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چکیده
امروزه مؤثریت آموزش و تعلیم باکیفیت را مرهون نگرش مدیریتی کارا می دانند که شامل وظیفه مدیران در فراهم 
آوردن شرایط و جو آموزشی مناسب است که باعث می شود معلمان مناسبت ترین شیوه تدریس را برای یادگیری هرچه 
بیشتر دانش آموزان به کارگیرند تا میزان اثربخشی تدریس و یادگیری دانش آموزان را نظارت و کنترل کنند. از سویی 
انجام ارزیابی عملکرد باکیفیت هم در سازمان آموزشی، اطلاعات ضروری درباره نیروهای شاغل را جمع آوری می کند 
و در دسترس مدیران قرار می دهد تا آن ها بتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالا بردن کمیت و کیفیت کارکنان 
اتخاذ نمایند. بنابراین، هدف نهایی از ارزیابی عملکرد، افزایش کارایی و اثربخشی سازمان است نه توبیخ و نه تنبیه 
کارکنان ضعیف. بررسی »تأثیر نقش های مدیریتی بر بهبود عملکرد مدیران آموزشی« سؤال اصلی این مقاله است و 
هدف آن ایجاد یک رهنمود برای مدیران ادارات آموزشی و همچنان گردآوری شیوه های مختلف مدیریتی است. روش 
تحقیق به صورت تحلیل محتوای کیفی و کتابخانه ای است که با اصول فیش برداری و طبقه بندی و تحلیل داده ها 
همراه است. بنا بر نتایج به دست آمده از مطالعات مشخص شد که مدیران از طریق نقش های مدیریتی، آموزگاران 
را در راستای هدایت و رهبری سالم و نظام مند دانش آموزان یاری می نمایند و در نتیجه سعی و تلاش معلم و مدیر 
بهبود کار آموزش، رشد نیروی انسانی و رفاه ملی تضمین می گردد. مدیران برای انجام وظایفشان به انجام یک سری 
فعالیت ها مبادرت می ورزند. این فعالیت ها را کارکردهای مدیریت می نامند و شامل برنامه ریزی، سازمان دهی، رهبری، 

هماهنگی و ارزشیابی است.

واژگان کلیدی: نقش مدیریتی، آموزش، اداره آموزشی، بهبود عملکرد.
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مقدمه
بـا گسـترش مـدارس و دیگـر سـازمان های آموزشـی بـه دلایـل مختلـف از جملـه رشـد 

جمعیـت، تقاضـای فزاینـده بـرای برخـورداری لازم از آمـوزش و پـرورش، پیشـرفت های 

علمـی و صنعتـی، موضوع مدیریت آموزشـی انتخـاب و تربیت مدیران و رهبران آموزشـی 

مـورد توجـه صاحب نظـران قـرار گرفـت. در سـال های 1۳90 تاکنـون مدیریت آموزشـی 

متأثـر از نظریه هـای مدیریـت علمـی، روابـط انسـانی و رفتار سـازمانی و سیسـتمی بوده 

اسـت و هم اکنـون در اداره سـازمان های مختلـف آمـوزش و پـرورش از اصـول نظریه ها و 

روش هـای مختلـف مدیریـت به ویـژه نظریـه روابط انسـانی اسـتفاده می شـود.

امـروزه پیشـرفت و توسـعه کشـورها، سـازمان ها و مؤسسـات کوچک و بـزرگ در گرو 

علـم و دانـش بشـری اسـت. افزایـش علم و دانش و تغییرات پرشـتاب سـبب شـده اسـت 

کـه سـازمان های آمـوزش و پـرورش را در رأس برنامه هـای خود قـرار دهند؛ زیـرا آموزش 

و پـرورش یکـی از مهم تریـن عوامـل توسـعه کشورهاسـت. زیربنـای توسـعه کشـورها و 

سـازمان ها بـا خلاقیـت و نـوآوری منابع انسـانی مرتبط اسـت.

طـی  و  شـده  بسـیاری  توجـه  مدیریـت  پیشـرفت  و  توسـعه  بـه  اخیـر  سـال های  در 

برنامه هـای آموزشـی سـعی شـده کـه مدیـران و صاحبـان مقـام تحـت آموزش هـای ویژه 

قـرار بگیرنـد تـا بتواننـد بـا زیردسـتان، مصرف کننـدگان، مددجویان و سـایر افـراد جامعه 

ارتبـاط برقـرار سـازند. آمـوزش یک امر اساسـی برای هـر جامعه، نهاد و سـازمان اسـت. 

پیشـرفت جوامـع، سـازمان ها و نهادهای وابسـته به افـراد متخصص و آموزش دیده اسـت. 

امـا آمـوزش خود نیازمند فعالیت های اساسـی اسـت که بایـد برنامه ریزی و سـازمان دهی 

شـود. بـر ایـن اسـاس مشـخص اسـت کـه مدیـران نقـش اساسـی در چگونگـی ایجاد و 

جوامـع  امـروزه  کـه  باوجـودی  متأسـفانه،  دارد.  آموزشـی  نهادهـای  و  سـازمان ها  اداره 

در اداره و مدیریـت آموزشـی پیشـرفت بسـیاری کرده انـد امـا در جامعـه و سـازمان های 

کشـور مـا بـه ایـن مهـم توجـه جـدی نمی شـود. مدیریـت آموزشـی به عنـوان یـک دانش 

جدیـد سـابقه ای طولانـی ندارد، قدمـت مدیریت آموزشـی به صورت مسـتقل بـا توجه به 

اصـول و روش هـای خـاص آن بیـش از نیم قـرن نیسـت. یکـی از مهم تریـن پیچیده تریـن 
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و گسـترده ترین نظام هـای اجتماعـی نظـام آمـوزش و پـرورش اسـت که موضـوع و محور 

اصلـی فعالیـت آن انسـان و انسان سـازی اسـت. تا جایـی که دیده شـد مدیـران در ادارات 

آموزشـی افغانسـتان نقش سـمبولیک و سـهولت دهنده اجرایـی را ایفا می کننـد که می توان 

گفـت تابه حـال در ادارات افغانسـتان بـه نقش مدیـران در ارتقای بهـره وری و بازدهی توجه 

جـدی صـورت نگرفته اسـت.

