت مسئله موآن . انـد  هبه تصوير كشيدرا  ن آتربيتي م علو  ة شكدـ

ده بون مازقعي ساوامحيط در شي زموآمديريت  ميكدكاي آهان دوره لتحصيلاا رغتوفيق فا

 ـصاسا ـه بـشد كه چح ين مسئله مطرآن ، اپي در . ستا  ييندافران يند تربيت مديرافر  ولاًـ

ي هاه يدگاد "مديريتزش موآسنجي ن مكاا "ع سي موضوربراي بر، ينابنابر. ستاناشدني 

ست كه ر آن اين نوشتااساسي اپرسش س ، سااين ابر . يددتحليل گرو سي ربران صاحبنظر

از ي ـــــهوكه گرن داد نشاوي نتايج پيشينه كا؟ ستزش اموآشي قابل زموآمديريت   ياآ

ــص ــاحبنظــ ــبان رــ ــلايلده ــ عمل مديريت قايل به ري و تئون مياف ير شكانظ  يــ

ــĤناپذيرنمكاا ــق ين در ا. مديريت هستندزش مويـ ــنقط، .تحقيـ ــمخالفات نظر  هــ ن اــ

 ـشه شاهدـص مـنق هـد كـه شـين نتيجـچنو د ـد شـديريت نقـمي ذيرـپزشوـمآ ه در دـ

 )مديريتيياهزه موآ ( مديريتي نظريه هاان برربه كاي بيشترل حتماابه ن ، لتحصيلاا  رغاـف

ــنش فعلي مد انه و  ــعامدو ند به اميتو ان بررين كاي اكاستي ها. ستط امربو ديريتــ  لــ

شخصيتي غيرمتناسب با شغل ي يژگي هاو)ب( وب ـنامناسي اـهزش وـمآت ـيافدر )فـلا(

 ـيژگومديريت با   ياـهزهوـمآ تعامل صل شپذير رتصو در. باشد طمربو،مديريت  ـي هـ ي اـ

 ـهادي را در دوره رـفاستي ـباي،  )يـشزموآديريت ـمي شجوـند ا (برراـك  ـمي اـ   ديريتـ

ــضمناً ميت. يك مدير موفقّ باشند ه ليي اويژگي هاداراي وكه د گزينش نمو ــبان وــــ ه ــــ

. شيدـندياي ـشزموي آاــهن مازاـطح سـسدر ديريت ـمزش وـمآ  ي دررـيگي داـهرهكارا
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 ـگد رـيكرو  ـتقدش و اررــ  ـشي اـ  ـغلي همـ  ـباه رـ ضمن خدمت مبتني بر ي هازش موآ  اــ

   .ميباشد و ثرمي هااز روش تحقيق عمل يكي 

   انشناختي مديرت روان خصوصياي ، پذيرزشمو، آشي زموآمديريت : يكليدي هاواژه 
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  مقدمه 

ي سو حركت بهن،  نسا اندگي د در ز موجوة  يد عدي ها گي ليل پيچيدد به، ضر عصر حادر  

 ـساز ماتي اقدامر منجر به اهمين . ستايافته هـاي   ينداند فزرو ن كارهـا  شدصيـتخص ي وـ

 ـف توسـع مختلـماجو  ـط فرهيختگـ وزي را از مرن انساا تا ، سته ايددگران نديشمندا  ن واـ

 ـيال ـح. دـنون آوررـد بيـر بلنـخويش ساروي مسايل فر طريق اي از هر جامعهدر مسايل  نـ

 ـپن اـمكه ادـبالنو د ـمنونير، اـپويي هانمازسان مدد آجووبه   ـساذير ـ  ـه". تـ كجا كه  رـ

ي اـــــهزق نياـــــتحقاي سمي بررغير و سمي رقالب ري در كاي هاوهگرن و مازسااز سخن 

ا رـيد، زرـيگيـمار رـقي آن اـفعاليتهر محوي هبرو رمدير يت ، يدآمين ميا  هـاعي بـجتما

 ـنوي ارـا نيـت  ـساني متخـ دي، منابع مااز شته باشند اندد جوومد رآكاو لايق ان مدير  وصص ـ

 ـل نمـه عمـب بـمناسده ستفاامالي و نساني ا  ـيآيـ ، ليلدبههمين ) 1375م مقديي اقر( "دـ

 ـج، تـها سعي مي كنند تا با تربينمازسا  ـشانگهدب و ذـ  ـت مـ  ـموفان د يرـ ي عتلادر ا  قـ

 در اف ـمختلي اـههشگاـنان، داديرـمزش وـمورت آضرو هميت ابا توجه به . بكوشندن مازسا

 ـندهارـكام دـقاف ـمختلي اـه يشاگر شتة مديريت باريس ربه تدن جهاط نقا  صيـق در . دـ

 ـص، ستانيربيما، گانيزربا، لتيدومديريت وت متفا  ياـه تهـش، ررـحاضل اـح  ـنظ، نعتيـ  اـ

 ـكد دارد وـجه ورـغيو ي ـشزمو، آمي وـعم، مي ين شاخهها جنبة از اهر يك در مديريت    هـ

ي ـسياس، اعيـجتمي ااـهماـنظدر ه ـمديريتي كي بخشهااز يكي   .ستده اكرا تخصصي پيد

ان ديرـر مـگا"وت ـسورش اپرزش و مودر آمديريت   دارد،ذ ـنافو ق ـعميي رـثدي اصاـقتو ا

ي ـشزموم آاـد نظـيدترون بد ، باشند  افيـكرت اـمهو ش ـنداراي داه ـك جامعـي يـشزموآ
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هند اخوردار برخو الاييـبر اـعتبو ايي رااـك، شيـثربخاز از ـنيع اـجتمي ااـشهـاير بخـسو 

در مديريت از نش حاصل د دابرركاع موضو، خيرن اساليا ا در  ما ) 1378، مير كمالي( "دبو

 ـالش كـه چـي بـقعي وااـموقعيته ، بطهراهمين در . ) 2005ليو آجمله از ( سته اشد  هشيدـ

 ـمقي، در رـحاضين تحقيق ان اـتوسط مؤلفاي  مطالعه  ـمحس اـ ال ين سؤاك ن داد نشاو   وددـ

و نايي اتول نتقاا  بـد موجـنايتوـي مـشزموآديريت ـتة مـشدر ريا تحصيل آشد كه ح مطر

 رشتهن ـياي اوـا محتـي، آيگررت دبه عباد؟ شون نشجويادر دامديريت اي برزم لاي هارتمها

   ؟ستزش اموآصولاً مديريت قابل ايا ؟ آت نمايد»مدير« تربيان به عنوادي را فراند ايتوه 

ه ـب، ديريتـمي ذيرـپ زشوـمآه ـع بـجد راموجوي هاهيدگاا دبتدا تحقيق ين ، در اينابنابر

 تهـشن ر يا شجوـن داي ـيعن ديرـغيرماد رـف اه ـديريت بـيي م نااتواعطاي   دـينآفرم وـمفه

ن فقاامول ستدلا، اسپس. سته افي شدمعر مديريت  دـشاري ـشناسركاو ي ـشناسركاي اـه

گرفته ار سي قرربرو نقد رد مو تحليـل  ازس ـپه و دـشن مديريت بياي پذيرزشمون آمخالفاو 

  ستا

  

  

  

 

  

  



www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com
 ٨

 علم مديريت آموزشي ؛

مجموعه اي منسجم از دانش حاصل از كاربرد روش علمي بـه منظـور توصـيف خصوصـيات و     

عناصـر سـازماني ؛   .ا در سازمانهاي آموزشي استعناصر سازماني و روابط في مابين آنه تبيين

فرد ، گروه ، سازمان غير (سيستم رفتاري   -الف: مي باشند  چهار سيستم بنيادي  متشكل از

، مقـررات ، سـازمان    ساختار سازماني ، اهداف رسـمي ( سيستم ساختاري   -ب...) رسمي و 

... ) وليد سـتاندها ، تجهيـزات و   فرايندها و روشهاي ت( سيستم تكنولوژيك   -ج...) رسمي و 

مشتريان و ارباب رجوع ، رقبا ، جامعه ، دولت ، تامين كنندگان منـابع و  ( سيستم محيطي  -د

علم مديريت آموزشي كاركردهاي مديريت آموزشي را بر تئوري و دانش علمي مبتني مي ... ).

مديريت آموزش -1:ددانش مديريت آموزشي سه حيطه مطالعاتي عمده را شامل مي شو. سازد

 .مديريت آموزش عالي -3مديريت آموزش كاركنان  -2عمومي

 شي؛زموآمديريت  كاركردهاي

  .فرايند برنامه ريزي ، سازماندهي ، رهبري و كنترل در سازمانهاي آموزشي است 

 هدف مديريت آموزشي؛

  .بهبود اثربخشي ، بهره وري و كيفيت در سازمانهاي آموزشي است 

موجـب   بگونـه اي كـه    ،)يا افـراد (فرد  به عاملي معين اطلاعات از ال روشمندآموزش ؛ انتق

يـادگيري در  . ايجاد يادگيري در او باشد  هدف از اين انتقال،  يادگيري در او شود و يا حداقل،

يادگيري دانش ، يادگيري مهارت ، يادگيري نگـرش و  : صورت پذيرد سه حيطه كلي مي تواند

  . علايق
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لاعاتي كه توسط حواس دريافت مي شود پس از ورود به مغز ، به مدت يك ثانيـه  اط: يادگيري 

در حافضه حسي ذخيره مي گردند هرگاه اين اطلاعات مورد توجـه و دقـت قـرار گيرنـد وارد     

حافظه كوتاه مدت شده و در حدود سي ثانيه در آن ذخيره مي شوند ، بخشي از اين اطلاعـات  

رار گيرند و يا با اطلاعات آموخته شده قبلي ارتباط برقرار كننـد  كه مورد تكرار و مرور ذهني ق

و معني دار شوند به حافظه بلند مدت انتقال مي يابند و درآنجا سازماندهي شده و ذخيره مـي  

اطلاعات ذخيره شده در حافظه بلند مدت مي توانند از چند . شوند و بقيه فراموش مي گردند 

اطلاعات موجود در حافظه بلنـد مـدت از قابليـت    . باقي بمانند دقيقه تا تمام عمر فرد در آن 

زايش برخوردارند و هرگاه از طريق فرايند بينش و انديشه ، پردازش شـوند مـي تواننـد بـه     

به اين ترتيب ، يادگيري زماني اتفاق مي افتد كـه اطلاعـات در   . اطلاعات جديدي منجر شوند

 .حافظه بلند مدت ذخيره شود

 مديريت منابع انساني

اي است كـه بـراي رضـايت كاركنـان و تـامين هـدفهاي        مديريت منابع انساني تخصص ويژه

  .كند سازماني، برنامه ريزي و كوشش مي

 شناسايي سبك هاي رهبري و مديريت

روشـهاي   اسـت شناسـايي انـواع   مديريت مطـرح   هاي مهم كه در روانشناسي از حوزهيكي 

سبكهاي مختلفـي از رهبـري و مـديريت را دارا     روشن است مديران مختلف. است مديريتي

سوال اصـلي مطـرح اسـت كـه چـه سـبكهاي        بنابراين در روانشناسي مديريت اين. هستند

هستند؟ چه سبكهايي براي چه گروههاي  مديريتي وجود دارد؟ كدام روشهاي مديريتي موفق
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بر اين اساس .... مديراني رضايت دارند و  د زير دست معمولا از چهكاري مناسب هستند؟ و افرا

را شناسايي كرده و با توجه به اهداف مورد  روانشناسي مديريت سبكهاي مختلفي از مديريت

 موفق سبكهاي وجود دارد سبكهايي را به عنوان نظر و اينكه چه شرايط و ويژگيهاي گروهي

 .اند معرفي كرده

 بررسي ويژگيهاي شخصيتي مديران

افـرادي   اينكـه چـه  . نيز مورد توجه بوده اسـت  فردي و شخصيتي مديران ويژگيهاي بررسي

سمتهاي مديريت هستند و چه افرادي از عهده انجام وظـايف و امـور مـديريتي     مناسب براي

طبيعي است همه افراد توان انجام امور مديريتي را دارا نيستند و بطـور كلـي    .ناتوان هستند

اين افراد طبيعتا نفوذ و تاثير گذاري عميقـي  . هستند كه قدرت رهبري چنداني ندارند افرادي

 كاركنان خود نخواهند داشت و از اينرو مسير رسيدن سازمان را به اهداف مورد نظر بـا  يرو

ــرد   ــد كـــــــــ ــرو خواهنـــــــــ ــانع روبـــــــــ   .مـــــــــ

دهد كه افرادي كه در كودكي ، نوجـواني   مي هاي روانشناسي مديريت در اين حوزه نشان يافته

وه را بـازي  اند، در بازيها نقـش محـوري گـر    داشته و جواني نفوذ بيشتري روي همسالان خود

كنند در بزرگسالي نيز توان رهبري بالايي از خـود نشـان    مي اند و اغلب بازيها را رهبري كرده

ويژگيهايي كه دارند اغلب گروهها را تحـت نفـوذ و تسـلط خـود قـرار       اين افراد با. دهند مي

با اعمال  برخي افراد اين اعمال نفوذ را. كند هاي تظاهر مي تسلط به شيوه اين اعمال. دهند مي

و  قـدرت منطـق   دهند و برخي با ويژگيهايي ديگـر مثـل نشـان دادن    انجام مي قدرت و زور

 .گيري عالي تصميم
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 انجام پژوهش و تحقيقات در حوزه عوامل موثر بر مديريت

بر آن دارد به شناسايي تمامي عواملي بپردازد كه در يك موقعيـت   روانشناسي مديريت سعي

. وقعيتي كه با يك گروه داراي مدير و رهبر سروكار دارد موثر هسـتند م كاري يا سازمان يا هر

توانند  اين تاثيرات مي. توانند از بيرون شيوه مديريت را تحت تاثير قرار دهند مي برخي عوامل

رو لازم است همواره چنين عواملي شناسايي شوند  از اين. جهت مثبت و منفي موثر باشند در

 براي پررنگ كردن عوامل تاثير گذار مثبت و كمرنگ كردن عواملكوششها و روشهاي لازم  و

شرايط محيطـي كـار    اين عوامل ممكن است به اهداف گروه ،. تاثير گذار منفي صورت بگيرد

 .مربوط شود … ، بافت گروه و گروهي

 ارتباط روانشناسي مديريت با ساير علوم

 ـ حوزه روانشناسي مديريت به عنوان يكي از هـاي ديگـر    ي بـا تمـامي حـوزه   هاي روانشناس

از . كنـد  آنها در موضوعات مورد بحث خود استفاده مي هاي روانشناسي ارتباط دارد و از يافته

 روانشناسـي  ، روانشناسـي كـار   ، روانشناسي صـنعتي  و سازماني روانشناسي اين راستا با

 علـوم  ، مـديريت  از سوي ديگر با علـوم ديگـري چـون   . ، ارتباط تنگاتنگي دارد اجتماعي

انشناسي مديريت به البته رو. تواند مرتبط باشد مي سياسي علوم ، شناسي جامعه و جتماعي

 .نـدارد عبـارتي يـك رشـته مجـزا حـداقل در كشـورما وجـود         عنوان يك حوزه مجزا ، به

ممالك رشته دانشگاهي مجزايي با عنوان روانشناسي مديريت وجود  به عبارتي شايد در برخي

كشور ما اين بحث به عنوان زير گروهي از بحـث روانشناسـي سـازماني و     اما در. داشته باشد
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و زمانيكه هدف از مديريت رهبري يـك گـروه در رسـيدن بـه اهـداف       گيرد ي قرار ميصنعت

  .گيرد   روانشناسي اجتماعي قرار ميسازماني زير گروه  اجتماعي باشد نه اهداف

  مديريت نقش آموزش در

دانـش   امروزه پيشرفت و توسعه كشورها، سازمانهاو موسسات كوچك و بزرگ درگرو علـم و 

سازمانها، آمـوزش   يش علم و دانش و تغييرات پرشتاب سبب شده است كهافزا. بشري است 

رورش يكي از مهمترين عوامـل  پ زيرا آموزش و.وپرورش را در راس برنامه هاي خود قرار دهند

  . كشورهاستتوسعه 

. اسـت   زيربناي توسعه كشـورها و سـازمانها باخلاقيـت و نـوآوري منـابع انسـاني مـرتبط       

اعتلاي سلامت ، كنتـرل   درماني كه رسالت حفظ،تامين و نگهداري ، –درسازمانهاي بهداشتي 

  .نيازبيشتر احساس مي شود وپيشگيري از بيماريها را برعهده دارند، اين

درماني از دو ديدگاه آمـوزش كاركنـان و آمـوزش    -آموزش و پرورش در سازمانهاي بهداشتي 

  .مديران براي بهسازي منابع انساني مدنظر قرارمي گيرد

و مـدير   درمـاني ، مـديريت اسـت    –با اين منطق كه يكي از اجزاء مهم سازمانهاي بهداشتي 

