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 دیپنج پرسش بنیادین که همواره باید درباره سازمان خود بپرس

 ( با کاربرد آن در باره اداره تعلیمات تخنیکی و مسلکی)

 ترجمه و تدوین: حبیب الله شیروانی 

 
 چکیده 

« پیتر دراکر، یکی از مؤثرترین ابزارهای خودارزیابی استراتژیک برای بازاندیشی مأموریت، تمرکز چارچوب »پنج پرسش
درباره مأموریت، مشتریان، ارزش    سازسرنوشتهاست. این چارچوب با طرح پنج پرسش  راهبردی و بهبود اثربخشی سازمان

محور  ریزی، ذهنیت مدیریتی را از تمرکز بر کارایی عملیاتی به سمت اثربخشی مأموریتاز دید مشتری، نتایج و برنامه
   .کندهدایت می

ها چگونه طرح منظم این پرسشکه  دهد  کند و نشان میکاربردی، این چارچوب را بررسی می–مقاله حاضر با رویکرد تحلیلی
با نیازهای واقعی بازار کار،  این اداره  راستاسازی خدمات آموزشی  تواند به هممیدر بستر اداره تعلیمات تخنیکی و مسلکی  

اثربخشی نهادی منجر شود.  بهبود تصمیم با تغییر ذهنیت گیری، تخصیص هوشمندانه منابع و افزایش  این چارچوب، 
ای پایدار و  به سوی آینده  هاامکان هدایت آگاهانه سازمان  مدیریتی از »انجام درست کارها« به »انجام کارهای درست«،

 ، کر استراتژیک، پاسخگویی اجتماعیاز روزمرگی اداری به سوی تفرا    کاربرد این چارچوب، اداره.سازداثرگذار را فراهم می
 .دهد سوق میهمسویی خدمات با نیازهای واقعی بازار کار و بهبود اثربخشی  ،خلق ارزش پایدار

 مقدمه  .1
شود، در کتاب  « شناخته میزمان مادر    پیتر دراکر، که به عنوان »پدر علم مدیریت نوین« و »ماندگارترین متفکر مدیریت 

بپرس خود  سازمان  درباره  باید  همواره  که  بنیادین  پرسش  »پنج  عنوان  با  خودارزیابی   «1دیخود  برای  کاربردی  چارچوبی 
ها طراحی شده،  ها ارائه کرده است. این اثر که به عنوان یک ابزار عملیاتی برای رهبران تمامی بخشسازمان   استراتژیک

پایدار سازمان در گرو پرسیدن پنج پرسش اساسی درباره مأموریت،  و تعالی  بر این ایده محوری استوار است که موفقیت  
ها، سازمان را به ارزیابی  است. دراکر با تأکید بر اینکه تمرکز مداوم بر این پرسش   گذاریپلانمشتری، ارزش، نتایج و  

 نماید. های آماده میکند، روش تفکر استراتژیک را جایگزین ارائه پاسخصادقانه و بازاندیشی مستمر وادار می

نفعان  کند تا سازمان خود را از حالت روزمرگی خارج کرده و بر ایجاد ارزش واقعی برای ذیاین پنج پرسش به شما کمک می
یابی مجدد، زمینه تحقق رهبری مؤثر و خلق ارزش واقعی برای  این چارچوب با ایجاد مسیری برای جهتمتمرکز کنید.  

 
1 The Five Most Important Questions You Will Ever Ask About Your Organization, Peter F. Drucker, Jossey Bass, 2008. 
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ها را از گرفتار شدن در روزمرگی عملیاتی و تمرکز اهمیت این چارچوب در آن است که سازمان  .آورد نفعان را فراهم میذی
نفعان و پیامدهای واقعی عملکردشان دارد و آنان را به بازاندیشی مستمر درباره دلیل وجودی، ذیها بازمیصرف بر فعالیت

تعلیمات تخنیکی و مسلکی، این رویکرد از اهمیت دوچندان   ادارهویژه  های آموزشی، بهدهد. در حوزه سازمانسوق می
برخوردار است؛ زیرا اثربخشی این نهادها مستقیماً با تحولات بازار کار، نیازهای مهارتی و توسعه اقتصادی پیوند دارد. این  

یمات تخنیکی و مسلکی مقاله با رویکردی تحلیلی، چارچوب پنج پرسش دراکر را تبیین کرده و کاربرد آن را در اداره تعل
   .کندبررسی می

 چارچوب نظری: پنج پرسش بنیادین پیتر دراکر .2

 پرسش اول: مأموریت ما چیست؟ . 2-1
است.  مأموریت، "دلیل وجودی" سازمان    .دراکر، تعیین مأموریت سازمان استترین پرسش در چارچوب  نخستین و بنیادی

