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  : چكيده

.  عملكرد آنان بوده استهدف از پژوهش حاضر، تبيين نقش خودبالندگي مديران مدارس شهر ري بر
جامعه آماري .  معادلات ساختاري است روش پژوهش توصيفي و همبستگي و روش تحليل از نوع مدل

اي با استفاده از فرمول  گيري طبقه شامل كليه مديران مدارس شهر ري بوده كه با روش نمونه
و ) 95/0(لندگي مديران با پايايينامه خودبا از پرسش.  نفر تعيين شد180گيري كوكران، حجم نمونه  نمونه

الگويابي مدل معادلات ساختاري . ها استفاده شد آوري داده براي جمع) 91/0(نامه عملكرد با پايايي پرسش
به .  بر عملكرد مديران تأثيرگذار بوده است)γ=79/0(نشان داد، دانش و اطلاعات بنيادي با ضريب مسير

اسي سازمان اشراف داشته و دانش و اطلاعات مرتبط با مديريت عبارت ديگر، مديراني كه بر واقعيات اس
چنين صفات برتر خودبالندگي شامل خلاقيت،  هم. تري خواهند داشت بيشتري دارند، عملكرد مطلوب
 بر )γ=74/0(هاي يادگيري متعادل و خود آگاهي نيز با ضريب مسير فراست ذهني، عادات و مهارت
، شاخص برازندگي )GFI(نيكويي برازشهاي  نهايتاً، شاخص.  بوده استعملكرد مديران مدارس تأثيرگذار

و ) NFI(، شاخص برازندگي هنجار شده)RMSEA(، جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب)IFI(افزايشي
هاي ويژه خودبالندگي بر عملكرد مديران مدارس   تأثير مهارت)AGFI(شاخص نيكويي برازندگي تطبيقي
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  :مقدمه
آموزش و پرورش و مديريت عالمانه و تخصصي آن، عامل مهمي در توسعه يافتگي كشورها و جوامع 

دن تواند به بالابر هاي آموزش و پرورش مي علاوه براين، مديريت كارساز و كارآمد در سازمان. خواهد بود
 و مربيان، اولياءهاي  آموزان و تقويت انجمن ز كار، پيوند استوار اولياءي دانش معلمان ا1درجه رضايت
و مالي و بالاخره به  4گيري بهينه از منابع انساني ، بهره3 و خلاقيت2تحصيلي، نوآوري كاهش افت

و مديريت آموزشي به رهبري ). 1392سيف، (شكوفايي شخصيت كودكان، نوجوانان و جوانان ياري رساند
عنوان يكي از عوامل مهم بهبود و اثربخشي مدارس و به تبع آن آموزش و پرورشي كارآمد شناخته شده 

اند، مدارس موفق مدارسي هستند كه به وسيله رهبران  اي نشان داده ها به طور گسترده پژوهش. است
ييرات بنيادي و آشفته و نقش ضروري و مهم مديران مدارس در طول تغ. شوند موفق هدايت مي

مستري و ( هايي كه مدارس با آن روبرو هستند، پيچيدگي بيشتري پيدا كرده و دشوارتر شده است چالش
  ).5،3:2004كرابلر
اند، شامل مديريت مدارس با منابع محدود و نيازهاي متنوع و  هايي كه مديران مدارس با آن مواجه چالش

انضباط، توسعه فرهنگ مديريت مشاركتي و مديريت  تلف و كمگسترده، معلمان و يادگيرندگاني مخ
لذا توسعه و بهسازي ). 6،2001وزارت آموزش، فرهنگ و ورزش ناميبيا(نمودن انتظارات متفاوت است

تري مدارس را به  اي و توسعه يافته  است تا مديران حرفه مديران مدارس يك ضرورت اجتناب ناپذير
اي و تخصصي هدايت نموده و  هاي آموزشي حرفه يادي، به سوي سازمانهاي اجتماعي بن عنوان سازمان

  . ريزي كنند بدين طريق سنگ بناي رشد و توسعه جامعه را پايه
آموزش رسمي، تكاليف شغلي و : از افتد كه عبارتند توسعه رهبري عموماً از طريق سه مكانيزم اتفاق مي

در  هاي رسمي به عنوان يك عامل مهم موزشكه آ در حالي. خودبالندگيخود هدايتي يادگيري و 
اي بوده و نوعاً باعث تعطيلي موقت  اند ولكن فرايند پرهزينه فرايندهاي توسعه رهبري مطرح شده

هاي امروزي تمركز خود را  براين اساس، سازمان. هاي كاري شده و انتقال آموزشي محدودي دارند سايت
، مدارس نيز از )1:2010، 7بويس و ويسكارور و زاكارو(اند ده معطوف نموخودبالندگيبيشتر بر فرايندهاي 

هاي ضمن  هاي هنگفتي را صرف دوره اين قاعده مستنثني نيستند و آموزش و پرورش سالانه هزينه
 به پرورش خودبالندگيتواند با استفاده رويكرد  كند كه مي خدمت و توسعه و بهسازي نيروهاي خود مي

نيز در تأكيد بر توسعه رهبران و مديران، به ويژه ) 2011(8ريچارد و جانسون. مديران مدارس مبادرت ورزد

                                                      
1- Satisfaction 
2  - Innovation 
3- Creativity 
4 - Human resource 
5- Mestry & Grobler 
6- Ministry of Basic Education, Sport and Culture 
7  - Boyce, Wisecarveer &Zaccaro 
8- Reichard & Johnson 
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هاي زيادي براي توسعه  دارند كه هزينه هاي توسعه ابراز مي  در مقابل ديگر رويكردخودبالندگيتوجه به 
مركز  رهبر متخودبالندگيهاي سازماني بايد بيشتر بر توسعه و حمايت از  شود، استراتژي رهبران صرف مي

اند كه مديران براي موفقيت خود به   پرداختهخودبالندگيهاي  به ويژگي) 2001 (1پيدلر و همكاران. گردد
ها احتمال موفقيت آنان را   با توسعه و بهسازي مديران در اين صفات و ويژگيتوان ميلذا  .ها نياز دارند آن

ها و تأثير  اين ويژگي  افراد دردبالندگيخودر پژوهش حاضر نيز سعي برآن شده است تا نقش . افزايش داد
  .آن بر بهبود عملكرد آنان بررسي و تبيين گردد

اين . اند  را يكي از سه ركن توسعه رهبري عنوان كردهخودبالندگيدكترين ارتش آمريكا  : 2خودبالندگي
اند  ي تعريف نموده را فرايندخودبالندگيها  آن. با يكديگر روابط دروني دارندسه ركن حالت پويا داشته و 

هاي قبلي كسب شده،  نش و تجربهها، دا افزودن بر مهارت)1: شود راي سه منظور استفاده ميكه ب
بويس و ). 3،2:2012رابرتز، هاپلين و برونر(يابي به اهداف توسعه فردي دست)3كاستن از نقاط ضعف، )2

گر مسئوليت   دانند كه توسعه، شامل فرايندهايي ميخودبالندگيتعريف خود را از ) 2010(همكاران
شناسايي نقطه تمركز توسعه، تعيين كردن فرايندهاي توسعه و شناسايي منابع برنامه آموزشي توسعه را بر 

. افتد  و به وسيله احكام و فرامين سازماني اتفاق نميشود مي به وسيله فرد آغاز خودبالندگي. عهده دارد
ه افراد مسئوليت اوليه براي تجارب يادگيري خود را بر عهده  به عنوان فرايندي كخودبالندگياگر چه، 

 موفق، اغلب به تلاش و همكاري همكاران، پيروان و خودبالندگياست، اما  گيرند، معني شده مي
 خودبالندگيبراساس گفته دكترين ارتش آمريكا ). 1:2012همكاران،و  رابرتز(سرپرستان نيز بستگي دارد

اي و تقاضاهاي  مؤسسههاي  هاي يك فرد اتفاق بيافتد و به وسيله آموزش تتواند در سراسر فعالي مي
  ). 4،2008دپارتمان ارتش آمريكا(رود، تكميل گردد عملياتي كه از فرد انتظار مي

