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  كاوي در طراحي مدل خودبهسازي رهبري مديران مدارسرويكرد مبتني داده
                                                  *2، مريم تاجي1سيدعلي سيادت

  4/9/97تاريخ پذيرش:      77-94  صص    5/7/96 دريافت:تاريخ 
  

     چكيده
 ،يخودآغاز ها،مهارت آگاهانه توسعه جهت رانيمد يرهبر يخودبهساز يابيارز به ازين و تياهم
 اطلاعات و هاداده. است گرفته قرار توجه مورد محققان از ارييبس توسط يرهبر كنترل و تيهدا

 قرار استفاده نبدو كه دارد وجود مدارس در رانيمد يرهبر يخودبهساز يابيارز با ارتباط در فراواني
 يبرا را يمدل ،يكاوداده كرديرو از استفاده با و است يكاربرد پژوهش نيا هدف، لحاظ از. گيرندمي
 يطراح يابر مقاله نيا در. كنديم يطراح اصفهان استان مدارس رانيمد يرهبر يخودبهساز شيگرا

 به شيگرا عوامل ابتدا تصميم، درخت فن از استفاده با مدارس رانيمد يرهبر يخودبهساز مدل
 سطتو يميخودتنظ يهامهارت و يزشيانگ منظر دو از مدارس رانيمد در يرهبر يخودبهساز

 از نفر 335 يبرا يخودبهساز درجه سپس. شد محاسبه ارهايمع اوزان و شده ينظرسنج خبرگان
 ،QUEST هايالگوريتم از استفاده با ان،يپا در و شده محاسبه اصفهان استان مدارس رانيمد

CHAID، C5.0 و CART است شده ارائه مدارس رانيمد يرهبر يخودبهساز يبرا يقواعد .
 منظر از مدارس رانيمد در يرهبر يخودبهساز به شيگرا كه دهديم نشان قيتحق نيا يهاافتهي

 يكاربرد مكانا كه است كرده فراهم را يدانش نهيزم قيتحق نيا جينتا. باشنديم تياولو در يزشيانگ
  .دارد وجود آنها كردن

  
  مدارس رانيمد م،يتصم درخت ،يكاوداده ،يرهبر يخودبهسازه ها: واژ ديكل
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   مقدمه 
 هاينظام در رهبري و مديريت ويژه به رهبري و مديريت نقش انساني، منابع ميان در   

 هاينظام موفقيت گفت توانمي كه طوري به است افراد ساير از تربرجسته و ممتازتر آموزشي
شرط توسعه مديريت  .دارد بستگي آن رهبران و مديران كارآمدي به زيادي حدود تا آموزشي

 1عنوان يكي از راهبردهاي توسعه منابع انساني، بهسازيهاي آموزشي بهو رهبري در نظام
). به اين منظور Shirbagi et al., 2016هاي مورد نياز مديران است (ها و تواناييدانش، مهارت

گيرند. يكي از هاي آموزشي از سازوكارهاي متعددي براي توسعه مديران بهره ميسازمان
عوامل تاثيرگذار بر توسعه مديران، خودبهسازي رهبري مديران است كه منجر به بهبود 

 خود )،(Boyce et al. 2010). از نظر Burgoyne, 1977شود (عملكرد و موفقيت سازمان مي

هاي رهبري توسط مديران بهسازي يك فرآيند خودآغازي و توسعه و كنترل آگاهانه مهارت
تواند رسمي يا غيررسمي، در حين كار يا خارج از صورت مستمر و درازمدت است كه ميبه

  ساعات كار باشد.
رشد  دهند كه خودبهسازي رهبري يك ابزار مفيد براي توسعه ومطالعات متعدد نشان مي

پذير و مقرون به صرفه براي پاسخگويي موثر به مشتريان و پايدار مديران با فرايندي انعطاف
 ,Boyce, Zaccaro & Wisecarver, 2010; Ellingerدر نهايت عملكرد سازمان است (

2004; Boyce, 2004; Nesbit & King, 2013 خودبهسازي رهبري، طراحي يك برنامه .(
هاي مرتبط با تواند باعث افزايش و حفظ شايستگياي است كه ميحلهمنظم، مترقي و چندمر