کنید(، نه  بخش و متمرکز بر تأثیر بیرونی باشد )یعنی تغییری که در مشتری یا جامعه ایجاد میمأموریت باید واضح، الهام
»ما چه ارزشی    ،کنیم؟«»ما چه تغییری ایجاد می  پاسخ دهد:  هاپرسشهای داخلی. مأموریت شما باید به این بر فعالیت

توضیح    بیگانهثانیه آن را برای یک    ۳۰کنیم؟«. مأموریت باید آنقدر روشن باشد که بتوانید در  برای چه کسی خلق می
های در حال تغییر جهان تطابق ای بازبینی شود تا با واقعیتباید بطور دوره  بلکه  دهید. مأموریت یک جمله ثابت نیست

باشد.   ثابت نگه دارد و همتواند »هستهٔ ارزشسازمان میالبته  داشته  انعطافزمان در روشها« را  پذیر ها و عملکردها 
قابلِ سنجش است.  باشد نیازمند تعریف اهداف روشن و فرایندهای  بیانیهٔ .  ترجمهٔ عملی ماموریت  به گفته دراکر »هر 

پذیرش  یا  رد برای گیری«»قواعد تصمیم   مأموریت،  «.ها، شایستگی و تعهدماموریت باید سه چیز را بازتاب دهد: فرصت
های  فرصت  های مناسب و ردفرصت عنوان شرطِ لازم برای پذیرش  »سازگاری با ماموریت« به  و  کند را معین میها فرصت

هایی که  شود. سازمانها محسوب میگیری استراتژیک و گزینش فرصتمأموریت معیاری برای تصمیم.  است  نامتجانس
 .شوندها دچار پراکندگی میاند، معمولاً در تخصیص منابع و تعیین اولویتروشنی تعریف نکردهمأموریت خود را به

 های فرعی زیر و پاسخ آن ها شمارا در این راستا بیشتر کمک خواهد نمود: پرسش
 چیست؟ ما مأموریت فعلی  •
 اند؟های ما کدامچالش •
 های ما چه هستند؟ فرصت •
 آیا مأموریت فعلی ما هنوز معتبر و مرتبط است؟ •
ماموریت ما باید چگونه تغییر کند تا با شرایط جدید   در این صورت  آیا لازم است مأموریت مورد بازبینی قرار گیرد؟  •

   هماهنگ شود؟

 پرسش دوم: مشتریان ما چه کسانی هستند؟ . 2-2
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داند  نفعان کلیدی سازمان است. دراکر مشتری را فرد یا گروهی میشناسایی مشتریان یا ذیمربوطه به  دومین پرسش،  
گیرد. وی میان مشتریان اولیه و مشتریان ثانویه  طور مستقیم تحت تأثیر نتایج سازمان قرار میکه زندگی یا عملکرد او به 

را به دو دسته    ان مشتری  دراکر  .ای داردهای عمومی و آموزشی اهمیت ویژهشود؛ تمایزی که برای سازمانتمایز قائل می 
 :کندتقسیم می

شود یا کسانی که خدمات شما شان به طور اساسی متحول می: کسانی که با کار ما زندگیاصلی /اولیه  انمشتری  -الف
 .رسدها میمستقیماً به آن

 .ها نیاز داریم: کسانی که برای ارائه خدمت به مشتریان اولیه به مشارکت آنمشتریان ثانویه -ب
ها ممکن است منابع  شرط خلق ارزش و تمرکز راهبردی است. بدون این شناخت، سازمانشناخت دقیق مشتریان، پیش

  .نفعان اصلی غافل بمانندهایی کنند که تأثیر محدودی بر تحقق مأموریت دارند یا از نیازهای واقعی ذیخود را صرف گروه
ایجاد ارزش است  نخستین گاماولیه،    انشناسایی دقیق مشتریبخصوص   های فرعی زیر و پاسخ آن ها  پرسش  .برای 

 شمارا در این راستا بیشتر کمک خواهد نمود: 
 ایم؟ آیا نیازهای مشتریان اولیه را به درستی درک کرده مشتری اصلی ما کیست؟ •
 ما چه کسانی هستند؟  ثانویه/مشتریان پشتیبان •
 کنیم چیست؟  ها ایجاد میارزشی که برای هر یک از این گروه •
   مشتریان ما چگونه تغییر خواهند کرد؟ •
 کنیم؟آیا به مشتریان درست خدمت می •

