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در اين مقاله مفاهيم مديريت مشاركتی، مفاهيم 
الگوه��اي تدريس، مش��خصات الگ��وي يادگيري 
مش��اركتی كه برگرفته ازمفاهيم هر دو مقوله و نيز 
مس��تندات علمی است بيان می ش��ود. كاربرد اين 
الگو را با چند نمونه تدريس با هدف آش��نا ساختن 
مديران به نقش آموزش��ی خود در آموزش مفاهيم 
و  مهارت هاي مديريت معرف��ی می كند. با اين الگو 
در جريان آم��وزش می توان مدي��ران را به ظرافت 
رفتارهاي مديريت مشاركتی در عمل آشنا ساخت. 
آموزش س��نتی ك��ه با مش��خصه اس��تاد محوري 
و س��خنرانی مفاهي��م مديري��ت در كلاس م��ورد 
استفاده است و جوابگوي امروز نيازهاي مديران به  
مهارت هاي مديريت مشاركتی نيست، جاي خود را 

به اين الگوي ياددهی-يادگيري می سپارد.
ش��گفت انگيزترين مطلب درباره آم��وزش، كمک به 
اشخاص براي يادگيري توأم با مشاركت اين است كه آنها 
درنتيجه آموزش و زندگ��ی اجتماعی در اين جامعه خود 
نمی دانند اين كار را چگونه انجام دهند.  اگر تنها يک چيز 
از ژن ناشی شود، آن چيز غريزه اجتماعی است . اگر براي 

يكديگر نبوديم ، حتی نمی دانستيم كی هستيم .
)از نوشته هاي هربرت ثلن به بروس جويس 1964(

مقدمه
سير تطور مفهوم مشاركت كه از شكل مغلوب و 
مكنون خود در نظريه هاي اوليه سازمان و مديريت 
مبتنی بر اه��داف و رواب��ط رس��می در نظريه هاي 
مديريت علمی فريدريک تيلور، بوروكراسی ماكس 
وب��ر، اداري هان��ري فايول وتصميم گي��ري هربرت 
سيمون با س��ايه اي كمک رنگ اس��تنتاج می شود 
به تدريج نضج می گيرد و پ��س از گذر از نظريه هاي 
رواب��ط انس��انی الت��ون مي��و، روزليزبرگ��ر، ويليام 
ديكسون، نهادي فيليپ س��لزنيک، تعارض تالكوت 
پارس��ونز، هرزبرگ، آلدرفر، مک كللند، آرجريس و 
سلسله مراتب نيازهاي مازلو )1940 ( و اثربخشی و 
كارآيی چستر بارنارد به ش��كل آشكار در می آيد و با 
ورود به عرصه گسترده نوين، علاوه بر پوشش به امور 
رسمی سازمانی و روابط غير رسمی و انسانی درون 
سازمان، ارتباط درون سازمان را با اكولوژي سازمان 
در هم می آميزد. جلوه آشكار مديريت مشاركتی به 
عنوان مفهوم مش��ترك نظريه هاي جديد سازمان 
و مديري��ت را می ت��وان، در نظريه ه��اي جدي��د و 
سه بعدي س��ازمانی، انس��انی و بوم شناختی شامل 
منطق گرايی مقيد مارچ و س��يمون ) 1958نظريه 
اقتضايی لارنس و لورچ ) 1967 (، ساختار مقايسه اي 
پ��وگ و هم��كاران ) 1969 (، وودوارد ) 1965 (، 
بل��و)1970 (، هزينه ه��اي معاملاتی ويليامس��ون 
)1975 (، سازماندهی ويک )1969 (، سيستم هاي 
فنی- اجتماعی ميلر و رايس) 1967 (، بوم شناختی 
جمعيت هنان و فريمن) 1977 ( وابس��تگی منابع 
ففر و سالانس��يک ) 1978 ( نظريه نهادي سلزنيک 
) 1949 (، می ير و روان) 1977 ( و دي ماگيو و پاول 
) 1983 ( ونظريه هاي ديگري چون نظريه مديريت 
كيفيت جام��ع ادواردز دمينگ، نظريه آش��وبناك 

  y و x لورنز، س��ازمان يادگيرنده پيتر سنجه، نظريه
داگلاس مک گرگور، نظريه zويليام اوچی، مديريت 
دانش تاكوچی و نانوكا، و پس��ت مدرنيس��م ليوتار 
و فوكو و ديگران كه به ويژه بر س��ازمان ها به عنوان 

سيستم هاي باز تأكيد دارند، يافت.
سازمان هاي پس از دوران نوين يا پست مدرنيسم 
در فرهنگ حامی تكثر، كثرت گرايی، نا اطمينانی و 
ابهام به نظام مش��اركتی گرايش يافت��ه اند مارتين.

)1992 (. افزايش مش��اركت مستلزم كاهش شيوه 
تفكيک به واحد كار و تخصيص آن به نقش ها و افراد 
معين، كاهش سلس��له مراتبی و رسمی انجام كار، و 
گريز از محدوديت هاي ناش��ی از مرزهاي س��ازمان 
است. براي تقويت مش��اركت، بر انگيختن حمايت 
ها و تعقيب منافع، هماهنگی و مشاركت بين عناصر 
سازمانی همراه با يادگيري مشاركتی و تأكيد بر رشد 
فردي، مدل هاي ذهنی، ديدگاه مشترك، يادگيري 

گروهی و تفكر سيستمی ضروري است.
ش��كل مديريت مشاركتی در س��ازمان ها از اين 
جهت به تدريج جلوه بارز مديريت موفق شده است 
كه الگوهاي مشخص سازمانی از جمله بوروكراسی 
اداري، ائتلاف��ی و مذاك��ره صنف��ی ك��ه س��اختن 
ملاك هاي به طور نس��بی روش��ن را براي گزينش 
جانش��ين ها و اولويت ها هدف خود قرار می دهند، 
ديگر در بس��ياري از س��ازمان ها براي بس��ياري از 
موقعيت ها مناسب نيستند. در زمانی كه محاسبات 
و س��اختار تصميم گيري ديوان سالارانه براي نشان 
دادن تصميم��ات در موقعيت ه��اي غي��ر مترقبه 
پاس��خگو نيس��ت و تصميم گيری ها تحت شرايط 
رجحان هاي ناپايدار و تعاريف نا روشن و تكنولوژی 
هاي نا مناسب و اعضاي متغير سازمان قرار می گيرد 
چه بايد كرد؟ مارچ و همكارانش به چنين شرايطی 
لقب "نابسامانی هاي سازمان يافته" می دهند. مارچ 
و اولس��ون به قدرت كم كنترل استانداردها در بافت 
پيچيده ت��ر، بی ثبات تر، و ناش��ناخته تر از گذش��ته 
اشاره دارند. به نظر ويک)1995 و 1969(در شرايط 
نابسامانی سازمان يافته فرد تنها، در تصميم گيري 
داراي محدوديت شناختی و توجه اس��ت و براي او 
ابهام انتخ��اب كه همواره در ش��رايط تصميم وجود 
دارد به اوج می رسد. بنابراين، سيستم منطقی تحت 
شرايط نامتقن و نا مأنوس آسيب پذير است و اتخاذ 
تصميم در نظام به طور كامل س��ازمان يافته نيازي 
به مشاركت ندارد و طبق استانداردهاي تعيين شده 

صورت می گيرد.
اما تبيين عناصر س��ازمانی در هن��گام توجه به 
اجراي يک رويكرد س��ازمانی همچون ارزش��يابی، 
نظارت، كنترل، توس��عه منابع انس��انی، س��ازمان 
يادگيرن��ده، يادگيري س��ازمان، محت��وا محوري، 
برنامه ريزي، توجه به هسته فنی، تأكيد بر مديريت 
نهادي، ارتباطات محيطی و ... نياز به بينش��ی نظام 
مند، با ش��ناخت و چيره بر تحليل عناصر س��ازنده 
سازمان و ارتباطات دارد و بدون مديريت مشاركتی 

چكيده
چن��ان ك��ه در آموزش علوم زيس��تی مرس��وم 
است به همان طريقی تدريس شود كه پديده هاي 
زيستی كشف و شناخته شده اند، و به همان صورت 
كه رياض��ی را با روش تدريس خ��اص رياضی بهتر 
می توان آموخت، و چون در آم��وزش علوم قضايی 
از روش محاكم قضايی و اس��تدلال اس��تقرايی در 
تدريس استفاده می شود، در تدريس علوم مختلف 
می توان از الگوهاي تدريس بر گرفته از زمينه هاي 
تخصصی به��ره گرفت. بنابراين، می ت��وان مفاهيم 
مديريت مشاركتی را با الگوي يادگيري مشاركتی 
بهتر آموخ��ت .  مطالعه برخی از آثار انديش��مندان 
مديريت مش��اركتی، مطالع��ه آثار انديش��مندان 
ياددهی و يادگيري مش��اركتی و توجه به مفاهيم 
كليدي مورد نظر آنها زمين��ه را براي تدوين الگوي 
جديدي با عنوان »ياددهی و يادگيري مشاركتی« 
فراهم می س��ازد. اين الگو هدايت بخ��ش تأثيرات 
آموزشی و پرورشی مفاهيم و مهارت هاي مديريت 
مش��اركتی در س��طوح بالاي ش��ناختی، عاطفی و 
روانی- حرك��ت )بل��وم 1956(  در رفت��ار مديران 

می باشد.
نمودهاي مفاهيم مديريت مشاركتی را می توان 
در نظريه هاي س��ازمانی و در الگوه��اي يادگيري 
ملاحظه كرد. اما آموزش مفاهيم مديريت مشاركتی 
از طريق الگوي يادگيري مش��اركتی تازگی خاصی 
دارد و براي دني��اي امروز كه بس��ياري از نظريه ها 
از جمل��ه ياددهی س��ازمانی، س��ازمان يادگيرنده 
مديريت دانش و داناي��ی، و مديريت كيفيت جامع 
بر مشاركت درفرآيند توليد تأكيد می كنند، مناسب 
اس��ت.   اين الگوي نوين تحول جديدي در تدريس 
كلاس هاي آموزش مديري��ت و در افزايش كيفيت 
رفتار مديران می آفريند. می توان ادعا كرد كه تحول 
ناش��ی از كاربرد آن در افزايش كيفي��ت يادگيري 
مفاهيم مشاركت در مديريت كمتر از تحولی نيست 
كه آموزه هاي ادواردز دمين��گ در افزايش كيفيت 
جامع كالاهاي ژاپنی و ساير انديشمندان در توسعه 

سازمان پديد آورده اند.

