عنوان گزارش تخصصی :
بررسی رابطه جوّ سازمانی و رضایت شغلی آموزگاران و دبیران و ارائه پیشنهادات در جهت بهبود وضعیت موجود
دبیر

مقدمه
با نگاهي به مدارس و توجه بيشتر به روش عمل آنها خواهيم ديد که با وجود تفاوت​هاي بسيار اندکي که در ساختار و شکل مدارس و نيز يکسان بودن مواد و کتب درسي، تفاوت​هاي زيادي بين مدارس و سطح درسي دانش آموزان آنها مشاهده مي​شود. پس با اندکي تأمل درمي​يابيم که عامل ديگري نيز وجود دارد که موجب مي​شود سطح درسي، حال و هواي مدرسه و روابط فردي در اين مراکز آموزشي متفاوت باشد. تاکنون تحقيقات زيادي انجام گرفته که به بررسي تأثير برخي ابعاد غير درسي از قبيل روابط بين دانش آموزان، روابط ميان دانش آموزان و دبیران و مديران، وضعيت اقتصادي و اجتماعي و مواردي از اين قبيل پرداخته که اين عوامل بر تحصيل و پيشرفت دانش آموزان تأثير بسزايي دارند. بي​ترديد در به وجود آمدن جوّ سالم و مناسب در محيط مدرسه و کلاس درسي دبیران و مديران مؤثر مي​باشند و رشد همه جانبه شخصيت دانش آموزان وابسته به جوّ سازماني مدارس است يکي از مهمترين زمينه​هاي پژوهشي ميزان رضايت شغلي است. اهميت آن از يک سو به دليل نقشي است که در بهبود و پيشرفت سازمان و نياز بهداشت و سلامت نيروي کار دارد و از سوي ديگر به دليل مفهوم رضايت شغلي است و نيز رضايت شغلي  علاوه بر تعريف و مفهوم پردازي​هاي متعدد محل سلامتي و سازه مشترک بسياري از حوزه​هاي علمي مانند روانشناسي، جامعه شناسي، علوم تربيتي و حتي اقتصاد و سياست است. علاوه بر اين  رضايت شغلي عاملي است که باعث کارايي، عملکرد، احساس رضايت​مندي، لذت روحي ناشي از ارضاء نيازها و تمايلات و اميدهاي فردي مي​گردد(علاقه بند، 1377).
کينزبرگ و همکارانش(1915) رضايت شغلي را از ديدگاه​هاي مختلفي مورد توجه قرار دادند، از جمله:
الف) رضايت دروني: که حاصل دو منبع مي​باشد، اول: احساس لذتي که انسان صرفاً به​ خاطر اشتغال و فعاليت​هاي شغلي عايدش مي​شود. دوم: لذتي که بر اثر پيشرفت و يا انجام برخي از مسئوليت​هاي اجتماعي و به ظهور رساندن توانايي​ها و رغبت​هاي فردي به انسان دست مي​دهد.
ب) رضايت بيروني: که با شرايط اشتغال و محيط کار ارتباط دارد و هر آن در حال تغيير و تحول است. از جمله عوامل بيروني مي​توان شرايط کار، ميزان دستمزد و پاداش، نوع کار و روابط موجود ميان کارگر و کارفرما را نام برد(همان منبع).
به نظر محقق عامل اولي(رضايت دروني) اشاره به رضايت شغلي دارد و عامل دوم(رضايت بيروني) اشاره به جوّ سازماني دارد.
در اين پژوهش سعي شده با بهره​گيري از روش​هاي توصيف جوّ سازماني مدارس و با در نظر گرفتن رضايت شغلي دبیران دبيرستان​هاي شهرستان نهاوند و با کمک روش خودسنجي به بررسي رابطه بين جوّ سازماني و رضايت شغلي دبیران پرداخته شود.
بيان مسئله
با توجه به موضوع تحقيق، مسأله حاضر شامل دو متغير است: جوّ سازماني و رضايت شغلي دبیران که هر کدام از این دو  متغیر نياز به تعريف دارند.
1) جوّ سازماني: جوّ سازماني مدرسه حاصل تلاش و کوشش گروه​هاي درون مدرسه يعني دبیران و مديران و کارکنان و دانش آموزان است(علاقه بند، 1377).
جوّ سازماني همان خصوصيات دروني پايدار مدرسه را شامل مي​شود که در بروز رفتار سازماني نيروي انساني، به خصوص در خودباوري جهت اظهارنظر، مشارکت و انگيزش تأثير مي​گذارد(عسگريان، 1388).
از ديدگاه سازماني جوّ سازماني داراي اقدامات و روش​هاي رسمي و غير رسمي است و داراي عقايد مشترکي بين اعضاي سازمان براي راهنمايي و هدايت رفتار افراد مي​باشد(علاقه بند، 1377).
جورج لوين و روبرت استرینجر اذعان دارند: جوّ سازماني شامل ادراکاتي است که فرد از نوع سازماني دارد که در آن کار مي​کند و احساس او نسبت به سازمان بر حسب ابعادي مانند استقلال، ساختار سازماني، پاداش، ملاحظه​کاري، صميميت  و حمايت است(اجاقي، 1377).
2) رضايت شغلي دبیران: فرد براي اينکه تصويري روشن از  دنياي خود داشته باشد بايد پس از تجزيه و تحليل واقعيات و اطلاعات موجود شغل معینی را انتخاب کند که رضايت شغلي را به همراه دارد و باعث رضايت شخصي نيز مي​شود. وجود رضايت شغلي در دبیران باعث مي​شود معلمان به گونه​اي موفق​تر در کار خود ظاهر شوند و از شغل خود لذت ببرند و احساس نشاط کنند. از جمله پيامدهاي مثبتي که رضايت شغلي دبیران دارد مي​توان به افزايش کارايي، ثبات شغلي، ترقي و پيشرفت در کار اشاره کرد(علاقه بند، 1377).
 از جمله پيامدهاي مثبت تحقيق حاضر مي​توان به آشنايي با جوّ سازماني و ميزان رضايت شغلي دبیران و دادن راهبردها و پيشنهادهاي لازم در اين زمينه براي دبیران دبيرستان​هاي شهرستان نهاوند اشاره کرد.
اهميت و ضرورت تحقيق
کارکنان در بدو ورود به سازمان انتظار دارند با جوّ سازماني مطلوب و حمايت آميزي مواجه شوند تا در لواي آن، نياز هاي خود را تأمين کنند. اين مسئوليت مديران است که امور مربوط را به گونه​اي سازماندهي کنند که افراد با تمام وجودشان در فعاليت​ها شرکت کنند. در واقع مسئوليت مشترک مبناي خلاقيت و ابتکار جمعي است.
بررسي و مطالعه جوّ سازماني مدرسه و ميزان رضايت شغلي دبیران از آن جهت داراي اهميت است که جوّ مدرسه مي​تواند عامل مهمي در ارتقاء کيفيت آموزش و پرورش در مدرسه باشد. جوّ سالم و مطلوب مي​تواند بر روابط حرفه​اي دبیران اثر مثبت داشته باشد و ارتباط صميمانه و نزديکي بر اساس همکاري بين دبیران به وجود آورد. همچنين جوّ سازماني سالم و مطلوب، با روابط ميان فردي اصيل و درست آن احتمالا وضعيتي را پديد مي​آورد که رهبري و مديريت حرفه​اي مي​تواند در آن موفقيت​آميز باشد و دبیران خشنودتر، وظيفه​شناس​تر، باانگيزه​تر و صبورتر باشند. در مقابل جوّ سازماني ناسالم و نامطلوب مي​تواند محيطي سرشار از سوء​ظن و دشمني را به وجود آورد که هرگونه مديريت مشارکتي و همکارانه را به شکست وامي​دارد و مي​تواند منشاء بروز واکنش​هاي منفي دبیران باشد.
اهميت مطالعه جوّ سازماني مدرسه و رضايت شغلي دبیران تنها به اين دليل نيست که جوّ سازماني مدرسه مي​تواند وسيله​اي براي افزايش اثر بخشي و کارآيي مدرسه باشد، بلکه دلايل انسان دوستانه و لزوم توجه به حقوق انساني دبیران، وجود جوّ سازماني سالم و مطلوب را در مدرسه ايجاب مي​کند. دبیران حق دارند در محيط کار خود از احترام، اهميت، تعلق به گروه و مشارکت در فعاليت​ها برخوردار باشند. مديران مدارس نقشي عمده در شکل دادن به جوّ سازماني مدرسه دارند. در واقع جوّ سازماني مدرسه با رفتار مديران شکل مي​يابد و رفتار آنان بر رفتار دبیران و چگونگي ادراک و تصور دبیران  از مدرسه اثر مي​گذارد.
     ميزان رضايت شغلي دبیران، با توجه به جوّ سازمانی مورد تجزيه و تحليل قرار گیرد و با عنايت به نتایج تحقیق عوامل موجود در جوّ سازماني را شناخته واثر بخشي آنها را براي ايجاد رضايت شغلي در دبیران مورد بررسي قرار دهيم. همچنین مديران مدارس مي​توانند با تکیه بر نتایج به دست آمده از این تحقیق، جوّ مدرسه خود را بهتر  بشناسد و واکنش​هاي نگرشي و عاطفي دبیران را دريابند و بررضايت شغلي مدارس خود بیافزایند و در صدد بهبود جوّ سازماني و کاهش يا رفع واکنش های منفي دبیران،  نسبت به محيط کارشان برآيند.
· جوّ سازماني: جوّ سازماني عبارت است از درک يا احساسي که کارکنان نسبت به جنبه​هاي عيني و محسوس سازمان يعني ساختار سازماني، سياست​ها، روش​ها، شيوه​هاي رهبري و روش​هاي ارزشيابي بدست مي​آورند(دسلر، 1990).
· جوّ سازماني مدرسه: در اين تحقيق منظور از جوّ سازماني مدرسه عبارت است از مجموعه ويژگي​هاي دروني که مدرسه​اي را از مدرسه ديگر متمايز ساخته و رفتار کارگزاران و دبیران آن را تحت تأثير قرار مي​دهد. هالپين وگرافت(1963) جوّ سازماني مدرسه را ناشي از روابط و کنش​هاي متقابل«رهبري مدير مدرسه» و«تعامل معلمان» مي​دانند(علاقه​بند، 1377).
· روحيه گروهي
: به وضعيتي اشاره مي​کند که در آن دبیران از لحاظ نيازهاي اجتماعي احساس رضايت و خشنودي کرده و در عين حال از انجام وظيفه و موفقيت در آن لذت مي​برند(همان منبع).
· مزاحمت2: به وضعيتي اشاره مي​کند که در آن دبیران احساس مي​کنند که طرز اداره مدرسه، مشکلاتي براي آنها به وجود مي​آورد، وظايف غير آموزشي تحميل شده به آنان سنگين بوده و به جاي تعديل کار، مانع و مزاحم انجام وظايف اصلي آنان مي​شود(همان منبع).
· فقدان تعهد شغلي3: به وضعيتي اشاره مي​کند که در آن دبیران طبق دستور عمل مي​کنند و از اين​رو انجام وظيفه از سوي آنان بيشتر به منظور رفع تکليف است نه از روي تعهد و علاقه شخصي(همان منبع).
· صميميت4: به وضعيتي اشاره مي​کند که در آن دبیران از روابط اجتماعي دوستانه با يکديگر لذت مي​برند. اين بعد از رضايت از نيازهاي اجتماعي سرچشمه مي​گيرد و لزوماً با انجام وظيفه مرتبط نيست و ميزان پيوستگي اجتماعي بين دبیران را نشان مي​دهد(همان منبع).
· ملاحظه​گري يا مراعات1: اشاره مي​کند به رفتار دوستانه مدير با دبیران که به عنوان افرادي داراي شخصيت، به آنها احترام مي​گذارد و سعي مي​کند يار و مددکار آنان باشد(همان منبع).
· فاصله گيري2: اشاره به رفتار غير شخصي مدير با دبیران دارد. مدير طبق مقررات عمل مي​کند و هنجارگر است و بر بعد ساختاري تأکيد مي​ورزد و از کارکنان زير دست فاصله مي​گيرد(فاصله​گيري فيزيکي و عاطفي)(همان منبع).
· نفوذ پويايي3: اشاره به رفتار پويا و پرتلاش مدير براي رهبري گروه و ايجاد انگيزه در افراد از طريق نفوذ در آنها و نمونه قرار دادن رفتار خود دارد(همان منبع).
· تأکيد بر توليد4: به وضعيتي اشاره مي​کند که در آن مدير به نظارت مستقيم کار زير دستان مي​پردازد، رهنمود و دستور مي​دهد و در ارتباطات خود به زير دستان به بازخورد اعتنايي نمي​کند(همان منبع).
· ميزان موفقيت مدير: موفقيت چيزي است که مدير از راه اعمال صحيح مديريت بدست مي​آورد و به صورت بازده کار ارائه مي​کند و به تعبير ديگر موفقيت مدير عبارت است از ميزان موفقيت او د
ر زمينه بازدهي و نتايج کاري که به او محول شده است(سلطاني، 1377).
· رضايت شغلي: شخصي که شغلي را اشتغال مي​کند و تمايل به ادامه آن دارد و شغل را به مشاغل ديگر ترجيح مي​دهد و از آن لذت مي​برد که امري نسبي و دروني است و عبارت است از حالات رواني نسبت به جنبه​هاي مختلف زندگي(شريعتمداري، 1380).
تعاریف عملیاتی
· روحیه گروهی: این متغیر از طریق سوالات(گویه های 1الی8) پرسشنامه جوّ سازمانی سنجیده می شود(علاقه بند،1377).
· مزاحمت: این متغیر از طریق گویه های(9الی16) پرسشنامه جوّ سازمانی  سنجیده می شود(همان منبع).
· فقدان تعهد شغلی: این متغیر از طریق گویه های(17الی24) پرسشنامه جوّ سازمانی سنجیده می شود(همان منبع).
· صمیمیت: این متغیر از طریق گویه های(25الی33)  پرسشنامه جوّ سازمانی سنجیده می شود(همان منبع).
· ملاحظه کاری یا مراعات: این متغیر از طریق گویه های(33الی40) پرسشنامه جوّسازمانی و محاسبه میانگین  کل نمرات این رفتار در مدرسه سنجیده می شود(همان منبع).
· فاصله گیری: این متغیر از طریق گویه های(41الی48)  پرسشنامه جوّ سازمانی و محاسبه میانگین کل نمرات این رفتار در مدرسه سنجیده می شود(همان منبع).
· نفوذ پویایی: این متغیر از طریق  گویه های(49الی56)  پرسشنامه جوّ سازمانی و محاسبه میانگین کل نمرات این رفتار در مدرسه سنجیده می شود(همان منبع).
· تاکید بر تولید: این متغیر از طریق گویه های(57الی64) پرسشنامه جوّ سازمانی و محاسبه میانگین کل نمرات این رفتار در مدرسه سنجیده می شود(همان منبع).                       
 (ادبیات و پیشینه پژوهش)
1) سازمان:
سازمان يک واحد آموزشي(گروه​هايي از انسان​ها) است که به صورتي آگاهانه شالوده​ريزي مي​شود و براي دستيابي به هدف​هاي ويژه تجديد ساختار مي​شود. شرکت​هاي سهامي، ارتش، مدرسه، بيمارستان، کليسا و زندان در اين گروه قرار مي​گيرند. ولي قبيله، قوم، خانواده از اين گروه مستثني مي​شوند(ات زيوني، 1964).
سازمان​ها را در قالب فعاليت​هاي گروهي تعريف کرده​اند و گفته​اند که مقصود از تشکيل آنها دستيابي به هدف​هاي تقريباً خاصي است که به صورت مستمر در پي کسب آنها برمي​آيند. ولي بايد اين نکته روشن شود که سازمان ويژگي خاص خود را دارد و اين علاوه بر دستيابي به يک هدف خاص و استمرار در اين کار است. اين ويژگي خاص عبارت است از وجود مرزهاي تقريباً ثابت، يک سلسله مراتب اداري و نوعي نظم و ترتيب مديرانه، يک سيستم ارتباطات و سيستم انگيزشي که موجب مي​گردد افرادي در سايه همکاري در صدد تأمين هدف​هاي مشترک برآيند(اسکات، 1964).
درباره تعريف سازمان​ها دو نکته قابل توجه است. نخست، يکي از ويژگي​هاي سازمان اين است که دچار اختلاف دروني است، در بسياري از تحقيقاتي که روي ساختار سازماني شده، به مسأله اختلاف درون سازمان توجه شده است. يک نهاد سياسي و يک حزب يک سازمان هستند که افراد آن در صدد کسب قدرت و اعمال کنترل بر ديگران برمي​آيند اين را تضاد درون سازمان مي​نامند. برخي از نويسندگان بر روي منافع طبقاتي در فرآيند تضاد درون سازمان توجه مي​کنند، ولي اين به آن معني نيست که توجه به طبقات درون سازمان باعث شود مسأله تضاد درون سازماني مطرح مي​گردد. سازمان داراي نيروهاي موافق و مخالف در درون خود است. اين نيروها در صدد کسب قدرت هستند تا کنترل بيشتري اعمال کنند. ماهيت سازمان به اين گونه است: کساني که قدرت را در دست دارند مي​کوشند تا بر مسند قدرت باقي بمانند، ولي اين واقعيت که سازمان داراي نيروهاي مخالف در درون خود است، مسأله​اي مهم است که بايد مورد توجه قرار گيرد. نکته دوم را که بايد مورد توجه قرار داد اين است که اجزا و واحدهاي سازمان​، به خودي خود يک سازمان هستند به اين گونه بايد گفت«چندين» سازمان وجود دارد. برخي از سازمان​ها داراي چنان گستردگي و وسعتي هستند که معقول است هر جزء يا بخش آن را به عنوان يک سازمان جداگانه به حساب آورد. سازمان​هاي بزرگ دولتي، مجتمع​هاي بزرگ تجاري و شرکت​هاي مستقر در آسمان خراش​ها داراي واحدهايي هستند که آنها را بايد به عنوان يک سازمان جداگانه به حساب آورد. سازمان​ها ما را احاطه کرده​اند و ما جزئي از آنها هستيم. سازمان​ها براي فرد و جامعه ره​آوردهايي دارند. سازمان و فرد: در وهله اول، رفتار افراد در سازمان غالباً به گونه​اي است که هيچ نوع مبادلهء مستقيم يا غيرمستقيم صورت نمي​گيرد. بسياري از رفتارها در سازمان​ تکراري است که در اثر مبادله آموخته مي​شوند، ولي پس از آن انجام مي​شوند. نوع رفتار به گونه​اي در مي​آيد که همانند روش انگيزش- واکنش آموخته مي​شود و به تدريج نقش متغيري که رابطه متقابل برقرار مي​کرد کم رنگ مي​گردد. سازمان اعضاي خود را آموزش مي​دهد، اصولي را به آنان مي​آموزد و تلقين مي​کند و آنها را وامي​دارد تا نسبت به خواسته​ها و نيازهايي که در پست و مقام آنها وجود دارد واکنش مشخصي از خود نشان مي​دهند. اين واکنش​ها به صورت عادت و امري تکراري در مي​آيند که فرد براي انجام آنها کمتر به ذهن خود مراجعه مي​کند. در برخي از شرايط حتي عواطف و احساسات انساني هم مي​توانند پايگاه سازماني داشته باشند. تا حد زيادي، انتظار از نقشي که بايد اعضاي سازمان در برابر ديگران ايفا کنند(امر و نهي​هايي که در پست يا مقام سازماني وجود دارد) در محتواي وسيع سازمان تعيين مي​شود. ساختار سازماني، تقسيم کار و سيستم رسمي پرداخت حقوق و پاداش، محتواي يک دفتر يا اداره را تعيين مي​کنند. در سازمان مشخص مي​شود، کسي که در آن دفتر مستقر مي​گردد چه کارهايي را بايد انجام دهد و با چه کساني و چگونه سر و کار خواهد داشت(اچ هال، 1376).
الف) ساختار سازماني

ساختار سازماني: «گماردن و انتصاب افراد در نقاط مختلف نمودار سازماني، درپست هاي اجتماعي، پست هايي که بر روابط سازماني اين افراد اثر مي​گذارد». از لحاظ ساختار، سازمان داراي ويژگي​هايي به شرح زير است:
1. پيچيدگي: هنگامي که شخص وارد يک سازمان مي​شود، پيچيدگي نخستين چيزي است که وي با آن روبه ​رو مي​شود. اين پيچيدگي عبارت است از: تقسيم کار، عنوان​هاي شغلي، بخش​هاي متعدد سازماني و سطوح مختلفي که در سلسله مراتب اختيارات سازمان وجود دارد. کساني که با شرکت​هاي بزرگ، سازمان​هاي دولتي، ارتش و با يک سيستم آموزشي، مثل مدرسه آشنا هستند اين موضوع را تأييد مي​کنند.
2. هماهنگي و کنترل: تفاوت در نوع کار، رفتار و نگرش به صورت مستقيم به محيطي بستگي دارد که دواير بايد در دوره​هاي کوتاه مدت و بلند مدت در آن فعاليت کنند. بنابراين پيچيدگي بيش از حد، به ميزان پيچيدگي محيط بستگي دارد.
3. رسميت سازمان: رسمي بودن کارها در سازمان بيانگر شيوه تصميم​گيري است. پديدۀ رسمي بودن، از نظر ماهيت، در کانون و مرکز حيات سازمان قرار مي​گيرد. تدوين مقررات، تعيين رويه​ها، شيوۀ پرداخت پاداش و نوع تنبيه و توبيخ از جمله عواملي هستند که شيوه رفتار در درون يک سازمان را تعيين مي​کنند. در واقع، رسمي بودن يکي از ويژگي​هاي تعيين کننده و معرف سازمان است، چون اين رفتار يک امر تصادفي نيست و سازمان بايد از طريق تعيين ميزان رسمي بودن امور، در جهت تأمين هدف مورد نظر گام بردارد.
4. تمرکز: مقصود از تمرکز، توزيع قدرت در درون سازمان است. بنابراين سازمان پديده​اي است که بدان وسيله مي​توان کل پنداشت يا برداشتي را که ما از ساختار سازماني داريم، خلاصه يا ارائه کرد. هيج(1980) تمرکز را اين گونه تعريف مي​کند: «با توجه به تعداد اعضاي گروه​هاي موجود در سازمان، ميزان و نوع مشارکت افراد در تصميمات استراتژيک »(اچ هال،1376).
     هر قدر تعداد بيشتري از اعضاي گروه​ها، در سازمان، مشارکت بيشتري داشته باشد، کارها کمتر متمرکز است. از بين جنبه​هاي مختلف تمرکز، «حق تصميم​گيري» از جمله مسائل بسيار روشن است. به​ويژه مي​توان اين موضوع را به صورتي دقيق مشخص کرد که چه کسي چه نوع تصميماتي را مي​تواند بگيرد. اگر بيشتر تصميمات در رأس هرم سازماني قرار گرفته شود، سازمان متمرکز است. تمرکز سازمان به عواملي چند از جمله موارد زير بستگي دارد:
اندازه يا بزرگي سازمان، تکنولوژي، فرهنگ داخلي سازمان، محيط و فرهنگ ملي کشور(همان منبع).
ب) ويژگي​هاي عمده شخصيتي که بر رفتار سازمان اثر مي​گذارد
تعدادي از ويژگي​هاي شخصتي خاص که مي​توانند تعيين کننده رفتار فرد در سازمان باشند، در قالب يک گروه خاص و متمايز از بقيه مشخص شده​اند. نخستين گروه مربوط به مکاني است که انسان تصور مي​کند آن مرکز هندسي کنترل رفتار در زندگي را دارد. ساير گروه​ها عبارتند از: قدرت طلبي، ماکياولي​گري، عزت نفس يا مناعت طبع و ميل به خطر پذيري که رابینز(1380) اين ويژگي​ها را به این صورت شرح می دهد:
1. کانون کنترل: بعضي افراد بر اين باورند که حاکم بر سرنوشت خويش هستند. عده​اي هم خود را بازيچه دست سرنوشت مي​دانند و بر اين باورند که هرچه در زندگي برايشان پيش مي​آيد به دليل شانس و اقبال آنهاست. گروه اول افرادي درون​گرا و گروه دوم افرادي برون​گرا هستند.
2. اثر کانون کنترل: بر غيبت کارکنان موضوع جالبي است. درون​گرايان بر اين باورند که از طريق رعايت اصول بهداشتي مي​توانند سلامت خود را تضمين کنند. بنابراين، در رابطه با حفظ سلامتي خود مسئوليت​هاي بيشتري را مي​پذيرند و بيشتر مراقب سلامت خود هستند.
3. ماکياول​گرايي: با قدرت طلبي رابطه تنگاتنگي دارد. شخصي به نام نيکولو ماکياولي در قرن شانزدهم درباره کسب قدرت و استفاده از آن نظريات و عقايد ويژه​اي داشت و مطالبي را هم نوشت. فردي که اين ويژگي​ها را دارد اهل عمل و عملگرا است، احساساتي نيست و بر اين باوراست که هدف، وسيله را توجيه مي​کند.
4. مناعت طبع يا عزت نفس: ميزان يا درجه​اي که افراد خود را دوست دارند يا دوست ندارند. چنين افرادي هنگامي که در پست​هاي مديريتي قرار مي​گيرند همواره در فکر خشنود کردن ديگران هستند.
5. سازگاري با موقعيت: توانايي فرد در هم​سو کردن رفتار خود با عوامل خارجي و موقعيتي است. اين افراد مي​توانند رفتار خود را با عوامل محيطي و موقعيتي وفق دهند. آنان نسبت به علائم و نشانه​هاي خارجي حساسيت زيادي نشان مي​دهند. کساني که اين ويژگي را دارند رفتار متفاوتي در جمع و خلوت دارند.
6. خطرپذيري: گرايش انسان​ها به خطرپذيري متفاوت است. مديراني که خطرپذيري بالايي دارند سريعتر تصميم مي​گيرند و از اطلاعات کمتري استفاده مي​کنند در حالي که مديران با خطرپذيري کمتر مدت زمان زيادي طول مي​کشد که تصميم بگيرند و از اطلاعات بيشتري نيز استفاده مي​کنند.
2)ارتباطات درون سازمان

سازمان يعني يک سيستم پردازش اطلاعات. در سازمان، فرآيند ارتباطات در برگيرندۀ عواملي است که از نظر فردي و سازماني، اهميت زيادي دارند، با توجه به اندازه يا بزرگي سازمان، تکنولوژي پيچيده، ميزان پيچيدگي و رسمي بودن امور، ساختار سازمان طرح​ريزي مي​شود و بر اين اساس سيستم اطلاعاتي به​وجود مي​آيد. تعيين ساختار سازماني، خود نشانه​اي از مسير خاصي است که تعيين کنندۀ نوع ارتباطات(در سازمان) است. قدرت، رهبري و تصميم​گيري به فرآيند ارتباطات وابسته​اند. زيرا بدون وجود اطلاعات اين فرآيند بي​معني خواهد شد(رابینز، 1380).
چهار عامل مي​تواند اهميت ارتباطات سازمان را تعيين کند:
1. درجه يا ميزان تعارض، تضاد يا رقابتي که بين سازمان و محيط خارجي وجود دارد معمولاً به ميزان درگيري و وابستگي سازمان به دولت مربوط مي​شود.
2. ميزان وابستگي به حمايت​هاي داخلي.
3. ميزان و حدودي که عوامل خارجي به صورت عقلاني يا بخردانه عمل مي​کنند(يعني وضع به گونه​اي باشد که بتوان رويدادها را پيش بيني کرد، از اين رو آثار آنها را برنامه ريزي نمود و به ميزان مشخص از اين عوامل متأثر شد).
4. نوع ساختار سازماني، يعني ميزان تجانس و همگوني افراد و اعضاي سازمان و تمرکز اختيارات.
در ادامه به عواملي مي​پردازيم که مانع از ايجاد سيستم ارتباطي کامل در سازمان مي​شود.
الف) عوامل فردي: از آنجا که ارتباطات، مستلزم ارسال پيام است و کسي به نام گيرندۀ پيام بايد آن را دريافت کند، پيام يا چيزي که گيرنده آن را دريافت مي​کند از مهمترين اجزاي کل يک سيستم به حساب مي​آيد. نوع برداشت گيرنده پيام(از پيام) تابع عوامل متعددي است که موجب اختلاف در نوع برداشت افراد مختلف از يک پيام مي​شود. گيرنده پيام تحت تأثير عوامل احساساتي يا عاطفي قرار مي​گيرد، به گونه​اي ناشناخته و ناآگاه از خود واکنش نشان می دهد، در پي نشانه​ها يا علائمي بي​ربط برمي​آيد، مدارک و شواهد را به صورت نامتعادل يا ناموزون مورد ارزيابي قرار مي​دهد و در بسياري از موارد نمي​تواند عواملي را که مبناي قضاوت وي شده​اند، مشخص کند.
ب) عوامل سازماني: اين امر بسيار روشن است که سازمان​ها همواره مي​کوشند افراد را جامعه​پذير کنند تا در مسائل ارتباطي هيچ​گونه مشکلي به وجود نياورند. با وجود اين که تلاش​هايي در راه جامعه​پذيري اعضاي سازمان صورت مي​گيرد و سازمان فرهنگ شناخته شده​اي دارد، ولي چون به محورهاي عمودي و افقي سازمان(نمودار سازماني) توجه کنيم مشاهده خواهيم کرد که بذر نفاق در سيستم ارتباطي با دست تواناي سازمان پاشيده مي​شود(وی لنس کی، 1968 ).
انواع ارتباط در درون سازمان ها
الف) ارتباطات در سطح عمودي
نوع ارتباطاتي که در سطح عمودی سازمان وجود دارد مورد توجه زيادي قرار گرفته است. زيرا در عمليات سازمان نقش حياتي دارد. ارتباطي که در سطح عمودي سازمان برقرار مي​شود مسير رو به بالا يا رو به پايين دارد. ارتباط رو به بالا: ارتباطي که از رأس هرم سازماني به سوي قاعده آن جريان مي​يابد و داراي پنج رکن است. اولين نوع ارتباط بسيار ساده است، زيرا به صورت دستورالعملي و داراي جنبه کلي هستند. رکن دوم به اصطلاح ظريف​تر است و کمتر مورد تأکيد قرار مي​گيرد و آن عبارت است از استدلالي که درباره موجوديت يا نوع کار مي​شود و رابطه کار با ساير بخش​هاي سازمان مشخص مي​گردد. موضوع شيوه اجراي کار و روش​هاي عملي در درون سازمان سومين رکني است که در ارتباط با ارتباطاتي که از رأس هرم سازمان به سوي قاعده جريان مي​يابد مطرح است. در سيستم ارتباطات و با توجه به اطلاعاتي که از هرم سازمان به سوي قاعده جريان مي​يابد، مسئله بازخورد کردن نتيجه عمليات به کارگر يا کارمند، چهارمين رکن يا عامل است. قبولاندن هدف​ها و تلقين آنها به زيردستان رکن نهايي، مسير ارتباطات عمودي سازمان است که احساسات کارکنان را تحريک کرده و آنها را وارد جرگه يا سيستم انگيزشي سازمان می نماید(اچ هال، 1376).
   ارتباطاتي که مسير رو به بالا مي​پيمايد: ارتباطات در سازمان برعکس قانون جاذبه عمل مي​کند و بايد مسير را رو به بالا بپيمايد. به گفته کتز وکان(1987): اطلاعاتي که در سازمان از سطوح پايين به طرف بالا جريان مي​يابد دستخوش تغييرات مي​شود. افراد به گونه​هاي مختلفي باعث کاهش بار اطلاعات مي​شوند و اين کاهش بار اطلاعات را مي​توان با توجه به آنچه افراد: 1) درباره خود، عمل يا عملکرد و مسائل خود: 2) درباره ديگران و مسائل آنان: 3) درباره عمليات و سياست​هاي سازماني: 4) درباره نيازهايي که بايد تأمين شود و شيوه تأمين آنها مي​گويند، مشاهده کرد(همان منبع). 
ب) ارتباطات در سطح افقي سازمان
    به گفتۀ کتز وکان(1987): درک متقابل همکاران يکي از دلايلي است که گروه همکاران، صاحب قدرت مي شوند. نتيجۀ تحقيقات تجربي نشان مي​دهد که افراد، چه سازمان يافته و چه سازمان نيافته، سعي مي​کنند از يکديگر حمايت​هاي مردمي و انساني بنمايند. عوامل رواني همواره افراد را در مسير ايجاد ارتباط با همکاران و همتايان سوق مي​دهد. همه کساني که در يک قايق نشسته​اند با يک نوع مسئله روبه رو مي​شوند. بنابراين اگر هيچ مسأله​اي از نظر ايجاد هماهنگي براي اعضاي گروه باقي نماند، محتواي ارتباطات مي​تواند به شکلي درآيد که براي سازمان نامربوط و يا حتي ويرانگر باشد(اچ هال، 1376). 
ج)روابط بين سازمان​ها

هر سازماني با سازمان ديگر روابطي دارد. برخي از اين روابط بي​اهميت است، ولي برخي هم از اهميت بالايي برخوردارند. بعضي از اين روابط ره​آوردهاي عمدۀ اجتماعي دارند، نوع روابط بين سازمان​ها به گونه​اي است که اين پديده مي​تواند بر مشتري يا ارباب رجوع سازمان​هاي خدماتي نفوذ نمايد. از ديدگاه تئوري(نظري) اگر يک سازمان نتواند خدمات مورد نياز يک ارباب رجوع يا مشتري را تأمين نمايد، او را به سازمان ديگري ارجاع مي​دهد. در مرحلۀ عمل وضع بدين گونه است که اگر سازماني بتواند خدمات مورد نياز مشتري يا ارباب رجوع را تأمين کند، او را به سازمان ديگري ارجاع نخواهند داد، ولي اگر کار تا حدي مشکل باشد، او را به سازمان ديگري ارجاع مي​دهد(اچ هال، 1376).
الف)عوامل موقعيتي