گيرد تا  ريزي شده، چند بعدي، پيشرونده و دائمي است كه فرد آن را به كار مي  فرايند برنامهخودبالندگي
 فرايندي مداوم است و درون خودبالندگي. اي دست يابد خشد و به اهداف توسعهعملكردش را بهبود ب

 به اين منظور خودبالندگيهاي  فعاليت. گيرد هاي سازماني و تكاليف عملي جاي مي ها و كارآموزي آموزش
، ها  با يك ارزيابي از مهارتخودبالندگي. اند كه نيازها و اهداف خاص فردي را محقق سازند ايجاد شده

  ).5،2013آدييرنو(شود هاي رهبري شروع مي ها و ظرفيت دانش
پيدلر و  مديران موفق خودبالندگي بر اساس مدل خودبالندگيهاي  ويژگي:  مديران موفقخودبالندگيمدل 

هاي ويژه و صفات برتر خودبالندگي هستند  سه دسته دانش و اطلاعات بنيادي، مهارت) 2001(همكاران
  .ها پرداخته شده است در ادامه به تشريح آن. ها نياز دارند يت خود به آنكه مديران براي موفق
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چه در  مديران اثر بخش از آن: 1اشراف داشتن بر واقعيات اساسي سازمان: اطلاعات بنيـادي دانش و
، )كوتاه مدت و بلند مدت(ها چون اهداف، طرح ها بر واقعياتي هم آن. گذرد، آگاهي دارند شان مي سازمان

هاي مختلف،  ها و ارتباطات بين بخش شان هستند، نقش ش توليد، افراد و كاركناني كه در سازماندان
رود، اشراف كامل دارند و اگر احتمالاً تمامي اين معلومات را  ها مي شغل مديريت و انتظاراتي كه از آن

دانش و معلومات شغلي . يرنددانند آن اطلاعات را از كجا بگ كه به آن نياز پيدا كردند، مي ندارند، هنگامي
تكنولوژي توليد، فنون فروش و بازاريابي، دانش : اين ويژگي شامل دانش فني مانند: 2مرتبط با مديريت

هاي مديريت  مهندسي، قوانين و مقررات مربوطه، منابع اطلاعاتي و مالي اساسي راجع به اصول و نظريه
اين گونه معلومات براي . باشد مي..) و ارزشيابي و ريزي، سازماندهي، هماهنگي، كنترل  برنامه(مانند

  ).25:2001،همكارانپيدلر و (مديران در هر سازماني لازم و اساسي است
هاي مورد نياز مديران موفق را به عنوان  مهارت) 2001 (همكارانپيدلر و : خودبالندگيهاي ويژه  مهارت
ها را در مديران تقويت   آنخودبالندگيهاي  ز فعاليتتوان با استفاده ا اند كه مي هايي معرفي نموده مهارت
آوري عاطفي،  ، تاب)برخورد هدفمند با رويدادها( عبارتند از فراكنشي خودبالندگيهاي ويژه  مهارت. نمود

ها و  و مهارت) مسئله و حل گيري تصميمقضاوت، ( تحليليهاي مهارتحساسيت مداوم به رويدادها، 
مديران اثربخشي اهداف يا مقاصدي براي ): برخورد هدفمند با رويدادها(3كنشيفـرا. هاي اجتماعي توانايي

توانند هر چيزي را از قبل به دقت  ها نمي آن. كه صرفاً به تقاضاي مراجعان جواب دهند خود دارند تا اين
 هنگام. هاي فوري و اضطراري پاسخ دهند ها بايستي به نيازهاي موقعيت طراحي كنند و در شرايطي آن
بيني  گيرند؛ رفتار فراكنشي عمل پيش تري را در نظر مي  دوره طولانيمؤثردادن چنين پاسخي، مديران 

، كرانت( شان تأثير بگذارند دهند تا برخود و محيط پيرامون اي است كه كاركنان انجام مي كننده
همراه است كه شغل مدير همواره با مقداري فشار عاطفي و خستگي : 4آوري عـاطفي تـاب ).436:2000

 تعارض بين فردي، قدرت، ،6رهبري ،5هايي است كه با اختيارناشي از توالي طبيعي كار در موقعيت
 .اي از عدم قطعيت و ابهام است مشي همراه بوده است و تماماً در قالب درجهبرآوردن اهداف و خط

غلبه بر احساسات به اين  .ها برآيد پذير باشد تا از عهده آن نيازهاي مدير، بايستي به اندازه كافي انعطاف
غيرحساس به خود  كه احساسات به مدير فشار وارد آورد، وي نبايد حالت خنثي و معني است، هنگامي

اولسون، ( و خونسردي از عهده فشارها برآيد7بگيرد؛ بلكه بايد سعي كند با حفظ خودكنترلي
كه نسبت به رويداد معيني حساسيت  ر اينمديران د: 8حساسيت مداوم به رويدادهـا). 143:2000بونر،

                                                      
1- Command of basic fact 
2- Relevant information and knowledge management 
3- Proactivity (inclination to respond purposefully to event)  
4- Emotional resilience  
5- Autorithy 
6  - Leadership 
7- Self-Control 
8- Sensitivity to events 
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چه  تواند با آن مدير موفق نسبت به رويدادها حساس است و مي. نشان دهند داراي توان متفاوتي هستند
افتد، سازگاري يابد و نسبت به اطلاعات از جمله اطلاعات مادي مانند ارقام و اطلاعات انساني  اتفاق مي

ها، قادرند  ها و عكس العمل مديران با داشتن اين حساسيت.  باز استمانند احساسات ديگران، پذيرنده و
هاي  مهارت). 25:2001پيدلر و همكاران،(هاي پيش آمده برخورد نمايند به شيوه مناسب با موقعيت

. گيري سر و كار دارند مقوله تصميم مديران همواره با): گيري و قضاوت ، تصميممسئلهحل  ( 1تحليلي
به عقيده . هاي نامشخص و مبهم است توانايي ارزيابي نقاط قوت و ضعف موقعيتتصميمات مستلزم 

گيري به صورت شهودي فرايندي است ناآگاهانه كه در واقع در سايه تقطير تجربه  تصميم) 1997(رابينز
كند، بلكه اين دو مكمل  آن الزاماً سواي تجزيه و تحليل معقول و بخردانه عمل نمي. شود حاصل مي

شود، عبارت  يكي از تعاريف مديريت كه غالباً استفاده مي: 2هاي اجتماعي ها و توانايي مهارت. نديكديگر
؛ اين تعريف ممكن است كامل نباشد، اما به يكي از »انجام دادن كارها به وسيله ديگران«است از 

ها  ز توانايياي ا مديران موفق دامنه. كند هاي بين فردي توجه مي خصوصيات كليدي مدير يعني مهارت
زني،  برقراري ارتباط، گفتگو، چانه: دهند، مانند هايي اساسي هستند را، گسترش مي كه براي چنين فعاليت

حل تعارض، ترغيب كردن داشتن مسئوليت در مقابل اختيار، قدرت و استفاده از آن بدون ارتباط با هيچ 
   .تواند وجود داشته باشد گروهي، نمي
چهار صفت برتر مورد نياز مديران موفق را به عنوان ) 2001(پيدلر و همكاران: خودبالندگيصفات برتر 

، اين صفات را در مديران خودبالندگيهاي   با استفاده از فعاليتتوان مياند، كه  صفاتي معرفي نموده
هاي يادگيري متعادل و   خود آگاهي، فراست ذهني، عادات و مهارتخودبالندگيصفات برتر . تقويت نمود
مان از شغل و  هريك از ما به وسيله ديدگاه: 3خـود آگاهي). 26:2001، پيدلر و همكاران(باشند خلاقيت مي

براي . ايم ها تأثير پذيرفته ها، احساسات، نقاط قوت و ضعف كنيم در اهدافمان، ارزش نقشي كه ايفا مي
ها در اعمال   و نقشي كه آن بالايي از خود كنترلي، مدير بايستي از اين صفات شخصينسبتاًحفظ درجه 