دكتر محمدرضا بهرنگی
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امكان پذير نمی باشد. استعاره جالب سطل زباله به 
شرايط ابهامی كه جريانات ناشی از مشكلات، راه حل 
ها، اف��راد ذی ربط، و فرصت ه��اي گوناگون در يک 
تصميم انباشته می شوند اشاره دارد. كدام راه حل؟، 
چه فردي؟، براي چ��ه اهدافی؟، در چ��ه زمانی؟ را 
نمی توان با رفتارهاي رس��می و ق��راردادي تبيين 
كرد. در تصميمات آموزشی به ويژه مراكز آموزشی 
دانش��گاهی تنوع ش��گفت انگي��زي از وامانده هاي 
فكري و حساس��يت هاي برانگيخته بسياري به طور 
مستقيم و غير مس��تقيم در زمان و مكان تصميم و 
در ارتباط��ات با جنبه هاي مختل��ف و روابط عناصر 
وارد عمل می شوند و اتخاذ هر تصميمی در معرض 
عرصه وسيع موضوعات حساس فرهنگی، سياسی، 
اقتصادي و آموزش��ی قرار می گيرد. اي��ن مطلب و 
نيز نظر كوهن و م��ارچ ) 1974:1976 ( كه رهبران 
آموزشی می توانند عملكرد خود را در صورتی بهبود 
بخشند كه ماهيت غير عادي اوضاع اين سازمان ها را 
در تصميم گيري به حساب آورند نياز به سازماندهی 
گروه هاي مشاركتی و اس��تفاده از الگوي يادگيري 
مش��اركتی دارد تا بتوان به اين گونه نابس��امانی ها 
سامان داد. در مديريت مشاركتی به تلاش هاي افراد 
و علايق و توان آنان توجه شده و موجبات مشاركت 
بهتر براي انتقال و تغيير عقايد و ديدگاه هاي موجود 

در تمام سطوح فراهم می شود.
رجحان ايجاد خيمه بر بن��اي كاخ- در موقعيت 
ناپايداري برخی سازمان ها و در شرايطی كه سازمان 
در محيط با ماهيت ناپايداري قرار می گيرد، ساختن 

خيمه بر بن��اي كاخ رجح��ان دارد. در محيط هاي 
پايدار و با ثبات می توان يک كاخ سازمانی با ساختار 
محكم و دقيق و با عناصر و مؤلفه هاي معين ساخت. 
اما س��اكنان محيط هاي متغير به خيمه سازي نياز 
دارند تا بتوانن��د خلاق، انعطاف پذير، ب��ه هنگام و با 
ابتكار عمل كنند. محيط هاي ناپايدار به همان سان 
كه س��اختارهاي رس��ميت يافته را ف��رو می ريزند، 

هدف هاي پايدار و مشخص را نيز تضعيف می كنند.
در سازماندهی گروه هاي مش��اركتی و استفاده 
از الگوي يادگيري مش��اركتی براي آموزش مفاهيم 
و  مهارت ه��اي مش��اركتی لازم اس��ت هدف ها، و 
فعاليت هاي يادگي��ري تعريف، تركي��ب گروهی و 
وظايف اعضاي گروه و نظارت بر رفتار اعضا مشخص، 
انتظارات و رفتارهاي مطلوب تبيي��ن، و بر آموزش  
مهارت هاي مشاركت به كاركنان، راهنمايی به موقع 
آنان و ارزشيابی از كار گروهی مشاركتی پس از اجرا 

تأكيد شود.

سازماندهی يادگيري مش�اركتی با الگوي 
تدريس مشاركتی

اگر در آموزش علوم از الگوي تدريس��ی استفاده 
می شود كه بر اساس نحوه پديد آمدن علوم ساخته 
می ش��ود، اگر در آموزش مفاهيم حقوق��ی از نحوه 
محاك��م حقوقی اس��تفاده می ش��ود، اگ��ر آموزش 
كاوش��گري از حقايق تا نظريه ها براي آموزش علوم 
الگوي مناسبی اس��ت و اگر اين موضوع در آموزش 
س��اير علوم همچون رياضی نيز قابل مشاهده است، 
بنابراين می توان ب��راي آموزش مفاهي��م مرتبط با 
مفاهيم مديريت نظام مشاركت هم الگوي تدريس 

مناسبی پديد آورد.
مديري�ت  مفاهي�م  تدري�س  س�ناريوي 

مشاركتی با الگوي يادگيري مشاركتی
تدريس مفاهيم مديريت مشاركتی را می توان با 
اين الگو بدين نحو آغاز كرد. دانشجويان در روي هر 
ميز فهرستی از اسامی را می بينند. استاد براي آماده 
سازي كلاس در استفاده از الگوي مشاركتی يادگيري 
با لبخندي به  آنها می گويد: » امروز می خواهيم شما 
را با مفاهيم مديريت مشاركتی آشنا كنيم. مفاهيم 
مديريت مش��اركتی در   ادبيات نظريه هاي سازمانی 
وج��ود دارد، ولی ب��ه صورت پنه��ان ب��وده و امروز 
می خواهيم با تحقي��ق و تفحص آنها را اس��تخراج 
كنيم و براي اين منظور از الگوي مشاركتی يادگيري 
استفاده می كنيم. ابتدا براي آشنايی شما با يكديگر 
از الگوي مشاركتی در يادگيري اسامی خود استفاده 
می كنيم. شما متوجه هس��تيد كه ميزها به صورت 

جفت هم ترتيب يافته اند و هر دو نفري كه پشت اين 
ميزها بنشينند، ياور يكديگر در فعاليت هاي امروز 
خواهند بود. از هر دو نفر ياور هم می خواهم فهرست 
كلاس را گرفت��ه و اس��م كوچک دانش��جويان را به 
صورتی كه به نظرشان می رسند، دسته بندي كنند. 
آنگاه ما گروه بندي ها يا طبقه بندي هايی را كه هر دو 
نفر ياور می سازند به اطلاع ديگران می رسانيم . اين 
روش به ما كمک می كند تا نام يكديگر را ياد بگيريم . 
همچنين از اين طريق می خواهيم شما را با مفاهيم و  
مهارت هاي مديريت مشاركتی و يادگيري مشاركتی 
آش��نا س��ازيم. در فرصت باقی مان��ده می توانيم به 
بررس��ی سلس��له مراتب مازلو براي نيازها با همين 
الگوي يادگيري مشاركتی بپردازيم. می خواهيم اين 
الگوي يادگيري مشاركتی را براي مديريت مشاركتی 
كلاس و برا ي يادگيري موضوع هاي متعدد ديگر به 
كار بريم. در عين حال اين الگو را بستر مناسبی براي 
استفاده از ساير الگوهاي يادگيري از جمله استقرايی، 

دريافت  مفهوم، بديعه پردازي، ايفاي نقش و ... قرار 
می دهيم. دانشجويان خود می دانند چه كار كنند، و 
پس از چند دقيقه آماده بيان دسته بندي هاي خود 
می شوند. آنها بر اساس حرف هاي آخر، صداي حرف 

اول و ...اسامی خود را دسته بندي می كنند.
اين بار نوب��ت تدريس به نظريه هاي س��ازمان و 
مديريت با تأكيد بر نظام مش��اركتی از دانشجويان 
می رسد. شاگردان در گروه هاي دونفره نظريه هايی را 
كه به ياد می آورند، فهرست می كنند. سپس آنها در 
گروه هاي چهارنفره  قرار می گيرند و هر گروه فهرستی 
از نظريه هاي سازمانی را كه از قبل تهيه شده دريافت 
نمايند. استاد از آنها می خواهد نظريه هاي سازمانی را 
به هر نحوي كه مورد موافقت گروه است طبقه بندي 
كنند. حاصل مش��اركت گروه هاي چهارنفره و س��ر 
انجام كل كلاس، پدي��د آوردن دس��ته نظريه هاي 
سازمان زير عناوين نظريه هاي سازمانی كلاسيک، 
كلاسيک نو، ساخت گرايی و سيستم هاي باز است 
)اس��تاد براي س��رعت بخشيدن به دس��ته بندي از 
الگوي درياف��ت مفهوم اس��تفاده می كن��د.( نحوه 
استفاده از آن به اين طريق است كه ابتدا چند نظريه 
با نمود مشخص مش��اركتی را به عنوان نمونه هاي 
مرتبط و چند نظريه بی نم��ود را به عنوان غير نمونه 
معرفی می كند و دانشجويان با ايجاد ارتباط مفهومی 