درمـاني عـلاوه بـر     – مديران خدمات بهداشتي. كليدحل بسياري از مشكلات تلقي مي شود

هـدايت و كنتـرل ، نـوآوري     داشتن وظايف عام مديريت نظير برنامـه ريـزي ،سـازماندهي ،   

آنها بايد پاسخگوي . اي مهم تر هستند داراي وظيفه …بندي و وانگيزش ، هماهنگي و بودجه

افرادجامعه بوده و در نجات جان و يا ارتقاء سلامتي آنها  درماني –نيازها و تقاضاهاي بهداشتي 

 نظر به ماهيـت پويا،زنـده و  . موضوع بر حساسيت واهميت كار آنها مي افزايد و اين. بكوشند
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 ران ايــن بخــش بتواننــد خــود را بــا تغييــرات ومتحــول بهداشــت و درمــان بايــد مــدي

افزايش  توسعه روشهاي آموزش و پرورش مديران گامي در. پيشرفتهاهماهنگ و همگام سازند

  “1991بيگرزتف ”. درماني است –آگاهي مديران و بهره دهي سازمانهاي خدمات بهداشتي 

آموزشـي   برنامه هاي در سالهاي اخير به توسعه و پيشرفت مديريت توجه بسياري شده و طي

تـا بتواننـد    سعي شده كه مديران و صاحبان مقـام ،تحـت آموزشـهاي ويـژه قـرار بگيرنـد      

زيرا نتايج . ارتباط برقرار سازند بازيردستان ، مصرف كنندگان ، مددجويان و سايرافراد جامعه

ش بنابراين توسعه روشـهاي آمـوز  . دست مي دهد مطالعات عدم رضايت از مباني قدرت را به

درمـاني   –آگاهي آنها وبهره دهي به سازمانهاي بهداشـتي   وپرورش مديران گامي در افزايش

 هروآبادي و. مديران بايد برمبناي نياز آنها واهداف سازمان تنظيم گردد محتواي آموزش.است 

 موضوع هايي را كه بايد در آموزش مديران گنجانيده شود شـامل عنـاوين   �1375“ مرباغي

  :ته اندذيل درنظرگرف

 ;اتحاديـه هـاي صـنفي     ;عوامل فرهنگي ، عاطفي موثر بر رفتار ;علم اقتصاد ;نظام سياسي 

ــارگزيني   ــهاي كــــــــ ــا و روشــــــــ ــيوه هــــــــ  ; شــــــــ

 ;تغيير و نحوه به وجودآوردن آن  ;حل تضادها و كشمكشها ;روشهاي ارتباطي  ;تصميم گيري 

ــاري  ــاي كــــــــــــ ــيم قراردادهــــــــــــ  ; تنظــــــــــــ

  ; پويايي گروه ;قاطعيت  ;حكمت 

 ;روش مصاحبه  \ ;روش تنظيم گزارشها\ ;روش تدوين اهداف ومقاصد z ;شيابي عملكردارز 

ــار  \ ــل و آمـــــــــــــــ ــه وتحليـــــــــــــــ  .تجزيـــــــــــــــ
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بايستي برنامه  مسلما نيازهاي آموزشي مديران جنبه بين المللي ندارد و در فرهنگهاي مختلف

 ـ   ولي موضوع هايي. هاي خاص آن و سازگار با آن فرهنگ تدوين شود ات ، ماننـد علـم ارتباط

بي شك موفقيـت مـديران در   . است  مصاحبه ، پويايي گروهها جزء نيازهاي آموزشي مديران

،مهارت و توانمندي آنهـا دارد كـه وسـعت بيـنش      استفاده از آموزش بستگي به ميزان دانش

هـدفهاي  . توانايي دررده هاي مختلف مديريت متفاوت است  ،حدود دانش و سطح اطلاعات و

  : شامل اهداف زير است نآموزشي براي مديرا

  ; هدفهاي سازماني \ ;هدفهاي اجتماعي \*

  .“1995فرانسيس ”هدفهاي كاركنان  \

  هدفهاي اجتماعي

چگونه مدير و سازمان را  اولين هدف كه در ارتباط با آموزش مديران مطرح است اين است كه

ش خـرج مـي   توسـعه مـديريت و آمـوز    سازمانها ميلياردهـا دلاربـراي  . اثربخش تر سازيم 

كاركنـان ، بهبـود روابـط ميـان فـردي و       آموزش ممكن است بر افزايش توليد، رضايت.كنند

اين اميد كه سرانجام بهره وري يا اثربخشي را افزايش  گسترش افق ديد افراد متمركز باشد به

خوديابي مدير يا بهبود روابطكاركنـان نيـز در زمـره اهـداف      ;نويسند دهد فيدلر وشمرز مي

نفر مدير پرسيده شد 972 اما درتحقيقي كه توسط انگلند انجام شد از تعداد . ي استآموزش

درصد ازپاسـخ دهنـدگان افـزايش     . 60 كه كداميك از اهداف سازماني اهميت بيشتري دارد

 4و  2درحالي كه رفاه اجتماعي وكاركنان بـه ترتيـب    .كارايي و بهره وري رابااهميت خواندند

دليل و برمبناي پژوهشهاي انجام شده عملكرد سـازماني را مـي    همين به. درصد را شامل شد
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در پژوهشـي كـه   .مهمترين هدفهاي آموزشي از ديدگاه مديران درنظر گرفـت   توان به عنوان

 كمپل و همكاران انجام شد نتايج حاكي از همبستگي مثبت بـين آمـوزش مـديران و    توسط

  .اثربخشي فعاليت در مديران بود

  نيهدفهاي سازما

بـراي  . سـازماني اسـت    هدف ديگر آموزش مديريت ، افزايش توانايي دسـتيابي بـه اهـداف   

برنامه آموزشي چگونـه از فـرد، مـدير     دستيابي به معيار كافي عملكرد بايد نشان داد كه يك

اينكه نگرش مثبت به جنبه هاي روابط انساني كـار بـه    مثلا براي نشان دادن. بهتري مي سازد

كند، چنين نگرشي بايد در تغييرعملكرد مـنعكس شـود و اينكـه     كمك مي اثربخشي رهبري

عملكرد بهتر مي شود، مطالعاتي را درمقايسه عملكرد مـديران آمـوزش    موجب آموزش زياد

 درنتايج برخي ازتحقيقات رابطه معنـي داري بـين عملكـرد   . وآموزش نديده مي طلبد ديده

 البتـه سـخن دربـاره آمـوزش    .شـده اسـت   مديران آموزش ديده و آموزش نديده مشاهده ن

فيدلر “ . سرپرستي است و باآموزشهاي فني كه مدير بايد آن را طي كرده باشد،متفاوت است

 “1372و شـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمرز 

ــي    ــين الملل ــركت ب ــتي در ش ــوزش سرپرس ــاثير آم ــاره ت ــات درب ــهورترين مطالع  مش

ارانش و همك 1955 اين مطالعه توسط فلشمن. انجام شده است  ”HARRESTER“هارستر

ملاحظه كاراتر و سـاخت ده   دراين پژوهش به مديران آموزش داده شد كه به روش. انجام شد

امـا درمـورد   . اي پايداربـه دسـت نـداد    آموزش برپايه معيارهاي دروني نتيجه.تر رفتار كنند

شكايات ، چرخش و ارزيابي توسط فرادستان و آموزش  معيارهاي بروني مثل غيبت ، حوادث ،
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ــ ــاثير مثب ــاثير منفــي داشــت  در. ت داشــته اســت ت ــد نيــز آمــوزش ت  . قســمت تولي

راانعطاف پذيرتر  گروهي از محققان بر اين نظرند كه برنامه آموزش و رهبري اثربخش بايد مدير

توانـايي   و بـا ايجـاد  . هماهنگ سـازد  كند تا بتواند خود را با نيازهاي درحال تغيير موقعيت ،

انگيزه رهبر در رابطه بـا عملكـرد بهتر،افـزايش     ديگران ،حساسيت بيشتر نسبت به نيازهاي 

 جديد،نگرش جديد و حتـي تحريكـات جديـد فكـري اسـت      كه اين امر مستلزم درك. يابد

ازآنجايي كه اين فرض منطقـي   ;مي نويسند ″1372”شمرز و فيدلر 1992مارينر و سوليوان ، “

. باشـند  همواره عملكرد بهتري داشتهانعطاف پذير، بدون توجه به وظيفه ، بايد  افراد است كه

. ديگر ضعيف باشـند  بدون انعطاف ممكن است در يك كار خوب و دريك كار درحالي كه افراد

ظايف  اشخاصي اداره مي شود، بين و بايد اين انتظار راداشت كه در گروههايي كه توسط چنين

ي بر اينكه عملكـرد  هيچ دليلي مبن اما. باشد ب همبستگي متوسط وجود داشته و عملكردخو

نمره بالايي دارند، بهتر ازعملكرد رهبراني باشـد كـه در    رهبراني كه درمقياس انعطاف پذيري

كه با مـدل اقتضـايي    همچنان.پائيني به دست آورده است ، در دست نيست  اين مقياس نمره

. ارنـد د داده مي شود،انواع مختلف رهبران در موقعيتهاي متفاوت ،بهترين عملكـرد را  نشان

موفق باشد و نتيجه ديگر  بنابراين نمي توان نتيجه گرفت كه يك نوع رهبري در همه موقعيتها

امـا هـدف   . شـرايط اثربخشـي داشـت     اينكه با يك نوع آموزش رهبري نمي توان براي تمام

  . ايده آل است آموزشهاي رهبري ، به طورضمني ساختن يك رهبر

  هدفهاي كاركنان
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اسـت كـه ملاحظـه     ش روابط انساني اين است كه بهترين رهبر كسـي فرض برنامه هاي آموز

برنامه هاي متعـارف سرپرسـتي ،    در. كارباشد و نسبت به نيازهاي كاركنان خود حساس باشد

وبا ايجاد سـاختار و تفـويض وظـايف بـا      رهبركسي است كه به روش روشن برنامه ريزي كند

ه هاي آموزشي درباره رفتار مناسب رهبـر ايـده   برنام برخي از. قاطعيت برنامه اش را اجرا كند

تدوين شـده توسـط    ” شبكه مديريت“مشهورترين اين برنامه ها از. آل بسيارصريح هستند

استوار است كه رهبـر ايـده آل    در اين شيوه ، آموزش برپايه اين نظريه. بليك وموتون است 

  .دبسياري داشته باش بايد به وظيفه و به رابطه ميان فردي توجه

آمـوزش   از ديگـر روشـهاي  “ آموزش هنگـام كـار  ”تجربه رهبري  ;فيدلر و شمرز مي نويسند

چنـد سـال    با فرض اينكه شخص با برعهده داشتن پست مـديريت بـه مـدت   . مديران است 

توصيه تعداد زيـادي آمـوزش    مطالبي را مي آموزد و از مديران بالاتر نيز به شكل راهنمايي و

 سـازمان  13نتيجـه مطالعـه اي در    ″170رهبري اثـربخش ص  “ .غيررسمي كسب مي كنند

عملكـرد   مدير ازگروههاي مختلف نشان داد كـه  385شامل “ …نظامي ،پژوهشي ، پست و“

بايد گفت كه نتيجه تجربه و  حال. مديران جوانتر از عملكرد افراد سالمند و باتجربه بهتراست 

اين امر با تبيين مدل اقتضايي كه روشـي   باشد، آموزش رهبري تاچه اندازه اي مي تواند مفيد

تجربيات و برنامه هاي آموزش مديريت امكان پذير مي كند، قابـل   اثربخش تربراي استفاده از

 .“1972ســــــــــــــوكا، “ بحــــــــــــــث اســــــــــــــت

بيشـتري   آموزش رهبري بر اين فرض استوار است كه رهبر بايد تاحـدامكان نفـوذ و كنتـرل   

در اعضا گـروه انگيـزه    ي داشته باشد بهتر مي تواندداشته باشد و هرچه نفوذ و كنترل بيشتر
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پـس مـديران بايـد خـود را     . كند ايجادكند و آنان را در انجام كارهاي مشخص خودراهنمايي

حساس تركنند تا در ايجاد انگيزه اثربخش تـر   نسبت به نيازهاي ديگران و اثرخودشان بر آنها

، برطرف كردن تعارض با كاركنـان و حـل    براي موارد انضباطي آموزش در اين دوره ها. باشند

 رهبر مي آموزد چگونه. محيط كار مدلها و راهنمائيهايي را ارائه مي دهد مسائل بين فردي در

پژوهشـهايي در   انجام. مشكلات رابرطرف كند و درصورت بروز مشكل به چه كسي رجوع كند

. به جستجوي راه حل اسـت   زمينه مشكلات ، ايفاي نقش ، بحث و ارائه سخنراني ازنياز رهبر

فيـدلر، رهبـري   “ .رامناسب تر مي كند چنين روشهايي به ساختار شغل مي افزايد و موقعيت

ــربخش   “1972اثــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

بـانفوذتر   اگر فرض بيشتر برنامه هاي آموزشي مديران ايـن باشـد كـه مـديران مسـلطتر و     

 ـ براساس موقعيت اقتضايي بايد گفـت كـه بـه   . عملكردبهتري خواهند داشت  وع مـوقعيتي  ن

نشـان داد كـه   “ مك نامـارا “ نتايج مطالعه. بستگي دارد كه مدير در آن بايد انجام وظيفه كند

 )1972رهبـري اثـربخش    فيـدلر  (.موقعيت ممكن اسـت تحـت تـاثير تجربـه قـرار گيـرد      

ناكافي اسـت   به احتمال زياد شخصي كه فاقد آموزش فني است ، يا تجربه ها و آموخته هايش

وظيفه ، ساختار را ايجـاد مـي    درواقع آموزش وتجربه براي. دون ساختار مي بيند،وظيفه را ب

تكراري و ساده مي شود و ديگر نيازي نيسـت   بدين معني كه بر اثر آن اقدامات مختلف ،.كند

وظيفه ابداع كندبنابراين آموزش و تجربه مربوط به وظيفه  كه فردروشهاي ابتكاري براي انجام

ــت را در رابطـــ ـ ــد    هموقعيــ ــي كنــ ــر مــ ــب تــ ــاختار مناســ ــا ســ  .بــ

برند و بـراي   همچنين نتايج پژوهشها نشان مي دهد كه تنها مديران باهوش از تجربه سود مي
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بسيار مناسـب اسـت كـه     رهبراني كه روابط آنها با اعضا خوب است ، تنهادرصورتي موقعيت

  �1972 سوكا،“.باهوش و باتجربه باشند

اقتضايي توضـيح   را ووظيفه گرا تاثير متفاوتي دارد و مدلبنابراين آموزش در رهبران رابطه گ

ــد      ــي دهــ ــه مــ ــده ارائــ ــاي پيچيــ ــه هــ ــن يافتــ ــراي ايــ ــدلي بــ  .مــ

پرورش استواراست  بنيان توسعه درمفهوم عام آن براساس آموزش و: ويليام اچ دراپر مي گويد

 ـ   آموزش و پرورش زيربناي توسعه منابع انساني و اولين عامل.  ت توسـعه دهنـده كشورهاس

انتقـادي و خلاقيـت و نـوآوري منـابع      پيشرفت كشورها و سازمانها نياز به انديشيدن ،تفكر.