در اين . نگري نياز دارد هاي خويشتن رو مدير موفق، به مهارت از اين. كنند، آگاه باشد ها بازي مي نفوذ
هاي توسعه مديريت، اولين مهارتي كه بايد  اند، در برنامه پيشنهاد كرده) 1376(زمينه وتن و كارمرون

) 2012(5شلتون: 4)سريع الانتقالي(فراست ذهني. اهيآموزش داده شود عبارت است از توسعه خود آگ
هاي نامعين و  بيني و سازگاري در موقعيت پذيري ذهني، گرايش به پيش فراست ذهني را توانايي انعطاف
زمان  مفهوم فراست ذهني، شامل توانايي درك سريع مسائل، تفكر هم. تغييرپذير تعريف نموده است

 يا موقعيت به موقعيت ديگر و ديدن سريع كل موقعيت مسئلهاز يك ي چندچيز، جابجايي سريع  درباره
عادات و . هاي ضروري براي موفقيت مدير است ها ويژگي با ماهيت پرتلاش كار مديريت، اين. باشد مي

                                                      
1- Analytical skills 
2 - Social skills and abilities 
3  - Self-Awareness 
4- Mental agility 
5- Shelton 
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مديران : الف: توان به صورت ذيل بيان كرد ها را مي اين عادات و مهارت : 1هاي يادگيري متعادل مهارت
شود، قبول  چه ياد گرفته مي ها براي حقانيت آن كنند؛ آن  يادگيرندگان مستقل عمل ميموفق به عنوان
ها قادر هستند  آن. مديران موفق، قابليت تفكر انتزاعي، عيني و تفكر عملي دارند: ب. كنند مسئوليت مي

ت را شايد بتوان خلاقي: خلاقيت. هاي انتزاعي و بالعكس، سريعاً ارتباط دهند هاي محسوسي را به ايده ايده
برترين سطح يادگيري بشر، بالاترين توانمندي تفكر و محصول نهايي ذهن و انديشه انسان دانست در 

همتا و داشتن وسعت بينش  هاي جديد و بي ها با جواب خلاقيت منظور توانايي فايق آمدن بر موقعيت
ل داشتن عقايد جديد است بلكه اين نه تنها شام كارهاي جديد و مفيد است و براي تشخيص و قبول راه

  ).1384سليماني، (شود نيز هست  ميارايهكه از منبع ديگري  توانايي تشخيص عقايد خوب، هنگامي
، رفتارها، ساز و كارها و فرايندهايي هستند كه افراد خودبالندگيمكانيزم هاي : خودبالندگياي ه مكانيزم

  اند، به سوي اهدافي تعيين ها تعريف نموده  كه اين مكانيزمهايي ها و استراتژي توانند با استفاده از آن مي
بويس و ( جا كه خود هدايتي يادگيري از آن. شده، حركت نمايند و به اين وسيله سبب توسعه خود شوند

 ،1991 ،2بندورا(دهي  و خودنظمي) 2011 ريچارد و جانسون،(خودمديريتي و خودرهبري ،)2010،همكاران
باشند، در   ميخودبالندگي، ابعاد مهم و اصلي رويكرد )5،1984؛ مك كوب1975 ،4؛ نولز2002، 3مورفي

  .اند  تشريح شدهخودبالندگيهاي  ادامه، اين رفتارها و ساز و كارها، تحت عنوان مكانيزم
را يك مترادف آشكار با  يادگيري خود هدايتي )2010(بويس و همكاران : 6خود هدايتي يادگيري

از يادگيري )2004(7و الينجر)1975(آنان اين تشابه را با توجه به تعريف ناولز. كنند ي عنوان مخودبالندگي
كمك ديگران به تشخيص نيازهاي يادگيري، تنظيم اهداف  به عنوان فرايندي كه افراد با كمك يا بدون

اسب هاي من كارگيري استراتژي يادگيري، شناسايي منابع مادي و انساني براي يادگيري، انتخاب و به
  ). 161:2010 بويس و همكاران،(اند پردازند، عنوان كرده يادگيري و ارزيابي پيامدهاي يادگيري مي

يك پيوستار خود تأثيري درگستره تأثير كاملاً بيروني و تأثير كاملاً دروني را : هاي خـود تأثيـري مكانيزم
در اين پيوستار، . ورده شده استاند كه در شكل زير آ  دادهارايه) 1996(  و مانز9و نك) 1992(8مانز

به عبارت ديگر، در . ترين فرايند به تأثير كاملاً بيروني، و در انتهاي طيف قرار دارد دهي نزديك خودنظم
 شكل دهي به عنوان يك هاي اتوماتيك و غيرآگاهانه به تقاضاهاي خارجي، خود نظم طول اين پاسخ

                                                      
1- Balanced learning habits and skills 
2- Bundora 
3- Murphy 
4- Knowles 
5- McCube 
6- Self-DirectLearning 
7- Ellinger 
8  - Manze 
9- Neck 
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هاگتون، بانهام، فوتي، ماديگان، (شود  ديده ميودرهبريخ و خودمديريتيضعيف از خود تأثيري، نسبت به 
  ).1،9:2000نك و سينگ

  
  
  

  
  پيوستار فرايند خود تأثيري: 1شكل

 بندورا،(  از فرايندهاي خود نظم دهي استوار استمؤثر موفق بر استفاده خودبالندگي: 2دهي خودنظم
ريزي و نظارت  و برقراري اهداف عملكردي، برنامهخود نظم دهي به فرايند ايجاد ). 2002مورفي،  ،1991

  ). 164:2002،مورفي(هاي افراد توسط خودشان اشاره دارد بر انجام و اتمام فعاليت
اين .  رهبر است كه شامل چندين فرايند شناختي استخودبالندگينياز  دهي، پيش بر اين اساس، خود نظم

آل رهبر، ارزيابي از خود واقعي رهبر، درك اختلاف  دهفرايندها عبارتند از مشخص كردن و تعيين خود اي
آل  ها ميان خود واقعي و خود ايده ه براي كاهش اين تفاوت آل، درك ظرفيت بين خود واقعي و خودايده

كه به صورت موفقيت آميز انجام شود، نيازمند دو فرايند   رهبر براي اينخودبالندگيبنابراين . رهبر
درون نقش رهبري و دومين  3"خود"اولين فرايند، ارزيابي دقيق و واقعي از . اي و مرتبط است زمينه

هاي خود نظم دهي براي تنظيم اهداف و ساختن برنامه  فرايند، توجه به استفاده اثربخش از مكانيزم
 ،4كورتينا، زاكارو، مك فارلند، باگهام، وود و ادين(باشد ميعملي توسعه، براي رسيدن به اين اهداف 

4:2004 .(  
 خودمديريتي.  انجام شده استخودمديريتيي  ي اخير تحقيقات زيادي در زمينه در دهه: 5خودمديريتي

خواه،  يك فرايند تربيتي است كه افراد و كاركنان يك گروه براي رسيدن به يك رفتار خاص و نتيجه دل
 به وسيله خودمديريتيي تئور). 6،1987ماهوني و آمكوف(كنند ق آن خود را ترغيب و راهنمايي مياز طري

هاي خاص مديريت رفتارها در تلاش براي تنظيم انحرافات از يك استاندارد  فراهم كردن استراتژي
  ).586:1986مانز،(رود  نظم دهي فراتر مي تنظيم شده، از تئوري خود

 فرايندهاي خودرهبري تمايلي به يادگيري و خود تأثيري براي افزايش اثربخشي فردي: 7خودرهبري
). 35:2011ريچارد و جانسون،( يك مهارت كليدي براي فعاليت و اثربخشي رهبر استخودرهبري. است  

                                                      
1- Houghton, Bonham, Foti, Madigan, Neck & Singh 
2- Self-Regulation 
3- Self 
4- Cortina, Zaccaro, McFarland, Baughman, Wood & Odin 
5- Self-Management 
6- Mahoney & Arnkoff 
7- Self-Leadership 