هايي كه نيازمند پذيرش شغل با هدف آمادگي و توانايي مدير براي مواجهه با موقعيت
). بنابراين مديران به منظور دستيابي به اهداف Snow, 2003مسئوليت بيشتر است شود (

هاي بدست آمده قبلي و كاهش ارها و تجربهها، دانش، رفتبهسازي فردي، افزايش مهارت
هاي شخصيتي، دانش و توانايي باور به بهبود به يك توانند با تمركز بر جنبهنقاط ضعف مي

  ). Shirbagi et al., 2016خودبهسازي موثر دست پيدا كنند (
شود كه مديران از رشد و خودبهسازي رهبري مديران مدارس تنها در صورتي حاصل مي

ت يادگيري بهسازي فردي و سازماني در مدارس شامل خودشناسي مدير (شناخت ادبيا
آموزان)، شايستگي رهبري و باور به تغيير ها، و منافع مربوط به خود و دانشاستعدادها، ارزش

هاي ). بنابراين سازمانShirbagi et al., 2016اجتماعي مثبت در مدرسه و جامعه آگاه باشند (
راهي براي شناسايي هرچه بهتر نقاط ضعف و قوت مديران مدارس و آموزشي به دنبال 

اي كه هر فرد مسئوليت هاي خوديادگيري است به گونهتشويق آنها به هدايت فعاليت
                                                           

1 Development 



 

 
 

79 

 

  مدل خودبهسازي رهبري مديران مدارسكاوي در طراحي رويكرد مبتني داده
  

هاي آموزش يادگيري و بهسازي خود را بپذيرد. بدين منظور ابزاري قوي، فراتر از برنامه
ان مورد نياز است. در دنياي امروز، رشد رسمي مديران، جهت تحليل و بررسي موقعيت مدير

ها از ها باعث تغيير جهت مسائل پيش روي سازمانهاي توليد و گردآوري دادهسريع فناوري
ها شده است داده نهفته در مفيد دانش استخراج توان به ها به دستيابيآوري دادهجمع

)Veisi and Ghoravi, 2014شي حجم عظيمي از ). اگرچه بسياري از سازمانهاي آموز
هاي آموزشي مديران را هاي ارزشمند در رابطه با توانمندي مديران مدارس و برنامهداده

داده بعلت  انبوه اين در موجود ارزشمند ها در كشف دانشكنند، اما اين سازماننگهداري مي
ايد از هاي مناسب مشكلات فراوان دارند. در اين شرايط بعدم توانايي در بكارگيري تكنيك

، از جمله فن 1كاويهاي دادهها استفاده شود. روشسازي دادهرشد فناوري در فرايند غني
كاوي، به سازند. با استفاده از ابزارهاي دادهدرخت تصميم، تحقق اين منظور را ممكن مي

سوالاتي كه دستيابي به پاسخ آنها در گذشته اگر نه غيرممكن بلكه بسيار زمانبر بوده است، 
  شود. اسخ داده ميپ

ش، خودبهسازي يك استراتژي توسعه نيروي انساني است كه هدف اصلي آن بهسازي دان
هاي مورد نياز است. همچنين خودبهسازي، طراحي يك برنامه منظم، ها و تواناييمهارت

هاي مرتبط با شغل را افزايش داده و آنرا حفظ اي است كه شايستگيمترقي و چند مرحله
نظر مورد ، خودبهسازي از دو مMcLean et al. (2007)). در مطالعه Snow, 2003كند (مي

ر مورد دهانه تاكيد قرار گرفته است. اولين منظر، خودمفهومي است كه عبارتند از باور آگا
از  ارتندخود كه قابل توصيف و ارزيابي باشد، و دومين منظر، داستان زندگي است كه عب

اي خاص زي اين تجربيات. بنابراين خودبهسازي مختص دورهساتجربيات فردي و دروني
شود هاي مديران در طول زمان و به آرامي ايجاد ميها و ظرفيتنيست بلكه رشد توانايي

)Shirbagi et al., 2016.(  
توان از جمله تحقيقات اندك ولي جامع (توجه به همه اركان خودبهسازي) در اين حوزه مي

گيري از پنج اشاره كرد كه با بهره Shirbagi et al. (2016)و  Boyce (2004)هاي به تلاش
هاي خودبهسازي، به بررسي بيني گرايش افراد به فعاليتهاي فردي در پيشدسته ويژگي