در اين مورد همکاران اتفاق نظر دارند که محيط عمومي در تعيين روابط سازمان​ها از اهميت بالايي برخوردار است. موقعيت​هاي خاصي که در آنها سازمان​ها رابطه ايجاد مي​کند نيز اهميت زيادي دارد. عوامل موقعيتي که درباره آنها بحث خواهيم کرد از جمله پيش شرط​هايي هستند که براي ايجاد رابطۀ متقابل بين سازمان​ها بايد وجود داشته باشند. پنج عامل که از اهميت زيادي برخوردارند به شرح زير مي​باشند:
1. آگاهي: دير زماني است که اين مسأله روشن شده است که سازمان​ها در حوزه فعاليت سازمان​هاي ديگر فعاليت مي​کنند. چيزي که هنوز سازمان​ها به آن پي نبرده​اند، اين واقعيت است که سازمان​ها آگاهيهاي متفاوتي از حوزه فعاليتي که در آن قرار گرفته​اند، دارند. مقصود از آگاهي شناختي است که دست​اندر کاران يا نمايندگان سازمان​هاي ديگري که در همين زمينه فعاليت مي​کنند، وابستگي دارد.
    رابطه بين سازمان​ها خود به خود به وجود نمي​آيد. بخشي مهم از تئوري مربوط به روابط بين سازمان​ها براساس اين فرض قرار دارد، که اگر سازمان​ها از وابستگي متقابل بالقوه يا واقعي بين آنها وجود دارد آگاه باشند. هيچ رابطه​اي بين آنها به وجود نخواهد آمد. تماس​ها يا روابط شخصي که بين افراد وجود داشته باشد باعث مي​شود که اين رابطه محکم شود و احتمال گسسته شدن آن بسيار اندک است.
2. قلمرو همگون و ناهمگون: در بحث دربارۀ روابط بين سازمان​ها، موضوع قلمرو اهميت خاصي دارد. متأسفانه اين واژه را با معاني گوناگون و متفاوتي به کار برده​اند. يکي از معني​هايي که به اين واژه داده​اند به پراکندگي سازمان​ها يا منطقه جغرافيايي اطلاق مي​شود. مسئله مشکل​تر درباره معني قلمرو به ميزان توافقي مربوط مي​شود که سازمان​ها دربارۀ نقشي که هر يک از آنها بايد ايفا کنند، قائل مي​شوند.
3. حوزه جغرافيايي: پراکندگي سازمان در منطقه جغرافيايي چندان مورد توجه نويسندگان و صاحب نظران امور سازمان​ها قرار نگرفته است. نزديک بودن دو سازمان، از نظر جغرافيايي، به يکديگر بدين معني است که سازمان​ها و واحدها، در فاصله​هاي نزديک به هم مستقر هستند. اگر دو سازمان از نظر جغرافيايي نزديک هم قرار گرفته باشند، به اصطلاح هم چراغ باشند، به صورتي راحت​تر مي​توانند هماهنگ شوند. اين همجواري باعث مي​شود که به صورتي راحت​تر سازمان​ها بين خود رابطه برقرار کنند.
4. وابستگي​هاي محلي: مسأله نزديک بودن سازمان​ها، از نظر جغرافيايي، موجب وابستگي آنها به منابع مي​شود که در يک حوزه يا منطقۀ خاص قرار دارد. مقصود از وابستگي​هاي منطقه​اي يا محلي اين است که منابع مورد نياز را مي​توان از يک محلۀ خاص تأمين کرد نه از منابع مختلف پراکنده و دور دست.
5. اندازه يا بزرگي سازمان: اندازه يا بزرگي واقعي مجموعه يا شبکه سازمان​ها آخرين عامل موقعيتي است که مورد توجه قرار مي​گيرد. در رابطه با عامل موقعيتي، اندازه يا بزرگي سازمان، در هر مقطع يا دورۀ زماني مشخص، به تعداد سازمان​هايي که با يکديگر رابطه برقرار مي​کنند، بستگي دارد. به طور کلي تعداد سازمان​ها به پيچيدگي​هايي مربوط مي​شود که هر سازمان به خصوصي با آن رو به رو است.
  تعداد رابطه موجب مي​شود که اندازه يا بزرگي شبکه سازماني گسترش بيشتري يابد. در مورد سازمان​ها هم همين وضع صادق است. وجود تعداد بيشتري سازمان در يک شبکه ارتباطي به عنوان يک عامل موقعيتي(از نظر روابط بين سازماني) به حساب مي​آيد(هال پرت، 1982).
ب) الگوي مبتني بر رضايت و مشارکت

در اين قسمت الگوهايي مورد بررسي قرار مي​گيرد که از راه​هاي مختلف و در سطوح گوناگون به افراد توجه مي​نمايد. تأکيد اين الگوها بر رضايت افراد است، ولي نه از ديدگاه توجه به روحيه يا ساير حالت​هاي رواني افراد. اين غالباً جزئي از الگوهاي مبتني بر هدف است که روحیۀ افراد يکي از هدف​ها به حساب مي​آيد. در اين الگوها بر قضاوتي که فرد يا گروه دربارۀ کيفيت سازمان مي​نمايد، توجه و تأکيد مي​کند:

برنارد(1938)، الگوهاي مبتني بر رضايت و مشارکت افراد را ارائه نمود و در تجزيه و تحليل سازمان​ها به پديدۀ همکاري و سيستم توزيع پاداش(که موجب انگيزش افراد مي​شود) توجه کرد. افراد در ازاي پاداش نيروهاي خود را در سازمان به مصرف مي​رسانند و نوع فعاليتي که در سازمان براي تأمين هدف​هاي خاصي مي​نمايند، موجب مي​شود که هدف​هاي ديگران هم تأمين و موجبات رضايت آنان فراهم مي​آيد. برنارد به انگيزش افراد در مشارکت سازمان به عنوان عامل تعيين کننده، توجه نمود. وي بر اين باور بود که اگر رضايت آنان تأمين شود، سازمان به کار خود ادامه خواهد داد(جرجيو، 1973).

موفقيت سازمان از ديدگاه تأمين هدف مورد توجه قرار نمي​گرفت، ولي موفقيت سازمان در اين بود که آيا مي​تواند از طريق تضمين سيستم پاداش و ايجاد انگيزه در افراد، آنان را وادار به مشارکت در امور سازمان بنمايد يا خير؟

به گفته کامینگز(1977): يکي از راه​هاي امکان​پذير و مفيد اين است که سازمان و فرآيندهاي آن را به عنوان ابزاري در نظر بگیریم که اعضاي مشغول در آن به گونه​اي رفتار مي​کند که بتوانند بدان وسيله(با استفاده از اين ابزار) به هدف​هاي خود دست يابند. چون از اين ديدگاه به موضوع نگاه کنيم، يک سازمان اثر بخش آن است که درصد بيشتري از اعضا خود را آزاد بدانند و سازمان و اجزاي آن را به عنوان ابزارهايي براي تأمين هدف​هاي خود بپندارند. همچنين استدلال مي​شود که هر قدر اعضا بيشتر سازمان را به عنوان وسيله​اي  براي رسيدن به هدف هاي خود بپندارند، آن سازمان اثر بخش​تر خواهد بود. بنابراين چنين تعاريفي در اثر بخشي کاملاً جنبۀ رواني به خود مي​گيرد. در اين ديدگاه تعدادکساني که سازمان را به عنوان يک وسيله اصلي براي تأمين هدف​هاي خود مي پندارند، يکايک افراد و نيز ميزان يا درجه​اي که هريک و تمام آنها چنين مي​پندارند مورد توجه است.
5) تئوري سازمان
تئوري سازمان از ديدگاه نيل فليگ استين(1985):

هر مکتب فکري بر آن است تا کل پديده سازمان را از ديدگاه خود توجيه کند. اين به آن معني است که يکي از کارهاي اصلي و محوري سازمان اين است که موضوع را بررسي کند و زمينه را به گونه​اي تنظيم نمايد که بتوان براي درک پديدۀ سازمان از همۀ تئوري​هاي موجود استفاده کرد.
3) کاستي​هاي سلسله مراتب اختيارات سازمان:
وجود سلسله مراتب اختيارات سازماني، خود به خود باعث مي​شود که شبکه ارتباطات که تاکنون مورد بررسي قرار داده​ايم پيچيده​تر شود. سلسله مراتب اختيارات سازماني بر روابط متقابلي که فرد برقرار مي​کند اثر مي گذارد. در رابطه با فرآيند ارتباطات، سلسله مراتب اختيارات سازماني، کاستي​هايي دارد: 1) وجود اختلاف بين دو مقام يا پست سازماني مانع از انتقال اطلاعات مي​شود: 2) معمولاً افراد در چنين شرايطي در صدد بر مي​آيند تا نظر موافق مقامات بالاتر را به دست آورند: 3) معمولاً گروه​هاي هم سطح و کساني که در مقام​هاي مشابه سازماني قرار مي​گيرند مي​کوشند تا معايب يکديگر را بپوشانند يا آنها را رفع کنند و در روابط متقابلي که با هم دارند اين شيوه رفتار به صورت يک وجه مشترک در مي​آيد(اچ هال، 1367).
4) کارکردهاي مديريت

کارکردهاي مديريت، غالباً بر حسب وظيفه يا کارکردهاي آن  توصيف و تعريف مي​شود. کارکرد1اشاره مي​کند به فعاليت اساسي و مهمي که در نيل به هدف سازمان، ضرورت تام دارد. کارکردهاي مديريت به صورت​هاي متفاوتي طبقه​بندي شده​اند. اين تفاوت​ها معمولا ناشي از ميزان اهميت کارکردها در نزد صاحبکاران است، يا غالباً ناشي از اصطلاحات مختلفي است که براي توصيف آن​ها به کار برده مي​شوند. نخستين بار هنري فايول(1955)  مديريت را به کارکردهاي پنج​گانه زير تفکيک و تعريف کرد:
1. برنامه ريزي2: يعني پيش نگري و تدارک وسايل براي عمليات آينده.
2. سازماندهي3: يعني ترکيب و تخصيص افراد و منابع ديگر به منظور انجام دادن کار.
3. فرماندهي4: يعني هدايت و جهت​دهي افراد در انجام دادن کار.
4. هماهنگي5: يعني وحدت و يگانگي بخشيدن به همۀ کوشش​ها و فعاليت​ها.
5. کنترل(نظارت)61: يعني رسيدگي به اينکه آيا کليه امور فعاليت​ها مطابق با مقررات و دستورات صورت مي​گيرد يا نه(علاقه​بند، 1390).


الف) تصميم​گيري و برنامه​ريزي
فرآيند مديريت را مي​توان به تصميم​گيري و اجراء تصميم تجزيه کرد. از اين رو، بعضي از صاحب نظران، تصميم​گيري را قلب تپندۀ سازمان و مترادف با مديريت مي​دانند. زيرا که مديران، بخش عمده​اي از وقت و نيروي خود را صرف تصميم​گيري مي​کنند و تقريباً همۀ وظايف مهم مديريت مستلزم تصميم​گيري است. آنها براي حل مشکل يا اقدام تازه، تصميم مي​گيرند و آنگاه تصميم خود را به مرحلۀ عمل مي​سپارند. تصميم در مرحلۀ عمل، چهار چوب فعاليت کارکنان يک واحد سازماني  يا کل سازمان را تشکيل مي​دهد. به عبارت ديگر، تصميم مديريت، تکليف عمليات سازماني را معلوم مي​کند. از اين رو، تصميم​گيري فعاليتي حساس و پراهميتي است(علاقه بند، 1390).
فرآيند تصميم​گيري عقلاني و اجراي آن شامل فعاليت​هايي است که طي مراحل زير صورت مي​گيرد:
1. تعريف و تشخيص مسئله يا مشکل.
2. دستيابي به راه حل​هاي فرضي.
3. ارزشيابي راه​حل​ها و گزينش راه​حل يا شيوۀ عمل مناسب.
4. اجراي تصميم و بازنگري.
محدوديت تصميم​گيري عقلاني

تصميم​گيري عقلاني براين پيش فرض استوار است که رويدادهاي جهان از نظم وترتيب برخوردار بوده، روابط علت و معلولي بر آنها حاکم است. درک وفهم اين روابط ما را از قدرت کنترل و پيش​نگري بيشتري در رويارويي با مشکلات برخوردار ساخته، بر رفتار و کردار ما نظم وترتيب بيشتري مي​بخشد. با اين وجود، تصميم​گيري عقلاني هر اندازه هم که ماهرانه و هوشمندانه باشد داراي محدوديت​هايي است. مهمترين محدوديت ها در این زمینه شامل  ناتواني در جمع​آوري اطلاعات کافي و ناتواني ذهن انسان در استفاده از اطلاعات موجود ناشي می باشد. زيرا که عوامل زمان و هزينه مانع از جمع​آوري اطلاعات مي​شوند و ثانياً اطلاعات مربوط به آينده دردست نيست(علاقه بند، 1390).
ب) برنامه​ريزي

برنامه​ريزي، فرآيند تصميم​گيري دربارۀ کار و فعاليت در آينده است. به بيان ديگر برنامه​ريزي عبارت است از فرآيند تعيين و تعريف هدف​ها و تدارک اقدامات و وسايلي است که تحقق هدف​ها را ميسر مي​سازند. برنامه​ريزي شامل مراحل زير است:
1. هدف​گذاري: تعيين هدف​ها و اولويت آنها.
2. پيش​نگري:  بررسي و پيش​بيني منابع و امکانات لازم براي تحقق هدف​ها.
3. بودجه​بندي: تشخيص فعاليت​ها و اقداماتي که با استفاده از منابع و امکانات صورت خواهد گرفت(تبديل امکانات به اقدامات محلي دقيق).
4. تعيين خط مشي​ها، روش​ها و ملاک​هاي عمليات(علاقه بند، 1390).
اهميت برنامه​ريزي

برنامه​ريزي در مديريت از اهميت زيادي برخوردار است. اين اهميت از آنجا ناشي مي​شود که برنامه ريزي موثر، رفتار مديريت و سازمان را عملاً و عميقاً تحت تأثير قرار مي​دهد و کنترل موثر فعاليت​هاي سازمان را امکان​پذير مي​سازد. برنامه​ها، مباني لازم را براي هماهنگ، رهبري و کنترل به وجود مي​آورند و با مشخص کردن جوانب عملي و رفتاري فعاليت​هاي سازمان(يعني: چه کسي، چرا، کجا، چه موقع و چگونه بايد انجام بدهد)، بلاتکليفي را کاهش مي​دهد(علاقه بند، 1390).
5) سازماندهي

سازماندهي يعني، فرآيند نظم و ترتيب دادن به​کار و فعاليت و تقسيم و تکليف آن به افراد به منظور انجام دادن کار و تحقيق هدف​هاي معين. نتيجۀ سازماندهی، ايجاد ساختار سازمان است. ساختار سازمان1، روابطي منظم و منطقي که لازمۀ عمليات اعضاي سازمان است، را به وجود مي​آورد(علاقه بند، 1390).

فرآيند سازماندهي
1. تشخيص فعاليت​هاي لازم براي رسيدن به هدف​ها و اجراي برنامه​ها.
2. گروه​بندي فعاليت​ها با توجه به منابع انساني و مادي موجود و تشخيص بهترين طريقۀ استفاده کردن از آنها.
3. دادن اختيار عمل و حق دستوردهي و تصميم​گيري براي انجام دادن کار به مسئول هرگروه.
4. ارتباط دادن واحدها(گروه​بندي​ها) به يکديگر به صورت عمودي و افقي از طريق روابط اختيار، شبکه ارتباطي و نظام اطلاعاتي.
8) تقسیم کار و گروه بندی وظایف 
تقسيم کار1 عبارت است از تفکيک وظايف سازمان ميان افراد، به طوري که هر فرد به​ جاي انجام دادن همۀ کارها، مسئول وظيفه يا مجموعه وظايف معيني شود. گروه​بندي وظايف2 عبارت است از تفکيک فعاليت​هاي سازمان به​طوري که وظايف و مشاغل مشابه و مرتبط در واحدهاي معيني قرار گيرند(علاقه بند، 1390).
مباني گروه​بندي وظايف و تشکيل واحدها:

واحدهاي سازماني به صورت بخش​ها يا واحدهاي کوچک و بزرگ شکل مي​گيرند و تحت نظر يک مدير اداره مي​شوند. عوامل و مباني مختلفي در واحدبندي سازمان دخالت دارند:
1. تعداد افراد: ساده​ترين طريق گروه​بندي فعاليت​ها، تخصيص افراد بر حسب تعداد است.
2. کارکرد: رايج​ترين روش گروه​بندي فعاليت​ها برحسب کارکردهاست.
3. زمان: گاهي نوع فعاليت​هاي سازماني ايجاب مي​کند که آن را برحسب زمان، تقسيم و گروه​بندي کرد.

توليدات يا خدمات: در سازمان​هاي توليدي ممکن است با توجه به انواع محصولات، واحدهاي توليدي ايجاد شوند و در سازمان​هاي تجاري براي خريد و فروش کالاهاي مختلف، واحدهاي جداگانه​اي تشکيل دهند.
4. ارباب رجوع: سازمان​ها در هر صورت، مراجعان يا مشترياني دارند و از اين​رو در تقسيم فعاليت​هاي خود ممکن است آنها را مورد توجه قراردهند. مثلاً، واحدهاي آموزشي در نظام آموزش و پرورش با توجه به ويژگي​هاي رشد و سن دانش آموزان تشکيل مي​شوند: دبستان، مدرسه راهنمايي و دبيرستان.
5. موقعيت مکاني يا جغرافيايي: يک سازمان بازرگاني ممکن است واحدهاي فروش در نقاط مختلف شهر، استان يا کشور تأسيس کند يا نظام آموزش و پرورش با توجه به قلمرو خدماتي خود، به مناطق آموزشي در هر منطقه به مراکز آموزشي تقسيم شود(علاقه بند، 1390). 
  ه) هماهنگي:

  تقسيم وظايف و تشکيل واحدهاي
کار و فعاليت، هماهنگي آنها را الزامي مي​سازد. هماهنگي عبارت است از فرآيند ايجاد وحدت و يگانگي ميان فعاليت​هاي مختلف سازمان به نحوي که هدف​هاي سازمان به طور اثر بخش تحقق يابند. بدون پيش​بيني تسهيلات و تدابير هماهنگ کننده و اعمال آنها، افراد و واحدهاي سازمان​ها ممکن است از هدف​هاي سازماني انحراف پيدا کند.وسعت هماهنگي به ماهيت وظايف و ميزان وابستگي آنها در واحدهاي گوناگون سازمان بستگي دارد. وقتي که انجام دادن وظايف مستلزم ارتباط ميان واحدهاست، آنها به هماهنگي بيشتري نياز دارند. ولي زماني که تبادل اطلاعات، اهميت چندان ندارد اثر بخشي کار ممکن است به روابط متقابل کمتري ميان واحدها، وابسته باشد. هماهنگي بيشتر، احتمالاً در مورد کارهاي غير معمول و غير قابل پيش​بيني، سودمندتر است. زيرا در اين کارها، عوامل محيطي متغيرند يا وابستگي متقابل ميان وظايف، بسيار نزديک است(علاقه بند، 1390).
ی) حيطه نظارت:

حيطه نظارت1، اندازه و وسعت واحد کار را مشخص مي​کند و به زبان ساده، يعني، تعداد زير دستاني که مستقيماً زير نظر يک مدير انجام وظيفه مي​کنند و به او گزارش مي​دهند. تعيين تعداد مناسب افراد در حيطۀ نظارت به عنوان زير بستگي دارد:
1. مدت زماني که صرف سرپرستي و نظارت مي​شود.
2. قابليت ذهني و توانايي سازگاري.
3. پيچيدگي کار و موقعيت.
4. ساير وظايف مدير.
5. ثبات عمليات.
6. شايستگي زير دستان(علاقه بند، 1390).
5) آموزش و پرورش1 و اهميت آن:

آموزش و پرورش، جريان جامعه​پذيري يا اجتماعي کردن2 اعضاي جديد جامعه است. طي جامعه​پذيري، مجموعه اعتقادات، رسوم و اخلاق، هنجارها، ارزشها، رفتارها، دانش​ها، مهارت​ها و فنون جامع به نسل​هاي جديد منتقل مي​شود. در اين تعريف، آموزش و پرورش به معناي اعم آن مورد نظر است. در اينجا، عمدتاً به معناي اخص يا رسمي آموزش و پرورش توجه داريم. آموزش و پرورش رسمي، فرآيندي است که افراد به واسطۀ آن در وضعيت​هاي اجتماعي سازمان يافته، در معرض آموزش منظم دانش​ها، مهارت​ها، رفتارها و گرايش​هاي معيني قرار مي​گيرند. آموزش و پرورش رسمي3 از دو لحاظ اهميت دارد: از يک سو، با پرورش قابليت​ها و توانايي​هاي افراد جامعه، به رشد و شکوفايي آنها کمک مي​کند و از سوي ديگر، در خدمت هدف​هاي گوناگون نظام اجتماعي است. آموزش و پرورش رسمي، ضعف انتقال ميراث فرهنگي و اجتماعي، تسهيل و تدارک وسايل رشد و پرورش همه جانبۀ فردي و ايجاد يگانگي و انسجام اجتماعي، به تربيت نيروي انساني ماهر در زمينه​هاي حرفه​اي و تخصصي مي​پردازد و موجبات جذب و اشتغال افراد را در سازمان​هاي فرهنگي، اقتصادي، سياسي و اجتماعي جامعه فراهم مي​سازد.الگوي کلي نهادها، موسسات و سازمان​هاي رسمي جامعه که به واسطه آن انتقال ميراث فرهنگي، آموزش علوم و فنون، او رشد و پرورش فردي و اجتماعي ميسر مي​گردد، اصطلاحاً نظام آموزش و پرورش مي​نامند4(علاقه بند، 1390).


2)جوّ سازمانی و انواع آن:
 
    يکي از عوامل مهمي که بر روابط انساني در آموزشگاه اثر غيرقابل انکاري دارد، شرايط جوّ خاص مدرسه است. جوّ سازماني عبارت است از مجموعه​اي از حالات، خصوصيات يا ويژگي​هاي حاکم بر يک مدرسه يا محيط آموزشي است که آن را گرم يا سرد، قابل اعتماد يا غير قابل اعتماد، ترس​آور يا اطمينان بخش، تحميل کننده يا بازدارنده مي​سازد و سبب تمايز دو مدرسه مشابه از يکديگر مي​شود. با اينکه دو مدرسه متفاوت يک مقطع تحصيلي از قوانين و مقررات يکسان برخوردارند و دستورالعمل​هاي واحدي براي اجراي امور از طرف مقامات بالاتر به آنها ابلاغ مي​شود، داراي جوّي متفاوت هستند. ممکن است، فکر کنيم که آن دو مدرسه از نظر ويژگي​هاي اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي و غيره با هم فرق دارند و همين امر سبب تفاوت آنها مي​شود. اگر چه اين عوامل مهم هستند و تأثير بسزايي بر جوّ مدرسه​ دارند، ولي اگر دو مدرسۀ مجاور يا نسبتاً نزديک به هم در يک مقطع تحصيلي که از نظر شرايط اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي کاملاً شبيه هم هستند را در نظر بگيريم، متوجه مي​شويم که جوّ آنها با هم فرق دارد. به همين دليل، نتيجه مي​گيريم که علاوه بر شرايط اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي، عوامل ديگري وجود دارد که جوّ مدرسه را تحت تأثير خود قرار مي​دهند(ميرکمالي، 1381).

در بين مردم اصطلاحي چون جوّ سالم، جوّ ناسالم، جوّ باز، جوّ بسته، جوّ مسموم و نظاير آن مورد استفاده قرار مي​گيرد که هريک معني و مفهومي مثبت يا منفي در بر دارد. به عنوان مثال، 
  الف) جوّ باز: جوّي است که افراد در آن احساس آزادي مي​کنند. افراد مي​توانند از استعدادها و خلاقيت​هاي خود بهره​گيري کنند. تفاوت​هاي فردي آنها مورد پذيرش قرار مي​گيرد. در چنين جوّي داشتن فکر و روشي غير از ديگران طبيعي به نظر مي​رسد و کسي به خاطر اين تفاوت مورد تهديد يا تنبيه واقع نمي​شود. دانش​آموزان و کارمندان مي​توانند اظهارنظر کنند و مسائل، مشکلات و خواسته​هاي خود را به همکاران و مدير در ميان بگذارند. افراد در تصميم​گيري​ها و سرنوشت سازمان شرکت داده مي​شوند و نوعي احساس مسئوليت و مشارکت در سرنوشت مدرسه در روان آنها وجود دارد. چنانچه تصميمي برخلاف خواسته​هاي آنها يا منطق گرفته شود، آنها مي​توانند به آن اعتراض کنند و دلايل منطقي آن را با تصميم گيرنده در ميان بگذارند. نوعي صميميت و مهرباني در بين مدير و معلمان و دانش​آموزان وجود دارد. جوّي حاکم از احساس پشتيباني و حمايت در محيط وجود دارد. افراد مي​توانند علاوه بر نظرهاي تخصصي، نيازها، مسائل و گرفتاري شخصي خود را نيز مطرح کنند. محيط شغلي جدا از محيط زندگي آنها نيست. به گفته هالپين و کرافت(1987) در جوّ باز صميميت زيادي بين افراد وجود دارد و افراد احساس رضايت مي​کنند و محيط پر از ملاحظات انساني و جنبه​هاي مثبت فراوان ديگري مي​باشد(سرمدي، 1373).
   ب)جوّ بسته: جوّي است که افراد از نظر فکري و رفتاري محدوديت​هايي دارندو نمي​توانند خارج از ساختار و مرزهاي تعيين شده اظهار نظر و رفتار ديگري داشته باشند. در اين جوّ، افراد بيشتر قوانين، مقررات، انتظارات رسمي سازماني و شرح وظايف مورد تأکيد قرار مي​گيرد. ديوانسالاري و رفتارهاي اداري برهمۀ امور سازمان حاکميت دارد. در اين جوّ ارتباطات بين فردي در داخل سازمان و ارتباطات بين سازماني يعني روابط با خارج از سازمان بسيار محدود و تا حدودي نامطلوب است. افراد معمولاً مشکلات و درد و دل​هاي خود را با هم در ميان نمي​گذارند. بيشتر روابط اداري و رسمي و در حد وظايف سازماني است. به کارگيري استعدادها و اعمال خلاقيت و نوآوري غيرقانوني و برخلاف مقررات به حساب مي​آيد. آداب و سنن اداري و سازماني مورد تأکيد قرار مي​گيرد(میرکمالی، 1381).

ج) جوّ مسموم: جوّي است که علاوه بر بسته بودن و محدوديت رفتار و عدم اعتماد، افراد به يکديگر مظنون هستند و به کنجکاوي در احوال يکديگر مي​پردازند و انتظار دارند که از طرف ديگري به آنها آسيبي برسد. به همين دليل، مکانيزم​هاي دفاعي افراد در حال آماده ​باش و فعاليت مي​باشد. برچسب و تهمت​زدن کاري رايج به حساب مي​آيد. افراد از گفته​هاي يکديگر تفسيرهايي منفي دارند و با همين برداشت​هاي غلط با يکديگر به عنوان بدخواه يا دشمن رفتار مي​کنند. آسيب​پذيري عاطفي​ اجتماعي و رواني در چنين جوّي بسيار زياد است. جوّ ارعاب، وحشت و ترس از محيط و انسان​ها بر همۀ فضاي مدرسه و روابط انسان​ها حاکم مي​شود. افراد از يکديگر فرار مي​کنند و سعي دارند که از زندگي خصوصي و مسائل خود ردپايي برجاي نگذارند تا احتمالاً مورد سوء استفاده قرار نگيرد. در افراد احساس ناامني و احتمال خطرهاي غيرمترقبه به وجود مي​آيد. به همين دليل، احساس تعارض و بي​پناهي بيشتر انرژي و تمرکز افراد صرف مکانيزم​هاي دفاعي مي​شود. به مرور زمان خستگي، فرسودگي شغلي و افسردگي در بين دانش​آموزان و معلمان شيوع پيدا مي​کند و شادي و نشاط از بين آنها رخت برمي​بندد(ميرکمالي، 1381).

بر اساس مطالعات انجام شده در رابطه با جوّ سازماني و از جمله جوّ مدارس عوامل زيادي در پيدايش جوّ دخالت دارد که براي درک بهتر جوّ سازماني و روابط انساني در مدرسه به تعدادي از آنها اشاره مي​شود. مديران و معلمان بايد ضمن مطالعۀ اين عوامل، به آنها به عنوان عواملي که زمينه ساز و تسهيل کنندۀ روابط انساني هستند بنگرند:
1. محيط فرهنگي: شامل عواملي مانند ارزش​ها، سيستم اقتصادي، هنجارها، روش​هاي تفکر، ويژگي​هاي رواني، اجتماعي و اجتماعي مدرسه.
2. محيط فردي: مردمي و اجتماعي مانند ويژگي​هاي شخصيتي و اخلاقي افراد، رضايت شغلي، روحيه، حقوق فردي و گروهي.
3. محيط مادي و فيزيکي: مشتمل بر اندازه و بزرگي منابع و امکانات وفضا، شرايط فيزيکي ساختمان و تکنولوژي.
4. محيط سازماني مانند مديريت، چگونگي وضع اقتصادي، سطح تأمين نيازها، نوع وشکل تصميم​گيري​ها، وضع ارتباطي و... .
5. ملاحظات انساني نظير توجه به نيازها، استعدادها و مشکلات افراد، صميميت، دوست داشتن و... .
6. حمايت: ميزان پشتيباني و کمک مسئولين به افراد فراهم کردن امکانات و شرايط مادي، رواني، اجتماعي کار که بتواند به دلگرمي کار خود را ادامه دهند برمي​گردد.
7. هويت: ميزان احساس تعلق داشتن به سازمان و خود را عضو آن دانستن، آن گونه که فرد با کار در سازمان احساس هويت کند و دوست داشته باشد هنگام معرفي خود وجود و شغل خود را به سازمان نسبت دهد.
8. آزادي: فرد بتواند بدون عوامل بازدارنده عقايد و احساسات خود را بروز بدهد و از به کارگيري استعدادها، خلاقيت و نوآوري خود ترسي نداشته باشد و تفاوت​هاي فردي او از طرف سازمان و مديريت مدرسه پذيرفته مي​شود.
  با توجه به آنچه در رابطه با انواع و ويژگي​ها و عوامل بوجود آورندۀ جوّ گفته شده مي​توان نتيجه​گيري کنيم که جوّ سازماني يکي از عوامل مهم تسهيل کننده يا بازدارندۀ روابط انساني است. جوّ بسته و يا مسموم که موجبات ترس و بي​اعتمادي و عدم بيان نيازها و مشکلات را به وجود مي​آورد سبب انسداد راه​هاي برقراري روابط انساني است و بالعکس، در محيطي که افراد احساس آزادي، اعتماد، مالکيت و هويت مي​کنند، بدون ترديد زمينه​هاي تبادل افکار، انتقال عواطف و احساسات و برقراري روابط انساني فراهم مي​شود(مدني؛ 1360).