 دانند؟ پرسش سوم: مشتریان چه چیزی را ارزشمند می. 2-3
پرسش مدیریتی است، به تعریف ارزش از منظر    ترین و در عین حال دشوارترینکلیدیزعم دراکر  سومین پرسش، که به

نه  شود و  تنها توسط مشتری تعیین میهسته مرکزی این پرسش بر این اصل استوار است که ارزش  پردازد.  مشتری می
شوند که ارزش را بر اساس ها، به ویژه نهادهای غیرانتفاعی، مرتکب این اشتباه میبسیاری از سازمان.  سازمانتوسط  

کنند، در حالی که این نگرش سازمان ( تعریف میهایا حجم فعالیتها  تصورات و فرضیات داخلی خود )مانند کیفیت برنامه
بسیاری از  .  دساز را به سمت بوروکراسی و انطباق با قواعد داخلی سوق داده و از خلق ارزش واقعی برای مشتری دور می

برنامهسازمان کیفیت  اشتباه  به  تلقی میها  ارزش  معادل  را  کاملاً  ها  معیارهای  است  در حالی که مشتری ممکن  کنند، 
های سازمانی فرضتوان حدس زد یا بر مبنای پیشکه پاسخ به این پرسش را نمی  دارددراکر تأکید    .متفاوتی داشته باشد

ها و ادراکات  نیازها، خواسته  رفتندرنظرگبا  مند به صدای مشتری و  بلکه تنها از طریق گوش دادن فعال و نظام  ،تعیین کرد
 قابل درک است.   مشتری
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وگو کنند و از ابزارهایی مانند  مشتریان اولیه به طور مستمر گفت با  به ویژه  و  نفعان  ها باید با ذیاز لحاظ عملی، سازمان
نظرسنجی، مصاحبه و مشاهده استفاده نمایند. این فرایند مستمر مقایسه فرضیات با بازخورد واقعی مشتری، شکاف بین 

داند،  شود. آنچه مشتری ارزشمند میساز بهبود مستمر میمشتری را آشکار ساخته و زمینهدنیای  یت  برداشت سازمان و واقع
ها  سازمان  .دشو تن اعتماد و کاهش کارایی میاز دست رف  موجبتوجهی به آن  اساس بقا و اثربخشی سازمان است و بی

نباید سازمان  مند صدای مشتری را بشنوند و ارزش را از منظر او تعریف کنند. رهبران  برای اثربخش بودن باید به طور نظام
های فرعی زیر و پاسخ آن ها شمارا  پرسش  .ها را برای مشتری تعریف کنند بلکه باید آن را از خود مشتری بیاموزندارزش

 در این راستا بیشتر کمک خواهد نمود: 
 دانند؟مشتریان اصلی و پشتیبان چه چیزی را ارزشمند می •
 باید از مشتریان خود کسب کنیم؟ و معلوماتی چه دانش  •
 آوری خواهیم کرد؟ را جمع این معلوماتچگونه  •
 چیست؟ معلومات این گردآوری در  من بطور دقیق نقش •

 پرسش چهارم: نتایج ما چه هستند؟ . 2-4
های  دارد. نتایج باید بر اساس »شاخصتمرکز  بر سنجش »عملکرد« و »دستاوردهای عینی« سازمان  چهارمین پرسش  

و ایجاد تغییر معنادار در  تحقق ماموریت و خلق ارزش برای ذینفعان    میزان گیری شوند که مستقیماً  کلیدی عملکرد« اندازه
دهند، نه صرفاً میزان »فعالیت« انجام شده را. موفقیت باید بر اساس این معیارهای  را نشان میزندگی مشتریان یا جامعه  

و ارزش مشتری مرتبط هستند، تعریف شود. نتایج باید در راستای »تغییر  سازمان  گیری که مستقیماً به مأموریت  قابل اندازه
اینجا صحبت   کنیم، هستیم؟«تفاوتی که ادعا می»آیا ما در حال ایجاد  باید از خود بپرسیم  در زندگی مردم یا جامعه« باشد.  