با  Shirbagi et al. (2016)ها پرداختند. نتايج تحقيق تاثير مستقيم و غيرمستقيم اين ويژگي
رهبري در مديران مدارس متوسطه (دخترانه و پسرانه) بررسي عوامل مختلف خودبهسازي 

علاوه بر تاييد تاثير مستقيم عوامل انگيزشي و مهارت هاي خودتنظيمي بر گرايش به 
خودبهسازي رهبري در مديران مدارس نشان داد كه مديران مدارس از لحاظ ميزان گرايش 

                                                           
1 Data Mining 
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شان ن زن) و تجربه مديريتيبه خودبهسازي رهبري با توجه به جنسيت (مديران مرد و مديرا
با  Orvis and Leffler (2011)(مديران تازه كار و مديران باسابقه) تفاوت معناداري دارند. 

گيري از پنج ويژگي موقعيتي فردي افراد نشان داد كه تمايل به خودبهسازي در افرادي بهره
 Nesbit & Kingكه داراي يك سطح بالايي از صفات مربوطه بودند بيشتر بوده است. 

هاي مربوط به اي بر روي فرايند خودبهسازي و مقياسبا رهيافتي توصيفي مطالعه (2013)
هاي شود كه طراحي مدليادگيري آن انجام دادند. با مروري بر پيشينه تحقيق ملاحظه مي

خودبهسازي رهبري به شيوه مرسوم معمولا در نتيجه توجه به متغيرهاي رفتاري و سازماني 
گيري به مرور علاوه بر سنجش خودبهسازي اي كه در نتيجه اين جهتگرفته؛ بگونه صورت

مند، سنجش درجه خودبهسازي از منظرهاي مختلف از نظرها دور مانده رهبري بصورت نظام
). Richard & Johnson, 2011; Orvis & Leffler, 2011; Nesbit & King, 2013است (

رهبري بدرستي به اهميت هماهنگي ميان عناصر  هاي مرسوم خودبهسازياگرچه مدل
خودبهسازي رهبري اشاره دارد، اما معياري سازگار با شرايط سازمان جهت رشد منطقي و 

 & Ren, Collinsدهد (پوياي مديران و سهم ارزش هر يك از عناصر سازنده بدست نمي

Zhu, 2014 ،بعنوان مثال .(Richard & Johnson (2011) د صرفا ساختار در تحقيق خو
تواند به عنوان اين راهبرد در سازمان بكار برده شود خودبهسازي رهبري و فرايندهايي كه مي

  را توصيف كردند. 
مشاور،  و راهنما اساتيد نظر با و گفتهبدين ترتيب در مقاله حاضر، همسو با مطالب پيش

هاي انساني اوتسعي شده است تا با طراحي يك مدل جايگزين، منعطف و مبتني بر قض
آوري شده و كشف قواعد و الگوها در بانك داده حاصل از هاي جمع)، بر مبناي داده1(شكل 

فرايند محاسبه درجه خودبهسازي رهبري مديران، توسعه توانمندي مديران با دقت بيشتري 
هاي آموزشي را در ارائه راهكارهاي عملي اندركاران سازمانتبيين گردد و همچنين دست

راي بهبود و ارتقاء مديران مدارس متبوع خود جهت بالا بردن كيفيت آموزشي ياري نمايد. ب
كاوي ملاك واكاوي هاي پيش گفته، روش دادهدر همين راستا و به منظور رهايي از نارسايي

و تحليل در اين تحقيق قرار گرفته است. بنابراين ابتدا با استفاده از خبرگان معيارهاي 
ازي مديران مدارس و اوزان آنها تعيين شد و بعد از آن، خودبهسازي مديران سنجش خودبهس

 الگوريتم از استفاده در مدارس دولتي شهر اصفهان بصورت عملي سنجيده شده و در پايان، با
هاي مختلف، قواعدي براي خودبهسازي رهبري مديران مدارس ارائه شده است. با عنايت به 

يقي در مورد گرايش به خودبهسازي رهبري مديران مدارس با اينكه تاكنون در ايران تحق
اين تحقيق با توسعه  كاوي در قالب طراحي يك مدل صورت نگرفته است، لذارويكرد داده

سازي ساز بر خودبهسازي رهبري مديران و بسط مفهومي مدلمفهومي عوامل موثر و زمينه



 

 
 

81 

 

  مدل خودبهسازي رهبري مديران مدارسكاوي در طراحي رويكرد مبتني داده
  

قضاوت انساني در مدارس دولتي خودبهسازي رهبري متناسب با ماهيت متغيرها و شيوه 
  شهر اصفهان، موجبات نوآوري را فراهم ساخته است.