د) جوّ مناسب سازماني: جوّ سازماني عبارت است از مجموعه​اي از حالات، خصوصيات يا ويژگي​هاي حاکم بر يک سازمان و از عواملي مانند رضايت شغلي، شخصيت، رفتار، سوابق، نوع مديريت، فرهنگ سازماني، روحيه، انگيزش، ساختار، تکنولوژي و...  به وجود مي​آيد و سبب تمايز دو سازمان مشابه از هم مي​شود(ميرکمالي، 1381).
 هالپين وکرافت(1987)، براثر پژوهش​هاي خود روي هفتاد و يک مدرسۀ ابتدايي در آمريکا، توانستند شش نوع جوّ سازماني را مورد شناسايي قرار دهند که ضمن رسم پيوستار آن هر يک را مختصراً توضيح مي​دهيم:
1. جوّ باز      2.   خودگردان        3.   کنترل شده          4.    آشنا           5.    پدرانه          6.    بسته

1. جوّ باز: در اين جوّ، معلمان از روحیۀ بالايي برخودارند و بدون پرخاشگري و درگيري به خوبي باهم کار مي​کنند. خط​مشي​هاي مديريت انجام وظايف و امور را تسهيل مي​کند و افراد مزاحمتي براي هم ندارند. معلمان از روابط دوستانه​اي که با هم دارند لذت مي​برند و معلمان کاملاً برانگيخته مي​شوند و رضايت شغلي آنها روي هم رفته بالا می رود. ضمن آن که مدير سخت کار مي​کند، در رابطه با ديگران از ملاحظات انساني بالايي برخوردار است. روش مديريتي او انعطاف​پذير و قابل تغيير شخصي است. مدير بر توليد و کار زياد تأکيد نمي​کند و معلمان را تحت کنترل شديد قرار نمي​دهد.
2. جوّ خودگردان: معلمان در اين جوّ، از آزادي نسبتاً کاملي برخوردار هستند. معلمان سرگرم کار خود هستند و به آساني و با سرعت به اهداف خود دست يابند. آنها مجبور نيستند که هربار که به وسايل يا ابزارهايي نياز دارند به مدير مراجعه کنند. روحيه معلمان در سطح بالايي است که البته به اندازه روحيه خيلي بالاي جوّ باز نيست. در عين حال، مقدار کمي فشار گروهي در بين معلمان وجود دارد. مدير تا حدي از معلمان کناره مي​گيرد و مدرسه را شبيه يک شرکت تجاري و با روشي غير شخصي اداره مي​کند. او از طريق رعايت ملاحظات انساني نيازهاي معلمان را تأمين مي​کند. با سخت کوشي خود مانند يک الگو عمل مي​کند. مدير معمولاً انعطاف​پذير است، ولي دامنه رفتار مديريتي​اش نسبت به مديران جوّ بسته محدودتر مي​باشد.
3. جوّ کنترل شده: در اين جوّ معلمان سخت کار مي​کنند و وقت کمي براي ارتباطات دوستانه با يکديگر دارند. در اين جوّ، بيشتر روي انجام وظيفه تأکيد مي​شود. در اين جوّ، رضايت شغلي از انجام وظايف به دست مي​آيد. مدير معمولاً از معلمان کناره​گيري مي​کند و دستورات خود را به صورت کتبي صادر مي​کند. او بيشتر دستور مي​دهد و به عواطف و احساسات افراد توجه نمي​کند. هيچ چيز به اندازه انجام دادن کار براي او مهم نيست و به همين دليل در پي ارضاي نيازهاي اجتماعي معلمان نيست. او مسئوليت و اختيارات کمي براي تصميم​گيري به معلمان تفويض مي​کند.
4. جوّ آشنا: در اين جوّ، مدير اعتقاد دارد که همه اعضاي يک خانواده هستند. او از انجام کارهايي که به احساسات اعضاي خانواده آسيب مي​رساند اجتناب مي​کند. او دوست دارد که هر يک از معلمان چگونه کارشان را انجام دهند پيشنهاداتي مي​کند. مدير معمولاً بر کار زياد و توليد تأکيد نمي​کند. در اين جوّ، همۀ افراد به راهنمايي هم مي​پردازند و به ديگران مي​گويند که چگونه کارشان را انجام دهند. معلمان دوستان شخصي خود را مورد تأييد قرار مي​دهند. رضايت شغلي در حد اعتدال وجود دارد و اساساً رضايت شغلي و روحیۀ بالاي معلمان از ارضاي نيازهاي اجتماعي ريشه مي​گيرد.
5. جوّ پدرانه: در اين جوّ، معلمان با يکديگر خوب کار نمي​کنند و همين امر سبب بروز عدم هماهنگي در بين آنها مي​شود. معلمان از روابط دوستانه​اي برخوردار نيستند. روحیۀ آنها به طور محسوسي پايين است و از نظر تأمين نيازهاي اجتماعي ناراضي هستند. مدير در هرجا که باشد به نظارت و کنترل رفتار معلمان مي​پردازد. او معمولاً به​طور ناگهاني و بدون اجازه وارد کار آنها مي​شود. او دوست دارد از هر کاري و هر چيزي آگاه باشد. مدير برنامه​ها، تغييرات و... را خود تعيين مي​کند. او عقيده دارد که«پدر از همه بهتر مي​داند». پس، سعي مي​کند به ديگران دستور بدهد و از آنها انتظار دارد که به دستور او عمل کنند. او بيشتر به ارضاي نيازهاي شخصي خود مي​پردازد و توجه خاصي به نيازها و انگيزه​هاي معلمان ندارد.
6. جوّ بسته: در اين جوّ، معلمان خود را در امور مدرسه درگير نمي​سازند. رضايت شغلي معلمان در سطح پاييني است. معلمان سعي مي​کنند از طريق برقراري روابط با يکديگر و روابط خصوصي خود را راضي سازند. غير از آنها که سنشان بالاست و توان تغيير شغل و ترک مدرسه را ندارند. اکثر معلمان علاقه​مند به ترک شغل خود هستند. در اين جوّ، مدير براي انجام کارها تاکيد مي​ورزد و در رابطه با روش انجام کار، دستورات، قواعد و مقرراتي را به​وجود مي​آورد. معمولاً بين آنچه مي​گويد و آنچه عمل مي​کند تفاوت وجود دارد. نظارت و کنترل بسيار شديد است. افراد حق نظر ندارند و بايد طبق دستورات مدير کار کنند(میرکمالی، 1381).
   مديران مدارس بايد رفتار، معلمان و دانش​آموزان را مورد بررسي قرار داده و براساس نوع رفتار آنها جوّ مدرسه را تشخيص دهند. چنانچه جوّ مدرسه از نوع بسته و باز دارنده باشند بايد آن را با مراقبت و اصلاح نگرش​ها و رفتارها به رفتارهاي باز و حمايتي تبديل کنند. معمولاً در جوّهاي بسته، مديران از همکاران خود حمايت نمي​کنند، حالتي دستور دهنده دارند و به ​جاي تسهيل امور رفتاري بازدارنده دارند. در جوّ بسته، معلمان احساس همکاري نمي​کنند، صميميت بين آنها کم است و از هم گلايه دارند و به هم کمک نمي​کنند. در جوّهاي باز، مديران از معلمان و دانش​آموزان حمايت مي​کنند. آنها سعي دارند که معلمان را تاحدود زيادي آزاد بگذارند و عوامل بازدارنده را از جلوي پاي آنها بردارند. در مجموع مديران تسهيل کننده، پشتيبان و آزادخواه هستند. معلمان در جوّهاي باز، احساس خوبي از همکاران خود و جوّ مدرسه دارند. دوستي و صميميت در بين آنها در سطح بالايي است. نسبت به هم انعطاف​پذير هستند و از هم پشتيباني مي​کنند(شيرازي، 1373).
    پژوهش​هاي نسبتاً قابل ملاحظه​اي در رابطه با جوّ مدارس انجام شده است. نتايج اين پژوهش​ها نشان مي​دهد که جوّ مدارس يکي از عوامل مهم برقراري روابط انساني است. معمولاً در جوّهاي منفي، ترس​آور، بسته و باز دارنده، افراد از هم مي​گريزند و به هم بي​اعتماد مي​شوند. بالعکس، در جوّهاي باز و حمايت کننده افراد به يکديگر نزديک مي​شوند و احساس نوعي وحدت، همکاري و صميميت در بين آنها وجود دارد. تحقيقات، همچنين نشان مي​دهد که جوّ سازماني باز و مثبت سبب افزايش کارايي و اثر بخشي مي​شود و دليل آن اين است که در جوّ باز روحيه​ها بالاست و ميل و رغبت به کار نيز به طور طبيعي بالا مي​رود(اجاقي، 1377).
3) رضايت شغلي:

رضايت شغلي را اينگونه مي​توان تعريف کرد: نگرش کلي فرد نسبت به شغلش. شغل فرد چيزي بيش از کارهاي مشخصي چون بسته​بندي کاغذ، در خدمت مشتري بودن و... است. شغل فرد ايجاب مي​کند که او با همکاران، سرپرستان و رؤسا رابطۀ متقابل داشته باشد، مقررات و سياست​هاي سازمان را رعايت و اجرا نمايد، عملکردش طبق استانداردهاي تعيين شده باشد، در شرايط کاري، که چندان هم مطلوب نيست، کار بکند. اين بدان معني است که ارزيابي فرد دربارۀ کارش و ابراز رضايت يا نارضايتي از آن کار، يک نتيجۀ کلي از مجموعه​اي از ارکان متفاوت است که در مجموع شغل وي را تشکيل مي​دهند. بنابراين​، ما چگونه مي​توانيم چنين مفهومي از رضايت شغلي را اندازه​گيري نماييم(میرکمالی، 1381).
روش های اندازه گیری(سنجش) رضایت شغلی: دو روش بسيار متداول عبارتند از: سنجش کلي و سنجش تفصيلي که در آن به تعداد زيادي از جنبه​هاي شغلي توجه مي​شود. در اجراي روش سنجش کلي از معلمان پرسيده مي​شود:«با توجه به همۀ جوانب شغلي که داريد، تا چه اندازه از شغل خود راضي هستيد؟». روش ديگر روش تفصيلي است که پيچيده​تر است. در اجراي اين روش ارکان و اجزاي تشکيل دهندۀ شغل مشخص مي شود و دربارۀ احساس فرد نسبت به آنها پرسش مي​شود. نمونه​اي از آن عوامل عبارتند از: ماهيت کار، سرپرستي، حقوق کنوني، فرصت يا امکان ارتقاء و روابط با همکاران. طبق يک مقياس استاندارد شده به اين عوامل نمره داده مي​شود و سپس براي تعيين نمره رضايت شغلي فرد، آنها را با هم جمع مي​کنند(رابينز، 1380).
در ذیل به اختصار به شرح عوامل مهمی می پردازیم که در رضایت شغلی موثر هستند:
1. کارهايي که هماورد طلب هستند: افراد مشاغل يا پست​هايي را ترجيح مي​دند که بتوانند با توجه به فرصت​هايي که در آنجا پيش مي​آيد از توانايي​ها و مهارت​هاي خود استفاده کنند و در نهايت دستاوردهاي موفقيت آميز خود را آزادانه به نمايش بگذارند. اين ويژگي شغلي را هماورد طلبي انديشه​اي يا چالش گري فکري مي​نامند. کارهايي که هماورد طلب نباشند باعث کسالت فرد مي​شوند، از سوي ديگر اگر چالشگري شغلي زياد باشد باعث خواهد شد که کارگر يا کارمند مستأصل شود و احساس سرخوردگي و ناکامي و شکست وي شود.
2. يکساني حقوق و مزايا: افراد دوست دارند که سيستم پرداخت و سياست ارتقاء عادلانه، بدون ابهام و مطابق با انتظاراتشان باشد. با توجه به نوع شغل و سطح مهارت فرد و ميزان حقوقي که در آن جامعه پرداخت مي​شود. اگر ميزان حقوق و مزايا معقول و عادلانه باشد، رضايت شغلي به بار خواهد آورد. بديهي است که هرکس به هر قيمتي در پي کسب پول برنخواهد آمد. بسياري از افراد آگاهانه و از روي ميل مي​پذيرند که پول کمتري بگيرند ولي مي​خواهند در جايي کار کنند که باب ميلشان باشد يا در جاهايي که احساس مي​کنند تبعيض کمتر است. سياست ارتقاي سازمان باعث مي​شود که کارکنان براي رشد و پيشرفت فرصت​هايي به​دست آوردند، مسئوليت​هاي بيشتري بپذيرند و به درجات عالي​تر اجتماعي برسند. بنابراين، کساني که چنين بينديشند که سياست حقوق و مزايا و ارتقاي اعضاي سازمان برپایۀ عدل و انصاف گذاشته شده است، احتمالاً رضايت شغلي بيشتري دارند.
3. شرايط مناسب کاري: از نظر راحتي شخصي و داشتن تشکيلات و تحصيلات مناسب براي انجام کارها، محيط کار نقش و اهميت زيادي دارد. نتايج تحقيقات نشان مي​دهد که کارکنان محيطي را ترجيح مي​دهند که خالي از خطر و بدون ناراحتي باشد. بنابراين مقدار نور، سروصدا و ساير عوامل محيطي نبايد به حد افراط کم يا زياد باشد. از اين گذشته بيشتر کارکنان ترجيح مي​دهند که محل کار به خانه​شان نزديک باشد و دستگاه​ها و ماشين​آلات بسيار جديد داشته باشد.
4. همکاري مساعد: ره​آورد فرد از کاري که انجام مي​دهد چيزي بيش از مقداري پول يا ساير دستاوردهاي ملموس است. از نظر بيشتر کارکنان محيط کار بايد نيازهاي اجتماعي فرد را تأمين کند. نتيجه تحقيقات نشان مي​دهد که اگر رئيس واحد صميمي باشد، افراد را درک نمايد، به عملکرد خوب پاداش نيکو بدهد، به نظرها و ديدگاه​هاي کارکنان احترام بگذارد و در نهايت به افراد توجه کند، رضايت شغلي افزايش خواهد يافت.
5. تناسب شغلي فرد را نبايد فراموش کرد: وجود تناسب زياد بين شخصيت و شغل موجب افزايش رضايت شغلي فرد مي​گردد. اگر افراد از نظر شخصيت متناسب با شغل يا حرفه اي باشند که انجام مي​دهند، متوجه خواهند شد که براي انجام وظيفه​اي که به آنها محول شده از همين موفقيت، رضايت شغلي آنان بيشتر خواهد شد(رابينز، 1380 ).
اثرات رضايت شغلي بر عملکرد معلمان
    گردش توجه مديران به موضوع رضايت شغلي، حول محور اثراتي است که بر عملکرد کارکنان دارد و اين ديدگاهي است که پژوهشگران متوجه آن شده​اند. عواملي چند براي سنجش اثرات رضايت شغلي وجود دارد که به شرح زير است:
1) رضايت شغلي و بهره وري: رابطه بين رضايت شغلي و بازدهي بيشتر به افرادي بستگي دارد که در پست​هاي تخصصي، سرپرستي و مديريت به کار مشغولند.
2) رضايت شغلي و غيبت: بين رضايت شغلي و غيبت کارکنان يک رابطه معکوس وجود دارد ولي همبستگي آن چندان زياد نسيت. کساني که رضايت شغلي بالايي دارند به مراتب کمتر از کساني که رضايت شغلي پاييني داشتند، غيبت کمتري دارند.
3) رضايت شغلي و جابجايي کارکنان: رضايت شغلي با جابجايي کارکنان رابطه معکوس دارد ولي ضريب همبستگي آن درآن حد نيست که در رابطه با غيبت کارکنان بدست آمده است(میرکمالی، 1381).
    هيچ ترديدي نيست که رضايت شغلي اهميت بسيار زيادي دارد. دست کم مديران به سه دليل به رضايت شغلي افراد و اعضاي سازمان آموزشي اهميت مي دهند:

1) مدارک زيادي در دست است که افراد ناراضي سازمان را ترک مي​کنند و بيشتر استعفا مي​دهند.
2) ثابت شده است که کارکنان راضي از سلامت بهتري برخوردارند و بيشتر عمر مي​کنند.
3) رضايت شغلي از کار پديده​اي است که از مرز سازمان و شرکت فراتر مي​رود و اثرات آن در زندگي خصوصي فرد و خارج از سازمان مشاهده مي​شود.
   يکي از جنبه​هاي رضايت شغلي که معمولا ناديده انگاشته مي​شود، رابطه آن با سلامت کارگر يا کارمند است. هنگامي که کارکنان و اعضاي سازمان از کار خود لذت مي​برند، زندگي خصوصي آنها بهبود مي یابد. يا برعکس، يک کارگر ناراضي، نگرشي منفي را با خود به منزل مي​برد و کارگر راضي، شادابي و مسرت را از سازمان به خانه و جامعه منتقل مي​کند(همان منبع).
شيوه هاي ابراز نارضايتي شغلی
  کارکنان و اعضاي سازمان، نارضايتي خود را از راه​هاي گوناگون ابراز مي​کنند. براي مثال: به جاي اينکه کارگر يا کارمند سازمان يا محل شغل خود را ترک کند، ترجيح مي​دهد که نارضايتي خود را به​صورت اعتراض ابراز نمايد که اين نارضايتي​ها را به شکل​هاي زير ابراز مي​نمايند:

1) ترک سازمان: کارگر يا کارمند در صدد بر مي​آيد که شرکت يا سازمان را ترک نمايد از اين رو استعفا مي​دهد و در پي شغل جديدي بر مي​آيد.
2) اعتراض: به صورتي فعال و با اقداماتي سازنده در صدد بهبود شرايط بر مي​آيد. عضو سازمان با مقامات بالا درباره اين مسائل بحث مي کند، پيشنهادهاي سازنده ارائه ميکند و در صدد نوعي اقدام دسته جمعي بر ميآيد.
3) وفاداري: کارگر يا کارمند، اگر چه براي بهبود وضع سازمان اقدامي نمي​کند ولي خوش بينانه در انتظار بهبود شرايط مي​نشيند. در برابر انتقادهاي خارجي، به نفع سازمان جبهه مي​گيرد و اعتماد راسخ دارد که مديريت دلسوز سازمان از هيچ کوششي فروگذار نمي​باشد و بر اين باور است که مديريت«راه درست » مي​رود.
4) اقدام منفي: عضو سازمان با اقدامات منفي خود موجب بدتر شدن شرايط مي​شود. با غيبت​هاي طولاني و تأخيرهاي زياد، کم کاري و اشتباه کاري ها، باعث بدتر شدن وضع سازمان مي​گردد(رابينز، 1380).
   ترک سازمان و اقدامات منفي از جمله متغير​هاي عملکردي است، ولي اين الگو شامل واکنش​هاي ديگري هم مي​شود که از آن جمله است اعتراض و وفا داري به سازمان، يعني داشتن رفتارهاي سازنده، به گونه​اي که عضو سازمان اوضاع نامساعد را تحمل مي​کند يا شرايط رضايت بخش گذشته را به سازمان باز مي​گرداند. اين الگو به ما کمک مي​کند تا برخي از اوضاع و شرايط را درک نماييم، چون شرايطي که گاهي براي اعضاي اتحاديه​هاي کارگري بوجود مي​آيد، که کاهش رضايت شغلي موجب ترک سازمان مي​شود. اعضاي اتحاديه​هاي کارگري گاهي نارضايتي خود را از طريق بستن قرارداد​هاي جديد يا مراجعه به دادگاه و شکايت ابراز مي​نمايند. اين​گونه اعتراض​ها نشان دهنده اين مطلب است که کارگران کماکان به کار خود ادامه مي​دهند و در عين حال متقاعد مي​شوند که اقداماتي در جهت بهبود اوضاع و شرايط انجام داده​اند(همان منبع).

مدرسه و فضاهاي آموزشي

يکي از عوامل موثر بر اثر بخشي کميت و کيفيت آموزشي، مدرسه و فضاي آموزشي است. زماني که محيط آموزشگاه تنگ و دلگير بوده و فضاي فيزيکي مدرسه با تعداد دانش​آموزان مناسبتي نداشته باشد، مشکلات رفتاري، اخلاقي و انضباطي مختلفي مطرح مي​شود که فشار کاري و رواني مضاعفي را بر معلمان و دست اندرکاران آموزشي وارد مي​سازد. همچنين تجهيزات آموزشي به دليل آنکه مولد فرصت​هاي يادگيري براي يادگيرندگان محسوب مي​شود، جايگاه ويژه اي در آموزش و پرورش يافته​اند و بسياري از فرصت​هاي آموزشي در کلاس درس به وسيله آنها تحقق مي​يابد. فناوري​هاي اطلاعاتي(ارتباطي و رايانه) و بسياري از تجهيزات و مواد آموزشي، يادگيرندگان را در امر کسب و فهم مطالب فعال نموده و گستره سنتي مفاهيم ياددهي- يادگيري را دگرگون ساخته است. در اين ميان ميزان توليد، آشنايي، کاربري و... اين تجهيزات از اهم موضوعات و مسائلي است که تمام نظامهاي آموزشي جهان با آن مواجه​اند. اين امر نه تنها در برنامه و محتواهاي آموزشي تربيت معلم تاثيرگذار بوده بلکه از لحاظ اجتماعي نيز جايگاه ويژه​اي يافته است و بر ميزان مشارکت در رضايت شغلي معلمان در جوّ سازماني ايجاد شده تاثير مطلوبي بر جاي مي​گذارد(میرکمالی، 1381).
 مدرسه رکن اصلي نظام تعليم وتربيت است و از آن انتظار مي​رود هدف هاي آموزش و پرورش را برآورده کند. به منظور تحقق اين هدف لازم است مدرسه از توانايي​ها و قابليت​هاي خاصي برخوردار باشد منظور از آموزش و پرورش مبتني بر مدرسه، توانمند کردن مدارس براي انجام وظايف اصلي و در نظر گرفته شده، تفويض اختيار تدريجي به مدارس جهت انجام امور اصلي آموزش و پرورش در حيطه هاي برنامه​ريزي، مديريت و بودجه بندي، جلب مشارکت جامعه محلي و والدين در اداره امور مدرسه و مردمي کردن آموزش و پرورش است. وضعيت موجود در نظام آموزش و پرورش ايران اقتضاء مي​کند مدارس توسط مردم اداره شوند.آموزش و پرورش مبتني بر مدرسه،  بر پشتوانه​هاي نظري محکمي در حيطه​هاي مديريت مبتني بر مدرسه و برنامه ريزي مبتني بر مدرسه استوار است و به مفاهيمي نظير توانمند​سازي بخش​هاي اجرايي، ارتقاء کيفيت آموزشي، تاکيد بر پاسخ​گويي، گسترش بسته مشارکت جويي و مشارکت​پذيري و توجه به نيازهاي محلي در برنامه​ريزي و اجرا و دستورالعمل است(کاکو جويباري، 1382).
ويژگي هاي مفهوم آموزش و پرورش مبتني بر مدرسه به قرار زير هستند:

1) هدف اصلي اين مفهوم، ارتقاء سطح کيفيت آموزش وپرورش از طريق افزايش کيفيت مدارس دولتي است.
2) ساز و کارهاي دستيابي به هدف فوق عبارتند از: گسترش بسته مشارکت، تمرکز ​زدايي، تفويض اختيار به نهادهاي محلي، انعطاف پذيري و کوچک کردن بدنه مرکزي.
3) ضرورت​هاي قابل توجه براي طرح اين مفهوم عبارتند از: مردمي کردن اداره مدارس، لزوم توجه نظام آموزش وپرورش به تقاضاهاي اجتماعي مبني بر انجام اصلاحات در شيوه اداره مدارس(همان منبع).
پيشينه پژوهش
در زمينه موضوع تحقيق حاضر پژوهش​هاي متعددي وجود دارد که مشخص مي​کند در سطح کشور، پايان نامه​ها و مقالات متعددي در زمينه جوّ سازماني مدارس از ابعاد مختلف انجام گرفته که موضوعات اين پژوهش​ها به طور مستقيم و يا غير مستقيم با موضوع تحقيق حاضر مرتبط هستند که در زير به اختصار به برخي از آنها اشاره مي​شود:
1) خانم معماری(1387) در پژوهشي تحت عنوان(نقش راهنمايي و مشاوره شغلي در رضايت شغلي) ایشان در این تحقیق به بررسی نقش راهنمايي و مشاوره شغلي در رضايت شغلي پرداخته اند.
2) پژوهشي تحت عنوان(بررسي رابطه جوّ سازماني با ميزان موفقيت مديران مدارس متوسطه نواحی يک و دو شهر همدان)  توسط خانم قياسوند(1386) انجام شده است.
ایشان از روش توصیفی پیمایشی و همچنین از پرسشنامه جوّ سازمانی در تحقیق خود استفاده نموده اند. جامعه آماري ایشان در اين تحقيق شامل کليه مديران و دبيران شاغل در مدارس دوره متوسطه نواحي 1 و2  شهر همدان در سال تحصيلي 86-1385 مي​باشد(تعداد کل مدارس هر دو ناحيه 78 مدرسه مي​باشد). با توجه به نتیجۀ تحقیق خانم قیاسوند، بین جوّ سازمانی و میزان موفقیت مدیران رابطه وجود دارد.
3. پژوهش ديگري كه توسط كوناني(1374) با عنوان (بررسي جوّ سازماني مدارس ابتدايي كوهدشت) صورت گرفته نشان داد كه 25 درصد مدارس داراي جوّ باز، 45 درصد داراي جوّ كنترل شده و 30 درصد داراي جوّ بسته هستند.
4. احمدي(1376) تحقيقي با عنوان(بررسي تأثير جوّ سازماني مدارس بر روحيه دبيران، دبيرستان‌هاي شهرستان كرج) نشان داد كه:
- با ضريب اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت كه بين جوّ مدرسه با روحيه دبيران رابطه معناداري وجود دارد.
ـ با ضريب اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت كه بين روحيه بالاي دبيران با متغيرهاي سن، سابقه خدمت، رشته تحصيلي، رابطه معناداري وجود دارد.
بی گمان در دوران معاصر، حرفه تدریس یکی از دشوارترین مشاغل محسوب می گردد. چه آنکه علاوه بر آگاهی از دانش تخصصی، هر معلمی باید از هنر و تجربه تدریش نیز برخوردار باشد. معلمان موفق به شیوه های متفاوتی عمل می کنند، اما در یک رویکرد با هم مشترکند که آن، توانایی اداره کردن کلاس خود به طور موثر و کارامد 
می باشد. بدون مهارت های مورد نیاز برای عملی کردن این کار حتی معلمان علاقمند و مطلع نیز شکست خواهند خورد. مهارتهای معین بسیاری وجود دارد که دارا بودن آن ها برای معلمان در درجه اول اهمیت قرار دارد و مدیریت کلاس از جمله مواردی است که معلمان برای ایفای موثر وظیفه خود به آنها نیاز دارند. مدیریت کلاس می تواند یکی از موثرترین عوامل و هسته ی اصلی مهارت های تدریس باشد که هم دانشجو-معلمان و هم معلمان با تجربه باید همواره آن را بهبود بخشند. از این رو در این مقاله سعی شده است راهبردهایی برای اداره موثر کلاس درس معرفی و پیشنهاد شود.
مفهوم اداره کلاس درس 
صرف نظر از اینکه معلم با چه روشی آموزش می دهد و اهداف او از آموزش چه هستند، لازم است کلاس درس را به صورت موقعیتی مناسب برای یادگیری در آورد. به اقداماتی که معلم بدین منظور انجام می دهد اداره کلاس درس(مدیریت کلاس درس) می گویند.
تعاریف متعددی از اداره کلاس درس ارائه شده است که در ادامه برخی از آنها را از نظر می گذرانیم:
- وولفلک(2004): اداره کلاس درس را مورد استفاده قرار دادن فنون ایجاد و حفظ یک محیط سالم و خالی از مشکلات رفتاری می داند.
- فتسکو و مککلور(2005): اقداماتی که معلم برای ایجاد یک محیط سازنده به کار می گیرد.
- کروکشانک، جنکینس و متکالف(2006): استفاده از تدابیر و روش های مورد نیاز برای ایجاد و حفظ محیطی که در آن یادگیری صورت می گیرد.
ضرورت اداره کلاس درس
اداره صحیح کلاس درس از مسائل مهم آموزشی است زیرا از این طریق معلم می تواند رفتارهای مخرب و مزاحم را اصلاح نماید و با ایجاد محیطی آرام و بدون تنش و درگیری شرکت دانش آموزان را در فعالیت های یادگیری افزایش دهد. اداره کلاس درس به نحوی موثر فعالیت های یادگیری را در دانش آموزان به حداکثر می رساند.
در آموزش شاگرد محور دانش آموزان اغلب مشغول کار گروهی و یا کار بر روی پروژه های تحقیقی، نوشتن، آزمایش کردن و سایر فعالیت های فردی و گروهی هستند. و در جریان آموزش یادگیرنده محور همچنین این تمایل وجود دارد که معلم بیشتر راهنما و هدایت گر گروه و نیز تسهیل کننده باشد. در نتیجه در این نوع آموزش، اداره کلاس درس معنی دار نیست و عمدتاً اداره کلاس درس مربوط به آموزش معلم محور می شود زیرا در روش های این نوع آموزش است که دانش آموزان اغلب به طور گروهی در کلاس درس حضور می یابند و برای استفاده از تدریس معلم باید مقررات کلاس را رعایت کنند.
در تحلیل محیط کلاسی والتر دویل(1968) شش ویژگی را که بازتابی از پیچیدگی مشکلات بالقوه است را چنین بیان می کند.
♦ کلاس درس چند بعدی است. کلاس موقعیتی است که فعالیت های چند بعدی در آن ایجاد می شود. دامنه آن از فعالیت های تحصیلی مانند خواندن، نوشتن، حساب کردن تا فعالیت های اجتماعی مانند: بازی کردن، ارتباط با دوستان، و گفتگو را شامل می شود.
♦ فعالیت ها همزمان رخ می دهند. بسیاری از فعالیت های کلاسی به صورت همزمان جریان دارند. گروهی از دانش آموزان ممکن است پشت میز خود در حال نوشتن باشند، گروهی دیگر ممکن است در حال نقل داستانی برای معلم باشند، و یکی دیگر ممکن است با دیگری درحال دعوا کردن باشد و......
♦ وقایع در کلاس به سرعت رخ می دهند. وقایعی که در کلاس به سرعت رخ می دهند معمولا ًبه یک پاسخ فوری نیاز دارند. مانند جر و بحث کردن دو دانش آموز بر سر مالکیت دفترچه یادداشت و.....
♦ وقایع اغلب غیر قابل پیش بینی هستند. حتی اگر معلمی با دقت تمام فعالیت های روزانه را طراحی کند و سازماندهی قوی داشته باشد، باز اتفاقاتی رخ خواهد داد که هرگز انتظار آن نداشته است، مانند بیمار شدن ناگهانی یک شاگرد و.....
♦ مسائل محرمانه کمی وجود دارد. کلاس یک مکان عمومی است که شاگردان به نحوه برقراری نظم هنگام وقوع مشکلات و وقایع غیر منتظره و خنثی کردن آن ها توسط معلم نگاه می کنند.
♦ کلاس برای خود تاریخ و سابقه ای دارد. شاگردان از آن چه قبلاً در کلاسشان رخ داده است خاطراتی دارند. مثلاً آن ها به خاطر دارند که معلم چگونه با یک مشکل انضباطی برخورد کرده است.
انضباط
اگرچه اصطلاح انضباط را معلمان، مدیران، و دانش آموزان فراوان مورد استفاده قرار می دهند اما همیشه آن را بهترین کلمه ممکن برای آن منظور خاص نمی دانند. در واقع سال ها شده است که عبارت پسندیده تر مدیریت کلاس(اداره کلاس) به دلیل محترمانه تر بودن ترجیح داده می شود. یکی از دلایل این ترجیح به حرکت های فلسفی اخیر در تعلیم و تربیت بر می گردد که می توان گفت آسان گیرتر، انسان گراتر و کودک محورتر شده است.
تفاوت انضباط با اداره کلاس
اگر چه دواصطلاح ایجاد انضباط و مدیریت کلاس اغلب مترادف دانسته می شوند، میان آن ها تفاوت مهمی وجود دارد. به بیان ساده مدیریت کلاس به تنظیم فعالیت های کلاسی به منظور تسهیل تدریس و یادگیری اشاره دارد اما ایجاد انضباط به آن اعمالی اشاره می کند که معلمان به دلیل رفتارهای مختل کننده در فعالیت های کلاسی از جانب دانش آموزان انجام می دهند.
آغاز کردن کلاس درس
روزها و هفته های آغاز مدرسه در اداره کلاس نقش مهمی دارند. معلمان این روزها را بهتر است با اهداف زیر آغازکنند:
- روش ها و قوانین خود را برای کلاس بیان نموده و همکاری شاگردان را برای پیروی از آن ها بخواهند.
- از شاگردان بخواهند به صورت موثر تمام فعالیت های یادگیری را ترتیب دهند.
راهبردهای پیشگیرانه در کلاس درس
بی تردید در کلاس درس نیز مانند طب باید به پیشگیری بیش از اصلاح اهمیت داد. راهبردهای پیشگیرانه به میزان زیاد به اداره کلاس بستگی دارد. یعنی به ترتیب دادن فعالیت های تدریس و یادگیری. یافتن توصیه هایی برای کمک به معلمان در مدیریت کلاس به منظور جلوگیری از بروز مشکلات انضباطی مشکل نیست، بلکه مهمترین عامل در کلاس درس شخصیت معلم است زیرا دانش آموزان در مجموعه ویژگی های فرار و انتزاعی  شخصیت را تعریف می کنند و دلایلی برای دوست داشتن یا دوست نداشتن معلمان می یابند.
راهبردهای آموزشی برای شروع سال تحصیلی
● انتظاراتی را به کار گرفته و تردیدها را برطرف کنید. در آغاز سال تحصیلی شاگردان نمی دانند چه انتظاراتی در کلاس های درس از آن ها می رود. بنابراین در روزهای اول مدرسه انتظارات خود را برای کار و رفتار شاگردان ارائه دهید.
● اطمینان پیدا کنید که تجارب شاگرد موفقیت آمیز باشد. در هفته اول آموزشگاه (تحصیل) زمینه فعالیت ها و تکالیف باید به گونه ای طراحی شوند که شاگردان بتوانند موفق شوند.
● در دسترس و قابل دیدن باشید. به شاگردان نشان دهید که شما کسی هستید که هنگام نیاز، می توانند به شما رو آورند.
● آماده برای وظیفه باشید. حتی اگر شما قوانین و دستورات کلاس را به روشنی بیان کنید، باز هم برخی از دانش آموزان فراموش می کنند و بعضی از آن ها به ویژه در هفته های آغاز مدرسه به دنبال آزمون این  موضوع هستند که تا چه حد قوانین را به کار خواهید بست.
هدف اداره کلاس: اداره کلاس به طورموثر دو هدف اصلی دارد: نخست آن که به شاگردان کمک کند تا زمان بیشتری را صرف یادگیری و وقت کمتری را صرف فعالیت های بدون جهت کنند و دوم این که از ایجاد مشکلات تحصیلی و هیجانی در شاگردان پیشگیری کند.
ایجاد یک محیط مثبت برای یادگیری:
راهبردهای کلی شامل استفاده از راهبردها ی مقتدرانه و اداره موثر فعالیت های گروهی می شود.
استفاده از راهبرد مقتدرانه: این راهبرد برای اداره کلاس درس، دانش آموزان را تشویق می کند تا متفکران و عمل کنندگان مستقلی باشند. این راهبرد نقطه مقابل دو راهبرد مستبدانه و آزادگذاری است. راهبرد مستبدانه اداره کلاس درس محدود کننده و تنبیه گر است. تمرکز اصلی در این روش حفظ نظم و ترتیب است تا آموزش و یادگیری. این معلمان محدودیت و کنترل شدیدی بر شاگردان خود دارند و نیز مبادله(ارتباط) کمی با شاگردان خود دارند.
راهبرد آزادگذاری در اداره کلاس به شاگردان، خودگردانی قابل توجهی می دهد اما برای آن ها حمایت کمی به منظور ایجاد مهارت های یادگیری و اداره رفتار فراهم می سازد.
اداره موثر بر رفتار گروه: در این قسمت بر مدیریت اثربخش تمرکز می کنیم.
کلاس های اثر بخش موارد زیر را انجام می دهند:
- همراهی می کنند. یعنی  معلمان از نزدیک به طور منظم مراقب شاگردان هستند. این روش به آن ها اجازه می دهد که قبل از وقوع رفتار نامناسب، مانع آن شوند.
- با موقعیت های متداخل به نحوی موثر انطباق پیدا می کنند. یعنی اداره کنندگان موثر با موقعیت متداخل(همزمان) به نحو موثری رفتار می کنند.
- روانی و استمرار در درس ها را حفظ می کنند. آن ها جریان درس را به نرمی پیگیری می کنند و علاقه شاگردان را حفظ می کنند و به آن ها فرصت نمی دهند که به سادگی دچار آشفتگی شوند.
خودانضباطی و مذاکره
خودانضباطی یعنی اینکه ما مسئولیت نظم دادن به خود را با مقرراتی که از سوی سوی جامعه تعیین شده است بدون نیازبه قدرت بالاتری که هر لحظه به ما بگوید که چه باید بکنیم، بپذیریم. گلاسر (1969) در کتاب خود با عنوان «مدارس بدون شکست» دیدگاهی را پیشنهاد کرده است که بر اساس آن اگر کودکان بتوانند درک کنند که چرا قواعد معینی به اجرا در می آیند یا در مورد رفتارهای مطلوب در کلاس با آن ها صحبت شود مشکلات مربوط به اداره کلاس درس کمتر خواهد شد. گلاسر ادعا می کند که صرف وقت از طرف معلمان برای توضیح مقرراتی که خود به آن ها اعتقاد دارند و همچنین درخواست از دانش آموزان برای نظر دادن برای تعدیل این مقررات با ارائه مقررات جدید مورد نظر خودشان مفید و ارزشمند است، بنابراین یکی از سوال های بنیادی و مهم در مورد مذاکره، صرفا این نیست که درباره چه چیزی باید مذاکره کرد، بلکه این است که کودکان چگونه می توانند نیاز به مقررات را درک کنند.
یکی از عوامل اصلی ذکر شده برای فرسودگی روانی معلمان فقدان انضباط در کلاس است. برخی تاکتیک ها وجود دارند که معلمان می توانند جهت کمک به حداکثر استفاده از زمان یادگیری در کلاس از آن ها بهره ببرند.
برنامه ریزی
برنامه ریزی خوب کمک زیادی به ایجاد فضای مناسب در کلاس می کند و این خود باعث تسهیل یادگیری می شود. برنامه ریزی به معنای این است که هر روز برنامه های درسی و هر آن چه برای اجرای این برنامه ها لازم است آماده کنیم.
مارزانو(1992) برای ایجاد کمک به ایجاد احساس مقبولیت در دانش آموزان این نکات را پیشنهاد می کند:
◙ با همه دانش آموزان تماس چشمی داشته باشید.
◙ حتما به چهار گوشه کلاس توجه کنید. در کلاس حرکت کنید تا مطمئن شوید هیچ کس مورد بی توجهی قرار نگرفته است.
◙ همه دانش آموزان را با نام کوچک یا نام مورد علاقه شان صدا بزنید.
◙ به سمت شاگردان حرکت کنید و نزدیک به آن ها باقی بمانید. به صورت فردی با آن ها صحبت کنید و با آن ها آشنا شوید.
◙ به اشکال پسندیده مثلا دست دادن در جشن ها با آن ها ارتباط برقرار کنید.
◙ از برخی نکات زیر برای سوال پرسیدن استفاده کنید.
▪ به دانش آموزان وقت کافی دهید تا پاسخ دهند.
▪ برای کمک به دانش آموزانی که در پاسخ گویی به پرسش های شفاهی دچار مشکل هستند نکاتی را توصیه کنید.
▪ اگر به نظر می رسد دانش آموز در فهم سوال دچار مشکل و سردرگمی است آن را به شکل دیگری مطرح کنید.
▪برای بخشی از پاسخ که صحیح است ارزش قائل شوید.
▪ هرگز دانش آموزی را که پاسخ سوال را نمی داند تحقیر نکنید.
▪ در کلاستان جوی ایجاد کنید که بگوید پاسخ اشتباه اشکالی ندارد بلکه تلاش نکردن اشکال دارد.
مدیران اثربخش
مدیران اثر بخش رهبران خوبی هستند. آن ها رفتاری که ازدانش آموز انتظار دارند را الگوسازی می کنند و دانش آموزان را راهنمایی می کنند تا متوجه شوند منظور از رفتار مثبت چیست. آن ها همچنین به دانش آموزان کمک می کنند تا تا اهداف شخصی برای یادگیری تعیین کنند. برای پشتکار در یادگیری و پیشگیری ار انصراف دانش آموزان به هنگام مواجهه با مشکلات یادگیری باید مستقیما هدف گذاری را آموزش دهید. دانش آموزان خودشان باید ببینند در یادگیری به چه جهتی می روند و به چه نحوی پیشرفت می کنند. به هنگام درس دادن اهداف یادگیری درس را به دانش آموزان بگویید و بر آنها تاکید کنید تا دانش آموزان متوجه شوند. در مورد دانش آموزان کم سن و سال که نمی توانند بخوانند، این اهداف را به خانه و برای والدینشان بفرستید، و برای نشان دادن آنچه باید انجام دهند از تصویر استفاده کنید. از دانش آموزان بخواهید که برای یادگیری، اهداف شخصی تعیین کنند و در مورد چگونگی حرکت آن ها به سوی اهدافشان، به آن ها بازخورد دهید.
معلمان اثربخش با اطمینان از اینکه دانش آموزان پیش از آغاز به تمرین مستقل، مطالب و رویه ها را متوجه شده اند فشار روانی را به حداقل می رسانند.
راهبردهای آموزشی
1)  راهبردهای به کارگیری قوانین در کلاس درس
2) رهنمودهای آموزشی برای ایجاد روابط مثبت با شاگردان
3) راهبردهای آموزشی برای وادار کردن شاگردان به مشارکت و مسئولیت پذیری
4) پیشنهادهایی برای حفظ کنترل کلاس درس
5) راهبردهای مدیریت موفق کلاس
1) راهبردهای به کارگیری قوانین در کلاس درس
◄قوانین باید منطقی و ضروری باشند. 
◄قوانین باید روشن و قابل درک باشد. اگر قوانین کلی دارید، اطمینان پیدا کنید که معنای آن ها مشخص شده است. 
◄قوانین باید با اهداف یادگیری و آموزشی هماهنگ باشد. 
◄ قوانین کلاس باید با قوانین مدرسه هماهنگ باشد.    
2) رهنمودهای آموزشی برای ایجاد روابط مثبت با شاگردان
◄شاگردان را به مشارکت و پذیرش مسئولیت وادار کنید.
◄به رفتار مناسب پاداش دهید.
◄تقویت کننده های موثر را انتخاب کنید.
◄از رهنمود و شکل دهی به طور موثر استفاده کنید.
◄از پاداش به منظور فراهم کردن اطلاعاتی درباره مهارت استفاده کنید نه کنترل رفتار شاگردان. یعنی پاداش هایی که در مورد تسلط شاگردان اطلاعاتی فراهم می آورند می توانند انگیزش درونی و احساس مسئولیت آن ها را افزایش دهند اما پاداش هایی که به منظور کنترل رفتار شاگرد به کار می روند کمتر احتمال دارد که مسئولیت و خودتنظیمی را تسهیل کنند.
3) راهبردهای آموزشی برای وادار کردن شاگردان به مشارکت و مسئولیت پذیری
◄شاگردان رادر طراحی، ابتکار و آموزش کلاس و مدرسه شرکت دهید.
◄شاگردان را تشویق کنید تا درباره رفتار خود قضاوت کنند.
◄عذرها را نپذیرید، عذرخواهی فقط برای فرار و اجتناب از مسئولیت است. اجازه ندهید به موضوع عذرخواهی وارد شوند، بلکه از آن ها بپرسید در موقعیت بعدی چه کار خواهند کرد.
4) پیشنهادهایی برای حفظ کنترل کلاس درس
◄در فکر ایجاد قوانینی برای کلاس باشید. شما می توانید از دردسرهای زیادی جلوگیری کنید به شرط اینکه در اولین روز قوانین خاصی را که در کلاستان اعمال خواهد شد مطرح کنید.
◄صمیمی ولی قاطع و با اطمینان عمل کنید مخصوصا در اولین روز. اولین دقایق هر کلاس از لحاظ رعایت انضباط بسیار اهمیت دارد. دانش آموزان شما را ارزیابی می کنند، مخصوصا اگر بدانند که معلم جدیدی هستید. اگر هراسان و با عدم اعتماد به خود عمل کنید احتمالا با مشکل روبرو خواهید شد.
◄انواع شیوه های نفوذ را از قبل طراحی کنید. اگر از قبل آمادگی داشته باشید ممکن است بسیاری از دردسرها، پریشانی ها و فشارها مصون بمانید.
◄از تهدید خودداری کنید. تا حد ممکن از آزمایش نیرو در حضور کلاس خودداری کنید. حل اختلافات شدید در خلوت به مراتب بهتر و مطمئنتر خواهد بود.
◄سریع العمل، با ثبات و منطقی باشید. هر کوششی برای کنترل رفتار در صورتی که از عملی که مسبب آن رفتار بوده فاصله داشته باشد بی نتیجه است. برای اینکه دانش آموز(فرد خطاکار) ارتباط بین رفتار خود و عمل متقابل را درک کند باید عمل و رفتار متقابل بلافاصله پشت سر هم قرار گیرند تا دانش آموز رابطه بین این دو را بفهمد.
◄استفاده از شیوه های تغییر رفتار را در نظر داشته باشید. 
 5) راهبردهای مدیریت موفق کلاس
◄حضور به موقع: علت بسیاری از مشکلات کلاس، دیر رسیدن معلم به کلاس یا آماده کردن ابزار و وسائل بعد از استقرار دانش آموزان در کلاس است.
◄آمادگی کامل: منظور از آمادگی کامل تنها در امور مهم مثل آمادگی در موضوع درس نیست، بلکه به امور جزئی هم مانند ابزار و وسائل نظر دارد.
◄استقرار سریع کلاس برای شروع: همین که معلم و دانش آموزان در کلاس حاضر شوند درس باید سریعا طبق برنامه آغاز شود.
◄تاکید بر همکاری کلاس: باید قیل از شروع کار همکاری کامل از سوی همه وجود داشته باشد. یکی از راه های جلب توجه صدا کردن نام دانش آموزان است.
◄استفاده قاطع و موثر از صدا: وسیله ارتباطی میان معلم و دانش آموز صداست. این وسیله باید برای برقراری ارتباط، روشن و واضح به کار رود.
◄هشیاری نسبت به وقایع کلاس: معلمین موفق این احساس را در کلاس ایجاد می کنند که در پشت سر هم چشم دارند.
◄ تجزیه و تحلیل وقایع کلاس: معلم دلایل پنهان رفتار دانش آموزان را هم بشناسد. 
◄داشتن فنون و روش شناخته شده برای مقابله با بحران ها: موقعیت های بسیاری وجود دارند که بحران های کوچکی ایجاد می کنند و اگر دانش آموزان ومعلم هر دو آمادگی داشته و به درستی بدانند چه کاری باید انجام شود می توان این وقایع را به سادگی و بدون تهدید کنترل کلاس رفع کرد.
◄بذل توجه مناسب معلم: تحلیلی از تعامل کلاسی نشان می دهدکه معلمین مقدار نامتناسبی از وقت خود را صرف افراد یا گروه های خاص می کنند. مثلا با بچه های باهوشتر دوست تر هستند. معلم با زمان بندی مناسب می تواند رهنمودهای مناسبی به تک تک بچه ها بدهد و کمک کند تا احساس کنند که او مراقب کار آن ها و پیشرفتشان است.
◄پرهیز از مقایسه: مقایسه یعنی اینکه به برخی از شاگردان گفته شود که عملکرد آن ها در حد معیارهای دیگران نیست. این کار نه تنها باعث می شود که افراد مورد مقایسه نسبت به معلم دشمنی و رنجش پیدا کنند، بلکه باعث تقسیم کلاس نیز می شود.
◄سریع نمره دادن: کاری که به سرعت نمره داده شود و به شاگرد پس داده شود نه تنها به یادگیری آن ها کمک می کند، بلکه به معلم نیز در یادداشت پیشرفت و به رفع اشکالات کمک می کند.
◄اطمینان از وفای به عهد: اگر معلم قول دهد که به نحوی به یک دانش آموز کمک کند یا کار خاصی را برای کلاس انجام دهد این قول باید قابل اجرا بوده و به آن عمل شود.
◄استفاده خوب از سوال ها: سوالات مقدماتی و متنوع معلم باعث حفظ علاقه شاگردان شده و به تمرکز حواس و توجه آن ها نسبت به معلم کمک می کند.
◄فراهم آوردن موقعیت های مناسب برای فعالیت های تجربی: صحبت کردن معلم در ارائه بخشی از درس نباید بیش از یک دقیقه تا یک دقیقه و نیم به ازای هر سال از سن دانش آموزان وقت بگیرد(بسته به توانایی کلاس) همین که این مدت به سر آید باید به شاگردان فرصتی برای کار عملی داده شود.
◄هر جا کار عملی وجود دارد وظائف عادی کلاس را به دانش آموزان بسپارید: دانش آموزان خیلی دوست دارند وظائفی را که در کلاس به آن ها واگذار می شود انجام دهند. این کار بیانگر اعتماد معلم به آن ها و جایگاه ایشان به عنوان اعضای با ارزش کلاس می باشد.
◄برقراری نظم و ترتیب فیزیکی قابل استفاده در کلاس: معلم باید قبل از شروع کلاس نحوه قرار گرفتن اشیاء را مشاهده کند و مطمئن شود که همه چیز مرتب است.
◄چاره جویی برای مشکلات دانش آموزان: اداره خوب کلاس باید فرصت هایی را برای طرح مشکلات دانش آموزان فراهم کند تا در آن دانش آموزان احساس کنند که معلم برای دیدگاه آن ها ارزش قائل است.
◄به پایان رساندن درس با موفقیت: علاوه بر اینکه معلم در پایان کلاس باید زمان کافی به دانش آموزان بدهد تا اشکالات خود را رفع کنند و راهنمایی ها و کارهای لازم را به آن ها ارائه دهد، جدا شدن از کلاس با واژه ها یا رفتارهای دوستانه هم اهمیت دارد. ترک خوشایند کلاس درس دارای این فایده است که به دانش آموز متذکر می شود که علی رغم همه مشکلاتی که در طی کلاس وجود دارد، معلم چندان ناراحت نیست و این روش مفیدی برای ابراز این نکته به دانش آموزان مشکل دار است که رفتار آن ها تاثیر چندانی نداشته است. 
سبک های مختلف اداره کلاس درس
بر اساس یک دسته بندی، برای اداره کلاس درس سه سبک پیشنهاد شده است: 
● سبک اقتدار گرایانه(دموکراسی قانون مدار)
● سبک مستبدانه(تحکم آمیز)
●سبک آزادگذاری(بی عنان، آسان گیری)
سبک اقتدارگرایانه: در کلاس هایی که به این سبک اداره می شود، معلم و شاگرد با توجه به رعایت حقوق یکدیگر رفتار می کنند و نسبت به هم احترام کامل به جا می آورند. در این شرایط آموزشی رفتارها در محدوده قوانین و مقرراتی صورت می گیرد که خود وضع کرده اند و یا دیگران وضع کرده اند و آن ها قبولشان کرده اند.
دانش آموزان و دانشجویان معلمان اقتدارگرا دارای اعتماد به نفس اند، در ارضای نیازهای خود عجله نمی کنند، با دوستانشان به خوبی کنار می آیند و از عزت نفس بالایی برخوردارند.
سبک مستبدانه: در این سبک تنها معلم است که بر کل کلاس حکومت می کند و هیچ شاگردی حق اظهار وجود ندارد. در این سبک مدیریت، قوانین یا مقرراتی وجود ندارد یا اگر هم وجود دارد به نفع معلم تفسیر می شود.
دانش آموزان این سبک به وسیله معلمان خود کنترل و محدود می شوند. این دانش آموزان یادگیرندگان منفعلی هستند و مهارت های ارتباطی ضعیفی دارند.
سبک آزادگذاری: در این سبک هیچ قاعده و ضابطه ای حاکم بر رفتار دانش آموز نیست و هر کسی به هر طریقی که دلش می خواهد رفتارو عمل می کند. 
دانش آموزان این گونه کلاس ها از مهارت های تحصیلی ناکافی و کنترل شخصی ضعیفی برخوردارند.
سبک مناسب اداره کلاس درس
بهترین سبک اداره کلاس درس سبک اقتدارگرایی آزادمنشانه یا دموکراسی قانون مدارانه است(سیف، 1387). به باور چایلد(2004) بهتر است معلم خود را به یک سبک واحد مقید نکند و در مواقع لزوم از سبک های دیگر نیز استفاده نماید. "با توجه به تنوع موقعیت های کلاسی به نظر می رسد که استفاده از هر یک از سبک های کلاس داری در موقعیت های خاص خودش می تواند مفید باشد"(ص 409).
راهکارهای اصلاحی
راه کارهای اصلاحی گوناگونی در اختیار معلم است که ما به دو نوع از آن ها اشاره می کنیم.
1) استدلال کردن 
2)استفاده از روش های تغییر رفتار
استدلال کردن
 استدلال کردن یعنی دادن توضیحات منطقی. بنابراین استدلال کردن به منزله یک راه کار اصلاحی عبارت است از، ارائه دلایلی به کودکان برای انجان ندادن رفتار نابهنجار و یا دلایلی برای انجام رفتاری دیگر.
به جای گفتن: انگشت هایت را نشکن چون مجبور خواهی شد پس از تعطیلی در کلاس بمانی 
می گوییم: انگشت هایت را نشکن چون حواس دیگران را پرت می کنی و مزاحم مطالعه آن ها می شوی.
واضح است که در جمله اول از تهدید و تنبیه استفاده شده است اما در جمله دوم از استدلال استفاده شده است.
تعدادی از پژوهشگران موفقیت نسبی انواع گوناگون دلایلی را که ممکن است برای جلوگیری از انجام رفتاری برای کودکان آورده شود مورد بررسی قرار داده اند.
پارک(1974) گزارش می کند که دلایلی که بر شئ تاکید می کنند (مانند: اسباب بازی ممکن است بشکند) برای کودکان کم سن و سال تر موثرتر است.
هافمن(1970)دریافت که برای کودکان بزرگتر دلایلی که بر پیامدهای رفتار آن ها برای افراد دیگر تاکید می کنند (استدلال متمرکز بر دیگران)  از دلایلی که بر پیامدهای رفتار برای خود آن ها تاکید دارند ترغیب کننده تر هستند. به بیان دیگر اگر آزمایشگر بگوید با آن اسباب بازی، بازی نکن چون صاحب آن ناراحت می شود آزمودنی به احتمال بیشتر با اسباب بازی، بازی نمی کند تا اینکه بگوید: با آن اسباب بازی، بازی نکن چون ممکن است بشکند و این سبب ناراحتی تو خواهد شد.
والتر و گروسک(1977) نیز می گویند که استدلالی که سبب برانگیختن همدلی برای دیگران شود از استدلالی که بر پیامدهای شخصی متمرکز باشد، موثرتر است بویژه پس از شش سالگی. پس با افزایش رشد فکری و اخلاقی، کودکان به دلایل مربوط به انتزاعیات و موضوع های آرمانی بیشتر پاسخ می دهند و پیامدهای عینی بلافصل برای آن ها اهمیت کمتری پیدا می کند.
از گفته های بالا چنین بر می آید که: بهتر است برای تقاضایی که از کودکان کم سن و سالتر داریم دلایل مشخص و ملموس بیاوریم. اما پس از اینکه کودکان به سن مدرسه رسیدند دلایل انتزاعی ترجیح دارند. مهم تر از همه این که دلایلی که متمرکز بر دیگران است برانگیزاننده همدلی با دیگران می باشد و تاثیر بیشتری دارد.
علاوه بر ملاحظات اخلاقی و انسانی که استدلال را بر تنبیه مرجح می دارد، به چندین دلیل علمی نیز استدلال بر تنبیه ترجیح دارد.  
1) فرد تنبیه گر سرمشق پرخاشگری برای دانش آموز می شود. در واقع کارهای فرد تنبیه کننده این پیام را می دهد که یک روش مقبول برای رویارویی با موقعیت های مشکل، ابراز قدرت در قالب تنبیه است. اما استدلال کردن با کودک و آوردن دلیل برای رفتار مطلوب، یعنی یکی از شیوه های برخورد با مشکل، استفاده حساب شده از نیروی فکر است.
2) برتری دیگر راهکار استدلال آن است که با این روش به طور طبیعی می توان رفتارهای مطلوب جانشینی را توصیف کرد به بیان دیگر استدلال محدود به آوردن دلایلی برای اینکه چرا نباید رفتاری را انجام داد، نمی شود بلکه همچنین می توان برای توضیح این که چرا بعضی رفتارها را باید انجام داد از آن استفاده کرد. 
استفاده از روش ها و اصول تغییر رفتار در اداره کلاس درس 
تغییر رفتار: منظور از تغییر رفتار، استفاده از اصول و روش های روان شناسی یادگیری به ویژه روان شناسی یادگیری رفتاری با هدف اصلاح رفتار دانش آموزان است. اصطلاح دقیق تری که معمولا به جای آن به کار می رود تحلیل کاربردی رفتار است که به معنای کاربست اصول یادگیری رفتاری به قصد فهمیدن و تغییر رفتار است.
روش های تغییر و اصلاح رفتار به چهار دسته تقسیم می شوند:
- روش های افزایش نیرومندی رفتارهای مطلوب موجود
- روش های ایجاد رفتارهای مطلوب تازه
- روش های نگهداری رفتارهای مطلوب
- روش های کاهش و حذف رفتارهای نامطلوب
  روش های افزایش نیرومندی رفتارهای مطلوب موجود
 این روش ها به دو دسته تقسیم می شوند. نخست: تقویت مثبت و دوم: تقویت منفی
تقویت مثبت: بهترین و موثرترین روش افزایش نیرومندی رفتار است. و فرایندی است که در آن تقویت کننده مثبت بعد از رفتار منجر به نیرومند شدن آن رفتار می شود.
انواع تقویت کننده های مثبت:
1) تقویت کننده های نخستین: ذاتا اثر تقویت کنندگی داشته و به بقای ارگانیسم وابسته اند. مانند:آب، غذا، هوا، خواب، و......
2) تقویت کننده های شرطی: در اثر مجاورت با تقویت کننده های نخستین یا تقویت کننده های شرطی نیرومندخاصیت تقویتی پیدا کرده اند. مانند: جایزه، نمره، مقام، پول، و.....