کند که اثربخشی، یعنی انجام کارهای درست، باید  دراکر تأکید می   مالی صرف نیست، بلکه مهم تأثیر است.    مفاد از  
های کلیدی عملکرد که مستقیماً جایگزین تمرکز صرف بر کارایی، یعنی درست انجام دادن کارها، شود. تعریف شاخص

 .با مأموریت مرتبط باشند، از الزامات این رویکرد است
گیری کنند. تمرکز باید بر روی نتایجی دهند، تعریف و اندازهها باید نتایجی که تعهدشان به مأموریت را نشان میسازمان

برای سنجش میزان موفقیت در تحقق مأموریت    .های داخلیدهند، نه صرفاً بر فعالیت باشد که خارج از سازمان رخ می
بیانگر تحقسازمان، لازم است شاخص در  عنوان مثال  ق اهداف باشند؛ بههای کلیدی عملکردی تعریف شوند که واقعاً 

تخصصی خود مشغول به    ساحهجای صرفاً شمارش فارغین، باید بررسی شود چه تعداد از آنان در  بهیک سازمان آموزشی  
سازمان فردا از میان برود، چه کمبودی در جامعه احساس  این  توان با طرح این پرسش که »اگر  اند. همچنین میکار شده 

درست    ،یعنی  ؛ اید توجه خود را از صرفاً کاراییمیزان اثرگذاری واقعی آن را سنجید. در نهایت، سازمان ب  ،خواهد شد؟«
انجام کارهای درست، تغییر دهد تا نتایج مأموریت به شکل معنادارتری    ،یعنی   ؛نجام دادن کارها، به سمت اثربخشیا
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ف بر  توانیم اثربخشی )انجام کارهای درست( را جایگزین تمرکز صِر از خود بپرسید که چگونه میبدین منظور    .محقق شود
های فرعی زیر و پاسخ آن ها شمارا در این راستا بیشتر کمک خواهد  پرسش   کارایی )درست انجام دادن کارها( کنیم؟

 نمود: 
 کنیم؟تعریف می چگونهرا  نتایج •
 نتایج را تعریف کنیم؟ باید چگونه •
 کنیم؟گیری میچگونه نتایج را اندازه •
 هستیم؟  موفق آیا ما •
 بخشیم؟  بهبود را خود عملکرد توانیممی چگونه •
 باید کنار بگذاریم؟ چه چیزهایی را و باید تقویت کنیم چه چیزهایی را •

 ما چیست؟  پلان پرسش پنجم: . 2-5
و به یک نقشه    آوردهای چهار پرسش پیشین را در قالب یک برنامه استراتژیک منسجم گرد هم میپنجمین پرسش، پاسخ

ها و تخصیص منابع را یکپارچه سازد و در عین  . برنامه استراتژیک باید مأموریت، اهداف، اولویتنمایدعمل تبدیل می
اثر، تمرکز  های کماز منظر دراکر، برنامه اثربخش مستلزم شجاعت برای کنارگذاری فعالیت.حال پویا و قابل بازبینی باشد

   .هاستگیری مبتنی بر تحلیل دادهشده و تصمیمهای حسابهای محدود، نوآوری مستمر، پذیرش ریسکبر اولویت
باید  پلان استراتژیک  باشد.    پیشینهای به دست آمده از پاسخ به چهار پرسش  باید مبتنی بر واقعیت   پلان استراتژیک

رقابت برای منابع را رهبری کند با پاسخ به این پرسش که: چگونه منابع انسانی و مالی را به بهترین شکل برای تحقق  
ها را متوقف کنیم، کدام را کاهش دهیم  باید مشخص کند که کدام فعالیت  پلان استراتژیکماموریت تخصیص دهیم؟  

باید شامل تعیین اهداف مشخص، تخصیص  پلان استراتژیک    .و کدام را گسترش دهیم تا بر ایجاد ارزش متمرکز بمانیم
برنامه کنارگذاری  به  تعهد  و  باشدمنابع،  شده  برنامه  .ریزی  شده کنارگذاری  فعالیت  2ریزی  توقف عمدی  معنای  ها،  به 

پلان    .های جدید آزاد شوندای است که دیگر اثربخشی ندارند تا منابع برای نوآوری و اولویتهای کهنهخدمات یا روش
ها، ساختارها  ها و هدف باید ثابت بماند؛ اما روشهستهٔ ارزشاستراتژیک یک سند پویاست که نیاز به بازبینی منظم دارد.  

های فرعی زیر و پاسخ آن ها شمارا در این راستا  پرسش   طور فعال اصلاح شوند. ها باید برای پاسخ به تغییرات بهو رویه
 بیشتر کمک خواهد نمود: 

 هارا مطرح کند: آیا باید مأموریت تغییر کند؟ رهبر باید این پرسش مأموریت ما چیست؟ •
 اهداف ما چیست؟  •
 ما برای دستیابی به نتایج در سازمان چیست؟  پلان •

 
2. Planned abandonment 
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 رسانی خواهیم کرد؟ و نتایج خود را اطلاع پلانچگونه مأموریت،  •
 