خ كاوي، مقاله حاضر در صدد پاسمندي از رويكرد دادهبه منظور نيل به اهداف فوق و با بهره
 به اين سوال است كه طراحي مدل خودبهسازي رهبري در مديران مدارس دولتي شهر

  اصفهان چگونه است؟ 
  

  

  
  مدل مفهومي تحقيق. 1 شكل

  
  شناسي تحقيقروش

اين تحقيق در نظر دارد با طراحي مدل خودبهسازي رهبري مديران مدارس با رويكرد 
كاوي در نتايج ايجاد كند. از مند سنجش درجه خودبهسازي و دادهكاوي، يك روال نظامداده

 نفر 956 باشند، ازمي نيز غيرانتفاعي مدرسه دولتي مدير مدارس مديران از آنجاييكه برخي
  دولتي مدارس مديران از نفر 766، اصفهان شهر غيرانتفاعي و دولتي مدارس مديران كل از

 داده قرار مدنظر پژوهش نهايي جامعه عنوان به 1397-98 تحصيلي سال در را اصفهان شهر
 گيري است. زيرا برايكاوي، عدم موضوعيت نمونهنكته مهم در مبحث داده .شده است

استخراج قواعد، كل جامعه آماري ممكن مدنظر است و درحقيقت بيشتر نمودن اين تعداد 
تواند در تعداد قواعد و دقت آنها موثر باشد، ركورد امكان ندارد. بنابراين عامل مهمي كه مي

تعداد ركورد نيست بلكه تعداد و تركيب متغيرهاي استفاده شده براي تشكيل درخت است 
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)Azar et al., 2016و با داده قرار مدنظر را نهايي جامعه حاضر، كل پژوهش در ). بنابراين 
شناختي مشخصات جمعيت .دهيممي تشكيل را تصميم درخت تحقيق متغيرهاي تركيب

  ) نشان داده شده است.1جامعه آماري در جدول (
  

  شناختي جامعه آماري تحقيقمشخصات جمعيت. 1جدول 
  رك تحصيليمد زن (كل) مرد (كل) جمع كل

 ديپلم - 1 1

 فوق ديپلم 16 9 25

 ليسانس 321 240 561

 فوق ليسانس 100 79 179

 جمع كل 437 329 766

  ماخذ: اداره كل آموزش و پرورش استان اصفهان
  

 Azarدر اين مقاله براي كشف قواعد و الگوها در بانك داده از الگوي بكار رفته در تحقيق 

et al. (2016) كاوي، با استفاده ه است. در اين روش، طراحي مدل با رويكرد دادهاستفاده شد
  شود.از تكنيك درخت تصميم در سه فاز اجرا مي

  
  بندي معيارهاي خودبهسازي رهبري مديرانفاز اول: بررسي و اولويت

معيارهايي براي سنجش خودبهسازي رهبري مديران  اين است كه 1اولين قدم در فاز 
اي مشتمل بر ن تحقيق براي شناسايي اين معيارها از مطالعات كتابخانهتعيين شوند. در اي

 2عامل در قالب  5ها و مصاحبه با خبرگان دانشگاهي استفاده شد. در نهايت ها، مقالهكتاب
هاي ورودي هاي خودتنظيمي شناخته شدند تا بعنوان ويژگيدسته عوامل انگيزشي و مهارت

  ). 1 درخت تصميم استفاده شوند (شكل
بندي معيارهاي تعيين شده، اوزان معيارها توسط در قدم بعدي، به منظور اولويت

نفر خبرگان شامل اساتيد رشته مديريت  30شود. به همين منظور، از خبرگان تعيين مي
 معيارها از هريك آنتروپي درجةهاي آموزشي استفاده شد. آموزشي و سرپرستان سازمان

  آيد.بدست مي 1 رابطة براساس
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اي مجموعه PD؛ ixطول دامنه كل ورودي  ام؛ iدرجه آنتروپي ورودي  بطوريكه 
  . 3Iو  1I ،2Iاز فواصل مختلف مانند 