درماني خصوصابيمارستانها وسـايل مـدرن ، بودجـه     – در سازمانهاي بهداشتي. انساني دارد

داوطلبان علم و دانش ومددجويان نيست زيـرا ايجـاد جامعـه     كلان و معماري زيبا پاسخگوي

 بنابراين ضروري است كه مديران در اين. زمانهاي بهداشتي و درماني است سا سالم به عهده

مثلا نيازهـاي   .سازمانها به مهارتهاي نوين و برنامه ريزيهاي كوتاه مدت وبلندمدت مجهز شود

بايستي برنامـه اي خـاص آن    آموزشي مديران جنبه بين المللي ندارد و در فرهنگهاي مختلف

  .اثربخشي در سازمان باشد كرد كه هدف آن افزايش سازگار با آن فرهنگ تدوين

  :ورود نگرش استراتژيك در حوزه مديريت

استراتژي و مديريت استراتژيك، مفاهيم و فرايندهاي متفاوتي را از زمـان حضـور در حـوزه    

در  .مديريت بخود اختصاص داده است كه هرمفهوم با تعبير خاص خود قابل پشـتيباني اسـت  

اموش شود كه اين مقوله از دانش نظامي به دانش مـديريت منتقـل شـده و    عين حال نبايد فر

دراين جابجايي دخل و تصرف هايي نيز در اين مفهوم بعمل آمده اسـت و در قلمـروي دانـش    
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بهمـين جهـت   . مديريت تحت تأثبر مكاتب فكري متفاوت تعبيرهاي خاص پيدا كـرده اسـت  

ريت استراتژيك عنوان مي شـود بـه تعبيـر    ضروري است در هرمتن كه واژه استراتژي يا مدي

  .مــــــــورد نظــــــــر از ايــــــــن مقولــــــــه اشــــــــاره گــــــــردد

مديريت استراتژيك در طول پنج دهه اخير از يك مفهوم ساده خط مشـي بازرگـاني، بـويژه    

بودجه بندي برنامه اي، مراحلي را دنبال كرده، به طرح ريزي استراتژيك و بـالاخره مـديريت   

ديريت استراتژيك خود در چارچوب فرآيندي، تحت عنـوان  م. استراتژيك منتهي شده است

. برنامه ريزي يا فرموله كردن استراتژي، اجراي استراتژي و ارزيابي نتايج، عنوان گرديده است

شامل فرايندي است كه از تبيين چشم انداز، تعريف مأموريـت و تعيـين     مرحله برنامه ريزي،

دروني و بروني سازماني كه براي آن برنامـه ريـزي    اهداف آغاز و با مطالعه دقيق شرايط محيط

استراتژيك مي شود، راه كارها و يا به تعبيري استراتژي هايي بـراي تحقـق اهـداف و انجـام     

) Design School(كه اين نگرش بـه مكتـب پـيش تـدبيري     . مأموريت، صورت مي گيرد

ان مكتـب مـوردي يـا    هاي ديگري كه مينتزبرگ آنها را تحت عنو شناخته شده است و نگرش

ــطراري  ــت ) Emerging School(اضــــ ــاخته اســــ ــرح ســــ   .مطــــ

درعين حال در بسياري از گفتارها و نوشتارها از واژه استراتژي با مفاهيم وسيعتر اشـاره مـي   

استراتژي  ":استراتژي را به شرح زير تعريف مي كنند) 1999(شود بطور نمونه جانسون و شولز 

وب تصميمات يك سازمان در بلندمدت است كه در محيط عبارت است از سمت حركت و چارچ

هنري مينتزبـرگ   ]2[".در حال تغيير منجر به بدست آوردن نتايج مورد نظر سازمان مي گردد

پا را از اين حدود فراتر گذاشته و براي استراتژي پنج مفهوم متفاوت مطرح سـاخته و آنهـا را   
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استراتژي بعنـوان ايجـاد خطـر بـراي     . برنامه استراتژي بعنوان طرح يا :نام نهاده است Pپنج 

  . رقيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــب 

ــت   ــاه موقعي ــك جايگ ــوان ي ــتراتژي بعن ــازمان   اس ــرون س ــيط بي ــازمان و مح ــين س   ب

    .  استراتژي بعنوان يك تصوير

  .استراتژي بعنوان يك رويه يا سبك  

شده با توجه به وسعت تعاريف و مفاهيمي كه براي استراتژي و تبعاً مديريت استراتژيك مطرح 

است ملاحظه مي شود كه به چه ميزان ذهن كه يك پديده روانشناسي است چگونه در تعبير و 

  .رد چه رسد به مراحل اتخاذ تصميمتفسيرها دخالت دا

خلاصه اينكه ادعا شده است كه ما در جهاني بسـيار متغيـر و رقابـت هـاي بسـيار سـخت و       

ين ُبعد اين مديريت تصميم گيريهاي خطرناك اعمال مديريت مي كنيم كه مهمترين و دشوارتر

  .بكار برده شده است استراتژيك است و براي تشريح چنين شرايطي حتي واژه رقابت بحراني

همانگونه كه در مسير تحول مكاتب مديريت استراتژيك ملاحظه مي شود، هرگز ايـن تغييـر   

تاً از شـناخت  نگرش ها و مكاتب از لابراتوارهاي علوم تجربي خارج نشده اسـت بلكـه عمـد   

يران و انديشـمندان حاصـل شـده    انديشه هاي ارزنده و تبعاً آزمايش و خطاها و تجربيات مد

ــت   .اســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

اگر تجزيه و تحليل اطلاعات بويژه با حضور امكانات وسيع فناوريهاي اطلاعاتي و ارتباطي مـي  

ملهاي توانست هميشه بهترين تصميمات را ارائه نمايد ديگر دليلـي بـراي اسـتخدام مـديرعا    
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نها از ورشكستگي بسيار گران قيمت به منظور هدايت استراتژيك شركت هاي بزرگ و نجات آ

  .و نابودي، نبود

ــتراتژيك     ــديريت اسـ ــوزه مـ ــناخت در حـ ــي شـ ــه روانشناسـ ــاء ورود مقولـ   :منشـ

) Emergent(و چه تجربي انطباقي ) Design(چه استراتژيهاي سازماني را پيش تدبيري 

و يا بـا سـاير مكاتـب مـديريت     ]4)[1371ميرسپاسي ) (Merging(ي تلقي كنيم و يا تلفيق

 –استراتژيك به مسئله نگاه كنيم كه نتيجه مطالعات و توافق هاي عميق علمي عرصه سياسي 

اجتماعي در دو يا سه دهه اخير مطالعات مديريت استراتژيك بوده است، توجه زيادي از سوي 

تئوري ها و چگونگي حضور پديـده روانشناسـي در    دانشمندان اين رشته به كار برد مفاهيم،

تصميم گيريهاي استراتژيك، مبذول نشده است و به دليل تأكيد بر تصميم گيريهاي عقلائي به 

-Socio(ُبعد روانشناسي تصميم گيري كه توجه عمده آن در حوزه فرايند شناخت اجتماعي 

cognitive processes (جه شده است همچنـين  در مديريت استراتژيك است كمتر تو

) Cognitive Psychology(در تحليل اين فرايند بـه تـأثير روانشناسـي شـناخت در     

قضاوتهاي مديران كه به نحوي در جمع آوري، پردازش و بكارگيري اطلاعات، دانـش و عقايـد   

ــدان پرداخ   ــت دارد، چن ــازمان دخال ــده س ــت آين ــه سرنوش ــرتبط ب ــتم ــده اس ــه نش   .ت

تئوري و تحقيق در حوزه روانشناسـي مـديريت تأكيـد خـود را از      ادعا شده است كه عمدتاً

بدين معني كه بجاي تأكيد بـر مـثلاً چگـونگي دخالـت     . محتوي به فرآيند متوجه ساخته اند

ذهنيت ها و باورها در فرايند تصميم گيريها، صرفاً اطلاعات جمع آوري شـده مـورد تجزيـه و    

ان اطلاعات نيز ذهنيت ها و تورش هـاي قضـاوتي   تحليل قرار مي گيرد، غافل از اينكه در هم
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ناشي از پيش داوري ها حضور دارند، بويژه زماني كه با روش هاي نظرسنجي كه مثلاً تهديدها، 

بـي  . فرصت هاي محيط بيرون سازمان و نقاط قوت و ضعف درون سازمان ارزيابي مـي گـردد  

هويت تيم و يا جمعي كه تصميم  مناسبت نيست كه در اين ارتباط به نيروهايي كه شكل دهنده

ــود       ــاره ش ــماتيك اش ــدل ش ــك م ــورت ي ــد بص ــي نماين ــتراتژيك م ــاي اس   . گيريه

زمينه بوجود آمدن تأكيد بر روانشناسي مديريت استراتژيك عمدتاً از آنجا ناشي مي شود كه  

عليرغم مفروضات مرتبط با فرايند تصميم گيري استراتژيك، بـه عنـوان يـك پديـده كـاملاً      

ي مطالعات انجام گرفته در حوزه هـاي مـرتبط، بـويژه روانشناسـي و جامعـه شناسـي       عقلائ

سازماني، ملاحظه مي شود كه رويكرد نويني تحت عنوان جنبه شناختي سـازمان و مـديريت   

)Managerial and organizational cognition perspective ( ــرح مط

ت محيط مبنا شكل گيري اين رويكرد سازد كه نقش ديدگاه ها و تجربيات مديران از شناخ مي

ــد   ــي دهــــــــــــــــ ــكيل مــــــــــــــــ   .را تشــــــــــــــــ

در سالهاي اخير مطالعات فراوان توسط دانشـمندان رشـته هـاي مختلـف علـوم انسـاني و        

اجتماعي در زمينه فرايندهاي شناخت و تصميم گيري انجام گرفته است و مقايسه هـايي نيـز   

سـازمانهاي صـنعتي را در چـارچوب    عنوان گرديده مثلاً گفته مي شود كه اقتصاددانان رفتار 

اطلاعات مرتبط با هزينه ها، عرضه و تقاضا، رقابت و منفعت مورد تجزيه و تحليـل قـرار مـي    

دهند در حاليكه روانشناسان و جامعه شناسان اهميت خاص براي هنجارها، عقايد، باورها كـه  

بنـابراين هـر گـروه     .سازنده زمينه ذهني و فرهنگ تصميم گيران را بوجود مي آورد، قائلنـد 

  .شـوند  كننـد و از ذن خـود يـار ديگـران مـي      متخصص از ذن خـود بـه مسـائل نگـاه مـي     
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امروز جهـان   به اينگونه مشكلات چند بعدي تنها مطالعات بين رشته اي كه مورد تأكيد خاص

پاسخگويي نمايد و اينگونه مطالعات بين رشته اي در حوزه فرايند تصـميم  قرار گرفته ميتواند

  .ريهاي استراتژيك نيز جايگاهي حائز اهميت داردگي

بطور عميقي مفروضات اصلي ديـدگاه  ) Cognition(تحقيقات انجام شده در حوزه شناخت 

تصميم گيري كاملاً عقلائي را زير سئوال مي برد و بسياري از مكاتب را كه صرفاً در چـارچوب  

ه مكتب پيش تدبيري كه در شرايط عقلائي تصميم گيري استراتژيك را دنبال مي كنند از جمل

ضمن اينكـه  . شود تغيير روزمره و همه جانبه محيط امروز جهان چندان كاربردي شناخته نمي

  .تعقل، خود تحت تأثير روانشناسي شناخت معني و مفهوم ويژه پيدا مي كند

رفته نكته اي كه مورد تأكيد اين نگارش قرار دارد اين است كه نوع تجربه و پيش ذهن شكل گ

گذارد و تبعاً  مديران در انتخاب و پردازش اطلاعات، نتيجه گيريهاي و تعبير آنها كاملاً تأثير مي

ــود      ــي ش ــي م ــي تلق ــرد، عقلائ ــي گي ــكل م ــا ش ــاس باوره ــه براس ــايي ك ــل ه   .تحلي

  ادعا مي شود كه در چارچوب ويژگي هاي چهارگانه زير تصميم گيريهاي استراتژيك قاعـدتاً 

ــت  ــي هســــــــــــــــ ــاملاً عقلائــــــــــــــــ   .ندكــــــــــــــــ

تصميم گيران استراتژيك به دنبال به حداكثر رساندن نتايج مي باشـند آنـان مـي تواننـد     . 1

اطلاعات مورد نياز را جمع آوري و با وزن دادن به آنها راه كارهاي مختلف را جستجو و بهترين 

  .ايندانتخاب نم) Rational(راه را بطور عقلائي 

د كه با روش هاي تحليلي دقيقـاً قابـل انـدازه    محيط كسب و كار پديده هايي عيني هستن  .2

  .گيري مي باشند
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  .موفقيـــت اســـتراتژيها كـــاملاً بـــه برنامـــه ريـــزي هـــاي دقيـــق بســـتگي دارد  .3

محل اتخاذ تصميمات استراتژيك در بالاترين سطح سازمانها قرار دارد در حاليكه اجـراي     .4

  .استراتژي بعهده همه سازمان است

تئوريها، عقلائي نمودن روش هاي تصميم گيري و تمام نظريه ها و روش در عين حال كه تلاش 

هاي مرتبط به مديريت دانش نيز به منظور يادگيري سازماني و در راه انتخاب مناسـبترين راه  

شكل مي گيرند ولي نبايد فراموش شود كه تصميم گيران انسان هستند و تحت تأثير سـوابق  

ط را درك مي كنند و ادراك هاي قبلي انسان در تفسير كاري و زندگي شخصي قبلي خود محي

اطلاعات، حتي كاملاً مشابه، منجر به تصميمات متفاوت مي گردد و بسيار محتمل است از يـك  

مجموعه اطلاعات مشابه دو مديري كه تجربيات زندگي و كاري آنها متفاوت بوده، تحت تـأثير  

  .نمايندگذشته هاي متفاوت خود تصميمات متفاوتي اتخاذ 

در حوزه مديريت منابع انساني و بـويژه در زمـان اسـتخدام و يـا انتصـاب در مشـاغل بـالا،        

شايستگي زمينه موفقيت در مسيرهاي شغلي به حساب مي آيد كه البته اندازه گيـري آن بـه   

منظور پيش بيني موفقيت افراد كه تازه جذب مي شوند، كار دشواري است ولي بطور متـداول  

شاخص در سه حوزه شايستگي معمولاً بكار برده مي شود كه اين شايستگي ها  4نهدر اين زمي

 ـ  ــناخت مــــ ــي شـــ ــري دارد  در روانشناســـ ــم گيـــ ــأثير چشـــ   :ديران تـــ

: شـامل ) Emotional Intelligence(شاخص هـاي هـوش عـاطفي يـا احساسـي        .1

در ديگـران   ، قـدرت نفـوذ كـردن   )Resilience(، هوشمندي )sensibility(حساسيت 
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)Influence( قابليــت انطبــاق ،)Adaptability( دقــت ،)Decisiveness( انــرژي ،

)Energy ( و رهبري)Leadership(  

ــمندي     .2 ــي و هوش ــوش عقل ــاي ه ــاخص ه  Rational and Intellectual(ش

Intelligence (قدرت تجزيه و تحليل و قضاوت، توان برنامه ريزي و سـازماندهي،  : شامل

  .و ريســـــــك پـــــــذيري  ديـــــــدگاه اســـــــتراتژيك، خلاقيـــــــت  

ــديريت    .3 ــال م ــد اعم ــي فراين ــاي اثربخش ــاخص ه  Management process(ش

Effectiveness (توان سرپرستي، داشتن توانايي برقـراري ارتباطـات حضـوري و    : شامل

  .شفاهي، دارا بودن حس كسب و كار، و ابتكار عمل

سازمان، تحقيقـات نسـبتاً    درارتباط با تأثير عوامل سه گانه فوق الذكر در موفقيت مديران در

درصد، نقش  16وسيع انجام شده معرف اين ادعاست كه نقش شاخص هاي اثربخشي مديريت 

درصدهاي . درصد بوده است 9درصد و نقش هوش عاطفي  11شاخص هاي عقلائي و هوشمندي 

مطرح شده معرف آن است كه اثر هوش عاطفي كمتر از هوش عقلي و توان مديريتي است ولي 

  .ظه مي شود كه حداقل اثر قابل ملاحظه اي در توفيق مديران داردملاح

نكته روانشناسي ديگري كه ذكر آن با موضوع مطرح شده كاملاً مرتبط است مقولـه اي اسـت   

تحت عنوان بيوريتم و آن عبارت است از اينكه انسان از زمان تولد تحت تـأثير سـه سـيكل    

مان اين سه نيروي بصورت همسـويي يـا عـدم    جسمي، حسي و ذهني قرار دارد كه در طول ز

اين سه نوع ريتم كه در طول هرماه بهم نزديك يا از هم دور مي شوند . همسويي پيدا مي كنند

گذارند، حتي اگر هر مدير تلاش كند كـه در زمـان اوج    مي  توان فكري و جسمي انسان تأثير



www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com
 ٢٧

قتي بصورت جمعي مـثلاً اعضـاء   بيوريتم خود به تصميم گيريهاي مهم و استراتژيك بپردازد و

هيئت مديره يك سازمان به تصميم گيري مي پردازند معلوم نيست كداميك از اعضـاء در اوج  

بيوريتم خود و كدام در پائين ترين نقطه بيوريتم خود هستند و اين از جمله مواردي است كـه  

رغم ديده ولي علي كمترين توجه به آن مي شود و شايد بتوان گفت كمي ناديده گرفته مي شود

  . نشدن آن، وجود دارد

  

  

  

  :روانشناسي فرهنگي و تصميم گيري استراتژيك 

پژوهش هاي بسياري نقش روانشناسي را در تفاوت در احساس و درك افراد از مطالـب بـويژه   

 .ند را مورد تأكيد قـرار داده انـد  درصورتيكه تصميم گيران متعلق به فرهنگ هاي متفاوت باش

ست، اگر بستر فرهنگي افراد متفاوت باشد، حتي ميزان هوش آنهـا نيـز متفـاوت    ادعا شده ا 

اين مقوله در شركت هاي چند مليتي كه هيئت مديره و حتي مديران مياني اين شـركت  . است

. سومين تفاوت در حافظه افراد است .لف انتخاب مي شوند محسوس تر استها از فرهنگ مخت

هوش راحتتر مي توان تفاوت اشخاص مخصوصـاً افـراد از    احساس و ادراك همچنين: در مورد

فرهنگ هاي مختلف و همچنين اينكه افراد ظرفيتهاي متفاوت حافظه اي دارند، پذيرفته مـي  

شود ولي ادعاي پژوهش هاي انجام شده حاكي از آن است كه رابطه مستقيمي بين فرهنـگ و  

ران را در انـدازه گيـري و تفسـير    البته پيش داوري هاي پژوهشگ. حافظه اشخاص وجود دارد
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ويژگي هاي فرهنگي نبايد ناديده گرفت ولي بطور كلي مي توان پذيرفت كه تفـاوت فرهنگـي   