به مفهوم مورد نظر استاد پی می برند.
س��تاد دانش��جويان را بر اس��اس طبق��ه بندي 
نظريه هاي س��ازمان و مديريت كه بر اس��اس كتاب 
مديريت آموزش��ی )بهرنگی  1386 (به چهار دسته 
كلاسيک، نئوكلاسيک، ساختگرايی و باز دسته بندي 
ش��ده اس��ت بر اس��اس علاقمندي هر دانشجو در 
مشاركت در يک گروه به چهار گروه تقسيم می كند(

نكته جالب، ارتباط تسلط ساخت مند استاد بر دانش 
منظم يک كتاب و شكل دهی به شاگردان بر اساس 
طبقه بندی هاي دانش مربوط است(. او سپس براي 
هر يک از دانشجويان تكليفی تعيين می كند كه در 
آن دانش��جو مكلف می ش��ود يک يا چند نظريه را با 
تمركز توجه به موضع آن در قبال مفهوم مش��اركت 
تحليل كند. اداره كلاس براي نتيجه گيري از حاصل 
يافته هاي دانش��جويان و دس��ته بندي موضع هاي 
آنان نسبت به مفهوم مشاركت در هر نظريه با الگوي 
كاوشگري به شيوه محاكم قضايی و ايفاي نقش كه از 
الگوهاي فعال تدريس است، ادامه می يابد. استاد به 
دانشجويان كمک می كند كه در گروه خود هرنظريه 
را تحليل كنند و مفاهيم مربوط به مديريت مشاركتی 
را استخراج نمايند.  سپس از آنها می خواهد جدولی از 
مشتركات مفاهيم در نظريه ها تهيه كنند و سپس با 
استفاده از الگوي استقرايی مفهوم مشاركت را تعريف 
و آماده استفاده از اين تعريف در يافتن مفاهيم مرتبط 
با مشاركت در ساير نظريه هاي مديريت باشند. او در 
اين هن��گام از دو گروه به عنوان گ��روه تجربی براي 
اعمال الگوي يادگيري مشاركتی ايفاي نقش و از دو 
گروه ديگر براي بررسی و برشماري رفتارهاي مرتبط 
و نامرتبط با مديريت مش��اركتی در گروه اس��تفاده 
كننده از الگوي مش��اركتی و گروه اس��تفاده كننده 
از روش سنتی در آموزش سلس��له مراتب نيازهاي 
مازلو اس��تفاده می كند. تفاوت اثر اين دو روش را با 
فرمول اندازه اثر بررسی می كند. اگر اندازه اثر از % 33 
بيشتر باشد نشان دهنده تفاوت معنا دار استفاده از 
الگوي يادگيري مشاركتی در مقايسه با روش سنتی 
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آموزش مديريت است.
تحقيقات درباره تأثير تعداد اعضاي شاگردان در 
استفاده از الگوي يادگيري مشاركتی بهترين تركيب 
را در گروه هاي چهار تا شش نفره اعلام می كنند و بر 
ناهمگون بودن اين تركيب تأكيد دارند. دانشجويان 
بر حسب فعاليت هاي مختلف در گروه هاي مختلف 
قرار گرفته و مش��اركت با يكديگ��ر را ياد می گيرند. 
دانشجويان هر يک از اعضاي كلاس را به عنوان ياور 

خود می پذيرند. 
اس��تاد با اس��تفاده از س��ادگی تعامل دونفره در 
گروه هاي كوچک مش��اركت در يادگيري به عنوان 
س��اده ترين س��ازمان اجتماعی ش��روع می كند. او 
به همين دليل ب��راي مهارت آموزي مش��اركتی از 
تكاليف آشنا و مشخص شناختی مثل دسته بندي 
اس��امی اس��تفاده می كند تا يادگيري  مهارت هاي 
مش��اركتی همزمان با فعاليت هاي پيچيده نباشد. 
به طور مثال، اس��تاد آنها را به تغيير يار و خواستن از 
دو ياور براي امتحان دانش س��اده يكديگر همچون 
نام نظريه ها و آموزش ب��ه يكديگر دعوت می كند. او 
ياران را دوباره تغيير می ده��د و از آنها می خواهد تا 
مجموعه هايی از نيازها را بر حسب سطوح آنها طبقه 
بندي كنند)سلسله مراتب نيازهاي مازلو يا انگيزشی 
هرتزبرگ( و شكل دهند. هر دانشجويی ياد مي گيرد 
كه چگونه ب��ا ديگري يا با همه دانش��جويان كلاس 
در با ب انواعی از تكاليف كار كند.  س��پس استاد به 
تدريج به دانش��جويان در پاسخ به تكاليف شناختی 
پيچيده تر مديريت و نظام هاي كامل تر مشاركتی، 
يادگيري ب��ا الگوهاي پردازش اطلاع��ات را آموزش  
می دهد. استاد پس از آشنا شدن دانشجويان و كسب 
مهارت يادگيري با الگوي يادگيري مش��اركتی و از 
آن طريق آشنا شدن با مفاهيم نظام مشاركتی آنها 
را وارد يادگيري از طريق تفحص گروهی كه الگوي 

يادگيري پيچيده تري است می نمايد.
تشكيل جوامع يادگيري مشاركتی،كار با يكديگر 
به طور مثب��ت در هر گ��روه ، گ��ردآوري و تحليل 
اطلاعات ، ايجاد و آزمون تعاريف علمی و فرضيه ها، 
تعميم و تقويت  يافته ها و كس��ب مهارت هاي ياري 
رس��اندن به يادگيري يكديگر با اي��ن الگو آموخته 
می ش��ود. هرچن��د ممكن اس��ت مي��زان تبحر در 
مشاركت دانش��جويان متفاوت و متأثر از تفاوت در 
پختگی شناختی آنها باشد، ولی فرآيندهاي اساسی 
مشاركت يكسان است. در فهرست منابع درس اين 
استاد، مجلات و كتاب هاي حرفه اي نظام مشاركتی، 
يادگيري مشاركتی و نظريه هاي سازمانی وجود دارد. 
او با كاربرد انواعی از راهبردهاي يادگيري مشاركتی، 
به دانش��جويا ن مش��اركت ثمربخش با يكديگر را 
آموزش می دهد. كاربرد اين الگو در اولين جلسه به 
استاد در مطالعه وضع و حال دانشجويان، يادگيري 
نحوه مشاركت ثمربخش آنها و اتخّاذ تصميم درباره 
نحوه تدوي��ن فعاليت هاي بع��دي كه ب��ه آنها كار 

اثربخش تر با يكديگر را آموزش دهد ،كمک می كند.
زمينه هاي مستند براي تحكيم الگوي 

يادگيري مشاركتی در مديريت مشاركتی
همكوش��ی در محيط هاي مبتنی بر مش��اركت، 
انگيزش��ی بيش از انگيزش��ی به وجود می آورد كه 
در محيط ه��اي مبتنی بر رقاب��ت و فردگرايی پديد 
آورده، احس��اس يكپارچگ��ی و توان مثبت��ی را كه 
بيش از مجمو ع اجزاي تلاش هاي فردي است ايجاد 

می كند، موجب يادگيري اعضاي گروه ها از يكديگر 
شده و آنها را از ياری گران بيشتري برخوردار نموده 
و تعامل با يكديگر را در افزايش ش��ناخت ناش��ی از 
تركيبات بيشتر ذهنی و خلق فعاليت بيشتر عقلی 
منجر می شود. همچنين مشاركت منجر به افزايش 
احساسات مثبت نسبت به يكديگر،كاهش جدايی و 
تنهايی ، ايجاد روابط  و نگر ش هاي مثبت نس��بت 
به افراد ديگر می شود. افزايش توان دانشجويان براي 
كار ثمربخش با يكديگر، افزايش يادگيري ، تقويت 
عزت نفس و احساس شخص از اين كه مورد احترام و 
توجه افراد ديگر در محيط قرار گرفته اند از آثار مثبت 

مديريت مشاركتی و استفاده از اين الگو ست.

به عب�ارت ديگر، دانش�جويان ب�ا افزايش 
فرصت بيش�تر براي انجام كار با يكديگر، آن 
كار را بهت�ر انج�ام داده و از  مهارت هاي كلی 

اجتماعی بيشتري برخوردار مي شوند.
در مطالعه ادبيات مربوط به يادگيري مشاركتی 
كار س��ه گروه از محّقق��ان جالب اس��ت . يک گروه 
توسط روجر جانسون از دانش��گاه مينسوتا رهبري 
می شود)جانسون و جانسون،1974؛1981؛1990(.