 اثربخش پلان استراتژیک  .3
. است  پیوسته  هم  به  عنصر  پنج  طریق  از  عمل   به  مأموریت  تبدیل  فرآیند  اثربخش  پلان استراتژیک  دراکر،  پیتر  دیدگاه  از

 سازمان   مأموریت  به  دیگر  که  است  قدیمی  هایبرنامه  و  هافعالیت  آگاهانه   گذاشتن  کنار  عنصر،  تریناساسی  و  نخستین
 توقف  و  داخلی  هایمقاومت  بر  غلبه  برای  شجاعت  مستلزم  امر  این.  اندبوده  مؤثر  گذشته  در  اگر  حتی  کنند،نمی  کمک

  محدود  منابع  که   دارد  تأکید  عنصر  این.  است   «بهتر  ولی  کمتر»  اصل  بر  تمرکز  دوم،  عنصر.  است  بازدهکم  هایفعالیت
 مأموریت  تحقق  در  را  تأثیر  بیشترین  که  کلیدی   هایاولویت  از   معدودی  شمار   روی  بر  باید(  زمانی  ،مالی  انسانی، )  سازمان

  فعال   جستجوی شامل   و  شود می  تعریف  سازمان  محرکه   موتور   عنوان به   که  است  نوآوری  سوم،  عنصر .  شوند   متمرکز  دارند،
  است،  شدهحساب  پذیری ریسک  چهارم،  عنصر .  است  محیطی  تغییرات  با  انطباق   و  تازه   هایروش  ایجاد  جدید،  هایفرصت

 حتی  دهد،   اختصاص  زیاد   اثرگذاری  پتانسیل  با   آزمایشی  های پروژه   به   را  خود  منابع  از  بخشی  باید   سازمان  که   معنا  این  به
  تشکیل   را  منطقی  گیریتصمیم   اساس  که  است  محورداده  تحلیل  پنجم،  عنصر.  باشد  داشته  وجود  شکست   احتمال   اگر
   .روندهاست بینیپیش و منابع بررسی محیطی، مستند  ارزیابی بر مبتنی  و دهدمی

 طرح این پنج پرسش در باره اداره تعلیمات تخنیکی و مسلکی  .4
به عنوان کارمندان اداره تعلیمات تخنیکی و مسلکی این پنج پرسش را در مورد اداره خود مطرح  و شما  ما  بیائید  اکنون  

کنیم و پاسخ هر کدام را بیابیم. اداره ما نقشی حیاتی در »پل زدن« بین آموزش و بازار کار دارد. موفقیت این اداره نیز 
 .ها بستگی دارد های دقیق به این پرسشمستقیماً به پاسخ

 پل  عنوانبه  را  اداره  این  نقش  بازتعریف  امکان   مسلکی،  و  تخنیکی  تعلیمات  اداره  در  پرسش  پنج  چارچوب  کارگیریبه
 توانمندسازی»  به  «آموزش  ارائه»  از  تواندمی  اداره   مأموریت  زمینه،  این   در .  سازد می  فراهم  کار  بازار   و  آموزش  میان  ارتباطی

  کارفرمایان،   شامل  ثانویه  مشتریان   و  محصلین،  و  متعلمین  شامل  اولیه   مشتریان.  شود  بازتعریف  «پایدار  اشتغال   برای
 .هستند  جامعه و دولت  صنعت،

 اعتبار  و   کار  بازار  نیازهای   با  انطباق  پذیری،اشتغال   کاربردی،   های مهارت  قالب  در  عمدتاً   حوزه  این  در  مشتری  دید  از  ارزش
  فارغان  جذب  درصد  مانند  هاییشاخص  و  بوده  دیدگانآموزش  تعداد  از  فراتر  باید   نیز  نتایج.  شودمی  تعریف  آموزشی  اسناد

  باید  چارچوب،  این  در  اداره،  استراتژیک  برنامه.  شود  شامل  را  اقتصادی–اجتماعی  آثار  و  کارفرمایان  رضایت  کار،  بازار  در
 باشد.  استوار محورداده گیریتصمیم و آموزشی  نوآوری صنعت،  با همکاری  زا،اشتغال  هایرشته  بر تمرکز بر

 مأموریت ما چیست؟  .4-1
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مآموریت اداره ما  »هستهٔ ثابت«  به باور من    «؟توانمندسازی برای اشتغال پایدار« است یا »آموزشمأموریت ما فقط »آیا  
آماده ساختن نیروی کار ماهر، متخصص و قابل رقابت  تواند "مأموریت اصلی اداره ما میاست.    توانمندسازی برای اشتغال 