  درونيتأثير كاملاً خود رهبري خود مديريتي خود نظم دهي  بيرونيتأثير كاملاً
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، به عنوان يك فرايند خود تأثيري معنا شده است كه با تفكرات و رفتارهاي فردي شخص در خودرهبري
ستاي نيل به  فرايندي است كه طي آن افراد در راخودرهبري). 1،2:2012فارتنر و همكاران(ارتباط است

 تسهيل خودرهبريهاي  استراتژي. گذارند خود هدايتي و خودانگيختگي لازم براي عمل، بر خود تأثير مي
مختاري،  مداري، خود ي، هدفدار معنيطريق ارتقاي تصورات شناختي از كننده توانمندسازي روان

 است و خودمديريتيد  گسترش يافته فراينخودرهبري). 2،2001لي(باشد كارآمدي مي شايستگي و خود
خودمديريتي هاي رفتارمحور كه همان فرايندهاي  استراتژي)1: باشد بندي اوليه مي شامل سه دسته

نك و ( هاي الگوهاي فكري سازنده استراتژي)3هاي پاداش طبيعي و  استراتژي)2 .باشند مي
دهي، خود تنبيهي،  شپاداگري اهداف، خود تنظيمهاي رفتارمحور شامل خود استراتژي). 3،2006هاگتون

هاي پاداش طبيعي، تمركز خود را بر  استراتژي. باشند ميگري و خود راهنمايي كردن،  خود مشاهده
 هاي مثبت و هاي الگوي فكري سازنده بر تأثيرگذاري استراتژي. اند هاي طبيعي معطوف نموده انگيزش

).2-3:2012،فارتنر و همكاران(ارندها عادت كرده، استو كنترل به وسيله الگوهاي فكري كه فرد به آن  
عملكرد را در سازمان، ميزان توفيق فرد در تحقق شرح وظايف شغلي يا برآوردن ) 1389(ابيلي  : 4عملكرد

هاي  عملكرد يك فرد در سازمان به فرايند، ابزار و روش.  است انتظارات شغلي و رفتاري تعريف نموده
بنابراين، براي ارتقاء عملكرد فرد، بايد محيط كار او . وابستگي داردمورد استفاده و بالاخره، به نتيجه كار 

كار در اختيارش قرار گيرد تا در يك فرايند  به عنوان يك بستر، آماده و فراهم باشد، ابزار مناسب در انجام
  . حاصل كند خود كار ها بتواند بهترين نتيجه را از ترين روش گيري از مناسب تعريف شده و بهره

ها را توصيه نموده   كه ادبيات مديريت، آنمؤلفهعملكرد مديران مدارس در ده : ارهاي عملكردمديرانمعي
ريزي فعاليتي است كه با  برنامه: ريزي برنامه: اند  در ادامه تشريح شدهها مؤلفهاين . است، بررسي شده است

كند تا كارمندان و سازمان را  ش مياي از آينده تلا ها در نقطه ها و رويارويي بيني شرايط، جهت گيري پيش
: سازماندهي). 1384:31شيرازي،(تر كارها و نيل به اهداف آماده سازد در جهت انجام هر چه اثربخش

سازماندهي فرايند تعيين وظايف كاري و چيدن و تنظيم افراد و ديگر منابع با يكديگر است تا امور به 
هماهنگي را فرايند ) 1375(6استونر:  هماهنگي).1996 ،5اسچرمرهورن( بهترين وجه انجام شود

هاي   هدفمؤثرداند تا بتوان به صورت  هاي همه واحدهاي سازمان مي ها و هدف سازي فعاليت يكپارچه
را انگيزاندن افراد زيردست براي  هدايت) 1999(7هيوج: هدايت. ها تحقق بخشيد شركت را تأمين و به آن

طراحي و تدوين : نظارت. داند نظور رسيدن به اهداف مشخص ميكردن و عمل در مسيرخاص به م حركت
هاي سازمان هر اندازه هم كه با بصيرت و ملاحظه كاري صورت گرفته باشد، هيچ تضميني وجود  برنامه

                                                      
1- Furtner, Hiller, Martini, Sachse 
2- Lee  
3  - Neck & Houghton 
4- Performance 
5  - Schrmhorne 
6  - Estoner 
7- Huge  
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اين پيگيري كه هر سازماني . ها را اجرا نمايند كه بايدآن ندارد كه كاركنان سازمان به طور شايسته و چنان
روابط انساني : برقراري روابط انساني). 149:1390،بند علاقه(شود رد، نظارت يا كنترل ناميده ميبدان نياز دا

يك سيستم يا سازمان  فرايند برقراري، حفظ و گسترش روابط هدفدار پويا و دوجانبه در بين اعضاي
حساس رضايت  ا،اجتماعي كه با تأمين نيازهاي منطقي فردي، اجتماعي و رواني فرد و گروه سبب تفاهم

 انگيزش و رشد و تسهيل رسيدن به اهداف سازمان شود هاي زمينهو سودمندي متقابل و بوجود آمدن 
حل از ميان چندين  فرايند انتخاب يك راه گيري، فرايند تصميم: 1گيري تصميم). 1386:21ميركمالي،

تغيير ) 1370(هنسن به زعم مارك : تغيير و تحول). 1390:37شيرازي،(شود  حل ممكن تعريف مي راه
هاي تغيير و دانايي  آگاهي از پويايي .عبارت است از فرايند به كاربستن يك ابداع يا نوآوري در سازمان

هاي عملياتي در آموزش و پرورش، نقش  درباره چگونگي تسهيل فراگرد تغيير، در اجراي اثربخش برنامه
ارزشيابي ) 1375(ابيلي: ارزشيابي). 7:1390بند، هعلاقترجمه،  ،2،1994هرمن و هرمن(اي دارند تعيين كننده

كند،  را فرايند رسمي كه فرد را از بازخورد تشخيصي نتايج مثبت يا منفي عملكرد شغلي خودآگاه مي
اين متغير ناظر بر اين مسئله است كه وظيفه اساسي مدير آموزشي بهتر : سازي يادگيري زمينه. داند مي

هاي مطالعاتي و آموزشي مناسب را  د فرصتتوان مي مدير تا آن جاكه .ساختن وضع آموختن افراد است
  ).1382ميركمالي،(براي معلمين خود فراهم كند

، رهبران را توانمند ساخته تا خودبالندگيطي پژوهش خود، عنوان كردند كه ) 2011(ريچارد و جانسون
 رهبر و فرايندهايي كه خودبالندگيها تعاملي بين  آن. خود را با تغييرات مداوم محيطي سازگار نمايند

آنان ابراز داشتند كه . تواند يك استراتژي سازماني توسعه رهبري را ايجاد كند را تشريح كردند مي
هاي رقابتي   رهبر يك روش ارزشمند و اثربخش براي سازمان است تا رهبران خود را در دورهخودبالندگي
شان در   كارمند و سرپرستان115در بررسي خود روي ) 2013(3لاندن، هالت لارسان و تيستد. توسعه دهند

 سطح بالايي قرار دارند و خودبالندگيتر در  يك بانك بزرگ، به اين نتيجه رسيدند كه مديران جوان
كنند نسبت به ديگران  هاي بيشتري را دريافت مي كنند و احساس قدرتمند بودن مي كساني كه تقويت

 مرد كه به عنوان كمك معلم كار 19 زن و 77طي بررسي ميان ) 2012(زيرن. عملكرد بالاتري دارند
آگاهي خود را  دهد كه خود  ها اجازه مي كردند به اين نتيجه رسيد كه فرايندهاي ارزيابي فردي به آن مي

طي پژوهشي تعداد ) 2011(بويس و زاكارو. افزايش دهند و بتوانند كودكان و نوجوانان بهتر درك نمايند
هاي فردي آشنايي  ها و شاخص نتايج نشان دادند، شخصي كه داراي ويژگي. ر را بررسي كردند مدي400