گ��روه ديگر تح��ت نظ��ارت روب��رت اس��لاوين از 
دانشگاه جانز هاپكينز اس��ت، و گروه سوم را شلومو 
ش��اران)1990a-1980( هدايت می كند. جويس 
و ديگ��ران 2004( راهبردهايی متف��اوت را به كار 
می گيرند. آنها می خواهند بدانند آيا تكاليف مبتنی 
بر مشاركت و ترتيبات پاداش به طور مثبت برنتايج 
يادگيري تأثير می گذارد؟ آي��ا روش هاي يادگيري 
مبتنی بر مشاركت موجب افزايش انسجام گروهی 
، رفتار مبتنی بر مش��اركت، و رواب��ط بين گروهی 
می ش��ود؟ آنها در بعضی از تفحصات خود تأثيرات 
تكليف مبتن��ی بر مش��اركت همراه با پ��اداش را بر 
تكاليف ب��راي يادگيري ، ك��ه در آن دانش��جويان 
مطالبی براي تس��لط يافتن دريافت می دارند، مورد 

بررسی قرار » متداول« داده اند.
اما آيا گروه هاي مبتنی بر مشاركت در حقيقت آن 
توانايی را كه منجر به يادگيري بهتر ش��ود به وجود 
می آورند؟ شواهد به طور گسترده اي مؤيد اين مطلب 
هس��تند . دانش��جويانی كه در كلاس هاي با چنان 
سازمانی در گروه هاي دو نفره يا گروه هاي با اعضاي 
بيشتر كار می كنند، به يكديگر آموزش می دهند، و 
از پاداش هاي مشترك برخوردار می شوند نسبت به 
دانشجويانی كه با روش بررس��ی فردي و معمول در 
يادگيري نظريه هاي سازمانی آموزش می بينند، از 
چيرگی بيشتري بر مطالب درس برخوردار می شوند. 

همچنين ، مسئوليت مشتر ك و تعامل ، احساسات 
مثبت تري نس��بت به تكاليف و اف��راد ديگر ايجاد 
می كند، روابط بهتر بين گروهی به وجود می آورد، و 
منجر به تصوير بهتري از خويشتن براي دانشجويان 
با پيش��ينه پيش��رفت تحصيلی ضعيف می شود. به 
عبارت ديگر، نتايج به طور كلی فرضيه هايی را تأييد 
مي كند كه در استفاده از روش هاي يادگيري مبتنی 
بر مش��اركت وجود دارد )به ش��اران ، 1990 رجوع 

شود(.
ش��اران و همكاران��ش تفحص گروه��ی را مورد 
بررس��ی قرارداده و مطالب بسياري درباره چگونه به 
كار انداختن پويايی هاي الگو و تأثيرا ت آن در رفتار 
مبتني بر مشاركت، روابط بين گروهی ، و پيشرفت 
آموزشی در س��طوح يادگيري پايين تر و بالاتر بيان 

می كنند.
تأثير الگ��وي يادگيري مش��اركتی وقتی با چند 
الگوي يادگيري ديگر تركيب می شود، شگفت انگيز 
است. به طور مثال، بوِجا، شاورز، و جويس ) 1985 ( 
دس��ت به تحقيقی زدند كه در آن الگوهاي تدريس 
دريافت مفهوم، اس��تقرايی و الگوهاي مشاركتی در 
گروه هاي مبتنی بر مشاركت به كارگرفته شد. حاصل 
اين تجربه افزايش يادگيري به مي��زان دو برابرگروه 
مقايس��ه اي بود كه تحت نظارت فردي و گروهی با 
همان مطالب آموزش می گرفتند. به همين ترتيب 
، جوي��س ، ش��اورز، و مورف��ی ) 1989 ( يادگيري 
مبتنی بر مشاركت را با چندين الگوي تدريس ديگر 
به منظور افزايشی چش��مگير در ميزان قبولی)  30 
تا 95 درصد( ش��اگردان در مع��رض خطر مردودي 
وهمچنين كاهش نس��بتاً زي��اد فعاليت هاي مخل 
نظم ، تركيب كردند. تركيب اين الگوها به طورآشكار 
موجب افزايش رفتار مبتني برمشاركت و يكپارچگی 
ش��د. اگر الگوي كلمه- تصوير را به جو مشاركتی و 
اس��تراتژي ه��اي يادگي��ري مبتنی بر مش��اركت 
بيافزاييم بايد منتظر آشكار شدن نتايج شگفت انگيز 
بيشتري باشيم.  تأثيرات اين الگو بر يادگيري مفاهيم 
مش��اركتی و كاميابی فردي در مقايس��ه با سازمان 
كلاس فردگ��را می تواند قابل توجه باش��د. اين الگو 
كلاس را آزمايش��گاه جالبی براي رشد  مهارت هاي 
مشاركتی و همدلی با ديگران می سازد، رفتار خارج 
از وظيفه و مخل نظم را تا ان��دازه قابل توجهی محو 
می كند، احس��اس خوبی براي دانشجويان به وجود 
می آورد، و براحساس��ات مثبت آن��ان درباره خود و 
ديگران می افزايد. الگو، به بهره مندي دانش��جويان 
با پيشينه ضعيف تر تحصيلی س��رعت می بخشد و 
مش��اركت در كمک و ياوري ، و دس��ت به كار شدن 
آن ها  را افزايش  می دهد. كاهش غرق شدن در خود 
و افزايش مسئوليت يادگيري شخصی از نتايج ديگر 

كاربرد الگو است. 
برخی از صاحب نظران اعتقاد دارند دانشجويانی 
كه در محيط هاي فردگرا از موفق ترين افراد هستند، 
ممكن اس��ت از محيط ه��اي مبتنی بر مش��اركت 
بهره مند نش��وند. بعضی مواق��ع اين عقي��ده با اين 
زبان بيان می ش��ود كه» دانشجويان سرآمد ترجيح 
می دهند تنها كار كنند«. شواهد بسيار مغاير با اين 
عقيده وجود دارد )اس��لاوين ، 1991 ؛ جويس ، الف 
.)1991( ايجاد ياوري به معن��اي عدم نياز به تلاش 
فردي نيست . به طور مثال در موقعيت كلاسی درس 
مديريت مش��اركتی، همه دانش��جويان نظريه هاي 
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سازمان و مديريت را مطالعه كردند. وقتی كه هريک 
ازدانشجويان با هم به دسته بندي نظريه ها مشغول 
شدند، هر يک از دانش��جويان به ارايه نظر و بررسی 
نظرات ديگ��ران پرداختند . هيچ ي��ک در يادگيري 
تنها و پنهان نماند بلكه با ياوري هاي ديگران به طور 
آشكار فعال شدند.  محيط هاي دچار فردگرايی شديد 
به دانشجويان گاهی حقير شمردن دانشجويان كمتر 
موفق را می آموزد كه براي آين��ده و حال آنان مضر 

است.
افزايش كارآيی ياوران :آموزش مشاركت

براي ثمربخشی بيشتر مشاركت نياز به آموزش  
مهارت هاي مش��اركتی اس��ت. اكثر دانش��جويان 
در هنگامی كه برايشان روشن اس��ت كه از آنها چه 
می خواهند، مي توانن��د كاملًا مش��اركت كنند. به 
هر حال ، براي توس��عه راه هاي مؤثركار با يكديگر، 
راهنمايی هايی مرتبط با اندازه گروه ، پيچيدگی ، و 
تمرين براي مجرب و اثر بخش شدن وجوددارد. اگر 
دانشجويان به كار مبتنی بر مشاركت عادت ندارند، 
به نظر منطقی است كه از كوچک ترين گروه و دادن 
تكاليف س��اده و آشنا ش��روع كنيم تا آنها بر حسب 
اين تجربه بتوانند در گروه  هاي بزرگتر دس��ت بكار 
ش��وند. به هر حال ، گروه هاي كار بيش از شش نفر 
دس��ت و پا گير اس��ت و رهبري آن ب��ه مهارتی نياز 
دارد كه دانش��جويان نمی توانند بدون كسب تجربه 
و مهارت آموزي آن را برا ي يكديگر فراهم س��ازند. با 
تمرين می توان كارآمدي را افزايش داد. اگر يادگيري 
مشاركتی براي يكی دو هفته تمرين شود، بهره وري 

دانشجويان افزايش می يابد.
افزايش كارآيی مشاركتی

روش هايی ب��راي افزايش مش��اركت كار آمدتر 
و»هم وابستگی مثبت تر « وجود دارد )به جانسون 
و جانسون ،  1999 ، و كاگان ، 1990 رجوع كنيد(. 
می توان ازعلايم ساده اي براي جلب توجه گروه هاي 
مش��غول به كار اس��تفاده كرد. به طور مثال يكی از 
روش هاي معمول ، آموختن اين عادت به دانشجويان 
است كه هر موقع مربی دستش را بلند می كند، بايد 
هر يک از دانش��جويان به آن مربی توجه و دستش را 
بلندكند. اين ن��وع روش كار از آن جهت كه اس��تاد 
ديگر نيازي ندارد تا فرياد بلندت��ر از هياهوي ياران 
مشغول به كار سر دهد، كارآمد است و به دانشجويان 

مشاركت در فرآيند مديريت را آموز ش می دهد.
كاگان روش ه��اي متع��ددي ب��راي آموخت��ن 
مشاركت در جهت حصول به هدف ها و اطمينان از 
مشاركت برابر همه در تكاليف گروهی به وجود آورده 
است . مثالی در اين مورد اختصا ص شماره اي به هر 
دانشجو است كه او آن را»شماره بندي دانشجويان« 
می نامد. اس��تاد درس مديريت مشاركتی می تواند 
دانش��جويان را درگروه هاي ياوران چهار نفره براي 
بررسی مفاهيم مديريت مش��اركتی در نظريه هاي 
سازمانی تقس��يم كرد. او می تواند به هر يک ازاعضاء 
شماره هايی از 1 تا 4 بدهد و از آنان بخواهد تكاليف 
ساده اي انجام دهند. از جمله چند نظريه را فهرست 
و بيان كنند كه در آن نظريه ها چه مفاهيم مديريت 
مش��اركتی وجود دارد؟ همه اعض��اي گروه ها براي 
تسلط برهريک از تكاليف مس��ئول می شوند. استاد 
پس از مكثي مناس��ب به طور تصادفی ش��ماره اي 
را اعلام می كند. به طور مثال ش��ماره ه��اي » دو «. 
همه دانشجويان شماره دو گروه ها دستشان را بلند 

می كنند. آنها مس��ئول مشاركت و س��خن گفتن از 
جانب گروه های شان در گروه دوها می شوند. استاد 
از يكی از آنها می  خواهد تا نتيج��ه كار گروهی خود 
را به اطلاع كلاس برساند. بقيه دانشجويان مسئول 
شنيدن و كنترل پاسخ فرد گزارش دهنده هستند. به 
طورمثال، اگر نفر شماره» 5 از اين گروه هفت نفره« 
پاسخ دهد، بقيه دانشجويان مسئول كنترل پاسخ او 
با حاصل كار خود می شوند. چند نفرموافقند؟ چند 
نفرمخالفند؟ از اين ش��ماره بندي براي اطمينان از 
اين كه بعضی دانش��جويان هميش��ه»يادگيران  «  و 
» سخنگويان « گروه خود نش��وند و بر شانه ديگران 

سواري نكنند استفاده می شود. 