افراد در ذهن و باورهاي آنها تأثيرگذار است و بنابراين يك گروه تصميم گير بـا زمينـه هـاي    

و اين مقوله مستقيماً  فرهنگي متفاوت همگي اطلاعات را به يك گونه تفسير و تعبير نمي كنند

به بحث روانشناسي مديريت استراتژيك كه ظاهراً اساس تصميم گيـري اسـتراتژيك بيـاري    

  .اطلاعــــــــــــات اســــــــــــت مــــــــــــرتبط اســــــــــــت   

  ".تصميم گيري و قضاوت نمايد) Culture Free(هيچكس نمي تواند جدا از فرهنگ خود "

ــتراتژيك       ــي مــــديريت اســ ــي در روانشناســ ــأثير زبــــان و واژه شناســ   :تــ

ه ها و زباني كه با آن تحليل هاي استراتژيك صورت مي گيرد به دليل وسيع بـودن دامنـه   واژ

مفاهيم آنها قابل تفسير و تعبير است و در واقع واژه ها و كلماتي كه در انتقال اطلاعـات بكـار   

برده مي شود مفاهيم را تفسير مي كنند و تأثيرگذاري مفاهيم بكار برده شده بر روي ذينفعان 

  .گيريهـاي آنـان مـؤثر واقـع مـي شـود       ه اعضاء هيئت مديره شركت هـا، بـر تصـميم   بويژ

البته براي اينكه همه ذينفعان از واژه و مفهومي كه در مذاكرات بين آنها صورت مي گيـرد تـا   

حدي دريافت مشابهي داشته باشند توصيه شده است كه با هر گروه با زبـان تخصصـي خـود    

را ا كردن چنين واژه ها و زباني كه همه ذينفعان از آن يك مفهوم گفتگو شود، زيرا در واقع پيد

  .دريافت كنند چندان آسان نيست

بطور مثال در گفتگو با كاركنان ستادي نياز به زبان تخصصي ويژه اي است تا مفهـوم و نيـات    

مورد نظر استراتژيك به خوبي دريافت شود مثلاً زماني كه كوچك سـازي شـركت يـا بـرون     

خدمات جزئي از تفكر استراتژيك يك شركت باشد اين استراتژي بعنوان يك تهديـد  سپاري 
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يهـاي اسـتراتژيك   توسط كاركنان تصور مي شود و تبعاً براحتي كاركنان با چنين سـمت گير 

  .همراهي نمي كنند

يا مثلاً ارتباط با تدارك كنندگان كه بيشتر بايد در چارچوب مشكلات تبادلات تجاري و شرايط 

يا بد اقتصادي با آنها صحبت شود كه بتوان منظورهـاي اسـتراتژيك را منتقـل نمـود و     خوب 

بالاخره ارباب رجوع و مشتري كه نياز به زبان خاص خـود مثـل تأكيـد و توجـه بـر قيمـت و       

               .چگونگي توزيع، كيفيت و نظير آنرا دارد

اتژيك مطرح مي شود و توصيه هـايي  آنچه كه در ارتباط با بكارگيري واژه ها در مديريت استر

است كه در مورد بكارگيري مناسب با مفاهيم استراتژيك براي ذينفعان مختلف از جمله هيئت 

مديره يا ستاد تهيه كننده اطلاعات استراتژيك و ساير ذينفعان، مطرح مي گردد چيـزي جـز   

اخت است از كار زيرا پيش داوري هايي كه محصول تجربيات و شن. روانشناسي شناخت نيست

و محيط كار بوجود مي آيد و شناخت متفاوت از پديده ها، عكس العملهاي متفـاوت روانـي در   

  .افراد بوجود مي آورد و تبعاً در قضاوتهاي آنان تأثير مي گذارد

در فرايند طرح ريزي استراتژيك و بويژه مرحله اجراي آن توجه به جنبه هاي زير كه در واقع 

ي متفاوت در ي است حائز اهميت است كه اين موارد در افراد و گروههاي كاركاربرد روانشناس

  :ســــــــــــــــــازمان، متفــــــــــــــــــاوت اســــــــــــــــــت

ــراد    .1 ــزه افـ ــري   )motivation(انگيـ ــميم گيـ ــد تصـ ــا و فراينـ ــدف هـ   .در هـ

افراد بويژه نياز به قدرت كه در تصـميم گيريهـاي اسـتراتژيك و جايگـاه     ) need(نياز  . 2

  .دارد تراتژيك نقش بسيار عمده اياس
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كه طبق پژوهش هاي انجام شده اين ويژگي هم مي تواند ) frustration(يأس و نااميدي . 3

 ـ ] 8[آثار مثبت داشته باش و هم آثار منفي  ي و اين پديده رفتاري هم در تصميم گيران اثـر م

  .گــــــــــــذارد و هــــــــــــم مجريــــــــــــان اســــــــــــتراتژيها

ــورد   .4 ــوه برخ ــن  ) attitude(نح ــه ممك ــا بدبين ك ــبينانه ي ــت خوش ــد اس ــه باش   .ان

و شايد مهمترين ويژگي هاي روانشناسي در تصميم گيري و اجراي تصـميمات، تعارضـات     .5

ــد  ــاب آيـــــ ــه حســـــ ــناختي بـــــ   )Cognitive Dissonance. (شـــــ

يأس و نااميدي از حوادث و وقايعي ناشي مي شود كه فرد را در دستيابي به هدفش باز مي دارد 

بويژه در شرايطي كه مديران از نظر روانشناسي،  و اين اتفاق در تصميم گيريهاي مديران ارشد

 ــ ــند، بسـ ــته باشـ ــناخت داشـ ــاوت شـ ــاي متفـ ــيوه هـ ــدشـ ــي افتـ ــاق مـ   .يار اتفـ

كه به تعبير او ) Cognitive Style(يونگ روانشناس سرشناس آلماني شيوه هاي شناخت 

فت عبارت است از چگونگي فرايند ذهني افراد در تفسير و قضاوت در مورد اطلاعاتي كه دريا

  :بشـــرح زيـــر تقســـيم بنـــدي نمـــوده اســـت  مـــي نماينـــد را در چهـــار شـــيوه

ــاطفي  . 1 ــيوه عـــ ــري  –شـــ   )ensation / Thinking (STفكـــ

ــي    .2 ــيوه ذهنـــ ــري  –شـــ   )Intuition / Thinking (ITفكـــ

ــاطفي  . 3 ــيوه عـــــ ــي –شـــــ   )Sensation  /Feeling (SFحســـــ

  )Intuition / Feeling (IFحســــــي  -شــــــيوه ذهنــــــي   .4

اي شناخت چهارگانه فوق مي تواند در انسان متجلي گردد و انسان برمبنـاي  هريك از شيوه ه

شيوه اي كه بر او مسلط شده است تفسير و قضاوت ويژه اي از اطلاعات دريافتي نمايد و اگـر  
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  چهار نفر با چهار شيوه اشاره شده فوق يك نوع اطلاعات دريافت كنند، قضاوت هاي متفاوت

  . خواهند داشت

  

  مي توان نتيجه گرفتآنچه كه  

هدف از نگارش حاضر اين است كه ادعا شود در فرايند طرح ريـزي، اجـراء و ارزيـابي نتـايج     

عليـرغم  . تصميمات استراتژيك كه مجموعه اين فرايند مديريت استراتژيك ناميده مي شـود 

و اينكه تلاش براعمال روش هاي دقيق عقلائي در مفهوم مدلهاي حتي المقدور كمي و رياضـي  

ولي مطالعه ويژگي هاي رفتاري انسـان در  . كنار گذاشتن قضاوت هاي ذهني و احساسي است

هرسطح از سازمان و يا حتي در سيستم هاي كلان مديريتي جامعه در هر موقعيت شغلي كـه  

باشند، چون هنوز انسانها در تصميم گيريها بويژه تصميم گيريهاي استراتژيك نقـش دارنـد و   

تحت تأثير فرهنگ، باورها و سابقه كاري آنهاست، و هنوز هم كـه بطـور   برداشت هاي هركس 

كامل سيستم هاي الكترونيكي تصميم گيريهاي استراتژيك را انجام نمـي دهنـد و حتـي در    

تصميم گيري، اطلاعاتي كه براي تصميم گيري به خورد آنها داده مي   سيستم هاي الكترونيك

  .ي ناخودآگاه شناخت تصميم گيران قرار گيردشود مي تواند تحت تأثير پيش داوريها

لازم به ذكر است كه تأثير ويژگي هاي انسان در فرايند تصميم گيري هاي استراتژيك كـه تـا   

حدي با تصميم گيري هاي اجرائي كه عملي تر و تكنيكـي تـر هسـتند تفـاوت دارد، در ايـن      

  .تأكيد شود يم گيريهاي استراتژيكنگارش سعي شده است صرفاً به مقوله تصم
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خلاصه اينكه ورود مقوله روانشناسي شناخت و حضور مقوله نقش تفسـير تصـميم گيـران از    

اطلاعات در حوزه هـاي مختلـف و گاهـاً بعلـت وجـود اطلاعـات بـيش از حـد مـورد نيـاز           

)Information Overload (    مديران، با مشكل در چهار حوزه بشرح زيـر مواجـه مـي

ــوند   )Hodgkinson 118. (شــــــــــــــــــــــــــ

چگـونگي سـازماندهي   ) Cognitive Engineering. (حـوزه مهندسـي شـناخت       .1

ــور اطلاعـــــات مـــــازاد      ــدم حضـــ ــا عـــ ــات و حضـــــور يـــ   .اطلاعـــ

  .در مديريت سيستم اطلاعات سازمانپردازش اطلاعات . حوزه حافظه سازماني    .2

  .نوع آنها و پارازيت هاي ارتباطيحوزه وسائل انتقال پيام هاي اطلاعاتي و ت    .3

حوزه يادگيري سازماني، تورم اطلاعات كه گاهي منجر به فراموشي سازماني مـي گـردد       .4

)Organizational Forgetting(ي است در مقابـل يـادگيري سـازماني   ، كه پديده ا.  

بنابراين ملاحظه مي شود كه بدون اينكه تصميم گيران قصد ورود باورهاي خود را در تصـميم  

ه باشند ناخودآگاه و ناخواسته با آن مواجه هسـتند، بـدون اينكـه    گيريهاي استراتژيك داشت

  .پــذيرد گرفتــه اســت مداخلــه صــورت مــي    بداننــد چنــين مداخلــه اي شــكل    

و خلاصه اينكه مي توان ادعا نمود كه ژست استفاده از اطلاعات و تكنيك هاي علمي، بيش از  

ر اطلاعات معضل تصميم گيريهاي بكارگيري واقعي آن مطرح است و عملاً و نهايتاً حتي با حضو

ــهو ــردد شــــــــ ــي گــــــــ ــل نمــــــــ ــلاً حــــــــ   .دي عمــــــــ

  شواهد نشان مي دهد كه مديران سازمانها از مدلهاي طرح ريزي و تصميم گيريهاي متكي بـه 

كمترين استفاده را مي نمايند يـا حـداقل تجربيـات    ) OR(آمار و مخصوصاً پژوهش عملياتي 
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نگارنده در زمان نسبتاً طولاني كه در سازمانها بعنوان مشاور در برنامه ريزي هاي اسـتراتژيك  

ــت   ــركت داشــ ــا شــ ــت   آنهــ ــوده اســ ــرايطي بــ ــين شــ ــاظر چنــ   .ه ام نــ

 اهم مطلبي كه در چارچوب روانشناسي مديريت استراتژيك مطرح گرديد مقوله روانشناسـي 

شناخت است كه تأكيد آن بر تفاوت هاي شناختي انسانهاسـت كـه ناخودآگـاه در انتخـاب،     

ــذا    ــي گـــ ــأثير مـــ ــات تـــ ــورد اطلاعـــ ــاوت در مـــ ــير و قضـــ   .ردتفســـ

اما اينكه چه عواملي در ايجاد شيوه شناخت انسان تأثيرگذار است مورد بحـث نگـارش قـرار    

ايـن پديـده ماننـد بسـياري از     . ردنگرفته است زيرا در اين زمينه اختلاف نظر بسيار وجود دا

ويژگي هاي اختلاف فردي از ژن و وراثت آغاز مي شود تا خانواده و تعليم و تربيت، آب و هوا و 

. از همه مهمتر فرهنگ محيط تربيتي كه همه اين عوامل در نوع شناخت انسان تأثير مي گذارد

اخت شرقي و غربـي گفتگـو   زماني كه در مورد فرهنگ هاي متفاوت، تحت عنوان باورها و شن

ــه ا  ــود دامنــ ــي شــ ــود  مــ ــي شــ ــيده مــ ــه درازا كشــ ــل بــ ــن تحليــ   .يــ

اما يك جمع بندي كلي اينكه نمي توان تصميم گيريها و حتي اجرا و ارزيابي نتايج تصـميمات  

استراتژيك را بدون نگرش به شيوه هاي شناخت روانشناسـانه جمعـي كـه در ايـن فراينـد      

توان ادعا نمود كه همه مديران با يك اطلاعات ثابت تصميم مشاركت دارند درنظر گرفت و نمي 

بلكه بايد پذيرفت كه هركس از اطلاعات آنچه مي خواهد انتخاب مي كنـد و  . مشابه مي گيرند

  .ش اجـــــازه مـــــي دهـــــد برداشـــــت مـــــي نمايـــــدآنچـــــه شـــــناخت

نـب را  با آغاز كردن چنين بحثي، اميد است همكاران گرامي با نقد مطالب ارائه شده هم اينجا
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راهنمايي فرمائيد و هم خود در اين راستا تلاش هاي پشتيباني كننده اي را دنبال نمايند شايد 

  .اين مقوله به نو به خود به ادبيات موجود در زمينه مديريت استراتژيك كمك نمايد

  

 .سنجش اثربخشي دوره هاي آموزشي

واقعـي سـازمانها دانـايي و    مديران امروزي، دوره اي را تجربه مي كننـد كـه در آن سـرمايه    

در عصرما، ديگر سازمانها به انبوهي توليـد، ذخـاير مـالي و فزونـي نيـروي      . هوشمندي است

. انساني خود نمي بالند ، بلكه بالندگي سازمانها در گرو سرمايه هوشمند و دانـش آنهـا اسـت    

كـار دانشـي داده   امروزه، به گفته آن انديشمند مديريت پيتر دراكر كار دستي جاي خود را به 

در چنين شـرايطي نمـي تـوان موفـق بـود ،      . است و دانشگران به جاي كارگران نشسته اند 

مگرآنكه براي سرمايه هوشمندي و دانشي سازمان ارزشي بالا قائل شد و در توسعه و تحكـيم  

نـدازه  به ديگر بيان، منابع انساني كه به ا 4:138ماهنامه تدبير،. (ام ورزيد آن در سازمان اهتم

دانش (، فهم سيستمي)دانش چگونه؟(، مهارتهاي پيشرفته)دانش چه؟(كافي از دانش شناختي

و خلاقيت خود انگيخته در راستاي رويارويي با چالشها و موانع عصـر دانـش و دانـايي    ) چرا؟

برخوردار هستند ؛ مهمترين مولفه سـازماني در سـازگاري ، مانـدگاري و توسـعه بنگاههـاي      

در حقيقت پيام رسا و صريح اين تغييرات . وجه به تغييرات اقتصاد جهاني هستنداقتصادي با ت

هاي اقتصادي ، پيام توليد، انتقال، كاربرد و ذخيـره دانـش و    و شرايط نوين جهاني براي بنگاه

مديريت دانش، سازمانهاي يادگيرنـده  : مهارت از راه رويكردها و مكانيزم هاي اثربخشي، مانند

 (14:1383پاكـــدل ،. (و بهســـازي منـــابع انســـاني اســـت   و خاصـــه آمـــوزش  
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آموزش و بهسازي منابع انساني، نوعي سرمايه گذاري مفيد و يك عامـل كليـدي در توسـعه    

محسوب مي شود كه اگر به درستي و شايستگي برنامه ريزي و اجرا شـود، مـي توانـد بـازده     

دهند كه توجه به آمـوزش و  نتايج پژوهشها نشان مي . اقتصادي قابل ملاحظه اي داشته باشد

پـس از   2004براي مثال ، در سـال  .بهسازي نيروي انساني افزايش بهره وري را به دنبال دارد 

سنجش اثر بخشي دوره هاي آموزشي در شركت موتورلا مشخص شد كه هر يك دلار سرمايه 

 2006سـال  بررسي ديگر در. دلار بازده به همراه داشته است  33گذاري در آموزش كاركنان ، 

افزايش مناسب بودجه هاي آموزشي خود . گوياي آن است كه بسياري از سازمانهاي امريكايي

 1273اند كه حدود  درصد رشد نسبت به سال گذشته گزارش كرده و بيان كرده 7را با ميانگين 

 بيليارد دلار در ايـن  55.8آنها مبلغي بالغ بر .دلارصرف آموزش هر كارآموز در سال مي كنند 