3) تقویت کننده های تعمیم یافته: تقویت کننده هایی که در موقعیت های متعدد خاصیت تقویت کنندگی داشته باشند تعمیم یافته می گویند زیرا اثر تقویتی از یک موقعیت به موقعیت دیگر تعمیم پیدا کرده است. مانند پول که تقریبا تحت هر شرایطی و برای هر کسی خاصیت تقویت کنندگی دارد. 
4) تقویت کننده های اجتماعی:  به آن دسته از تقویت کننده هایی گفته می شود که به وسیله دیگران و در یک موقعیت اجتماعی به فرد داده می شود. مانند: توجه کردن، لبخند زدن، و.....
5) تقویت کننده های پته ای(معاوضه ای): به یک تکه کاغذ، ژتون، مهر و.... گفته می شود که پس از رفتار مطلوب شخص به او داده می شود و شخص می تواند بعدا آن را با غذا، شیرینی و یا سایر تقویت کننده های مورد علاقه اش عوض کند.
6) تقویت کننده های فعالیتی: از فعالیت هایی که کودکان دوست دارند انجام دهند می توان به عنوان تقویت کننده هایی برای فعالیت هایی که کمتر به آن ها می پردازند استفاده کرد. این برگرفته شده از اصل پریماک است که حاکی از آن است انجام فعالیت های دارای فراوانی زیاد را می توان به انجام رفتارهای با فراوانی کم وابسته کرد و از این طریق رفتار ضعیف را نیرومند ساخت.
7) تقویت کننده های قابل دستکاری: به فرصت بازی کردن با اسباب بازی، نقاشی کردن با مداد رنگی، گذاشتن نوار در کاست و.....گفته می شود.
8) تقویت کننده های بازخوردی: به اطلاعاتی که از نتایج کار یا رفتار یک فرد به او داده می شود بازخورد می گویند. بازخورد حاصل از نتایج اعمال افراد به ویژه اگر بر پیشرفت تاکید کند نوعی تقویت کننده نیرومند است.
9) تقویت کننده های بیرونی: به آن تقویت کننده هایی که توسط یک فردی دیگر به شخص داده می شود می گویند.
10) تقویت کننده های درونی: آن هایی هستند که کنترل آن ها به دست خود شخص است. مانند وقتی که به فرد گفته می شود که موفقیتش را اینطوری تایید کند: شیرین کاشتم، دستم درد نکند و.....
تقویت منفی: تفاوت تقویت منفی با تقویت مثبت این است که در تقویت مثبت ارائه تقویت کننده مثبت رفتار را نیرومند می سازد اما در تقویت منفی حذف تقویت کننده یا جلوگیری از وقوع آن موجب افزایش رفتار می شود.
انواع تقویت کننده های منفی:
1) تقویت کننده های منفی نخستین:که مانندتقویت کننده های مثبت نخستین به بقای ارگانیسم وابسته اند مثل: ضربات کتک، شلاق، حرارت زیاد و.....
2) تقویت کننده های منفی شرطی: که با همراه شدن با تقویت کننده های منفی نخستین خاصیت تقویت کنندگی پیدا کرده اند. مانند: گفتن "نکن" از سوی مادر به هنگام نزدیک شدن بچه به بخاری داغ.
تقویت منفی به دو صورت موجب افزایش رفتار می شود:
● یادگیری گریز(گریز آموزی)
● یادگیری اجتنابی(شرطی سازی اجتنابی)
مشکل بزرگ تقویت منفی این است که اول باید محرک آزارنده را در مورد شخص اعمال کنیم تا بعد بتوانیم با حذف آن موجب افزایش نیرومندی رفتار شویم.
روش های ایجاد رفتارهای مطلوب تازه
شکل دهی: در این روش معلم یکی از اجزای ساده  رفتار دانش آموز را بر می گزیند و به تدریج بر پیچیدگی آن می افزاید تا به رفتار مورد نظر برسد. به این روش تقویت تقریب های متوالی نیز می گویند. اصل مهم این روش این است که هر مرحله یا تقریب را آن قدر باید تقویت کرد تا فرد در آن مهارت پیدا کند آن گاه تقریب بعدی را که نسبت به رفتار نهایی از تقریب قبلی اندکی کامل تر است تقویت کرد حلقه قبلی را دیگر نباید تقویت کرد. یکی از کاربردهای مهم این روش در آموزش برنامه ای است.
زنجیره سازی: در زنجیره سازی، با زنجیرکردن تعدادی رفتار ساده که معمولا یادگیرنده آن ها را از قبل آموخته است به هم وصل می کند و از مجموعه آن ها رفتار پیچیده تری تولید می کند.
تفاوت زنجیر کردن با شکل دادن: در روش شکل دهی تمام تقریب ها (اجزای رفتار) مرحله به مرحله تقویت می شوند اما در زنجیر کردن تنها آخرین حلقه رفتار تقویت می شود.
زنجیره سازی وارونه: در این روش ابتدا آخرین رفتار را تقویت می کنیم، بعد رفتار نهایی را وقتی که رفتار قبل از آن نیز انجام گرفت تقویت می کنیم، وبه همین طریق ادامه می دهیم تا زمانی که همه حلقه های زنجیره رفتار از آغاز تا انجام صورت پذیرد و آن وقت یادگیرنده را تقویت می کنیم. 
محو کردن: به روشی که توسط آن محرک های کنترل کننده رفتار تدریجا با محرک های کنترل کننده دیگر جایگزین (جانشین) می شوند، روش محو کردن می گویند.
روش های نگهداری رفتارهای مطلوب 
تقویت پیوسته در آغاز یادگیری ضروری است اما پس از آن که رفتار مورد نظر به خوبی آموخته شد و یا فراوانی آن به سطح دلخواه رسید باید تقویت پیاپی را رها کرده و از روش تقویت ناپیاپی (ناپیوسته) استفاده کنیم.
برنامه های تقویت:
تقویت نسبی یا نسبتی: ثابت، متغیر
تقویت فاصله ای: ثابت، متغیر
برنامه نسبت ثابت: وقتی که تقویت پاسخ معینی از دانش آموزان به دادن تعداد ثابتی از آن نوع پاسخ وابسته شود برنامه نسبت ثابت می گویند. مثال: حل تعداد معینی از مسائل ریاضی از طرف دانش آموز و دادن نمره از سوی معلم.
ویژگی این برنامه: سرعت پاسخ دهی بالا. زیرا هر چه بیشتر پاسخ دهد دفعات بیشتری تقویت می شود.
برنامه نسبت متغیر: بر دانش آموز معلوم نیست که بعد دادن چند پاسخ تقویت خواهد شد اما می داند که دیر یا زود تقویت دریافت خواهد کرد. مثال: وقتی که معلم بدون تعیین تعداد تمرین هایی که دانش آموزان باید انجام دهند تا تقویت دریافت کنند از آن ها می خواهد تا مرتبا تمریناتشان را انجام دهند و هر بار یک دانش آموز رابه طور تصادفی انتخاب کرده و او را تقویت می کند.
برنامه فاصله ثابت: در این برنامه تقویت، دانش آموز بعد از گذشت زمان ثابتی از پاسخدهی تقویت می شود. مثال:معلم هر پنج شنبه تکالیف تمام دانش آموزان را می بیند.
در این برنامه چون فرد از قبل می داند که چه وقت تقویت خواهد شد پس از هر بار تقویت شدن ممکن است برای مدتی از پاسخدهی باز بماند و وقتی که لحظات آخر فاصله زمانی فرا می رسد به پاسخ دادن بپردازد.
برنامه فاصله ای متغیر: در این برنامه فاصله های زمانی بین تقویت ها متغیر است و دانش آموز از قبل نمی داند که پس از پاسخدهی چه وقت تقویت خواهد شد اما مطمئن است که دیر یا زود تقویت خواهد شد. مثال: معلمی که در طول ترم به طور غیرمنتظره ای امتحان می گیرد.
تمام برنامه های تقویت ناپیاپی از تقویت پیوسته مقاومت بیشتری در برابر خاموشی و نرخ بیشتر پاسخ دهی را در ضمن یادگیری تولید می کنند. به طور کلی برنامه نسبت متغیر بیشترین نرخ پاسخ دهی را تولید می کند. بعد از آن به ترتیب: برنامه نسبت ثابت، برنامه فاصله ای متغیر، برنامه فاصله ای ثابت و بالاخره برنامه تقویت پیاپی قرار دارند.
رقیق کردن برنامه تقویتی:
اگر چه برنامه تقویت پیوسته در آغاز یادگیری مفید است اما ادامه آن ضرورت ندارد و دارای اشکالاتی نیز هست. مهم ترین اشکال آن حساسیت زیاد در برابر خاموشی است علاوه بر این، برنامه تقویت پیاپی دارای اشکالات دیگری نیز هست که در زیر آورده ایم:
1)در تقویت به ویژه اگر تقویت کننده های مورد استفاده، تقویت کننده های نخستین باشند سریعا به سیری و اشباع منجر شده و در نتیجه انگیزش یادگیرنده برای پاسخ دادن از بین می رود.
2) این برنامه تقویتی از لحاظ اقتصادی مقرون به صرفه نیست.
3) تقویت یادگیرندگان به طور پیاپی ممکن است باعث شود دیگران معلم یا تغییر دهنده رفتاررا متهم سازند که او دانش آموز را طوری بار می آورد که هر وقت کاری انجام می دهد در ازای آن تقویتی درخواست می کند.
از این رو برنامه تقویت پیاپی در مرحله اکتساب یادگیری بیشترین اثربخشی را دارد اما برای ادامه رفتار یعنی در مرحله نگهداری استفاده از برنامه های ناپیاپی مفید است.
برای نگهداری و ادامه یک رفتار تازه آموخته شده، پس از طی یک دوره تقویت پیوسته و کسب اطمینان از اینکه رفتار به خوبی آموخته شده است، رفتار را وارد یک دوره تقویت ناپیاپی کرده و از تعداد تقویت ها می کاهیم تا اینکه رفتار زیر کنترل محرک های تقویت کننده محیط طبیعی در آید که این جریات کاهش دادن تدریجی تقویت را رقیق کردن می گویند.
روش های کاهش و حذف رفتارهای نامطلوب:
1) روش های مثبت کاهش رفتار (روش های غیر مستقیم)
2) روش های منفی کاهش رفتار (روش های مستقیم)
  روش های مثبت کاهش رفتار (روش های غیر مستقیم)
تقویت تفکیکی رفتارها با نرخ کم: تقویت به پاسخ هایی که به تعداد کمتری انجام می شوند وابسته است. برای این منظور باید تعیین کرد که دانش آموز در فاصله زمانی معین چند پاسخ باید بدهد.
بعضی رفتارها اگر با فراوانی یا نرخ کم انجام شوند مطلوبند اما اگر به میزان بیش از حد نیاز انجام گیرند نامطلوب یا مضرند بنابراین با این روش می توان این رفتارها را اصلاح کرد. مثال: صحبت کردن بیش از حد دانش آموز.
تقویت تفکیکی رفتارهای دیگر: در این روش هرگونه رفتار مطلوب فرد بجز رفتار نامطلوبی را که قصد حذف آن داریم تقویت می شود. به این روش، روش حذف آموزی نیز می گویند چون در این روش تقویت وابسته به انجام ندادن رفتار نامطلوب است نه انجام دادن آن. مثال: رفتار خارج شدن دانش آموز از صندلی را با تقویت رفتارهای دیگر اصلاح می کنیم.
تقویت تفکیکی رفتار ناهمساز: در این روش از طریق تقویت نکردن رفتار نامطلوب و تقویت کردن رفتاری که مغایر و ناهمساز با آن است منجر به کاهش رفتار نامطلوب می شود.
تفاوت تقویت تفکیکی رفتارهای دیگر با تقویت تفکیکی رفتار ناهمساز: در تقویت تفکیکی رفتارهای دیگر هر گونه رفتاری بجز رفتار نامطلوی تقویت می شود اما در تقویت تفکیکی رفتار ناهمساز تاکید بر رفتار مغایر یا رفتار ناهمساز با رفتار نامطلوب است.
روش های منفی کاهش رفتار
خاموشی: متوقف شدن رفتار قبلا تقویت شده بر اثر عدم تقویت. بنابراین با شناسایی و حذف منبع تقویتی یک رفتار نامطلوب می توان آن رفتار را از خزانه رفتاری فرد حذف کرد. این روش زمانی بهترین نتیجه را به بار می آورد که با استفاده از روش تقویت مثبت، رفتاری مطلوب به جای آن قرار گیرد.
  محروم کردن از تقویت: یعنی فردی را که رفتار نامطلوبی انجام داده است برای مدتی از تقویت محروم کنیم. مانند: اخراج کردن از میدان بازی، اخراج از کلاس. 
باید توجه داشت که روش محروم کردن در صورتی موفقیت آمیز خواهد بود که فرد از محلی در آنجا تقویت می شود به محلی که در آنجا تقویت نمی شود فرستاده شود.
جریمه کردن: یعنی کم کردن مقداری از تقویت کننده هایی که فرد قبلا به دست آورده است به خاطر رفتار نامطلوبی که انجام داده است. مثال: جریمه کردن رانندگان به خاطر تخلف.
در رابطه با کاربرد جریمه باید توجه داشت که جریمه نباید خیلی سنگین باشد، یعنی باید با کوشش بیشتر قابل جبران باشد.
جبران کردن: وقتی که فرد مرتکب عمل خلافی می شود، از او می خواهند تا برای جبران عمل خود دست به جبران بزند. مثال: جریمه کردن دانش آموزان.
در این روش باید دقت کرد که خود عمل جبران برای فرد تقویت کننده نباشد.
 تنبیه: ارائه یک محرک آزارنده بعد از یک رفتار نامطلوب به منظور کاهش آن رفتار را می گویند. مثال: گفتن حرف زشت (دانش آموز) و سیلی زدن (معلم).
مشکلات ناشی از کاربرد تنبیه:
1) تنبیه باعث از بین رفتن رفتار تنبیه شده نمی شود و تنها تاثیری که دارد این است که رفتار نامطلوبی را موقتا واپس می زند و این رفتار پس از ضعیف شدن عامل تنبیه کننده مجددا ظاهر می شود.
2)تنبیه عکس تقویت عمل نمی کند.
3) از مشکلات دیگر استفاده از تنبیه پیامدهای جانبی آن است که از نظر پرورشی بسیار نامطلوبند. یکی از آن ها این است که احساس ناخوشایند حاصل از تنبیه در لحظه تنبیه شدن از طریق شرطی شدن کلاسیک با شرایط تنبیهی و شخص یا اشخاص تنبیه کننده تداعی شده و سبب انزجار و نفرت تنبیه شونده از تنبیه کننده می شود.
4) مشکل دیگر استفاده از تنبی این است که تنبیه مسری است.
5) تنبیه به ارگانیسم نشان می دهد که چه کار نکند و نه اینکه چه کار بکند.
6) تنبیه در شخص تنبیه شده نسبت به تنبیه کننده پرخاشگری ایجاد می کند.
7) تنبیه اغلب یک پاسخ نامطلوب را جانشین پاسخ نامطلوب دیگر می کند.
8) اعمال تنبیه غالبا باعث ابداع فنون حیله گرانه و ماهرانه ای در کودک می شود، این کار به او می آموزد که برای کتمان مسئولیت خویش در قبال رفتار نامطلوب دروغ گفته و طفره برود.
9) تنبیه صدمه زدن به دیگران را تو جیه می کند، به این معنی که اگر تنبیه مستبدانه و غیر منصفانه به نظر آید این باور را به کودک می دهد که قربانی کردن شخص ضعیف بوسیله شخص نیرومند قابل قبول است.
10)از اشکالات دیگر تنبیه این است که اگر تنبیه ادامه یابد، فرد تنبیه شده ممکن است سر انجام به تنبیه کننده حمله ور شود.
بنابراین با توجه به زیان های متعدد ناشی از کاربرد این روش و سایر روش های تنبیهی بهتر است هرگز از آن ها به عنوان روش های پرورشی استفاده نکنیم و به جای آن ها از روش های فراوان مثبت استفاده کنیم.
پيشنهادهايي درباره مديريت كلاس 
مشكلات آموزشي به گونه اي غيرمنتظره به وجود نمي آيند، بلكه عواملي باعث ايجاد آنها مي شوند. خانه و محيط هاي خارج از مدرسه تاثير عمده اي روي كودكان و در نتيجه آمادگي آنها براي امتناع از ورود به مدرسه اعمال مي كنند. ايجاد نظم و هماهنگي، شرط لازم تدريس موفق است. اداره كلاس كارآمد و موثر يگانه راهي است كه به آموزش و يادگيري كارساز و موثر ختم مي شود. 
در اين بخش پيشنهادهاي ارائه شده است كه يك معلم موفق مي تواند به تنهايي آنها را انجام دهد و بر راهبردهاي خود در مديريت كلاس درس بيفزايد.
پيشنهادهاي اين بخش به صورت كاربردي و واقع بينانه طرح ريزي شده اند و بسياري از آنها داراي ويژگي هاي چون وضوح، قابل فهم، مختصر، مرتبط و مناسب با هدف هستند. حال به توضيح مختصر اين پيشنهادات مي پردازيم:
 عمل كنيد، تنها واكنش نشان ندهيد
عمل كردن در واقع مسلط بودن است و واكنش نشان دادن يعني تسلط عوامل و شرايط را پذيرفتن. يك معلم موفق بايد بيشتر عمل كند، البته با دانش و آگاهي لازم، و كمتر واكنش نشان دهد. او نبايد اجازه بدهد كه شرايط محيطي، يك طرز رفتار را به او ديكته كند. معلماني كه وقتشان را صرف واكنش نشان دادن مي كنند، هميشه پيرو و تابع هستند، و معلماني كه وقتشان را صرف عمل كردن مي كنند رهبرند و اغلب اوقات، تنظيم كننده و نظر آنچه كه در آموزش كلاس و نحوه اداره آن به وقوع مي پيوندد.
 مسئوليت ها را واگذار كنيد
يك دانش آموز در قبال رفتارش هرچه بيشتر احساس مسئوليت كند، نياز كمتري به اعمال مديريت از سوي معلم را خواهد داشت، بنابراين معلمان مي بايست به جمعيت دانش آموزان مسئوليت پذير بيفزايند. اما اغلب معلمان مسئوليت را تنها به آن دسته از دانش آموزاني مي دهند كه قبلا در اين راستا خود را نشان داده اند. اما براي اين كار چه حسني وجود دارد؟ بايد به همه اين اجازه تجربه كردن امور را داد تا افراد بيشتري مسئوليت پذير شوند. آموختن مسئوليت پذيري همانند آموختن چيزهاي ديگر مستلزم فرايند آموزش و خطاست.
 عقب بايستيد و به ديگران فرصت بدهيد
هنگامي كه از دانش آموزي مي خواهيد به سوالي پاسخ دهد يا مي خواهيد سوال او را بفهميد، سعي كنيد به او نزديك نشويد و اجازه بدهيد كه دانش آموز با صداي بلند صحبت كند تا دانش آموزان ديگر هم قادر به شنيدن صحبت هاي او شوند. اگر نزديك دانش آموز بشويد و سوال و جواب را آهسته انجام دهيد زاويه ديد و ارتباط چشمي شما با بقيه كلاس از بين مي رود، و به دنبال آن، ارتباط غيركلامي شما نيز با كلاس از بين خواهد رفت. در نتيجه بقيه ي دانش آموزان خود را در جريان بحث احساس نمي كنند و توجه آنها به جاي ديگري معطوف خواهد شد.
 آرام ، خونسرد و حرفه اي برخورد كنيد
تاديب دانش آموزان را با خونسردي انجام دهيد. شما نيز هنگامي كه دانش آموزي تخلف مي كند، وظيفه خود را به صورت اجراي برنامه انضباطي انجام دهيد. از فرياد زدن، با حركت انگشت تهديد كردن، و ... اجتناب كنيد. اجراي برنامه انضباطي با خونسردي، دانش آموز متخلف را متوجه ارتباط رفتارش با نتيجه منطقي ناشي از آن مي كند. در اين صورت، احتمال كمتري مي رود كه رابطه جاري و معمولي بين شما تضعيف شود. دليل ديگر براي داشتن برخورد خونسردانه و حرفه اي اين است كه رفتار شما هنگام تاديب دانش آموزان براي آنها الگوست. دانش آموزان علاوه بر مقررات ويژه اي كه ارائه مي دهيد نحوه اجرايي اين مقررات را نيز خواهند آموخت. خونسردي معلم نتيجه ديگري نيز دارد، جلب رضايت دانش آموزان. دانش آموزان  يكي از خصوصيات بهترين معلم را، خونسردي در جريان توبيخ فرد خطاكار مي دانند.
 به دانش آموزان توجه كنيد و اين توجه را نشان دهيد
علاقه مندي به دانش آموزان بايد آشكار شود، تا تاثير مثبتي بر رفتار دانش آموزان داشته باشد، نه اين كه صرفا معلم احساس كند. به طور مسلم اگر احساسات خود را به صورت مشخص و محسوس ابراز كنيم ، چندان ضرر نخواهيم كرد. در مورد آموزش و پرورش نيز همين امر صادق است. پالونسكي اظهار مي دارد: اهميت مهارتهاي دو جانبه افراد از مهارتهاي آموزشي در مديريت كلاس بيشتر است. يكي از مهارتهاي دو جانبه، علاقه مندي و تفهيم وجود اين علاقه است كه به عنوان يكي از عناصر مهم پيشگيري از مشكلات رفتاري به شمار مي آيد. جايي كه معلمان علاقه مند هستند و علاقه خود را ابراز مي دارند، برداشت دانش آموزان از مدرسه، مكاني خوب و مطلوب است. اين جا مكاني است كه دانش آموزان در آن بودن را دوست دارند. هنگامي كه مدرسه يك مكان مطلوب شود، موقعيتي فراهم مي گردد تا: 1. مشكلات انضباطي كمتري بروز كند. 2. در به كارگيري فنون مديريت كلاس موفقتر باشد.
 رفتارهاي خوب و مطلوب دانش آموزان را در نظر بگيريد
رفتار دانش آموزان در آينده، تا حدود زيادي متاثر از رفتار كنوني آنهاست و اين امر به پاداش دادن در قبال رفتار خوب به همان ميزان معنا مي بخشد كه به تنبيه در قبال رفتار نامطلوب. به دانش آموزان بفهمانيد كه رفتارشان را در نظر مي گيريد. سعي كنيد يك "پيام من" حاكي از قدرشناسي براي دانش آموزاني كه رفتار خوبشان را فهمانده اند، داشته باشيد. به طور مثال " بچه ها وقتي كه شما سرجايتان آرام مي نشينيد و تكاليفتان را انجام مي دهيد به من كمك مي كنيد تا به دانش آموزاني كه احتياج به مساعدت دارند، ياري كنم و من واقعا از اين كار متشكرم."  گاهي اوقات درك خوبيهاي دانش آموزان به عنوان تلاشي براي افزايش رفتارهاي مثبت آنها مي تواند براي كاهش رفتارهاي نامطلوب نيز به كار رود. هرقدر كه خوبيهاي دانش آموزان بيشتر در نظر گرفته شود، انگيزه بيشتري براي تداوم رفتارهاي خوب خواهند داشت.
 از تجربه هاي همكارانتان استفاده كنيد
بايد حداكثر استفاده را از وجود همكاران ببريد كه يكي از بهترين منابع قابل دسترسي در هرجاست. در جمع همكاران مدرسه شما احتمالا كارمندي با تجربه وجود دارد. بسياري از معلمان علاوه بر امتياز آگاهي از حرفه خود از مزاياي ديگري نيز همچون آشنايي با اجتماع، دانش آموزان و والدين آنها برخورد دارند. اين مزيتي است كه بسياري از متون درسي، سمينارها فاقد آن هستند. در هر صورت بايد بتوانيد روشهاي فراگيري موثر و كارا را تشخيص دهيد. به طور مثال: دفتر يادداشتي براي ثبت عقايد و اصول موفقيت آميز تهيه كنيد. در صورت امكان قبل و بعد از مشاهد كلاس با معلم مورد نظر ملاقات كنيد. سعي كنيد آنچه را كه او در صددد انجام آن است، متوجه شويد. پس از مشاهده كلاس در مورد آنچه كه ديده ايد، بحث كنيد. سپس از معلم مورد نظر بخواهيد كه او نيز براي مشاهد به كلاس شما بيايد. آنها به دنياي واقعي شما نزديكترند، چون فقط از كلاس ديگري به كلاس شما آمده اند و احتمالا مشاهده كلاس شما امري است كه بين شما دو نفر مطرح است پس احساس ترس كمتري داريد.
 پيامدهاي منطقي، طبيعي و تدبيري رفتارها را در نظر بگيريد
بي شك، رفتارهايي كه در آينده از افراد بروز خواهد كرد، متاثر از رفتارهاي حال و گذشته آنان است.پيامدهاي از جهت اين كه رفتارهاي بعدي را تحت تاثير خود قرار دهند و يا آنها را كنترل نمايند، باهم متفاوتند. اگر بخواهيد فهرستي از نمونه پيامدهاي بخصوصي كه دانش آموزان ممكن است به وجود آيد تهيه كنيد.بايد پيامدهاي ويژه را به صورت طبقه بندي درآوريد، سه گروه مختلف پيامد خواهيد داشت: پيامدهاي طبيعي، منطقي و تدبيري. 
پيامدهاي طبيعي، آن دسته پيامدهايي هستند كه به طور طبيعي از رفتار فرد ناشي مي شوند، و افرادي مانند معلم، والدين، رئيس آنها را وضع نمي كنند.تنها عاملي كه پيامدهاي طبيعي را ايجاد مي كند، خود طبيعت است. مثلا اگر دانش آموزي براي امتحان مطالعه نكند، به طور طبيعي موفقيت كمتري را نسبت به زماني كه مطالعه مي كرد، كسب مي كند.
پيامدهاي منطقي، آن دسته از پيامدها هستند كه از سوي افراد وضع مي شوند نه به وسيله طبيعت. مثلا اگر دانش آموزي از عهده امتحان بخوبي برنيايد، منطقي است كه معلم او را موظف به مطالعه درس و دادن يك امتحان جبراني كند.
پيامدهاي تدبيري، آن دسته پيامدهايي هستند كه از سوي شخصي ساخته شده اند، اما برخلاف پيامدهاي منطقي فهم ارتباط بين رفتار سوء فرد با اين پيامدها زياد روشن نيست و گاه هيچ گونه ارتباط منطقي بين آنها وجود ندارد. مثلا براي دانش آموزي كه در امتحان ناموفق بوده، پيامد تدبيري اين است كه صدبار دور زمين بازي بدود. پيامد تدبيري تقريبا مانند اين است كه به وجود آورنده اين پيامدها آنها را از هوا مي گيرد يعني كاملا اختراعي است و هيچ ارتباط منطقي بين او و رفتار وجود ندارد.
 به طور انفرادي تاديب كنيد
تاديب امري قابل توجه در نظم بخشي به كلاس است. تفاوت بين كسب نتايج موثر و غيرموثر به چگونگي تاديب بستگي دارد. معلمان هنگامي كه دانش آموزان را به طور انفرادي يا شخصي تاديب مي كنند، به نتايج كارسازتري مي رسند. طبق گفته لاسلي آگاه سازيهاي انفرادي فقط براي آن دسته از دانش آموزاني كه از خود رفتار سوء بروز مي دهند، پيشنهاد مي شود. براي دانش آموزان مشكل است كه دستورات مستقيم و شخصي را ناديده بگيرند. با دستورات كلي و عمومي مانند همه مشغول باشيد ممكن است اين فرصت را به برخي داده شود تا مثلا كتاب كتابخانه اش را مطالعه كند. به طور كلي تاديب خصوصي در حين فعاليتهاي كلاسي غيرمشهود صورت مي گيرد و تقريبا غيرقابل استماع براي دانش آموزان ديگر به جز خود دانش آموز خطاكار و يا حداقل براي گروه كوچكي از دانش آموزان مجاور وي غيرقابل استماع است. به اين ترتيب تنها معلم و دانش آموز خطاكار در آن دخالت دارند. شريگلي چهار مهارت مداخله گرايانه را براي معلمان جهت واكنش خصوصي نسبت به دانش آموزان اخلاگر در ارتباط با تفهيم اين كه رفتارشان غيرقابل قبول است، ارائه مي دهد. اين مهارتها به ترتيب اجرا عبارتند از: ناديده گرفتن رفتار، اشاره، كنترل از نزديك و كنترل همراه با برخورد. شايد معلمان "چشم پوشي برنامه ريزي شده" را فقط به شكل كوتاه مدت براي تخلفات جزئي برگزينند.تغيير حالات چهره و اشارات غير شنيداري، مانند قرار دادن انگشت روي لبها، در اخطار دادن به دانش آموز خطاكار كمك مي كند. قدم بعدي، كنترل از نزديك يا نزديك دانش آموز خلافكار ايستادن است. سرانجام كنترل و برخورد حرفه اي و پنهان از ديد ساير دانش آموزان با رعايت سن و جنس آنان كمترين ترديدي براي دانش آموزان خطاكار باقي نمي گذارد كه شما از رفتار وي ناراضي هستيد. 
 دانش آموزان مشكل آفرين خود را با دانش آموزان كلاس ديگر جابه جا كنيد
دانش آموزان مساله ساز خود را با دانش آموزان يكي از همكاران خود جابه جا كنيد، كسي كه به دانش آموزاني در سطح متفاوت از كلاس شما درس مي دهد. او كودك مشكل آفرين شما را مي پذيرد، شما نيز دانش آموز مساله ساز او را مي پذيريد.اين شيوه مديريت كلاس به همان ميزان كه بيشتر حالت آموزشي دارد، از حالت تنبيهي كمتري نسبت به زماني كه دانش آموز را در سالن نگه داريم و يا به دفتر مدرسه بفرستيم، برخوردار است. توجه داشته باشيد كه هدف از اين معاوضه دانش آموز با همكار، ايجاد تشويش براي كودك يا تنبيه او نيست. تنبيه پيامدي كاملا مجزا در يادگيري عملي است. هدف صرفا قرار دادن كودك در محيطي متفاوت است، جايي كه مي تواند دوباره به انجام وظيفه اش مشغول شود. 
 تفاوتهاي فردي دانش آموزان را در نظر بگيريد
دانش آموزان با سطوح مختلف توانايي به كلاس مي آيند، عده اي با استعداد و بعضي كند ذهن هستند، بعضي ديرآموز. عده اي طبيعي هستند، آن گونه كه بايد باشند. دانش آموزاني نيز با معلوليتهاي جسماني به كلاس مي آيند. حتي انتظار از زمان، استعداد و انرژي صرف شده، توسط معلم نيز دستخوش اين تغيير شده است. تعدادي از دانش آموزان همان طور كه گلاسر توصيف مي كند،" تصويري از يادگيري در ذهن دارند كه به خاطر آن از اين كه وظيفه خود را در مدرسه انجام دهند، ناتوانند."آنچه را كه دانش آموزان در مدرسه انجام مي دهند به كمك اين تصاوير در ذهن، كاملا مشخص و معين مي شود. بنابراين يك معلم بايد در تدريس از پيشينه هاي متفاوت دانش آموزان آگاهي داشته باشد. نسبت به اين اختلافات فرهنگي، خانوادگي و فردي حساسيت نشان دهد. در عين واقعگرا بودن، معيارها را در نظر بگيرد. اين روش، يادگيري بيشتر و در نتيجه مشكلات انضباطي كمتري به بار خواهد داشت.
 قانون را اجرا كنيد، دليل تراشي را نپذيريد
همه كساني كه درباره مديريت كلاس درس مطلب نوشته اند، براين عقيده اند كه معلمان بايد سياست انضباطي خود را اعمال كنند و در اين مورد، همواره ثابت قدم باشند. هر اندازه كه اجراي سياست مداومتر باشد، دانش آموزان هم بيشتر در خواهند يافت كه پاسخهاي انضباطي از سوي معلم از قانون ناشي مي شود، نه از شخص معلم. گوش دادن به دليل تراشي آنان يعني دادن يك شانس احتمالي. علاوه بر اين نگذاريد رفتار خوب يك دانش آموز، روي مسئوليت شما در تاديب رفتار بد وي تاثير بگذارد. برخي از معلمان به دانش آموزاني كه صبح رفتار ناشايستي داشته اند، اجازه رهايي از برخورد انضباطي را مي دهند، چرا كه اين عده بعدازظهر همان روز، رفتار صحيحي از خود نشان داده اند. نتيجه اين خواهد شد كه بچه ها به انجام رفتار سوء در ساعات اوليه روز ترغيب شوند.
 محيط كلاس را به نحو مطلوبي سازماندهي كنيد
بهترين مديريت كلاس، آنهايي هستند كه از بروز مشكلات جلوگيري مي كنند و اصلاح و تعديل محيط كلاس درس مي تواند كم و بيش اين نقش را ايفا كند.سعي كنيد محيط را غني سازيد. محيطهاي غيرجالب، خسته كننده و يكنواخت و معمولي هستند. غني سازي تنها شامل آراستن محيط فيزيكي نيست، بلكه شامل هرآنچه كه در محيط اتفاق مي افتد نيز مي شود. سعي كنيد مكانهاي مخصوصي براي مطالعه به شكلي آرام به وجود آوريد. همه ما از ارزش توسعه دادن به محيط آگاهي داريم. براي توسعه محيط درس بايد ببينيد چه امكاناتي در منطقه شما وجود داردكه مي تواند آنها را در دسترس دانش آموزان قرار داد. البته گاهي اوقات هم با محدود كردن محيط مي توان به ايجاد انضباط كلاسي كمك كرد. براي اين منظور بايد براي مكانهاي ممنوع معين شده، سرو صداي ناشي از صحبتهاي دانش آموزان، قسمت هاي مختص نقاشي و... شرايطي را در نظر بگيريم. 
 اساس و ريشه رفتارهاي نامطلوب را از بين ببريد
دانش آموزي كه در كلاس مشكل تراشي مي كند و در نتيجه توجه همسالانش را به خود معطوف مي سازد، براي عملش پاداش گرفته است. او در كار "سرگرم نمودن معلم به خودش" توفيق يافته و ممكن است به همين صورت نيز پاداش دريافت نمايد. گناگي اين عبارت معلم را مورد بحث قرار مي دهد كه "به او توجه نكن، فقط مي خواهد خود نمايي كند." او نشان مي دهد كه ناديده انگاري رفتار خلافي كه براي دانش آموز خطرناك نباشد، احتمالا منجر به نابودي آن رفتار خواهد شد. برخي از معلمان به وسيله تنبيه در صدد انهدام رفتار ناخواسته برمي آيند كه مانند به كار بردن يك آتش خاموش كن آبي است براي يك آتش سوزي ناشي از برق! ابتدا به نظر موثر مي آيد. شعله ها كم مي شوند، ولي به محض اينكه سرتان را برگردانديد، آتش دوباره شعله ور مي شود. منشاء آتش را بيابيد، يعني اساس رفتار ناخواسته را، و آتش خاموش كن مناسب را به كار بگيريد. تقويت رفتار را كنار بگذاريد كه همين به تنهايي منجر به انهدام رفتار ناخواسته خواهد شد.
 ارتباطات چشمي را دست كم نگيريد
چشم يك فرد مي تواند خيلي گويا باشد. يك نگاه اجمالي به سرتاسر كلاس و به دانش آموز خلافكار، مي تواند رفتار خلاف را در مسيرش متوقف نمايد، و اين امر بدون هيچ گونه مزاحمت و اغتشاش براي بقيه افراد كلاس صورت مي گيرد. ارتباط چشمي به همين ميران قادر به ارسال پيام تاييد، پذيرش و اظهار درك و شناخت احساسها مي باشد. خيره شدن براي معلمان معتقد به دخالت، و نيز معلماني كه عدم مداخله را تمرين مي كنند، ابزار مناسبي است و اين كاملا به اين بستگي دارد كه فرد چگونه به ارسال پيام چشمي بپردازد. هنگامي كه پيام چشمي با ديگر اشارات و حركات غيركلامي همراه شود، نقش موثري در حفظ نظم كلاس ايفا مي كند، مانند گذاشتن انگشت اشاره بر اب براي بيان ساكت بودن. كاربرد پيامهاي چشمي همچنين مي تواند در افزايش كارايي و تاثير پيامدهاي ارائه شده، نقش بسزايي داشته باشد.
 سوء رفتارهاي خاص را دقيق مشخص كنيد و به آن عنوان كلي ندهيد