تخنیکی و های  توانمندسازی جوانان و کارآموزان با مهارت" یا »برای پاسخگویی به نیازهای فعلی و آینده بازار کار کشور
ارتقای مهارت و  « و یا بطور خلاصه »پذیری، کارآفرینی و مشارکت مؤثر در بازار کار و جامعهبرای ارتقای اشتغال مسلکی  
"پذیری شهرونداناشتغال  تأثیر،  این  است.  متمرکز  بیرونی"  "تأثیر  بر  مأموریت  این  باشد.  فارغان«  پایدار  و اشتغال   "

نجاری  آموزشی  های  این نیست که "دوره  ما   مأموریتبه گونه مثال،  " است.  تأمین نیروی انسانی مورد نیاز اقتصاد ملی"
کنیم". این یک فعالیت داخلی است. مأموریت این است که »ما با آموزش استانداردهای نوین نجاری، باعث  برگزار می

های معتبر مشغول به  وکارهای سودآور راه بیندازند یا در کارگاهکسبی  نجار در بخش  ما بتوانند    نالتحصیلا شویم فارغمی
   .کار شوند«. این یک تأثیر بیرونی است

 مشتریان ما چه کسانی هستند؟  .4-2
. زندگی دهند   ارتقاخودرا    مهارتمهارت بیاموزند و یا    خواهندمی  ی هستند کهو افراد  ،متعلمین  ،مشتریان اولیه ما محصلین 

 : ما عبارتند از مشتریان )ذینفعان( ثانویه .شودآموزند متحول میهایی که میها با مهارتمستقیم آن
 .صنعت: کارفرمایان، صنایع و بخش خصوصی که به نیروی کار ماهر نیاز دارندبخش  بازار کار و  •
 .اساتید و کارکنان: که مجریان این مأموریت هستند •
 .دولت و اقتصاد ملی: که به رشد اقتصادی و کاهش بیکاری نیازمند است •

اگر تمام منابع  (.را نیز ، بلکه کارفرمایان و جامعهمحصلین و متعلمین)نه فقط  مدرستی بشناسیرا بهخود مشتریان ما باید 
ما جذب بازار التحصیلان  ، فارغ مما نیازهای صنعت را نادیده بگیری، اممتعلمین متمرکز کنیمحصلین و  را فقط روی رضایت  

شوند. بنابراین، باید تعادلی بین رضایت مشتری اولیه )دریافت آموزش باکیفیت( و مشتری پشتیبان )تأمین نیروی کار نمی
 کنیم.( برقرار و بازارکار مورد نیاز صنعت

های  آیا گروپ  کنیم؟درست خدمت می  به مشتریانِ ما  آیا  های کلیدی در شرایط فعلی شاید این باشد که  یکی از پرسش
 هدف ما درست انتخاب شده است؟

 داند؟ مشتری چه چیزی را ارزشمند می .4-3
باید برای هر دسته از مشتریان جداگانه پاسخ داده   پرسشاین  و یمنفعان درک کنذیتمام ارزش واقعی را از نگاه ما باید 

آیا  دانند؟  چه چیزی را ارزشمند می  مامحصلین و متعلمیندانند؟  چه چیزی را ارزشمند می  ی شاگردان ماهاخانواده  .شود
برای کارفرمایان چه چیزی ارزشمند است: داشتن نیروی کار    ؟توانایی در کسب درآمدهستند یا    سندبه دنبال    محصلین

 کار«؟ ۀ دار« یا »ماهر و آمادسند»
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بخش معتبر که مورد پذیرش    سنددریافت    :داندموارد زیر را ارزشمند می احتمالاً  )متعلمین و محصلین(    مامشتری اولیه
، وکار راه بیندازندکسب یک های کاربردی و به روز که بتوانند با آن کار پیدا کنند یا اکتساب مهارت، صنعت و بازارکار باشد

  مشتریان ثانویه   . های شغلی پایدارو فرصت  محیط آموزشی با امکانات مناسب(،  پشتیبانی از اشتغال )مانند خدمات کاریابی
بتوانند بلافاصله    ینی که بدون نیاز به آموزش اضافالتحصیلا فارغ  :داندموارد زیر را ارزشمند می احتمالاً  )صنعت/بازار کار(    ما

  .های روز مورد استفاده در صنعت و بازار کار تکنالوژیهماهنگی محتوای درسی با  و    موردنیاز آنان کار کنند  هایشغلدر  
   دانند.را ارزشمند می آینده فرزندان و امنیت شغلیها نیز خانواده