همچنين، ممكن اس��ت پيش آزمونی مناس��ب 
براي تكاليفی داده ش��ود. مثالي براي اين مورد ارايه 
فهرستی ازنظريه ها است كه فهرست كردن نمودهاي 
مشاركت در يادگيري آنها مورد توجه است . پس از 
پيش آزمون ممكن است تعدادي تكاليف براي كمک 
به دانشجويان در بررسی آن نظريه ها داده شود. آن 
گاه ممكن است براي دانش��جويان فرصت آموزش 
به يكديگر فراهم گردد و س��پس از آنها پس آزمونی 
گرفته شود. دراينجا هرگروهی نمرات حاصله خود 
را محاسبه )نمره پاسخ هاي درس��ت از پس آزمون 

منهاي نمره پاسخ هاي درست پيش آزمون(
می كند و همه اعضا از نمره يادگيري خود اطلاع 
می يابند. اين روش همچنين، ب��ه كنار از يادگيري 
مبتنی برمشاركت، روشن می سازد كه نمره به دست 
آمده بيانگر يادگيري است و اين همان هدف تمرين 
است .  هنگامی كه تنها پس آزمون به كار رود، روشن 
نيست كه كسی در واقع چيزي آموخته باشد. نمره 
دانش آموز می تواند نمره بسيار بالايی باشد ولی نمره 
پيش آزمون او هم می توانس��ت بالا باشد) به نقل از 

جويس و ديگران )ص.212 ،2004(.
مجموعه هايی از تكاليف تربيتی به منظور آموزش 
می تواند به دانش��جويان كمک كند تا ي��اد بگيرند 
ياوران خوب تري باش��ند، بر سرمايه دانشی خود به 
كمک يكديگر بيافزايند، و با هم��گان به طور جدي 

براي يادگيري كاركنند.
آموزش براي هم پيوستگی

علاوه بر تمرين و آم��وزش رفتاركارآمدتر مبتنی 
برمشاركت، روش هايی براي كمک به دانشجويان كه 
بتوانند با يكديگر هم وابس��تگی واقعی برقرار سازند 
وجود دارد. س��اده ترين روش هم وابستگی، تفكر بر 
فرآيند گروهی و مباحث در باب راه هاي مش��اركت 
اثربخش با يكديگر اس��ت . روش پيچيده تر، تدارك 
براي تكاليفی اس��ت كه رفتار هم بس��ته اي را مورد 
نظر دارد. به ط��ور مثال، ب��ازي ب��ا كارت هايی كه 
نمودهاي مشترك مفاهيم مش��اركتی را در بردارد 
كه براي موفقيت لازم اس��ت.كارت ه��اي با ارزش 
نمودهاي مشترك در يک مفهوم» تسليم « بازيگر 

ديگرش��ود و بازي هاي مقابله پيامی وجود دارد كه 
موفقيت در آن بستگی به دسته بندي نمودهاي يک 
موضع مشاركت در مقابل موضع طرف مقابل باشد. 
می توان بازي هاي آش��نايی كه س��بب افزايش بهم 
پيوستگی و توانايی »خود را بجاي ديگري گذاردن « 
ش��ود طراحی كرد. روش هاي چرخش تكاليف نيز 
وجود دارد ك��ه در آن فرد از تكلي��ف فرمان پذيري 
به فرماندهی در تكليف تغيير مق��ام می دهد و اعضا 
وظيف��ه هماهنگ كنندگی را به نوب��ت می پذيرند.

)برگرفته از الگوهاي تدريس 2004(.
جانس��ونز ) 1999 ( نش��ان داده اس��ت ك��ه 
مجموعه هايی از اين تكاليف می توان��د توانايی هم 
وابس��تگی ، هم دلی ، و نقش پذيري دانشجويان را 
افزايش دهد و آنها را در تحليل پويايی هاي گروهی 
و يادگيري ايج��اد فضاهاي گروهی كه مس��ئوليت 
دو جانبه و جمعی به بارآورد متخصص سازند. الگوي 
تدريس ايفاي نقش می تواند به دانشجويان مديريت، 
مهارت تحليلارزش هاي خود و ديگ��ران و نيز كار با 
يكديگر و شناخت چارچوب هاي نظري داوري خود 

در تعامل را بياموزد.
تقسيم كار: تخصصی شدن

تقس��يم كار با روش هاي متنوع به دانش��جويان 
آموزش داده می شود تا با آن كارآمدي افزايش يابد. 
توجيه منطقی اين است كه تقسيم كار همبستگی 
گروه براي يادگيري اطلاعات و  مهارت ها را افزايش  
می دهد و هم��ه اعضا داراي مس��ئوليت يادگيري و 
ايفاي نقش عمده خ��ود در آن گروه می ش��وند. به 
طور مثال دانش��جويان كلاس ب��ه گروه هاي چهار 
نفره تقس��يم و ب��ه مطالع��ه نظريه ه��اي مديريت 
مشغول هستند. براي مطالعه آنها چهار دسته نظريه 
مديريت انتخاب شده اند.  هر يک از اعضاي گروه ها 
ممكن اس��ت به مسئوليت»كارش��ناس يک دسته 
از نظريه ها« منصوب ش��ود. كارشناس��ان هر دسته 
از نظريه ها از هم��ه گروه ها گرد هم م��ی آيند و آن 
دسته از نظريه ها را بررس��ی می  كنند.  آنها به عنوان 
آموزشياران گروه هاي اصلی خود، براي جمع    بندي 
اطلاعات و ارايه آن به اعضاي ديگر مسئول می شوند 
يا، همين ترتيب ،وقتي تكاليفی كه نياز به يادسپاري 
دارد، ب��ه كلاس داده می ش��ود، گ��روه مس��ئوليت 
ايجاد ياديار براي جنبه هايی از اطلاعات را تقس��يم 
می كند يا گروه هايی به وجود می آورد كه مسئوليت 
بخش هايی ازاطلاعات را كه قرار است ياد گرفته شود 

بپذيرند.
روش مشاركتی به نام» جيگساو«1 به منظور ايجاد 
سازمان هاي رسمی براي تقسيم كار به وجود آمده 
اس��ت  )بهرنگی و آقا ياري  1383(.  اين روش براي 
معرفی فرآيندهاي تقسيم كار در يادگيري مشاركتی 
از شكلی كاملًا س��ازمان يافته و مناس��ب برخوردار 
است . در حالی كه س��ازمان كلاس درس متمايل بر 
فردگرايی به افراد اجازه می دهد بهترين مهارت رشد 
يافته خود را به تمرين درآورند، روش هاي تقسيم كار 
بر گردش نقش ها، و رشد  مهارت هاي دانشجويان در 

همه زمينه ها استواراست. 
هدف مبتنی بر س�اختارهاي مش�اركت يا 

رقابت
بعض��ی از نظريه پ��ردازان مديريت مش��اركتی 
گروه هايی براي رقابت با يكديگر تشكيل می دهند، 
در حالی ك��ه بعضی ديگر ب��ا تأكيد ب��ر هدف هاي 

 اساس تفكر خوب ،توانايی حل 

مسا يل و اساس حل مسايل ،توانايی 

يادگيري درموقعيت هاي داراي 

مسئله است

شماره نهم - سال تحصيلي88-89

پژوهشي
آموزشي
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مش��اركت، رقابت گروهی را به حداقل می رسانند. 
جانسون و جانس��ون ) 1990( با تحليل تحقيقات 
مربوط بيان می دارند كه شواهد به نفع ساختارهاي 
هدف مبتنی برمشاركت است ، در حالی كه اسلاوين 
) 1983 ( رقابت بين گروه ها براي يادگيري را مفيد 
مي داند. سؤال اساسی اين اس��ت كه آيا دانشجويان 
به سوي رقابت با يكديگر س��وق داده می شوند يا در 
جهت رقابت با اه��داف. به طور مثال، اس��تاد درس 
مديريت مش��اركتی، درس خود را چنان س��ازمان  
می دهد تا دانشجويان تسلط بر نمودهاي مشاركتی 
لازم براي تهيه ج��دول نظريه ه��اي مديريت را ياد 
بگيرند. دانش��جويان، به صورت گروهی ياديارهايی 
می س��ازند ك��ه مورداس��تفاده همه گروه ه��ا قرار 
مي گيرد. در ظرف دو هفته همه دانشجويان جدول 
مذكور را از بالا به پايين و پايين به بالا می دانند،و اين 
ساختار اطلاعات به عنوان سازمان دهنده همه درس 
به خدمت گرفته می ش��ود. س��پس نمرات كلاس 
محاسبه می گردد.)به طورمثال، 20 نظريه ضرب در 
10 شاگرد می ش��ود 200   (.هدف آن است كه كل 
كلاس به نمره كامل 200 برسد. كلاس ها در ظرف 
يک هفته به نمره اي بالاتر از 180 می رسند، و براي 
دانشجويان موارد بسياركمی براي تسلط بر يادگيري 