باشند، مهارت بيشتري در فرايندهاي آموزشي و  در حد تسلط، آشنايي با رشد شغلي و آشنايي با كار مي
نتايج .  كارمند را مورد پژوهش قراردادند136طي پژوهشي ) 2011(4ارويس و لفلر. دهي دارند خودنظم

                                                      
1- Decision-Making 
2- Herman & Herman 
3- London , Holtlarsen & Thisted 
4- Orvis & Leffler 
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چاران و .  يافتخودبالندگيهاي  هاي بسيار فعال با ميزان فرايند داري ميان شخصيت ارتباط معني
هاي خود به اين نتايج دست  در پژوهش) 1998(3كال مكو ) 2007(2و گلداسميت) 2001(1همكاران

لگوهاي قوي و مديران موفق ا. شود اند كه توانايي يادگيري از تجارب سبب موفقيت مديران مي يافته
تر  كه باهوش گيرند نه به خاطر اين تر ياد مي ها سريع آن.فعال يادگيري از تكاليف مهم شغلي خود را دارند

لامباردو . تري دارند هاي يادگيري اثربخش ها و مهارت ها استراتژي هستند بلكه به خاطر اين مسئله كه آن
كنند عاملي كه  هاي خود عنوان مي ر بررسينيز د) 2008(5 و هالن بككال مك، )2000(4و ايچينجر

 .هاي يادگيري آنان از تجارب است شود توانايي ها مي سازد و سبب توسعه آن رهبران را متخصص مي
اند كه فراست و به ويژه فراست در  در پژوهش خود به اين مسئله پي برده) 2000(لامباردو و ايچينجر

  .ي سرپرستي داردها يادگيري رابطه قوي با عملكرد و ظرفيت
هاي خود، فراست را در ميان كارمندان چند سازمان  نيز در پژوهش) 2002(6كونالي ويز وس وارن

وي به اين نتيجه رسيده است كه فراست يادگيري با عملكرد . است   مورد بررسي قرار دادهآمريكايي
نمايند، ارتقاء  و و شخصيت توصيف ميچه كه به وسيله آي كي شغلي بالا ارتباط داشته و افراد را فراتر از آن

  . دهد مي
هاي اندكي به تبيين  ژوهشكه پ هاي قبلي و با توجه به اين براين اساس، با در نظرگرفتن نتايج پژوهش

بالندگي مديران مدارس پرداخته است، پژوهش حاضر با هدف تبيين نقش خودبالندگي مديران نقش خود
 تدوين سؤالاتييابي به اين هدف،  به منظور دست.  شده استمدارس شهر ري در عملكرد آنان انجام
 و عملكرد مديران مدارس چگونه است؟ آيا خودبالندگيوضعيت : شده است كه به صورت كلي عبارتند از

 بر عملكرد مديران مدارس تأثيرگذار خودبالندگيهاي ويژه و صفات برتر  دانش و اطلاعات بنيادي، مهارت
ت تحليل و سؤالات بررسي و نتايج در غالب اين سؤالاضر سعي شده است اين است؟ كه در پژوهش حا

  . شودارايه
  روش پژوهش

در .  است7روش پژوهش حاضر، توصيفي و همبستگي و روش تحليل از نوع مدل معادلات ساختاري
 ها و هاي راهنمايي، دبيرستان ها، آموزشگاه پژوهش حاضر جامعه آماري شامل كليه مديران دبستان

با توجه به اطلاعات بدست آمده از مديريت آموزش و پرورش . باشند هاي آموزشي شهر ري مي مجتمع
اي با  گيري طبقه براي انتخاب تعداد نمونه آماري از روش نمونه. باشند مي نفر 339شهرري اين مديران 

بر اين . ستفاده شدگيري كوكران ا اختصاص متناسب و براي تعيين حجم نمونه مورد نظر از فرمول نمونه
                                                      

1- Charan, Drotter & Noel 
2- Goldsmith 
3- McCall McCall 
4  - Lombardo & Eichinger 
5- Hollenbeck 
6- Creativity 
7- Structural Equation Model 
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، ) نفر24(، مرد راهنمايي) نفر44(، زن ابتدايي) نفر31(اساس، در نمونه مورد پژوهش، مديران مرد ابتدايي
و )  نفر5(هاي آموزشي ، مرد مجتمع)نفر23(، زن دبيرستان) نفر24(، مرد دبيرستان) نفر24(زن راهنمايي

.انتخاب شد) نفر4(هاي آموزشي مديران زن مجتمع  
   180  ~  180,17           25/0 ×2) 1,96 (339      2 s2Nt          

      Nd+ts                          52/0× 2) 1,96+ ( 052/0×  339        
   پژوهشهايابزار

گرفته شده است ) 2001(پيدلر و همكاراننامه از كار   اين پرسش: مديرانخودبالندگينامه  پرسش
به دست ) α=95/0(نامه  ضريب پايايي پرسش. دهد  را مورد سنجش قرار ميدبالندگيخوكه يازده ويژگي 

   .باشد نامه مي است كه نشان از قابليت اعتماد مناسب پرسش آمده 
، دانش و اطلاعات )74/0( اشراف كامل داشتن بر واقعيات اساسي سازمانمؤلفهچنين ضريب آلفاي  هم

هاي  ، مهارت)80/0( تحليليهاي مهارت، )81/0(م به رويدادها، حساسيت مداو)69/0(مرتبط با مديريت
، )65/0(، فراست ذهني)63/0(، خلاقيت)64/0(، فراكنشي)65/0(، تاب آوري عاطفي)69/0(اجتماعي
  .به دست آمده است) 59/0(و خودآگاهي) 67/0( يادگيري متعادلهاي مهارتعادات و 
سنجد كه براساس ادبيات  رد مديران را ميمعيار عملك10نامه   اين پرسش:نامه عملكرد پرسش

بدست آمده ) α=91/0(نامه ضريب پايايي پرسش. مديريتي پيرامون عملكرد مديران، تدوين شده است
  .نامه دارد است كه نشان از قابليت اعتماد مناسب پرسش

، )62/0(، هدايت)56/0(، هماهنگي)47/0(، سازماندهي)60/0(ريزي  برنامهمؤلفهچنين ضريب آلفاي  هم
) 58/0(، ارزشيابي)56/0(، تغيير و تحول)58/0(گيري ، تصميم)43/0، برقراري روابط انساني)60/0(نظارت
  .بدست آمده است) 69/0(سازي يادگيري و زمينه
  ها يافته

دهد كه  نتايج بدست آمده از آمار جمعيت شناختي مديران مدارس شهر ري در خصوص جنسيت نشان مي
نتايج بدست . باشند از پاسخ دهندگان مرد مي%) 7/46( نفر 84پاسخ دهندگان زن و از %) 3/53( نفر 96

 26ليسانس،%) 7/81( نفر147فوق ديپلم، %) 3/3( نفر 6دهد كه  آمده در خصوص تحصيلات نشان مي
در خصوص توزيع فراواني پاسخ دهندگان . باشند دكتري مي%) 6/0(فوق ليسانس و يك نفر%) 4/14(نفر

 5هاي پژوهش حاكي از آن است كه مديران داراي سابقه خدمت بين  غير سابقه خدمت، يافتهبر حسب مت
و % 4/44، %7/16، %7/6، %9/3سال به بالا 25 سال و 25تا 20سال،20 تا 15 سال،15 تا 10 سال، 10تا 
  .اند درصد از حجم نمونه آماري را به خود اختصاص داده% 3/28
  دارس شهر ري چگونه است؟ مديران مخودبالندگي وضعيت -1

ها در طيف استاندارد  هاي مورد پژوهش، ميانگين هريك از آن مؤلفهجهت بررسي وضعيت هر يك از 
 5 تا 1 در اين طيف هرگاه نمرات عددي بين. استفاده شده است) حالتدر چها ر(، )1386(ارزيابي بازرگان