در ایـن نوشـتار تلاش شـده اسـت که نقـش و چگونگـی تأثیرگـذاری مدیـران در روند 

آموزشـی ادارات مـورد تحلیل و بررسـی قرار گیرند. ادارات آموزشـی افغانسـتان می توانند 

بـا بکار بسـتن روش هـا و راهکارهای این تحقیق خلأ آموزشـی را پر و در نتیجـه به ارتقای 

سـطح دانـش، دانش آمـوزان و ترقی کشـور ممد واقـع گردند. 

سؤال های تحقیق عبارت اند آز:

تأثیر نقش های مدیریتی بر بهبود عملکرد مدیران آمورشی چیست؟- 

مدیران برای بهبود عملکرد ادارات آموزشی چگونه تصمیم می گیرند؟- 

مدیران برای بهبود عملکرد ادارات آموزشی چگونه برنامه ریزی می کنند؟- 

1. روش شناسی
در ایـن مقالـه از روش تحلیـل محتـوای کیفـی و کتابخانـه ای سـود بـرده می شـود کـه 

عمده تریـن ابـزاری کـه در آن بـرای جمـع آوری اطلاعـات اسـتفاده می شـود عبـارت از 

فیش بـرداری اسـت کـه در آن بخشـی از یـک متـن مـورد مطالعه را کـه در رابطه با مسـئله 

خـود می یابیـم روی آن ثبـت نمـوده یـا الصـاق می نماییـم. متن مورد اسـتفاده بـرای ثبت 

در فیـش ممکـن اسـت عیـن مطلب و به صـورت نقل قول مسـتقیم یـا برداشـت از مطلب 

و به صـورت نقـل قـول غیرمسـتقیم یـا ترجمـه از متـن به زبـان دیگری باشـد یـا همچنین 

ممکـن اسـت چکیـده مطلـب مـورد مطالعـه از متن و زبـان اصلی یـا از ترجمه باشـد که 

مـورد اسـتفاده قرارگرفته اسـت.

2. یافته ها
مهم تریـن وظیفـه مدیـران آموزشـی تسـهیل در امـور آموزشـی و پرورشـی دانش آمـوزان 
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اسـت. اگرچـه مدیـران به طور مسـتقیم در جریان تدریـس و یادگیری قرار ندارنـد عهده دار 

مسـئولیت سـازمان دهی و نظـارت ایـن امـور هسـتند. منظور از برنامه درسـی بـه مجموع 

تجربیـات یادگیـری در مدرسـه گفته می شـود و ایـن تجارب شـامل یادگیری های رسـمی 

در کلاس و یادگیری هـای غیررسـمی که ناشـی از تعامـل با دانش آمـوزان، معلمین و دیگر 

افراد در مدرسـه اسـت می گـردد. درحالی که یادگیری های رسـمی توسـط نظـام آموزش و 

پـرورش تهیـه و تنظیم می گـردد. یادگیری های غیررسـمی کـه حاصل هم نشـینی و رفاقت 

 غیـر قابل تعریـف و نظارت اسـت. علی رغم تفـاوت در 
ً
بیـن دانش آمـوزان اسـت معمـولا

سـاختار نظام هـای آموزشـی برنامه های درسـی کمابیـش دارای اهداف و محتوای درسـی 

یکسـان اند لـذا آنچـه اثربخشـی برنامه درسـی را ارتقـاء می دهـد کیفیت تدریـس و میزان 

یادگیـری مواد درسـی اسـت. وظیفه مدیران فراهم آوردن شـرایط و جو آموزشـی اسـت که 

باعـث می شـود معلمین مناسـب ترین شـیوه تدریس را بـرای یادگیری هرچه بهتر و بیشـتر 

دانش آمـوزان به کارگیرنـد.

بالاخـره این کـه مدیـران موظف اند میزان اثربخشـی و تدریـس و یادگیـری دانش آموزان 

را ارزیابـی کننـد. اگرچـه مدیران آموزشـی به طور مسـتقیم در امر ارزش یابـی دانش آموزان 

دخالتـی ندارنـد بایـد اهـداف و روش هـای ارزش یابـی یادگیـری در دانش آمـوزان را بـرای 

معلمیـن تعریـف و تعییـن کننـد و معلمیـن را در فرآینـد ارزش یابـی و چگونگـی اسـتفاده 

از آمـار و اطلاعـات و بازخوردهـا در جهـت بهینه سـازی تدریـس کمـک کننـد. از طرف 

دیگـری بـه دلیـل این که تحقق اهداف آموزشـی بسـتگی بـه قابلیت هـای معلمیـن در امر 

آمـوزش دارد ارزش یابـی عملکـرد معلمیـن ضـرورت دارد. در برخـی نظام های آموزشـی 

 تعیین میـزان پاداش یـا تنبیه اسـت درصورتی که آنچه 
ً
هـدف از ارزش یابـی معلمیـن صرفا

در مـورد ارزش یابـی معلمین باید مدنظر باشـد مطلع نمودن معلمین از الگوهای مناسـب 

تدریس، ارائه پیشـنهاد در مورد شـیوه های تدریس و فراهم آوردن شـرایط آزمایش و تجربه 

شـیوه های جدیـد تدریـس اسـت. همچنـان کـه ذکر شـد مدیران مؤسسـات آموزشـی نیز 

ماننـد همـه مدیران دیگر پیوسـته به اخـذ تصمیم در مورد مسـائل ریزودرشـت می پردازند 

گاهانه نسـبت به مفهـوم تصمیم گیـری و عوامل مربـوط به آن  کـه لازم اسـت بـا نگرشـی آ
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اقـدام نمایند.

3. نقش تصمیم گیری
ابتـدا بایـد دیـد کـه آیـا معلمـان یعنـی مهم تریـن رکـن جریـان تعلیـم و تربیـت مایـل بـه 

 در انجـام ایـن مهـم پیش قدم انـد یا 
ً
شـرکت در تصمیم گیری هـای آموزشـی بـوده و عمـلا

خیـر؟ ممکن اسـت معلمـان برای مشـارکت در تصمیم گیری تمایل داشـته باشـند ولی در 

شـرایط مقتضی اقـدام عملی ننماینـد. به هرحال مشـارکت آنان بایـد در تصمیم گیری های 

کیـد و توجه واقع شـود زیرا که مشـارکت آنـان در تصمیم گیـری موجب  آموزشـی مـورد تأ

که: می شـود 

کیفیت تصمیم بهبود یابد؛. 1

مدیران آموزشی، از نگرش و طرز تلقی معلمان مطلع شوند؛. ۲

تصمیم گیرندگان، به اطلاعات زیادی درباره جزئیات تعلیم و تربیت از دید معلمان، . ۳

دسترسی پیدا کنند.