آنها و رسيدن به نمره كامل كلاس باقی ماند.
انگيزش : از برون به درون

مسئله مقدار تأكيد برهدف مبتنی برساختارهاي 
مش��اركت يا فردگرايی به مفاهي��م انگيزش مربوط 
می شود. شاران  )1990 ( بخش��ی از دلايل افزايش 
يادگيري مبتن��ی بر مش��اركت را ناش��ی از انتقال 
جهت گيري انگيزشی آن از بيرون به درون می داند. 
به عبارت ديگر، وقتی دانش��جويان با هم در تكاليف 
يادگيري مشاركت دارند، به يادگيري به خاطر خود 
يادگيري علاقمندتر می شوند تا به خاطر پاداش هاي 
خارجی . بنابراين، دانش��جويان در يادگيري مبتنی 
برمش��اركت بيش��تر به منظور رضايت درونی فعال 
می ش��وند و به مشوقات اس��تادان يا س��اير مراجع، 
وابستگی كمتري نشان می دهند. اثر انگيزش درونی 
قوي تر از انگيزش بيرونی اس��ت و منجر به افزايش 

ميزان يادگيري و به يادسپاري اطلاعات و  مهارت ها 
می شود)جويس ص.2004:213(.

چارچوب نظري مش��اركت نقد اصولی است كه 
بس��ياري از مراكز آموزشی به طور مس��تقيم براي 
راهنمايی استفاده از آزمون ها و پاداش ها در پيشرفت 
تحصيلی دانش��جويان به كار می برند. روشن است 
كه يكی از مقاصد اساسی آموزش، افزايش انگيزش 
درونی براي يادگيري و تشويق دانشجويان به ايجاد 
رضايت از يادگير ي حاصل از نش��و و نمو خود است. 
اگر بخش��ی از موفقيت روش هاي يادگيري مبتنی 
برمشاركت)از ميان س��اير روش ها(  به خاطر كمک 
آنها به اين ه��دف اس��ت ، بنابراي��ن دادن آزمون و 
ساختارهاي پاداش كه در اكثر محيط هاي آموزشی 
غالب می باشند ممكن است يادگيري را كند نمايند. 
هنگامی كه تفحص مشاركتی گروهی در يادگيري 
به كار می رود تفاوت تكاليف ، س��اختارهاي مبتنی 
برمشاركت، و اصول انگيزش��ی با آنچه كه امروزه در 

بسياري از آموزش ها مشاهده می شود پی می بريم.
تفكرات مربوط ب��ه نظام مديريت مش��اركتی و 
آموزش تيمی، كلاس هاي باز، معرفی برنامه درسی 
جديد و م��وارد ديگر ذهن صاح��ب نظران مديريت 
و تعليم و تربي��ت را براي قرن ها و دهه ها مش��غول 
كرده است، ولی آموزش ما با همان شكل 100 سال 
پيش خود در فكر نحوه كلاس بندي، استاد سالاري، 
امتحانات آخر درس و اع��لام قبولی يا ردي به همان 

صورت قبلی است.
كاربرد الگوي نوين ياددهی- يادگيري براي ايجاد 
تناس��ب بين نظم و انعطاف پذيري محيط مناسب 
تقويت و نه خاموش��ی آن را فراه��م می نمايد. نظام 
مديريت مشاركتی در يادگيري و ياددهی به دنبال 
ايجاد آموزشی است كه مأموريت اساسی آن توسعه 
ارزش هاي درونی تفكر براي پذيرش منطق مفاهيم 
و  مهارت هاي مش��اركتی و به منظور س��اده كردن 
تغيير و استقرار نظام مديريت مشاركتی در ياددهی و 
يادگيري نقش مكمل اين الگو در اجرا را ايفا می كند.

در اين الگو، ياددهی- يادگيري مشاركتی با همان 
فرآيندي شكل می گيرد كه محتواي علوم مديريت 

در تاريخ خود با اس��تفاده از آن تكامل يافته و پديد 
آمد ه اس��ت. با اين الگو درك، استدلال و رسيدن به 
اصول منطقی پرورش می ياب��د و تفكر بارور تقويت 
می شود. از مشاركت، ايفاي نقش و تشبيهات خاص 
علمی به عنوان صحنه بروز س��اختار ذهنی و تغيير 
و تحول در رفتار اس��تفاده می ش��ود. فلسفه ، چشم 
اندازهاي ملی و بين المللی را واضح می سازد. تفكر، 
اين نعمت خ��دادادي ، خود دراين فضا ش��كوفا مي 
شود . اساس تفكر خوب، توانايی حل مسا يل و اساس 
حل مسايل، توانايی يادگيري درموقعيت هاي داراي 
مسئله است . در اين الگوي يادگيري نحوه يادگيري 
آنچه كه می آموزند، چگونگي آموخت��ن آن ، و نوع 
مكان آموزشی كه آن را می آموزند مورد توجه است . 
استاد و دانشجوي مديريت در حول مسايل ياددهی 
و يادگيري مديريت مش��اركتی گرد ه��م می آيند، 
نحوه تفكر خود رابررسی می كنند و براي يادگيري 

بهتر انديشيدن ، آگاهانه می كوشند. 
اين الگو با تأكيد بر جنبه هاي مختلف تفكر در باره 
مشاركت و روش هاي گوناگونی كه آن را می آموزند 
بر اي��ن نكته نيز تأكي��د دارند كه زندگ��ی كاركنان 
محدود به يک مركز آموزش��ی نيس��ت و بنابراين، 
يادگيري تفكر )يادگيري نح��وه يادگرفتن( وظيفه 
اصلی مديريت محسوب می شود. چرا تا كنون آرمانی 
با چنين تأييد تاريخی و همگانی به ندرت در واقعيات 

آموزش مديريت ما به وقوع پيوسته است؟
ما ع��ادت كرده ايم كه ش��يوه ه��اي روي آوري 
مختلف به مسايل را با يكديگر مقابله كنيم و سرانجام 
خود را براي نامناسب دانستن آنها و ادامه روال خود، 
متقاعد سازيم . در تأكيد بر درس مديريت مشاركتی، 
كه معمولاً به » مهارت هاي عمومی«ش��هرت يافته 
و اس��تفاده از آن در پرورش تفكر از جمله مناظرات 
مشهور و پر سابقه است،  به طور معمول چنان بحث 
می ش��ود كه گويی قبول يكی به معناي رد ديگري 

است .
براي موفقيت در اين امر لازم اس��ت برنامه هاي 
آموزش��ی زير بارش فعاليت هاي عقلانی چنان قرار 
گيرند كه يادگي��ري تفكر در فرآين��د فعاليت هاي 
هر يک از مؤلفه هاي س��ازمان هاي آموزش��ی مهم 
محس��وب ش��ود. در اين الگو، رش��د و تحول رفتار 
موطنی سازمانی توسط تحليل ارزش هاي اجتماعی 
و توضيح مس��ايل جاري اجتماعی و يادگيري نحوه 
احس��اس تعهد و آگاهی ش��خصی توسط يادگيري 
تفكر فرد دربار ه رشد و توسعه خود و تحليل رشد و 

تحول خود و محيط هاي اجتماعی تقويت می شود.
آموزه هايی از تغيير شكل آموزش مفاهيم 
نظام مديريت مشاركتی در استفاده از الگوي 

جديد 
تغيير شكل آموزش، فرآيند تقريبا" كاملی است 
كه تفكر و ت��لاش فراوان و نيز تعه��د جدي مديران 
مراكز آموزشی و اس��تادان را می طلبد. تغيير شكل 
فرهنگ آموزشی س��نتی به پيش فرض ها، باورها، 
وارزش ها ك��ه هدف نظام مديريت مش��اركتی را در 
يادگي��ري و ياددهی تعيين می كنن��د، امكان پذير 
است. مسلم است پرداختن به اين مطلب، چندوجهی 
و پيچيده است. در اينجا، به طور مختصر و روشن، بر 
حسب مفاهيم متعدد تغييرشكل آموزش مشخص 

می شود.
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مفهوم نظام مديريت مشاركتی در يادگيري 
و ياددهی: تس��لط دانشی و ش��يوه انديشه استاد 
درباره مديريت مشاركتی، الگوي تدريس و كيفيت 
و بهبود يادگيري، مهمترين پيش نياز اس��تفاده از 

الگوي جديد است.
نظ�ام مديري�ت مش�اركتی در ياددهی و 
يادگيري: به عنوان يک الگو می تواند در حد مفهوم 