  
  فاز دوم: سنجش درجه خودبهسازي مديران

رجه ها و دبا انتخاب يك مدير مدرسه و مصاحبه با آن، زيرمولفه در اين مرحله ابتدا
ي ). سپس، درجه خودبهسازي مدير مربوطه از منظرها2شود (جدول يت آنها تعيين مياهم

هاي خودتنظيمي بصورت جداگانه با استفاده از فرمول زير محاسبه انگيزشي و مهارت
 شود. مي

  
'ijx' نمره مدير از زيرمولفه :'j ام از مولفهi ام؛'ijmaxx' هميت از ا: حداكثر درجه

  ام.jام در سطح i: وزن مولفه ijwام؛ iمولفه ام در j'زيرمولفه 
  در نتيجه، درجه خودبهسازي كل برابر است با:

  
  

  هاي مربوط به مدير منتخبزيرمولفه. 2جدول 
  پرسشنامه  هازيرمولفه  هامولفه  منظرهاي مختلف
 Rotter  دروني  منبع كنترل  عوامل انگيزشي

  بيروني
 Salanova and  توان  درگيري شغلي

Schaufeli  فداكاري  
  جذابيت

Allen  تعهد عاطفي  تعهد سازماني   & Meyer 
  تعهد مستمر
  تعهد هنجاري

هاي مهارت
  خودتنظيمي

 & Wells  باورهاي مثبت  فراشناخت
Cartwright-

Hatton (2004) 
ناپذيري خطر كنترل

  افكار
  باور كفايت شناختي
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  كنترل افكارباور ضرورت 
  خودآگاهي شناختي

 Schwartz  پايداري  خودكارآمدي
  تلاش
  ابتكار

  
  كاويفاز سوم: داده

ها، ها، بعد از انجام يك سري فعاليتپردازش دادهسازي يا پيشدر اين فاز براي آماده
تي در ه دولمورد (هر ركورد نمايانگر يك مدير مدرس 766ها تعداد كل ركوردهاي بانك داده

ر سه دسته متغير مستقل و يك متغير وابسته) د 16متغير ( 17شهر اصفهان) بوده و تعداد 
خت متغيرهاي نمره خودبهسازي، متغيرهاي انگيزشي و متغيرهاي خودتنظيمي براي سا

  ).3مدل و درخت آماده شد (جدول 
  

  ها و نوع آنها پس از پاكسازيداده. 3جدول 
  نوع  توضيحات  مشخصه
TM1 خودبهسازي  انگيزشي  
TS2 هاي خودتنظيميمهارت  
TT3 گرايش كل  
IM4 انگيزشي  دروني  
EM5 بيروني  
MP6 توان  
MS7 فداكاري  
MA8 جذابيت  
EC9 تعهد عاطفي  

                                                           
1 Tendency as Motivation 

2 Tendency as Self-regulation skills 

3 Total Tendency 

4 Inner Motivation 

5 Exterior Motivation 

6 Motivational Power 

7 Motivational Sacrifice 

8 Motivational Attraction 

9 Emotional Commitment 
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CC10 تعهد مستمر  
NC11 تعهد هنجاري  
PB12 خودتنظيمي  باورهاي مثبت  
UR13 ناپذيري خطر افكاركنترل  
CB14 ت شناختيباور كفاي  
TC15 باور ضرورت كنترل افكار  
CS16 خودآگاهي شناختي  
SS17 پايداري  
SE18 تلاش  
SI19 ابتكار  

  
تصميم  پيدا كردن مدل و الگوي بهينه با استفاده از فن درخت 3آخرين قدم در فاز 

شود. از سازي انجام مي، مدلSPSS Celementine 12.0افزار است كه با استفاده از نرم
دهنده كاوي در ارتباط بوده و نشانبا اهداف داده "خودبهسازي كل"آنجاييكه متغير 

  باشد، بنابراين به عنوان متغير هدف انتخاب شده است.خودبهسازي مدير منتخب مي
) را هدف هدف الگوريتم درخت تصميم اين است كه گوناگوني و يا تنوع (از لحاظ ويژگي