عيدي به نقل از نشريه آمـوزش  . (سال صرف آموزش و بهسازي نيروهاي انساني خود كرده اند

با اين حال با وجود چنين تصور مثبت و موثري نسبت بـه برنامـه هـاي آمـوزش و     )  2006:21

ــه  ــر اينكـــ ــهايي نظيـــ ــود پرسشـــ ــابع انســـــاني ،وجـــ  :بهســـــازي منـــ

ــت ؟  _ ــهود نيســ ــوبي مشــ ــه خــ ــوزش ، بــ ــواهد آمــ ــار و شــ ــرا آثــ  چــ

 چرا برنامه هاي آموزشي به توسعه و كارآمدي افـراد بـه گونـه مـوثر كمـك نمـي كننـد؟        _

چرا كار آموزان و مديران آنها نسبت به تغييراتي كه انتظار مي رود از راه فراينـد آمـوزش    _

ــد   ــي نگرنــــــ ــد مــــــ ــا ترديــــــ ــود، بــــــ ــل شــــــ  ؟ حاصــــــ

 كننـد ؟  چرا كارآموزان در فرايند آمـوزش احسـاس كـم آمـوزي و يـا زيـاد آمـوزي مـي         _

، سـود شـركت و    ها در حـوزه آمـوزش كاركنـان    گذاري چرا با وجود افزايش ميزان سرمايه _
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ــت ؟ و    ــرده اســــــ ــدا نكــــــ ــزايش پيــــــ ــازمان افــــــ  ...ياســــــ

نشان از نوعي ترديد و دو دلي در ميان تصميم گيران سازمانها در مورد اثربخشي برنامه هـاي  

كارامدي ايـن آموزشـها، عـدم اتخـاذ     رسد يكي از عوامل اصلي نا آموزشي دارد كه به نظر مي

رويكرد سيستماتيك آموزشي و بي توجهي و يا كم توجهي نسبت به هريك از گامهاي چرخـه  

 1387نوه ابراهيم، عيـدي،  . (نشان داده شده است) 1(گيري آموزش است كه در شكل  تصميم

:5 ) 

حساسيت بالايي  در اين رابطه واضح است كه سنجش اثربخشي دوره هاي آموزشي از اهميت و

ريزي فراهم خواهـد   تري براي برنامه درستي انجام شود، مبناي عيني برخوردار است كه اگر به

در ادامه ابتدا توضيح مختصري پيرامون هريك از گامهاي چرخه تصميم گيري آمـوزش  . آورد 

ه ارائه مي شود، سپس به تشريح فرايند عملياتي سنجش اثربخشي دوره هاي آموزشي پرداخت

 :خواهد شد

 بررســــي عملكــــرد و بيــــان ضــــرورت فعاليتهــــاي آموزشــــي     )  لــــفا

پيش از تصميم گيري درباره برگزاري هر دوره آموزشي بايستي مسئله عملكرد را مورد بررسي 

قرار داد و دقيقا روشن ساخت كه آيا آموزش بهترين راهكار براي كاهش شكاف به وجود آمده 

است يا خير؟ حقيقت آن اسـت كـه گـاهي برخـي از      )وضعيت موجود و مطلوب(در عملكرد 

كنند كه آموزش نوشداروي تمامي مشكلات سازماني بـوده، از راه فرسـتادن    مديران تصور مي

ايـن  . هاي عملكردي را كـاهش دهنـد    كنند تا فاصله كاركنان به دوره هاي آموزشي تلاش مي

هاي كلان براي  شي و نيز صرف هزينهاقدام نتيجه اي جز از بين بردن اعتماد به فعاليتهاي آموز
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بنابراين در تحليلي كه پيش از اقدام براي آموزش انجـام مـي دهـيم بايـد     . ها، ندارد  سازمان

ملي بـر مـي گـردد؟ و درصـورتي     مشخص كنيم كه شكاف عملكردي موجـود بـه چـه عـوا    

اليت هاي داديم كه اين شكاف بر اثر ضعف توانمندي كاركنان است، بايد به طراحي فعتشخيص

 .آموزشي بپردازيم

 نيازســــــــــــــــــــــــــنجي آموزشــــــــــــــــــــــــــي) ب 

تعيين نيازهاي آموزشي، نقطه آغاز هر گونه فعاليت آموزشي است كه نقش و تأثير فراوانـي در  

هـاي مختلـف    گيـري در زمينـه   اثربخشي و نيز فراهم آوردن مبنايي براي ارزيـابي و تصـميم  

 ـ  .آموزشي دارد اي مهمتـر از انجـام    اني هـيچ وظيفـه  در فرايند آموزش و بهسازي نيروي انس

نيازسنجي به يك فرايند يا جريـان، اشـاره دارد كـه    . نيازسنجي آموزشي دقيق وجود ندارد 

نتيجه آن عبارت است از مجموعه اي از نيازها كه بر اساس اولويت تنظيم شده اند و بايد براي 

  1381جارگاه، فتحي وا. (كاهش يا برطرف كردن آنها اقدامات اساسي صورت پذيرد

 برنامــــــــــــــــــه ريــــــــــــــــــزي و اجــــــــــــــــــرا) ج

ريزي آموزشي در سازمانهاي امروزي از جايگاه ويژه اي برخوردار شده است و اين بـه  ¬ برنامه

. خاطر آن است كه با برنامه هاي مدون آموزشي مي توان يادگيري را در سازمان نهادينه كـرد  

نيازها و هـدفهاي مـورد انتظـار ،    در اين مرحله كارشناسان آموزش سازمان، بعد از شناسايي 

به طور معمول منابع مورد نياز . منابع مورد نياز براي تحقق هدفهاي برنامه را مشخص مي كنند 

منـابع  . برنامه هاي آموزشي را مي توان به دو دسته منابع انساني و منابع مادي، تقسيم كـرد  

. ، مربيان و كادر اجرايي مي باشـد استادان، استادكارها: انساني، شامل نيروهاي آموزشي مانند
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ــروه    ــوان در دو گـــــ ــي تـــــ ــز مـــــ ــادي را نيـــــ ــابع مـــــ  :منـــــ

 ، آزمايشگاه ، كارگاه، كتاب، جزوه ، رايانـه و اينترنـت   امكانات فيزيكي مثل كلاس درس -الف

 105: 1385سلطاني ، . (منابع مالي شامل هزينه هاي جاري و سرمايه اي، تقسيم بندي كرد -ب

) 

ــابي اثرب) د  ــي دورهارزيــــــــ ــي  خشــــــــ ــاي آموزشــــــــ  هــــــــ

ميـزان تحقـق   . براي ارزيابي اثربخشي دوره هاي آموزشي تعاريف گوناگوني ارائه شده اسـت  

هدفهاي آموزشي ، ميزان تحقق هـدفهاي شـغلي كـارآموزان پـس از گذرانيـدن دوره هـاي       

 تعيين ميزان انطبـاق رفتـار كـار آمـوزان بـا     : گيرد گونه مورد ارزيابي قرار مي آموزشي، بدين

انتظارهاي مديران وسرپرستان ، تعيين ميزان اجراي درست كار، تعيين ميزان مهارتهاي ايجاد 

شده در اثر آموزشها براي دستيابي به هدفهاي، تعيين ميزان ارزش افزوده آموزشـي ، تعيـين   

ــار   ــب و كـــ ــت كســـ ــاي موقيـــ ــاخص هـــ ــود شـــ ــزا ن بهبـــ  . ميـــ

اي تعيين كنيم ، آموزشـهاي انجـام    ازهدر حقيقت، ارزيابي اثربخشي آموزش يعني اينكه تا اند

شده تا چه حد منجر به ايجاد مهارتهاي مورد نياز سازمان به صورت عملـي و كـاربردي شـده    

گونه يادآور  در همين رابطه برخي از دلايل سنجش اثربخشي دوره هاي آموزشي را بدين. است 

 :شـــــــــــــــــــــــــــــــويم مـــــــــــــــــــــــــــــــي

را فـراهم مـي آورد كـه برخـي      وجود يك برنامه ارزيابي آموزشـي در سـازمان فرصـتي    -1 

بـديهي اسـت كـه    . معيارهاي ذهني به صورت عيني و مشخص تري مورد استفاده قرار گيرند 

 .ثبـــات و اعتبـــار معيارهـــاي عينـــي، بـــيش از قضـــاوتهاي ذهنـــي اســـت       
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هاي سازماني نظام هاي مديريت كيفيـت، سـازمانها را    نامه الزامات ناشي از مقرارات و آيين -2

ل د كه به فعاليتهاي آموزشي و نتايج حاصل از آنها بي اعتنا نباشند و نتايج حاصمقيد مي سازن

ــد ــرار دهنــــــــ ــري قــــــــ  . از آن را مــــــــــورد پيگيــــــــ

هاي آموزشي سازمان با توجه به مشخص شدن نقاط قـوت وضـعف    جهت دار كردن برنامه -3

ــيابيها ــا درارزشــــــــــــــــــــــــــ   آنهــــــــــــــــــــــــــ

 . بــــــه حــــــداقل رســــــانيدن هزينــــــه هــــــاي آموزشــــــي      -4

بيشتر نيازهاي دانشي، مهارتي و رفتاري كاركنان، با دوره هـاي آموزشـي    تطبيق هر چه -5 

 . موجـــــــــــــــــــــود در ســـــــــــــــــــــازمان

در ادامه با عنايت به اهميت بحث ارزشيابي آموزش و مورد اقبال واقع شـدن الگـوي ارزيـابي    

 _، بـه تشـريح نظـري     اثربخشي كرك پاتريك در سالهاي اخير، از طرف سـازمانهاي ايرانـي  

 :پردازيم لگو ميعملياتي اين ا

ــك  ــرك پاتريــــــــــــــــ ــوي كــــــــــــــــ  الگــــــــــــــــ

 : در اين الگو چهار سطح براي ارزشيابي آموزش پيشنهاد مي شود كه عبارتند از

منظور از واكنش ميزان واكنشي است كه فراگيران به  : ( reaction) واكنش: سطح نخست

گي واكـنش، چگـون  . تمامي عوامل موثر در اجراي يك دوره آموزش، از خود نشان مي دهنـد  

ايـن پيمايشـها بـه    .  كند احساس شركت كنندگان را در مورد برنامه آموزش، اندازه گيري مي

به آموزش، برنامه درسي، تكاليف درسي ، مواد : دنبال دريافت نظرات شركت كنندگان، نسبت

 .است... و تجهيزات آموزشي ، كلاس يا وسايل و محتواي دوره هاي آموزشي 
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يادگيري عبارت از تعيين ميزان فراگيـري مهارتهـا،    : ( learning ) يادگيري: سطح دوم

تكنيك ها و حقايقي است كه در دوره آموزشي، به شركت كنندگان آموخته و براي آنان روشن 

شده است و مي توان از راه آموزشهاي پيشين، ضمن و بعد از شركت در دوره هاي آموزشي، به 

 . آنها پي برد

منظور از رفتار، چگونگي و ميزان تغييراتي است كـه در   : ( behavior) رفتار: سطح سوم

رفتار شركت كنندگان در اثر شركت در دوره هاي آموزشي حاصل مي شود و آن را مي توان با 

اين سطح نسبت به سـطوح پيشـين بسـيار    . ادامه ارزيابي در محيط واقعي كار روشن ساخت 

 : چـــــــــالش برانگيـــــــــز اســـــــــت، چـــــــــرا كـــــــــه

 .گان بايـد فرصـتي را بـر تغييـر در رفتـار شـان بـه دسـت آورنـد         نخست، شركت كنند _

ــوان پــيش بينــي كــرد  _ ــه صــورت واقعــي نمــي ت  . دوم، زمــان تغييــر در رفتــار را ب

سوم، جو سازماني است كه مي تواند بر تغيير كردن يا نكردن رفتار در حين كار تاثير داشـته   

 . باشد

يج ميزان تحقق هدفهايي است كه بـه طـور   منظور از نتا : ( results) نتايج: سطح چهارم

اندازه گيري اين سطح بسيار مشكل است و در آن شـواهدي  . مستقيم به سازمان ارتباط دارد 

از نتايج، از قبيل كاهش هزينه ها ، دوباره كاريها ، افزايش كيفيت توليـدات ، سـود و فـروش    

وح چهارگانه مدل پاتريك را انواع سطح) 1جدول ) ( 1996كرك پاتريك ، . ( بررسي مي شود 

 .نشان مي دهد
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سطح و نيـز تعيـين سـطح     4در همين مورد شناسايي گامهاي مشترك اجراي ارزيابي در هر 

از نظـر بسـياري از   . مورد نياز به ارزيابي نقش مهمي در بهبـود عملكـرد تـيم تحقيـق دارد     

 ـ    راي ارزيـابي  متخصصان حوزه آموزش گامهاي اجرايي مشترك در تمام سـطوح يـاد شـده ب

اجـراي  ) 4انطبـاق ابـزار؛   ) 3انتخاب ابزار مناسـب؛  ) 2برنامه ريزي ارزيابي؛ ) 1 ": متشكل از

اي ¬گفتني است كه قاعده سـاده . است "آماده سازي گزارش) 6تحليل ارزيابي؛ )  5ارزيابي؛ 

 ـ.براي تعيين اينكه چه سطحي از ارزيابي آموزشي بايد استفاده شود ، وجود نـدارد   وارد در م

اما با اين وجود . پيچيده نيز مي توان از صاحبنظران آموزش و توسعه منابع انساني كمك گرفت

گيـري اينكـه چـه     مي تواند راهنمايي خوبي براي تصميم (2شكل (پاسخگويي به پرسشهاي 

 : سطحي از ارزيابي براي يك دوره آموزشي مورد نياز است، فراهم آورد

ــت   ــطح نخســــــــــ ــابي ســــــــــ ــريح ارزيــــــــــ  تشــــــــــ

 : دهــد ¬پاتريــك راهنمــايي هــاي زيــر را بــراي اجــراي ايــن ســطح، ارائــه مــي كــرك

  .د تعيين كني. آنچه را كه قرار است يادگيرندگان پس از طي دوره آموزشي بدان نايل شوند -1 

ــد    -2 ــي كنيــ ــته طراحــ ــهاي بســ ــا پرسشــ ــنامه بــ ــرم پرسشــ ــك فــ  .يــ

ص دهيـد و پيشـنهاد   بخشي را در فرم براي ارائه سـاير نظـرات و پيشـنهادها اختصـا     -3 .

ــد ــويق كنيـــــــــــــــ ــدگان را تشـــــــــــــــ  .دهنـــــــــــــــ

ــد    . ــديل كنيــ ــد تبــ ــه درصــ ــدگان را بــ ــركت كننــ ــخهاي شــ   -4.پاســ

  .اي طراحي كنيد كه منجـر بـه پاسـخهاي دقيـق و درسـت شـوند       پرسشها را به گونه -5 .