فرآینـد تصمیم گیـری انتخـاب یـک راه حـل از میـان چندیـن راه حـل ممکـن تعریـف 

 بـه دو روش اتخاذ می شـوند. )علاقه بنـد، 1۳84 ص۳4(.
ً
می شـود. تصمیمـات معمـولا

تصمیم گیـری علمـی کـه شـامل مطالعـه و تحلیـل راه حل هـای مختلـف و پیش بینـی 

نتایـج از طریـق روش هـا و ابـزار آمـاری و فرمول هـای ریاضـی اسـت. تصمیم گیـری غیر 

علمـی کـه مبتنـی بـر آزمایـش یـک راه حـل اسـت، اگـر نتایـج آزمایش هـا موفقیت آمیـز 

بودنـد راه حـل مزبـور مـورد اسـتفاده قـرار می گیـرد، در غیـر این صـورت راه حـل دیگری 

انتخـاب و آزمایـش می شـود. لـذا اسـاس انتخـاب راه حل هـا در ایـن روش حـدس گمان 

تصمیم گیرنـده اسـت. سـایمون بانفوذتریـن تئوریسـین در تصمیم گیری، تصمیمـات را به 

دو دسـته تقسـیم می کنـد:

تصمیمـات برنامه ریزی شـده: ایـن تصمیمـات شـامل فعالیت هـای تکـراری و عـادی 

در هـر سـازمان اسـت و احتیـاج بـه راه حل هـای انحصاری نـدارد. ایـن نـوع فعالیت ها با 

مشـکلات بـا بـه کار بردن شـیوه های عملیاتی استانداردشـده انجـام یا برطرف می شـوند.
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تصمیمـات برنامه ریـزی نشـده: ایـن تصمیمـات اشـاره بـه موضوعـات یـا مشـکلات 

 شـیوه های عملیاتـی معمـول قـادر بـه حل آن ها 
ً
پیش بینی نشـده در سـازمان دارد و طبیعتـا

نیسـت. ایـن گـروه تصمیمـات مسـتلزم خلاقیـت و ذکاوت تصمیم گیرنـده در تحلیـل و 

پیش بینـی نتایـج احتمالـی راه حل هـای پیشـنهادی اسـت.

و  کمبـل  دارد.  اشـاره  تصمیم گیری هـا  سـطوح  بـه  تصمیم گیـری  طبقه بنـدی  دیگـر 

همکارانـش تصمیمـات را بـه سـه دسـته زیـر تقسـیم می کننـد:

تصمیمـات نهـادی: ایـن تصمیمات که با اهـداف و برنامه هـای اصلی سـازمان ارتباط 

دارد توسـط بالاترین مقامات سـازمانی اتخاذ می شـود. کیفیت فرآیند ایـن نوع تصمیمات 

تـا حـدود زیادی اثربخشـی و کارایی سـازمان در دسـتیابی به اهدافـش را تعیین می کند.

تصمیمـات اسـتراتژیک: پـس از این کـه تصمیمـات سـازمانی اتخـاذ شـدند مدیـران 

واحدهـا مسـئولیت اجـرای ایـن تصمیمـات را بـه عهـده می گیرنـد. ایـن مدیـران بایـد 

تصمیـم بگیرنـد کـه چگونـه گروه هـا و سـازمان بایـد بـه اهـداف تعین شـده دسـت یابند 

ایـن تصمیمـات مشـخص می کننـد چه کسـی چـه کاری را در چـه موقـع و از طریق کدام 

شـبکه ارتباطـی انجـام می دهـد.

تصمیمـات مدیریتـی: موفقیـت یـا عـدم موفقیـت تصمیمـات اسـتراتژیک تـا انـدازه 

زیـادی بسـتگی به رفتـار مدیـران و سرپرسـتان اجرایی دارد. شـخصیت مدیران که شـامل 

احساسـات، نیازهـا، نگرش هـا و باورهـای آن هاسـت، شـیوه مدیریتی و چگونگـی روابط 

بـا دیگـران را تعییـن می کنـد. تصمیمـات مدیـران در این سـطح کیفیت و فضـای کاری را 

تحـت تأثیـر قـرار می دهند و عامـل مهمی در تحقق اهداف سـازمان محسـوب می شـود. 

باید دانسـت کـه تصمیم گیری اختصـاص به مدیران و مسـئولان ندارد. معلمـان و کارکنان 

هـم در مؤسسـات آموزشـی یـک نـوع مشـخص را بـرای تدریـس موضـوع بخصـوص 

انتخـاب می کنـد تصمیم گیـری می کنـد یـا زمانـی کـه یـک کارمنـد دفتـری بـرای اقـدام 

خاصـی از رویـه معینی پیـروی می کنـد تصمیم گیـری می نمایـد باوجودایـن ازآنجایی که 

مسـئولیت اتخـاذ تصمیمـات مهـم بـه عهـده مدیـران آموزشـی اسـت و نیـز ازآنجایی که 

معلمـان هـم بـه تعبیـر عام تر مدیر کلاس هسـتند بحـث و بررسـی تصمیم گیـری از زاویه 
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مدیـران مـورد توجـه واقـع می شـود. تصمیم گیـری از وظایف مهـم و پرمخاطـره مدیریت 

اسـت. پیش بینـی نتایـج احتمالی و به عهـده گرفتن مسـئولیت اجرا و نتایـج تصمیمات از 

عواملـی هسـتند کـه تصمیم گیـری را بـه وظیفـه ای سـنگین مبدل می سـازد. ازاین روسـت 

کـه برخـی مدیران سـعی می کننـد از مواجه با مشـکلات که نیاز بـه راه حل دارنـد اجتناب 

ورزنـد ایـن در حالـی اسـت کـه عـدم تصمیم گیـری باعث تـداوم و تشـدید مشـکلات و 

درگیری هـا در سـازمان و عـدم انجـام وظایـف شـغلی اعضـاء می گردد.