=n 
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مطلوب  5 تا 4  مطلوب ونسبتاً 4 تا 3  نامطلوب،نسبتاً 3 تا 2  وضعيت نامطلوب،2 تا 1 باشند، نمرات بين
  .خواهند بود

  هاي جزئي آن  و مؤلفهخودبالندگيهاي  وضعيت ويژگي: 1جدول 
  انحراف استاندارد  ميانگين  مؤلفه  هاي آن هاي خودبالندگي و مؤلفه ويژگي

  نامطلوب  نامطلوبنسبتاً  مطلوبنسبتاً  مطلوب
      *    27/29  )67/3(  ويژگي هاي خودبالندگي

        *  27/3  )14/4(  اشراف داشتن بر واقعيات اساسي سازمان
      *    58/4  )54/3(  دانش و اطلاعات مرتبط با مديريت

        *  9/3  )29/4(  حسـاسيت مداوم به رويدادها
        *  64/3  )16/4(  هـاي تحليلي مهارت
        *  32/3  )01/4(  هاي اجتماعي ها و توانايي مهارت

      *    64/2  )41/3(  تاب آوري عاطفي
      *    63/4  )19/3(  فراكنشي
      *    14/3  )59/3(  خلاقيت

      *    93/2  )73/3(  فراست ذهني
    *      50/3  )83/2(  هاي يادگيري متعادل عادات و مهارت

      *    18/3  )48/3(  خودآگاهي
  

، )29/4(، حساسيت مداوم به رويدادها)14/4(طبق جدول فوق، اشراف داشتن بر واقعيات اساسي سازمان
.  مطلوبي داشته استنسبتاًوضعيت ) 01/4(هاي اجتماعي ها و توانايي و مهارت) 16/4(هاي تحليلي مهارت
 خودبالندگيهاي   نامطلوب بوده و ساير ويژگينسبتاًمديران ) 83/2(هاي يادگيري  عادات و مهارتمؤلفه

هاي   آمده است سه دسته ويژگي2طور كه در جدول چنين همان هم.  مطلوبي قرار دارندنسبتاًدر وضعيت 
 نسبتاًشوند در وضعيت   حاصل مي1هاي جدول مؤلفه كه هر يك از مجموع تعدادي از خودبالندگي

  .مطلوبي قرار دارند
  
  

  هاي كلي آن  و مؤلفهخودبالندگيهاي  وضعيت ويژگي: 2جدول 
  انحراف استاندارد  ميانگين  مؤلفه  هاي آن  و مؤلفهخودبالندگيهاي  ويژگي

  نامطلوب   نامطلوبنسبتاً  مطلوبنسبتاً  مطلوب
      *    27/29  65/220) 67/3(  هاي خودبالندگي ويژگي

      *    95/6  08/49) 77/3(  ادي بنيدانش و اطلاعات
      *    17/14  15/106) 79/3(  هاي ويـژه مهارت

      *    89/9  41/65) 27/3(  صفات برتر
  



115     ...تبيين نقش خودبالندگي مديران مدارس در بهبود عملكرد آنان

   است؟ وضعيت عملكرد مديران مدارس شهر ري چگونه-2
هاي عملكرد مديران مدارس شهر ري، در وضعيت  مؤلفهطور كه در جدول زير آمده است تمامي  همان

  .اند مطلوبي قرار داشته
  هاي آن وضعيت عملكرد و مؤلفه: 3جدول 

  انحراف استاندارد  ميانگين  مؤلفه  هاي آن  و مؤلفهخودبالندگيهاي  ويژگي
  مطلوبنا  نامطلوبنسبتاً  مطلوبنسبتاً  مطلوب

        *  74/9  )31/4(  عملكرد
        *  15/1  )33/4(  برنامه ريزي
        *  54/1  )28/4(  سازماندهي
        *  05/1  )38/4(  هماهنگي
        *  90/1  )26/4(  هدايت
        *  14/1  )32/4(  نظارت

        *  55/1  )24/4(  برقراري روابط انساني
        *  43/1  )33/4(  تغييـر
        *  97/0  )43/4(  گيري تصميم

        *  06/1  )38/4(  ارزشيـابي
        *  47/1  )31/4(  زمينه سازي يادگيري

   آيا دانش و اطلاعات بنيادي مديران بر عملكرد آنان تأثير دارد؟-3
و دانش ) مدرسه(  اشراف داشتن بر واقعيات اساسي سازمانمؤلفهدانش و اطلاعات بنيادي خود شامل دو 

. باشد مورد بررسي قرارگرفت  ميمؤلفه با عملكرد كه شامل ده باشد كه و اطلاعات مرتبط با مديريت مي
افزار ليزرل  كارگيري نرم  از روش الگويابي معادلات ساختاري و با بهسؤالگويي به اين  جهت پاسخ
هاي برازندگي مانند نسبت مجذور خي به  پس از حذف خطاهاي كوواريانس، بررسي شاخص. استفاده شد
، جذر ميانگين )IFI(، شاخص برازندگي افزايشي)GFI(خص نيكويي برازش، شا)(χ2/df درجه آزادي

و شاخص نيكويي برازندگي ) NFI(، شاخص برازندگي هنجار شدهRMSEA)(مجذورات خطاي تقريب
 و 4جدول ( ها برخوردار است خوبي، با دادهنسبتاًدهند كه مدل از برازش  نشان مي) AGFI(تطبيقي
  ).1نمودار

  
   برازش مدل دانش و اطلاعات بنيادي و عملكردهاي شاخص: 4جدول 

  χ2/df SRMR  GFI  AGFI  NFI  NNFI IFI شاخص برازندگي
  1 - 0  0.9<  0.9< 0.9< 0.9<  0.05>  5 -1  دامنه پذيرش

  99/0  99/0  98/0  91/0  94/0  036/0  38/1  مقدار محاسبه شده
 



116  93 تابستان ـ 26 شماره ـ 7 سال ـ رزشيابيآموزش و افصلنامه     

  

  )ضرايب مسير(مدل معادلات ساختاري دانش و اطلاعات بنيادي و عملكرد: 1نمودار
جا  از آن. استفاده شد t-value  يا همانt بودن روابط بين متغيرها از آماره آزمون دار معنيجهت بررسي 

 از t-value بررسي شده، بنابراين اگر ميزان مقادير حاصله با آزمون 05/0ي در سطح خطايدار معنيكه 
محاسبه شده ميان عملكرد و دانش  tمون مقدار آز.  نيستدار معنيتر محاسبه شود، رابطه   كوچك1,96±

 در جدول زير tساير مقادير آزمون .  استدار معني 05/0باشد كه در سطح   مي7,14و اطلاعات بنيادي
  .باشند مي دار معنيدهد، تمامي ارتباطات اصلي مدل،  آورده شده است كه نشان مي

  اطلاعات بنيادي و عملكرد محاسبه شده در مدل ساختاري دانش و t-valueمقادير : 5جدول 
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واطلاعات  دانش
  بنيادي

*9,84  *10,38  -  -  -  -  -  -  -  -  -  
  9,84*  7,86*  9,84*  6,95*  6,71*  7,87*  9,41*  7,65*  8,47*  -  -  عملكرد

  (p< 0/05)معني داري در سطح * 
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و دانش و ) λ=73/0(الگويابي معادلات ساختاري نشان داد اشراف داشتن بر واقعيات اساسي سازمان 
 وزن عاملي بالايي در تبيين متغير دانش و اطلاعات بنيادي) λ=77/0(اطلاعات مرتبط با مديريت

بررسي تحليل مسير در اين الگو نيز نشان داد دانش و اطلاعات بنيادي با مقدار ضريب . اند تهداش
يادي به عبارت ديگر، مديراني كه دانش و اطلاعات بن. بر عملكرد مديران تأثير دارد) γ=79/0(رگرسيون

  .تري خواهند داشت بيشتري دارند، عملكرد مطلوب
  مديران بر عملكرد آنان تأثير دارد؟ خودبالندگيهاي ويژه   آيا مهارت-4