  -6.اقدامات را در برابر استانداردها اندازه گيري كنيد، سپس اقدام مناسب را انجـام دهيـد   .
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ــك نمو ــنامه در يــ ــه از پرسشــ ــدول (نــ ــت ) 2جــ ــده اســ ــان داده شــ  :نشــ

ــطح دوم   ــابي در ســــــــــــــ ــريح ارزيــــــــــــــ  تشــــــــــــــ

گونه را بـراي اجـراي    هاي آموزشي، راهنمايي هايي بدين كرك پاتريك دركتاب ارزيابي برنامه

ــي   ــه مــــــــ ــطح ارائــــــــ ــن ســــــــ ــد ¬ايــــــــ  :دهــــــــ

ــرل  .1 ــروه كنتــــ ــك گــــ ــاهد(از يــــ ــد) شــــ ــتفاده كنيــــ  . اســــ

ت يادگيرندگان پس از طي دوره كسب كنند، پـيش از  ميزان دانش و مهارتي را كه قرار اس .2

براي اندازه گيري ميزان دانش و يا گرايش، از پرسشهاي  .اجراي دوره مي بايستي ارزيابي كرد

 . شـود  هـاي عملكـردي اسـتفاده مـي    ¬تشريحي و براي ارزيابي ميزان مهـارت از آزمـون  

 .صــــــــد درصــــــــد پاســــــــخها را جمــــــــع آوري كنيــــــــد    

ــرا   ــابي ، بــ ــاج ارزيــ ــد  از نتــ ــتفاده كنيــ ــلاحي اســ ــدامات اصــ  . ي اقــ

 .اي از پرسشنامه مربوط به اين سطح نمايش داده شده است نمونه 

ــوم   ــطح ســــــــــ ــابي در ســــــــــ ــريح ارزيــــــــــ  تشــــــــــ

از يـك گـروه    .: دهـد ¬كرك پاتريك راهنمايي هاي زير را براي اجراي اين سطح ارائه مـي 

  .كنتـــــــــــــــرل اســـــــــــــــتفاده كنيـــــــــــــــد

. محيط واقعـي كـار رخ دهـد، تخصـيص دهيـد      زماني را براي اينكه رفتار يادگرفته شده در-

ــين ( ــولاً بـــــ ــا  3معمـــــ ــي دوره  6تـــــ ــس از طـــــ ــاه پـــــ  )مـــــ

 .بــوده ، عملكــرد پــيش و بعــد را ارزيــابي كنيــد) مهــارتي(اگــر دوره آموزشــي عملــي- 

، سرپرست مستقيم، زير دستان و ديگر افرادي كـه رفتـار    ها همكلاسي :با يك يا چند نفر از  
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 .نــــد، مصــــاحبه يــــا نظرســــنجي كنيــــدكن يادگيرنــــده را مشــــاهده مــــي

 .گيـــري اســـتفاده كنيـــد ا دريافـــت كـــرده، يـــا از روش نمونـــهپاســـخها ر 100% 

ــابي  ــاي مناســـــب تكـــــرار كنيـــــد      ارزيـــ  .هـــــا را در زمـــــان هـــ

 .فايده استفاده كنيد _در ارزيابي ها از رويكرد هزينه 

ــارم    ــريح ارزيــــــــــابي ســــــــــطح چهــــــــ  : تشــــــــ

 : دهـد ¬ گونـه ارائـه مـي    ايـن سـطح بـدين   كرك پاتريك اين راهنمايي ها را براي اجـراي  

زماني را بـراي   ..در صورتي كه دوره عملي يا مهارتي است، از يك گروه كنترل استفاده كنيد 

ــيص دهيـــــد      ــند تخصـــ ــه ثمـــــر برســـ ــايج بـــ ــه نتـــ  . اينكـــ

 .در صورتي كه دوره عملي يا مهارتي بـوده، مهـارت پـيش و بعـد از دوره را ارزيـابي كنيـد      

ــا را در زمان ــابي هــــ ــدارزيــــ ــرار كنيــــ ــب تكــــ ــاي مناســــ  . هــــ

 .از رويكـــــــــرد هزينـــــــــه فايـــــــــده اســـــــــتفاده كنيـــــــــد

 .اگر براي تاييد اثربخشي دوره، مدارك منطقي وجود ندارد به مداركي كه داريد، بسنده كنيد 

ــري  • ــه گيـــــــــــــــــــــــــ  نتيجـــــــــــــــــــــــــ

بررسي روند سرمايه گذاري در فعاليتهاي آموزشي در همه دنيا در سالهاي اخير، نشـان از آن  

ع اختصاصي به اين مهم، نسبت به سالهاي گذشته در حال افزايش اسـت و  دارد كه ميزان مناب

با . مديران و مسئولان در صنايع مختلف توجه و عنايت قابل توجهي نسبت به اين حوزه دارند 

ها از جانب مسئولان و تصميم گيرندگان سازمانها در رابطه با   اين حال هنوز برخي دل نگـراني

شود كـه در كنار دلايل مختلفـي كـه در ايـن     ي آموزشي ديده ميعــدم اثربخشي فعاليتها
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توان مطرح كرد، بايستي به ضعف دانشي و مهارتي در رابطه با چرخه تصميم گيـري   رابطه مي

در اين مقاله تلاش شد، ضمن معرفي هريك از گامهاي اصلي . در فعاليتهاي آموزشي اشاره كرد

در . ش اثربخشي دوره هاي آموزشي پرداخته شـود  ، به بيان دقيقتر چگونگي سنج اين چرخه

اي  اين رابطه مدل كرك پاتريك كه در سالهاي اخيـر در سـازمانهاي ايرانـي از جايگـاه ويـژه     

هـا و نيـز    برخوردار شده است ، مورد تاكيد قرار گرفت و سعي شد تا از راه ارائـه نمونـه فـرم   

تر مديران و كارشناسـان   ايي دقيقهاي مربوط به سنجش در هر سطح ، زمينه آشن پرسشنامه

 آموزش با اين مهم ، فراهم آيد

  

  

  

  مديريتي پذيرزشموب آباان در صاحبنظرات نظري مقولهبند .

تحقيق ن ـيال اول اؤـپاسخ به ساي بره را يدگادسه ان ميتود موجوي با توجه به پيشينة نظر

ان تحت عنوم سوه يدگاو دفق امو هيدگادقالب در نخست ه يدگادو د  هـــــكدي نموـــــمعرف

  .ستادي مخالف قابل مقولهبني هاهيدگاد

 ـپزشوـمآا ـفق باموان صاحبنظر: فقاموي هاهيدگاد )1   ـمي ذيرـ  ـديريت بـ  ـسدو ده ـ ته ـ

  :وندـيشـسيم مـتق
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ــما باي، استزش اموآني كه معتقدند مديريت قابل اصاحبنظر، نخست  ــد محتــ ا و روش وــ

ص خاادي فراي اصرفاً برزش را موآين اني كه اصاحبنظردوم،  لاح كــرد ـــصرا ايس ردـــت

  .نندداپذير مينمكاا

نفي مي را مديريت ي پذيرزشمون آمكااكلي ر ها بهطوهيدگادين ا: مخالفي هاهيدگاد ) 2

  .كنند

  ديد گاههاي موافقسي ربر 

احب برخي صش زموا و روش آمحتوح صلاامديريت با تأكيد بر زش موآحامي ي نظريه ها)   1

  ،)2004( گتنبرـسا. ندـيباشـشي مزموآمديريت ي پذيرزشموآقايل به ن محققاان و نظر

 ـا تركيـيو اهنگي ـهمرا در  ـت خلاقيو  شوـه،  رـشي سه عامل تفكزموآمديريت اي بر  ب ـ

 ـي كنـسپس تصريح مو ند داميوري ضر، شي موفقزموآمديريت ي ستارا ، درديگرـا يكـب د ـ

اوم دور دـتو يس ـتأس. ستندـه "ورشقابل پر"بلكه   ستندـي نيـتذال ـه عامـن سـياه ـك

 ـشزموآديريت ـد مـشاري ـشناسركاة   ـندر داي ـ  ـههشكدـ شناسي و روانتربيتي م علو  ياـ

و عمومي   ياـههگاـشزمواي آرـبان ديرـت مـتربي"في نظير اهدداراي اكه ان يري اهاهنشگادا

 ـيباشـم "ورشرـپزش و وـماداري آف ـلمختح طوـساي رـبان ديرـتربيت م، متوسطه و د ـ

ــهمچن ــعزش موان آيزربرنامهي سورا از شي زموآمديريت ي پذيرزشموآبه د عتقاا ،ينـ الي ـ

 ـهديـمن شاـن  ـمشخ(  دـ  ـشارشناسي ركادروس كلي برنامه سه فصل   تصاـ  ـد مـ ديريت ـ

 ـيرهـبرنام، عـقدر وا) 1372، يـشزموآ  ـهان دورهزـ شي زموآ شد مديريتارشناسي ركا  ياـ

 ـة يـئاراا ـه بـند كـمي باشر ين تصوداراي ا  ـك برنامـ  ـشزموآه ـ  ـي كلاسـ ت، بلند مد  يكـ



www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com
 ٤٦

 ـايف مربوطـظم واـنجو اپست مديريت از حراي ابرن را نشجوياان داميتو  ـمآه ـ  ـكده اـ . درـ

ــنظ ــر بــ شي زموآمديريت زش موآگر د، اكرح مطرال را ين سؤان انچه گفته شد ميتوآ  هــ

 ـع(  هداوـبرخي شس ساابر   ارـس چـپ. تـساذير ـپنمكاا  ـف :)74-43-1384،فيراـ رغ اـ

ان صاحب نظر  .ندارني نداموفقيت چند    لعمدر ي ـشزموآديريت ـمي اـهن دورهصيلاـلتحا

  ايوـمحتو ا ـهرا در روشخ ـپاسال، ؤـين ساجهه با امودر مديريت ي يرپذ زشموآمعتقد به 

 ـه عامـد كـمعتقدنان رـبنظين صاح، ايعني. شي جستجو مي كنندزموآ  ـيال ـ  ـن مـ سئله ـ

از . ستاشد مديريت ارشناسي ركاو شناسي ركاي هادورهضعيف   ايرـــجو اي ـــحاطرع وـــن

  دـمعتقدن )2001( 1 زدـيون لت و روـلياجمله 

ي هاهنسبت به شيوه يژويي شديد به اگردنتقاايند ابستر يك فروزه در مر، امديريتزش موآكه  

 ـقزش وـمآ  ـقي يد جددتررد مديريت مونِ مربيار يند كااهمچنين فررد و دا اررـ  ـگرفتار رـ ه ـ

 ـمعتقدنن اـنآ. تـسا  ـد كـ  ـيدر اه ـ گانيكي ارهنيت ورش ذتأكيد بر پردي نتقاانهضت      نـ

  .هنيت مكانيكي ميباشدي ذبهجا

 ـهنمازاـمديريت سون فزروزاليل پيچيدگي دسد كه بهربهنظر مي، يگررت دبه عبا   ـصاا ـ ولاً ـ

ــيكور ــسد رــ ــهشنگرت، طلاعاا( شيزموي آهازنياا بتداكه اي حرفه ورش پر  نتيــ و ا ــ

 ـيشـشخص مـم )اـهرتاـمه  ـپو وند ـ ، در شي متناسبزمواي آمحتو، هازتشخيص نيا ازس ـ

 ـكو يك ـكلاسو نظم ـمي اـهدورهب ـقال  ـپاز املاً ـ  ـحايش طرـ ئه و اراماندهي زساه شد  يـ

تجديد     وعيـه نـبلك. دـباشز ثر ساامديريت زش موآ يهااي دورهند برايگر نميتو، دميشوند

  .دتدبير حسب موقعيتها توصيه ميشوو با تأمل أم توات، مقابل تغييرف در نعطاو ائمي دانظر 



www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com

www.kandoocn.com
 ٤٧

 ـت مكـهنياي و ذهـحرفورش رـنتي پـسد رـيكرو )1987 (نوـچنانچه ش   ـمرا انيكي ـ رد وـ

ــنتقا ــقد اـــ يك موقعيت ، "ايمسئله   موقعيت"ست كه غالباً يك امعتقد  ار داده ورـــ

ه دـپيچيت شكلاـجهت مدر نش مفيد دا  داـيجدر انتي ـسد رـيك، روينا ابرـبن. تـبيهمتاس

  هـجملاز ي ـشزموآوين ـني اـهاز روشد ـبايارد و دـنزم را لاد برراـك

 ـسو ي ـعقيل(  تيرشوـمد رـيكرو )1378، رـيزنآ( يرـت هنـتربيد رـيكرو  و  )1380،لطانيـ

 ـن، دهـنمونان وـبه عن. دكرده ستفاا) 1987ن،شو( منطقي ارگزراـكد رـيكرو  ـگو ستن ـ   (يرـ

دي  و نتقاابر تأمل را  "مديريتورشِ پر"مبتني ساختنِ  ن،وـشد رـيكده از روتفاـساا ـب )2001

  .   اختـسس اـسار ـبرا مفاهيمِ مرتبط با مديريت   ساخت

مديريت تصريح ي پذيرزشموآحامي ان ظرصاحبن. مينمايندد يي پيشنهااگرزهساو   

 ـد كـينماينـم  ـه هـ معتقد  )2000( چنانچه گلمن. ستي اگيرديازش و موآهيجاني قابل   شوـ

ي رو حركتهاان از ثر بخشي مديرو امدير ورش پردر   انيـهيجش وـست كه تأكيد بر نقش ها

 ـمزش وـمآة ـعرصان در يد صاحبنظرابه تز رة عصاان، حبنظرصاوه از ين گرا. ستا  ديريتـ

ل، مثاان به عنو. ميبينند  ادرـفدر ااني ـهيجش وـهي اـههـمؤلفد يجارا در امديريت ورش پر

 . دبه خو  اهيـگآي ـه كلـمؤلفر اـبه چهرا هيجاني ش هو )2003( مك كيو تيس ي زابو، گلمن

را ه ـلفمؤر اـن چهـياپس ـسده، بط تقسيم كرروامديريت و جتماعي اگاهي د ،آمديريت بر خو

ــب ــبلك، تي نيستندذاين مؤلفهها اتأكيد مي كنند كه و نايي تقسيم مينمايند اتوه هجد  هـ ه ـ

 ـيتـم  ـهان آنوـ  ـفرا در اا ـ  ـهيجش هوورش پررد مودر  )2000( گلمن. ورش دادپر  ادرـ اني ـ

 ـخبر : دـي كنـصريح مـت  ـك IQ  ف لاـ كمي تغيير مي كند ر بسياازة نداكي به دكو از دورانه ـ
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 ـگرفا رـني فـهر سرا در هيجاني ش هوي هارتمهان اميتو ، مر تمريناين ا        البتـه . تـ

  ."تعهد ميطلبدر و پشتكا

 ـم، ادـندايـمزش وـمآل ـقابرا شي زموآمديريت ر مذكوه يدگا، دنچه گفته شدآبا توجه به   ا ـ

  تـساد ـمعتق

 ـجوه ـي بـشزموآديريت ـي مـشزموي آاـهدر روشساسي اكاملاً زم و لاح صلااكه بايد   د وـ

 ـقش ذيرـپرد وـند ماماني ميتوه، زيدگاد  نـيي ااـعاد. دـيآ  ـگيار رـ  ـكد رـ  ـهروشه ـ ي اـ

تجربي ت مطالعاو شوند ل عماامديريت ن نشجويادا ازي ـهوگر  تـتربيدر ر ـنظرد وـد مـجدي

ــمي بالاان توة هندن دنشا ــياديريتي ـ ــن گـ ــنوه رـ ــسبت بـ از قبل ، ماا. سايرين باشد  هـ

 ـيگه ددگاـيد و دهد اوـشو ل ـلايدي ـسره برـنهايي بايد بي تيجهگيرن  ـر نيـ  ـختداز پرـ   هـ

ح يگر مطره ديدگادو دكه د ميپذيرم تمااماني زنخست ه يدگادتحليل ، يگررت دبه عبا. دشو

  .يدآبه عمل ي نتيجهگير پسـسو وند ـش

 :  صخااد فراي امديريت برزش موآحامي ي نظريه ها )2    

جه  مديريت بايد با توي يشهااگردر نطلباداو ورودييط ااشندكهشرميب يننظراقايل به وهينگرا 

كسب را در تيپ شخصيتي ع قع نودر واباشد كه اد فراشخصيتي دي و فري  يژگيهاو به

م نجاابا  )1999( رانهمكاو تستر اتو، انمونهان به عنو. ندانستهدامهم   ديريتـمي اـه رتاـمه

 ـطدر اله ـسر اـهولي چـق طـك تحقيـي در نفر  401ر مديريت با حضوزش مودورة آيك   لوـ

ثر دارِ امعناة پيشبيني كنند ديرـــفي اـــهوتاـــتف"ه ـــند كن دادنشا، نظاميي هانمازسا

ــمآبخشيِ  ــهبزش روـ ــم(  يرـ ــسا )ديريتـ ــب. تـ ــسار ـ ــتحقيسِ اـ ــق مـ ر، ذكوـ
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 ـناتو،  سـبه نفد عتماا ، تناسب جسماني: ازند دبورت ها عباهپيشبيني كنند رينـمتـمه ايي ـ

 ـجرب رااـتجو ناختيـش  ـع بـ ين ح انيز با طر) 1997(ردت نگاوبر.  انيگرذ در دقابليت نفو هـ

ــهبر( انيا مديرآ"كه ال سؤ ــم )انرـ ــدير بـ ــنيده ـ تربيت ( يند يا ساخته ميشوندآمي  اـ

 ـاحبنظـق صـت مطلـكثرياخير ن اساليادر ست كه امعتقد ، )ميشوند عرصه به ين در ا انرـ

در ا ـهآنه ـه بـيند كآنيا ميدموفق با خصوصياتي به ان ند كه بيشتر مديرهاسيدرين نتيجه ا

 ـجتم، اگيادخانوت مناسباع نول، عين حادر لي وكمك مي كند ن بخشي مديريتشا رـثا ، اعيـ

ــتح ــتجو صيلي ـ ده مؤثر بور ها بسياآنمديريتي ي قابليتهاورش پرن در شارحين كا  رباـ

  .ستا

را ر ـمان ـيو اد ـينمايـمدي يازتأكيد  "نمدير شد"اي براد فرالية اوبر پتانسيل ) 2005( ليوآ 

 ـيشـدير برمـت مـتربيي موفقيت برنامههااي بروري ضرر بسيا  ةـليط اورـش  ـنظاز .ردماـ ر ـ

 ـي كـنااحبنظرـصوه رـگوي، مديريت وري در مهمترين مؤلفة ضررا شخصيت سالم مدير   هـ

 ـصيت سـشخو ت ـسايش افزاه ب، رو ننددامي يژگيهايي نظير منصف وشامل وي غم زبه   المـ

  .دـيباشـم..... د و وـه بهبـعلاقه بان، يگردبه اردن گذام حتردن، ابو

ري فتاو رعاطفي ي، ثابت فكري لگوهااگر نبيا، كه شخصيتود فزابايد ه يدگادين اتوضيح در  

  .تـساد افرا

ــسار بزايك ، )دميشوه ناميد  M BTI  ر ختصار اطوبريگز  كه بهز ماير (يتيپ نما  نجش ــ