تصمیمـات مشـارکتی: همان طـور که گفته شـد فرآینـد تصمیم گیری ماهیـت پیچیده و 

 
ً
 به حقایق مسـئله با موضوع پـی ببرند و ثانیا

ً
دشـوار اسـت در بُعد انسـانی مدیـران باید اولا

 هرگز تمـام حقایق 
ً
ارزش هـا را تعبیـر و قضـاوت کننـد. اما در شـرایط واقعـی آن ها تقریبـا

را در اختیـار ندارنـد و قضاوتشـان در مـورد ارزش هـای دیگـران تحـت تأثیـر ارزش هـای 

خودشـان قـرار دارنـد و لـذا نمی تواننـد بی طرفانـه تلقی شـوند. در بُعـد سـازمانی مدیران 

اطلاعـات در مـورد مسـئله بـا موضـوع را از طریـق سـاختارهای رسـمی و غیررسـمی بـه 

دسـت می آورنـد. کمیـت و کیفیـت این اطلاعات بسـتگی به نوع سـاختار شـیوه مدیریتی 

و جـو سـازمان دارد. از طـرف دیگر مدیران نمی توانند در دسـتیابی به بهتریـن راه حل زمان 

نامحـدودی را بـه تحقیـق و بررسـی راه حل های مختلـف اختصاص دهنـد. محدودیت ها 

و مشـکلات فـوق در فرآینـد تصمیم گیـری باعـث شـده اند کـه تحقیقـات بسـیاری بـرای 

بهبـود تصمیمـات سـازمانی صـورت گیـرد. یکـی از مؤثرتریـن راه حل ها ارائه شـده جلب 

مشـارکت و همـکاری اعضـای سـازمان یـا گـروه کاری در تصمیم گیری هاسـت. منطـق 

تصمیم گیـری مشـارکتی ایـن اسـت که افـراد تصمیـم را مـورد حمایـت قـرار می دهند که 

خود در بررسـی و انتخاب آن سـهمی داشـته اند. بدیهی اسـت که تصمیم گیری مشـارکتی 

نیـاز بـه جو سـازمانی بر اسـاس ارزش نهادن بـه قابلیت های فـردی، کارگروهـی و اعتماد 

و تعهـد متقابـل دارد. در تصمیم گیـری مشـارکتی، مدیـران بایـد علاوه بر ایجـاد چنین جو 

روحـی و روانـی و کاری مشـخص کنند که چه کسـی، چـه موقع تا چه میـزان و تحت چه 

شـرایطی در تصمیم گیری هـا بـا مدیریـت مشـارکت کند. بـرای این کـه در تصمیم ها دقت 

مبـذول گردد در پنج مرحله پیشـنهاد شـده اسـت.
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مرحلـه اول: شـامل تشـخیص و تعیـن مشـکل و شـناخت مسـئله ای دربـاره تحقیـق 

اهـداف مانـع ایجـاد کـرده اسـت. در ایـن مرحلـه باید کوشـش شـود کـه شـکل اصلی و 

واقعـی شـناخته و به درسـتی تعریـف شـود و معلوم گردد که علت یا علل مشـکل چیسـت 

ایـن مرحلـه یکی از مراحـل مهم در تصمیم گیـری بـوده و زیربنای همه تصمیم ها اسـت.

مرحلـه دوم: یافتـن راه حل هـای ممکـن بـرای رفـع مشـکلات اسـت در ایـن مرحلـه 

 راه 
ً
قبـل از هـر چیـز بایـد دانسـت که هر مشـکلی راه حـل دارد و بـرای هـر تنگنایی حتمـا

خروجـی خواهـد بود. اصلی که در اینجا ثابت اسـت برای مشـکلات راه حلـی وجود دارد 

و در ایـن اصـل شـک تردیدی نیسـت. تنها چیـزی که در اینجـا مطرح اسـت یافتن راه حل 

و اضافـه نمـودن بـر تعـداد راه حل هـا اسـت زیـرا هـر چـه راه هـای بیشـتری به دسـت آید 

می تـوان از بیـن آن هـا بهتریـن راه حل مناسـب راه انتخاب نمـود و تصمیم گیـری را به نحو 

صحیح تـری انجـام داد. )کسـی کـه از آرای گوناگون اسـتقبال کنـد لغزشـگاه ها را خواهد 

شـناخت( افـرادی کـه بـه روی یـک تصمیـم متمرکـز شـده و به هیچ وجـه دسـت بردار 

نیسـتند خواسـته یـا ناخواسـته دچـار اسـتبداد رأی شـده اند. از کسـانی کـه آرای مختلـف 

را جمـع آوری کننـد بهتـر می تواننـد نقایـص هـر یـک از آن هـا را به خوبی تشـخیص داده 

درصـد صحت تصمیـم را بـالا ببرند.

در   
ً
مثـلا راه حل هاسـت  ارزیابـی  و  بـرای سـنجش  معیارهـا  انتخـاب  مرحلـه سـوم: 

مدیریت هـا گاهـی سـود بیشـتر و گاهـی هزینـه کمتـر و زمانـی رضایـت بیشـتر به عنـوان 

معیـار پذیرفتـه می شـود. درهرصـورت بایـد مـلاک سـنجش راه حـل نیسـت بـه یکدیگر 

مشـخص شـود.

مرحلـه چهـارم: کلیـه راه حل هـا با یکدیگـر مـورد مقایسـه و ارزیابی قـرار می گیرند که 

یـک از راه حل هـا چـه نتایـج را به بار خواهـد آورد.

مرحلـه پنجـم: سـنجش راه حل هـا نسـبت به هم بـا توجه بـه معیـار پیش بینی شـده در 

مرحلـه سـوم و نتایج برآورده شـده در مرحله چهارم اسـت. برخـورداری افـراد گوناگون با 

یکدیگـر موجـب بـروز بهتریـن فکر و تصمیم خواهد شـد و انسـان را به درسـتی و صحت 

انتخـاب مطمئن می سـازد.
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مقصـد از لـوازم تصمیم گیـری مسـائلی اسـت کـه بایـد در همـه مراحل یادشـده مورد 

توجه باشـد تـا درصـد احتمـال خطـای »تصمیم«ها کاهـش یابد.

عاقبت اندیشـی در تصمیم گیـری از اهمیـت ویـژه ای برخوردار اسـت. هر مسـئول باید 

در تمـام مراحـل تصمیم گیـری بـه فرجـام تصمیم هـا توجـه داشـته باشـد و هـر تصمیم را 

در دنیـای اجـرا و ابـلاغ ببینـد واکنش هـا و تنش هـا یـا نتایج مثبـت و منفـی آن را به خوبی 

درک نمایـد. در مـورد »عاقبت اندیشـی« اهمیـت آن از نظـر روایـات مطالـب در مبحـث 

»پیش بینـی« مطـرح گردیـد اما اکنـون در روایـت دیگری به عنـوان نمونه مطـرح می گردد. 