ين تحقيق از چهار نوع الگوريتم ا). در Yoneyama et al., 2002ها به حداقل برساند (در گره
  استفاده شده است. CARTو  QUEST ،CHAID ،C5.0درخت تصميم 

هاي تحقيق به دو بخش آموزشي و آزمايشي تقسيم شدند تا مدل درختي داده
اده شود و با استفهاي آموزشي، مدل درختي ساخته مياعتبارسنجي شود. با استفاده از داده

هاي ). در همه الگوريتمGupta, 2011شود (هاي آزمايشي، مدل ساخته شده تست مياز داده
QUEST ،CHAID ،C5.0  وCART ،70 هاي ها بصورت تصادفي به عنوان دادهدرصد داده

بنابراين تعداد هاي آزمايشي انتخاب شدند. ها بعنوان دادهدرصد داده 30آموزش و 
درخت  15ورد در نظر گرفته شده است، در نهايت امكان تشكيل م 536ركوردهاي آموزشي 

                                                           
10 Continuous Commitment 
11 Normative Commitment 
12 Positive Beliefs 
13 Uncontrollable Risk-thoughts 
14 Cognitive Belief 
15 Thought Control 
16 Cognitive Self-awareness 
17 Self-regulation Stability 
18 Self-regulation Effort 
19 Self-regulation Initiative 
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مدل مفهومي كشف دانش از بانك داده متغيرها در اين  2متفاوت شناسايي شد. شكل 
  دهد.تحقيق را نشان مي

  

 
  كاوي و مدل مفهومي تحقيقهاي دادهگام. 2شكل 

  
  

  اوزان معيارها. 4جدول 
  وزن  معيار  

 عوامل

  انگيزشي
  0.05  لمنبع كنتر

  0.07  درگيري شغلي
  0.09  تعهد سازماني

  0.21  جمع
هاي مهارت

  خودتنظيمي
  0.06  فراشناختي

  0.08  خودكارآمدي
  0.14  جمع
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  اوزان معيارهاي خودبهسازي رهبري مديران. 3شكل 

  
هسازي نفر براي سنجش درجه تمايل به خودب 766در ارائه نتايج فاز دوم، ارزيابي 

بندي افراد در ) ارائه شده است. در قدم بعدي، نتايج رتبه5ر مديران در جدول (رهبري د
است.  ) ارائه شده6) در جدول (iθ > 6/0) و عدم تمايل (θ ≥i٦/٠ ≥1گروههاي تمايل (

را  دهد كه در مدارس دولتي شهر اصفهان، مديران عوامل انگيزشي بيشترينتايج نشان مي
طور درصد است). ب 75دهند (تمايل آنها ي از خود نشان ميدر گرايش به خودبهسازي رهبر

ز تر اكلي درجه گرايش به خودبهسازي رهبري در مديران مدارس دولتي شهر اصفهان بالا
از  درصد مديران مدارس تمايل به خودبهسازي رهبري 66شود، بطوريكه متوسط ارزيابي مي

  دهند.خود نشان مي
  

  خودبهسازي رهبري در مديرانمتوسط درجه گرايش به . 5جدول 
        
 67/0   61/0   62/0  

  
  

  بندي مديران مدارس بر اساس درجه گرايش به خودبهسازي رهبريرتبه. 6جدول 
  θ1  θ2  Tθ  

درجه 
  گرايش

  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد

  %66  506  %58  444  %75  575  تمايل
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عدم 
  تمايل

191  25%  322  42%  260  34%  

  100  766  100  766  100  766  جمع

  
كاوي استخراج دانش از اطلاعات ذخيره شده در پايگاه داده و : هدف از داده3نتايج فاز 

). Ameri, Alizade & Barzegari, 2013ايجاد شرح روشن و قابل فهم از الگوها است (
هاي مناسب جهت ب درختهاي حاصل از الگوهاي درخت تصميم براي انتخابررسي

دهد كه از بين الگوهاي مورد استفاده، بهترين نتايج در الگوريتم استخراج قواعد نشان مي
 02/87به دست آمد كه دقت مدل آنها به ترتيب برابر است با  CHAIDو  C5.0هاي درخت

 10درصد). در مجموع  89/83درصد (صحت مدل  41/83) و 46/87درصد (صحت مدل 
  ) آمده است:7نتخاب شد كه نتايج در جدول (قاعده ا
  