اي رـبن، وـمآزن ـيدر ا. مشخص مي كنداد را فري ايشهااگرت و تمايلا  هـت كـساصيت ـشخ

س ساابر د و هشتگانة شخصيت مشخص ميشود بعاا  ادـبتاد ارـفاصيت ـشخع وـنجش نـس
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ــشخصيت معرفي مع نوده شانزآن،  ــيشـ ــبد و وـ ــهاي رـ مشاغل خاصي ، صيتشخع نو رـ

ا ير؛ زستا تديريـة مـب حرفـمناس ENTJ  صيتي ـپ شخـتي. دوـيشـمعرفي م "مناسب"

 ـه مـكي زـر چيـهدر ولاً ـمعمو فعاليتها در هبر ، رمصمم، صريحع، شجااد، فراين ا م ستلزـ

 ـي كننـل مـعمب خو، ستانه اهوشمندو منطقي   تـ  محب  ـهآن. دـ  ـا معمـ  ـولاْ قـ  ـبدر اـ ه ـ

 ـجم  ـطلاعاآوري عـ  ـهت اـ ه ـــبد عتماابا ادي فرو اميبرند ت لذت يش معلوماافزا  و ازستند ـ

  ندـسريـر مـهنظـبر وـمتهرف و اـمتع، اعيـجتمو اس ـنف

ه ــــچنين نتيجه گرفت كان ميتو، نيماصائب بدان را صاحبنظروه از ين گرت اچنانچه نظريا

ــم ــسئلة عـ ــشته منِ رنشجوياداهر چيز به از مديريت بيش ي موختههاد آبرركا مدـ ديريت ـ

ي پذيرزشموم آيا عدي پذيرزشموآني به اچندط تباار    لااـحتمو ات ـسط اوـي مربـشزموآ

  .اردشي ندزموآمديريت 

 ـتي كروــص، در رــيگن داــه بيــب   ـهنگدر ه ــ  ـگم اــ  ـطلبداوزينش ــ  ـشن راــ تة ــ

  ده ازتفاــساا ــي بــشزموآديريت ــم

شخص ــماد رــفاصيتي ــشخي اــيهــيژگآن، واير ــنظو ي نجــسدخوي اــهنوـمآز 

 ـتنهد و وــش  ـا گــ ل حتماابه ، تحصيل بيابندزه جاا ENTJ  ب مطلوي يژگيهاو وه دارايرــ

  .بنمايندده را ستفاا ثركاحد    نشاـههايـموختاز آد ـننايتوـموه رـن گـيد ااـيز

 :  مديريتدن پذير بوزشموآبا ن مخالفاه يدگاد 

 ـنتظان اوـيتـنمان، رـنظ صاحباز سته دين ت ابق نظرياط   ـشر دااـ  ـت كـ  ـه بـ  ـ  ه صـ ف رـ

 ـه ن دورهدـنراگذ . نددمديريتي گري ها پذيرفتنِ سمتده ماراً آفون نشجويا، داشيزموآ  ياـ
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 ـه كـبان وـست كه مطمئناً نميتامعتقد  )1991(ن وـنالدس، دوهـنمونان وـه عنـب  ـسي يـ د اـ

 ـز بـي) 2005( وـليو آد ـكني رـهبره ـه چگونـكداد   ـنتقاا ـ ي كثريت مطلق برنامههاا  د ازاـ

 ـههـبرنام ": دـي كنـتصريح م، مديرورشِ پردر ليل شكست دمديريت بهزش موآ رف متعا ياـ

ــهرتنه مهال و صوو امفاهيم ري، تئو، مديريتزش موآ ــمي اـ ــمرا ديريتي ـ ــنزموآيـ . "دـ

وي . ستي اگيردلي قابل يا، ونيستزش موآگرچه مديريت قابل امي گويد  ، ويينــــــهمچن

 ـد كـهديـتوضيح م  ـه مـ زش موآ )هنشگادا( سهرمددر نيست كه رف يك حرفة متعا  ديريتـ

   .شونده بديدآماني زسارب تجادردرون  هـوند كـيشـم "ديرـم"قتي اد وفرابلكه د، شوداده 

در تشكيك  - 1     ترمديريت عباي پذيرزشموآبا ان صاحبنظروه از ين گرالايل مخالفت د 

  مديريتدن بو علم

 شكا ف بين نظريه و عمل -2

ديريت ـــتة مـــشرولاً ـــصان ارـــصاحب نظاز بايد متذكر شد كه برخي اول ليل دتوضيح در 

ــشزموآ ــعلرا ي ـ ــرا ينو از انند دانمي   مـ يابي نمي ل ارزنتقاانش قابل دايك ان به عنورو، آن

ال ؤـر سـيرا زي ـشزموآمديريت در نش يِ دامبنا )1998(ـرل ليتل، ثلاـمان وـه عنـب. كنند

سترسي دقابل د و آنرا مي شو  رـمنكرا ديريت ـه مـبط وـك مربـميدكاآش ـناو دا. درـيبـم

 ـساه ـكد رـيگيـه مـنتيجد وـموجت اـبيس اداـسابر وي . نددانمي  ـعملده تفاـ نش دا  ازي ـ

ــنش پاياو، دابهنظر . ستاگرفته ار قري يد جددتررد موري كاي محيطهادر مديريت  ة ــــــ

 ـتبيينپت ضاومفراي از شامل مجموعه :  دـديريت بايـم  ـم، ذيرـ  ـپرد وـ  ـمش و آزذيرـ ن وـ

 ـسرد وـمدر دني ـش  ـهنمازاـ  ـمو ا ـ  ـميك مدكاآنش داسي ربا براو . باشد  ديريتـ ، ديريتـ
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 ـا سـه بـش پايـنداراي داديريت ـه مـت كـساد ـمعتق  ـيژگوه ـ ر نظاز . پيشگفته نيست  يـ

 ـشرد ـه ماننـت كـسار يحي ـي صـنوش بيرـد نقـديريتي فاقـمي هازهمووي، آ  ـتههـ  ياـ

ردار نسبت به سايرين برخوي بالاتران تواز يافت كند آنــــرا در هركسي ق، يا حقوو پزشكي 

  .ددميگر

م ـــي علـــشزموآين كه مديريت اي ابر"ند كه دارمين يت بيان و وايلسو، وستاراهمين در  

ــب ــهحــــ ــيب آساــــ و ت   علياي برراه را شته باشد تا م داعاو جهاني ل صوابايد   دــــ

 )94: 1371 ،كيارصوـمن( زداـساري هموـعلمي ذيرـيپـيشبينـپ

ي اـهزهوـمآكه آن ليل دبهان كه برخي صاحب نظردد ميگرط ستنبااچنين ق فوات نقطهنظراز  

، يفـتوصدر ي ـة علمـك نظريـد يـت ماننـساسته ـنانتوز وـشتة مديريت هنر هـبط وـمرب

يط فعلي اشردر قل احد، آنـرا  ماني موفقّ عمل كنندزسا  روـمل ارـكنتوي ـيشبينـپو ين ـتبي

ان ين صاحبنظرانظر از كنيم كه  يرـــهگيـــين نتيجـــست كه چناطبيعي . ننددانمي "علم "

در ند انمي تو  دـنهايدـي نرسـعلمل وـل قبـة قابـة نظريـه مرتبـه بـهايي كزهموي آگيرديا

وه از رـــن گـــي، الـــليدين ـــههمـــب. دـــا كنـــيفاني ادـــش چنـــنقان ديرـــتر بيت م

  ةرـمان اززرـاحبنظـص

  رـنظردوـمموـهمفهـيبـشزموآديريتـميذيرـپزشوـمآالفـمخانصاحبنظر 

بين ف شكاراز منظو،ماا. ميشوندادقلمد -ديريتـميگيرداـينِاـطلبداوتـتربي-رـةحاضـمقال

 ـصاز ي ـبرخ؟ ستـچياو ي ـش عملـنو دار ديـميِ رـش نظـندا  ـاحبنظـ معتقدند كه   انرـ

يس ردــــت، ديريتيــــمي اــــههــــنظريرت شي كه بهصوزموآمديريت ي نش نظرن داميا
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. د داردجووفاحشي وت برند تفار قعي به كاي واموقعيتهاان در نچه بايد مديرآ  اـب، وندـيشـم

 ـش، هـنمونان به عنو  ـمعتقن وـ ن، طمينام ايژگي عدوسه داراي مديريتنظيرست مشاغليا  دـ

ن مدآپديد در يژگيها وهمين   وند ـــيباشـــا مـــهن ارزشاـــل ميـــتقابو ايي ـــيهمتـــب

 ـبف كاـوعي شـن، لـليدين ـبههم. خيل ميباشنددجديد ي موقعيتها  ـنداين ـ ي و نظر   شـ

 )2009-479:-494ي،سعيدي و سعيد(د دارد جووشي زموان آعملي مدير

ش ـــنده از داتفاـــسانند صرفاً با انميتوان مدير، قعاكثر مودر است انيز معتقد  ) 1998( يكپاا

 ـقومياد و ژـن، سيتـجنن وـي چـحمامزي اـتحت تأثير متغيرهت شد  هـه بـكد وـموج ت ـ

 ـندازسايل بپرـل مـه حـباردارد، رـق سطة تسلط بر واعالي نه به د عملكران داراي مدير  ود ـ

سايرين متمايز از حل مسا يل  ر ودـعة صـس، دـتعهت، صيرـيلة بـسوه ـه بـبلكي نش نظردا

ــنش نظان دايو يي نيز نميتودبهنظر ) 1383، ندوپر( ميشوند ــبي را رــ   دري ــــحتراهــ

 ـتفكي از دـينآفر، تـحقيقدر « دبرراـد » كـينآفرا رـيد؛ زبرر قعي به كاي واموقعيتها و ر ـ

  هـع بـجوت راضاـق

ــمه گيج كنندو مبهم ز سا مسئلهي موقعيتهااز ه ست كه برخاستاي امسئله  ــيباشــ و د ــ

 ـخ مناسـپاس  ـمرا بي ـ  ـيطلبـ ، نهايتو در  )1383، ندوپر( سته اپيش تعيين نشداز كه   دـ

 ـموفقيخ رـنز وـه هنـكدارد مي بيان )1999( فيدلر  ـگدر ت ـ  ـمو آزينش ـ  ـمزش وـ ان ديرـ

ــب ــغفلرا ن ناكامي ياليل دمهمترين ا و . ستب امطلو   حداز كمتر  رسياــ ــتاز ت ــ أثير ــ

ة يژويگر نيز بر نقش ان دبرخي صاحب نظر. نددامي   د اورـــر عملكـــدير بـــم "تـــموقعي"

ــاي دايژوتأكيد ، مديرد موقعيت بر عملكر ــناشتهه ــم. دـ : كه كلمن ميگويدر طون هما  ثلاًـ
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 ـر يـا بـميگيرند كه تنهرا ني بهترين نتايج اهد كه مديردمين نشات تحقيقا تكيه ه شيو  كـ

فيدلر   .هنددها تغيير ميريك هفته بادر حتي  "موقعيت"س ساابر را ها هها شيوآن. نمي كنند

   :ميباشندض پيشفردو معتقد به ، مديريتي پذيرزشمواران آست كه طرفدامعتقد 

  .ستاساير موقعيتها نيز موفق ، در موقعيتي موفق باشدي در گر مديرا - 1 

رت اـمهو ه ـظيفوناخت ـشو تحليل و تجزيه ، شناختيي ناييهااتواز نند امي توان مدير - 2 

  .گيرند  هرـوبي بهـهخـب

 ـي كن ـصريح مـتوي    ـدكـ  ـهتحقيقـ  ـميت اــ  ـهاونيادـ  ـپ دورـ  ـيشفـ  ـفضرـ قـرارد  وــ

 يدلرفي ستـرنخــهنظـدنقطــتأييدر.دـندهارـك

نم ـي كـر مـن فكـم: دسـمينويوروم علمي به اي نامهدر  )2002(گ سترنبر، ا)تأثير موقعيت( 

 ـهمگ "نمازنظر سارد يت مور مأمو"و "موقعيتد و تعامل بين فر" ،"تـموقعي"، "درـف" ي ـ

 ـدير تـشي مـثربخدر ا  ـندارأثير ـ  ـب. دـ ند ردهـا ليل شكست خودين ابه ان مديراز   ريسياـ

ي به نحو مؤثر )نددهاكر سبـك( دـنن آوردهامازاـك سـياز ه ـديريتي كـمي اـهرتاـكهمه

 ـنتقدر ات ـموفقيك لاـم، مهوي در ادا. سته انيامد ر يگر به كان دمازسادر   ـتجل اـ را   رباـ

ه ـــت كـــچنين نتيجه گرفان ميتور مذكوارد با توجه به مو. ندداها مينمازشباهت ساان ميز

ن اـا ميـم، ادـميپذيرنرا شي زموآمديريت دن علم بوان، صاحب نظراز   تهـسدن ـياه ـگرچا

قعي ي واموقعيتهادر معتقدند كه نظريهها و مي شوند   لـقائوت اـي تفـعملو  يرـش نظـندا

به ان ين صاحبنظرابيشترين تاكًيد  هـايي كـنجاز آ. ندـيباشـنمد بررمستقيم قابل كار بهطو

زش و موف آصر  هـه بـت كـه گرفـچنين نتيجان ميتو، موقيعتها ميباشدي پيشبينيناپذير
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 ـمآه ـبان ي نميتومديريتي نظريههاي گيرديا  ـپزشوـ  ـمي ذيرـ  ـشزموآديريت ـ  ـب -ي ـ ه ـ

  .دبووار ميدا -مقالة حاضر  موـمفه

ر از مذكووه گرل ستدلادو است يافت كه دبدين نتيجه ان ميتووه ين گرت اتحليل نظريادر  

ــنظ ــر نتيجــ ــنخل ستدلاا در اير؛ زندارني نداچندوت تفاا، نظر محتواز شايد و   هــ ، ستــ

 ـليده ـبر وـمزبان رـاحبنظـص  ـل عـ ل كنترو پيشبيني در مديريت ي هازه موآنايي اتو  مِدـ

 ـا نظريـم يـعلآنرا ولاً ـص، امانيزاـسي اداري و هااديدرو در ما ا. نمي كنندب علمي محسو  ةـ

نش د دابرربه كا  لـا قايـم، ادـيپذيرنـمي را ساحت نظردر مديريت دن علم بول دوم، ستدلاا

ــبه موضن نگاهشاع نواز نظر ف صرل ستدلادو اهر ل، بههرحا. نميباشندي نظر ــبع، وــ ه ــ

وه ين گري اهالستدلاانسبت به . ستامديريت ي ناپذ يرزشموو آن آسند رميي حدوا  ةـنتيج

  :مدآهد است كه بهترتيب خوح اساسي مطراتأمل    هـسان صاحبنظراز 

  .ست انساني م اعلوة مراز زنش مديريت دا - 1 

ه ـبرو، نـيو از اد ـندهارـطبيعي مقايسه كم علواز يژگيهايي وبا را يت نش مديروه، داين گرا 

  .نددهايد كردمديريت تردن علم بو  دروعي ـن

ــائز را نش مديريت ، دا يتفسيري هاد يكر س روساابر ان تي كه ميتورصودر   ي يژگيهاوحــ

ــعل ــنم اوـ سي پيشينة رربا ب) 1379(مدني، نمونهان به عنو. نستداطبيعي م نه علوو   سانيـ

 ـيگيـه مـين نتيجـديريت چنـم مـعل ن و مازسال صو، امديريتم متقدي كه بهنظر علما  درـ

 ـنظرياز ته ـمديريت برخاس  ـعلت اـ  ـم مـ  ـساديريت ـ  ـيا. تـ ت طريق مطالعات از نظريا  نـ

مفهومي كه   دره ـلي ن، وستامديريت نظامي علمي وزه مراپس . سته امدآست دها بهنمازسا
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اير ـــسزم را از لات اـــطلاعاشترِ ـــديريت بيـــم مـــعل. تـــسد اوـــيعي موجطبم علودر 

ــشر ــتههــ ــعلي اــ ــبي هاريمطالعة همكاع آن، موضود و جتماعي مي گيرا  موــ ين ــ

 ـقلمو در ت ـهاسنساـنا  ـعلو رـ  ـجتمم اوـ  ـاعي جـ ي نظريههال و صواگرچه ا. دمي گير  ياـ

و قاطعيت داراي   يـطبيعم وـعلي اـههـنظريل و وـصازة ادـناه ـاعي بـجتمم ابه علوط مربو

 يـي تلقـعلمم اـنظان وـيتـمرا اعي ـجتمم اوـعل، يتودين محداغم رما علي؛ اكليت نيست

  .دكر

يي ابهنوعي مطلقگري پذيرزش مون آمخالفا.ست امديريت نسبي در نظريه ها د برركا - 2 

، شته باشداه دابه همر% 100يت موفقّ  ،ديريتـمي نظريههاد بررند كه كااشتهر دانتظاو اند دهاكر