هنگامی کـه بـه کار تصمیـم گرفتـی از عواقـب ناپسـند آن بپرهیـز، در تصمیم هـا بایـد بـه 

عاقبـت و نتایـج آینـده آن اندیشـید اگر موجب سـرزنش و یا مذمت می شـود از انتخاب آن 

خـودداری کـرد. مدیـران نباید تحـت تأثیر نتایـج زودگذر قـرار گیرند و به اسـاس کنش ها 

و واکنش هـای مقطعـی یـا تعریـف و تمجیـد و سـخنان بی عمق بعضـی از مـردم تصمیم 

بگیرنـد بلکـه بایـد بـا ژرف نگـری آینده هـای دور را مـورد توجـه قـرار دهنـد و در صورت 

کـه نتایـج مفیـد و روشـن به نظر رسـید تصمیم بگیرنـد و الـی از تصمیم گیـری خودداری 

نماینـد. کار ناخوشـایند کـه آینـده آن ناپسـندیده اسـت از کار دوست داشـتنی کـه آینـده 

ناپسـند دارد بهتر اسـت.

اسـتفاده از تجـارب در بخـش »پیگیـری« از مبحـث »کنتـرل« مطالب دربـاره اهمیت 

حفـظ تجـارب و لـزوم ثبـت آن ها بیـان گردیـد. در تصمیـم اسـتفاده از آن تجارب بسـیار 

ارزشـمند بـوده می توانـد اطلاعـات کافـی از تصمیم هـای مشـابه را در اختیـار مدیـر قرار 

گاه نیـز اسـتفاده کـرد. اگـر از تجربه هـا  دهـد در ایـن راه می تـوان از نظریـات مجریـان آ

بیشـتر  ارزش  از  و  یافـت  کاهـش خواهـد  تصمیم هـا  اسـتفاده شـود خطـای  به خوبـی 

برخـوردار خواهـد شـد. کسـانی که از تجـارب به درسـتی بهره گیرنـد فکر و اندیشـه آن ها 

دقیق تـر و ارزشـمندتر خواهـد شـد. هـر کـس هرانـدازه دارای تجربـه بیشـتری باشـد فکر 

بهتـر و دقـت زیادتـری خواهد داشـت.

 مشـورت در اسـلام و مدیریـت از اهمیـت والایـی برخـوردار اسـت تـا آنجائـی کـه 

پیامبـر اسـلام مأمـور می شـود در امـور مربوطـه بـه اداره جامعـه بـا مسـلمانان مشـورت 
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نمایـد و پـس از آن تصمیـم گرفتـه بـر خـدا تـوکل کنـد. افـرادی کـه عاقـل و دانا هسـتند 

از خودپسـندی در رأی و نظـر پرهیـز نمـوده سـعی می کننـد بـا طلـب رهنمایـی از دیگران 

در تشـخیص راه اشـتباه نیفتنـد. بعضـی از افـراد هنگامی کـه در تنگنـا قـرار می گیرند اهل 

مشـورت می شـوند. امـا راه را بـرای خـود باز می بینـد احسـاس می کنند که درسـت عمل 

می نماینـد بـا هیچ کس مشـورت نمی کننـد و حال آنکـه از ایـن دو روایت به خوبـی معلوم 

می شـود کـه انسـان عاقل همیشـه مشـورت می کنـد. حتـی در مـواردی که خیـال می کند 

راه را صحیـح مـی رود بـاز فکـر خـود را متهـم می کنـد و اسـتبداد بـه خـرج نمی دهـد، با 

بعضـی مشـورت می کننـد ولـی ایـن بـداد رأی نشـان داده همان گونه کـه به نظر خودشـان 

می رسـد عمـل می کننـد و حال آنکـه بایـد بـا افـراد اهل نظـر و عاقل مشـورت کننـد و اگر 

او را راهنمایـی کردنـد عمـل نماینـد بـه نتیجه مطلوب می رسـند. )از انسـان دانـا اطاعت 

کـن، بهـره خواهـی بـرد(. نتیجه آن که افـراد مؤمـن باید با انسـان های عاقل مشـورت کنند 

و از رهنمایی هـای آن هـا اسـتفاده نماینـد و هرگـز در جهـت تضعیف نیروهـای خوش فکر 

و اندیشـمند حرکـت نکنند.

4. نقش برنامه ریزی
هیـچ اداره آموزشـی بـدون برنامه ریـزی موفـق نخواهـد بـود. برنامه ریـزی از مهم تریـن 

وظایـف مدیـران اسـت، بنابرایـن یکـی از نقش های اساسـی مدیـران در ادارات آموزشـی 

ایـن اسـت کـه برنامه ریـزی درسـت نماینـد. در برنامه ریـزی مدیـران آموزشـی نقش یک 

»استراتژیسـت« را ایفـا می کننـد کـه بـا عنایـت بـه اهـداف سـازمان بـه تهیـه طرح هـای 

دوربـرد عملیـات سـازمان آموزشـی می پردازنـد.

و  گفته انـد  هـم  مثابـه  را  )برنامه ریـزی(  و  )طرح ریـزی(  صاحب نظـران  از  بعضـی 

بعضـی برنامه ریـزی را مرحلـه بعـد از طرح ریـزی کـه در واقـع مرحلـه تکمیلی آن اسـت 

ذکـر کرده انـد. برنامه ریـزی فعالیتـی اسـت کـه بـا پیش بینـی شـرایط جهت گیری هـا و 

رویارویی هـا در نقطـه ای از آینـده تـلاش می کنـد تـا کارمنـدان و سـازمان را در جهـت 

انجـام هرچـه اثربخش تـر کارهـا و نیـل بـه اهـداف آمـاده سـازد. پـس برنامه ریـزی بـر 
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کیـد  آینده نگـری، هدفمنـدی، روندهـا و داده هـای منطقـی و بهینه سـازی انجـام کارهـا تأ

جملـه  از  مدیریـت  دیگـر  کارکردهـای  اسـاس  این کـه  جهـت  بـه  برنامه ریـزی  دارنـد. 

سـازمان دهی و ارزش یابی اسـت اثرات محسوسـی در عملکرد مدیریـت دارد. این کارکرد 

مدیریـت چارچـوب وحدت بخشـی بـه اهـداف و فعالیت هـا می دهـد و ضمـن تعییـن 

معیـار عملکردهـا زمینـه ایجـاد تغییـرات را فراهـم سـاخته بـا پیش بینـی و گوشـزد کـردن 

فرصت هـا و خطـرات نگرانی هـای آینـده را کاهـش می دهـد.