 پس از حذف خطاهاي كوواريانس، شاخص: نتايج الگويابي مدل معادلات ساختاري نشان داد
RMSEA=0.052)( ي دار معني با سطح)P-value=0.00272(درجه آزادي ،)df=82 ( و ضريب خي

مدل از برازش نشان دادند، ) GFI=0.89( و) AGFI=0.88( و شاخص )Chi-Square=122.09(دو
 بر عملكرد مديران مدارس خودبالندگيهاي ويژه  لذا تأثيرگذاري مهارت. ها برخوردار نيست خوبي با داده

  .شهر ري بر اساس مدل حاضر، به عنوان مدلي مناسب و برازش شده، تأييد نشد
   و عملكردخودبالندگيهاي ويژه  هاي برازش مدل مهارت شاخص: 6جدول 

  χ2/df SRMR  GFI  AGFI  NFI  NNFI IFI شاخص برازندگي
  1 - 0  0.9<  0.9< 0.9< 0.9<  0.05>  5 -1  دامنه پذيرش

  90/0  90/0  89/0  88/0  89/0  052/0  48/1  مقدار محاسبه شده
  

  
  )ضرايب مسير( و عملكردخودبالندگيهاي ويژه  مدل معادلات ساختاري مهارت: 2نمودار 

  ران رابطه دارد؟ با عملكرد مديخودبالندگي آيا صفات برتر -5
هاي يادگيري متعادل و خودآگاهي   شامل خلاقيت، فراست ذهني، عادات و خودبالندگيصفات برتر 

.  پژوهش نيز از روش الگويابي معادلات ساختاري استفاده شدسؤالگويي به اين  جهت پاسخ. باشد مي
 خوبي، با نسبتاًاز برازش هاي برازندگي نشان داد، مدل  پس از حذف خطاهاي كوواريانس، بررسي شاخص

  ).3 و نمودار7جدول ( ها برخوردار است داده
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   و عملكردخودبالندگيهاي برازش مدل صفات برتر  شاخص: 7جدول 
  χ2/df SRMR  GFI  AGFI  NFI  NNFI IFI شاخص برازندگي
  1 - 0  0.9<  0.9< 0.9< 0.9<  0.05>  5 -1  دامنه پذيرش

  99/0  99/0  97/0  93/0  94/0  040/0  29/1  مقدار محاسبه شده
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )ضرايب مسير( و عملكردخودبالندگيمدل معادلات ساختاري صفات برتر : 3نمودار 
مقدار .  استفاده شدt-value  يا همانt بودن روابط بين متغيرها از آماره آزمون دار معنيجهت بررسي 

 دار معني 05/0 كه در سطح باشد مي 7,11 و عملكرد خودبالندگيمحاسبه شده ميان صفات برتر  tآزمون 
  . آورده شده است8 در جدولtساير مقادير آزمون . است

   و عملكردخودبالندگي محاسبه شده در مدل ساختاري صفات برتر t-valueمقادير : 8جدول 
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هاي  ، عادات و مهارت)λ=77/0(، فراست ذهني)λ=88/0(الگويابي معادلات ساختاري نشان داد خلاقيت
وزن عاملي بالايي در تبيين متغير صفات برتر ) λ=64/0(و خود آگاهي) λ=43/0(يادگيري متعادل

 با مقدار خودبالندگينيز نشان داد صفات برتر  بررسي تحليل مسير در اين الگو. اند  داشتهخودبالندگي
رو مديراني كه صفات برتر  از اين.  داردبر عملكرد مديران مدارس تأثير) γ=74/0(ضريب رگرسيون

به عبارت ديگر، مديراني . تري خواهند داشت دهند، عملكرد مطلوب  بيشتري از خود نشان ميخودبالندگي
هاي يادگيري متعادل و خود آگاهي بالاتري دارند، عملكرد  كه خلاقيت، فراست ذهني، عادات و مهارت

  .تري خواهند داشت مطلوب
  يريگ بحث و نتيجه

هاي آموزشي   مديران مدارس به عنوان راهبران سازمانخودبالندگيپژوهش حاضر با هدف بررسي نقش 
انجام شده ) 2001( مديران موفق پيدلر و همكارانخودبالندگيبنيادين، در عملكرد آنان و بر اساس مدل 

، )2007(داسميت، گل)2001(چاران و همكارانهاي  نتايج بدست آمده در اين پژوهش با يافته. است
و ريچارد ) 1999(، بروس ام سي كالم )2012(، زيرن)2002(، ويز وس وران)2008( و هالن بككال مك

 با عملكرد و موفقيت مديران خودبالندگيهاي  كه هر يك به بررسي مجزاي ويژگي) 2011(و جانسون
  .اند، همسو بوده است مدارس پرداخته

 مطلوب و عملكرد آنان مطلوب نسبتاً مديران مدارس بالندگيخودهاي  نتايج توصيفي نشان داد ويژگي
دانش و اطلاعات بنيادي بر عملكرد مديران مدارس : الگويابي معادلات ساختاري نيز نشان داد. باشد مي

به عبارت ديگر، مديراني كه بر واقعيات اساسي مدرسه اشراف داشته و دانش و . باشد ميتأثيرگذار 
ريچارد . تري از خود نشان دهند ريت بهتري دارند، خواهند توانست عملكرد مطلوباطلاعات مرتبط با مدي

 مديران و توانمندي و رشديافتگي خودبالندگينيز بين ) 1999(و بروس ام سي كالم ) 2011(و جانسون
زمان مديراني كه آگاهانه به رشد و توسعه دانش و اطلاعات مرتبط با سا. اند ي يافتهدار معنيها ارتباط  آن

جا كه به  هاي آموزشي از آن مديريت سازمان. تري خواهند داشت پردازند، عملكرد مطلوب و مديريت مي
ها معطوف است، نيازمند اطلاعات زيادي پيرامون  مديريت مستقيم انسان و تمركز بر رشد و پرورش آن

هاي مختلف  يي با سبكشناسي و آشنا محور، رفتار سازماني، روابط انساني، اصول روان مديريت انسان
هاي شهري  هاي آموزشي در مقاطع و حوزه علاوه براين، ارباب رجوعان مدارس و سازمان. مديريت است

حصر به هاي زيادي داشته كه من  مختلف، به لحاظ سطح و سرعت يادگيري و طبقات اجتماعي تفاوت
شان آگاهي  وزشي تحت مديريتخودشان است و نياز است كه مديران از اين واقعيات اساسي سازمان آم
  .تر داشته باشند داشته باشند تا با در نظر داشتن اين عوامل، مديريتي كارآمد و اثربخش

هاي   كه شامل صفاتي از جمله خلاقيت، فراست ذهني، عادات و مهارتخودبالندگيچنين صفات برتر  هم
بر اين اساس . تأثيرگذار بوده است، بر عملكرد مديران مدارس باشد مييادگيري متعادل و خود آگاهي 

  :  گفتتوان مي
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هاي آموزشي و مديريتي، عملكرد  هاي جديد و نوآوري هاي آموزشي، با عرضه ايده مديران خلاق سازمان
دار  اند ارتباط معني عنوان نموده) 1390(طور كه ضرغامي و جعفري  تري خواهند داشت؛ همان مطلوب

چنين اين دو عامل با  هم.  انگيزه نوآوري در افراد وجود داردقوي و مثبتي بين ميزان خلاقيت و
لذا مديران خلاق، با . هاي نوآورانه ارتباط داشته است هاي فردي و ميزان مشاركت در پروژه ويژگي
تري از خود نشان  هاي جديد انجام عمل، عملكرد مطلوب كارگيري شيوه آوردن به نوآوري و به روي

هاي آموزشي به درجات بالايي از پيچيدگي رسيده و به سرعت رشد و توسعه  ماناكنون ساز. خواهند داد
است و مديران خلاق خواهند توانست به   اند كه اين امر نياز به خلاقيت و نوآوري را دو چندان نموده يافته

  .اين مهم جامه عمل بپوشانند
تري  تر، عملكرد مطلوب ذهن بالنده، با سطح فراست ذهني بالاتر و )مدارس(هاي آموزشي مديران سازمان