  هاي مناسبقوانين نهايي با استفاده از درخت. 7جدول 
  قوانين  رديف

هاي مديراني كه فاقد انگيزه خودبهسازي رهبري هستند و مهارت  1
 خودتنظيمي را دارا نيستند، بطور كلي گرايشي به خودبهسازي رهبري

  ندارند.
هاي زه خودبهسازي رهبري هستند ولي مهارتمديراني كه داراي انگي  2

هاي فردي گرايش به خودتنظيمي را دارا نيستند و از لحاظ ويژگي
  ند.خودبهسازي رهبري دارند، بطور كلي گرايش به خودبهسازي رهبري دار

هاي مديراني كه داراي انگيزه خودبهسازي رهبري هستند ولي مهارت  3
هاي فردي گرايش به حاظ ويژگيخودتنظيمي را دارا نيستند و از ل

خودبهسازي رهبري ندارند، بطور كلي گرايشي به خودبهسازي رهبري 
  ندارند.

هاي مديراني كه داراي انگيزه خودبهسازي رهبري هستند و داراي مهارت  4
هاي فردي گرايش به خودبهسازي خودتنظيمي هستند و از لحاظ ويژگي

  بهسازي رهبري دارند.رهبري دارند، بطور كلي گرايش به خود
هاي مديراني كه داراي انگيزه خودبهسازي رهبري هستند و داراي مهارت  5

  خودتنظيمي هستند، بطور كلي گرايش به خودبهسازي رهبري دارند.
هاي رتمديراني كه داراي انگيزه خودبهسازي رهبري نيستند ولي داراي مها  6

خودبهسازي  ني گرايش بههاي سازماخودتنظيمي هستند و از لحاظ ويژگي
  رهبري دارند، بطور كلي گرايش به خودبهسازي رهبري دارند.
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هاي مديراني كه داراي انگيزه خودبهسازي رهبري نيستند و داراي مهارت  7
هاي سازماني گرايشي به خودبهسازي خودتنظيمي هستند و از لحاظ ويژگي

  ندارند. رهبري ندارند، بطور كلي گرايشي به خودبهسازي رهبري
ازي مديران باسابقه كه داراي تحصيلات بالا هستند، گرايشي به خودبهس  8

  رهبري ندارند.
بري مديران زن كه داراي تحصيلات بالا هستند، گرايش به خودبهسازي ره  9

  دارند.
ي كار هستند، گرايش به خودبهسازي رهبرمديراني كه متاهل هستند و تازه  10

  دارند.

   
با توجه به  توسط افراد متخصص و كارشناسان حوزه منابع انساني انجام شد.فاز ارزيابي 

 رهبري هسازيقوانين توليد شده، پارامترهايي كه بيشترين تاثير را بر روي گرايش به خودب
 زه لازمتوان نتيجه گرفت كه مديراني كه انگيدارند، شناسايي و تاييد شدند. بطور كلي مي

بيشتر  كار هستند،رند، مديراني كه زن هستند و مديراني كه تازهبراي خودبهسازي رهبري دا
  گرايش به خودبهسازي رهبري دارند.

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي مختلف مقاله اشاره شد، هدف اين تحقيق تشريح يك مدل همانطور كه در قسمت
س رمدا پويا، جامع و كاربردي براي طراحي مدل گرايش به خودبهسازي رهبري در مديران

زي سازي خودبهسابوده است. بنابراين تحقيق حاضر با يك رويكرد جديد و متفاوت در مدل
ين اك از يرهبري، علاوه بر توجه به ماهيت متغيرهاي ورودي، ميزان و نوع اثرگذاري هر 
ر نظر دنيز  متغيرها بر عناصر مدل مفهومي تحقيق بر اساس نظرات كارشناسان منابع انساني

تواند به فهم بهتر محيط كار و نيز كاوي ميكند كه دادهطالعه حاضر تاكيد ميم گرفته است.
 رده وكاستقرار راهكارهاي موثر خودبهسازي رهبري مديران در سازمانهاي آموزشي كمك 

رود و  اندركاران آموزشي بكاربعنوان يك ابزار كارا و اثربخش در اختيار متخصصان و دست
  آموزشي بهبود يابد. هايكيفيت آموزشي در محيط