براي آن كه فن مديريت كلاس درس بتواند در تغيير رفتار يك دانش آموز موفق باشد، ابتدا آن رفتار بايد تشخيص داده شود. رفتارهاي خاص بايد شناسايي شوند، چون آنچه را كه فرد مي تواند اميد به تغيير دادنش داشته باشد تنها رفتارهاي خاص هستند نه خصوصيات عمومي و كلي. اظهار اين كه يك دانش آموز " همكاري نمي كند – دردسرآفرين – غيرقابل اعتماد و ... است، مطلبي به ما نمي دهد. اين اصطلاحات براي افراد مختلف معاني متفاوتي دارد.آنچه كه اين جا هاميت دارد، نوع رفتارهاي خاص دانش آموز است كه به نتيجه گيري كلي انجاميده مي شود. تنها اين رفتارهاي خاص هستند كه ممكن است افزايش يابند، به ميزان فعلي باقي بمانند و يا كم شوند كه در حقيقت همان هدف ماست. بنابراين، رفتارهاي خاص قابل مشاهده را موضوع مورد توجه خود قرار دهيد. به عنوان مثال اگر دانش آموزي به خاطر هل دادن همكلاسي اش در زمين بازي، يك "دردسرآفرين" ناميده مي شود، پس رفتاري كه بايد اصلاح شود، "هل دادن همكلاسي" است نه عنوان نامفهوم "دردسرآفرين" بودن.
 نشان دهيد كه از آنچه در كلاس جريان دارد، آگاه هستيد
معلمان با "امروزي بودن"، هويت و زمان هدف را هنگام ارائه مراحل ايجاد توقف در رفتار نشان مي دهند. منظور از هويت و زمان هدف، به دام انداختن مقصر واقعي، يعني تاديب كودك خلافكار واقعي است. هنگامي كه تعدادي از بچه ها كار خلاف مي كنند و يا تماشگران و پيرواني دارند، معلم با حواس جمع، شخص اصلي يعني محرك را از بقيه جدا مي كند. تشخيص اشتباه در تعيين دانش آموز خطاكار و بدتر از آن تنبيه اشتباهي دانش آموزي كه خطاكار نيست، به طور جدي قدرت نفوذ و اعتبار شخص را به عنوان يك نظم دهند تضعيف مي كند. معلمان "امروزي" زمان بندي صحيح را نيز نشان مي دهند. آنها پيش از اين كه رفتار انحرافي به طور جدي گسترش يابد، فنون مديريت كلاس خود را اجرا مي كنند.
 به رفتارهاي طبيعي جنبه قانوني بدهيد
در حكايتي آمده است كه مسؤولان يك دانشكده كوچك مي خواستند تصميم بگيرند پياده روهاي يك سري ساختمان جديد را كجا بنا كنند تا به بهترين نحو پاسخگوي سليقه دانشجويان باشد. بعد از مشورت جواب نهايي اين شد كه هيچ پياده رويي حداقل در ابتدا ساخته نشود. و دانشجويان با رفت و آمد خود را هايي به وجود آوردند و سليقه و انتخابشان را نشان دادند. اين راه هاي خاكي سپس با بتون فرش شد و به اين ترتيب "پياده رو جنبه قانوني به خود گرفت". در واقع رفتار طبيعي دانشجويان جنبه قانوني به اين موضوع داده بود. دانش آموزان هم رفتارهاي مختلفي در مدرسه از خود نشان مي دهند، صحبت با همكلاسي ها، فراموش كردن برگه هاي تكليف و... نمونه هايي از اين رفتارهاست كه براي معلمان ناخوشايند مي آيد. هنگامي كه نمي توانيد رفتار غيرقانوني معيني را متوقف كنيد، آن را قانوني كنيد. قانوني كردن جذابيت رفتار را در وهله اول كاهش مي دهد. به طور مثال دانش آموزان زماني را براي گپ زدن با همكلاس هاي خود داشته باشند. مدت زمان پيش بيني شده شايد فقط يك دقيقه يا كمي بيشتر باشد، با اين حال براي آنان واقعا وقت زيادي است. آنان مي توانند وقتي براي گپ زدن داشته باشند مشروط بر اينكه در سراسر روز اين كار را انجام ندهند. 
 دانش آموزان را با احترام صدا كنيد
خطاب كردن دانش آموزان با عناوين آقا و خانم مي تواند انتظاري را ايجاد كند كه از طريق رفتار فرد نيز برآورده خواهدشد. هنگامي كه دانش آموز را آقا يا خانم خطاب مي كنيم، احساس بزرگ بودن و بالغ شدن در آنها ايجاد مي شود. عنوان آقا و يا خانم حاكي از اعتماد و احترام از سوي معلمي است كه فرد را شايسته و مستحق آن عنوان مي داندو دانش آموزان نيز تلاش مي كنند كه آن احترام و اعتماد را حفظ و يا آن را بدست آورند. و بيشتر به صورت رشد يافته و بالغ رفتار كنند، و در نتيجه كمتر دست به عمل خلاف خواهند زد.
 نام دانش آموزان را به خاطر بسپاريد
نام دانش آموزان را سريع ياد بگيريد. اين كار يك الزام و ضرورت است. بسياري از روشهاي مديريت كلاس و نيز روشهاي تدريس با دانستن نام دانش آموز كامل مي شود. اين امر باعث مي شود تا دانش آموز را حتي وقتي به او نگاه نمي كنيد، بتوانيد مورد خطاب قرار دهيد. يا هنگامي كه دانش آموزي به درس توجهي ندارد با ذكر نام، او را متوجه كلاس كنيد. از دانش آموزان بخواهيد نام خود را روي كارتهاي 4در6 اينچي بنويسند و روي ميزهاي خود قرار دهند تا شما در حين تكاليف انجام دادن آنها نام آنان را بخاطر بسپاريد.
 انتظارات خود و نيازهاي دانش آموزان را باهم در نظر بگيريد
معلمان بايد پيش از وقت كلاس، فكر كنند كه حداقل انتظارات آنها چيست. منظور از حداقل انتظارات نحوه رفتار دانش آموزان است به ترتيبي كه نيازهاي يادگيري آنها را قبل از شروع به تدريس تامين مي كند.حدود انتظارات شما بايد در كمترين سطح ممكن باشد. بايد آنها را به طور آشكار براي دانش آموزان بيان، و به عنوان "علت و معلول" از آنها دفاع كرد. اين انتظارات بايد مستمرا مورد تقويت قرار گيرند. فرض كنيد كه دانش آموزان نمي دانند چه چيزي براي شما اهميت دارد و چه چيزي بي اهميت است. حداق پيش نيازهاي شما ممكن است دانش آموزان مشابه يا متفاوت باشد، به هرحال فرقي نمي كند. شما بايد حداقل انتظارات خودتان را تعيين و اعلام، و از آنها دفاع كنيد. به سخنان دانش آموزان خود گوش كنيد. هنگامي كه احتياجاتشان را اعلام مي كنند، تا حد امكان به آنها پاسخ دهيد. آنها به كمك نياز دارند و اغلب به كمك شما. و حتي خود شما هم نمي توانيد به تنهايي نيازهايتان را برآورده كنيد و به كمك نياز داريد. بنابراين به نظر مي رسد كه دانش آموزان و معلمان در وضعيتي قرار دارند كه مي تواند نيازهاي متقابل يكديگر را برآورده سازند.
 نتايج تكاليف و امتحانات را زود اعلام كنيد
روانشناسان تربيتي معتقدند كه دانش آموزان به فراگيري خود ادامه نخواهند داد مگر اين كه "نتيجه كار خود را بدانند" يا به طور دقيق تر "از نتايج مطلوب كار خود مطلع شوند". يادگيرنده مي خواهد بداند طرز كارش چگونه است. شايد بسياري از تكاليف و آزمونهايي كه از دانش آموزان مي خواهيم، براي دانستن اين نكته باشد. ما از دانش آموزان مي خواهيم آماده باشند، مجهز باشند، اين كار را تكميل كنند، اما آيا آنها از اين كه در بازگرداندن اوراق و آزمونهايشان تاخير و مسامحه مي كنيم، به اندازه ما ناراحت نمي شوند؟ و اين نارضايتي را به صورت رفتار ناشايست نشان مي دهند. اگر به طريقي رفتار نكنيم كه دانش آموزان بفهمند كه به نظر ما، تكاليف و آزمونهايي كه توسط ما تعيين مي شود، اهميت دارد، چگونه از آنان انتظار خواهيم داشت كه تكاليف را جدي بگيرند؟ بازگرداندن كارهاي دانش آموزان با سرعت زياد و تصحيح آنها با دقت هرچه بيشتر، اين پيام را به دانش آموزان مي دهد كه "اين كار مهم است". 
 به قوانين و رويه ها توجه كنيد
دانش آموزان بايد قوانين را بپذيرند و با آنها موافقت داشته باشند. يكي از  راه هاي وصول اين مورد اين است كه با صرف وقت، رابطه علت و معلول در قوانين و ارتباط بين هر قانون و نتيجه آن را براي آنها تشريح شود و علت ممنوعيت آن روشن گردد. دقت داشته باشيد كه دانش آموزان در وضع قوانين دخالت داشته باشند. بدون شك قوانيني كه دانش آموزان وضع خواهند كرد، مشابه آنهايي خواهد بود كه معلمان و مسؤولان وضع كرده اند، اما وقتي كه خودشان وضع كنند، به آنها احترام خواهند گذاشت. دانش آموزان هم بايد قوانيني داشته باشند، چون شرايط و محيط مدرسه تغيير مي كند. پس قوانين بايد قابليت تغيير داشته باشند.
 قبل از شروع درس، حواس دانش آموزان را متمركز كنيد
پيش از شروع درس، توجه همه را جلب كنيد. اگر دانش آموزي گفته هاي شما را نشنود، مطمئن باشيد كه براي كسب اطلاعات نظم كلاس را دچار اختلال خواهد كرد. فنون مختلف را به منظور جلب توجه دانش آموزان به كار گيري. برخي از اينها آسان و ساده هستند. مي توانيد فقط به دانش آموزان بگوييد: خوب، بياييد شروع كنيم. يا همه چيز به جز كتاب رياضي تان را كنار بگذاريد. از ديگر روشهاي متداول جلب توجه دانش آموزان مي تواند اين باشد كه فقط مقابل دانش آموزان بايستيد و هيچ چيز نگوييد. سكوت اغلب رساترين پيام است. به هنگام كاربرد هر يك از روشهاي غيركلامي براي جلب توجه، حتما ابتدا مفهوم آن پيامها را به آنان بياموزيد.
 دانش آموزان را متعجب و غافلگير كنيد
سعي كنيد دانش آموزان خود را بيشتر درك كنيد، درباره كارشان در كلاسهاي ديگر، موفقيت هايشان در ورزش، تجارب كار نيمه وقت، زندگي خانوادگي، امور فوق برنامه و ... انجام اين كار خيلي دشوار نيست. كمي وقت شما را مي گيرد، فقط چشمها و گوشهايتان را باز كنيد. مثلا "محمد شنيده ام كه در پيشاهنگي به خاطر حسن اخلاق و كار موثر؛ نشان گرفته اي" زياد روي مساله باقي نمانيد و به دانش آموزان زمان تفكر در اين كه چگونه اين اطلاعات را فهميده اند، ندهيد. فقط به اطلاعات تعجب آور اشاره كنيد و به تدريس خود بپردازيد. به كارگيري اين اطلاعات چند اثر دارد. به طور حتم اين كار به دانش آموزان اين مطلب را مي رساند كه شما در محيط خارج از كلاس آنها هم اطلاعاتي داريد. اين نشان مي دهد كه شما موفقيتهاي ديگرشان را نيز در نظر مي گيريد. اينها شايد كمك زيادي به خود شما نكند، ولي قدرت ارجاعي شما را بالا مي برد. متحير كردن دانش آموزان يك حسن ديگر هم دارد و اين است كه دانش آموز را اميدوارتر مي كند. و آنان را به حيرت وا مي دارد كه شما از كجا اين موضوعات را مي دانيد. و با خود تصور مي كنند كه اگر كار بدي هم بكنند شما متوجه آن مي شويد و اين تاثير را در آنان دارد كه چشمها و گوش هاي شما همه جا هستند.
 سرحال و خوشرو باشيد
نگران نباشيد و خوشحال باشيد. شما نهايت كوشش خود را بكنيد تا نگراني خود را در بيرون مدرسه بگذاريد، چرا كه بعد از بيرون آمدن از مدرسه، مي توانيد آنها را پيدا كنيد و هيچ كس آنها را برنمي دارد. اگر مشكلات شخصي خود را به كلاس ببريد، در تدريس و يادگيري دانش آموزان اثر مي گذارد. حتي كوچكترين مشكلات شما كه مي تواند روي زندگي دانش آموزان موثر باشد، اين نتيجه را خواهد داشت. وقتي با يك دوست يا همكار وقت خصوصي داريد، مي توانيد در مورد مشكلات يكديگر صحبت كنيد، بعد هنگامي كه زنگ كلاس مي خورد، مشكلات را كنار بگذاريد و تمام توجه خود را صرف نقش معلمي خود كنيد. برخي اوقات، مشكلاتي در وضع جسماني شما وجود دارد كه نمي توان آن را پنهان كرد. به عنوان مثال، اگر پشت شما شب قبل در اثر افتادن از روي پله ها رگ به رگ شده باشد، حركت شما در كلاس با مشكل همراه خواهدبود. در اين صورت لازم است شما اين موضوع را به طور خلاصه براي دانش آموزان بيان كنيد. مثلا بگوييد: "چون از روي پله ها افتاده ام وقتي شما دست خود را براي سوال بالا مي بريد، من نمي توانم به طرف ميزهايتان برگردم خواهش مي كنم هنگامي كه سوالي داريد، خودتان سرميز من بياييد" 
 به دانش آموزان فرصت فكر كردن بدهيد
يك بررسي در مورد معلمان راجع به مقدار زماني كه صرف سوال مي كنند، نشان مي دهد كه به نظر آنان اين امر معمولي است كه وقتي سوالي را مطرح مي كنند، قبل از تكرار آن، بيشتر از يك ثانيه منتظر نمانده و فردي را براي جواب دادن صدا بزند. رائو مي گويد دانش آموز اول كه پاسخ داد، معلم كمتر از يك ثانيه منتظر مي ماند و سپس نفر بعدي را صدا مي زند. نتيجه اين گونه رفتارها، اغلب به وجود آمدن يك نوع دستپاچگي و تشويش در سوال و جوابهاست كه باعث ايجاد خستگي و نااميدي در دانش آموزان و معلم مي شود و تحريك فكر دانش آموز يا كيفيت توضيح او را كاهش مي دهد. به نظر رائو هنگامي كه معلمان زمان پاسخ گويي به جواب را افزايش مي دهند، چند چيز اتفاق مي افتد، طول جواب دانش آموز زياد مي شود، تعداد جوابهاي مناسب افزايش مي يابد، وجود شكست در جواب دادن كاهش مي يابد، وقابع فكري-ذهني افزايش مي يابد، شركت افراد كند بيشتر مي شود. و نظم در كلاس به طور هيجان انگيزي افزايش پيدا مي كند.
 دانش آموزان را در پيدا كردن راه حل مشكلاتشان ياري كنيد
هرچه ارتباط بين معلم و دانش آموز قويتر باشد، نياز كمتري به استفاده از تكنيكها براي اداره كلاس است. چگونگي ارتباط بين آنها به كمك پاسخهاي معلم به سوالات دانش آموز كه اغلب با احساسات قوي همراه است، مشخص مي شود. به عنوان مثال، يك دانش آموز ممكن است به علت اين كه در امتحان نمره خوبي نگرفته يا دوستي را از دست داده، احساس شكست كند. اين موقعيتها و افكار مي تواند باعث ايجاد مشكلات رفتاري شود و در تكليف دانش آموز نيز مداخله كند. در شرايط توصيف شده فوق اين دانش آموز است كه مشكل دارد و ما به عنوان فردي كه مي خواهد به او كمك كند، بايد با او همدردي كنيم. در اين راه برخي از معلمان در ارائه راه حل از پيشنهاد خود دفاع مي كنند كه در اين صورت هيچ نتيجه اي ندارد. با بيان اين جمله در ابتداي سخن كه "شما مجبور نيستيد راه حل مرا دنبال كنيد، ولي اگر من به جاي شما بودم اين كار را مي كردم..." مي توانيد نظر دانش آموز را نسبت به خود تغيير داده و كاري كنيد كه او احساس كند بايد به نصيحت شما توجه كند.
تاثیر ویژگی های شخصیتی وعلمی معلم بر تدریس ومدیریت رفتارکلاسی وی
اساسیترین عامل برای ایجاد موقعیت مطلوب در تحقق هدفهای آموزشی ، معلم است. اوست که میتواند حتی نقص کتابهای درسی و کمبود امکانات آموزشی را جبران کند یا برعکس ، بهترین موقعیت و موضوع تدریس را با عدم توانایی در ایجاد ارتباط عاطفی مطلوب به محیطی غیر فعال و غیر جذاب تبدیل کند. در فرایند تدریس ، تنها تجارب و دیدگاههای علمی معلم نیست که موثر واقع میشود، بلکه کل شخصیت اوست که در ایجاد شرایط یادگیری و تغییر و تحول شاگرد تاثیر میگذارد. دیدگاه معلم و فلسفهای که به آن اعتقاد دارد، در چگونگی کار او تاثیر شدیدی میگذارد، بطوری که او را از حالت شخصیتی که فقط در تدریس مهارت دارد خارج میکند و به صورت انسان اندیشمندی در می آورد که مسئولیت تربیت انسانها را بر عهده دارد.
دیدگاه مکتب کلاسیک در رفتار کلاسی(تاثیر رفتار معلم از جنبه علمی )
معلمان پیرو این مکتب را درس نگر می نامندزیرا بیشتر به درس اهمیت میدهند تا پرورش شاگرد. تمام کوشش آنها بر این است که به هر طریقی که شد، درس را به شاگرد انتقال دهند. گروه درسنگر ، به شاگردان و تفاوتهای فردی آنها توجه ندارند، یا آن را چندان مهم تلقی نمیکنند. به نظر این گروه شاگردان موظفند که درس را بطور کامل یاد بگیرند و به معلم پس دهند. به اعتقاد افراد این گروه ، حقایق علمی شاگردان را برای زندگی اجتماعی آماده میسازند و به همین دلیل ، کسب دانش در درجه اول اهمیت قرار دارد.
این سبک رفتار کلاسی با توجه به تک محور بودن رفتار یعنی تنها توجه به محتوی درسی و نیز درس نگری وبه کارگیری سبک وظیفه مداری ازجانب معلم سبب می گردد که تنها رفتار آمرانه و توجه به محفوظات مورد نظر قرار گیرد و توجه به دانش آموز و نظریات وی مورد فراموشی واقع گردد و درنتیجه رشد خلاقیت و ابتکار و نوآوری در دانش آموزان نادیده گرفته شود و در شرایطی که توجه به شخصیت دانش آموز و رشد مهارتهای اجتماعی، روانی و عاطفی مورد نظر است، مهارتهای مورد نیاز در این رابطه به فراموشی سپرده شود.دانش آموزان در این کلاسها مجبورند که دستورات معلم را بدون هیچ گونه سوالی بپذیرند.معلمان برای درک رفتار دانش آموز تلاش نمی کنندبلکه کج رفتاری دانش آموز را توهین شخصی تلقی می کنند. آنان دانش آموزان را افرادی غیر مسئول و بی انضباط که بایستی از طریق اجرای تنبیهات کنترل شوند تلقی می کنند.
گروه درس نگر را نیز میتوان به دو گروه کوچکتر درس نگر علمی و درس نگر فلسفی تقسیم کرد.
درس نگر علمی :گروه درس نگر علمی بیشتر به رشتههای علمی علاقهمند هستند و میکوشند تا از این نظر دانش خود را رور بروز گسترش دهند. با آنکه مطالب درسی آنها گیرایی درسهای فلسفی و اجتماعی را ندارند، به سبب اطلاعات وسیعی که در رشتههای علمی دارند، میتوانند شاگردان را به سوی خود جلب کنند. تاثیری که معلمان درس نگر علمی در شاگردان میگذارند، ناشی از شخصیت آنان نیست، بلکه زاده وسعت اطلاعات آنهاست. چنین تاثیری معمولا تعلیمی است نه تربیتی ، ولی بطور غیر مستقیم شاهد تاثیر تربیتی هم هستیم. اگر چه علاقه این گروه از معلمان بیشتر به رشتههای علمی و مواد درسی است تا شاگردان ، دلبستگی آنها به علم باعث میشود که گاهی شاگردان با علاقه فراوان در کلاس درسشان حاضر شوند.
درس نگر فلسفی :گروه درس نگر فلسفی با اینکه به درس بیشتر از شاگردان توجه دارند، اما چون اغلب به مسائل کلی و اجتماعی میپردازند، کلاسشان گیرا میباشد. شاگردان نسبت به این معلمان گرایش بیشتری دارند. این گروه با شخصیت بارزی که دارند، به عنوان سرمشق و انسان آرمانی مورد توجه شاگردان واقع میشوند. چنین معلمانی به فردیت شاگردان توجه نمیکنند و به روش تدریس هم اعتنایی ندارند، اما به علت آرمانگرایی خاص و شخصیت بارز و نافذی که دارند، شاگردان جذب آنها میشوند. و گاه تمام رفتار و عقاید معلمان خود را مو به مو اجرا میکنند و هیچ گونه ابتکار و نوآوری از خود نشان نمیدهند. 
دیدگاه مکتب نئو کلاسیک در رفتار کلاسی(تاثیر رفتار معلم از جنبه شخصیتی)
سبک رفتار کلاسی از این دیدگاه نیز تک بعدی است، به جای تاکید معلم بر مسائل انضباطی و کنترل شدید و به اصطلاح درس نگری به فرد نگری و ایجاد ارتباط با دانش آموزان و برقراری کانالهای باز در حدی که بعضا سوء استفاده دانش آموزان را در پی دارد توجه می شود.نام دیگر این گروه معلمان شاگرد نگر است. این نوع سبک رفتاری نیز همانند وظیفه نگری مورد سوء استفاده قرار می گیرد، زیرا با پیچیدگی شخصیت انسان و سوء استفاده هایی که بعضی از دانش آموزان بر اساس رفتار معلم می کنند جو کلاسی بحران زا و تسلط معلم بر کلاس و ارائه رهنمود های وی به سوی اهداف مورد نظر دچار تزلزل گشته و جو خارج از کتنرل معلم به وجود می آید.
گروه شاگرد نگر را میتوان به دو دسته کوچکتر در شاگرد نگر فردی و شاگرد نگر جمعی تقسیم کرد. 
شاگرد نگر فردی و شاگرد نگر جمعی :شاگرد نگر فردی به ویژگیهای فردی شاگردان ، بیشتر توجه دارد و یکایک آنان را شناسایی و با هر کدام مطابق خصوصیات فردی اش رفتار میکند.در حالیکه شاگرد نگر جمعی بیشتر به جمع شاگردان و پرورش جمعی آنها توجه دارد. این گروه از معلمان با استفاده از روانشناسی پرورشی و روانشناسی نوجوانی در جهت تربیت و پیشرفت کلی همه شاگردان تلاش میکنند. رفتار این معلمان نسبت به رفتار معلمان شاگردنگر فردی رسمیتر است. این دسته از معلمان چندان به عواطف و در خواستهای شاگردان توجه ندارند. در صورتی که هدف از تدریس در چنین کلاس هایی توجه به شخصیت دانش آموز و رشد مهارت های اجتماعی باشد، این سبک رفتاری می تواندسبکی قابل قبول باشد. 
بوژن در مطالعات خود نشان داد معلمانی که رابطه خوب و حسنه با کلاس داشته اند از ساخت کلاس و نقش های دانش آموزان در آن کلاس اطلاعات بیشتری داشته اند، زیرا وقتی معلم از چگونگی نوع قضاوت دانش آموزان نسبت به یکدیگر مطلع باشد، شناخت وی از کلاس بیشتر می گردد و بنابراین با رفتار خود می تواند روحیه بهتر و مناسبتری در آنها به وجود آورد.
تاثیر شخصیت علمی معلم بر فرایند تدریس 
معلم هر اندازه دارای رفتار انسانی مطلوبی باشد، ولی از نظر علمی ضعیف و ناتوان تلقی شود، مورد قبول شاگردان واقع نخواهد شد. شخصیت متعادل همراه با تسلط علمی معلم ، او را از نظر شاگردان با ارزش و اعتبار میسازد. معلمی از نظر علمی قوی است که به روشهای ارائه محتوا و چگونگی برقراری ارتباط، آگاه و بر آنها مسلط باشد. روش تدریس باید متناسب با اصول و پرورش و خصوصیات شاگردان انتخاب شود. زیرا وظیفه اصلی معلم فقط درس دادن و پس گرفتن درس نیست، بلکه مهمترین وظیفه او همکاری و راهنمایی یکایک شاگردان برای رسیدن به هدفهای مطلوب تعلیم و تربیت است. 
تسلط بر محتوای درس ، از ویژگیهای معلم است، با وجود اینکه دامنه علوم حتی در یک رشته خاص بسیار وسیع و گسترده شده است و کمتر کسی میتواند به همه آنها دست یابد، لازم است که معلم حداقل بر مطالبی که تدریس میکند، مسلط باشد. آموزش و پرورش هر جامعه با توجه به تاریخ و فرهنگ آن جامعه شکل خاصی به خود میگیرد. معلم آگاه و مسلط باید با تاکید بر آن فرهنگ خاص و با توجه به شرایط تاریخی جامعه کوشش کند تا شاگردان را به ارزشهای والای جامعه پیشرفته و انسانی آشنا کند. 
معلم علاوه بر داشتن محتوای غنی علمی ، باید از فنون و مهارتهای آموزشی آگاه باشد. او باید هدفهای آموزش و پرورش را بشناسد و با این شناخت به فعالیتهای آموزش خود جهت بدهد. معلم ، باید علاوه برداشتن محتوای غنی علمی و آشنایی با روشهای تدریس ، با برنامهریزی طراحی آموزشی آشنا باشد. 
معلم باید در زندگی اجتماعی نیز راهنمای شاگردان باشد. راهنمایی معلمان سبب میشود که زندگی واقعی در نظر شاگردان معنی پیدا کند. معلم چه شاگرد نگر باشد چه درس نگر ، ممکن است در رفتار خود با شاگردان رفاقتطلب یا اقتدارطلب باشد. اما در حالت کلی باید میانهروی را نیز مدنظر داشته باشد تا دچار مشکل نشود. 
ارتباط با سایر علوم :عوامل موثر بر تدریس و از جمله عامل شخصیت رفتاری و علمی معلم از مباحث بسیار مهم در علوم تربیتی و روانشناسی ، مهارتهای آموزشی ، فنون تدریس و حتی علوم اجتماعی و... میباشد. 
مدیریت ترکیبی و بهره گیری از هر دو سبک رفتاری در مدیریت رفتار کلاسی
مطالعات و تحقیقات رهبری که توسط دانشگاه اوهایو انجام شد نشان داد که استفاده از هر یک از دو سبک رفتاری وظیفه مداری (درس نگری) و رابطه مداری (شادگردنگر) در کلیه شرایط و همیشه و همه جا نمی تواند ضامن اثر بخشی رفتار سازمانی و کلاسی معلم باشد.از طرفی همانند عوامل فردی محیط نقش عمده ای را در ایجاد و بروز ویژگی های رفتاری دارد. از عوامل محیطی که در روحیه و رفتار دانش آموزان و نیز معلم اثر دارند می توان محیط فیزیکی کلاس (اندازه کلاس، کیفیت نور، تخته سیاه،میز و نیمکت دانش آموزان) و مهمتر از همه موقعیت روحی، روانی وشخصیتی دانش آموزان را نام برد. عمده ترین شاخصی که عامل مورد اخیر را شکل می دهد،نوع نگرش معلم نسبت به دانش آموزان یا سبک رفتار کلاسی اومی باشد.
شبکه مدیریت یا سبک های رفتار کلاسی از نظر کمی و کیفی
رابرت بلیک و جین موتون در شبکه مدیریت سبک های مختلف رفتار را ارائه دادند.حاصل آن پنج سبک رفتاری اساسی در مدیریت شد.
سبک رفتاری 1:این سبک که در ابتدای دو محور وظیفه مداری و رابطه مداری قرار دارد، گویای حداقل توجه به دانش آموز و نیز محتوای درسی است. معلمی که دارای این سبک رفتاری است، حداقل ارتباط را با دانش آموزان دارد و به درس هیچ گونه اهمیتی نمد دهد.زبان حال این معلم این است که «ما بدین در نه پی حشمت و جاه آمده ایم-وز بد حادثه اینجا به پناه آمده ایم». ایی سبک رفتار کلاسی را می توان تحت عنوان سبک درمانده،بی تفاوت وسایه نما نام برد.
سبک رفتاری 2:از آنجا که سایر مسادل رفتاری تحت الشعاع درس و توجه به آن قرار می گیرد، این سبک رفتاری نیز قابل قبول نیست.چنین سبک رفتاری در کلاس با رفتار خشک معلم همراه است و عموما بهداشت روانی کلاس به مخاطره می افتد.
سبک رفتاری 3: در این سبک رفتاری توجه به موضوع درسی در حداقل خود قرار گرفته است، در این سبک معلم به اندازه ای با دانش آموز نزدیک می شود و آنچنانمحیطی راحت و دوستانه برقرار می سازد که بعضی از این دانش آموزان از چنین جوی سوء استفاده کرده و تن به مطالعه نمی دهند. پیامد این گونه رفتار کلاسی معلم، مشکلاتی است که در امر یادگیری برای دانش آموزان ایجاد می شود. غالبا این سبک تحت عنوان سبک تفریحی یا باشگاهی نامیده می شود.
سبک رفتاری 4: این سبک بدان جهت جز از معلمینی آگاه نمی تواند سر بزند و نیاز به فراست و آگاهی معلم دارد، سبک نا شناخته از طرف واضعین شبکه مدیریت نام گذاری شده است. در این سبک رفتار کلاسی از یک طرف معلم توجه دانش آموزان را به درس و اهمیت فراگیری آن معطوف ساخته و آن را بسیار مهم تلقی می نماید و از طرف دیگر توجه زیاد به دانش آموز نشان داده و نیاز های او را مورد نظر قرار می دهدو رابطه دوستانه و محیطی با ایجاد رابطه حسنه برقرار می سازد.این سبک رفتاری سبکی ایده آل عنوان شده و عموما کار کلاسی به صورت گروهی پیش می رود. این سبک تحت عنوان نام می گیرد.
سبک رفتاری 5:این سبک رفتاری، سبک میانه ای بین فردنگری و درس نگری است و تحت عنوان سبک میانه رو نامیده می شود.از آنجایی که سبک رفتاری 4 تقریبا محال است، سبک بینابین از راه برقراری موازنه میان توجه بهدرس و حفظ روحیه دانش آموز در وضعیتی رضایت بخش قرار گیرد و تعادل برقرارمی شود. در این سبک رفتاری معلم هم به امر یادگیری توجه داشته و هم سعی می کند کلاس را از حالت خشک و بی روح، که در نتیجه رفتار خشن و خشک معلم ایجاد می شود در آورد.
رفتارهای مطلوب و نامطلوب دانش آموزان و رسالت معلم از جنبه پرورشی
گاه ديده مي‌شود که دانش آموزي از عهده انجام کاري برمي‌آيد اما آن کار را به دفعات لازم انجام نمي‌دهد. مثلا سلام کردن را ياد گرفته است اما به ندرت به افراد بزرگتر از خود سلام مي‌کند يا مي‌تواند تکاليفش را انجام دهد اما در اين کار سستي نشان مي‌دهد. در اين گونه موارد با استفاده از روشهاي افزايش رفتار مي‌توان رفتار دلخواه را در او افزايش داد.
ويژگيهايي كه بر اساس آن رفتار تعريف مي‌شوند از اين قرار است :
1-آنچه كه افراد انجام مي‌دهند يا بيان مي‌نمايند رفتار نام دارد . رفتار اعمال فرد را در بر مي‌گيرد و بر همين اساس يك ويژگي ايستاي فرد نيست .مثال : خشمگين بودن نامگذاري رفتار است نه شناسايي رفتار . درحاليكه اگر بتوانيد آنچه را كه فرد هنگامي‌كه خشمگين است ، بيان مي‌كند و يا انجام مي‌دهد ، شناسايي كنيد ، آنگاه رفتار را تعريف كرده‌ايد .مثال : "علي سر خواهرش فرياد كشيد ، به اتاقش رفت و در را محكم به هم كوبيد ". اين مورد توصيف رفتاري است كه ممكن است خشم نامگذاري شود .
2-رفتار يك يا چند بعد دارد كه قابل اندازه گيري است .از قبيل : فراواني يا تعداد دفعات وقوع يك رفتار ، تداوم يا مدت زمان انجام رفتار ، شدت رفتار يا نيروي فيزيكي در گير در رفتار ، كه همه اين موارد ابعاد فيزيكي رفتار نام داشته و قابل اندازه‌گيري هستند. 
3-رفتار مي‌تواند به وسيله فرد دخيل در رفتار و يا ديگران مشاهده ، توصيف و ثبت گردد. 
4-رفتار بر محيط از جمله محيط فيزيكي و يا محيط اجتماعي ( آنچه كه ديگران و يا خود انجام مي‌دهيم ) تاثير مي‌گذارد .وقتي دانش آموز دست خود را بالا مي‌برد و معلم او را دعوت به صحبت كردن مي‌كند. اما در بعضي مواقع اثر رفتار بر محيط آشكار نيست و فقط بر شخصي كه در وقوع رفتار دخيل است تاثير مي‌گذارد. مثال : احساسات و افكار دروني فرد.
5-رفتار پديده‌اي قانونمند است . بدين معنا كه وقوع رفتار به طور نظام مند تحت تاثير رويدادهاي محيطي قرار مي‌گيرد .
6-رفتار ممكن است آشكارو يا پنهان باشد . رفتار آشكار، عمل فردياست كه توسط شخص ديگري به غير از خود فردي كه در رفتار دخيل است ، قابل مشاهده و ثبت باشد . در صورتيكه رفتار پنهان را كه رويدادهاي خصوصي نيز ناميده مي‌شوند(اسكينر 1974) ديگران نمي‌توانند مشاهده كنند . براي مثال ، فكر كردن ،‌ رفتاري پنهان است .ُُُ مبحث تغيير رفتار بيشتر به رفتارهاي آشكار و يا قابل مشاهده توجه دارد . 
روشهای افزایش رفتار مطلوب در دانش آموزان
الف)روش تقويت مثبت براي افزايش رفتارهاي مطلوب 
روش تقويت مثبت تقريبا همان روش متداول پاداش است که همه معلمان با آن آشنا هستند و غالبا آن را مورد استفاده قرار مي‌دهند. با اين حال بين پاداش و تقويت مثبت اندک تفاوتي وجود دارد که روان شناسان را بر آن داشته است تا به جاي پاداش از اصطلاح دقيق‌تر تقويت مثبت استفاده کنند. در پاداش دادن افراد هدف ما بطور عمده قدرداني و سپاسگذاري از اعمال گذشته آنهاست و گرچه پاداش يک رفتار معمولا به تکرار آن مي‌انجامد هدف ما از پاداش دادن رفتار ضرورتا تکرار آن رفتار در آينده نيست.
اما در تقويت مثبت هدف الزاما تکرار رفتار است يعني اگر پس از تقويت يک رفتار احتمال وقوع آن رفتار در شرايط همسان آتي افزايش نيابد گفته مي‌شود که تقويت صورت نگرفته است. تقويت مثبت بهترين و موثرترين روش افزايش رفتار است . فرايندي که در آن ارائه تقويت کننده مثبت بعد از رفتار منجر به نيرومند شدن آن رفتار مي‌شود. وقتي معلم تصميم مي‌گيرد هر وقت دانش آموزان موقع ورود به کلاس به او سلام کنند با لبخند زدن به هنگام جواب دادن به سلام آنها رفتار سلام کردن آنها را تقويت کند در واقع از تقويت مثبت استفاده مي‌کند. 
اصول تقويت مثبت
اصل اول :از تقويت کننده مناسب استفاده کنيد. تقويت کننده‌هاي مختلف بر افراد مختلف تاثيرات متفاوتي دارند. همچنين تاثير يک تقويت کننده واحد بر يک فرد معين در شرايط مختلف متفاوت است. بنابراين لازم است در استفاده از تقويت کننده‌ها در شرايط گوناگون و با افراد مختلف اين نکته به خوبي مورد توجه قرار گيرد. 
اصل دوم :فوريت تقويت يک عامل مهم است. تقويت فوري اثر بخشي بيشتري از تقويت همراه با تاخير دارد و گاه تقويتي که با تاخير انجام شده هيچ فايده‌اي ندارد. معلم بايد بلافاصله پس از انجام رفتار مطلب از سوي دانش آموزان آن رفتار را تقويت کند و فاصله بين تقويت و رفتار را به حداقل برساند. 