اداره  لحاظ شود. از این طریق    ی آموزشیها فرآیند شناسایی ارزش باید مستمر باشد و بازخورد مشتریان در طراحی برنامه
تواند خدمات آموزشی خود را بر اساس نیازهای واقعی جامعه و بازار کار بازطراحی کند و  می  تعلیمات تخنیکی و مسلکی

یک اداره دولتی آموزشی، ارزش را نباید تنها براساس    انعنوان رهبر بهما    .اعتماد عمومی و تعهد کارکنان را افزایش دهد
، کارفرمایان متعلمین و محصلین  م؛ وظیفه اصلی ما این است که بفهمیمها یا تصورات درونی خود تعریف کنیقوانین، برنامه

که  —. این رویکردمها و خدمات را بر همان مبنا بازطراحی کنیدانند و سپس برنامهو جامعه چه چیزی را واقعاً ارزش می
بخشد  دهد، نتایج را بهبود میاعتماد عمومی را افزایش می—هایشان استنفعان درباره اولویتمستلزم پرسش مداوم از ذی

باید آگاه بود که ممکن است  نفعان را ایجاد میو تعهد واقعی کارکنان و ذی »کیفیت آموزشی« را ارزش    اداره ماکند. 
گیری و های کاربردی« باشد؛ بنابراین تصمیممرکزی بداند، اما مشتریان ممکن است اولویتشان »اشتغال پایدار و مهارت 

داند باشد، نه صرفاً برداشت سازمان. شنیدن صدای مشتری یک کار طراحی خدمات باید مبتنی بر آنچه مشتری ارزش می
های مشتری در  جاری شود، و ادغام ارزش  هاگیری و تصمیم  هاگذاریپلانصورت پیوسته در  مقطعی نیست بلکه باید به

 .ساختار سازمان مانند یک فرایند معماری نیازمند تفکر عمیق و کار مستمر است

 ؟ یستنتایج ما چ .4-4
آیا نتایج ما فقط در  ؟ در بازار کارفارغین جذب  یا با فیصدی دیدهآموزش یم؟ با تعداد افرادسنجموفقیت اداره را چگونه می

در    ادارهنتایج باید موفقیت    دیده؟آموزش  افراد شود یا در اشتغال پایدار  دیده می  اسناد توزیع شدهها و  صنفو احصائیه  آمار  
 نمود: به سه دسته تقسیم  توانرا میاداره نتایج  .را اندازه بگیرند اشتحقق مأموریت

مطابق با استانداردهای  های  رشتهتعداد  و    شدههای کسبآموزش، مهارت  روز بودنبهو    مثلاً کیفیت:  نتایج آموزشی .1
 .المللیبین

کارفرمایان از  رضایت ،شغل مرتبط با رشته خود در و جذب در بازار کار فیصدی مثلاً   فارغان:پذیری نتایج اشتغال  .2
 . (التحصیلان )از طریق نظرسنجیهای فارغمهارت
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کاهش   .3 )مثلاً  اقتصادی  و  اجتماعی  و  نتایج  جوانان  میزانفقر  بین  در  ملی  ،  بیکاری  تولید  کیفیت و  ارتقای 
افزایش روحیه خوداتکایی و )کارآفرینی( در  و    محصولات و خدمات داخلی کشور به دلیل وجود نیروی کار ماهر

 .جوانان
از   %۷۰»، بلکه این است که  «ایمنفر را آموزش داده  ۵۰۰۰»این نیست که    این ادارهنتیجه عالی برای    بطور مثال، یک

های عملکرد خود را بر اساس تحقق مأموریت  باید شاخص   اداره  «.انددر حوزه تخصصی خود مشغول به کار شده  فارغین ما
   .نفعان طراحی کند و مداوم بازبینی نمایدو ایجاد ارزش واقعی برای ذی

 ما چیست؟  و پلان برنامه .4-5
کار آینده، های مورد نیاز بازار کز بر مهارتتواند شامل تمر می یا پلان استراتژیک  برنامه    در اداره تعلیمات تخنیکی و مسلکی

با  ایجاد کمیته راهبخش  های مشترک  پیگیری  صنعت،  به    هاورکشاپالتحصیلان، تجهیز  فارغوضعیت  اندازی سیستم 
و اصلاح مسیر بر    پلان استراتژیکهای کارآموزی اجباری باشد. بازبینی مستمر  و اجرای برنامه  جدید  تجهیزات و ابزار

 .کننده اثربخشی اقدامات استکار، تضمینهای بازار بازخورد واقعی و داده اساس
  های برنامه  و  ها فعالیت  انهدمعا  گذاشتن  کنار   برای  شجاعت  از  ترکیبی  اثربخش  پلان  طوریکه پیش از این گفته شد، یک