، هاي آن گيرربه كا  هـت كـسم آن اوـه مفهـديريت بـمي اـههـنظريد بررنست كادالي بايد و

  يضاـفدر ر ـيگن داـمزر ـهاز يش ـه بـكوزه رـمه اژـيوبه . هاستدن آننبرر به كااز مفيدتر 

 ـبه رودـپيچيو يع ـسي واـهنمازاـديريت سـبا مشكلِ م، جهانيي قابتهار  ـهرو هـ ، ستيمـ

 ـبد وـنمش لاـد تـباي و پيشين ي نظريههاو به قلمرن سعت بخشيدزه و وحقايق تادآوري گر  اـ

ه يندآنايي مسايل انيم تواتا بتود كشف كررا ماني زسا   ا يقـحق، دـجديي اـههـنظريد يجاانيز 

 ـر شـه تعبيـبا رـي، زيمـشنه باشآنرا داجهه با اموو  تر باشد به يقوآب ن هرچه جريا  وماخرـ

 ـه تعبيـبو  "دهد بواخوز نياي تردياردي زيانورت درمها  ـر پـ  ـنظري"، وپرـ  ـههـ هايي دام   اـ

يد ـصد وـيشـمه دـنامي "هپديد"ن جهادر كه را نچه آيم تا دهاگستراي آن هستند كه ما بر

، كيورشعباني (  توفيق يابيمآن بر ن مستولي شددادن و توضيح دن، عقلاني كر   هـبو يم ـكن

1378( 
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 ـخي اـهنمازاـسدر مديريت ي نظريههاي گيرربه كاان در مدير، ينابناير   ـمد وـ  ـننايتوـ د ـ

 ـيهـيژگويط ارـشف و يك طررا از نظريه ها   ل ووـص، اتـماهي  ـسي اـ  ـطرا از ماني زاـ ف رـ

 ـه بـا توجـبه اـنگو آشناسند ـر بـيگد مناسبترين نظريه ن مازمكاني ساو ماني زموقعيت   هـ

   .گيرندر به كارا 

  .نظريه ها جستدر نه ان و برركاان در ميتورا مشكل  - 3 

، ستاشكل گرفته د متعدي هشهاوپژس ساانش كنوني مديريت بر داين كه ابا توجه به  

از بيش را مديريتي ي هازهمود آبرركام به عدط مربوت ست مشكلاامنطقي   دـسريـر مـهنظـب

 ـا نـههـه نظريـه بـكآن   ـهدسبت ـ ي هامنظادر مديريت ي يس نظريههاربه چگونگي تد  يمـ

ــفاشخصيتي ي يژگيهاوبه ه، يژوبه و عالي زش موآ شتة مديريت ه در رتحصيل كنند  ادرــــ

 ـشن اـشتر بيـه پيـكر طونهما. نيمابدط مربو  ـب، دـ  ـهنظـ  ـر برخـ  ـمتخصاز ي ـ اي بر  نصاـ

د ـــمنزنيا، تـــسه ادـــيدهايي زشموآكه چه رغ از آن يك مدير فا، مر مديريتدر اموفقيت 

ــيژگو ــيهــ را ين نتيجه ان ابپذيريم ميتورا ين نظريه اگر ا. شخصيتي خاصي مي باشد  ياــ

ــنظريد برركام گرفت كه عد ــههــ كه آن غم رست كه عليط اني مربوامديريت به مدير  ياــ

  .نداشتهاندرا يك مدير موفقّ    صيتيـشخي اـيژگيه، ونددهايافت كررا درها زشموآ

  

  

  

 :  ينتيجهگيرو بحث  
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ه ـن مقالـيا. دوـي بـشزموآمديريت زش موآسنجي  نمكاا تحقيقين در اسي ربررد مسئلة مو 

 ـست كه برخده ايي بوزاموقعيت مسئه  يـسرل برـحاص  ـي تحقيقـ  ـبت آنـرا  اـ  ـه تـ صوير ـ

ك ـميدكاي آاـهن دورهصيلاـلتحرغااـتوفيق ف  مدـعزا سئ لهـت مـموقعيآن . دـنهاشيدـك

ح ين مسئله مطر، اموقعيت  نـياي ـپدر . تـسده اوـبن مازاـي سـقعوايط ـمحدر ، ديريتـم

  .تـسادني ـناشي دـينافران، ديرـت مـد تربيـيناولاً فرـصاسا ـه بـه چـست كه اشد

ان صاحبن ظري هاهيدگاد "مديريتزش موآسنجي ن مكاا"ع سي موضوربراي بر، ينابنابر 

 ـفان ديرـناظر بر ناكامي مي هشهاوبه پژان بنظربرخي صاح  .يددگر   لـتحليو سي ربر رغ اـ

لايلي نظير دبه و ند اشتهره داشان امازقعي ساوا  يطارـــشدر ديريت ـــتة مـــشرصيل ـــلتحا

در . ندده امديريت بوزش موآ يذيرـناپناـمكاه ـل بـديريت قايـعمل مري و تئون مياف شكا

  ايسهـمقاي -ي ـع لّّي اـهروشه ـسك بـا تمـوعي بـبه نان ين صاحبنظر، اقعوا

ــامقايسة فا(  اي به چنين نتيجه ) تحليل نتايجو مديريت با غير مديريت ن لتحصيلارغــــــ

  نـياي ـسربردر . دـنهاسيدر

 ـهاي دورهمحتوو شي زموي آهاروشگر اشت كه دابايد توجه ات، نقطه نظر  ـمربي اـــ ط وـــ

 ـتبوـو مطلـهنحـب زشِ موي آناپذيرنمكاا"ظر نقطهني بيشترت  با قوه نگا، آميشدار برگز  رـ

ــتأييد م "شيزموآمديريت  ــيشــ ــ  ما. دــ  "قايل به ان يطي كه حتي صاحبنظراشردر   اــ

 ـشناسركاي اـهدوره "شيزموآمديريت زش موي آپذيرنمكاا به ز نيارا شد ارشناسي ركاو  يـ

 ـلتحرغـا اـت فـموفقيم دـعف رـبه صان نميتو، نندداميي   جدي هاينگرز با كنوني   نصيلاـ

 ـج  د توـبايل، اـين حـعدر . دادشي زموآمديريت زش موي آناپذيرنمكاام به حك  ـشداه ـ ت ـ
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ي اـهدن روشبوب نامطلو(  عاادنند تنها با يك انميتو "مديريتي پذيرزشموآ" ناـه حاميـك

ــكن ــمآوني ــ ــمزش وــ ن به نفع مخالفااً كه ظاهري هداشوي پاسخگو ) شيزموآ ديريتــ

  .ندـباش، تـسا "يـشزموآديريت ـمي پذيرزشموآ"

 ـفرا  )بوـمطل( اـعرد ادموي هازشموآنيم عملاً است كه بتودر آن اين معما اكليد حل   هم ارـ

 ـشزموآمديريت ن دورة لتحصيلار غابا مقايسة فا  هاـنگو آم ـيآور  ـي بـ  ـا سـ  ـاير مـ ان، ديرـ

  .مهين دنشارا شي زموآمديريت ن لتحصيلارغافا   لـعمي رـبرتق و وـتفدار اـمعنوت اـتف

ي اـخهـين مقاله برخي پاسط، در امربوي هشهاوپژد جور و وموقعيت مذكوان با توجه به فقد 

 ـبي رـنظ كه با د ين بوامهمترين پاسخ و شد ن بيا "مديريتي پذيرزشموآ"ن لايل مخالفاد هـ

 ـحتماه ـبن، لتحصيلارغافاه در شده نقص مشاهد ،فـل مختلـلايده ـه بـتوج  ـبيل اـ ي شترـ

 ـههـنظر يانِ برراـه كـب  ـمي اـ  ـمآ( ديريتـ  ـهزهوـ ، نش فعلي مديريتدانه و ) مديريتي  ياـ

  لـعامدو ه ـد بـنايتوـالاً مـحتمان ابرراـن كـيي اكاستيها. ستط امربو

 ـا شـب بـصيتي غيرمتناسـشخي اـيژگيهو )ب( ونامناسب ي هازشموآيافت در  ) لفا(  غل ـ

ب اـبدر مايشي ي آزهشهاوپژان ليل فقددمقالة حاضر بهروي، به هر . باشد  طوـمرب، ديريتـم

حفظ را سنت علمي ن، لتحصيلارغافاي مدرآشي بر كازموآ  ديريتـمب وـمطلزش وـمآأثير ـت

ا   ما .نظر نمي كندر ظهاا "شيزموآمديريت   يذيرـپزشوـمآ"ع وـموضدر ه ـقاطعانو د ـمي كن

 ـشزموآديريت ـد مـشاري ـشناسركاي ها، دورهيط حاضراشردر ست كه دآوري ابه يازم لا ي ـ

ها دورهين در اعظيمي كه ي حسابرسي سرمايههاورت ضر، ينابنابر. توسعه مي باشد  لاـحدر 

ــم ــيشـ ــنيد و وـ ــز ضـ ــكر شايستهسالاي هانمازسا  راتنتظااساختن آورده بر  ورترـ ه ـ
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 ـگل اـنبدهـب  ـفازينش ـ  ـماد آرـ  ـيزش دوـ  ـهه در دورهدـ شد ارشناسي ركاو شناسي ركا ياـ

 ـديريت تكليـمي اـهزشوـمان آزـيربرنامهن و به متخصصا، ندمديريت هست مينمايد كه   فـ

ش ذيرـپرت وـصو در د ـبنمايني شترـبير سياـل بـتأم "مد يريتي پذيرزشموآ مسئلةدر 

، )يـشزموآديريت ـمي شجوـندا(بر راـكي اـيهـيژگوا ـديريت بـمي هازهموآتعامل   لـصا

ــباي ــفاستي ـ ــيژ گداراي وكه د شي گزينش نموزموآ يريتمدي هادوره ادي را دررـ ــيهـ ي اـ

 ـيه القوـب  ـك مـ  ـدير موفّـ  ـق باشـ  ـض. 1ند ـ زش موي در آيگري دهارهكارابه ان مي تو  مناًـ

 ـگد رـيكروشايد . نديشيدامديريت   ـتقدش و اررـ  ـشي اـ  ـغلي همـ ضمن ي هازشموآبا   اهرـ

 ـكو  يدـير. دـؤثر باشـمي اـهاز روشي ـخدمت مبتني بر تحقيق عمل يك در  )2003(انگر ـ

ي ـسرنتايج بر: مديريت مينويسدورش بر پرط مربوي لايل شكست فعاليتهان دموابحث پير

ين كمپانيها ي اهاارشهد كه گزدمين مديريت نشازش موي آبرنامه هادر موفق   انيـــكمپ 50

 ـه يـهمگي ب  ـماك ـ  ـشار ـ در مديريت ي يژگيهاورشِ وپرلِ بايد مسئواد فرا": نداشتهدا رهاـ

 ـستي فـا بايـهنمازاـش سـنقو ند ـباشد خو اد از فرورش اپراي فرصتهايي برآوردن   همارـ

ــنگياظايف چالش براري وگذواطريق  ــنيو ز ـ ــئاراز ـ ــهردخوزة باـ از قعي ي واسنجشها  وا ـ

ــبايد به عنان مديرورش پرو كشف ، ينابنابر. ها باشدد آنعملكر ــبخان وـ ــش لايتجـ   ايزـ

ة ـيابي برنامـشارش ارززـگدر ) 2006(دن وـب، نمونهان به عنو. "دگير ارها قرنمازيت سارمأمو

 ـت مـتربي  ـحركت شغلي شرا در ين برنامهها ، اشتيابهدت موسسة ملي خدما دردير ـ ركت ـ

ــكنن ــبن دگاـ ــه مـ ــشاغل جديـ ــد همـ يابي ارزبه نفس مفيد د عتماة انگيزايش افزابا   اهرـ

 ـنروي ـسرا برـز بـني )2005( اگهسـهوم و رـب. مينمايد و گذشته در مديريت ورش پر  يدهاـ
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 ـفي اـهمعنـديريت بـمورش رـپوزه، رـمامعتقدند كه ه يندل و آحا فرصتهايي   آوردنهم ارـ

  ايرـــبري محيط كااد از فردن اكرا نه جدري و محيط كاو در  "ركا "از مديريت يِ گيرديااي بر

 ـاهد تجرب ـه شـكدي رــيك؛ روتـسي اگيرداـي  ـة موفـ  ـكآن در ق ـ ف ن در دوران دمارشوـ

 ـتقارا ـبس دـمقع اـ و تيپ دان، گرن، هاوبه فرماندهي گري نفر 30ي ستههادفرماندهي  ياــ

... و لدين اينزشهيد وه، شهيد كا، همت   هيدـــشن وـــني چاهيدـــشرد وـــم، در شكرهاـــل

 .يمدهابو

 ـفا دـتباست كه ابدين معنا ورش پر زش و مود در آيكرروين ي اگيرربه كا   ـلتحرغـا اـ ن صيلاـ

ي اـهزشوـمو آها روشبا را ها ، آنسپسو يم رمشاغل مديريتي پايينتر بگما  را درديريت ـم

  .هيمء دتقاارشي زموآمديريت    ياـمتهـه سـف بـمختل

  

  

 

  منابع 

 ـترجم. ديفري تهارمهاو يط شغلي اتربيت متناسب با شر )1386( تليو، ايزنرآ -1   ـه محمـ د ـ

ن ستارات آنتشاا: مشهد، هاازنداچشم و ها ديكر، رونظرگاهها: سيدر   هــــبرنام: در. يــــمينا

  .يضوس رقد
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 ـفب ذـيش جافزي اهارا هسي ربر )1386(. عظمري، ابختيا؛ كبراعلي ، مين بيدختيا -2  رغ اـ

فصلنامه . ورشپرزش و موآشي به مشا غل مديريتي زموآمديريت   تهـــــشن رصيلاـــــلتحا

  21:3,4-31  رةماـش، 3، دورة يـتوين تربيـني اـنديشهها

ــشناسروانمجله . شيزموآمديريت در نوين ي هاديكررو. )1382( اهرن زگازر با  -3  و ي ــــ

  .2رةشمام، سوو سي   لاـس، يـتربيتم وـعل

 ـه بـبطرا ) 1383(ر ظهو، ندوپر -4   ـنداين ـ  ـش مـ  ـديريتي مـ  ـسان ديرـ  ـمدي آتاـ زش وـ

 )1383-1384(تحصيلي ل سان در ناآي تصميمگير  بكـا سـشهد بـمورش رـپو

 ـد جعفـم  ترجمه مح. تحقيقونظريه : شناسي شخصيت روان ) 1372. (، انسرلا، ينوپر -5  ر ـ

  .سارفرهنگي ت سسه خدما   مو: انتهر. ركديو   ينورـپادي، وـج

 ـي فـشزموان آديرـمد رـعملكاي سي مقايسهربر. )1380( ميرمحمدسزاده سيد عبا -6  رغ اـ

م علو. غربين بايجان آذرستادر ايگر ان دبا مدير "شيزموآمديريت  تهــــشن رصيلاــــلتحا

  .39رةشما، 11دورة . اءلزهرانساني ا

 ـمفي گيرداـيوهي دداـيي اـهديكررو )1378(ر اـبختي، كيورشعباني  -7   ـهدبنيا، اهيمـ و اـ

   )،فيرعا .به نشررات نتشاا   :شهدـم(. اـههـنظري

 ـگ( يـتربيتم وـته علـشرسي ي دريزررنامهيابي بارز )1384(محبوبه  -8  ـيش مارـ ديريت ـ

ت اـمطالع. ناـفرمايركان و صاـمتخصن، نشجوياه دايدگاان از ديراعالي زش موآ در )يـشزموآ

  ،مـيكل اـس، يـسدره ـبرنام
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سيد ، كمالي   (1372)مجدرات انتشاا: انتهر. شيزموآديريت م) 1371( نمام، ايي مقد اقر -9 

  وننشر يسطر: انتهر. شيزموآمديريت ي و هبرر )1378( محمد

 ـهو روشا ـستمهـل سيــتحليو ه ـتجزي )1371(ر صوـمن، كيارصوـمن-10   ـمدر ا ــ ديريت ـ

  يدوارمررات نتشاا: انتهر. گانيزربا .  ونعتي ـــــــــصر اداري، وــــــــما

 _نگــرش سيســتمي(پاكــدل ، رحمــت االله، مــديريت و راهبــري آمــوزش در ســازمانها  -11

ــترا ــران، ) تژيكاســـــــ ــين اداره، تهـــــــ ــه معـــــــ  1383موسســـــــ

سلطاني، ايرج، تعامل نيازسنجي و اثربخشي آموزش در سازمانهاي يادگيرنده، اصفهان ،   -12

ــش،   ــان دانــــــــــــــ ــارات اركــــــــــــــ  1385انتشــــــــــــــ

   .13871عيدي ، اكبر، پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت آموزشي، دانشگاه سمنان،  -13

جي آموزشي ، الگوها و فنون ، تهران ، انتشـارات آييـژ،   فتحي واجارگاه ،كوروش، نيازسن -14

1381 

 