اصل سوم :مقدار و میزان تقويت را توصيه مي‌کند. دانش آموزان اگر ببينند معلمي هميشه و در هر مورد با دليل و بي‌دليل همه را مورد تشويق و تمجيد قرار مي‌دهد رفتار تقويت کننده او نسبت به دانش آموزان اثر تقويتي‌اش را از دست مي‌دهد بنابراين لازم است مقدار و ميزان مناسب تقويت رعايت گردد. 
اصل چهارم :توصيه مي‌کند که از موقعيتها و تقويت کننده‌هاي تازه‌تر استفاده شود. افراد موقعيتهاي جديد يادگيري و انجام فعاليتهاي تازه را به موقعيتها و فعاليتهاي تکراري ترجيح مي‌دهند. بنابراين معلمان بايد بکوشند تا در آموزش و افزايش رفتارهاي مطلوب روشها و فنون گوناگون را بکار برند تا دانش آموزان مرتبا خود را در شرايط تقويتي حس کنند. همچنين بهتر است معلمان سعي کنند تا از روشهاي تقويتي متنوع استفاده کنند و براي مدتي طولاني از يک تقويت کننده بطور تکراري استفاده نمايند. 
ب)روش تقويت منفي براي افزايش رفتارهاي مطلوب 
تقويت منفي نيز سبب افزايش رفتار مي‌شود. تفاوت اين روش با تقويت مثبت در آن است که در تقويت مثبت ارائه يک تقويت کننده مثبت مثل يک جايزه ، يک آفرين و ... رفتار مطلوب را نيرومند مي‌سازد. در حالي که در تقويت منفي حذف يک عامل منفي يا فرار از آن منجر به نيرومندي رفتار مي‌شود. نام ديگر تقويت کننده منفي محرک آزارنده است زيرا حضور آن در موقعيت موجب آزار فرد مي‌شود و لذا حذف آن از موقعيت يا به تعويق افتادن آن سبب تقويت رفتاري از فرد مي‌شود که به حذف يا به تعويق افتادن آن منجر شده است.
تقويت منفي مانند تقويت مثبت از پديده‌هاي معمولي زندگي روزانه است. کودکي که تازه راه رفتن را آموخته است اگر هنگام راه رفتن قدم اشتباهي بردارد زمين خواهد خورد و بخصوص از بدنش درد خواهد گرفت و بعد براي احتراز از زمين خوردن خواهد کوشيد تا از انجام حرکت غلط جلوگيري به عمل آورد. در کلاس درس معلم ممکن است با تهديد کردن دانش آموز به گرفتن نمره کم و مردود شدن در امتحان آنها را به درس خواندن وا دارد و رفتار درس خواندن را در آنها تقويت کند. 
چگونه کلاسی با جوی آرام داشته باشیم؟«رهبری و هدایت کلاس»
معلم برای اداره مطلوب کلاس به دو مهارت مهم احتیاج دارد، یکی برقراری ارتباط مؤثر و مثبت با دانش آموزان و دیگری، مدیریت کلاس.برای کمک به معلمان در ایجاد جوی آرام و مطلوب در کلاس، چهار راهبرد پیشنهاد می شود:
الف) پیشگیری از رفتار های نامطلوب دانش آموزان در کلاس.
زیرا پیشگیری بهتر و آسان تر از درمان است. برای این کار معلم باید مسائلی را که موجب قطع توجه و ارتباط آموزشی در کلاس می شود شناخته و آنها را خنثی نماید. کاوینگتون (1999) در رابطه با این کار، نکات زیر را توصیه می کند:
1- در بعضی مواقع با عوامل بی نظمی کلاس باید به طور انفرادی ارتباط برقرار کرده و از دلایل آنمطلع شوید.
2- رفتارها و فعالیت های برهم زننده نظم را مشخص و آن را به صورت قوانین در کلاس مطرح کنید. مثلا: کثیف کردن دیوار ها قدغن است.
3- منتظر برخی رفتار های غیر قابل پیش بینی باشید و میزان توانایی برخورد خود را با آنها بسنجید.
4- دانش آموزان باید رفتارهای مطلوب معلم را باید بدانند. مثلا: دوست دارم برای صحبت، اول دست خود را بلند کنید.
5- به رفتار های نامطلوب، واکنش جدی نشان دهید. زیرا بی توجهی به این امر موجب نا کارآمد جلوه کردن شما در نظر آنها می شود.
6- در شروع کار، قوانین و ضوابط کلاس را مشخص و مطرح کنید و سعی کنید آنها، روشن و قابل اجرا باشند.
7- قوانین باید قابل درک باشند، برای کلاسهای ابتدایی قوانین ساده و کلی تر و برای کلاسهای بالاتر قوانین پیچیده تر.
8- کلاس درس را در آغاز با جدیت شروع کنید و متعاقب آن آزادی بیشتری به دانش آموزان بدهید، زیرا کنترل آنها پس از دادن آزادی های بسیار در آغاز، مشکل است.
9- یادگیری را با اهمیت و معنی دار کنید تا دانش آموزان علاقمند شده و خسته نشوند.علل رفتار های نامطلوب دانش آموزان در کلاس امور مختلفی همچون: خستگی از درس و بحث معلم، استقلال طلبی در مقابل معلم، جلب توجه و یا سردرگم بودن نسبت به انتظارات و قوانین کلاس، می تواند باشد. کانین (1970) با مقایسه رفتار معلمان در این زمینه، دریافت که آنچه مهم است اقدامات پیشگیرانه است.او سه ویژگی برای اقدامات پیشگیرانه مطلوب در نظر گرفت:
1) نظارت: معلم به طور فعال بیش از یک دانش آموز را مورد توجه قرار دهد و برای همه فعالیتی مشخص کند. 
2) پاسخ مقتضی و مناسب به رفتار های نامطلوب دانش آموزان در کلاس: این کار برای پیشگیری از رفتار های بعدی صورت می گیرد و راهبرد های زیر به ترتیب میتواند در این امر مؤثر باشد:
1- معلم در حین تدریس، نگاهی خیره و کوتاه مدت به دانش آموز خاطی داشته باشد.
2- از شیوه بیان غیر مستقیم استفاده کند.
3- به شکل تصنعی از شخص خاطی سوال کند. (چرا به جای شرکت در کلاس به کار دیگری مشغولید؟)
4- از شیوه بیان مستقیم استفاده کند.
5- الگو سازی رفتار مطلوب با اشاره به دانش آموزان دیگر.
6- شیوه اصلاح رفتار، یعنی پاداش به رفتار های مطلوب و نادیده گرفتن رفتار های نامطلوب.
7- منزوی کردن یا اخراج کردن دانش آموز خاطی.
3) ارائه پاسخهای راهبردی به رفتار های نامطلوب دانش آموزان: با استفاده از نگرش انسان گرایانه، مذاکره منطقی با دانش آموزان، و استفاده از تحلیل کاربردی رفتار (بحث تقویت و پاداش).
تنبیه و پیامد های آن
تنبیه کاری است نامطلوب و مربیان تربیتی هرگز این شیوه را برای جلوگیری از رفتار نامطلوب و تنظیم مدیریت کلاس توصیه نمی کنند. اگرچه تجربه عمومی نشانگر آثار کوتاه مدت آن است اما متخصصان امر نگران آثار جانبی آن هستند. زیرا: تنبیه ممکن است بیش از حد تعمیم یابد و رفتار های دیگر دانش آموز را نیز تحت تأثیر قرار دهد؛ در صورت تکرار، اثر خود را از دست بدهد؛ و ایجاد احساس «درماندگی» و ناتوانی در دانش آموزان نماید. اِمر (1987) رهنمود های زیر را برای تنبیه دانش آموزان ارائه کرده است:
1- به دلایلی که ذکر شد تا حد امکان از تنبیه کم استفاده کنید.
2- دلیل خود را برای تنبیه دانش آموزان بیان کنید، تا بدانند رفتارشان بد بوده نه خودشان.
3- دانش آموزان باید بدانند چه می توانند بکنند تا تنبیه نشوند.
4- رفتار های مناسب را در کلاس تقویت کنید.
5- هرگز از تنبیه بدنی استفاده نکنید.
6- رفتار نامطلوب را در ابتدای بروز آن مورد تنبیه قرار دهید نه در انتها. زیرا رفتار درحال شکل گیری بیشتر از رفتاری که انجام شده و لذت آن برده شده قابل اصلاح است.
ب) برقراری ارتباط مؤثر و مثبت با دانش آموزان.
توجه به موارد ذیل در برقراری ارتباط مناسب و مؤثر در کلاس مفید است:
1- معلم باید مؤدبانه صحبت کند و از کلمات آمرانه بپرهیزد.
2- معلم باید در مواقع لزوم از دانش آموزان خواهش و تقاضا کند.
3- به دانش آموزان بیاموزید که احساسات خود را بدون افراط و تفریط نشان دهند و اینکه استفاده از احساسات برای تأثیر گذاری بر دیگران کار درستی نیست.
4- گاهی اوقات سوال های غیر جدی مطرح کنید تا ساختار شخصیتی شما جدی و غیر قابل انعطاف به نظر نیاید.
تأثیر انتظارات معلم
تأثیر انتظارات معلم بر رفتار دانش آموزان طرحی است که پس از تحقیقات مشهور روزنتال و یاکوبسن (1968) ارائه شد و «پیشگویی خودکامبخش» یا «اثر پیگمالیون» نامیده شد. در این تحقیق به طور ساختگی طی یک آزمون دانش آموزان به ظاهر با استعداد به صورت تصادفی مشخص شدند و به معلمان معرفی شدند. اگرچه این دانش آموزان حقیقتاً دارای چنین استعدادی نبودند اما در پایان سال، در مقایسه به دیگران از پیشرفت بالاتری برخوردار بودند. اگرچه این تحقیق مورد انتقادات گسترده ای قرار گرفت و دارای ضعف هایی بود اما مطالعات بعدی هم به این نتیجه کلی رسید که انتظارات معلم، غالباً عملکرد و رفتار دانش آموزان را در کلاس درس تحت تأثیر قرار می دهد. دلیل آن هم این است که اینچنین دانش آموزانی، وقت بیشتری برای مشارکت در کلاس به دست می آورند و معلم نیز آنها را در رسیدن به جوابها کمک می کند. از سوی دیگر انتظارات نابجا و نامناسب معلم نیز میتواند باعث بروز مشکلاتی در دانش آموزان شود.
انتظارات مثبت معلم نتایج ذیل را به دنبال دارد:
1- در کلاس، جوی گرم و پذیرا ایجاد می شود.
2- بازخوردی مناسب به دانش آموزان ارائه می شود.
3- دانش آموزان برای شرکت در فعالیت های کلاسی ترغیب می شوند.
4- زمان و فرصت بیشتری برای یادگیری فراهم می شود.
تأثیر گذاری انتظارات معلم، دلایل متعددی می تواند داشته باشد. از جمله اینکه معلم توجه بیشتری می کند، و دانش آموز بدین وسیله تقویت های بیشتری دریافت می کند. به نظر روزنتال، موارد ذیل می تواند به تأثیر انتظار مثبت یا بالا در دانش آموزان گردد:
1- روابط متقابل: رفتار دوستانه و گرم معلم با دانش آموزان.
2- بازخورد: دانش آموزان اطلاعات روشنتری درباره عملکردشان از معلمان دریافت می کنند.
3- درونداد: معلمان اطلاعات بیشتر و طرح های سنگین تری نسبت به بقیه به این دانش آموزان می دهند.
4- برونداد: معلمان فرصت های بیشتری برای پاسخگویی (برونداد) این دانش آموزان می دهند.
نتایج زیر را می توان از تحقیقات اثر انتظار مثبت دریافت نمود:
1- معلم باید عدالت و انصاف را در همه جنبه ها خصوصاً روابط با دانش آموزان و توجه به آنها رعایت کند.
2- معلم باید آگاهانه با اموری که موجب پیشداوری می شود (مثل وضعیت ظاهری، اقتصادی، اجتماعی) مقابله کند.
3- کسب اطلاع معلم از سوابق تحصیلی دانش آموز صرفا برای کمک به آنها نه تحقیر و تمسخر.
4- معلم ضمن بررسی عملکرد گذشته باید انتظار خود را از پیشرفت های آتی اعلام کند.
5- موارد ضعف دانش آموزان را حتی المقدور حاصل عدم تلاش آنها دانست نه کم توانی ذهنی.
ج) استفاده از روش یادگیری مشارکتی در کلاس.
شیوه مشارکتی در امر آموزش در مقابل روش سنتی و انفرادی قرار دارد و باید گفت که این شیوه ارتباط مطلوبی بین دانش آموزان پدید می آورد و آنها را برای یادگیری بهتر بر می انگیزاند و عزت نفس آنها را ارتقا می دهد. شیوه های یادگیری مشارکتی همگی در سه اصل مشترکند: آموزش فعالیت مشترک؛ آموزش فعالیت ها به صورت مشترک و گروهی؛ و تقویت عملکرد گروهی.
وجوه تمایز روش های مشارکتی بر اساس شیوه سازماندهی تکالیف و شیوه ارائه پاداش مشخص می شوند:
شیوه سازماندهی تکالیف: الف) تکالیف به صورت مشترک باشد و نمره کلی دریافت کنند. ب) دانش آموزان به صورت انفرادی کار کنند و ارزشیابی شوند در حالی که روی یک موضوع کلی کار می کنند. که این روش دوم باعث می شود همگی افراد گروه درگیر کار شوند.
شیوه ارائه پاداش: اگر در ارائه پاداش به دانش آموزان هر دو جنبه فعالیت فردی و گروهی در نظر گرفته شود بعضی از مشکلات روش مشارکتی برطرف میشود. مثلا در تمرین ضرب و تقسیم معلم میتواند دانش آموزان را هم انفرادی و هم گروهی امتحان کند یا متوسط نمره تک تک اعضای گروه را نمره گروهی فرض کرد.
د) فراهم کردن جوّ مثبت و مطلوب برای یادگیری و آموزش.
راهبرد چهارم برای رهبری و هدایت کلاس، در حقیقت چکیده و نتیجه سه راهبرد قبلی است. پیشنهاد هایی برای کمک به این زمینه وجود دارد که به آنها اشاره می کنیم:
1- مقررات کلاس را با مشارکت دانش آموزان تدوین کنید و بیشتر بر پیامد های مثبت اطاعت از قوانین تاکید کنید.
2- آموزش کلاس را با قاطعیت و جدیت شروع کنید و سپس آزادی بیشتر بدهید.
3- شرایط و ضوابط کلاس را مرتّباً طبق نظر دانش آموزان تغییر ندهید.
4- از تهدید بپرهیزید.
5- بر عملکرد دانش آموزان تمرکز کنید نه شخصیت آنها.
6- آرام و قاطع برخورد کنید.
7- از انتقامجویی یا تمسخر دانش آموزان بپرهیزید.
8- اگر عصبانی هستید ابتدا خود را کنترل و سپس به صحبت بپردازید.
9- رفتار های نامطلوب را با جریمه ، به تکالیف درسی پیوند نزنید.
10- با دادن فرصت دوباره به دانش آموزان خاطی و پذیرش آنها، آنها را تقویت کنید.
11- از اشتباهات کوچک چشم پوشی کنید.
12- یادگیری را معنی دار کنید.
13- در صورت لزوم و عدم توجه به اشاره های غیر مستقیم، دانش آموزان را به طور مستقیم مورد خطاب قرار دهید.
14- از ساز و کارهای پیچیده روانشناختی و عواملی که بر تدریس اثر می گذارد استفاده کنید.
15- به تأثیر انتظار معلم و تحقیقات انجام شده در این زمینه توجه داشته باشید.
16- کلاس درس را نظامی اجتماعی در نظر بگیرید. بدون تردید این آموزش ها و نوع روابط آموخته شده در زندگی بزرگسالی هر دانش آموز تأثیر می گذارد و میزان موفقیت یا عدم موفقیت او را تا حدود زیادی مشخص می کند.
چگونه با رفتار کلاسی و روابط انسانی خود یک معلم فعال، پر انرژی و تاثیر گذار باشیم؟
هر شخصی دوست دارد در موقعیت ها و شغل خود ، فردی موثر ، موفق ، و مطرح بوده و به او با دیده منفعل ، بی تفاوت ، تاثیرپذیر صرف ، گوشه گیر و نا کارآمد نگاه نشود و تمایل دارد بتواند بر محیط کاری خود، همکاران ، مدیران و مافوقان و غیره تاثیر مثبت بگذارد. روش های بسیار زیادی برای این کار وجود داردکه برخی از آنها فهرست وار درج می گردد :
1- مطالعه کافی کتب مرتبط با شغل معلمی ، روزنامه ها و نشریات ، بررسی وبلاگها و سایتها ی فعال معلمان و ادارات آموزش و پرورش جهت به روز آوری اطلاعات و آگاهی از آخرین یافته های مرتبط با شغل معلمی و کاربست آنها.
2- مطالعه در زمینه آموزش و پرورش تطبیقی و مقایسه فعالیتهای معلمان و مدارس کشور با معلمان و مدارس خارجی و کسب تجربه از فعالیتهای آنان ، این موضوع از طریق بررسی وبلاگ و سایت مدارس و معلمان خارجی به خوبی و به ارزانی ممکن است .
3- شرکت فعال در انواع مسابقات علمی و مقاله نویسی معلمان و جشنواره ها که توسط ادارات و سازمانهای آموزش و پرورش برگزار می شود . این موضوع به مطالعه معلم می انجامد که موجب به روز شدن اطلاعات وی گشته یا موفقیتهایی برایش به دنبال خواهد داشت .
4- شرکت فعال در کلاسهای ضمن خدمت و باز آموزی معلمان که توسط ادارات آموزش و پرورش برگزار می گردد .
5- حضور فعال در جلسه شورای معلمان مدرسه و اظهار نظرهای صحیح و علمی با استناد به مطالعات کافی و حالت منفعل نداشتن در این جلسات جهت مطرح شدن نظرات مثبت شما و جلب توجه مدیر و سایر همکاران و نیز ترغیب دیگر معلمان شرکت کننده برای شرکت فعال در بحث های جلسه شورا .
6- شرکت در مسابقات اقدام پژوهی و انتخاب موضوع های جدید برای تدوین و شرکت در مسابقه.
7- شرکت در انواع همایش و سخنرانیهای کارشناسان و مدعویین ادارات آموزش و پرورش منطقه و استان جهت کسب اطلاعات علمی جدید در راستای شغل معلمی.
8- افتتاح وبلاگ یا سایت اینترنتی و درج مطالب نوشته شده به وسیله خودتان و توجه کافی به نظرات بازدید کنندگان و تهیه مطالب درخواستی آنان . و تبادل لینک و اطلاعات با سایر وبلاگها ، این کار موجب مطالعه بیشتر شما و تمرین کافی برای نوشتن و اظهار نظرهای علمی خواهد شد .
9- در صورت امکان از مدیر مدرسه بخواهید هر چند وقت یکبار به کلاس شما آمده و از نزدیک شاهد فعالیت و روش تدریس شما در کلاس باشد تا چنانچه نظری داشت بعدا به شما اعلام نماید در غیر اینصورت با هماهنگی مدیر می توانید از سایر همکاران مانند بازرسان و کارشناسان اداره برای حضور در کلاس خود دعوت به عمل آورید .
10- بردن ابزار و یا استفاده از رسانه های آموزشی در کلاس ، علاوه بر ایجاد جذابیت در تدریس برای دانش آموزان ، شما را معلمی علاقمند ، کوشا و فعال برای سایر همکاران و مدیر مدرسه معرفی خواهد نمود . ابزار آموزشی الزاما" وسایل گرانقیمت که ممکن است در دسترس شما نباشند ، نیستند ، بلکه وسایل و موادی ارزان و ساده مانند انواع عکس ، کتب ، مجلات و روزنامه و غیره نیز مفید است .
11- در خواست از مدیر مدرسه برای برنامه ریزی جهت شرکت دادن دانش آموزان شما در بازدید های علمی و کلا " استفاده از موقعیتهای آموزشی در راستای تدریس .
12- جهت حفظ اقتدار خود و توانایی مدیریت کلاس درس ، حتی الامکان از بروز درگیری در کلاس درس خود داری نمایید . خیلی اوقات ، خود داری و سعه صدر و چشم پوشی معلم از خطاهای جزیی دانش آموزان ، از وقوع درگیری و تنبیه و به هم ریختن نظم کلاس و مدرسه و متعاقب آن گلایه سایر همکاران و دانش آموزان و والدین ، جلوگیری خواهد کرد . با سعه صدر ، شما به عنوان معلمی مقتدر و با توانایی مطلوب اداره کلاس برای دانش آموزان و همکاران معرفی خواهید شد .با خطای دانش آموزان در موقعیتهای منا سب دیگر ، برخوردهای حساب شده و سنجیده داشته باشید و زود از کوره در نروید .
13- در زمان حضور در مدرسه حتی الامکان از گوشه گیری ، پکر بودن ، سکوت مطلق، در فکر فرورفتن ، خشم افراطی، اظهار مداوم گلایه و شکوائیه ، خود داری نمایید تا به زودی از چشم دیگران نیافتید و بلکه دیگران با دیدن شما انرژی بگیرند . در زنگ های تفریح و در دفتر مدرسه و سالن ، نشاط خود را به دیگران هم منتقل نمایید . زمانیکه حرفی برای گفتن ندارید به تبادل تجربه در مورد امور آموزشی و کلاسداری بپردازید. 
14- سروقت در مدرسه حاضر شدن ، سر وقت به کلاس رفتن ، برخورد مناسب با همکاران ، سخنان مفید و سنجیده در جمع همکاران و دانش آموزان ، رعایت نظم و غیره معرف خوبی برای شما به عنوان فردی منضبط و موفق خواهد بود .
15-احترام کامل به کلیه کارکنان مدرسه ، احوالپرسی و خداحافظی های گرم ،پرس و جو از احوال همکاران ، شرکت در مراسم مختلف همکاران در خارج از مدرسه ، مساعدت و همدلی با آنان هنگام وجود مصائب و مشکلات ، شما را فردی خونگرم و دوست داشتنی معرفی خواهد کرد.
16 - مطالعه روش های تدریس نوین ، کسب تجربه از سایر معلمان موفق ، ارزشیابی از روشهای خود و از همه مهمتر استفاده از شیوه های تدریس فعال و مشارکتی تاثیر زیادی بر موفقیت شما خواهد داشت . استفاده از این شیوه ها نه تنها معلم را خسته نمی کند بلکه وی را در بین همکاران مدرسه ، برجسته خواهد ساخت و در یادگیری دانش آموزان موثر خواهد بود . به عنوان مثال استفاده از الگوی همیاری در کلاس و گروه بندی دانش آموزان باعث خواهد شد آنها ضمن مشارکت و فعالیت در کلاس ، علاقه خاصی به معلم پیدا کرده و این کار رضایت دانش آموزان ، والدین آنها ، مدیر و معاون را نیز در پی خواهد داشت و در نهایت ، شما ، خود پنداری مثبتی از خود خواهید داشت . استفاده از روشهای مشارکتی و فعال یادگیری از خستگی معلم در کلاس و یکنواخت صحبت کردن وی به میزان زیادی خواهد کاست .
17 - انجام برخی امور به ظاهر ساده در مدرسه و کلاس ، شما را به عنوان فردی فعال ، پر انرژی ، خونگرم و مورد علاقه به دیگران معرفی خواهد کرد که خیلی از معلمان ممکن است تمایلی بدان نداشته و یا از اهمیت آن مطلع نباشند . مثلا انداختن عکس های دسته جمعی با دانش آموزان ،برگزاری جشن فارغ التحصیلی یا اتمام پایه برای کلاس خود ، شرکت در نماز جماعت مدرسه همراه دانش آموزان ، شرکت در فعالیتهای فوق برنامه و پرورشی همراه دانش آموزان ،شرکت در اردوها و بازدیدهای خارج از مدرسه همراه آنان ، سخنرانی در مراسم آغازین مدرسه ، کمک و مساعدت مدیر ، معاون و مربی پرورشی در اجرای برنامه ها به مناسبتهای مختلف مذهبی و اعیاد ، امانت دادن کتاب و مجله و غیره به دانش آموزان ،و فعالیتهای متنوع دیگر ...
هر معلمی با بالا رفتن تجربه اش پی خواهد برد که باید به برخی کارهای ضروری در کلاس درس توجه نماید ، بعضی اعمال را نباید انجام دهد، و خود را در کلاس برای دقایقی به جای شاگردان فرض نماید . تجربه نشان داده معلمانی که در کلاس درس فعالیت و تحرک بیشتری داشته ، به شغل خود علاقه و عشق می ورزند ، هدف های متنوعی دارند ، درگیری ها و جنگ اعصاب کمتری داشته باشند ، دیر تر از دیگران فرسوده و شکسته خواهند شد و همیشه به عنوان فردی شاداب و با نشاط و موفق در شغل خود نزد دیگران شناخته شده اند . در زیر به صورت خلاصه ، کارهایی که معمولا" در کلاس درس باعث جلب توجه دانش آموزان ، علاقمندی به درس و معلم و نشاط آنان میشود و برگفته از تجارب شخصی است ، ذکر می گردد .
با شنیدن نام " برنامه " یا " طرح درس " یا " طرحی برای مدیریت کلاس" ، اذهان به سراغ چندین صفحه کاغذ می رود که در آن با دقیقه و ثانیه ، ریز فعالیتها نوشته شده و به عبارتی ، معلم را در چهار چوب مقرراتی ، محصور می کند ، (و به این دلیل خیلی ها حتی در مورد آن هم صحبت نمی کنند) اما مقصود از داشتن برنامه ، الزاما" با ثبت آن ( و چیزی شبیه به طرح درس معرفی شده در کتب روش تدریس ) ، یکسان نیست . موارد زیر در دوره ابتدایی تا دبیرستان اعمال شده است و تاثیرات شگرفی بر دانش آموزان داشته است :
1- به محض مشاهده علایم خستگی در دانش آموزان و حواس پرتی آنان ، جریان تدریس یا پرسش را قطع کرده و به آنها اجازه داده شود که از جای خود بلند شده ، کشش عضلانی داشته ، نفسی بکشند و دقایقی کوتاه آزاد باشند ( در این حال تحمل برخی مزه پرانی ها به هم در جلسات اول ، ضروری است و سپس عادت خواهند کرد ) ، اگر بدون توجه به خستگی دانش آموزان به تدریس یا پرسش ادامه دهیم ، در واقع کاری بیهوده و بی ثمر را دنبال خواهیم کرد .
2- هیچگاه بدون اطلاع قبلی ، پرسش کلاسی یا امتحان کتبی برگزار نکنیم و حتی در جلسه قبل ، صفحات و نوع پرسش و حتی افرادی که از آنان پرسش شفاهی انجام می شود تلویحا" مشخص شوند و این صرفا" برای رفع حالت اضطراب دانش آموزان است ، برخی معلمان برای حالت " همیشه آماده باش بودن کلاس " توجهی به این نکته ندارند که امتحان یا پرسش بدون اطلاع قبلی ، از نظر دانش آموزان نوعی مچ گیری محسوب می شود . در رابطه با دانش آموزانی که از آنان پرسش به عمل می آید باید گفت معمولا" به سه دسته تقسیم می شوند و هر کسی تکلیف خود را خواهد دانست و در کنار آن پاسخ گویی داوطلبانه هم مد نظر قرار می گیرد و بدین ترتیب دانش آموزان تمایل بیشتری هم برای جواب دادن دارند و درگیری ها خیلی کمتر می شود .
3- حتما" قبل از تدریس درس جدید ، خلاصه مطلب قبلی برای دانش آموزان گفته شود و آنها را به هم ربط داد .
4- اگر وقت اضافه ای در کلاس موجود بود ، نباید گذاشت دانش آموزان از سرو کول هم بالا بروند بلکه به نحوی باید آنها را تحت آموزش قرار داد به عنوان مثال صحبت و تبادل نظر در مورد مسایل اجتماعی محل سکونت ، یا وضع مدرسه و غیره ، دانش آموزان اظهار نطر در جمع را خیلی دوست دارند .
5- طوری برنامه ریزی شده که هر جلسه با توجه به دوره تحصیلی و پایه ، حدود 3 تا 5 دقیقه یک رفتار نیکو اجتماعی فردی ، و یک روایت یا حدیث  مرتبط با دانش آموزان در پایان کلاس ذکر می شود . دانش آموزان آن را یاداشت می کنند این موارد حتی در کلاس ریاضی و تاریخ و غیره هم امکان پذیر است و اگر حالت اظهار نظر پیدا کند ، از آن به عنوان روش تدریس " قضاوت به شیوه حقوقی" هم استفاده می شود .
6- با بهره گیری از روش ایفای نقش ( برای هر درسی امکان دارد) توسط دانش اموزان ، منظور خود و موضوع را سریعتر و بهتر به دانش آموزان منتقل کنید ، بهتر است جلسه قبل ، قرار ایفای نقش ، موضوعات و شرکت کنندگان مشخص شوند .
7- به صلاحدید معلم می توان هر جلسه یکی از دانش آموزان را به ترتیب انتخاب کرد تا مطالبی در راستای درس را به دانش آموزان ارائه دهد ( این کار بین دانش آموزان به نام کنفرانس مشهور است) . اگر معلم بتواند اهداف این کار را کاملا" تشریح و زمینه های آن را فراهم نماید ، شاگردان هم بدان علاقمند خواهند شد ، در صورتی که همه کلاس در برنامه شرکت کنند ، موانعی مانند تمسخر دیگران ،اضراب صحبت در روبروی همکلاسی ها و غیره به تدریج کمتر خواهد شد .
8- استفاده از ارزانترین و کاراترین تشویق ها یعنی تشویق لفظی ( با دلیل نه طبق عادت کلامی ) را در کلاس هرگز فراموش نکنید . کلماتی مانند : آفرین ! احسنت ! خوبه ! باریک ا...! تشکر ! به جابود ! خوشحالم ! و غیره اثری شگفت انگیز دارد .
9- استفاده از تشویق " کف زدن " توسط کل کلاس برای موفقیتهای کوچک و بزرگ آنان ، یا به دنبال آمادگی کل دانش آموزان یا گروهی از آنان برای پاسخ گویی به درس ، اتمام درس ، کسب نمرات مطلوب ، اظهار نظرهای مناسب و غیره ، حال و هوای کلاس را عوض خواهد کرد .
10-دو کار در کلاس نباید توسط معلم فراموش شود ، و اثر معجزه آسایی در آرامش و آمادگی دانش آموزان دارد و آن ذکر صلوات در برخی مواقع و یا تلاوت آیاتی از قرآن مجید با ترجمه توسط یکی از دانش آموزان است . و این کار ارتباطی به دروس خاص ندارد اینکه نباید فقط به کلاس دینی و پرورشی یا قرآن بسپاریم . حداقل هر چند جلسه یکبار شروع کلاس با تلاوت قرآن در آرامش شاگردان موثر است ...
11-بردن روزنامه به کلاس حتی ، دو سه هفته یکبار ،و اختصاص دقایقی از ذکر خلاصه مطالب آن که مرتبط با درس باشد، مفید است .
12-برای پرسش پای تخته الزامی نیست که دانش آموز سرپا و روبروی دانش آموزان بیاستد ، می توان برای آنها که خیلی اضطراب دارند ، یک صندلی روبروی میز معلم گذاشت تا دانش آموزانی که مایل هستند روی آن نشسته و با حالت شبیه به مصاحبه به درس پاسخ گویند ( با اجرای این روش ، کلیه دانش آموزان ، خصوصا" شاگردان مضطرب ، تمایل نشان داده و نمرات مطلوبی کسب کرده اند )
13-هر دو ماه یکبار به صورت غیر مستقیم نظر دانش آموزان خود را در مورد شیوه تدریس و کلاس داری و برنامه آن بسنجید ، مطالبی را به شما خواهن گفت که قطعا" تعجب خواهید کرد!(شنیدن یا خوانده انتقادات دانش آموزان جرات خاصی می خواهد !) و شما باید برای رفع نقایص روش خود اقداماتی بیاندیشید یا از رضایت آنان مطلع شوید.
14-سعی کنید هر ساله با دانش آموزان خود تعدادی عکس دسته جمعی بیاندازید و یکی از دانش آموزان اسامی را پشت عکس یااگر دیجیتالی بود به صورت دستی برای شما بنویسد ، این کار خیلی مورد علاقه دانش آموزان است و احساس صمیمیت خاصی با معلم می کنند و برخی از آنها که برای کلاس درد سر ساز بوده اند با این اعمال ، تغییراتی خواهند داشت . امروزه دوربین های دیجیتالی و غیره کار را بسیار راحت و کم هزینه کرده اند .
15-حتی در دبیرستان به دانش آموزانی که درخواست بیرون رفتن از کلاس و ابخوری یا غیره را دارند ، توجه نمایید و در راهنمایی و ابتدایی به هیچ وجه مانع نشوید ، در غیر این صورت آن دسته دانش آموزان به اجبار در کلاس نشسته و حتی گاها" شاهد مشکلات ناخواسته ای خواهید شد مثل : تهوع ، بیهوش شدن از ضعف یا احساس شرمندگی آنان ، برخی معلمان به اشتباه ، عدم اجازه به دانش آموز را نشان از مدیریت مطلوب خود و اداره کلاس می دانند ! برای این مورد باید در شورای معلمان هماهنگی لازم با دفتر صورت گیرد مانند کنترل برای عدم خروج از مدرسه و ...
16-با هماهنگی دفتر مدرسه و انجمن اولیا جوایز هر چند ساده مانند خودکار و غیره را تهیه و به بهانه های مختلف هر مدت یکبار به دانش آموزان اهدا کنید در این میان دانش آموزانی که پیشرفتهایی داشته اند باید بیشتر مورد توجه قرار گیرند تا حال مشاهده نشده که آنها جایزه را رد کنند و هیچ سالی هم نبوده که انجمن اولیا و مدیر مدرسه از تهیه این جوایز کوچک خوداری نمایند . حتی در دبیرستان هم این موارد به کار گرفته و دانش آموزانی که دارای توانایی مالی بسیار بالایی هستند ، از این کار معلم بسیار خوشحال می شوند .
17-تهیه تراکت هایی برای کلاس توسط معلم در رابطه با درس یا موضوعات دیگر و نصب آن در کلاس ( در حضور دانش آموزان) توجه آنان را به شدت جلب می کند ( قبلا با خودکار و مازیک نوشته می شد ولی امروزه هر مدرسه ای چاپگر دارد ...)نباید این کار را فقط وظیفه مربی پرورشی دانست بلکه برای هر درسی امکان پذیر است .
18-استفاده از روش مصاحبه 2 یا 4 نفری در رابطه با درس یا موضوعات اجتماعی توسط دانش آموزان و با هدایت معلم برای آنان بسیار جذاب است که می توان دو میز را در پای تخته روبروی هم گذاشت و 4 نفر دو به دو برای مدت 5 تا 10 دقیقه با هم به بحث بپردازند . البته باید جلسه قبل موضوع و افراد مشخص شوند و نظارت کامل معلم برای رسیدن به هدف مد نظر قرار گیرد .
19-هر معلمی در شرایط لازم میتواند مهارت های زندگی را در کلاس به دانش آموزان آموزش دهد گاهی وقت ذکر یک خاطره کوتاه از حسادت ، میتواند در تغییر نگرش دانش آموزان بسیار موثر باشد و درگیری های کلاسی و یا درگیری با دفتر را به طرز چشمگیری کاهش داد ، معلمان چند دهه قبل پند و نصایح خود را از دانش آموزان دریغ نمی کردند و عموما" نتایج مطلوبی داشت و شما هم حتما" خاطره ای از این اعمال معلم در کلاس دارید .
20-رعایت زمانبندی دروس بسیار مهم است اگر در یک جلسه 3 درس داده شود و یا 3 جلسه پشت سر هم فقط پرسش پای تخته بدون تدریس داشته باشیم ، اشکال ایجاد خواهد شد و منتظر خستگی خود و دانش آموزان و افزایش بی نظمی آنها و جنگ اعصاب برای خود باشید .
21-هر چند وقت یکبار به دانش آموزان اجازه بدهیم خاطرات خوب و بد خود را از کلاس شما یا کلاس سنوات قبل برای کلاس تعریف کنند ، این مورد علاوه بر اینکه یک بازخورد مفید برای روش شماست ، می تواند در جذابیت کلاس و رفع نگرانی و حتی اضطراب دانش آموزان هم نقش داشته باشد .
22-اگر وقت اضافه ای موجود بود ، با دانش آموزان در مورد مهمترین اتفاقات هفته پیش در سطح شهر یا رسانه ها تبادل نظر کنید تا دید آنها به مسایل محیط و نحوه بیانشان را تقویت نمایید .