، عوامل انگيزشي از منظر تعهد سازماني، بيشترين وزن را در گرايش 1بر اساس نتايج فاز 
 Shirbagi etهاي به خودبهسازي رهبري در مديران مدارس داشته است كه مطابق با يافته

al. (2016)  وBoyce (2004) همبستگي مثبت بين تعهد سازماني با خشنودي شغلي است .
)Mathieu, 1991; Mathieu and Zajac, 1990) و دلبستگي شغلي (Ansar Fomani, 

 شغلي دلبستگي با تواند دليلي بر اهميت تعهد سازماني از ديد خبرگان باشد. افراد) مي2015
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 راه در تلاش انجام براي افراد گونهاين يعني هستند، انگيزيخود و كنترلي خود داراي بالا
 Talebpour( ندارند خارجي هايانگيزاننده و كنترل به نيازي خود شغلي فاهدا به دستيابي

and Emami, 2016; Emami and Talebpour, 2013; Cropanzono, 1997 .(  
هاي خودتنظيمي بعنوان خودكارآمدي، عوامل انگيزشي بعنوان درگيري شغلي، مهارت

بعنوان منبع كنترل در  هاي خودتنظيمي بعنوان فراشناختي و عوامل انگيزشيمهارت
هاي بعدي سنجش خودبهسازي رهبري مديران مدارس دولتي شهر اصفهان قرار اولويت

است، توجه به عامل خودكارآمدي باعث افزايش  انتظار مورد كه طور همان داشتند.
). بديهي Sepah Mansour et al., 2012شود (توانمندسازي، خودتنظيمي و موفقيت افراد مي

هاي خودنظارتي و خودكنترلي توسط مديران و اهميت ندادن به رشد ظرفيتاست عدم 
هاي خودتنظيمي در اين افراد كه لازمه يك مديريتي و رفع نقاط ضعف خود، تقويت مهارت

 ,Murphy, 2002; Judge and Bonoخودبهسازي رهبري است با مشكل مواجه خواهد شد (

2001; Boyce, 2004.(  
درصد از لحاظ  58درصد از لحاظ انگيزشي،  75نشان داد كه  2فاز  نتايج اين تحقيق در

 1هاي خودتنظيمي تمايل به خودبهسازي رهبري دارند. از آنجاييكه اهميت آن در فاز مهارت
توسط خبرگان مدارس دولتي شهر اصفهان تشخيص داده شد، بنابراين بايد تمايل به 

جه قرار گرفته و تغييرات لازم انجام شود. در خودبهسازي رهبري مديران از اين نظر مورد تو
هاي آزمايشي مورد آزمون قرار گرفتند و نتايج نشان داد كه مدل با ورود داده 15، 3فاز 

دقت بالاتري داشتند. بنابراين در نهايت  CHAIDو  C5.0هاي هاي حاصل از الگوريتمدرخت
شترين پارامترهاي تاثيرگذار بر روي قاعده بعنوان قواعد نهايي انتخاب شدند. همچنين بي 10

گرايش به خودبهسازي رهبري در مديران مدارس دولتي شهر اصفهان، عوامل انگيزشي، 
جنسيت و سابقه كار شناخته شدند. براي مقايسه نتايج اين تحقيق با كارهاي مشابه در اين 

كاوي ز دادهحوزه، تحقيقي كه گرايش به خودبهسازي رهبري در مديران را با استفاده ا
  بررسي كرده باشد، يافت نشد.

توجه به موارد زير در تحقيقات آتي به منظور تقويت روايي و پايايي مدل تحقيق در 
  گردد:راستاي توسعه مفهومي و عملياتي مدل پيشنهاد مي

 بيني در راستاي هاي مناسب خودبهسازي رهبري و پيشبكارگيري روش
  هوشمندسازي مدل طراحي شده.

 هاي عصبي) به هاي مختلف در طراحي مدل (مانند تكنيك شبكهرار تكنيكاستق
  طور مجزا و مقايسه آن با تكنيك درخت تصميم مورد استفاده در اين مقاله.
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 ان ازدر نظر گرفتن ساير متغيرهاي تاثيرگذار در سنجش خودبهسازي رهبري مدير 
  جمله توانايي، ...

 كاوي از جمله هاي دادهساير تكنيك طراحي مدل خودبهسازي رهبري مديران با
  كاوي فازي.داده
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