برنامه ریـزی در تمـام طبقـات سـازمان صـورت می گیـرد ولـی مدیـران سـازمان های 

آموزشـی بـه لحـاظ موقعیـت و نگـرش همه جانبـه  که نسـبت به سـازمان دارنـد باید وقت 

بیشـتری را بـه برنامه ریـزی اختصـاص دهنـد. انتخـاب هدف تعیین خط مشـی سـازمان، 

تنظیـم برنامـه، تهیـه برنامـه، تهیـه بودجـه، تنظیـم مراحـل اجرایـی و روش هـا وصـول به 

هـدف یـا اهداف سـازمان آموزشـی از موارد اساسـی اسـت که بایـد در برنامه ریـزی مورد 

توجـه برنامه ریـزی قـرار گیـرد. برنامه ریـزی اگـر درسـت و واقع بینانـه انجام گیـرد مدیران 

آموزشـی را قـادر می سـازد تـا بـا شـناخت نیروهـای مؤثـر و پیش بینی هـای لازم امـکان 

تحقـق اهـداف سـازمان را فراهـم سـازند. )رضایـان 1۳8۲ ص)۳۳-۳0(.

سـازمان ها بـرای انجـام دادن فعالیت هـای خـود بـه انـواع برنامه نیـاز دارنـد. برنامه ها 

 بـه ایـن چهـار شـکل اسـت: 1. 
ً
را بـه طریـق مختلـف طبقه بنـدی می کننـد کـه معمـولا

دایمـی؛ ۲. موقـت؛ ۳. مـدت دار؛ 4. راهبـردی و عملیاتی. برنامه ریـزی دایمی طبقه بندی 

یـک گـروه از برنامه هـا برحسـب فراوانـی کاربرد آن هاسـت. برنامه هـای دایمـی به دفعات 

راهنمـای عمـل و رفتـار مدیـران و کارکنان سـازمان قـرار می گیرنـد. برنامه ریـزی موقت یا 

 به همان 
ً
تـک کاربـردی بـرای هدف ویژه یـا دور زمـان معینی طراحی می شـود و احتمـالا

صـورت در آینـده تکـرار نخواهـد شـد وقتی کـه هـدف تحقـق یافـت یا زمان سـپری شـد 

برنامـه متوقـف می شـود یا مـورد تجدیدنظر قـرار می گیرد. آشـناترین برنامـه موقت بودجه 

اسـت. بودجـه برنامه ای اسـت کـه معین می کند چـه مقـداری از منابع سـازمان به اهداف 

ویـژهٔ سـازمانی اختصاص خواهـد یافت. بودجه اداری، بودجه آموزشـی، بودجه پرسـنلی 

و...
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طبقه بنـدی  نیـز  آن هـا  زمانـی  دامنـه  بـه  توجـه  بـا  برنامه هـا  مـدت دار  برنامه ریـزی 

می شـوند. از این لحاظ سـه نـوع برنامه وجـود دارد. کوتاه مـدت، میان مـدت و بلندمدت. 

مدیـران بـرای هدایـت عملیـات جـاری برنامه ریزی می کننـد )کوتاه مـدت( برای تـداوم و 

اسـتمرار عملیـات برنامـه تهیـه می کننـد )میان مـدت( و بالاخـره تمهیداتـی برای رشـد و 

توسـعه فعالیت هـای سـازمان و بقـای آن تـدارک می بیننـد برنامـه )بلندمـدت(.

 
ً
برنامه ریـزی راهبـردی و عملیاتی برنامه های اسـتراتژیک دارای چارچوب زمانی نسـبتا

طولانی و قلمرو وسـیعی اسـت در بالاترین سـطح سـازمان تهیه و تدوین می شـود شـامل 

تعییـن هدف های سـازمانی و ناظر بـه فعالیت های تمام واحدهای سـازمان اسـت. برنامه 

عملیاتـی دارای دامنـه زمانـی کوتـاه و قلمـرو محـدودی اسـت در سـطوح پائین سـازمان 

طراحـی می شـود و در آن طریـق روش هـای تحقـق هدف هـای سـازمان مـورد توجـه قرار 

می گیرد.

5. نقش سازمان دهی
واحدهـای  بـه  کارهـا  تخصیـص  »تقسـیم کار«  بـه  آموزشـی  مدیـران  سـازمان دهی  در 

سـازمانی، طبقه بنـدی وظایـف، تشـریح اختیـارات و مسـئولیت های مربـوط بـه شـغل 

کـه چارچـوب  دادن می داننـد  را سـازمان  از سـویی وظیفـه مهـم مدیـران  دارد.  توجـه 

فعالیت هـای کارکنـان را با مشـخص نمـودن اختیارات و مسـئولیت ها و روابـط با یکدیگر 

 طـرح سـازمان دهی توسـط مدیـران عالـی و تحـرک آن از طریق 
ً
تعییـن می کننـد. معمـولا

مدیـران اجرایـی صـورت می گیرد. سـازمان دهی تقسـیم و هماهنگی منابع مالـی، مادی و 

انسـانی، ارتبـاط بیـن اجزای مختلف سـازمان و طراحـی روش ها و تعییـن فعالیت ها برای 

تحقـق اهـداف سـازمان تعریف می شـود. سـازمان دهی با تقسـیم و ترتیب کارهـا و ایجاد 

روابـط منطقـی و عملی میان اجزای مختلف سـاختار سـازمان مدیـران را در جهت اجرای 

برنامه هـا یـاری می دهـد. سـازمان دهی، هماهنگـی عقلایی فعالیت هـای عـده ای از افراد 

برای حصول اهداف مشـترک سـازمان از طریق سلسـله مراتب اختیارات و مسـئولیت های 

تقسـیم کار تعریف شـده اسـت )علاقه بنـد، 1۳84 ص4۳(.
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مدیرانـی کـه ایـن وظیفه مهـم را به خوبی انجـام می دهند موجب می شـوند کـه 1- کار 

به صـورت گروهـی انجام شـود. ۲- مسـئول هـر گروه مشـخص گـردد. ۳- هر فـرد بنا به 

صلاحیـت خـود در جای مناسـب خویش قرار گیـرد؛ بنابرایـن فرآیند سـازمان دهی دارای 

مراحـل مشـخص و وابسـته و مرتبط به یکدیگر اسـت. ایـن مراحـل عبارت اند از:

تشخیص و طبقه بندی فعالیت های ضروری برای تحقق برنامه ها و اهداف.. 1

تشخیص . ۲ و  موجود  انسانی  و  مالی  مادی،  منابع  به  توجه  با  فعالیت ها  طبقه بندی 

استفاده بهینه از آن ها.