23-بردن کتابهای مرتبط با درس ، اثر خوبی بر حلب توجه دانش آموزان دارد و این اعمال را هرگز فراموش نکرده و شما را به عنوان معلمی دلسوز و علاقمند به حرفه خود معرفی خواهد کرد .
24- متاسفانه برخی معلمان ، "تدریس" را با در آوردن سئوال و جواب تمام متن توسط خودشان ، اشتباه می گیرند ! این کار علاوه بر اینکه باعث انهدام خلاقیت و کاوشگری دانش آموز می شود بلکه معلم را خسته کرده و دانش آموز چیز تازه ای یاد نخواهد گرفت ! باید گفت بعضی از والدین در این کار معلم هم نقش دارند و وی را مجبور میکنند که به خیال خود ، فرزندشان را برای امتحان آخر سال آماده کند ! اگر نوشتن نمونه سوال لازم است بهتر است این کار را به دانش آموزان محول کنیم ، آنهم بعد از تدریس و با هدف مشخص برای صفحات محدود، و باز هم متاسفانه باید گفت برخی والدین یا دانش آموزان از بعضی معلمان تعریف و تمجید می کنند که ؛ حتی یک سوال را از کتاب جا نمی گذارد ( والبته یک کلمه هم توضیح نداده !)
25-صحبتهای بسیار مختصر با دانش آموزان در سالن و حیاط یا حای درب مدرسه ، نقش مهمی در آرام کردن آنها در کلاس خواهد داشت و آنها احساس صمیمیت بیشتری با معلم خواهند کرد.این صحبتها می تواند بسیار ساده و غیر خصوصی باشد مانند : "معلوم بود که دیشب درست رو خب خوانده بودی !" یا " آمادگی تو برای کنفرانس امروز خیلی خوب بود " یا " ایا باز هم می توانی 3 خط مطلب در مورد درس فلان بنویسی ؟" ... این کار در هر سه دوره مهم است ولی در دبیرستان برای پیشگیری از اخلال و بی نظمی در کلاس و در دوره ابتدایی و راهنمایی باعث کاهش چشمگیر اضطراب آنان خواهد شد . متاسفانه شنیده شده که" این کار ها دانش آموزان را پر رو خواهد کرد !"
26-وضع نکردن مقررات دست و پاگیر و خشک کلاسی باعث جلوگیری از خستگی معلم و دانش آموز در کلاس خواهد شد مهمتر اینکه آنها از معلم و کلاس دلزده نخواهند شد . بعضی معلمان حساسیت زیادی به جنب و جوش گریز ناپذیر شاگردان در کلاس دارند و حتی تنبیه هایی را اعمال کرده و وقت گرانبهای کلاس را به درگیری و تنبیه در مورد مقررات خود ، اختصاص می دهند .( به عنوان مثال کسی به هیچ وجه نباید برگردد و دانش آموز دیگر را نگاه کند ... یا نگاه کرده به پنجره کلاس ممنوع است !)
27-هر چند وقت یکبار نسبت به استفاده از تلویزیون و کامپیوتر و پخش تراکهایی در رابطه با درس ، برای دانش آموزان جالب خواهد بود و در یادگیری خیلی موثر است .
28-متاسفانه جدیت بیش از اندازه و افراطی و خشک بودن معلم در کلاس باعث عدم علاقه دانش آموزان به وی ، درس و مدرسه خواهد شد و خود را مجبور به " تحمل" معلم و کلاس خواهند دانست ، حتی این جدیت و سختگیری افراطی باعث شده تا برخی دانش آموزان از ادامه تحصیل در آن رشته جدا" واهمه داشته و مسیر زندگی آنها عوض شود ، معلمانی که خوش اخلاق بوده و تبسم بر لب داشته باشند در آموزش موفق ترند ، شما هم این را تایید می کنید اگر ؛ در حدی باشد که مورد سوء استفاده قرار نگیرد . (نباید قاطعیت ، مدیریت وتوانایی اداره مطلوب کلاس را با سختگیری افراطی معلم ، اشتباه گرفت )
29-تغییر محل کلاس حداقل ، ماهی یکبار موجب جلب توجه دانش آموز می شود مانند تشکیل کلاس در کارگاه ، آزمایشگاه ، نمازخانه ، کتابخانه وغیره.
30-یکی از راههای علاقمند کردن شاگردان به کلاس و درس و معلم و همچنین رفع کدورتهای احتمالی طرفین ، بردن دانش آموزان به گردش علمی کلاسی است حتی بازدید از نمایشگاههای کتاب ، صنایع دستی ، جشنواره های دانش آموزی ، حضور در مزار شهدا برای دانش آموزان متوسطه ، هواشناسی و غیره با هماهنگی دفتر مدرسه و اداره متبوع ، فواید زیادی دارد ...
 اقدام‌پژوهي (پژوهش در عمل) رويكردي سازنده در جهت گسترش تواناييهاي كارورزان در عرصه‌هاي مختلف شغلي است. در حوزة آموزش و پرورش نيز اين انديشه گامي اساسي در جهت اصلاح و بهبود محسوب مي‌شود كه با تكيه بر توانايي‌‌ها و مشاركت عمومي به‌ثمر مي‌رسد. با اين رويكرد همه كاركنان مي‌توانند به عنوان عنصري سازنده و فكور در جهت شناسايي مسايل و حل آنها در محيط‌هاي آموزشي سازماندهي و به‌كار گرفته شوند. اقدام‌پژوهي با گذر از برخي تشريفات سنتي درحوزة تحقيقات، فرصت دانش‌آفريني را در سطحي فراگير مهيا مي‌سازد؛ به نحوي كه هر كارورز مي‌‌تواند براي بهبود فعاليت هاي شغلي خود، طرحي نو را دراندازد و حركت خود را به‌سمت بهبود و پيشرفت سامان دهد. بكارگيري اين انديشه در حوزة آموزش و پرورش، توسعة ظرفيت بهبود در نظام آموزشي از طريق انديشه هزاران معلم و مديري است كه مي‌توانند در مسير كاميابي دانش‌آموزان از آموزش و تحصيل حركتي اساسي به‌عمل آورند. با اين وصف بايد براي فهم و گسترش اين انديشه در نظام آموزشي كوشش‌هاي بيشتري به‌عمل آيد، تا جايي كه هر معلم و مدير اقدام‌پژوهي را يكي از وظايف خود در جريان آموزش به‌حساب آورد.
زمينه‌هاي گسترش انديشة پژوهش در عمل
    يكي از دلايل گسترش انديشه پژوهش در عمل، ناكارآمدي تحقيقات آموزشي در رفع نيازهاي آنها در كلاس درس است. استيگلر و هيبرت (ترجمه سركار آراني و مقدم، 1383) با ذكر برخي كاستي هاي روش هاي سنّتي پژوهش در پاسخ گويي به نياز معلمان، اين فعاليت ها را براي بهبود آموزش و تدريس ناكافي مي‌دانند. ممكن است محققان بسيار باهوش باشند ولي به اطلاعات مشابهي كه معلمان در مواجهه با دانش‌آموزان واقعي در شرايط كلاس‌هاي واقعي و با اهداف يادگيري واقعي با آن‌ها روبه‌رو مي‌شوند، دسترسي ندارند. محققان براي بهبود آموزش بايد بيش‌تر به اموري كه در حال حاضر براي معلمان قابل درك است، پي ببرند. اين موقعيت به‌ويژه در كشور آمريكا قابل مشاهده است. در مقابل هر كشور ژاپن فرصتهاي مناسبي براي دانش‌آفريني توسط معلمان پيش‌بيني شده است. از مسير اين فرصت‌ها، نه تنها به توسعه شايستگي‌هاي معلمان پرداخته شده است؛ بلكه دانش مرتبط با آموزش را كه با كلاس درس در ارتباط است و شاغلان به حرفة معلمي نيز مي‌توانند در آن سهيم شوند را توسعه مي‌دهد. نه تنها گروه هاي پژوهش در كلاس‌هاي درس در همة مدارس فعال اند بلكه فرآيند طراحي و نقد درس‌ها در فرآيند پژوهش، بخش جدايي‌ناپذير از فعاليت حرفه‌اي معلمان و محققان است.
    كاستل (1993) در مطالعه‌اي گزارش مي‌كند كه تحقيقات آموزشي در حال از دست دادن اعتبار خود هستند. اين تحقيقات متهم به بي‌توجهي به پاسخگويي به سوالات اساسي نظام آموزشي هستند. دليل مهم هم اغلب اين نكته ذكر مي‌شود كه آنها به ندرت منجر به بهبود عمل مي‌شوند. با وجودي كه نمونه‌هاي فراواني از پژوهش هاي فعلي و گذشته مبتني بر نوآوري در كلاس درس وجود دارد، آنها اغلب زودگذر و موقت مطرح و مؤثر واقع شده‌اند. اين انتقادات باعث شده كه پژوهش گران به كارهاي مرتبط با موضوعات مدرسه توجه بيشتري به‌عمل بياورند (به‌نقل از كانديف و شولمن 1998).
    پروفسور كاترين اسنو (2002) براي به كارگيري يافته‌هاي پژوهشي توسط معلمان قايل به تحوّل در روابط كنوني است. در حال حاضر پژوهش گران ديدگاه هايي را توليد مي‌كنند و يافته‌هايي را ارايه مي‌كنند اما انتقال آنها در عرصه عمل معمولاً مناسب صورت نمي‌پذيرد و در عمل از آنها استفاده چنداني نمي‌شود. همچنين اين نگراني وجود دارد كه دشواريهاي عمل نيز به‌درستي به پژوهش گران منتقل نمي‌شود. كارگزاران آموزشي نگران براي عمل مطلوب، نفوذ چنداني براي انتخاب مشكلات مورد مطالعه پژوهش گران ندارند. بايد فضايي ايجاد شود كه پژوهش گران و كارگزاران در مقامي برابر باهم قرار گيرند. اين موقعيت فرصتي براي حضور پژوهش گران در مدارس و شناسايي مسايل از محل مناسب آن مي‌نمايد و موجب مي‌شود تا سفارش و به تعهدات بين پژوهش گران و كارگزاران انجام شود. چيزي كه در حال حاضر فراهم نيست. يك چالش در حال افزايش در پيمودن فاصلة بين پژوهش و عمل از اين ناشي مي‌شود كه فعاليت هاي پژوهشي بر حسب مشكلات عمل طراحي شده‌اند و بايد نهايتاً به بهبود عمل منجر شوند كه اين اتفاق كمتر اتفاق مي‌افتد. نتايج كنوني تحقيقات كمتر در مسير آگاه‌سازي معلمان و تأثيرگذاري بر عمل آموزشي هدايت مي‌شوند. 
    كاريك وزير پيشين آموزش و پرورش استراليا (به نقل از مهرمحمدي، 1379) با نااميدي و دلسردي از وضع موجود تأثيرگذاري يافته‌هاي پژوهشي بر تصميم‌گيري‌ها، از اين گفتة پژوهشگر سرشناس آمريكايي، جين گلاس حمايت مي‌كند كه اطلاعات ذخيره شده در سيستم عصبي ده معلم شايسته در خصوص چگونگي ادارة كلاس درس و ارتقاي سطح يادگيري در آن، بيش از مقدار اطلاعاتي است كه يك معلم عادي قادر است با استفاده از تمام ژورنال‌هاي مخصوص انعكاس نتايج تحقيقات آموزشي و تربيتي به دست آورد. اين جنبه از مسأله نيز ضمن اين كه دربردارندة تأكيد بر انجام مطالعاتي است كه به اندازه‌گيري اثر يافته‌هاي پژوهشي مي‌پردازد و يافته‌هاي تحقيقاتي مؤثر از غيرمؤثر را تميز مي‌دهد، دربردارندة اين الهام نيز است كه يافته‌هاي پژوهشي بايد به زبان غيرتخصصي و قابل فهم و با استفاده از روش‌هاي سودمند براي كارگزاران، مسوولان اجرايي و معلمان و مربيان تبيين و تشريح شود. تا زماني كه اين مهم حاصل نشود، كميت و كيفيت پژوهش‌هاي انجام شده در رسيدن به وضع مطلوب از حيث كاربرد يافته‌ها مؤثر واقع نخواهد شد. (101ـ100)
    اين وضعيت در يك مقايسة شهودي (به‌نقل از مرديت گال و همكاران، ترجمه نصر و همكاران، 1383) به خوبي مطرح شده است. در نظر بگيريد اگر پزشكان، پاية دانش پژوهشي پزشكي خود را از دست مي‌دادند، بيشترشان از كار باز مي‌ماندند و در اين‌صورت هيچ فكري براي درمان هيچ بيماريي، به جز بيماري هاي عمومي نداشتند، براي مثال، اگر جراحان فاقد دانش مبتني بر پژوهش دربارة كاركردهاي قلب، بي هوشي، معناي علايم بيماري و خطرهاي احتمالي شيوه‌هاي خاص جراحي بودند، نمي‌توانستند جراحي قلب باز را انجام دهند. در مقابل اگر مربيان تعليم وتربيت، مجموعه دانشي را كه تاكنون از پژوهش تربيتي فراهم آمده، از دست بدهند، تقريباً تأثيري بر كار آنها نخواهد داشت و مدارس نيز كار خود را همان‌گونه كه انجام مي‌دهند، ادامه خواهند داد. همچنين به‌دشواري مي‌توان معلماني را تصور كرد كه تدريس دانش‌آموزان را نپذيرند فقط به اين دليل كه دانش كافي مبتني بر پژوهش دربارة فرآيند يادگيري يا تأثير روش هاي مختلف آموزشي را دست ندارند (ص18ـ17).
    يكي از دلايل عمده ناركارآمدي تحقيقات آموزشي در تأثيرگذاري بر فعاليت هاي كلاس درس را ناشي از روش شناختي تحقيقات ذكر مي‌كنند. در حال حاضر بيشتر تحقيقات آموزشي با استفاده از روش هاي كمي انجام مي‌شوند. بستر فلسفي تحقيقات كمي، فلسفه تحصّلي (پوزيتيويسم) است كه ضمن تأكيد بر برون‌گرايي و عينيت، با اعمال اجتماعي به‌عنوان توابعي از يك نظام جبري رفتار مي‌كند. به گفتة كار و كميس در چنين روش تحقيقي، محقق صرفاً يك ابزار است؛ كه تحقيق به وسيلة او انجام مي‌شود و خود او به عنوان يك ناظر بي‌طرف و خنثي، نقشي در پيشرفت علم ندارد. در واقع، پوزيتويست از راه ارجاع به قوانين اصول نظري، اعمال اجتماعي ـ در اين مورد افت تحصيلي ـ را توجيه مي‌كند. در حالي كه موضوع تحقيق عمل آموزشي، اعمال اجتماعي هستند . اين بهبود عمل،‌ مستلزم ادراك عمل به‌وسيله محققان (دست‌اندركاران آموزشي) و سرانجام بهبود شرايط و اوضاع اجتماعي است كه عمل در آنها انجام مي‌گيرد. (بيژن ظهوري زنگنه و زهرا گويا، 1376).
    تحقيقات آموزشي معمولاً يافته‌هاي قابل تعميم را ارايه مي‌دهند كه قابليت به كارگيري در برخي موقعيت‌ها را ندارند. شون (به نقل از گويا، 1383) در اين زمينه اين سوال رامطرح مي‌كنند كه اگر كارورزها با مسايل غيرعادي روبه‌رو شوند چه اتفاقي خواهد افتاد؟ اوضاع غيرعادي، حداقل غيرقابل تشخيص هستند و يك راه حل تكنيكي فوري ندارند. بنابراين نظريه شون، وقتي‌كه كارورزها با اوضاع پيچيدة مهمي روبه‌رو مي‌شوند كه با به‌كارگيري تكنيك‌هاي تعميم داده شده قابل حل نيستند، در واقع درگير فرآيند «قرارگاه مسئله » مي‌شوند و بازتابي عمل مي‌كنند. يعني در حقيقت همين مفهوم «قرارگاه مسئله» است كه به عمل بازتابي را از عقلانيت تكنيكي ـ كه به عنوان معرفت‌شناسي غالب مجامع تحقيق است ـ متمايز مي‌كند.
    با اين تفسير ناركارآمدي شيوه‌هاي موجود تحقيقات آموزشي و همچنين ضرورت فعال بودن كارگزاران آموزشي به عنوان عاملان تغيير در محيط‌هاي كاري موجب شد كه انديشه پژوهش حين عمل به‌سرعت گسترش و به‌عنوان يك راهكار اساسي براي بهبود آموزش و تدريس در نظام هاي آموزشي، جايگاه خود را بيابد. با اين تفكّر جايگاه پژوهش در آموزش و پرورش بتدريج در مسير تحوّل و تأثيرگذاري هر چه بيشتر فعاليت ها بر تدريس و ايجاد تحول در آموزش رهسپار گرديده است كه از شواهد آن مي‌توان به گسترش تعامل پژوهش گران با كارمندان براي انجام يك كار معني‌‌دار و تأثيرگذار اشاره نمود.
ويژگي هاي اقدام‌پژوهي
    اقدام‌پژوهي يك شكل غير‌سنتي پژوهش است كه اغلب جامعه ‌محور است و توسط يك كارورز يا جمعي از آنها انجام مي‌شود. (رضايي، 1383) فرنچ و بل (1973) اقدام‌پژوهي را به عنوان مكملي براي فعاليت بهسازي سازماني تلقي مي‌كنند. (به نقل از ساكي 1383). بازرگان (1372) نيز اقدام‌پژوهي را فعاليتي مرتبط با بهبود كيفيت آموزش مي‌داند كه بوسيله آن موقعيت‌هاي نامعين ملموس و مرتبط به اقدام‌ها و عمليات آموزشي مشخص مي‌شود. اين رويكرد مي‌تواند مورد استفادة همة دست‌اندركاران نظام آموزشي كه با فرايند ياددهي ـ يادگيري سروكار دارند، قرار گيرد. در اقدام‌پژوهي، معمولاً معلم خود پژوهشگر است و نقش اصلي پژوهش به عهدة او مي‌باشد؛ زيرا به‌وسيله معلم به عنوان مجري اصلي طرح تحقيق اقدام‌پژوهي، مي‌تواند مساله ملموسي را كه با آن روبه‌رو است، مثلاً مشكلات فرآيند تدريس را به‌طور گام‌به‌گام در طول يك مدت معين و با استفاده از ساز و كارهاي گوناگون پژوهشي (پرسش‌نامه، مصاحبه و غيره) مورد كندوكاو قرار دهد.
    كارسون (به نقل از امام‌جمعه و سعيدي رضواني 1382) پژوهش در عمل را چيزي جز تفسير عمل نمي‌داند. به عبارت ديگر،‌پژوهش در عمل بصيرتي است كه در ساية كنش‌ها و اعمال انجام مي‌گيرد و هدف آن بهبود بخشيدن به حيات و زندگي فكري و ذهني و عرصه‌اي است كه فرد با آن سروكار دارد. در تحقيق حين عمل، فرد محقق به‌صورت مشاركتي و نه به شكل بوروكراتيك، وضعيت را بهبود مي‌بخشد، نه آن كه در قالب يك سري دستورالعمل‌هاي اداري اين‌ كار را انجام مي‌دهد.
    ريزن (به نقل از ساكي 1383) نارضايتي از وضع موجود و تلاش براي بهبود آن را هدف اصلي اقدام‌پژوهي مي‌داند. از ديدگاه وي اقدام‌پژوهي بيشتر نوعي رويكرد را به پژوهش مطرح مي‌سازد نه يك متدلوژي خاص پژوهشي را. در اقدام‌پژوهي دانش عملي كه براي زندگي افراد مورد نياز است، توليد مي‌‌گردد.
    مك‌نيف و همكاران (ترجمه آهنچيان، 1382، ص25) اقدام‌پژوهي را نوعي پژوهش كارورز معرفي مي‌كنند كه مي‌تواند به شما كمك تا در هر جايي كه مشغول به‌كار هستيد، وظايف شغلي خود را به نحو بهتري انجام دهيد. به‌زبان ساده، پژوهش كارورز بدين‌ معناست كه پژوهش توسط خود افراد و ضمن كارشان صورت مي‌گيرد.
    راسل (1997) اقدام‌پژوهي را فرآيندي مي‌داند كه در آن وضعيت آموزشي دانش‌آموزان به‌منظور بهبود يادگيري آنها مورد بررسي قرار مي‌گيرد. اين حركت براي دانش‌آموزان و همراه با آنان صورت مي‌پذيرد (به‌نقل از ساكي، 1383).
    مهرمحمدي (1377) اقدام‌پژوهي را چنين تعريف مي‌كند: اين رويكرد به‌ اين معناست كه معلم با ذهنيت پژوهش گرانه و با برخورداري از هنجار آزمايشگر، با موقعيت‌هاي عيني كه با آنها سر و كار دارد، به‌عنوان يك مساله و موضوع تحقيق برخورد كرده، اين‌باور را در خود ايجاد نمايد كه مي‌تواند براي حل مشكل يا ارتقاء بخشيدن به كيفيت كار خود راه حلي پيدا كند. مانند مشكل رفتاري يك يا چند شاگرد، مشكلاتي كه در يادگيري وجود دارند، پيشرفت تحصيلي يك يا چند دانش‌آموز و يك مساله آموزشي. معلم مي‌تواند اين‌گونه مسايل را به‌عنوان يك موضوع تحقيقاتي انتخاب كند و از طريق مطالعه، هم‌فكري و تبادل‌نظر با همكاران به فرضيه‌هاي مشخصي دست‌ يابد و سپس آنها را در كلاس درس خود به‌كار گرفته، به‌اجرا بگذارد و نتايج حاصل از هر يك را بررسي كند كه تا چه حد در رفع مشكل موثر واقع شده است. بدين‌ترتيب معلم در استقبال از دانش جديد و خلق معرفت سهيم و شريك شده و به عنوان پژوهش گر عمل كرده است.
    گي (1991) هدف اقدام‌پژوهي توسط معلمان را مطالعه و حل مسايل كلاس درس از طريق به‌كارگيري روش‌هاي علمي ذكر مي‌كند. براين اساس، اقدام‌پژوهي ناظر بر مطالعه مجموعه‌اي از مسايل آموزشي فراروي معلمان در سطح كلاس‌هاي درس است كه توسط خود آنها مورد مطالعه قرار مي‌گيرد. با اين ويژگي، محدودة فعاليت هاي اقدام‌پژوهي در حوزة كلاس درس و ناظر بر موقعيت‌هاي خاص و محلي تعريف مي‌شود. از اين‌رو تعميم يافته‌ها و استفاده از نتايج اقدام‌پژوهي در ساير موقعيت‌ها اهميت چنداني پيدا نمي‌كند. وي اقدام‌پژوهي را فعاليتي محدود به مطالعه مسايل كلاسي مي‌داند ودر تمايز آن با ساير روش‌هاي تحقيق ـ كه منجر به توليد نظريه‌ها مي‌شوند ـ مي‌گويد توليد يك نظريه كه متضمن ارايه ده اصل از يادگيري باشد، مي‌تواند نياز به انجام صدها مطالعه اقدام‌پژوهي را از بين ببرد. اقدام‌پژوهي كوششي پژوهشي براي مطالعه نيازهاي فوري‌اي است كه نمي‌توان براي حل آنها در انتظار پاسخ‌هاي نظريه‌ها ماند.
دلاور (1382) اهداف پژوهش در عمل را چنين برمي‌شمارد:
    1.اين پژوهش وسيله‌اي براي چاره‌انديشي دربارة مسايلي است كه در موقعيت‌هاي خاص، تشخيص داده مي‌شود. به‌عبارت ديگر، روش مورد بحث ابزاري براي بهبود يا نوعي پيشرفت در موقعيت ويژه‌اي است.
    2.وسيله‌اي براي آموزش ضمن خدمت است. بدين‌ترتيب، معلمان را در راه فراگيري مهارت‌ها و روش‌‌هاي جديد ياري مي‌كند و توانايي تحليل آنان را افزون‌تر ساخته و خود‌آگاهي آنها را بالا مي‌برد.
    3.اين شيوة پژوهشي، ابزاري براي تزريق رويكرد مبتني بر نوآوري به پيكرة آموزش و يادگيري است.
    4.روشي براي بهبود و شرايط طبيعي در بين معلمان و پژوهش گراني است كه با كاردانشگاهي سروكار دارند. 
همچنين شكست در حيطة تحقيق سنتي را چاره‌انديشي كرده و پيشنهادهاي روشني ارايه مي‌كند.
رسول و بردبري (2001) از منظري ديگر اهداف پژوهش در عمل را چنين اعلام مي‌نمايند:
    1. در هم شكستن سنت باور توليد دانش در عصر مدرن كه براساس اين سنت، افراد بشر صرفاً از يك راه معين مي‌توانند براي كسب دانش و رسيدن به واقعيت امور استفاده كنند.
    2.آزاد كردن فرايند توليد دانش از قيد و بند روش‌ها و تدابير خشك و انعطاف‌ناپذير كه به‌طور سنتي در دانشگاه ها و موسسات آموزش عالي اتخاذ شده است.
    3.مشاركت فعال در امر تغيير و رهايي از جهان‌بيني تجددگرا كه بر مبناي فلسفه اثبات‌گرا و نظام ارزشي ناظر بر پيشرفت اقتصادي بنا شده باشد.
    4.مشاركت فعال در توسعة تفكر جديد دربارة روايي و كيفيت تحقيق (به‌نقل از نويدي 1382).
برخي ديگر از اهداف اقدام‌پژوهي به‌شرح زير برشمرده شده است:
•    ايجاد سازگاري ميان عمل و نظريه، توسعه تفكر انتقادي، بهبود عمل آموزشي، كمك به افراد در افزايش شناخت آنها از موقعيت خود، تقويت احساس خود ارزشمندي و اعتماد به نفس در معلمان، افزايش شناخت از مسايل كلاس درس، مشاركت و مداخله معلم در امور پژوهشي مربوط به كلاس درس خود، كاربست سريع‌تر يافته‌هاي پژوهشي، تقويت بيشتر رابطة ميان معلمان و پژوهش گران آكادميك، كشف رابطه ساختارهاي آموزشي و مدرسه با عمل تدريس و يادگيري، آشنايي با روش‌هاي علمي كه به بهبود تدريس كمك مي‌كنند. (به نقل از ساكي، 1383، ص 103 ـ 102)
محور وحدت‌بخش كلية ويژگي ها و اهداف ذكر شده، توسعه توانايي هاي معلمان براي درك و فهم بيشتر دشواري‌هاي آموزش و تدريس و راه هاي رويارويي با آنها است. پژوهش در عمل مي‌كوشد تا با تكيه بر دانش و تجربه معلمان، ظرفيت‌هاي جديدي را در حل مسايل آموزش بگشايد.
چارچوب عمل دراقدام‌پژوهي
    انجام پژوهش به‌شيوة اقدام‌پژوهي با تنوعي از سليقه‌ها و شكل‌ها همراه است كه اصولاً برگرفته از رويكرد كثرت‌گرايي است كه از مفروضه‌هاي اساسي پژوهش در عمل مي‌باشد.
    از ديدگاه نويدي (1383) اقدام‌پژوهي بسياري از روش‌هاي معرفت‌شناسي را مورد توجه قرار مي‌دهد و در شرايط مقتضي آنها را به خدمت مي‌گيرد. رويكرد اقدام‌پژوهي افراد را در قيد و بندهاي ضوابط دست و پاگير نظريه‌هاي از پيش تعيين شده گرفتار نمي‌سازد و در عين‌حال، اعضاي جامعه اقدام‌پژوهي را ترغيب مي‌كند كه خود آنها، متناسب به موقعيت‌ها عمل نمايند. از اين حيث مي‌توان گفت كه كثرت‌گرايي بر روش اقدام‌پژوهي حاكم است. اقدام‌پژوهان دامنه وسيعي از روش‌هاي تحقيق را به‌خدمت مي‌گيرند. جهان‌بيني مشاركتي مستلزم ارتباط و همكاري انسان‌ها با يكديگر است و چون همه انسان‌ها براي رسيدن به حقيقت از روش‌هاي متفاوتي استفاده مي‌كنند در رويكرد اقدام‌پژوهي نيز از راه‌هاي مختلف براي كسب دانش استفاده مي‌شود.
    اما در عين تنوع، مفروضات مشتركي نيز پژوهش در عمل را پوشش داده كه توجه به آنها براي اقدام‌پژوهان ضروري است:
    1.پژوهش در عمل (اقدام‌پژوهي) با انديشه پيرامون عمل آغاز مي‌شود. انديشه‌اي كه مبتني بر انتقاد از وضع موجود مي‌باشد. چرا دانش‌آموز يا دانش‌آموزان در مسير يادگيري با دشواري مواجهند، چگونه مي‌توانم وضعيت تدريس خود را بهبود بخشم؟ چگونه برخي از معلمان قادر به ارايه شكل بهتري از تدريس در كلاس هستند؟ چرا برخي دانش‌آموزان بهتر از برخي ديگر ياد مي‌گيرند؟ و... اين گام آغازين براي حركت در جهت بهبود و تغيير است. به عبارت ديگر در اولين مرحله، توجه كارورز به موضوعي كه در مسير تحقق اهداف مانع ايجاد نموده است جلب مي‌شود.
    2.در اقدام بعدي اقدام‌پژوه به كنكاش در علل بروز مانع مي‌پردازد. اطلاعات را با استفاده از ابزار گوناگون گرد مي‌آورد و با تجزيه و تحليل آنها، روش‌هاي حل مساله را برمي‌گزيند. در اين مرحله از همراهي و خدمات علمي همكاران خود و صاحب‌نظران در دسترسي بهره مي‌برد كه بتواند اطلاعات را در مسير حل مشكل هدايت كند.
    3.گام بعدي بكارگيري راه حل پيش‌بيني شده‌اي است كه در آن لحظه بهترين راه از جنبه‌هاي مختلف براي حل مشكل تشخيص داده شده است. در مسير اجراي راه حل نظارت لازم از سوي كارورز پيش‌بيني مي‌شود كه اقدام آن گونه كه شايسته است به مرحله اجرا درآيد.
    4.ارزشيابي نتايج اقدام، گام بعدي است. پس از آن كه اقدام پيش‌بيني شده در موعد مناسب خود به‌مرحله اجرا درآمد، آثار اين اقدام بر حل مشكل مورد ارزيابي قرار مي‌گيرد. به‌ويژه فراهم‌سازي مقايسه دو دسته اطلاعات ـ قبل و بعد از اقدام ـ مي‌تواند امكان قضاوت عادلانه‌تر را پيرامون اثربخشي اقدام فراهم سازد.
    5.با تشخيص نتايج حاصل از اقدام، كوشش براي آغاز فعاليتي ديگر در مسير بهبود و مساله فراهم مي‌آيد تا جايي كه مشكل و مسأله از مسير حركت حذف و تأثير آن در عمل به حداقل ممكن برسد.
    با اين توصيف اقدام‌پژوه يك فرآيند حلزوني شكل را براي حل مساله آغاز مي‌كند كه با مراحل توجه، مشاهده، بازتاب و تفسير به سرانجام مي‌رسد. توجه به عملي معطوف مي‌شود كه بايد تغيير كند و بهبود يابد. ملاك اين قضاوت پيرامون عمل نيز بايدها و نبايدهايي است كه به عنوان ارزش‌هاي شغلي مطرح هستند. قضاوت براساس هدف‌هايي است كه قرار بوده در كلاس تحقق يابند. مرحله ديگر بازتاب پيرامون عمل است. بازتاب در چگونگي تشخيصي است كه در مرحلة قبل صورت پذيرفته است. در اين مرحله كوشش مي‌شود مساله كالبد شكافي گرديده، راه‌هاي كاهش يا برطرف نمودن آن شناسايي شود. كدام ساختار كلي و مفهومي است كه فضاي عمل را با دشواري مواجه نموده است؟ آيا براي اثربخش نمودن فعاليت موجود، راه‌هاي ديگري را مي‌توان پيدا نمود. ايجاد يك مدل نظري (يا راه حل) براي بهبود وضعيت موجود، دربرگيرندة مرحله بعدي كار است. اين مدل نقاط قوت و ضعف و همچنين كاركردهاي اقدام پيش‌بيني شده را روشن مي‌سازد و سرانجام برنامه‌ريزي اعمال تغييرات در عمل است. نظارت بر اعمال راه‌حل پيش‌بيني شده به‌نحوي كه انتظارات را به درستي فراهم سازد، از كوشش‌هاي اقدام‌پژوه در اين مرحله از كار مي‌باشد. به‌ طور كلي فعاليت هاي اقدام‌پژوهي در يك فضاي تركيبي از نظريه و عمل به‌ثمر مي‌رسند.
    اقدام‌پژوهي يا پژوهش حين عمل به عنوان يكي از ابزارهاي بهبود آموزش و تدريس جايگاه خود را به‌سرعت در نظامهاي آموزشي بازيافته است. از دلايل گسترش اين انديشه در نظام آموزشي، ناكارآمدي تحقيقات سنتي در پاسخگويي به سوالات اساسي آموزش و پرورش به‌ويژه در سطح كلاسهاي درس است. مدتها است كه فاصلة بين تحقيقات سنتي و نيازهاي معلمان منشاء اعتراض و انتقاد از شيوه‌هاي موجود تحقيقات آموزشي گرديده است. گرچه بايد سهم و نقش اين‌گونه تحقيقات را در جاي خود محفوظ و محترم شمرد؛ اما بخشي مهم از نيازهاي معلمان، اصولاً با روش هاي سنتي قابل پاسخ گويي نيستند و معلمان بايد خود فعالانه در توليد دانش بومي مورد نياز عمل نمايند. دانشي كه قابل كاربرد در موقعيت هاي نامعين آموزشي و تدريس توسط آنها مي‌باشد. بديهي است اين دسته از فعاليت هاي پژوهشي نيز اعتبار مربوط به خود را دارا مي‌باشند و نمي‌توان آنها را جايگزين بخش ديگري از تحقيقات نموده پيام اقدام‌پژوهي به پژوهش گران و كارورزان اين است كه آموزش و پرورش ماهيتي پيچيده و چند وجهي دارد كه نمي‌توان نيازهاي پژوهشي آن را صرفاً با تكيه بر چند روش ـ به‌ويژه سنتي ـ مرتفع نمود. بايد براي بهبود آموزش و تدريس از همه ظرفيت هاي پژوهشي از جمله پژوهش در عمل استفاده نمود. از سوي ديگر پژوهش گران آكادميك نيز اين پيام‌رساي اقدام‌پژوهي را شنيده‌اند كه نمي‌توان با فاصلة زياد از مدرسه، فرصت تأثيرگذاري بر آن را به وجود آورد. بايد پژوهش گران ارتباط نزديك‌تري با معلمان در سطح مدارس و كلاس‌هاي درس برقرار نمايند تا يافته‌هاي پژوهشي آنها بيگانه از زمينه‌هاي اصلي خود تدوين و ارايه نگردند.
(بحث ونتیجه گیری)
   نياز حالتي كيفي است كه جنبه عمومي داشته، در افراد مختلف صرف نظر از شرايط محيط زيست، وجود دارد و لذا عاملي كه به رفتار انسان جهت و شكل مي‌بخشد و او را به پيروي از سلوك و شيوه‌اي خاص برمي‌انگيزد، ارضاي نيازها و خواسته‌هاي اوست. بنابراين ايجاد فضايي مناسب و شناسايي و تأمين نيازهاي افراد از اهميت خاص و زيادي برخوردار است. در این بخش از تحقیق پژوهشگر سعی دارد نتایج را مورد بحث، بررسی و تفسیر قرار دهد و بر اساس آن ها پیشنهادهایی ارایه کند، بنابراین براساس مطالب ارایه شده در این قسمت است که خوانندگان پژوهش می توانند از نتایج کاربردی آن استفاده نمایند. ايجاد يك نظام تشويق و پاداش مناسب كه هم به تأمين هدف‌ها و مأموريت‌هاي سازمان توجه داشته باشد و هم به پيشرفت و رشد شخصي كاركنان در ايجاد جوّي سالم و با نشاط بپردازد از اهميت فوق‌العاده‌اي برخوردار است. جوّ سازماني مي‌تواند از عواملي باشد كه رضايت شغلي كاركنان را افزايش يا كاهش مي‌دهد. اگر بتوان اين شيوه زندگي در سازمان را بهبود بخشيد مي‌توان از بروز استرس و نگراني كاركنان جلوگيري كرد و آنها را به سوي رضايت و آرامش سوق داد. منبع اصلي جوّ سازماني را ادراك افراد از جنبه‌هاي عيني و محسوس سازمان تشكيل مي‌دهد و چون انسان‌ها موجوداتي منحصر به فرد هستند و از نظر خلق و خو و خصوصيات شخصي با يكديگر متفاوتند، ادراك آنها از جوّ سازماني متفاوت است و اين نكته براي مسئولان حائز اهميت است. آنان براي آگاهي از بازتاب‌هاي فعاليت‌هاي خود بايد بازخوردي را كه كاركنان از خود نشان مي‌دهند ارزيابي كنند تا بتوانند فعاليت‌هاي سازماني را در جهت يافته‌هاي خود جهت دهند. روشن است كه داشتن جوّي مطلوب و مناسب نقشي بزرگ و تعيين‌كننده در سازگاري افراد دارد.
پیشنهادات 
الف) پیشنهادات کاربردی 
1) برگزاری کلاس های آموزشی جهت آشنایی مدیران با جوّ سازمانی مناسب جهت افزایش سطح رضایت شغلی معلمان این مدارس.
2) همکاری سازمان هایی چون صدا و سیما جهت آگاهی دادن در زمینه ایجاد جوّ سازمانی مناسب و افزایش رضایت شغلی در مدارس.
3) برگزاری دوره های آموزش ضمن خدمت برای معلمان و مدیران مدارس در این زمینه.
ب) پیشنهادهای پژوهشی 
طی مراحل انجام پژوهش، پژوهشگر با موضوعات متعددی در رابطه با موضوع پژوهش خود برخورد داشته که فکر می کند می تواند هر کدام از آنها موضوع جالبی برای پژوهش های بعدی باشد که در زیر به آنها اشاره می شود.
1) ارتباط بین جوّ سازمانی مدارس و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان. 
2) تأثیر رضایت شغلی معلمان بر نحوه یادگیری دانش آموزان.
3) تأثیر جوّ سازمانی مدارس بر میزان موفقیت مدیران. 
4) تأثیر دوره های آموزش ضمن خدمت بر رضایت شغلی معلمان. 
5) ارتباط بین ویژگی های شخصیتی دانش آموزان و رضایت شغلی معلمان.
6) ارتباط بین ویژگی های شخصیتی معلمان و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان.
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