اند كه فراست و به ويژه  در پژوهش خود به اين مسئله پي برده) 2000(خواهند داشت؛ لامباردو و ايچينجر
كونالي و ويز وس . هاي سرپرستي و مديريت دارد فراست در يادگيري رابطه قوي با عملكرد و ظرفيت

ها به اين نتيجه  آن. اند راد را مورد بررسي قرار دادههاي خود، فراست اف نيز در پژوهش) 2002(وارن
چه كه به وسيله  عملكرد شغلي بالا ارتباط داشته و افراد را فراتر از آن اند كه فراست يادگيري با رسيده

هاي آموزشي  فراست ذهني به مديران سازمان. دهد نمايند، ارتقاء مي كيو و شخصيت توصيف مي آي
گيري مانند نياز و انتظارات ارباب   در نظر داشتن عوامل مختلف در تصميمكمك خواهد نمود كه با

رجوعان، توان سازمان، تأثير سازمان و تصميمات آن بر جامعه، ارتباطات ممكن سازمان آموزشي با بيرون 
  .تري داشته باشند هاي مختلف انجام عمل، تصميم و اجراي مناسب و شيوه

اند نيز عملكرد  تري داشته هاي يادگيري متعادل مطلوب ادات و مهارتهاي آموزشي كه ع مديران سازمان
هاي  در پژوهش) 1998(كال مكو ) 2007(و گلداسميت) 2001(چاران و همكاران. بهتري خواهند داشت

مديران . شود اند كه توانايي يادگيري از تجارب، سبب موفقيت مديران مي خود نيز به اين نتايج دست يافته
گيرند نه به  تر ياد مي ها سريع آن. اي قوي و فعال يادگيري از تكاليف مهم شغلي خود را دارندموفق الگوه
هاي يادگيري  ها و مهارت ها استراتژي تر هستند بلكه به خاطر اين مسئله كه آن كه باهوش خاطر اين
هاي خود  سينيز در برر) 2008( و هالن بككال مك، )2000(لامباردو و ايچينجر. تري دارند اثربخش

هاي   تواناييشود ميها  توسعه آن سازد و سبب كنند، عاملي كه رهبران را متخصص مي عنوان مي
هاي يادگيرنده و  هاي آموزشي به سوي سازمان با حركت سازمان. يادگيري آنان از تجارب است

ويج فكر و فعل ناپذيري خواهد بود كه مديران تر بنيان، تعريف نگاهي يادگيرنده ضرورت اجتناب دانش
ها با  و آشناسازي آن) آموزان دانش(سازي نگاه و رويكرد يادگيرنده در افراد نهادينه. را بر عهده دارند آن

هاي آموزشي هزاره سوم خواهد بود و نه فقط  ترين رسالت سازمان ، مهم" يادگرفتن چگونه"هاي  روش
  .اهد بودانتقال دانشي كه صرفاً در يك دوره زماني كوتاه معتبر خو
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هاي آموزشي كه خود آگاهي بالاتري دارند، با اطلاع از نقاط ضعف و قوت خود و با  مديران سازماني
تر را انتخاب نموده و عملكرد  چه هستند، خواهند توانست رفتارهايي كارآمد و اثربخش تعريف درست از آن

 زيرن.  امري ضروري استتري از خود نشان دهند كه اين امر در متوليان آموزش و پرورش مطلوب
نمايد تا بتوانند  ها كمك مي  آگاهي به آن طي بررسي در ميان كمك معلمان دريافت، خود) 2012(

جا كه رسالت اصلي مديران مدارس تسهيل فرايند يادگيري  از آن. كودكان و نوجوانان را بهتر درك نمايند
شان  در درك درستي از نقش و جايگاه ها،  آن و همكاران است، خود آگاهي خواهد توانست بهآموزان دانش

  . در مدرسه كمك نمايد
 و خودبالندگيهاي ويژه  ي ميان مهارتدار معنيعلاوه بر آن نتايج الگويابي معادلات ساختاري، روابط 

  .عملكرد مديران مدارس نشان نداد
ي يادگيري، خودرهبري، چون خود هدايت هايي هم  از طريق مكانيزمخودبالندگيهاي  جا كه ويژگي از آن
شود مديران مدارس با استفاده از اين  دهي قابل ارتقاء هستند، پيشنهاد مي مديريتي و خودنظمخود

طريق توانمندسازي و توسعه خود را كه موجبات عملكرد  ها به رشد و توسعه خود بپردازند و بدين مكانيزم
ران مدارس در تقويت دانش و اطلاعات مرتبط مدي. مطلوب را فراهم خواهد كرد، تسهيل و تسريع نمايند

هاي  كه در دوره تلاش نمايند و يا اين) مدارس(با مديريت و اشراف داشتن بر واقعيات اساسي سازمان
 .ها و اطلاعات به افراد آموزش داده شود ضمن خدمت آموزش و پرورش اين مجموعه دانش

از جمله دروس ( كه دروس دانشگاهي مرتبط الامكان، انتخاب مديران مدارس، از ميان افرادي حتي
اند، صورت پذيرد، چرا  را گذرانده و سابقه كار مديريتي يا معاونت داشته )ريزي آموزشي مديريت و برنامه

تر خواهند  كه اين افراد دانش و اطلاعات بنيادي مديريت را دارا خواهند بود و مديريتي علمي و منطقي
 يادگيري متعادل  هاي رتر از جمله خود آگاهي و عادات و مهارتمديران در خصوص صفات ب. داشت

هاي يادگيري  آموزش ببينند تا بتوانند نسبت به نقاط ضعف و قوت خود احاطه يابند و عادات و مهارت
خود را بهبود بخشند تا بتوانند با استفاده از تجارب روزانه خود در مدرسه، يادگيري حاصل نمايند و به 

در انتخاب و گزينش افراد به سمت مديريت مدارس، .  مستمر، مديريت خود را بهبود بخشندطور مداوم و
هاي سازماني و  استراتژي. هاي مهمي از جمله، فراست ذهني و خلاقيت مورد توجه قرار گيرد ويژگي
شناسايي  افراد را خودبالندگياي تنظيم گردد كه فرايند  هاي منابع انساني آموزش و پرورش به گونه نظام

 آموزش، ارزيابي و مؤلفه به عنوان يك خودبالندگيهايي از جمله آموزش و ارزيابي عملكرد به  و در نظام
 .ارتقاء توجه شود

در فرايند گزينش افراد در سمت مدير مدارس، عوامل فردي و شخصي كه سبب گرايش افراد به 
.  به عنوان معيارهاي انتخاب، لحاظ نمايندشود را   و خودنظارتي ميخودمديريتي، خودرهبريخودبالندگي، 

 معلول عوامل متعددي است و انتخاب افرادي با يك تمايل طبيعي به خودبالندگيچرا كه تمايل به 
طريق سبب ارتقاء سطح  پذيري افراد در توسعه و بهسازي خود شده و بدين خودبالندگي سبب مسئوليت
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، ابعاد، الزامات و خودبالندگي خدمت پيرامون رويكرد هاي آموزش ضمن دوره. مديريت مدارس خواهد شد
هاي آموزشي با اين رويكرد  هاي آن جهت آشنايي مديران مدارس به عنوان راهبران سازمان مكانيزم

كنند، با  برگزار شود تا افرادي كه خود، مسئوليت رشد و توسعه خود را به عهده گرفته و آن را دنبال مي
، تدوين برنامه خودبالندگيرويكرد .  نوين آشنا گردند و از آن استفاده نمايندرويكردي علمي، كارآمد و

. داند توسعه فردي را جهت توسعه و بهسازي افراد و تحقق اهداف فردي، گروهي و سازماني ضروري مي
هاي آموزشي از جمله  بر اين اساس تدوين برنامه فردي متناسب با شرايط و نيازهاي مديران سازمان

  .شود ن مدارس نيز پيشنهاد ميمديرا
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