تفویض اختیارات مناسب به مسئول هر گروه برای به انجام رساندن کارها.. ۳

اختیار، . 4 عنصر  بین سه  پیوند  از طریق  گروه ها  بین  و عمودی  افقی  ارتباط  برقراری 

ارتباطات و اطلاعات.

بدیهـی اسـت کـه اثربخشـی کارکـرد سـازمان دهی پیونـد مسـتقیمی بـا قابلیت هـا و 

تجـارب اعضـای سـازمان دارد. مدیریـت می بایسـتی تصویر دقیـق و کامـل از فعالیت ها 

و چگونگـی انجـام کارهـا داشـته باشـد. همان طـور کـه توضیـح داده شـد طبقه بنـدی 

فعالیت هـا و تقسـیم کار بیـن متخصصیـن بـه تخصیـص منطقـی منابـع کمـک نمـوده و 

کارایـی را افزایـش می دهـد. ازآنجاکـه سـازمان دهی یـک فرآینـد پیچیـده اسـت مدیریت 

ارشـد سـازمان به تنهایـی قـادر بـه اجرای سرپرسـتی و نظـارت بر تمـام فعالیت ها نیسـت 

لـذا بایـد اختیـارات کافـی و ضـروری را بـه مسـئولین واحدهـای کاری تفویـض کند. هر 

مدیـر یـا سرپرسـت بایـد تعـداد افـراد تحـت نظـارت و کنتـرل خـود را بـا توجه بـه میزان 

قابلیت هـا و تجارب آن ها ماهیت و شـرایط کاری تعیین کند. روشـن اسـت که اثربخشـی 

مراحـل طبقه بنـدی فعالیت هـا، تخصیـص منابـع و تفویض اختیارات بسـتگی بـه تعامل 

گروه هـا و واحدهـا دارد و این کـه تـا چـه میزانـی افـراد و گروه هـای کاری بـا یکدیگـر 

همـکاری و در جهـت تحقـق اهـداف تـلاش می کننـد. در هر چه سـازمان دارای سـطوح 

سـازمانی کمتر باشـد )سـاختار کوتاه( و بیشـتر تفویض اختیار و مسـئولیت کنـد برقراری 

ارتباطـات و توزیـع اطلاعـات بـا سـهولت بیشـتری صـورت می گیـرد و ایـن امـر کارایی 

سـازمان را افزایـش می دهـد.
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6. نقش نظارت و کنترل
نظـارت را بـه مفهـوم مقایسـه و عملیـات انجام شـده بـا معیارهـای تعیین شـده در هـر 

سـازمان گفته انـد تـا از ایـن طریـق بتوان بـه اقدامـات اصلاحـی و به موقع بـرای جلوگیری 

از اشـتباهات و انحرافـات دسـت زد. ارزش یابـی یـک امـر مسـتمر و مداوم اسـت که باید 

مدیـران در رده هـای مختلف سـازمانی همـواره از آن بهـره گیرند و از این طریـق انحرافاتی 

کـه در عمـل بـروز کـرده باشـد را تصحیـح نماینـد. اصـول و مراحـل فرایند ارزشـیابی در 

هـر زمینـه ای ازجملـه فرایند تولیـد، نقدینگی، عملکـرد کارمندان، کیفیـت محصولات و 

خدمات یکسـان اسـت )معیـری،1۳8۲ ص۵۲(.

 کنتـرل هـم یکـی از اجـزای نظارت اسـت. کنتـرل فرآیندی اسـت که مدیـران از طریق 

برنامه ریزی شـده می سـنجد. کنتـرل  بـا فعالیت هـای  انجام شـده را  آن تطابـق عملیـات 

تـلاش منظمـی اسـت در جهـت رسـیدن به اهـداف اسـتاندارد طراحـی سیسـتم بازخورد 

اطلاعـات مقایسـه اجـزای واقعی بـا اسـتانداردهای از پیش تعیین شـده و سـرانجام تعیین 

انحرافـات احتمالـی و سـنجش ارزش آن ها بر رونـد اجرای که دربرگیرنـده حداکثر کارایی 

اسـت. کنتـرل مقایسـه ای بین بایدها و هست هاسـت که آنچه انجام شـده، هست هاسـت 

)معیـری 1۳8۲ ص۵۳(.

انـواع کنتـرل الـف( کنتـرل پیـش برنـده ب( کنتـرل غربالـی ج( کنتـرل پـس از عمـل. 

کنتـرل پیـش برنـده یعنـی قبـل از این کـه تمـام عملیـات به طورکلـی انجـام شـود نتایـج 

پیش بینـی گردیـده و اقدامـات اصلاحـی انجـام می شـوند و کنتـرل غربالـی یعنـی کار هر 

مرحلـه آزمایـش می شـود و آزمایـش نیـز بـا طـرح پرسـش هایی اسـت کـه پاسـخ آن هـا 

بلـه یـا خیـر می توانـد باشـد. کنتـرل پـس از عمل هـم یعنی پـس از اتمـام عملیـات برای 

بررسـی نتایـج بـه کار می رود. ازنظـر اینکه مدیـران توان جلوگیـری از انحرافـات را قبل از 

وقـوع داشـته باشـد کنترل پیـش برنـده از اهمیت بیشـتری برخورداراسـت )مدنـی،1۳8۲ 

ص۳9(.
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نتیجه گیری
مدیـران بـرای انجـام وظایفشـان بـه انجـام یـک سـری فعالیت هـا مبـادرت می ورزنـد. ایـن 

فعالیت هـا را کارکردهـای مدیریـت می نامنـد و شـامل برنامه ریـزی، سـازمان دهی، رهبری، 

هماهنگـی و ارزش یابـی اسـت. ایـن فعالیت ها ابعـاد فنی، تخصصـی، انسـانی و اجتماعی 

وظایـف مدیریـت را در برمی گیرنـد. به عـلاوه مدیـران بـرای انجـام ایـن کارکردهـا نیـاز بـه 

تصمیم گیـری به موقع و مناسـب و جمع آوری اطلاعـات و برقراری ارتباطات با افـراد داخل و 

خـارج از سـازمان دارند. تصمیم گیری و ارتباطات محور و ابزار اساسـی کارکردهای پنجگانه 

مدیریت محسـوب می شـوند.