»كيفيت فراگير« مورد نظر دمينگ بررسی شود.  
همان طور كه دمينگ متوجه ش��د، بدون تغيير 
اساسی در ش��كل سيس��تم جاري توليد صنعتی و 
مديريت بالا به پايين و كارفرما به كارگر امكان بهبود 
كيفيت توليد ام��كان ندارد، بنابراين باي��د در واقع، 
روش هاي سنتی آموزش كه مس��ئله اصلی سر راه 
الگوي مشاركتی آموزش مديريت مشاركتی است، 
تغيير يابند. اين درك و توس��عه نظرات هم وابسته 
ديگر، موجب می گردد مشاركت دركيفيت بخشی 
به آم��وزش را وظيف��ه عمومی كلي��ه كاركنان يک 
مؤسسه، به خصوص مؤسسه آموزشی ، بدانيم و براي 
اين منظور در الگوي خود تشكيل جفت هاي »مربی 
و متربی« و» مشاور و مراجع«كه واحدهاي كوچک 
مديريت مشاركتی در نظارت كلينيكی است و كليه 
كاركنان  و  مديران سطوح مختلف س��ازمانی را در 
افزايش كيفيت بخشی هماهنگ می سازد، پيشنهاد 

می كنيم.
مسئوليت مديريت

عمده نارس��ايی هاي حاصل كار س��ازمان ناشی 
از بی دقتی ي��ا ناتوانی كاركنان اس��ت و به اين دليل 
مديران راه هاي اتخاذ تصميمات و نح��وه كار افراد 
با يكديگر را كنت��رل می كنند. مديران آموزش��ی، 
مس��ئولان و ديگران همواره بدي محصول آموزشی 
را نتيجه كوتاهی مربيان ناشايست و بی توجه دانسته 
و آموزش ضمن خدمت مربيان در مراكز و دانشگاه ها 
را توصيه كرده ان��د و همواره توجه خ��ود را به فنون 
تدريس و نظارت نزديک بر كارهاي مربيان محدود 
كرده اند؛ و از آنها خواس��ته اند برنامه هاي درس��ی و 
محتواي آموزشی تدوين شده اي را اعمال كنند. ما 
مديران آموزش��ی، مثل مديران صنعتی، كمتر اين 
امكان را م��ورد توجه قرار داده ايم كه ممكن اس��ت 
بخش عمده اي از مسايل ما روش هاي مديريتی خود 
ما باشد. مديران در الگوي معرفی شده نقش سنجاق 
اتصال در روابط بي��ن مربيان، متربي��ان، و صاحب 

نظران را ايفا می كنند.

آزمون پاسخ نيست
طراحی فرآيند آموزشی مطابق با الگوي برگرفته 
از مفاهيم نظام مديريت مشاركتی در اولين مرحله 
توليد از ارجحيت بيشتري نسبت به عمل پرهزينه 

و وقت گير بازبين��ی كيفيت بع��د از توليد قطعات 
برخورداراس��ت. اعتقاد ادواردز دمينگ اين اس��ت: 
»به وابسته شدن به بازبينی براي رسيدن به كيفيت 
پاي��ان دهيد«،»كيفيت را پيش از ه��ر كار به درون 
جريان توليد وارد كنيد و ب��ا آن نياز به بازبينی انبوه 
را حذف كنيد«. دو معنی آن در آموزش اين اس��ت 
كه به جاي اين همه تأكيد بر امتحان پايانی س��عی 
ش��ود از آزمون هاي متعدد براي س��نجش كيفيت 
فرآيند آموزشی استفاده شود. ما در استفاده از چهار 
مجموعه الگوهاي يادگيري سعی می كنيم ارزشيابی 
در فرآيند ياددهی- يادگيري چنان به عمل آيد كه 
نتيجه آن درك سطح ش��ناخت شاگردان به منظور 
تغيير و افزايش آن با هدايت مربيان باشد. اين چهار 

مجموعه الگوهاي يادگيري عبارتند از:
  1. اجتماعی

2. پردازش اطلاعات
3. انفرادي
4. رفتاري

در الگوه��اي اجتماعی  مهارت ه��اي موطنی و 
مش��اركتی رفتار س��ازمانی و اس��تفاده خردمندانه 
از مهارت ه��اي زندگ��ی درجامعه آزاد و مس��تقل 
مورد توجه اس��ت. در الگوهاي پ��ردازش اطلاعات 
به  مهارت هاي نظم بخش��يدن به ساخت شناخت و 
عادت ورزي به تفكر علمی، دس��ته بندي داده هاي 
حاصل از محسوسات، يافتن مفاهيم ، تعريف مفاهيم 
و مهارت پی گيری ه��اي علمی، تحقيق درس��تی 
پيشگويی ها و فرضيه ها توجه می شود. در الگوهاي 
انفرادي به شناخت شاگرد از خويشتن و يافتن عادت 
به كاوش در خويشتن و ادراك از خويشتن و تمركز 
توجه به محور و فلس��فه عمده حيات يعنی افزايش 
ش��ناخت و كمک به اين افزاي��ش در ديگران تأكيد 
مي شود و بالا خره در الگوهاي رفتار گرايی، با كاربرد 
تقويت ها براي ع��ادت ورزي به نگه��داري مطالب 
يادگرفته ش��ده و اس��تفاده از ابزار و تكنولوژي نو،به 

يادگيري كمک می شود.
انگيزه درونی بهترين است

فهرس��ت ك��ردن كوش��ش هاي كاركنان��ی كه 
مش��تاق به مش��اركت براي يادگيري انجام درست 
كارها هس��تند و تهيه برنامه پيش از هر كار و فراهم 
آوردن ابزار مناس��ب ب��راي انجام كاره��ا، مؤثرتر از 
افزاي��ش آزمون ها يا اف��زودن بر بازبين��ی نزديكتر 
ناظران اس��ت. ج��دي گرفتن اي��ن مفه��وم براي 
مديران س��نتی آموزشی كه بر س��وددهی و كنترل 
آموزش از بالا به پايين خو گرفته اند بس��يار دشوار 
به نظر می رسد. الگوي ما فلس��فه حيات، درك آن، 
برانگيختن احساس تعهد كاركنان در قبال هدايت 
همه تلاش هاي سازمان، مشاهده كاركنان از توسعه 
و پيشرفت خود در رس��يدن به اين هدف سازمان و 
هماهنگی فعاليت هاي ديگر افراد را نشان می دهد و 
موجبات پديد آمدن نياز به درك سازمان به عنوان 
مكان تلاش جمعی و مشاركتی براي تحقق اهداف 
مشاركت و برانگيختن كاركنان در تلاش در اين راه 

را فراهم می سازد.
تأكيد بر مشكل گشايی

كاركنان ، دانش تخصصی و علمی بسياري دارند 
كه مديران به ندرت آنها را در پرداختن به مس��ايل 
اثربخشی س��ازمان در فهرست خود جاي می دهند. 
بنابراين، مشاركت بيشتر مديران و كاركنان در حل 

مس��ايل مشترك ش��ان اهميت دارد. لازمه آن دور 
ريختن ترس و نااطمينانی است كه كاركنان معمولا" 
نس��بت به كارفرمايان خود دارند و جايگزينی آن با 
اعتماد و باز بودن در جستجوي مشاركت براي يافتن 
راه هاي بهبود محصو ل س��ازمان اس��ت. در الگوي 
پيشنهادي ما به اس��تفاده از تن و تفكرات كاركنان، 
ضمن احترام به آن، در يک فضاي كل نگري، تعمق 
و انعطاف پذيري به دريافت درس��ت مس��ايل از دل 
زمينه نيازهاي انسانی، علمی، واجتماعی و تطبيق 
آن باارزش ه��ا و اص��ول فلس��فی و انتخ��اب نهايی 
براساس قابليت اجرا در جو س��ازمانی به بررسی راه 
حل ها، انتخاب راه حل اهم ، برنامه ريزي براي اجراي 

مناسب وارزشيابی راه حل ها و بازخورد می  پردازد.
حذف درجه بندي

يكی از احكام تكان دهنده و باورنكردنی دمينگ 
براي مديران سنتی بر اين قرار است كه: اگر سازمان 
بخواهد كيفيت را بيش��ينه كند لازم است سهميه 
توليد، درجه بندي محص��ول، و پاداش هاي مرتبط 
با بهره وري را حذف نمايد. دلايل آن روش��ن است: 
كيفيت از طريق مشاركت و نه رقابت حاصل می شود. 
اين امر نياز به توسعه فرهنگ سازمانی دارد كه در آن 
باز رفتار كردن، اعتماد، و صداقت در سهيم شدن در 
اطلاعات و نظرات مورد تحسين است، اقداماتی چون 
درجه بندي حاصل كار سالانه به اين فرهنگ لطمه 

می زند. دمينگ در اين باره می گويد:
ارزيابی از عملكرد، درجه بندي، يا بازنگري سالانه، 
عملكرد كوتاه مدت را توسعه  می دهد، برنامه ريزي 
دراز م��دت را از بي��ن می ب��رد، ت��رس می آفريند، 
كارتيم��ی را ويران می كن��د و رقابت و سياس��ت را 
می پروراند. انسان هايی كه باقی می گذارد، تلخ مزاج، 
خرد شده، زخم خورده، شكس��ت خورده، له شده، 
منزوي، س��رخورده، مطرود، با احس��اس حقارت، و 
حتی برخی افس��رده كه نمی توانند درك كنند چرا 
حقير و خوار شده اند 3. يكی از ابعاد الگوي پيشنهادي 
يادگيري عادت ورزي به همكاري بين شاگردان به 
شكلی اس��ت كه هر فرد با  يافته هاي حاصل از تفكر 
خود به ميدان عمل  می آيد و با ارايه  يافته هاي خود 
از مجموع  يافته هاي تفكر ديگران كه درباره موضوع 
انديشيده و مطالعه كرده اند بهره مند می شود. پديد 
آمدن مفهوم س��ينرژي ي��ا جمع افزاي��ی، تضمين 
موفقيت همه كاركنان در رسيدن به هدف مشترك 