 در .  است  تحلیل  بر  مبتنی  گیریتصمیم  و  سنجیده  هایریسک  پذیرش  نوآوری،  محدود،  هایاولویت   بر  تمرکز   قدیمی،
  های حوزه  بر  منابع  کردن  متمرکز  اثر،بی  های رشته  گذاشتن   کنار  معنای  به   چارچوب   این  مسلکی،  و  تخنیکی  تعلیمات
 بر   مبتنی  گیریتصمیم  و   جدید  هایایده  آزمایش   ارائه،   های مدل   و  خدمات   آموزشی،  هایروش  در   نوآوری   آفرین،اشتغال 

 . است بازارکار واقعی هایداده
 تقاضاپرُ هایرشته  شناسایی و سالانه بازبینی: از عبارتند دهد انجام  تواندمی راستا این در اداره  که عملی  اقدامات جمله از

 محیط،  مستمر  بررسی  ترکیبی،  آموزش  کارگیریبه  آنها،  به  منابع  بیشتر  تخصیص  وزایی  اشتغال   در  کافی  بازدهی  و دارای
 تحلیلی  هایگزارش  ارائه  برای  بازارکار  رصد  بخش  ایجاد  بخصوص.  کار  بازار  هایداده  کردن  رصد   و  داخلی  منابع  ارزیابی

  .است محورداده تحلیل اجرای برای  حیاتی ابزاری صنعت،  نیازهای و التحصیلانفارغ  اشتغال  نرخ درباره  ایدوره

 بندی جمع .5
کند با بازاندیشی کمک می  رهبران سازمان، مدلی ساده اما عمیق و کاربردی است که به  دراکر  چارچوب پنج پرسش پیتر

صورت مؤثر در مسیر تری بگیرند و سازمان خود را بههای آگاهانهراستاسازی منابع، تصمیممأموریت، تمرکز راهبردی و هم
با ایجاد پیوند میان مأموریت، مشتری، ارزش، نتایج و    .ای روشن، منسجم و اثربخش هدایت کنندآینده این چارچوب 

پایدار سوق میبرنامه، سازمان اثربخشی  این پرسشبا طرح دوره  دهد.ها را به سوی تفکر استراتژیک و  انرژی  ای  ها، 
یابند. قدرت های واقعی تخصیص میمنابع بر اساس اولویت و شوده سمت مأموریت اصلی هدایت میسازمان از حاشیه ب

، استراتژیکاین فرآیند تفکر ها و ایجاد یک چرخه بهبود مستمر است.  اصلی این چارچوب در ارتباط سیستماتیک پرسش
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، شالوده هر موفقیت عملیاتی و پایدار خواهد  گذاری بر این فرآیندهسته اصلی رهبری بر مبنای ماموریت است. سرمایه
 .مانندهایی است که با تعهد به این فرآیند، مرتبط و اثرگذار باقی میبود. آینده از آنِ سازمان

کند هر فعالیت یا پیشنهاد جدید را از منظر را وادار می  ادارهدر آن است که رهبران  برای اداره ما قدرت اصلی این چارچوب  
ها بسنجند.  بازار کار، و نتایج ملموس در اشتغال و توسعه مهارت  محصلین و  مأموریت اصلی، ارزش واقعی برای متعلمین و

سازد و استراتژی ها، اداره را به نهادی پویا، پاسخگو و اثرگذار در اقتصاد کشور بدل میای این پرسشطرح و تکرار دوره
  ،کار رودبه  وارسالانه یا فصل  استراتژیکعنوان اجندای جلسات  تواند بهدارد. این چارچوب هم میرا زنده و مرتبط نگه می 

 انرا به سمت تمرکز بر نیازهای واقعی مشتری  ادارههم در بازتعریف مأموریت و سازگاری با شرایط جدید راهگشا باشد و هم  
با دستورالعملاین مقاله  ترین درس  سوق دهد. مهم نه  اثربخش  این است که رهبری  با  برای رهبران  بلکه  های سریع 

د که  نباید فضایی ایجاد کن  انرهبر   .دهندهایی که مسیر آینده سازمان را شکل میپرسششود؛  های درست آغاز میپرسش
با صداقت بررسی شوند و پاسخ بنیادین همواره  پنج پرسش  برنامههای روشن آناین  اندازهها به  قابل  گیری  های عملی 

ها، شالوده هر موفقیت عملیاتی و  مبتنی بر این پرسش  استراتژیکگذاری بر فرآیند تفکر  تبدیل گردد. در نهایت، سرمایه
 .  پایدار خواهد بود