هیـچ اداره آموزشـی بـدون برنامه ریـزی موفـق نخواهـد بـود. برنامه ریـزی از مهم ترین 

وظایـف مدیـران اسـت بنابرایـن یکـی از نقش هـای اساسـی مدیـران در ادارات آموزشـی 

ایـن اسـت کـه برنامه ریـزی درسـت نماینـد. در برنامه ریـزی مدیـران آموزشـی نقش یک 

»استراتژیسـت« را ایفـا می کننـد کـه بـا عنایـت بـه اهـداف سـازمان بـه تهیـه طرح هـای 

دوربـرد عملیـات سـازمان آموزشـی می پردازنـد. در سـازمان دهی مدیـران آموزشـی بـه 

»تقسـیم کار« تخصیـص کارهـا بـه واحدهـای سـازمانی طبقه بنـدی وظایـف، تشـریح 

اختیـارات و مسـئولیت های مربـوط بـه شـغل توجـه دارد.

وظیفـه مهـم مدیـران را سـازمان دادن می داننـد کـه چارچـوب فعالیت هـای کارکنـان 

را بـا مشـخص نمـودن اختیـارات و مسـئولیت ها و روابـط بـا یکدیگـر تعییـن می کننـد. 

 طـرح سـازمان دهی توسـط مدیـران عالـی و تحـرک آن از طریـق مدیـران اجرایی 
ً
معمـولا

صـورت می گیـرد. مدیـران بـه دلیل اهـداف متفـاوت سـازمان ها وظایف بی بدیلـی دارند. 

در سـازمان های آموزشـی هـدف اصلـی مدیـران تسـهیل در فراینـد آمـوزش و یادگیـری 

اسـت. ایـن هـدف و جـو حاکـم در سـازمان های آموزشـی ماهیتـی انسـانی و اجتماعـی 

دارد. سـازمان های آموزشـی بـه دلیـل نقشـی کـه در آمـوزش و پـرورش و توسـعه جامعـه 

ایفـا می کننـد از حساسـیت اجتماعـی ویـژه ای برخوردارنـد. وظایـف ایـن سـازمان ها که 

بـا رشـد و یادگیـری کـودکان، نوجوانـان و جوانان ارتبـاط دارد همـواره با پیچیدگـی همراه 

. ست ا
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انجـام فعالیت هـای سـازمانی نیـاز بـه ارتبـاط بیـن افـراد و گروه هـا دارد. ارتباطـات 

در سـازمان ها بـه دو گونـه رسـمی و غیررسـمی برقـرار می شـود. در سـاختارهای رسـمی 

شـبکه های ارتباطـی بـر اسـاس سلسـله مراتب سـازمانی ایجـاد می شـوند نـوع و جهـت 

ارتباطـات مشـخص و معین انـد. ایـن سـاختارها تعییـن می کنند کـه چه کسـی دارای چه 

اطلاعاتـی اسـت و ایـن اطلاعـات را می تواند به چه کسـانی و بـه چه منظـوری بدهد. اما 

 اشـاره شـد سـاختارهای رسـمی به تنهایی پاسـخگوی نیازهـای اعضای 
ً
همان طور که قبلا

نیستند. سـازمان 

بـا اسـتفاده بـا ایفای ایـن وظیفـه، مدیـران آموزشـی می تواننـد از دوبـاره کاری، اتلاف 

وقـت و امکانـات به ویـژه اتـلاف نیروی انسـانی جلوگیـری کرده موجب شـوند تـا کارایی 

سـازمان افزایـش یابـد. هماهنگـی نه تنهـا در هـر واحـد آموزشـی ضـرورت دارد بلکـه 

درمجمـوع یـک سیسـتم آموزشـی نیـز ضـروری اسـت به این اسـاس می تـوان بـه رهبری 

آموزشـی اشـاره کرد.

رهبـری بـه فرآیند نفـوذ در اعضای سـازمان در جهـت تحقق اهداف سـازمانی تعریف 

 بـه رفتـار و روابـط بیـن انسـان ها مرتبـط اسـت. بـوش معتقـد اسـت 
ً
می شـود و معمـولا

کـه رهبـری ریشـه در ارزش هـا و باورهـا دارد. از ایـن دیـدگاه رهبـر مدرسـه فـردی اسـت 

کـه ارزش هـا و باورهایـش یـک دیـد یـا چشـم انداز مشـخص از آینـده را ترسـیم و شـکل 

می دهـد. او بدین وسـیله تعهـد معلمین کارمنـدان و دیگـر گروه های ذی نفـع را برای خلق 

آینـده ای بهتـر جلـب می کنـد. از ایـن طریقـه می تـوان بـه نظـارت و ارزش یابی آموزشـی 

پرداخـت )سـهیلی،1۳87 ص۲۵-۲6(. در ادامـه می توان این پیشـنهاد ها را در نقش های 

مدیریتـی بر بهبـود عملکـرد کارکنان بیـان نمود:

مدیران باید دارای دید و بینش وسیع باشد زیرا بینش و دید وسیع یکی از ویژگی های . 1

مفید و سودمند مدیریت است.

مدیران باید همیشه در تمام امور ساعات کاری شان ضوابط را نسبت به روابط مقاوم تر . ۲

بشمارد و با استفاده از آن شایسته سالاری و دموکراسی را بهبود ببخشد.

مدیران موفق همیشه در تمام امور با پشتکار پرتلاش انتقادپذیر، انعطاف پذیر و متوجه . ۳
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اشتباهات خود گردد.

می افتد . 4 اتفاق  جامعه  در  که  حوادث  و  تغییرات  مجموع  است  کسی  مقتدر  مدیر 

پیش بینی کرده و فعالیت های زمان را به اساس تنظیم و تعیین نماید.

مدیر موفق زمانی موفق شده می تواند که یک مطالعه دقیق از گذشته، حال و آینده . ۵

داشته باشد. همچنان با کارمندان رویه و رفتار مناسب داشته باشد و از دیکتاتوری و 

منفی گرایی خودداری نمایند.

یکی از ویژگی های مدیریت عبارت از تشویق و تنبیه کارمندان است؛ این ویژگی . 6

باعث بلند رفتن سطح عاید و بهتر شدن کیفت کالا می شود.

در رأس مدیریت کسی باشد که رهبری و سازمان دهی دربست داشته و پلان های . 7

مطرح شده را جامعه عمل بپوشاند.

تصمیم گیری ها باید یک جانبه نبوده و به اساس مجموعه ای از نظریات و پیشنهادات . 8

دسته جمعی تمام کارکنان استوار باشد.
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