آنها می باشد.
تأكيد بر حساس��يت به نيازها از طريق مشاركت 
شاگردان. آموزش معمول در واقع، نيازها و انتظارات 
واقعی ش��اگردان را در نظر نمی آورد و اين در حالی 
اس��ت كه بايد نيازهاي ش��اگردان كل آم��وزش را 
ب��ه حرك��ت در آورد. بنابراين، بهتر اس��ت با اجراي 
الگوي تدريس مشاركتی، استعدادهاي گوناگون در 
ابعاد هفت گانه و هش��ت گانه و نه گانه هوشی با اين 
تنوعات فردي برقرار گردد. هوش های هفت گانه به 
نقل از هوارد گاردنر استاد روانشناس دانشگاه هاروارد 

عبارتند از:
1. هوش زباني/كلامی

2. هوش بدنی/حركتی
3. هوش بصري/فضايی

4. هوش موسيقايی/موزون
5.  هوش منطقی/ رياضی

6. هوش درون فردي

مسئوليت مشتر ک و تعامل ، 
احساسات مثبت تري نسبت به 

تكاليف و افراد ديگر ايجاد می كند، 
روابط بهتر بين گروهی به وجود 

می آورد، و منجر به تصوير بهتري 
از خويشتن براي دانشجويان با 

پيشينه پيشرفت تحصيلی ضعيف 
می شود
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7. هوش برون فردي.
متأس��فانه ش��اگردان ما، به طور عمده، از دسته 
افرادي هس��تند ك��ه داراي هوش كلام��ی/ بصري 
برتر می باشند به همين دليل توانس��ته اند در نظام 
آموزش��ی كه بر س��خنرانی، خواندن، بي��ان كردن، 
نوشتن و از بركردن تأكيد می كند، موفق گرديده و 
مدارج نظام آموزشی استاندارد بر اساس اين توانايی 
را طی كنند. در نظام آموزش��ی مبتنی برمشاركت، 
فرصت استفاده از س��اير هوش ها و توانمندی هاي 

شاگردان فراهم می شود.
اس�تفاده از مفه�وم كايزن، يا اص�ل بهبود 

مداوم در الگوي يادگيري مشاركتی
ن��و آوری هايی چ��ون خل��ق دوب��اره آموزش، 
س��اخت دوباره آموزش، فروريختن س��ازمان هاي 
از ب��الا به پايي��ن و س��اختن آموزش س��ازمان ها از 
پايين به ب��الا و »آموزش مغناطيس��ی «،» آموزش 
انتخابی«،»آموزش خصوصی سازي شده«، »آموزش 
هزاره سوم«، و مديريت آموزش محور، يک ريز حرف 
آمريكايی ها در باره يک سري برنامه هاي به نظر بی 

پايان» ميان بر«  از خصوصيات فرهنگی آنها است.
ژاپنی ها، در عوض، درباره بهبود سازمان با عنوان 
كايزن يا يک فرآيند مداوم با مشاركت افراد ذی نفع 
می انديش��ند: يک فرآيند صبورانه اكتش��اف بدون 
وقفه روز به روز، هفته به هفته، با برداشتن گام هاي 
كوتاه براي كمی بهتر كردن وظيفه س��ازمان در هر 
زمان، و به طور هميشه. در قياس مسابقه لاك پشت 
و خرگوش، لاك پش��ت بالاخره با حركت آهس��ته 
ولی مداوم خود توانس��ت زودتر از خرگوش تيزپا كه 
غيرمس��تمر می دويد، به مقصد برس��د. براي پياده 
س��ازي الگوي مديريت مش��اركتی از طريق الگوي 
يادگيري مشاركتی به اصطلاح دمينگ »ثبات عزم« 
نياز اس��ت.  اين آموزه او، اس��اس تغيير شكل است. 
4 ويليام لارو5 در بيان تفاوت ه��اي كايزن در ژاپن و 

نوآوري در ايالات متحده می گوي��د: عنصر كليدي 
كايزن بر اس��اس تفاوت هاي بين ادراك آمريكايی 
ها )غربی ها( و ژاپنی ها از وظايف كار است. كاركنان، 
در غرب به طور كلی به نظر می رس��د داراي دو نوع 

مسئوليت باشند:
  1. نگهداري:  امور را بگردانن��د و كار را به ا نجام 

برسانند.
2. نوآوري:  نايل شدن به راه هاي جديد و روشن 
انجام اموري، مانند تكنولوژي جديد، سيستم هاي 
نو و از اين قبيل؛ امّا، در غرب به طور نسبی چند نفر 
متخصص ،وظيفه نوآوري را به عه��ده دارند؛ انتظار 
از اكثر كاركنان وق��ف انرژي خود به ط��ور تقريبا" 

انحصاري به فعاليت هاي نگهداري است.
ژاپنی ها هم به دو وظيفه كاركن��ان اعتقاد دارند 

ولی وظايف متفاوت با غربی ها:

1. نگهداري:  مانند غرب، كه انجام كار است.
2. بهبود:  بهتر كردن فرآيند

لارو می گويد در ا ينجا دو ن��وع بهبود وجود دارد: 
كايزن و نوآوري. كايزن بيش از راه هاي نو و روش��ن، 
مانند تكنولوژي نو براي انجام امور، پی گيري بهبود 
مداوم و در حال انجام توس��ط هر يک از كاركنان را 
در نظر دارد.  اين نكته آخ��ر كه از هر يک از كاركنان 
انتظار می رود در پی گيري بهبود مش��اركت كنند، 
تفاوت كليدي بين رويكردهاي به تغيير اس��ت كه 

دمينگ به ژاپنی ها آموخت و رويكرد ديرينه بالا به 
پايين غربی ها است. 

با توجه به مفه��وم كايزن، لازم اس��ت در الگوي 
يادگيري مش��اركتی و در عمل، از تكنولوژي ارزان 
استفاده شود.  هر يک از ش��اگردان در كوشش هاي 
همكارانه گروه مش��غول ش��ود، توجه به بهبودهاي 
مس��تمر و كوچک متمركز گردد و استفاده بيشينه 
را از الگو بنمايد. در اين الگو هر فردي بازيگر اس��ت، 
استاد نقش مربی تيم و نه رئيس را ايفا می كند؛ توجه 
معطوف به بهبود س��ازگارانه، كوچ��ک و كم هزينه 
يادگيري اس��ت؛ و دانش��جويان طرف هاي بسيار با 

ارزش صاحب دانش و ياري دهنده هستند.
زمان، اهميت كلي��دي دارد. آنهايی كه مديريت 
مش��اركتی را به عمل در می آورند بايد ش��كيبايی 
پيشه كنند، با پشتكار و با ثبات در هدف باشند و اين 
واقعيت را بپذيرند كه نايل آم��دن به يک بينش كه 

گروه آن را براي خود بخواهد به زمان نياز دارد.
نتيجه

با در نظر گرفتن فلس��فه اس��لامی كه ب��ر تداوم 
تلاش انسان براي افزايش شناخت خود از خويشتن، 
طبيع��ت، جامعه و خ��دا اس��توار اس��ت، می توان 
موضوعات و مفاهيم مديريت مش��اركتی را چنان با 
الگوي يادده��ی- يادگيري مش��اركتی آموزش داد 
كه روال موجود آموزشی در خدمت به  مهارت هاي 
مش��اركتی در افزايش آگاهی وتوسعه نظم شناخت 
و ادراك از خود، طبيعت، روابط و فرهنگ اجتماعی 
و بالاخره هماهنگ س��ازي مجموعه شناخت ها در 
توسعه شناخت به خداوند تغيير شكل يابد. رسيدن 
به اين س��قف بلند انديشه تمدن انس��انی نيازمند 
تغيير شكل در شيوه هاي آموزشی است كه اسباب 
نظري و تا اندازه اي عمل��ی آن در آموزش مديريت 
مش��اركتی از طريق الگ��وي يادده��ی- يادگيري 
مشاركتی به اقتضاي وقت موجود معرفی شده است. 
در بعد مشاركت بين ش��اگردان و استاد درگروه ها و 
واحدهاي اجتماعی از جفت هاي »مربی ومتربی«و» 
مشاور و مراجع« می توان به شكل نظارت مشاركتی 
كلينيكی رفتاري بهره مند شد. الگوهاي معرفی شده 
در چهار زمين��ه اجتماعی، خردورزي، خويش��تن 
شناس��ی و رفتاري را مي توان براي عادت ورزي به 
تفكر منطقی و علمی استفاده كرد. با اين الگو می توان 
در بعد رفت��اري اصول، عقايد وارزش ه��اي مدلل را 
تقويت كرد، و بالاخره در بعد الهی همه كوشش هاي 
شاگردان براي توسعه خرد و تمدن بشري هماهنگ 
می شود. با اين الگو مطمئنيم كه می توانيم آموزش 

خود رابه سوي پرورش انسان كامل از نو بنا نهيم.  
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